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Sammanfattning: Konsultbranschen véxer och hur detta paverkar individer,
organisationer och samhallet diskuteras frekvent i media. | denna studie vénds blicken
mot konsulternas perspektiv och syftet med uppsatsen ar att analysera konsulters
upplevelse av sin yrkesform. Metoden for studien ar kvalitativ och fem
semistrukturerade intervjuer ligger till grund for den empiri som presenteras. Studien
har gjorts utifran en abduktiv och hermeneutisk forskningsansats. Fragestallningarna
fokuserar pa vad som kannetecknar bilden av en konsult, vilka ramar for yrkesformen
som finns for konsulten att forhalla sig till, vilken betydelse som hemorganisationens
organisationskultur har for konsulten samt vilka forutséattningar for larande och
utveckling konsulten upplever relaterat till sin yrkesform. Studiens resultat pavisar att
bilden av en konsult kdnnetecknas av flera egenskaper, karaktarsdrag och funktioner
som konsulterna sjalva ocksa identifierar sig med. Ur bilden skapas forvantningar pa
konsulten som ocksa sedan utgor en del av ramen for yrkesformen som finns for
konsulten att forhalla sig till. Konsultens egenskaper och funktioner ar nagot som
forvantas tillampas i arbetet pd kundorganisationen. Ovriga ramar som finns for
konsulten att forhalla sig till ar att aterkommande byta arbetsplats dar de beh6ver vara
lyhdrda och anpassa sig till olika typer av strukturer, organisationskulturer och
manniskor. Kunduppdragen &r tidshestamda, vilket kan paverka relationsskapande saval
som kanslor av tillnorighet. Kravet pa leverans, att leva upp till férvantningar och att
prestationerna standigt méats och utvarderas av bade kundorganisation och
hemorganisation ar andra aspekter av yrkesformens ramar. Hemorganisationens
organisationskultur har betydelse for konsulten pa flera plan, inte minst i form av att
erbjuda trygghet och stod i den foranderliga arbetssituationen. Kulturen genererar
kanslor av tillndrighet, och ordet familj anvands aterkommande for att beskriva synen
pa hemorganisationen. Organisationskulturen hos hemorganisationen tycks uppmuntra
till larande bade for och mellan konsulterna. Yrkesformen i sig upplevs som
utvecklande, da den erbjuder manga utmaningar, och arbetsrotationen ar en bidragande
komponent i det larande som sker. Kunskap och erfarenhet som konsulten tillagnar sig
pa kunduppdrag kan sedan foras tillbaka till hemorganisationen och pa sa vis starka
organisationens kompetens, samt anvandas i kommande uppdrag. | diskussionen
reflekteras kring bilden av konsulten som objekt eller subjekt, organisationsandans
betydelse for utveckling samt tiden som paverkande faktor for yrkesformen.

Nyckelord: Hermeneutik, identitet, konsult, konsultbolag, konsultbranschen, larande,
organisationsidentitet, organisationskultur, tillhérighet, utveckling.
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Forord

“Lita pa processen” var ett av de rad som vi i borjan av uppsatsarbetet fick av var handledare.
Radet har varit vart ledord, nagot vi fallit tillbaka pa och i svara stunder upprepat likt ett mantra.
Denna period av uppsatsarbete, som paborjades langt innan sjalva skrivandet tog form, har préaglats
av blandade kanslor. Vi &r inte de forsta att likna uppsatsskrivande med en tur i en berg- och
dalbana - men det &r ju en liknelse som &r sa talande. En méangd kanslor och sinnesstamningar har
passerat revy. Det ar ocksa sa vi nu lamnar detta skrivande: med blandade kanslor. Vi erfar en viss
lattnad och tomhet, men framfor allt kdnner vi stolthet och gladje.

Vi riktar ett stort tack till Konsult AB och de konsulter som valt att medverka i denna studie. Vi
vill dven tacka var handledare Fredrik Sandberg som genom handfasta rad och feedback haft en
lugnande inverkan nar vi kant oro och tvivel. Vi vill ocksa tacka de manniskor i var omgivning
som pa olika satt st6ttat och peppat oss.

Sist men inte minst vill vi tacka varandra for ett bra samarbete. Vi har kompletterat varandra sa att
badas sarskilda kompetenser kommit till sin ratt vilket har gett uppsatsen en dimension vi inte
skulle ha kunnat astadkomma var for sig.

Lund 2020-01-13

Annelie Bjelkholm & Ida Bohm



Introduktion

Kommande avsnitt utgor en introduktion till uppsatsarbetet. Inledningen &mnar skapa en samlad
bild av arbetets riktning och utgangspunkt. En bakgrund ges dar fakta géllande konsultbranschen
samt studieorganisationen presenteras. Syfte och fragestallningar presenteras, for att foljas av
avgransningar for arbetet samt dess disposition.

1.1 Inledning

Konsultbranschen har gatt fran att tidigare vara nagot nytt och okant, till en bransch som é&r saval
attraktiv som valkand. Yrkesgrupperna inom branschen & manga och sa dven konsulterna
(Josefsson, 2019, 15 november). | var samtid ar debatterna kring inhyrda medarbetare dock manga.
Det diskuteras huruvida verksamheter och dess kunder paverkas negativt av att anvanda sig av
inhyrd personal. Det debatterats kring risker med att ordinarie personal mdjligen kan bli
utkonkurrerade av den mer flexibla anstéllningsform som bemanningsbranschen erbjuder.
L6neskillnader mellan ordinarie anstallda och inhyrd personal &r dven ndgot som patalats i media
(Gustafsson, A. & Rostlund, L.,2019, 15 maj).

Den allménna debatten som fors handlar ofta om den del av bemanningsbranschen dar personal
hyrs in pa arbetsplatser som har vakanser och tjanster som &r akuta eller svara att tillsatta pa
traditionellt satt, exempelvis inom sjukvarden. Inte séllan namns i dessa debatter hur den okade
kostnaden for att ta in konsulter for att tdcka dessa tjanster urholkar budgeten for verksamheten
(Gustafsson, A. & Réstlund, L. 2019, 15 maj).

Vi vill emellertid fokusera pa en specifik del av branschen, namligen de hogspecialiserade
konsulter som anlitas for att bidra med mer &n att fylla en vakant tjanst. Detta &r en yrkesgrupp
som ocksd hamnar i korselden i debatten kring inhyrd personal. Samhaéllet, organisationer och
manniskor har olika uppfattningar om konsultbranschen och dess paverkan pa arbetsplatserna de
verkar inom. | denna studie vill vi lyfta konsulternas egna upplevelser och réster angéende sin
yrkesform, da vi anser att detta fokus saknar savél nyans som djup i nuvarande forskning. Ur det
arbetslivspedagogiska perspektivet finns flera intressanta aspekter att belysa géllande konsulters
yrkesform och vi 6nskar att detta arbete kommer kunna bidra till att rikta ljuset pa flera av dem.

1.2 Bakgrund

| kommande avsnitt beskrivs konsultbranschens framvéaxt och organisationen som studien
genomforts pa.

1.2.1 Konsultbranschen

Det var under varen ar 1993 som den davarande regeringen lamnade en proposition (1992/93:218)
om avreglering av arbetsformedlingsmonopolet. Propositionen inneholl forslag till en ny lag om
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privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft. Forslaget antogs av riksdagen och den forsta
juli 1993 tradde lagen i kraft (SFS 1993:440). Genom den nya lagen avskaffades det davarande
forbudet mot att bedriva privat arbetsformedling mot erséttning och lattnader gallande uthyrning av
arbetskraft skedde kring uthyrningsféretagens verksamheter (Kommittédirektiv 1996:58). Denna
forandring i lagstiftningen blev startskottet for en ny branschs framvéxt, bemanningsbranschen.
Foretag borjade startas med uthyrning av arbetskraft, och organisationer bérjade ta vara pa denna
tjanst. Sedan startskottet har det hant mycket och marknaden har fortsatt vaxa.

Konsultbranschen &ar en gren av bemanningsbranschen. Det som &r specifikt for konsultbranschen
ar att den innefattar personer med speciell sakkunskap eller specialiserad kompetens inom
specifika omraden, som anlitas for att tillfora en kompetens in i en organisation, snarare an att
utgora en resurs (Nationalencyklopedin u.d.). Konsultbranschen har vuxit, under ar 2009 var 1,2
procent av landets sysselsatta befolkning anstalld inom denna bransch och 2018 hade
procentandelen okat till 2,0 procent (Kompetensforetagen, 2019).

En konsult kan anlitas for arbetsuppgifter och uppdrag av olika karaktar, men det som
kénnetecknar yrkesformen konsult &r att anstallningen for konsulten ligger hos ett konsultbolag
medan arbetet utfors pa ett annat foretag, en kundorganisation. Tidigare har yrkesformen
forknippats med tillfalliga och ofta tidsbegrénsade arbeten, vilket kan ha bidragit till uppfattningen
om yrkesformen som nagot osaker och darmed mindre 6nskvard. Konsultyrket associeras numera
ofta med prestige, hdg kompetens och positiva kvalifikationer och kunskaper. M&jligen beror detta
pa att ett stort antal konsultbolag aterfinns i den kunskapsintensiva sektorn. De kunskapsintensiva
tjansteforetagen ar en snabbt vaxande del av tjanstesektorn. Gemensamt for dessa foretag ar att de
verkar i branscher med hogt kunskapsinnehall och stor andel hdgskoleutbildade. Exempel pa
kunskapsintensiva tjanstebranscher ar datakonsulter, tekniska-, ekonomiska- och juridiska
konsulter, utbildning, hélso- och sjukvard med flera (WSP, 2014).

1.2.2 Konsult AB

Det empiriska materialet i denna studie grundar sig pa intervjuer med konsulter anstallda av ett
konsultbolag med verksamhetsomrade i sodra delen av Sverige, men bolaget har totalt sex kontor
utspridda i andra delar av landet och sammanlagt cirka 200 anstallda. Av konfidentialitetsskal
kommer konsultbolaget i detta arbete bendmnas dels som Konsult AB, dels som konsulternas
hemorganisation. Konsult AB verkar inom den kunskapsintensiva sektorn och arbetar fraimst med
projekt- och férandringsledning, verksamhetsutveckling, processutveckling, kvalitetstestning samt
ledar- och medarbetarutveckling. Kunderna aterfinns i ett flertal branscher, savéal inom néaringsliv
som offentlig sektor. I det empiriska resultatet omndmns av intervjupersonerna vid enstaka
tillfallen dels Konsult AB:s ledning, dels organisationens séljare som arbetar med att hitta framtida
uppdrag. Det &r dock enbart konsulter som har intervjuats i denna studie.



1.3 Syfte och fragestéllningar

Syftet med denna uppsats &r att analysera konsulters upplevelser av sin yrkesform.
Foljande fragestallningar har valts for att konkretisera syftet:

« Vad kannetecknar bilden av en konsult?

 Vilka ramar for yrkesformen finns for konsulten att férhalla sig till?

o Vilken betydelse har Konsult AB:s organisationskultur for konsulten?

o Vilka forutséattningar for larande och utveckling upplever konsulten finns relaterat till sin
yrkesform?

Definition av ordval:

Yrkesform: Formen for arbetet, att konsulterna &r anstéllda av ett foretag men utfor sitt dagliga
arbete pa ett annat.

Bilden av en konsult: De uppfattningar som finns pa vad och hur en konsult ar eller bor vara.

Ramar for yrkesformen: De forutsattningar som finns att forhalla sig till da konsulten ska utéva sitt
arbete.

1.4 Avgransning

Avgransningar har gjorts med anledning av uppsatsens begransade omfang och tidsram. Naturliga
avgransningar utifran studiens syfte gjordes i form av val av bransch samt yrkesformen som
undersoks. For att fanga konsulters upplevelser kring sin yrkesform, intervjuades just konsulter.
Att intervjua manniskor som arbetar runt konsulter valdes bort eftersom det inte var deras
perspektiv som for denna studie stod i fokus.

Da dessa avgransningar gjorts paborjades arbetet med att kontakta organisationer inom
konsultbranschen. | ett tidigt skede kontaktades bade inhyrande och uthyrande foretag som hade
kontor, alternativt konsulter pa uppdrag, i Skane. Detta gjordes for att underlatta mojligheten att
genomfora intervjuerna rent praktiskt. Det foretag som studien valdes att utféras hos ar ett
uthyrande foretag. Antalet intervjupersoner begransades till fem pd grund av tidsramarna for
arbetet, samt de anstalldas mojligheter att deltaga.

Under analysarbetet har avgransningar géallande teman utforts. Detta gjordes for att kunna fokusera
djupare pa just de omraden som uppfattades mest framtradande eller intressanta. Studien hade
kunnat ta andra végar, dessa kommer presenteras i avsnittet Forslag till vidare forskning.



1.5 Disposition

Uppsatsen ar uppdelad i fem avsnitt.

Avsnitt 1: Detta avsnitt utgors av en inledande introduktion till arbetet och innehaller bakgrund,
syfte, fragestallningar och avgréansning.

Avsnitt 2: Avsnitt tva ger en bild av arbetets metodologiska utgangspunkter.

Avsnitt 3: Det tredje avsnittet utgors dels av en presentation av hur litteratursékning for uppsatsen
har utforts, kallkritik som tagits i beaktande dels av tidigare forskning och teoretiskt ramverk.

Avsnitt 4: Detta avsnitt innehaller studiens empiri och analys.

Avsnitt 5: Det avslutande avsnittet innehaller uppsatsens diskussion som inbegriper
metoddiskussion samt forslag till vidare forskning.

Avslutningsvis aterfinns referensférteckning och bilagor.



2. Metod

Kommande avsnitt lyfter arbetets metodologiska utgangspunkter, genomférandet av studien,
studiens kvalitet och de etiska dvervdaganden som tagits i beaktande.

2.1 Metodologiska utgangspunkter

De metodologiska utgangspunkterna grundar sig i en abduktiv ansats med en hermeneutisk
arbetsprocess. Darefter redogors aven forskarens eventuella forforstaelse.

2.1.1 Abduktiv ansats

Forskningsstudien har utforts med en abduktiv ansats. Abduktion kan beskrivas som en véxling
mellan induktiv och deduktiv ansats. Det induktiva arbetsséttet har anvants och visats sig genom
att arbetet har paborjats med Gppenhet for det empiriska materialet samt i valet att lata detta styra
arbetets framfart (Ahrne & Svensson, 2015. Fejes & Thornberg, 2015). Utifran detta gjordes valet
att formulera studiens fragestallningar forst efter att intervjuerna genomforts. En viss forforstaelse
kring amnet har dock funnits och en total frankoppling till detta ar inte mojlig (Fejes & Thornberg,
2015). Infor forskningsomradet konsult som yrkesform, har en induktiv utgangspunkt funnits.
Nyfikenhet i kombination med begransad kunskap och forforstaelse gav upphov till ett intresse
som avgjorde valet av forskningsomrade.

Arbetet har fungerat deduktivt i den man att teori genom arbetsprocessen anvants och skapat
majligheter for att se det empiriska materialet ur nya perspektiv, en vaxling mellan empiri och teori
har under analysprocessen pagatt (Fejes & Thornberg, 2015). Den abduktiva ansatsen har valts
utifran en 6nskan om att bevara nyfikenhet och Gppna sinnen under intervjuerna, for att kunna
lyssna till konsulternas upplevelser och lata dessa utgéra grunden for arbetet samt styra dess
riktning, samt for att fanga djup genom det empiriska materialet och teorin, for att fa de bada
delarna att holistiskt att véxa tillsammans.

2.1.2 Hermeneutiskt perspektiv

Uppsatsens syfte ar att belysa konsulters upplevelser av sin yrkesform inom ramen for
arbetslivspedagogik. Genom detta har en dnskan om att fa majlighet att forsta, tolka och formedla
dessa tankar funnits. Arbetet har sin grund i det interpretativa paradigmet, fokus ligger pa individen
och dennes intryck, erfarenheter och upplevelser som bottnar i en tanke om att synen pa varlden,
eller i detta fall synen pa yrkesformen, &ar subjektiv (Cohen, Manion & Morrison, 2011).
Genomforandet av datainsamling samt dataanalys har utgatt fran ett hermeneutiskt perspektiv med
inriktningen allmén tolkningslara. Den allménna tolkningslaran har anvénts for att na en forstaelse
for de enskilda konsulternas upplevelser samt en uppfattning av hur konsulternas upplevelser
tillsammans skapar en helhet som mojliggor tolkning och férmedling (Fejes & Thornberg, 2015).



| denna studie visar sig detta genom att intervjupersonerna via semistrukturerade intervjuer har
givits mojlighet att tala forhallandevis fritt, med ett antal 6vergripande intervjufragor som ramverk,
kring sina upplevelser och erfarenheter (Cohen, Manion & Morrison, 2011). For intervjuaren har
det varit mojligt att stalla foljdfragor for att kunna na djupare in i den intervjuades upplevelser.
Under bearbetningen av intervjuerna har det varit forskarens roll att genom tolkning skapa en
forstaelse kring vad som sagts och beskrivits. Detta har skett med hjalp av forskarens forforstaelse
samt relevant teori kring @mnen som visat sig (Fejes & Thornberg, 2015). Vid tolkningen har aven
en forstaelse funnits for att intervjukontexten har en inverkan pa de intervjusvar som framlaggs.
Miljon som faktor maste tolkas in i helheten for att bilden som presenteras inte ska utgéras av en
naiv tolkning. For att undvika naiva tolkningar har olika delar och teman som framkommit genom
analysen och det empiriska materialet stéllts mot varandra och jamforts, for att komma narmare en
representativ bild av intervjupersonernas helhetsupplevelse (Fejes & Thornberg, 2015). Studien har
mynnat ut i denna uppsats, som ocksa utgor den sista delen av det hermeneutiska perspektivet, att
formedla.

Den hermeneutiska analysmetoden kan ta olika former och &r som arbetsprocess formbar for
forskaren (Fejes & Thornberg, 2015). Ett satt att visualisera analysmetoden &r att likna den vid en
cirkel. Den hermeneutiska cirkeln anvands som modell for att belysa hur forskaren genom
arbetsprocessen hela tiden véaxlar mellan att skapa en forstaelse for det som studeras samt
kontexten detta befinner sig i. Det som undersoks ar en del av en stérre helhet som forskaren tolkar
och skapar sig forstaelse kring, forskaren sjalv utgor ocksa en del av analysen. En interaktion sker
mellan forskaren samt dennes forforstaelse. Kombinationen av dessa kan skapa fusion som sedan
véxer vidare och processen fortsatter ga runt med nya perspektiv och kunskaper — som i en cirkel
(Robinson & Kerr, 2015). Arbetsprocessen kan ocksa metaforiskt beskrivas som en spiral, dar
tolkningen av datamaterialet ger forskaren majlighet att fordjupa sin forstaelse och nar detta sker
ges ocksa mojligheten att ta sig djupare ner i amnet (Fejes & Thornberg, 2015).

| studien har den hermeneutiska analysprocessen inneburit att empiri samlats in varefter ett
véxlande mellan empiri och teori har skett for att bygga de bada delarna starkare och tydligare,
samt for att skapa en sammanhallen och tydlig helhet. En presentation av denna process finns
under rubriken Databearbetning.

2.1.3 Forforstaelse

| hermeneutiken &r forskaren ett redskap for att na en forstaelse genom tolkning. Darfor &r det av
vikt att reflektera kring vilken forkunskap forskaren har ndr denna trader in i forskningsituationen
(Fejes & Thornberg, 2015). Det ar betydande att forskaren utévar reflexivitet kring hur arbetet
paverkas av ens person och roll, samt att detta uppvisas pa ett transparent satt for lasaren av arbetet
(Alvesson, 2011).

Forforstaelsen kan utgora bade en tillgang och ett hinder pa vagen mot forstaelse for det som
undersoks. Forskarens medvetenhet kring sin forforstaelse kan hindra och sta i vagen for 6ppenhet
och erhallandet av nya perspektiv (Fejes & Thornberg, 2015). Var forforstaelse, som forskare infor

6



detta arbete, bestar delvis av den kunskap vi tillagnat oss inom arbetslivspedagogik under vara
snart tre ars studier inom kandidatprogrammen for Personal- och arbetslivsfragor och
Beteendevetenskap vid Lunds universitet. Studierna har inbegripit omraden som
organisationskultur, ledarskap, larande, kompetensutveckling och medarbetarskap. En forforstaelse
kring arbetsprocessen vid genomforandet av studier likt denna finns dven sedan tidigare. Bade var
omgivning, media och konsulter i var narhet har bidragit till en bild av konsultbranschen samt
konsult som yrkesform. Innan studien pabdrjades hade vi tagit del av information fran Konsult
AB:s hemsida, och hade darmed en viss bild av foretaget. Vart intresse for amnet har legat till
grunden for utformning av arbetets syfte samt dven paverkat val av organisation dar arbetet
genomforts.

Innan studiens start, och aterkommande under arbetets gang har vi reflekterat kring detta samt hur
denna forforstaelse mojligen kan paverka arbetet. Detta har gjorts for att pa ett induktivt sétt
forsoka ta avstand fran forforstaelsen och genomfora intervjuer med oppenhet. Oppenheten och var
vilja att forsta och lara har vi sett som en drivkraft i arbetsprocessen. Vid tolkningen av det
empiriska materialet har forforstaelsen anvants som ett verktyg for att kunna ga djupare in i
resonemang och teman (Fejes & Thornberg, 2015). Forskaren &r ett viktigt instrument vid studier,
den formar och paverkar studien i alla steg (Ahrne & Svensson, 2015). Den kommer narmare de
situationer och miljéer som studeras, vilket ocksa kan utgora en styrka med kvalitativ metod (Fejes
& Thornberg, 2015). Férhoppningen ar att detta uppnatts genom reflexivitet och forstaelse kring
forskarrollen.

2.2 Genomfdrande

| kommande avsnitt presenteras tillvagagangssatt som anvants for att genomfora studien, genom en
beskrivning av urvalsprocessen, genomforandet av den kvalitativa metoden intervju och den
hermeneutiska analysprocessen forlopp.

2.2.1 Urval

En av cheferna pa Konsult AB formedlade kontakten med den forsta intervjupersonen som sedan
kom att fungera som kontaktperson i studieforloppet. Denne tillfragade Gvriga kollegor pd Konsult
AB om mojlighet och intresse fanns att lata sig intervjuas. Genom denna process gavs maéjlighet att
intervjua ytterligare tre personer. Av en slump fanns en relation mellan en av oss till en anstalld pa
Konsult AB, &ven denna valde att stdlla upp i studien. Med hénsyn till kvalitetsaspekter
intervjuades denna person av den andre forskaren, som inte tidigare tréffat intervjupersonen. Totalt
intervjuades fem anstallda konsulter pa Konsult AB.

Detta urval kan beskrivas som sndbollsurval, vilket innebar att personer rekommenderar andra
mojliga deltagare for studien. Genom sndbollsurval kan kontakt och mojlighet att hitta fler
intervjupersoner forenklas. Urvalsmetoden kan dock begransa vilka personer och omraden som blir
representerade i studien da kontakter férmedlas via personlig rekommendation (Denscombe, 2009).
Snobollsurval ar dock nagot som paverkar anonymiteten i studien (Cohen, Manion & Morrison,

2011). Urvalsmetoden bestdmdes av Konsult AB, vilken vi valde att acceptera.
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Da en relation mellan en av forskarna och en av konsulterna pa Konsult AB sedan tidigare fanns,
medforde detta att &ven denne stéllde upp med sitt deltagande. Dérmed skedde &ven ett
volontérurval vilket mojliggjorde att antalet intervjuer kunde utokas.

2.2.2 Intervju som datainsamlingsmetod

Den kvalitativa metod som anvénts i denna studie ar intervju. Detta val gjordes for att genom
intervjupersonernas utsagor ta del av deras upplevelser, vilka far ligga till grund for att skapa
forstaelse for forskningsfragorna. Hur forskare benamner de personer som intervjuas kan spegla
vilken syn som finns kring de svar som personerna ger (Alvesson, 2011). | denna studie kommer
de intervjuade benamnas som intervjuperson.

Vid val av intervju som metod &r det flera faktorer som Gvervagts. En av dessa var fragan kring
formen pa intervjun. Intervjuformen som valdes var den semistrukturerade, vilket innebar att
intervjun utgatt fran ett antal fragor som ar gemensamma for alla intervjuer, men dar vi som
forskare tillatits att stalla foljdfragor samt omstrukturera fragornas upplagg under tidens gang
(Cohen, Manion, & Morrison, 2011). Denna form valdes for att nd djup i de @mnen som de
intervjuade skulle komma att lyfta. En forhoppning fanns &ven i att denna form av intervju, dar
interaktion mellan intervjuare och den intervjuade mojliggors, skulle bidra till att den som
intervjuar tydligare kan visa sitt intresse och att den intervjuade darfor kanner sig mer trygg och
inspirerad till att fortsatta berdtta kring dmnena (Ahrne & Svensson, 2015). Med den
semistrukturerade formen av intervju var foérhoppningen att intervjusituationen skulle kédnnas mer
som ett samtal, flexibel for amnen som lyfts (Cohen, Manion, & Morrison, 2011).

En intervjuguide (se Bilaga 1) konstruerades med grund i dmnen som forefoll intressanta att ta del
av ur ett arbetslivspedagogiskt perspektiv. | intervjuguiden tydliggjordes dven hur fragorna skulle
stallas, underfragor skrevs till de bredare fragorna for att kunna anvandas i de fall som
intervjupersonens svar uppfattades som alltfor ytliga. Intervjuguiden ékar jamforbarheten i de svar
som de enskilda intervjudeltagarna lyfter, dock kan den semistrukturerade intervjuformen med
foljdfragor forsvara detta (Cohen, Manion, & Morrison, 2011). Efter framstéllandet av
intervjuguide testades den. Detta gjordes for att kunna se hur fragorna fungerar i kontexten, men
ocksa for att dva pa att utfora intervjun. Testet av intervjuguiden gjordes pa manniskor i var narhet,
utan koppling till studien. Onskvart hade varit att test-genomféra intervjun pé en konsult, eftersom
det ar den yrkesform som var malgruppen. Vi testade aven intervjuguiden pa varandra och fick pa
sd vis uppleva hur det var att besvara frageformen (Ahrne & Svensson, 2015). Aven detta bidrog
till att komma ndrmare intervjuguiden, kunna sétta den i nytt ljus och forbattra och omformulera
fragor.

Oavsett forberedelser ar intervjusituationen svar att kontrollera och férutse, &ven om den planeras
noga. Intervjun &r en social situation och ett mote mellan ménniskor. Métet kan bli positivt och
skapa goda forutsattningar for den intervjuade att beskriva och lyfta sina upplevelser, men det kan
dven uppsta problem i samspelet (Ahrne & Svensson, 2015). En faktor som kan paverka
intervjusituationen &r hur denne upplevs av inblandade parter. Vid intervjuerna medverkade till
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antalet endast en forskare. Detta val gjordes for att minska kanslan av en utfragning eller en “vi och
dem”- ké&nsla mellan intervjuare och intervjuperson. Vi ville undvika att skapa en kénsla av att
korrekthet efterfragades eller att annan form av osdkerhet skapades (Alvesson, 2017). Genom att,
efter godkannande, spela in intervjuerna moéjliggjordes for den forskare som inte narvarande vid
intervjun att ta del av materialet. Aven om detta forvisso inte helt fangar den fysiska upplevelsen
prioriterades dock att forsoka skapa en sa trygg intervjusituation som mojligt for intervjupersonen.
Inspelningsverktyg och anvéandandet av dessa kan dock ocksd paverka intervjusituationen om
uppmarksamhet mot dessa dras och hdmma intervjupersonens svar (Denscombe, 2009).

Intervjuerna skedde pa forslag av intervjupersonerna antingen pa kundorganisationen eller pa
Konsult AB:s kontor. Miljon som intervjun utfors i kan paverka intervjupersonens kanslor och
associationer. Kontoren har en koppling till de intervjuades arbete, vilket kan vara positivt i
avseende att fragorna tydligt ar kopplade till miljon, men kan & andra sidan vara negativt ifall vissa
amnen inte upplevs bekvama att diskutera pa arbetsplatsen de ar kopplade till (Ahrne & Svensson,
2015). Situationen som intervjun skapar paverkar det material som fangas in. En kritik mot denna
datainsamlingsmetod &r att intervjuer alltfor mycket grundar sig i situationer som kan variera, men
att det som sags aven ar specifikt for den situationen och darfor svart att generalisera till andra
kontexter och sammanhang. A andra sidan kan intervjun anvéndas for att siga nagot om den tid
och plats intervjupersonen befinner sig i och déarfér dennes upplevelse och viktiga insikter (Ahrne
& Svensson, 2015), vilket kan ses som utgangspunkt i denna studie.

Det empiriska materialet fran intervjuerna anvands och tolkas sedan i analysprocessen i denna
studie. Den kvalitativa forskningen far i vissa avseenden kritik for att vara alltfor subjektiv da
tolkningarna som gors i stor grad paverkas av bade forskaren samt kontexten. En medvetenhet
kring detta finns hos oss, & andra sidan kravs fokus vid studerandet av samhallet vilket ar
foranderligt. Att uppna objektivitet, utan ndgon form av aktivt formande av studien &r darfor

omojligt, oavsett metodval (Ahrne & Svensson, 2015).

2.2.3 Databearbetning och analysprocess

Efter utforda intervjuer samt inspelning av dessa utfordes transkribering. Detta ar nagot som tar
mycket tid i ansprak men ar en vardefull del av forskningsprocessen, dels for att det &r en god
forutsattning for fortsatt analysprocess, dels eftersom arbetet med utskriften kan vécka samtalet till
liv igen. Tankar som vécktes under transkriberingen antecknades ner for att kunna reflekteras kring
senare (Denscombe, 2009). Transkriberingsarbetet utfordes av bada forskarna och mojliggjorde att
vi under arbetets gang kunnat ta del av vad som sagts under intervjuerna fast i textformat. Vem
som utforde transkribering till vilken intervju varierade men framst utfordes transkriberingen av
den person som utfort intervju - detta for att kunna kommentera upplevelser som inte gar att fanga
med ljudinspelning for att &n mer ge den andra forskaren mojlighet att ta del av upplevelsen.
Transkriberingen utfordes i ndra anknytning till intervjutillfallet for att upplevelser som kunnat
vara relevanta att beskriva fanns farskt i minnet (Denscombe, 2009). De olika inspelningarna har
aven funnit tillgangliga under hela arbetets gang for de bada forskarna. Detta med avseende att
lyssna pa intervjuerna och pa sa satt kunna na upplevelser av intervjun som faller bort nar
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situationen endast oOversatts till text, samt for att minska risken att forskaren tolkar in sadant
intervjupersonen inte avsett (Denscombe, 2009).

Under transkriberingen tilldelades intervjupersonerna kodnamn, for att dessa i arbetet skulle
presenteras pa ett sadant vis att deras anonymitet behdlls. Sprakbruk som tydligt kunde kopplas
samman med intervjupersonernas identitet tillintetgjordes fér att behalla anonymiteten vid
anvandandet av citat. Efter transkriberingen lastes materialet igenom och l6pande analyser gjordes
under hela intervju- och transkriberingsfasens gang. Databearbetningen fortsatte och nya
infallsvinklar uppkom genom arbetet med materialet. Under analysprocessen vaxlade blicken
mellan de transkriberade intervjuerna, det bearbetade empiriavsnittet samt teori.

Under bearbetningen av datan lastes materialet upprepade ganger och reflekterades kring varpa
datan fordes samman i olika grupper, kategoriseringar och teman (Denscombe, 2009). Lasningen
gjordes till en borjan forutsattningslost for att fa en helhetsbild av materialet. For att gora en forsta
uppdelning av materialet skapades kategorierna Hemma och Borta varpa citat och upplevelser
kring de olika omradena indelades och sammanfattades under dessa. Tolkningsprocessen kan
liknas vid att lagga ett pussel, forst borjar ett planlost sokande i materialet, i forsok att skapa en
uppfattning genom de bitar som tillsammans bildar en helhet. Nasta steg &r att hitta bitarnas
innebord i sammanhanget. Detta gjordes genom att innehallet under kategorierna Hemma och
Borta sorterades in i teman, och sorteringen av materialet fortsatte sedan utifran dessa kategorier.
Exempel pa mer utvecklade teman i detta stadie var bland annat Konsulten som objekt,
Forvantningar, Tid, Begransningar, Utveckling, Matning och Kultur. Genom ett hermeneutiskt
del- och helhetsperspektiv gick vi fran delarna, som var de formade temana till helhet som var
datamaterialet for att aterigen ga fran helhet till del. Beroendeforhallandet i detta moment utgor
den hermeneutiska cirkeln (Odmark, 2007). De teman och kategorier som skapades jamfordes med
varandra och mer abstrakta och sndva begrepp som kunde sammanfatta kategorierna formades
(Denscombe, 2009).

Efter skapandet av teman och genom att standigt aterga till intervjuerna kunde kérnan i de olika
upplevelserna tydas. Vi ansag att materialet kunde fangas genom omraden vi dopte till Bilden av
konsulten, Ramar for yrkesformen, Organisationskultur samt Larande och Utveckling. De gamla
rubrikerna sorterades nu upp efter dessa omraden och innehallet bearbetades ytterligare. Nasta fas i
analysarbetet, enligt den hermeneutiska tolkningslaran, var att jamfora tolkningar med
forekommande teorier for att fa andra perspektiv, detta for att kunna identifiera andra angreppssatt
och tolkningsvagar for att ta sig an materialet (Odmark, 2007). Tolkningar och teoretiska
antaganden stalldes mot primérdatan och kontrollerades mot kontexten for att sedan modifiera och
fortsatta byggandet av det empiriska materialet. Genom den hermeneutiska pendelrérelsen ger
materialanalys och kallkritik nya uppslag varpa tidigare tolkningar och hypoteser kasseras,
omformas eller verifieras. Genom detta omformulerades teman och rubriker, ett exempel pa en
forandring som gjordes under denna period &r hur temana Konsulten som objekt och Tid
omformulerades och lyftes ut fran resultatet for att istdllet behandlas i diskussionen. Del- och
helhetskriteriets slutliga mal ar att delarna eller de olika kategorierna som stalls i relation till

varandra ska skapa ett rimligt och godtagbart sammanhang eller helhet, som kan férklara varandra.
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Under dessa steg, med utgangspunkt i hermeneutiken, gick vi standigt tillbaka till intervjuerna, for
att med nya ogon kunna se om de kunde tolkas pa andra satt, utifran var i analysprocessen vi
befann oss. Processen bestod standigt av att ta bort rubriker, andra rubriker, satta nya rubriker,
aterga till intervjuerna, reflektera kring citat och diskutera.

2.3 Kvalitet

Kvaliteten i ett kvalitativt uppsatsarbete kan diskuteras pa flera satt och med en mangfald av
perspektiv. Det finns olika aspekter som lyfts géllande vilka kriterier ett forskningsarbete bor
efterleva for att ses som en studie av god kvalitet (Larsson, 2005).

| denna uppsats har en avsikt funnits att forsdka gora en rattvis tolkning av de resultat och material
som har framkommit. Under arbetets gang har arlighet satts i fokus och vikt har lagts vid att
utforligt beskriva tillvagagangssatt och perspektiv som valts, eller valts bort. Nar val har gjorts har
de grundat sig i att satta intervjupersonernas upplevelser och studiens syfte i centrum (Larsson,
2005). | studien har aven rigordsitet efterstravats vilket innebér att forskningsprocessen ska praglas
av noggrannhet och systematik, samt tillforlitlighet och trovéardighet vilket &r avhangigt av hur
tillvagagangssattet sett ut vid datainsamling och analys (Fejes & Thornberg, 2015). Genom att
standigt diskutera tillvagagangssatt samt tillskansa oss teori géllande dessa och stélla mot varandra,
har vi sokt olika perspektiv och utifran det kunna vélja det som ansetts mest lampligt for studien.

Genom den hermeneutiska analysmetoden har en hdg innebdrdsrikedom efterstravats samt
konsistens i innehallet. Detta har gjorts genom att komprimera det empiriska materialet pa ett
sadant satt att innehallet & detsamma och att en rattvis spegling av intervjupersonernas utsagor
gors, men till ett mer kompakt format. Avsikten med detta var att na en hogre kvalitet och uppvisa
tydliga nyanser och tolkningar med forstaelse for att studien ingar i en helhet vi 6nskade skildra,
medvetna om dess komplexitet (Larsson, 2011). Resultatet av studien bearbetades och vid
presentation av detta hade ett stort arbete lagts vid struktur samt empirisk forankring. Att
presentera studien pa ett sadant satt att den &r tydlig att folja genom sina resonemang och latt att
forsta och ta till sig har efterstravats, for att skapa intresse och forstaelse for materialet hos lasaren
(Larsson, 2005).

Ett begrepp som vanligen fungerar som kvalitetsindikator &r validitet. Begreppet
kommer ursprungligen fran den kvantitativa forskningen men anvands &ven inom den kvalitativa
(Fejes & Thornberg 2015). Nar validitet diskuteras sker detta ibland utifran endast den enskilda
studien, men for att prova validitet for ett arbete bor detta lyftas i relation med sin kontext och till
helheten av det beforskade omradet. Diskursvaliditet syftar till provandet av studien i relation till
annan forskning inom amnet. For att uppna diskursvaliditet har resonemang och utfall i teori och
tidigare forskning jamforts med varandra med sensitivitet for att nya tankar och perspektiv
mojligen skapas vid framstéllandet av denna studie (Larsson, 2005).

Var onskan ar aven att bidra med kvalitet genom att denna studie blir ett bidrag till forskningen

inom amnet, att den pa nagot satt tillfor nya aspekter eller vacker nya tankar hos den som tar del av

det. Detta har gjorts med grund i hermeneutiken som syftar till att tolka, forsta och formedla (Fejes
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& Thornberg, 2015). For ett arligt och kvalitetsfullt arbete sokte vi forstaelse for var roll i studien.
Genom arbetet var bade kritiskt och kreativt tankande i fokus, vilka tillats samarbeta genom
forskningsprocessen (Fejes & Thornberg, 2015). Denna studie baseras pa intervjuer med fem
konsulter och att anta att det finns en generaliserbarhet till alla konsulters upplevelser av sin
yrkesform hade varit naivt. Den generaliserbarhet som har kan uppnds innebar snarare att i storsta
mojliga man fanga de upplevelser och tolkningar som finns, samt de likheter som kan tankas finnas
i liknande kontexter pa yttre och inre niva. Studien kan bidra till att ge substans och perspektiv,
men ocksa ge mojlighet att 6ppna upp for nya tankar, och se méjliga anvandningsomraden. Pa sa
satt kan denna studie utgora ett bidrag till omradet arbetslivspedagogik (Larsson, 2009).

2.4 Etiska 6vervaganden

Det finns etiska Gvervaganden att gora vilka inte far forsummas i en forskningsstudie. Dessa
behandlar saval forskningens innehall som forskarens relation till forskningen. (Vetenskapsradet,
u.d.). Tre huvudprinciper ska vagleda forskningsaktiviteten. Den forsta &r att skydda
forskningsdeltagarnas intressen, vilket innebér att deltagarna inte pa nagot sétt ska lida skada, vare
sig fysisk, psykologisk eller personlig, av forskningen (Denscombe, 2009). Detta inbegriper att
bemata forskningsdeltagare med respekt, tolerans och omsorg, saval under forskningssituationen
som vid redovisning av resultatet (Vetenskapsradet, u.d.; Ahrne & Svensson, 2015). Denna princip
har tillampats genom hela processen, frimst genom bemdtandet av intervjudeltagare, hur materialet
sedan hanterats samt pa sattet att tala om studien och dess innehall. Stor vikt har lagts vid att saval
foretagets som intervjupersonernas anonymitet ska bevaras.

Den andra principen dar att forskaren ska undvika falska foérespeglingar och oriktiga
framstallningar, det vill saga att arbeta pa ett Oppet, arligt och respektfullt satt alltigenom
forskningsprocessen. Forskaren ska vara 6ppen och tydlig i vad forskningen innebér och dennes
och deltagarens roll i det hela (Vetenskapsradet,u.d.; Denscombe, 2009). Redan i den forsta
mejlkontakten med studieorganisationen gavs information om vad studien skulle inneb&ra samt vad
som var onskvart att undersoka. Information gavs dven gallande anonymitet for savél organisation
som enskilda medarbetare vid medverkan i studien.

Informerat samtycke, som ar den tredje principen, innebar att deltagaren medverkar pa frivillig
basis och kan avbryta deltagandet narhelst dnskas. | inledningsskedet ges information om vad
studien innebar och hur den kommer att genomforas, varpa personen far avgéra om den vill delta
eller ej (Ahrne & Svensson, 2015; Denscombe 2009). | denna studie gavs denna information i
borjan av varje intervjumote, och dven efter att ljudinspelningen startats for att dokumentera att
samtycke forelag.

Forskaren ska garantera konfidentialitet vilket innebdr att de uppgifter som framkommer i studien
ska hanteras pa sadant vis att utomstaende inte kan identifiera deltagare utifran det som framstélls
och aven att dessa uppgifter enbart kommer att anvandas till forskningsandamal (Ahrne &
Svensson, 2015). For att sakerstélla detta under forskningens gang avidentifierades namn, platser,
stader och andra sé&regna beskrivningar redan vid transkriberingen vilka skulle kunna rdja
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konfidentialiteten hos s&vil den enskilde som hos organisationen. Aven i analysarbetet fanns detta i
atanke vid beskrivningar, exempel och val av citat. Efter avslutat arbete raderades samtliga
ljudfiler och andra uppgifter som kunnat vara ett potentiellt hot mot konfidentialitetskravet.
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3. Teori

Kommande avsnitt presenterar hur sokande och val av teori framskridit, samt vilka tankar kring
kallkritik som foljt genom detta. Efter det lyfts tidigare forskning inom omradet for att sedan foljas
av arbetets teoretiska ramverk, under rubrikerna Konsulten, Identiteten, Organisationskulturen och
Larande och Utveckling.

3.1 Litteratursdkning

Litteratursokning till detta arbete har gjorts dels i elektroniska databaser, dels i bibliotek pa Lunds
universitet. De elektroniska databaser som anvants ar Google Scholar, LUBsearch samt Emerald
Insight. Litteratursokningen har gjorts i flera omgangar under analysfasen i enlighet med den
hermeneutiska arbetsprocessen. Bada forskarna har sokt och granskat teori for att fa sa god
helhetsbild av &mnet som mojligt. Bade engelska och svenska sokord har anvénts for att fa tillgang
till en storre mangd kallor. Sokorden har andrats under arbetets gang beroende pa de kategorier vi
valt att fordjupa 0ss i.

Exempel pad sokord som anvants ar: Consultants, identitet, identity, konsulter, learning and
knowledge, larande, organizational culture, organisationskultur, organizational identity,
organizational development.

3.1.1 Kallkritik

Under litteratursékningen lades stor vikt vid kallkritik da vetenskapliga och korrekta grunder var
efterstravansvart vid framstéllandet av studien. Kvaliteten pa kallorna synades genom kontroll av
vart och pa vilken niva de publicerats, samt om den var kvalitetsgranskad. I avsnittet inledning och
bakgrund anvéndes kallor av lagre vetenskaplig grad, sdsom dagstidningsartiklar och debattinlagg.
Detta gjordes med syfte att fanga olika bilder av hur konsultbranschen presenteras i media och
samhallet. Kallornas anvandbarhet for den aktuella studien var nagot som reflekterades kring
kontinuerligt.

Textens innehall och i vilket syfte den skrivits och publicerats var nagot som togs i beaktande.
Reflektioner kring vem eller vilka som star bakom texten och hur detta méjligen kan ha paverkat
framstallningen av forskningen har forts. Vid lasning har fokus lagts pa att identifiera vad
materialet innehaller samt vad som presenterats for oss som lasare, och vad som méjligtvis inte gor
det. Vid bearbetning av det ké&llmaterial som valts ut har vi vinnlagt oss om att inte ta information
och fakta ur sin kontext. FOrsok har gjorts att presentera det teoretiska materialet pa ett
representativt satt for den forskning den harstammar fran.

Kéllorna som anvants i detta arbete har varierande publiceringsdatum. Att presentera en aktuell
skildring av @mnet med relativt ny forskning har varit angeléget. Kéllor av &ldre datum har dock i
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viss utstrackning anvénts nar det har upplevts som relevant eller da vi velat undvika andra
forfattares bearbetning av teorin. Avvégningar kring detta har skett kontinuerligt.

3.2 Tidigare forskning

Konsulter och konsultbranschen har beforskats inom flera discipliner. Amnet lyfts genom olika
angreppssatt och diskuteras utifran varierande perspektiv. Eftersom konsultbranschen i sig ar ett
relativt nytt omrade ar ocksa forskningen relativt ny. Overgripande har forskning gjorts avseende
hur saval samhéllet, organisationer och individer paverkas av yrkesformen.

Efter att ha tagit del av artiklar och studier inom omradet &r uppfattningen att stort fokus riktats
mot aspekter kopplade till effektivitet i konsultens arbete. Sadant som kostnadsaspekter av
konsultanvandning, i vilken grad konsulter kan paverka organisationer och verksamheten, men
ocksd hur organisationen i sig paverkas av att hyra in personal har beforskats. Ett
forskningsomrade som ar framtradande &r konsulter inom hélso- och sjukvarden och hur dessa
verkar inom och darmed paverkar denna bransch. Aven forskning kring hur ledarskap och
forandringsarbete kan utféras genom konsulter tycks utbredd. | féljande stycke kommer nagra
olika forskningsomraden lyftas géllande konsultbranschen. De utvalda omradena &r sadana som vi
sett som intressanta och aterkommande. Ambitionen &r ge en inblick snarare &n en helhetsbild av
den forskning som bedrivits om konsultyrket.

En aspekt av forskningsféltet ar att undersoka de relationella aspekterna av konsultbranschen
kopplade till kundféretaget, sdsom upplevelser av hur det ar att komma till en ny arbetsplats som
konsult. 1 avhandlingen Flexibilitetens frdmlingar har Olofsdotter studerat organiseringen av
personaluthyrning. Syftet med avhandlingen ar att undersoka vad for inneb6rd denna organisering
har for personalens upplevelser av sina anstallningsforhallanden, arbetsvillkor och
sammanhallning. Studien tar avstamp i teorier kring sociala konflikter och sammanhallning och
konsulten sétts i relation till metaforen framlingen, eller den potentiella vandraren. Tankar kring
maktforhallanden mellan grupper av nykomlingar och etablerade lyfts. En av avhandlingens
slutsatser ar att konsulter i sin yrkesroll anvinder sig av “social surfing” pa kundforetaget och dess
etablerade personalgrupp, vilket innebér en pendling mellan att i vissa fall uppleva sig som en
framling och i andra fall som en outsider. Avhandlingen beskriver mekanismerna kring hur
konsultens arbetssituation som nykomlingar hos kundftretagen praglas av maktskillnader och
anpassning till de sociala relationerna och forutsattningarna for dessa. Det kan inbegripa att ibland
samtidigt vara nara och fjarran som en framling, eller ibland utestangda fran sammanhanget som
en outsider (Olofsdotter, 2008).

Ett annat omrade som belysts & hur organisationen, individen och kunskaperna mellan dessa
samverkar och utvecklas. Ar 2019 publicerades en avhandling skriven av Pantic-Dragisic som
bland annat undersoker teknikkonsulters roll géllande Overforing av kunskap mellan
kundorganisationer, uppdrag och projekt. | avhandlingen lyfts hur organisatoriska férmagor inom
konsultforetag utvecklas genom ett samspel mellan foretagets organisatoriska niva och den
individuella nivan. Ett visst fokus laggs aven pa hur konsultforetag kan arbeta for att utveckla
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konsulters individuella fardigheter. Dels beskrivs ett kunskapsutbyte mellan konsulterna inom
foretaget, dels hur den organisatoriska kunskapen kan véxa genom integration av olika konsulters
kunskaper. Forfattaren belyser dven hur rorligheten bland konsulterna paverkar och skapar
kunskapsutveckling och kunskapstverforing, att konsulten ar i centrum for konsultforetagets
kunskapsutveckling (Pantic-Dragisic, 2019).

Greiner & Ennsfellner (2010) har undersokt huruvida konsulter som arbetar som experter inom
olika omraden kan anses vara professionella enbart genom att inneha arbetsformen. Forfattarna
menar att det ar skillnad mellan att inneha de kvalifikationer som kravs for att utféra konsultarbete
och kvalifikationerna som kravs for att vara en professionell konsult. Forfattarna pekar pa brister i
utbildning, certifiering saval som tillampning och uppratthallande av kunskaper som en forklaring
till att konsulter inte lever upp till den niva av standard som utgor professionalism. | artikeln lyfts
fyra utmaningar som forfattarna identifierat som kan péaverka vagen mot Okad
konsultprofessionalism samt forslag pa atgarder som kan vidtas. Artikeln avslutas med en
summering av rekommendationer for att uppna hogre professionalism bland konsulter, sasom mer
tydligt uttalade krav och forvantningar pa kompetensniva, forstarkt utbildning samt storre
samarbete mellan berérda intressenter (Greiner & Ennsfellner 2010).

Genom det valda forskningsomradet till uppsatsen, i vilket upplevelsen av yrkesformen analyseras
och skildras, ar forhoppningen att en ny vinkel till forskningen tillférs. Ambitionen ar att dels bidra
till en Okad forstaelse for hur yrkesformen upplevs av de som innehar den, dels lyfta det
pedagogiska perspektivet kring hur yrkesformen paverkar larandeprocesser, for bade individ och
organisation. Detta ar aspekter vi inte tyckt varit tillrackligt framtradande i tidigare forskning.

3.3 Teoretiskt ramverk

Det teoretiska ramverket ar tankt att skapa en forstaelse for &mnen som senare i arbetet kommer att
bidra till analysen. Detta teoretiska ramverk kommer ta avstamp pa individniva dar konsultyrket
beskrivs, samt de egenskaper, roller och forvantningar pd konsulten som finns. Detta atfoljs av
teori som ror ett mer organisatoriskt plan sdsom organisationsidentitet och organisationskultur, foljt
av ett avsnitt om larande och utveckling. Dessa amnen kommer sedan tillsammans med arbetets
empiri utgdra grunden for analys och kommande diskussion.

3.3.1 Konsulten

Begreppet konsult kan rymma ett flertal olika definitioner. Det som &r centralt for yrkesrollen &r att
konsulten &r en sakkunnig person som anlitas for ett speciellt uppdrag eller fér en speciell roll
(Nationalencyklopedin u.a.). Konsulter finns i olika branscher och kan utgora olika funktioner for
olika foretag. Anledningar till att foretag valjer att kdpa in konsulter kan grunda sig i att den
kunskap och de egenskaper som behdvs for att for att ta sig an ett problem eller en férédndring inte
finns. Det kan innebéra att organisationen inte kommer framat i den langsiktiga utveckling som
efterstravas och det kan da behdvas en utomstaendes asikter i organisationen. Konsulter kan anlitas
som i ett led att uppna sarskilda mal, genomfora eller utforma en forandringsplan (Mooney, 2007;

Smith, 2002). Ett annat skal att anlita en konsult &r for att finna bekraftelse i ett beslut som ska
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fattas eller for att fa andra asikter eller alternativ i en fraga. Konsulter kan &aven anlitas da
organisationen behover forbattra nagot, exempelvis ett utférande, men inte sjalva vet vilka
processer som behdver initieras eller drivas framat (Mooney, 2007). En konsult med
expertkompetens pa omradet och som har sett en mangd andra verksamheter och en bésta praxis i
branschen kan bidra med vardefull kunskap. Att konsulten &r fristaende fran organisationen och
enbart anlitas under en begransad tidsperiod mojliggor att denne bidrar med ett mer objektivt
perspektiv (Mooney, 2007).

Enligt Smith (2002) kan konsultyrket innebédra vissa begransningar. Konsultens bidrag till en
arbetsplats sker under en begrénsad period och denne har inte alltid mojlighet att implementera
eller fortsétta arbetet som paborjats, da det alltid &r kundorganisationens behov och dnskemal som
styr arbetet. Darmed blir konsultens inblick i arbetets fortskridande, eller sin egen uppdragstid
begransat. Om uppdraget sker under begransad tid kan ocksa interaktion och feedback med de
manniskor som paverkas av konsulten vara svartillgangligt for konsulten da denna lamnar
uppdraget. Konsulten lamnar processer efter sig, ibland hastigt och kan darmed ga miste om
mojliga vagar till forstdelse av sin paverkan pa saval uppdraget som pa manniskorna som varit
involverade i det. Detta ar dock en del av arbetet, att utfora ett arbete at kunden och inte for egen
rékning i forsta hand (Smith, 2002).

Att som konsult komma in i ett uppdrag med sensitivitet for organisationen och dess behov &r
viktigt, att veta vad dess uppdrag ar och hur den behdver ga tillvaga for att utfora detta sa bra som
mojligt (Adamsson, 2000). Nar den antrar den nya organisationen behover en forstaelse for de
forvantningar som vilar pa en finnas, en sensitivitet for vad organisationen behover. Chelliah och
Georges (2015) har studerat vilka egenskaper som kannetecknar konsulter i deras yrkesroll. De
olika karaktarsdrag som anses utméarkande presenteras i en typologi. For denna uppsats har valet
gjorts att inte satta identitetstyperna i fokus utan snarare de egenskaper som ryms inom varje typ,
da dessa egenskaper kan anses vara kannetecknande for konsulter i expertroller. Tankaren beskrivs
som Kkreativ, innovativ, en expert inom sitt omradde som kan komma in i organisationer och dar
genomfora transformationer. Det &r en objektiv person, unik och med ett ledande tankesétt. Den
sjalvsakra ar samarbetande, skapar en kénsla av fortroende och darlighet, ar realistisk i sina
rekommendationer, bryr sig om klienten och skaffar sig n&ra och varaktiga relationer i
kundorganisationen. Undersokaren anvéander sig av vedertagna metoder och tekniker, forhaller sig
objektiv och har 13g interaktion med kunden, ar analytisk och arbetar kring specifika problem eller
utmaningar. Den fjarde rollen lararen, &r diskussionsledare, haller i seminarium och workshops,
arbetar med grupplarande och tillhandahaller kunskap, uppmuntrar till larande (Chelliah &
Georges, 2015). Denna samlade beskrivning stammer val 6verens med den bild av konsulter som
ges av olika konsultforetag nar de beskriver sina tjanster, saval som av foretag som eftersoker
specialiserade konsulter
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3.3.2 ldentitet

Konsulten & en manniska, en individ med en identitet. Identitet kan belysas ur flera olika
perspektiv, pa olika plan och olika nivaer, med olika utgangspunkter och olika omradesansatser. |
detta arbete kommer vi att behandla begreppet identitet pa individ-, grupp och organisationsniva.

Identitet definieras som medvetenhet om sitt jag och mynnar ut i en sjalvbild. Kopplat till
identiteten ar upplevelsen av gransen mellan sig sjlv och andra, sjalvbestdmmande 6ver sina
tankar och handlingar, att vara densamma i sin grundpersonlighet trots fordndringar som sker under
livet samt att ha integritet, det vill s&ga att bara besitta ett jag. Identitet och upplevelser av sjalvet i
relation till andra ar starkt sammankopplat (Nationalencyklopedin u.a.).

Det finns olika synsatt och teorier rérande individers identitet kopplat till grupper och social
interaktion. En av dessa ar Social Identity Theory som baseras pa forestallningen om att individers
beteende &r influerat av grupptillhdrighet och att deras identitet & avhangig detta (Slattery,
Anderson, Selvarajan & Sardessai, 2010). Teorin innebér att beteenden skapas och férandras vid
interaktion med och identifikation mellan olika sorters grupper. Mé&nniskan stréavar efter att
identifiera sig med en social grupp, eftersom motsatsen skulle kunna innebéra att vara utesluten
eller att inte kanna identifikation, vilket &r psykologiskt pafrestande. Nar individer identifierar sig
som en grupp tenderar de att f kanslor och attityder, vilka kan vara bade positiva och negativa,
gallande sitt medlemskap i gruppen (Slattery et al, 2010). Gruppens karaktarsdrag paverkar
individen s& denne utvecklar liknande drag och beteenden for att pa sa vis starka samhorigheten
med gruppens medlemmar. Den grupp individen anser sig tillhdra och kanner lojalitet gentemot
bendmns som ingrupp och de grupper som individen inte tillhér bendmns som utgrupp. Dessa
jamfors med varandra och det &r vanligt att individens ingrupp tillskrivs battre egenskaper &n
utgrupperna. Att identifiera sig med en grupp som har status eller goda egenskaper bidrar till att
starka individens sjalvfortroende och till att skapa en positiv sjalvbild (Slattery et al, 2010).

| en organisationskontext identifierar sig vanligen enskilda anstédllda som medlemmar av
organisationen och det organisatoriska medlemskapet ar en viktig komponent for den anstalldas
sociala identitet (Ashforth & Mael, 1989). Genom bade intern och extern interaktion kan
organisationsidentitet skapas. Internt via medarbetarnas upplevelser av organisationen och externt
via omvérldens syn pa organisationen samt de associationer som kopplas till denna.
Organisationsidentiteten kan bidra till att medarbetare identifierar sig med verksamheten och att de
utdt kan ses som en representant av just denna (Hatch & Schultz, 2004). Nar en individ ar
nyanstalld i en organisation ar detta viktigt, da denna situation i regel &r praglad av osakerhet kring
saval individens roll som dennes status. Att finna en forstaelse for organisationens struktur och
kultur &r i detta skede angelaget (Ashforth & Mael, 1989). Da konsulter i sin yrkesroll byter
arbetsplats frekvent och darmed ofta befinner sig i “ny pa jobbet -rollen forefaller det synnerligen
angeldget att snabbt skapa en forstaelse for organisationen och att komma in i gruppen. Detta kan
askadliggoras genom foljande citat: “Identification induces the individual to engage in, and derive
satisfaction from, activities congruent with the identity, to view him or herself as an exemplar of
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the group, and to reinforce factors conventionally associated with group formation” (Ashforth &
Mael 1989, s 35).

Forskning har visat att konsulter kan identifiera sig med och darmed se sig som medlem av saval
hemorganisation som kundorganisation (Slattery et al, 2010). Trots att konsulten har en anstallning
hos ett konsultbolag sa utfors arbetsuppgifterna hos kundforetag dar konsulten tillbringar
merparten av sin tid. Konsulter kan uppleva kansla av identitet gentemot bada organisationerna.
Detta sker vanligen i de fall konsulten har uppdrag kopplade till positiva jobbegenskaper som
exempelvis autonomi och nér konsulten finner uppdragen meningsfulla och k&nner att deras arbete
har stor betydelse for andra. En annan nyckel till en starkare kansla av identitet ar da konsulten
kénner sig respekterad och vardesatt av kundorganisationen. Dessa omsténdigheter kan bidra till en
forbattrad sjalvbild vilket i sin tur kan leda till att identifikationen med saval kundorganisation som
hemorganisation forstarks. Mycket tyder pa att en forbattrad kansla av identifikation kan leda till
positiva attityder, sasom arbetstillfredsstallelse och organisationsengagemang (Slattery et al, 2010).

3.3.3 Organisationskultur

Att ge organisationskultur en fast definition kan vara problematiskt, eftersom denna definition inte
ar konstant eller beskriver ett stadie eller en specifik fas for en organisation, utan ar nagot
foranderligt och abstrakt (Seel, 2000). Organisationskulturen blir ett samlat resultat av processer
inom organisationen, sasom arbetsprocesser och relationsprocesser, av de som arbetar dar
(Rameezdeen & Gunarathna, 2003). Kulturen pa en organisation kan beskrivas som ett system av
delade varderingar med paverkan pa manniskors beteenden och handlingar, medvetna saval som
omedvetna. Den kan ses som ett kollektiv skapande av varderingar som paverkar de individer som
ingar i kollektivet och skiljer dessa fran de som inte goér det. Pa ett foretag kan
organisationskulturen paverka hur dess medarbetare ser pa varandra men ocksa hur de ser pa
omvarlden (Wilson, 2014). Organisationskultur &r nagot som formas och byggs upp under tid.
Kulturen kan ses som nagot konkret, som syns och gar att beskriva och darfor ocksa gar att
paverka, pa samma satt som strukturer. Den kan ocksa tolkas som nagot mer abstrakt, nagot som
formas och som kan ligga utanfor de synliga och konkreta delarna av en organisation (Willcoxson
& Millett, 2000). Olika organisationer bar pa och skapar olika kulturer vilka kan vara svara att se
fran ett utifranperspektiv (Rameezdeen & Gunarathna, 2003).

Schein (2017) beskriver organisationskulturen bestdendes av tre nivaer som i olika grad ar synliga
for omgivningen eller for de som tilln6r den. Den forsta nivan ar den som ar synlig for omvarlden,
vilken kan innefatta konkreta strukturer och synliga processer, samt de beteenden och ageranden av
medarbetare som &r observerbara. Den andra nivan innefattar antagna och delade varderingar inom
organisationen, vilka inte nédvandigtvis ar samma som speglas ut till omgivningen. Det innefattar
sadant som mal, stravanden, ideal och ideologier. Den tredje nivan, som &r svarast att synliggora,
utgérs av underliggande antaganden vilka & omedvetna men styr organisationen och dess
medarbetare. De kan besta av trosforestallningar och vérderingar som ligger till grund for
medarbetarnas beteenden, uppfattningar och upplevelser (Schein, 2017).
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En organisation kan rymma ett flertal organisationskulturer. Den kultur, med de individer som
ingar i den, som har den styrande rollen med inflytande och makt bendmns som dominant kultur
(French, Rayner, Rees & Rumbles, 2015). Begreppet subkultur anvénds for att belysa de kulturer
som sarskiljer sig fran den dominanta kulturen, grupper som har ett eget system av gemensamma
varderingar, handlingssatt och beteenden (Palthe & Kossek, 2003). Hur subkulturer samexisterar
och samverkar med den dominanta organisationskulturen kan variera, och sd ocksa dessas
paverkan pa organisationen och individ. Att tillnéra en subkultur kan skapa en kansla av
tillnorighet och har visat sig kunna ge storre engagemang for ataganden i arbetet, for att individen
kanner tillhorighet och gemenskap i den egna kulturen (Lok & Crawford, 1999). Subkulturer kan
ocksa utgora en viktig del i organisationens utveckling, eftersom kulturerna skiljer sig at kan
friktion skapas som bidrar med nya influenser och andra perspektiv &n den dominanta kulturens
(Palthe & Kossek, 2003). Organisationskultur i sig kan vara en nyckel till god prestation, lojalitet
och engagemang i en organisation. Den kan ge en stark samhorighetskansla och tillhérighet vilket
skapar enighet och en vilja att rora sig mot samma mal. Att organisationskulturen ar stottande i
beslut och arbetsprocesser ar ocksa viktigt for att besluten ska kunna genomféras med basta utfall
och bli socialt accepterade av gruppen. Det dr av vikt att organisationskulturen staller sig positiv
till foretagets visioner, arbetsprocesser och arbetar mot dess mal (Palthe & Kossek, 2003).

Organisationskultur kan skapa en kénsla av tillhérighet och sammanhang hos individen, men den
kan ocksa skapa en splittring géllande individens upplevda identitet. Olika kulturer och
identifikationsgrupper omger standigt individen. Om individen rér sig mellan flera arbetsplatser,
eller flera organisationskulturer, kan en upplevd dubbelhet i tillhorighet uppsta. Det kan medfora
att individens upplever sin identitet som flytande. Aven om frekvent byte av arbetsplatser kan
skapa en upplevd splittring hos individen, kan det ocksa medféra att denne kan komma med nya
influenser och liv in i organisationen och dess kultur. Genom deltagande i olika kontexter utanfor
organisationen och organisationskulturens kan nya perspektiv uppnas, vilket kan hindras i en sluten
miljo. A andra sidan kan detta ocks& ses som ett avbrytande i processen att starka den aktuella
organisationskulturen (Palthe & Kossek 2003).

3.3.4 Larande och utveckling

Utveckling och larande i arbetet ar komplexa begrepp som kan ha varierande inneborder for saval
individer som organisationer (Kantelius, 2012). Enligt Ellstrom (1997) har arbetet stor betydelse
for en individs larandeutveckling. Saval arbetets innehall, organisation som dess grad av
komplexitet har betydelse. Att arbetet ger utmaningar, stiller krav pd problemldsning och
tillhandahaller autonomi &r séarskilt gynnsamt for larandet (Ellstrom, 1997). Léarande pa
arbetsplatsen sker ocksa med anledning av arbetets sociala dimensioner. Larandet sker inte i ett
vakuum utan oftast i en social kontext dar den som lar sig en ny yrkesrelaterad kunskap ocksa lar
sig de sociala koder eller system av normer som finns pa arbetsplatsen (Kantelius, 2012). Séttet
som manniskor tanker och handlar pa formas i hog grad av situationens natur. De mojligheter och
begransningar som finns i situationen, avseende kontext och interaktionen med manniskorna i den,
avgor handlingens riktning och denna riktning kan sedan &ndras allt eftersom omstandigheterna
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andras. Rutinmassigt handlande préaglar savél vardagsliv som arbetsliv. Det tar sig uttryck i att
rutiner och vanemonster etableras. Rutinisering &r en form av anpassningsinriktat larande som ar
nodvandig exempelvis for att snabbt och effektivt kunna utféra de uppgifter som aterkommer
dagligen och nar nyanstallda ska lara sig sina arbetsuppgifter (Ellstrom, 1997; Kantelius, 2012).
Rutiner kan ge trygghet, stabilitet och vara resurssparande for saval individen som organisationen
(Ellstrém, 1997). En stark rutinmassighet i handlandet kan dock fungera hammande for utveckling
och larande for saval individ som organisation. Nytt tdnkande och fornyade arbetssatt forhindras
nar handlandet gar pa rutin. Att bryta invanda rutiner kan vara svart och i de fall da férandring
behover ske i en verksamhet kan denna oférmaga ge allvarliga féljder (Ellstrom, 1997).

For att en organisation ska kunna ifragasatta sin egen verksamhet, realisera visioner, hantera
forandringar och dylikt krévs en annan typ av larande som ar utvecklingsinriktat. Detta larande kan
krava att individen eller gruppen sjalv maste identifiera och tolka mal och ramar for
arbetsuppgifterna, vilka inte alltid &r tydliga och uttalade. Detta &r ett larande av hogre ordning an
det anpassningsinriktade larandet (Ellstrom, 1997; Kantelius, 2012). En organisation behover bada
typerna av larande for att kunna utvecklas. Ellstrom havdar att ett idealt l&rande bor utgdras av en
balans mellan ett rutinméassigt och reflekterat handlande. For att nya kunskaper ska fa faste kravs
dock ocksa att en slags avlarning sker, redan fasta och etablerade tanke- och handlingsmonster
behover luckras upp (Ellstrom, 1997). For ett kvalificerat larande kravs erfarenhetsbaserat larande i
kombination med planerad utbildning. Det som ocksa lyfts ar vikten av att fa mojlighet att
reflektera Over larandet, och att det ar fordelaktigt om det planeras och att tid avsatts for det
(Ellstrom, 1997). Nér en individ upplever delaktighet och ingar i en arbetsgemenskap sker larande,
vilket pekar pa att larandet har en social och kulturell karaktdr. Kulturella faktorer, sasom
intressekonflikter, “vi och dem”-anda, och graden av homo- respektive heterogenitet kan utgora
hinder bade for individuell kompetensutveckling och arbetsorganisatorisk forandring. Kulturella
aspekter som kan stodja larande ar: tolerans for olikheter, reflektion och kritisk granskning av
organisationskulturen och ett positivt fokus pa handling, initiativ och risktagande (Ellstrom, 1997).

Om kulturen och stamningen pa arbetsplatsen uppmuntrar till utveckling kan detta utgéra en
grogrund for larande, forutsatt att individen sjalv ar 6ppen for att utvecklas. Att ta tillvara pa det
sociala sammanhanget och den kunskap som finns i organisationen kan mojliggora teamldrande i
form av kollektivt tdnkande och kunskapsutbyte (Filstad, 2010). Detta kan i forlangningen &ven
bidra till att de gemensamma malen och visionerna starks och att identifikationen med
organisationen okar. Filstad menar att ”informell interaktion med jamstallda kolleger &ar det
dominerande sattet att lara” (Filstad, 2010, s. 63). Detta kan uppnas i storre utstrackning da
individer kanner trygghet till kollegor i organisationen, sa att de kanner tillit och vilja att dela med
sig och ta till sig av kunskaper (Filstad, 2010). Arbetsgivaren behdver dock ge utrymme fér och
garna uppmuntra till denna typ av larande. Granberg och Ohlsson (2011) menar att det vasentliga
ar att det kunnande och den kompetens som utbyts kan féras fram och leda vidare i en 6nskad
riktning. Att skapa en relation dar larande frodas behdver inte innebéra att det finns ett dmsesidigt
gillande hos de som ska utéva kunskapsutbyte, dock underldttas detta av en god arbetsmiljo.
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Medarbetarna har ett ansvar i att skapa och paverka detta genom de interaktioner som sker och i
hur de bemdter och talar med varandra (Granberg & Ohlsson, 2011).
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4. Resultat och analys

I kommande avsnitt redogdrs for uppsatsens empiri, en sammanstélining av fem intervjuer. Dartill
lyfts kopplingar till det teoretiska ramverket och en analys gors utifran detta. Namnen pa
intervjupersonerna har av konfidentialitetsskal andrats till Peter, Tina, Frank, Ase och Susanne.
Dessa benamns dven som konsulterna. Avsnittet bestar av delarna Bilden av konsulten, Ramar for
yrkesformen, Betydelsen av hemorganisationens organisationskultur, Mojligheten till 1arande och
utveckling och avslutas med Sammanfattning.

4.1 Bilden av konsulten

Foljande avsnitt presenterar det som upplevs kannetecknande for bilden av en konsult. Det
innefattar dels hur konsulterna upplever och framstéller sig sjalva, dels deras upplevelser av
omgivningens syn och forvantningar pa dem kopplat till deras yrkesroll.

4.1.1 Standigt driven och flexibel

Konsulterna beskriver sig sjalva som ménniskor som gillar forandring och i kombination med detta
ar drivna, gillar att vara kreativa, tanka nytt och leverera pa bestéllning. Flexibilitet och att standigt
kunna l&sa av kontexter och situationer for att sedan ta sig an dessa beskriver de som viktiga
kompetenser for yrkesformen. Det egna ansvaret varderas hogt och att utveckla sig sjalv och
prestera beskrivs vara motiverande och sjalvuppfyllande. For att halla sig uppdaterad for den
foranderliga marknadens behov stalls ett ansvar pa det egna drivet och intresset att ha standigt
uppdaterade kunskaper. Konsulterna beskriver en vilja att hjalpa och leverera at andra. Den egna
prestigen i att fa bekraftelse for framgang ar nagot som far sattas at sidan. Peter beskriver hur han
kan uppleva att den ordinarie personalen hos kundorganisationen glads mer 6ver framgangar
relaterade till ett uppdrag &n vad han som konsult gor eftersom han kommer ld&mna organisationen
och darfor inte far ta del av det varde som uppdraget &r tankt att utmynna i. Det ar kundens
framgang och utveckling som ska vara i centrum ute pd uppdrag. Frank séger: Vi far vara sa pass
prestigelésa och saga att vi hjalper andra att bli framgangsrika och sedan sléappa det”. Frank
beskriver hur konsulten ibland kan liknas vid en handelsvara, nagon som kops in och forvantas
leverera kunskap och expertis till organisationen for att sedan lamna denna, komma i besittning av
mer kunskap och sedan ta sig ut pd marknaden igen.

Aterkommande lyfter konsulterna hur det driver dem, “det nya” och arbetet med att snabbt skapa
en oOverblick Gver organisationer, strukturer och manniskor for att kunna pabodrja sitt arbete. Det
kan vara svart men ocksa roligt och spannande beskriver konsulterna, att hela tiden utmanas i nya
kontexter och situationer. Egenskaperna och intresseomradena som konsulterna beskriver sig
besitta speglas dven i upplevelserna av kundorganisationernas forvantningar pa en konsult. Att leva
upp till forvantningarna som kundforetaget har pa dem som representanter for just Konsult AB
namns som viktigt for att fora vidare dess goda rykte och marknadsfora dem, men ocksa for att

23



organisationen ska behalla sin identitet. Att vara ute pa uppdrag ar nagot som forvantas inom
yrkesformen. Att inte vara ute pa uppdrag kan darfor skapa kanslor av otillracklighet, beskriver
Frank. Han lyfter osékerheten kring en marknad som konsultbolagen inte kan kontrollera, att det
inte alltid finns en garanti for att kunna fa jobb och vélja jobb.

Som framgatt av intervjuutsagorna beskriver sig konsulterna utifran olika egenskaper. Dessa
egenskaper ar sadana som Chelliah och Georges (2015) lyfter géllande de konsulttypologier som
beskrivs. Egenskaper som kreativ, samarbetande, analytisk och kunskapsbarande &r
kannetecknande for konsulter som innehar expertroller. | det empiriska materialet gar att avlasa hur
konsulternas egenskaper sammanfaller med bilden av konsulten. Det pekar pa att konsulterna
utover att identifiera sitt eget jag med dessa egenskaper dven identifierar sig med gruppen konsult,
som ocksa ar barande av dessa egenskaper. Enligt Social Identity Theory (Slattery et al 2010) kan
en positiv identifikation med en grupp som har status och innehar goda egenskaper forstarka
individens sjalvbild och Oka sjalvfortroendet. Av informanternas utsagor om sig sjélva och sin
yrkesroll kan ett samband skdnjas mellan individ och grupp, i detta fall & gruppen representerad av
yrkesgruppen konsult snarare an konsultkollegorna. Det beskrivs ocksa hur det forvantas av
konsulterna att vara barare av organisationsidentiteten ute pa uppdrag och att de saledes inte enbart
ar “konsulter” pa uppdrag utan “konsulter fran Konsult AB”. Genom sitt arbete forvantas de leva
upp till den yttre bilden av hemorganisationen, i enlighet med Hatch och Schultz (2004) tankar om
organisationsidentitet. | yrkesrollen &r viljan att hjalpa andra och att vara prestigelds framtradande.
Det innebér att konsulten standigt behdver vara flexibel och forhalla sig till kundens behov och
onskemal. Sasom Smith (2002) beskriver det kan detta innebdra en slags begransning for
konsulten, dels gallande insyn och inflytande i arbetet, dels gallande mojligheten att se och ta del
av slutresultatet av ett projekt eller process, eftersom de ibland endast kops in till vissa moment.
Frank reflekterar 6ver att en konsult kan liknas vid en handelsvara, nagot som anvands for att sen
kasseras da den fullgjort sitt syfte. I intervjuerna lyftes d&ven hur den komplexa situationen med att
komma ut i ett uppdrag och snabbt skapa en Gverblick for att komma igang med arbetet bade ar
roligt och utmanande och att det &r nagot som driver dem. Arbetsformen med dess aterkommande
inslag av problemldsningskrav, utmaningar och sjalvstandigt arbete tillhandahaller saledes
atskilliga aspekter som &r gynnsamma for Ellstroms (1997) definition av larande.

4.1.2 Buren av forvantningar

Intervjupersonerna beskriver att det finns olika anledningar till att en organisation véljer att anlita
en konsult. Vanligen ar det en sarskild expertis som efterfragas vilken kan anvéandas i form av
punktinsatser, eller “géstspel” som en av konsulterna uttrycker det, vid exempelvis ett
forandringsarbete som ska genomforas. Konsulten kan ocksa anlitas for ett projekt som har ett
specifikt mal, antingen som projektledare eller for att ha en annan funktion i projektet. | vissa fall
anlitas konsulten mer som en resurs pa kundorganisationen. Det finns olika forvantningar pa vad
och hur konsulten ska leverera och astadkomma i organisationen, men det som ar genomgaende i
intervjuutsagorna dr att det forvantas inneha expertis samt vara snabba och effektiva. Det beréttas
ocksa om att det finns en kansla av att redan i ett tidigt skede behdva visa vad man gar for. Peter
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beskriver det som féljer: “Jag har vél ofta en forvantning pa mig sjalv att det behdvs sa kort
startstracka som mojligt, jag maste producera nagonting redan dag ett som ger varde till kunden,
och da, ja, da lagger jag extra anstrangning pa allting de forsta veckorna”.

Aven Ase lyfter tankar om att det finns forvantningar pé att en konsult ska ha latt for att lara och
vara sjalvgaende: “Man forvantas kunna se vad som behdver goras sjalv, och driva pd det”. Det
handlar saledes, enligt Ase, om att vara autonom och snabbt kunna se vilka behov som finns. En
annan aspekt som framhdvs ar konsultens roll géllande att komma in med nya, frdscha 6gon i
organisationen. Ase séger: "Men s8, latt att nar man har jobbat i manga ar inom en verksamhet att
bli blind for vad som kan forbattras och sa. Sa det ar val ocksa en forvantning de har, att man ska
komma med nya idéer och ja, lite ny energi till verksamheten .

Det som Peter och Ase namner ovan r att de upplevda forvantningarna fran kunden kraver ett
larande som &r utvecklingsinriktat (Ellstrom, 1997). Det utvecklingsinriktade larandet innefattar
sadant som att sjalv identifiera och tolka mal och ramar for arbetsuppgifterna (Ellstrém, 1997;
Kantelius, 2012) vilket samtliga konsulter pa ett flertal satt har vittnat om i intervjuutsagorna. Den
typ av handlande som &r kopplat till ett hdgre larande ar det som kundféretagen forvéantar sig av
konsulterna, att de i sin expertroll ska bidra med, exempelvis nar de anlitas i ett led att uppna
sarskilda mal eller driva en forandring (Ellstrom, 1997; Mooney, 2007; Smith, 2002). En annan
forvantning fran kundorganisationerna ar att konsulten kan bidra med vardefull kunskap genom ett
utifrnperspektiv. Ases citat ovan illustrerar hur konsulten férvantas komma in med nya égon och
energi i verksamheten. Mooney (2007) beskriver hur konsulten i egenskap av att vara fristaende
fran organisationen kan bidra med ett mer objektivt perspektiv och dven en annan typ av dverblick
genom att mojligen ha sett basta praxis i andra verksamheter.

4.1.3 Nya uppdrag - nya roller

Utifranperspektivet kan komma till anvandning pa ett annat satt i de fall da konsultens uppdrag har
med foréndringsarbete att gora. Peters citat illustrerar: “Jag kan ju komma in och vara lite obekvam
till jag kommer att kliva ur det har och de far vara arga pa mig efterat sa lange resultatet blev bra.
Sa jag kan komma in och lite grann ta skulden for det som organisationen ville skulle handa aven
om det ar lite obekvamt”. Det gar att tolka det som Peter beskriver som att nar han kommer in som
ny ser sadant som de som arbetar i organisationen inte ser, vilket kan innebara sadant som att
patala brister.

Konsultrollen kraver ocksa att konstant prestera bra, snabbt och komma med idéer. Den samlade
bilden som de intervjuade gett &r att det & utmanande att komma in som konsult, att relativt ofta
byta arbetsplats, uppdrag och kollegor. De intervjuade &r samstdmmiga i att just de utmaningar
som yrkesformen innebéar ar nagot de uppskattar, att det ar positivt, spannande och roligt och att de
far energi av att komma ut pa ett nytt uppdrag. Susanne sager: “(...) och sa tycker jag det ar
jattekul att fa ga ut i olika miljoer och halla hjarnan frasch och man far bérja om manga ganger,
traffa nya manniskor och lara sig, man |ar sig sd himla mycket tycker jag” och beréttar vidare
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“Jag tycker det ar jattekul, just det har att forsoka luska ut, ldgga pusslet i bérjan”. Susanne
tycker saledes att foranderligheten som konsultyrket erbjuder &r tillfredsstéllande.

Frank har en annan reflektion angdende detta: “Ar man en trygghetssokande person sa kanske inte
konsultomradet ar det basta eftersom vi kan ju byta arbetsgivare fyra, fem, sex ganger per ar. Och
det &r en livskris att byta arbetsgivare, det vet vi ju sen tidigare att det stéller enorma krav”. Frank
pekar pa att konsultyrket & nagot som kan anses vara kravande i och med de standiga uppbrotten
och osékerheten som det kan ge upphov till.

Flera av de intervjuade bekraftar det som Frank séger, att konsultyrket inte passar alla med tanke
pa de speciella krav och omstandigheter som finns kopplat till yrkesformen. Ase siger: “Sen ar det
ju ocksa hur man ar som person, jag blir ju latt uttrakad och vill ha nya utmaningar hela tiden, sen
om man ar en manniska som vill ha fasta rutiner och struktur runt, inte gillar nar det forandras, da
ska man inte vara konsult” och berittar vidare att hon tycker att det & som roligast ndr hon ges
majlighet att reda upp en rorig situation.

Peters forst presenterade citat illustrerar hur konsulten genom att inte ha en kénslomassig bindning
till organisationen eller ménniskorna som arbetar dér kan ikla sig en slags syndabocksroll och vara
den som framfér och driver pa “obekvama” beslut och processer. Detta kan vara mer eller mindre
uttalat i den roll de anlitas for. Mooney (2007) anger att konsulter kan anlitas da en organisation
behdver forbattra ett utforande eller initiera nagot specifikt och det kan innebéra att driva igenom
en forandring som kanske inte dr valkommen hos alla medarbetare. Det kan vara ett strategiskt
beslut av en organisations ledning att 6verlata delar av ansvaret hos en utomstaende part att driva
igenom det som anses obekvamt. Att ga ut och in mellan uppdrag och arbetsplatser hor till
konsultens vardag. Detta beskrivs av intervjupersonerna som utmanande. Situationen préaglas av
osakerhet och konsulterna stalls infor nagot oklart och ibland rérigt. Flera av de intervjuade havdar
att det ar ndgot som de uppskattar med yrket, att detta oklara och osakra som innebar att gang pa
gang borja om pa nytt, ar nagot som driver dem och ger energi. Dessa uttalanden belyser ater hur
deras egenskaper och de egenskaper som konsultyrket associeras med blir en del av deras identitet,
och att de i sina uttalanden gor en uppdelning mellan de som passar for yrket, och de som inte gor
det. Enligt Slattery et al:s (2010) syn pa Social Identity Theory kan konsulternas utsagor tyda pa att
sjalva konsultyrket representerar ingrupp, den grupp som de anser sig tillhéra. De personer som
inte har de egenskaper som lampar sig for konsultyrket ar darmed utgrupp.

4.2 Ramar for yrkesformen

Detta avsnitt redogor for de ramar som finns att forhalla sig till da konsulten ska utova sitt arbete,
vad som skapar och paverkar dessa ramar samt hur konsulterna upplever dem.

4.2.1 Behov av lyhérdhet och anpassning

Konsulterna beskriver det forsta steget pa ett nytt kunduppdrag som att forsoka fa en forstaelse av
organisationen. En Kkartlaggning gors for att synliggora hierarkin, vilka personer som é&r
nyckelpersoner och vem de behdver etablera kontakt med i de forsta skedena for att starta upp
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arbetet. En av konsulterna, Susanne, sager att nar val en relation har etablerats med nagon sa
underlattar det fortsatt arbete. Finns tiden gor hon ett eget litet intro och program dar hon beréttar
vad som &r viktigt for henne for att kunna utfora uppdraget bra. Tina beréttar att hon fragar vad
som forvantas av henne nar ramarna och instruktionerna ar otydliga, och att hon fortsétter fraga
under uppdragets gang nar nagot ar oklart for att sakerstélla att arbetet gar i den riktning kunden
tankt sig. Frank bendmner sin kartlaggning som en analysfas som han tror kan se ganska introvert
ut till en borjan. Han forklarar: “Jag laser in mig pa all dokumentation, jag pratar med manniskor.
Jag skapar mig forutsattningar kring den tekniska miljon, kring processer, rutiner, dokumentation,
ovrig omvarld. Och innan jag har den kan jag liksom inte veta var vi ska satta in insatsen”. Peter
beskriver ett liknande tillvagagangssatt “Mycket handlar om att lasa in sig pa det som finns, forsta
vad det ar som ska goras, titta pa tidsplaner, forsta nar ska jag gora mina aktiviteter och vad jag
behéver forbereda”. Det bade Frank och Peter beskriver &r en startfas som handlar om att sétta sig
in i dokumentation i forsta hand medan Susanne och Tina forklarar hur de till en bérjan fokuserar
pa att etablera relationer med nyckelpersoner.

Intervjupersonerna belyser att formaga till anpassning ar framtradande i konsultrollen. Konsulterna
behdéver anpassa sig till organisationens struktur och kultur, pa vilket sétt saker och ting gors i
organisationen, vilka behov som finns och hur dessa bast uppfylls. De behover ocksa fa syn pa och
anpassa sig efter hur och nér i tiden beslut fattas i olika fragor. Ase ger ett exempel pé hur det skilt
sig at mellan tva organisationer hon varit pa uppdrag i. Den ena organisationen praglades av
snabbhet och korta beslutsvagar, den andra av ett langsammare tempo, praglat av byrakrati och
demokrati gallande beslutsfattande och att detta paverkade arbetets fortskridande. Majoriteten av
konsulterna menar att det fordras lyhordhet for att upptacka och navigera i behoven som finns och
vilken grad av anpassning som krivs. “(...) alltsa lyssna in, vara lyhord, for vad &r det de vill ha?
Varfor har de tagit in mig, vad ar det jag vill géra? Sa att man inte bara kommer in och kor pa,
gar rakt fram sa har, utan att man stannar upp ibland och lyssnar in. Gar jag at ratt hall, ar det
hér de vill ha mig?” sager Ase, vilket belyser hur hon ténker kring lyhordhet i yrkesrollen.

Lyhordheten kan innefatta sadant som att forsta pa vilket satt gruppen paverkas av att en konsult
blir en del av arbetslaget. Peter sager: “Det far man vara lite forsiktig med som konsult ocksa och
se, ar det sa att jag kommer in har for att jag faktiskt maste gora nagonting eller réra om i det har
eller ska jag komma in har och vara valdigt passiv och ja skapa sa lite vagor som mdjligt.” En
forstaelse for organisationen och hur den ser ut menar konsulterna ar viktig for att de ska kunna
komma in i organisationen och tillféra nagot positivt. En aspekt av konsulternas anpassning ar att
gora det som rollen kraver oavsett hur det tas emot av andra medarbetare pa kundforetaget.
”Kommer man in som konsult s& kan man vara lite tuffare, man kan driva agendan lite hardare,
man behover kanske inte riktigt se sa mycket till kontorspolitiken och till hur det sociala samspelet
har varit utan jag kommer in utifran och kan vara lite obelaten, det ar lite varan del som konsult
att komma in, kunna vara oberoende och saga att det har ar ingen bra idé eller sa har maste vi
gora” séger Peter. Detta visar att anpassning och lyhordhet kan kravas pa olika nivaer och att
konsulten far kdnna av vad som behovs i olika situationer och sammanhang.
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Da konsulter i sin yrkesroll byter arbetsplats frekvent och darmed ofta befinner sig i “ny pé
jobbet”-rollen forefaller det extra viktigt att snabbt skapa en forstaelse for organisationen och att
komma in i gruppen (Ashforth & Mael 1989). Som framkommit av konsulternas utsagor &r det,
liksom Adamsson (2000) menar, betydande att konsulten kommer in med en sensitivitet for
organisationen och dess behov nar de tar sig an ett uppdrag. Sensitiviteten innefattar saval
sakbehov som tillvagagangssatt, bade i utférande och samspel med medarbetarna i organisationen.
Som Peter beskriver ovan kan balansen i en arbetsgrupp rubbas om en konsult kommer in i
gruppen. | vissa fall kan konsulten fungera som en liv- och energigivare i arbetsgruppen och pa sa
sétt tillfora varde utver den faktiska expertisen. | andra fall kan det innebéra att osdkerhet och
tankar kring otillracklighet uppstar hos den ordinarie personalen. | det sistnamnda fallet kan det
innebdra en potentiell nackdel for organisationen med att ta in konsulter. Att vara lyhord infor hur
enskilda individer, saval som en arbetsgrupp, paverkas som konsulten ska arbeta nara och forsoka
forsta vilka behov de har géllande exempelvis samarbete och kommunikation blir saledes
betydelsefullt. Detta &r dock en avvagning som far goras beroende pa vad uppdragets natur ar och
vad konsulten anlitats for att géra. Ibland innefattar konsultrollen att driva férandringar som kan
tankas mdta motstand hos 6vrig personal i foretaget, da kan konsulten genom sitt utifranperspektiv
och avsaknad av kanslomassig anknytning till foretaget iklada sig rollen att vara obekvam. Peters
senare citat i stycket ovan illustrerar detta och dockar ocksa an till det som Mooney (2007) pekar
pa att eftersom konsulten &r fristaende fran kundorganisationen och enbart anlitas under en
begransad tidsperiod mojliggdrs bidrag ur ett mer objektivt perspektiv.

4.2.2 Leverans och matning

Det som framkommer tydligt i konsulternas utsagor ar att fokus ligger pa leverans, pa att fullflja
det uppdrag som de anlitats for. Eftersom konsulterna hyrs in pa timmar till en hég timpenning kan
det vara kostsamt for organisationen att anlita en konsult och det blir darfor ett, mer eller mindre
uttalat, krav pa att konsulten ska leverera snabbt, effektivt och pa basta satt for att sa snabbt som
mojligt ge véarde till kundforetaget. Frank beskriver hur deras prestationer &r starkt kopplade till
matning: “Du mdts ju, du mdts pd de timmar du levererar och den belédggningsgrad och den
faktureringsgrad som du uppnar. Varken mer eller mindre, det spelar ingen roll vilket
konsultbolag du jobbar for, det dr de mdtetalen man tittar pa”. Franks uttalande kan illustrera att
konsulterna blir ett medel som anvénds for att uppfylla ett mal for kundorganisationen.

Ett satt som konsulternas prestationer mats pa ar genom kundenkater. Konsult AB skickar ut
enkater som bestéllaren pa kundorganisationen far fylla i, avseende forvantningar fore uppdragets
start saval som resultat efter avslutat uppdrag. Bilden av vad enkéterna fyller for funktion skiljer
sig at, Peter talar kring enkaterna som en vdg mot utveckling, Ase som en vagvisande bild av
forvantningar innan uppdraget, som man kan anpassa sig efter samt som en utvardering efter

uppdrag.
Ut6ver att utfora uppdraget pa sa bra satt som majligt och pa sa vis ge varde for bade kunden och

Konsult AB ska konsulterna parallellt med uppdraget arbeta for att salja in nya konsultuppdrag hos
kunden, genom att exempelvis identifiera behov som kan finnas pa kundorganisationen. Om de far
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kannedom om nagot som skulle kunna bli ett potentiellt uppdrag for de sjalva eller kollegor pa
Konsult AB informeras siljarna pa Konsult AB om detta. Ase forklarar att ”Det dr ju vi som dr de
basta ambassaddrerna egentligen, vi som &r ute i uppdragen” och beskriver dven hur Konsult AB
arrangerar kundseminarium som potentiella bestéllare bjuds in till, for att fa upp 6gonen for
foretaget. Detta illustrerar hur konsulten ute pa kundorganisationen &r Konsult AB:s ansikte utat
och inte enbart ar angelagna om att gora ett bra arbete for sig sjalva och kunden utan ocksa for att
Konsult AB:s anseende ska bevaras.

4.2.3 Ett fardigt paket

Konsulterna beskriver att syftet med de olika uppdragen ar kopplat till att utféra en speciell
uppgift. Uppgiftens mal kan vara mer eller mindre specificerat beroende pa uppdragets natur.
Konsulterna beskriver att de ar relativt lasta till den roll eller funktion som &r kopplad till
uppdraget och de uppgifter som inom dess ramar ska utforas. Ur intervjuutsagorna framkommer att
detta kan upplevas som begréansande gallande handlingsutrymme och till viss del avseende
mojligheter till larande. Ase séger: “Ddr jag dr nu har jag utvecklats jattemycket, har lart mig
jattemycket framfor allt, daremot &r det véldigt svart att paverka sin roll ute hos kunden”. Ase
menar att hon pa uppdragen ar fast i den funktionsroll hon kops in for och att det larande hon erfar
snarare beror pa innehallet kopplat till uppdraget.

Ramarna for yrkesformen, och vilken paverkan dessa kan ha, ar nagot som dven Frank funderar
over: “Det optimala vore egentligen att istallet for att jag saljer in min kompetens pa timme att jag
séljs in som en roll hos bolaget (......) dd koper kunden mig i min funktion och da kan ledningen ta
nytta av mig, da kan verksamheten ta nytta av mig, eller it-avdelningen, och vi kan skapa
forutsattningar som att lyfta bolaget Gver tid”. Frank menar att han skulle kunna tillfora mer till
kundforetaget om forutsattningarna for hans anstéllning sett ut pa ett annat sétt. Han berattar ocksa
att eftersom han kops in pa timmar av en specifik avdelning hos kunden stannar hans kompetens
inom den avdelningen i och med att olika avdelningar har egna budgetar internt. Darmed stannar
hans kompetens inom en begransad sfar istallet for att tas tillvara pa hos storre delar av foretaget.
Detta gar i linje med det som Mooney (2007) pekar pa, att konsulten hyrs in for att uppfylla vissa
mal i en mer eller mindre fast roll, som syftar till att fokusera pa enbart det som ryms inom
uppdraget. Att vara inhyrd likt ett fardigt paket kopplat till uppdraget kan gora att inte alla
konsultens formagor eller kompetenser utnyttjas.

Det kan vara missgynnande for individen, som inte far chans att anvanda sig av mer an just de
formagor som uppdraget kraver. Det kan dven vara ogynnsamt for organisationen som kan ga
miste om kunskaper och kompetenser som konsulten hade kunnat bidra med i andra delar av
verksamheten om mojlighet till detta givits. Detta kan innebara att det larande som da sker &r
anpassningsinriktat snarare &n utvecklingsinriktat eftersom konsultens handlingsutrymme &r
begransat (Ellstrom, 1997).
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4.2.4 Konsulten eller Kollegan

Huruvida konsulterna upplever att de blir inkluderade pa kundforetaget och ses som kollega eller
“enbart” konsult varierar. Intervjupersonerna anger att det kan skilja sig at markant beroende pa
foretag, vilken typ av uppdrag samt vilken roll konsulten anlitas i. “En del kunder ar valdigt
noggranna att halla skillnad pa att du &r konsult, du &r inte med i olika aktiviteter, och andra sa ar
det precis som om man hade varit anstdlld (......) men hos en del kunder sa ar det sa att du ar
konsult och du har en annan farg pa ditt nyckelband och du far inte komma &t det har och du far
sitta i ett annat horn av kontoret. Det ar lite trakigt men man vanjer sig ganska snabbt vid det”
berattar Peter. Nagra av konsulterna beréttar att nar det finns ett flertal konsulter pa kundforetaget
sker ibland en uppdelning mellan “vi” (den ordinarie personalen) och “konsulterna”. De beskriver
att det har inneburit att konsulterna inte blivit inkluderade av ordinarie personal pa kundforetaget i
sa hog grad. Det hander da att konsulterna bildar egna grupper. Om konsulten ar projektledare eller
pa annat satt ingar i ett projekt beskrivs ett i regel tatare samarbete och en storre kansla av
inkludering. Flera intervjupersoner anger att de har upplevelser av att ha blivit “en i gdnget”. Att fa
vara med pa gemensamma fikastunder eller “after works” beskrivs som vanligt forekommande,
men att konsulterna oftast inte deltar pdA gemensamma mdten annat dn teammoten eller storre
arbetsplatstraffar. Ase anger att det i vissa fall kan kénnas lite ensamt ute p& kundorganisationen
och att kollegorna pa Konsult AB och kénslan av samhorighet med dem da far forstarkt betydelse.
Peter beréttar att de som har kunduppdrag i samma stad ibland ses och ater lunch for att pa sa vis fa
en kollegial kénsla, inte mista forankringen till Konsult AB samtidigt som de kan utbyta
erfarenheter och tankar kring uppdragen de ar ute pa. Peter namner vidare att Konsult AB ibland
forsoker ha teamleveranser da flera konsulter fran Konsult AB ar pa samma foretag. Detta upplever
han som positivt, att det sociala samspelet faller sig mer naturligt med en kollega fran Konsult AB
och att detta kan underlatta samarbetet.

Intervjupersonerna ger en samlad bild av att relationsskapande och tillhorighet pa
kundorganisationen &r viktigare om uppdraget stracker sig 6ver en langre tid. Flera av konsulterna
berattar att de byggt relationer som bestar dven efter det att de lamnat uppdraget. | vissa fall
utvecklas relationen till vanskap, i andra fall blir de en del av deras yrkesméssiga néatverk.
Konsultrollen beskrivs vara praglad av aterkommande uppbrott. Peter sager att det kan vara
jobbigt, att det kan kannas sorgligt att Iamna ett uppdrag, men sager ocksa att det ar en vanesak,
“att man blir lite avtrubbad”. Susanne sager att det bade kan vara jobbigt och skont att lamna ett
uppdrag, skont for att komma vidare i sin utveckling mot nya utmaningar, men jobbigt att lamna
relationer och nyfunna kollegor.

Det framgar av konsulternas beréattelser att graden av inkludering och konsulternas upplevelser av
tillhdrighet hos kundféretag varierar. Detta kan delvis tillskrivas kundorganisationens
organisationskultur vilket enligt Wilson (2014) paverkar hur medarbetare ser pa saval varandra
som omvarlden. Konsulten som &r inhyrd utifran kan ses som en del av omvarlden och om
organisationssidentiteten hos medarbetarna ar stark kan det resultera i att individer som réknas till
utgrupper inte inkluderas fullt ut Slattery et al (2010). Nér det blir ett “vi och konsulterna”-tank
hander det att konsulterna bildar egna grupper. Enligt Slattery et al (2010) kan det vara pafrestande
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for individen att kanna sig utesluten eller att inte kdanna identifikation och da kan ingaendet i en
subgrupp fa betydelse. Inom grupperna kan subkulturer uppsta som skiljer sig fran den dominanta
organisationskulturen. Ett eget system av normer och varderingar kan rada inom subkulturen och
influera dess handlanden (Palthe & Kossek, 2003). Ar situationen sadan att konsulten &r den enda
konsulten pa organisationen kan det kdnnas ensamt berattar de intervjuade. | dessa fall far
hemorganisationen med dess medlemmar och kultur en storre betydelse. Palthe och Kossek (2003)
beskriver att organisationskultur kan bidra till en ké&nsla av sammanhang och tillhérighet hos
individen. Ar detta ndgot som inte upplevs pa kundorganisationen far Konsult AB:s kultur och
tillhorigheten med den ¢kad betydelse. Konsulterna beskriver att de i sadana situationer soker
kontakt med sina konsultkollegor for att ga och luncha etcetera for att behalla kéanslan av
samhdrighet kopplat till Konsult AB och kénna sig som en del av ett sammanhang. Av intervjuerna
har det framkommit att nar konsulten ar anlitad i en mer radgivande roll eller for att gora
punktinsatser tycks saval forutsattningar for som behovet av relationsskapande och tillhdrighet
vara mindre. Detsamma galler om uppdraget ar kortare. Relationerna som da skapas ar mer
kopplade till arbetsuppgifterna och det gemensamma malet.

4.3 Betydelsen av hemorganisationens organisationskultur

Nedan foljer en presentation och tolkning av betydelsen som Konsult AB:s organisationskultur har
for konsulterna kopplat till deras yrkesform.

4.3.1 Den fasta punkten

Yrkesformen konsult innebér att byta arbetsplats regelbundet och att arbeta i olika miljéer. Att vara
anstalld av ett konsultbolag beskrivs som en majlighet att fa ta del av en fast organisationskultur.
Ase forklarar att hon kan kénna sig lite ensam ute p& kundorganisationen och att
hemorganisationens betydelse da far en mer framtradande roll: “Men d& &r det ocksa viktigt, for
mig i alla fall, att tillhora ett konsultbolag dar man har tillhérighet till istallet, sa a&ven om man
kan kanna sig lite ensam ute i uppdraget s har man anda sin trygghet i sin anstéllning pa
konsultbolaget “. Att uppdragets langd paverkar relationsskapandet och kénslan av tillhdrighet
framtrader tydligt i alla intervjuer. Om konsulten har langa uppdrag pa kundorganisationen kan
identifikationen med hemorganisationen minska. Som Frank beskriver det: “Du tappar narheten
till bolaget du ar anstélld av, du blir mer och mer en del av det bolag dar du har uppdraget. Du
gar ju fortfarande pa timme pa bolaget dar sa de kommer ju aldrig bjuda in dig i finrummet”.
Detta illustrerar hur konsulten genom sin dubbla organisationstillhérighet upplever att
tillhdrigheten forsvagas ju langre uppdraget varar.

De intervjupersoner som tidigare haft anstallningar pa andra konsultféretag berattar att de olika
konsultforetagen kan skilja sig at gallande kultur. Peter beréattar: ”Pd andra konsultbolag sa har
jag varit inne bara nar jag lamnat reserakningar. Sd ja, det dr lite olika stimning.”

Aven Frank reflekterar kring att konsultforetag kan ha olika kulturer: “Och sen sa finns det ju de
har konsultbolagen som vi, dar alla ar anstéallda och att vi har ju formanen da att kunna bygga en

kultur och hur vi behandlar ménniskor och vilka vi ar, vilken inriktning vi ska ha langsiktigt,
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kortsiktigt och vilken typ av konsulter vi vill ha”. Saledes ser bade Peter och Frank tydliga
skillnader mellan olika konsultféretag och hur de forhaller sig till sina medarbetare.

Konsult AB:s varderingar ar nagot som flera av intervjupersonerna talar om, samt vikten av dessa.
Konsult AB signalerar pa olika satt vikten av arbetet med vérderingar och att de ska efterlevas.
Sadant som att mana om sina anstéllda och att vilja deras basta verkar spegla organisationskanslan
i intervjuutsagorna. Ett exempel pa detta som lyfts av intervjupersonerna &r att om ett uppdrag inte
skulle kannas bra eller fungera for konsulten ar det mojligt att, i samrad med sin chef pa Konsult
AB, avbryta uppdraget. Aven vid rekrytering till nyanstallningar till Konsult AB spelar
varderingarna in. FOr att organisationens vérderingar ska fortleva och frodas laggs stor vikt vid att
det ar “ratt” personer som anstélls och de nyanstallda forvantas arbeta och verka inom ramen for
Konsult AB:s varderingar. Merparten av de intervjuade har sokt sig till Konsult AB for att de ként
nagon som arbetat dar som talat gott om organisationen. Detta speglar hur organisationskulturen
fors ut via medarbetarna som en forlangd arm och hur de kan bidra till att attrahera nya
medarbetare.

Organisationskultur kan skapa en kansla av tillhérighet och sammanhang hos individen (Palthe &
Kossek, 2003) vilket Ases citat ovan illustrerar. Hemorganisationen kan fungera som en hemmabas
och utgdra en trygghet. Som Slattery et al (2010) pekar pa i sin forskning kan konsulter identifiera
sig med bade hemorganisation och kundorganisation da de tillbringar merparten av sin tid ute hos
kunden. Om konsulten &r ute pa langa uppdrag hos en kund kan dock en dubbelhet i kénslan av
tillhorighet uppsta, vilket kan leda till en splittring i konsultens upplevda identitet (Palthe &
Kossek, 2003). Frank beskriver denna typ av scenario som att inte riktigt htra hemma nagonstans.
Utover att forlora identifikationen med hemorganisationen kan &ven identifikationen med
yrkesrollen konsult minska om konsulten blir som “en i linjen” pa kundforetaget.

Konsult AB: s organisationskultur beskrivs av konsulterna som vérderingsstyrd, att de manar om
varandra. Ett exempel som ges ar mojligheten att Iamna uppdrag dar det inte fungerar. Det visar pa
en kultur som &r stottande i beslut och processer (Palthe & Kossek, 2003). Flertalet av konsulterna
berattar att de sokt sig till Konsult AB eftersom de hort talas om det via personer som arbetade
eller hade arbetat for organisationen. Det tyder pa att organisationskulturen och de varderingar som
star i fokus utgér en attraktionskraft som ndr utanfor organisationens granser.
Organisationskulturen kan ses som ett samlat resultat av olika processer mellan de som arbetar
inom organisationen. Kulturen skapas inifran och visas sen ut mot omvarlden (Rameezdeen &
Gunarathna, 2003) genom de som &r representanter for organisationen, det vill sdga konsulterna.
Genom att konsulterna arbetar efter Konsult AB:s véarderingar blir &ven detta ett signum for
organisationen. Varderingarna visas da upp och skapar darmed ett slags varumarke. Pa detta vis
attraheras saval kunder som potentiella medarbetare som kan stélla sig bakom de varderingar som
Konsult AB har.
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4.3.2 Konsultfamiljen

Konsult AB och dess medarbetare beskrivs aterkommande av intervjupersonerna som ett “vi”, som
en “familj”. Denna “familj” kan stétta och finnas som en trygghet vid behov eller om
tillhérighetskanslor saknas pa kundorganisationen. Ase sager: “Om man kommer ut pd ett uppdrag
dar man kanske inte kanner samma tillh6righet s har man dnda Konsult AB som sitt hem liksom
dar man kan ha sina kollegor, sa det tycker jag att man fingar upp bra pd Konsult AB”. Aven
Tina delar denna syn: “Jag har haft mer identitet nu med Konsult AB dn med tidigare bolag. Dar
har det kants...ja annorlunda. Har ar det mer gemenskap. och du har mer det har att hjalpa
varandra och utbildningarna, man ses och kommer det ner nagon fran ett annat kontor sa...ja men
det dr en familjekinsla”. Séledes upplever béde Ase och Tina kénslor av gemenskap och
tillhorighet gentemot Konsult AB, vilket de tycks vérdesatta.

Enligt konsulterna ar en del av det som kénnetecknar Konsult AB:s kultur omtanken for varandra.
Den yttrar sig genom att kollegor stottar, staller upp och vill hjalpa varandra. Detta géller &ven i
forhallandet mellan ledning och medarbetare. Trots att ledningen till storsta delen befinner sig pa
annan plats upplever konsulterna denna som stéttande och hemorganisationen som en trygghet.
Tina beskriver dock en viss problematik gallande distansen till ledningen nér hon ar pa uppdrag
och att ha tva ledare att forhalla sig till “(...) en nar man &r dar ute och en pa konsultbolaget och
det ar inte sa latt for den chefen att se den miljon man &r i”. Hon forklarar att chefens 6verblick i
vardagen i det konsulten gar igenom pa kundorganisationen kan vara svaratkomlig. Peter upplever
att det finns en forstaelse fran personerna i ledningen rorande arbetssituationen eftersom de sjalva
arbetat som konsulter och delvis inom samma omrade som honom. Déarmed kan de forsta rollen
enklare och de situationer som kan uppsta.

Omtanken, som beskrivs i intervjuerna, yttrar sig i form av stottning fran ledning och medarbetare
sinsemellan och dartill en uttalad vilja att hjalpa kunden. Detta beskriver Tina enligt foljande:
“Eftersom man viljer de personer man gor och ar valdigt noga vid sina rekryteringar sa far man
dem som ocksa varnar om, och inte bara for sin egen skull liksom, utan ar kundfokuserade”.
Kulturen beskrivs som omhéndertagande, vilket i intervjuutsagorna kontrasterar med konsulternas
upplevelser av andra konsultféretag som haft inslag av konkurrens, dven internt. Konsulterna
beskriver hur viljan att hjalpa, st6tta och inspirera varandra inom foretaget &ar relativt unik i
branschen. Att odla en god och stark organisationskultur och medarbetarskap ar nagot Konsult AB
arbetar aktivt med, vilket Ase berattar om: “Och sen s& har vi manga andra aktiviteter ocksa som
ar for teambuilding internt, for att behalla medarbetarkénslan i konsultandet med vara kollegor,
aven om det inte &r de man jobbar med fiimst”. Aven Peter belyser detta. Han berattar att det
inom foretaget har bildats en grupp, vars syfte ar att framja gemenskap och starka vi-kanslan
mellan och pa de olika kontoren runt om i landet. Gruppen ansvarar bland annat for att anordna
olika trivselhdjande aktiviteter, vilket sanktionerats av ledningen genom att en budget avsatts for
detta. Exakt hur kéanslan av tillhdrighet och familjekansla skapas ar dock svaridentifierat, menar
Peter.
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Eftersom konsulterna storre delen av tiden befinner sig ute pa uppdrag, utspridda hos olika
kundforetag kan det droja innan kollegor traffar varandra. For att bibehalla kanslan av tillhérighet
anordnar Konsult AB gemensamma traffar, som konsultmoten och fredagsfrukostar pa kontoret.
Detta dr nagot som samtliga intervjupersoner lyfter som vardefullt och de forsoker delta i man av
tid. “Om du &r ute 100 % da ar det jattesvart att ha kontakt, ja da kanske du bara kan ringa nan
som du kanner lite och babbla lite, hur &ar laget, ska vi ta en lunch en dag. Har man lite mer
utrymme i kalendern, jamen da kan vi traffas har pa fredagar, ata fredagsfrukost, vi kan ga ut och
kaka lunch eller om man kommer in en onsdag och sitter hér och jobbar” séger Frank. Det som
tydligt framkommer av intervjuerna ar att relationer med kollegorna pa Konsult AB é&r viktiga och
fyller andra syften an att enbart utfora arbetsuppgifter ihop.

Slattery et al (2010) patalar att en stark kansla av identifikation med organisationen kan ge positiva
attityder hos medarbetare i denna. Dessa attityder kan yttra sig i arbetstillfredsstallelse och
organisationsengagemang. Hos konsulterna visar detta sig i deras vilja att hjalpa och stotta
kollegor, vilket i sin tur gynnar foretaget i stort. Tina uttalade sig om att de noggranna val som
gjorts vid rekryteringar pa Konsult AB har gett kundfokuserade medarbetare. Detta kan ses som ett
tecken pa, liksom Palthe & Kossek (2003) beskriver, att organisationskultur kan vara nyckeln till
lojalitet och engagemang som kan féra organisationen framat mot gemensamma mal. Det
framkommer i flertalet intervjuer att Konsult AB aktivt arbetar med att skapa, behalla och féra
vidare den anda och de varderingar som organisationen star for. Att det bildats en grupp enkom for
detta a&ndamal ar en tydlig markor for detta. Av intervjuerna framkommer ocksa att konsulterna
upplever Konsult AB:s medarbetsorienterade och familjara kultur som nagot ovanligt for
konsultbranschen.

4.4 Mojliggorandet av larande och utveckling

Hemorganisationen beskrivs som en plats dar det ges utrymme och lov att testa och gora fel. Det ar
en plats for stéttning och en plats som erbjuder inflytande i verksamheten och dess utveckling.
Inflytandet bestar i vilka utbildningar som ska hallas, och vilka &mnen som ska adresseras. Kéanslan
av tillhorighet och gemenskap &r nagot som beskrivs 6ppna upp for att dela dessa kunskaper och
kompetenser med varandra inom organisationen vilket blir en vég till utveckling.

Av intervjuerna framkommer att marknaden kraver att en konsult ska halla sin kompetens aktuell.
Att komma in med férsk, uppdaterad kunskap i kundorganisationerna beskriver konsulterna &r en
central faktor i yrkesrollen. Utvecklingen genom hemorganisationen beskrivs av konsulterna pa
flera satt, men flera av intervjupersonerna framhaller att Konsult AB manar om den enskilde
individens utveckling. Ase beskriver Konsult AB:s sétt att arbeta kring utveckling enligt féljande:
"De dr mdna om sin personal och att man kanner sig delaktig, och satsar pa utbildning och
vidareutveckling. Jag tror att det &r ganska unikt i konsultbranschen att man téanker s& mycket pa
sina medarbetare och verkligen vill utveckla och att man far mdjlighet att gora sa mycket”. Om
Konsult AB:s arbete med den enskilda medarbetarens utveckling i jamforelse med andra
konsultbolag sager Ase: ”(..) konsulter p& andra konsultbyrder som tycker att det later helt
fantastiskt som aldrig far ga en utbildning. Alltsa jag forstar att det ar ratt unikt att de &ar sa
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generdsa med det. De verkligen ser till sina medarbetare hur viktigt det &r att trivas och fa den
personliga utvecklingen. Sa jag kanner absolut att jag har méjlighet till personlig utveckling, for
det trodde jag inte att man hade som komsult”. Detta visar att Ase hade en bild av
kompetensutveckling inom konsultyrket tidigare, som genom anstallningen pa Konsult AB har
forandrats. Det gedigna arbetet med kompetensutveckling som bedrivs pa Konsult AB beskrivs
som nagot som ar ovanligt for branschen.

Kompetensutveckling och kunskapsutbyte sker pa ett flertal satt pA Konsult AB. Ase beskriver att
nar hon var nyanstalld pa foretaget gavs majlighet att fa en mentor i form av en kollega pa Konsult
AB. Kollegan hade erfarenhet av liknande uppdrag och kunde vara behjalplig med végledning vid
fragor eller funderingar som kunde uppsta. Samtliga intervjupersoner lyfter mojligheter de har att
kontakta kollegor inom Konsult AB om de behéver hjalp eller rdd. Genom olika natverk och ett
intranat tillhandahalls maéjlighet till kontakt med kollegor pa Konsult AB:s samtliga kontor i landet.
Genom natverkens plattformar kan fragor stallas och besvaras. Konsulterna anvéander sig i
varierande grad av natverken, beroende pa behov, tid och intresse. Det finns en 6ppenhet och lust
att dela med sig av sina kunskaper till kollegor inom organisationen beskriver Ase “Men har &r det
verkligen sa att, man delar med sig av det man kan och det man vet, man vill garna lara andra och
sd och det tycker jag dr jdttehdftigt”. Att kunna bidra och ge vidare sin kunskap till andra beskrivs
saledes som nagot roligt och motiverande. Detta beskrivs av Peter pa foljande vis: “Och jag har
kunnat bidra ocksa nagon gang nar nagon fragat om nagonting “Ar det ndn som har erfarenhet av
det har?” sa kan man svara att jag kan hjalpa till med den biten. Sa det &ar kul, och det starker ju
ocksa lite Konsult AB-kénslan, kénslan av att VI ar ett bolag”. Bada citaten talar for att
kunskapsutbytet kollegor emellan &r nagot som utéver att ge larande &ven starker
organisationsidentiteten och kénslan av tillhorighet.

Inom organisationen finns en plattform for kompetensutveckling som har framarbetats och byggts
upp inom foretaget. Plattformen bestar av internutbildning i form av organiserade kurser, som halls
av konsulter inom Konsult AB som innehar sérskild expertis pa olika omraden. De intervjuade
beskriver hur de uppmuntras ta del av dessa, vilket de gor i man av tid och beroende pa relevansen
kursen har for det aktuella eller kommande uppdraget. Ut6ver de interna utbildningarna finns aven
mojlighet att ga externa utbildningar, forutsatt att det anses vara motiverat for individens uppdrag
eller kunskapsomrade.

Pa de regelbundna medarbetarsamtal som fors gors uppfoljning och nya mal sétts, kopplat till den
egna utvecklingen. Medarbetarsamtalen beskrivs som en dialog mellan medarbetare och ledning
dar konsulten kan ha 6nskemal om nya uppdrag, specifika foretag eller att &ndra fokusomrade. Vill
konsulten ta en ny riktning inom verksamheten finns mojlighet att fa utbildning inom omradet och
darefter ta ett uppdrag pa en junior niva. Peter berattar hur medarbetarsamtalet kan ga till: (...)
titta pa vad kan vi gora for att det ska bli béattre och vad vill du jobba med, vad vill jag bli battre
pa, ar det nagon kurs jag vill ga eller &ar det nagot roligt jag vill géra. Eller till och med, vad vill
jag ha for uppdrag nésta gang”. Har ges plats for reflektion, uppfoljning och utvérdering samt en
individuell plan for framtiden.
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Den utveckling som beskrivs aterkommande inom Konsult AB ror den individuella utvecklingen
och mojligheten till den, samt att kunna starka kompetensen hos kollegor. Nagot som ocksa
beskrivs dr den kunskapsOverforing som konsulterna kan ge till hemorganisationen. Nar
konsulterna ar pa kunduppdrag inhamtar de kunskap kring vad som sker hos kunden och pa
marknaden, sasom vilka kompetensbehov som kan finnas. Denna information kan sen formedlas
till Konsult AB och saljarna dar. Frank anser att det kan finnas en intressekonflikt i vad som &r bra
for den enskilde individen och vad som &r bra for arbetsgivaren. Langa uppdrag hos samma kund
ar nagot som ar gynnsamt och ger stort ekonomiskt varde till hemorganisationen, men det kan
innebdra att konsultens egen utveckling kan hammas. Han sager “for oftast far du ju inte gora det
som du sjalv kanske brinner for heltid, utan det foretaget behéver. Din karriar blir ju stoppad for
att du kanske inte utvecklas pa samma satt, ditt natverk blir minskat for du tappar kanske flera ar
av ditt natverkande ute i branschen . Flera av konsulterna har uttryckt att om de befinner sig lange
pa samma kundorganisation kan en rastloshet uppsta, en kansla av att std och stampa. Det kan leda
till en karriarsmassig stagnation da de inte ges nya utmaningar. Frank har en tydlig asikt i fragan:
“Langa uppdrag ska inte premieras, det ar min varld. Sen att det ar lonsamt for bolaget, men det
ar inte bra for den enskilde individen. ” Frank menar pa att konsultbranschen i stort har fel fokus da
den premierar langa uppdrag pa grund av deras lénsamhet, eftersom bade den enskilde konsulten
och konsultbolaget forlorar pa detta i langden. Han anser att om en konsult varit pa manga uppdrag
under aret sa har den haft majlighet att traffa fler kunder och darmed sprida foretagets varumarke.
Trots uttalandena kring langa uppdrag ar det en annan trend som &aterkommande lyfts av
konsulterna. Samtliga intervjupersoner namner att de ser att det i konsultbranschen blir allt
vanligare att ga in pa kortare uppdrag, sa kallade gig. De tror att det ar framtiden inom branschen
och en utveckling i samhallet, att gig-ekonomin kommer att bli allt mer framtradande.

Intervjupersonerna lyfter flera aspekter av hur larande och utveckling mojliggors. Genom olika
natverk inom foretaget kan ett kunskapsutbyte ske inom organisationen mellan de olika kontoren
och konsulterna, dér de tillfér ny kunskap och andra perspektiv till varandra. Det finns en vilja att
lara och lara av varandra, vilket enligt Filstad (2010) pekar pa att det ar en kultur som genom sin
trygghetsskapande stdmning och uppmuntran till larande mdojliggor detta. Filstad (2010) menar
ocksa att den informella interaktion som kan ske mellan kollegor som &r jamstallda &r ett
fordelaktigt satt att lara sig pa, nagot som konsulterna visar tas tillvara pa genom exempelvis
mentorskapsprogram och natverksplattformar som mojliggor fragor och snabb aterkoppling. Peter
reflekterar kring att det kollegiala kunskapsutbytet dven bidrar till att starka vi-kénslan. Ellstrom
(1997) menar att mojligheten till reflektion ar en viktig komponent i larandet. Detta ar nagot som
mojliggors for konsulterna genom kundenkéaterna som ger feedback pa deras arbete, men ocksa
genom medarbetarsamtalen som sker med chefen.

Att konsulterna byter miljé och uppdrag frekvent ar ocksa en grogrund for larande. | den nya
kundorganisationen behover de satta sig in i en ny kultur, ett nytt omrade och ibland ny bransch.
Detta kan innefatta sadant som att lara sig ett system, eller fa andra sakkunskaper om det omrade
som foretaget arbetar med. Konsulterna beskriver detta som att de upplever att utveckling sker néar
de far anvanda sina kompetenser samt bygga vidare pa sina kunskaper och sin forstaelse for
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processer och arbetssétt. Kantelius (2010) menar att individen lar sig genom den sociala kontext
den befinner sig i, att utéver det yrkesrelaterade larandet sa sker dven larande genom att satta sig in
i normsystem och sociala koder som finns pa arbetsplatsen. Konsulternas anpassning och
flexibilitet ar saledes inte enbart en forutsattning for att kunna utfora arbetsuppgifterna utan aven
larmoment som utvecklar dem.

Nagra av konsulterna lyfter att de ser nackdelar for individen att vara ute pa langa uppdrag, att
detta kan leda till stagnation och ge upphov till minskat handlingsutrymme vilket kan foda kéanslor
av frustration. Om konsulten &r pa samma uppdragsplats lange kan det innebéra att graden av
utmaningar som ges minskar. Sasom Ellstrom (1997) pekar pa kan ett rutinméassigt handlande vara
hdmmande for utveckling och larande for individen och organisationen. Tankar om nya ideer och
arbetsséatt hindras vilket kan medfora att trots att konsulten initialt anlitats for att ge nya perspektiv
kan detta ga forlorat nir konsulten blivit “som en i linjen” och arbetar mer rutinartat.

4.5 Sammanfattning

Bilden av konsulten framstélls som standigt driven och flexibel, buren av forvéntningar,
intrddandes i nya uppdrag och darigenom nya roller och funktioner. Att vara driven och flexibel &r
positiva egenskaper att besitta som konsult. Eftersom de stdndigt moter nya miljoer behdver de
snabbt och effektivt na en forstaelse kring dessa for att kunna prestera och leverera sina kunskaper
och kompetenser till foretag. Konsulterna beskriver en medvetenhet och till viss del en osékerhet
kring detta. De ger dock bilden av att identifiera sig med konsultrollen och beskriver det som
utmanande och roligt.

Identifikationen med rollen kan saval tankas vara uppfyllande som begransande. Att vara buren av
forvantningar kan innebéara att vara styrd av de olika forvantningar som finns pa konsulten, att leva
upp till dessa och anpassa sig efter 6nskemal. En upplevelse finns av att konsulten forvantas vara
lattlard, besitta expertis och komma in utifran med nya 6gon. Konsulterna byter kontinuerligt
kundféretag och nya uppdrag innebdr nya roller. Konsulterna behdver vara formbara for
forvantningarna och forutsattningarna. De ska komma med ett utifranperspektiv, kunna se
strukturer och hur arbetet kan genomforas. Konsulterna ska kunna stilla sig utanfor radande
grupperingar och mojliga kanslomassiga band som kan vara begransande. De ska arbeta pa det satt
som &r bast for uppdraget. Att komma in ny i organisationer beskrivs som utmanande saval som
roligt och energigivande. Det definierar konsultrollen och konsulterna identifierar sig ocksa med
dessa tankar. Det krévs en lyhdrdhet och anpassning till kundorganisationen och de ménniskor och
strukturer den innefattar — en sensitivitet for att kunna tillféra sa mycket positivt som majligt.

Leverans och matning ar en del av ramen for konsultrollen. Konsulterna ska leverera och ge ett
varde till kundforetaget, det ar darfor de ar dar. De ska ocksa leverera for hemorganisationens
rakning, de mats och ska forbattras. Konsulterna ska ocksa identifiera mojligheter till att salja in
nya uppdrag och formedla vidare till hemorganisationen. Konsulterna blir uthyrda till
kundorganisationer for ett speciellt uppdrag, som ett fardigt paket med vissa kunskaper och
kompetenser som kravs for uppdraget. Detta kan tankas hindra att hela individens kunskaps- och
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erfarenhetshank tas i bruk, vilket kan verka begransande for savél individ som organisation. Ett
mervarde som mojligen skulle kunna utvinnas om konsulten var friare 1 sin roll uteblir. Hur
konsulten anvands eller betraktas &r &nnu en aspekt av konsultens ramar for yrkesformen.

Ett exempel pa detta ar huruvida konsulten ses som Konsulten eller Kollegan. Detta kan variera
beroende pa kundorganisationens kultur, andelen andra konsulter som ar dar och tidsaspekten pa
uppdraget. Relationsskapandet tycks viktigare om konsulten ska vara pa kundorganisationen en
langre period. Att lamna organisationer blir ett uppbrott, som beskrivs som nagot som saval kan
vara en lattnad som jobbigt. Konsulterna uttrycker en tillvénjning till detta, det &r en del av ramen
for yrkesformen som de & medvetna om. Om kundorganisationen inte upplevs inkluderande kan
ensamhetskanslor uppsta. Konsulterna beskriver att kontakten med hemorganisationen da bli
viktigare, att fa umgas med manniskor konsulterna kanner tillhorighet till.

Hemorganisationen fungerar som en fast punkt och en trygghet, vilket Konsult AB ocksa upplevs
varna om. Organisationskulturen pa Konsult AB beskrivs av konsulterna som betydelsefull.
Vérderingarna hos Konsult AB tycks utgdra en grund for organisationskulturen, bade for de som &r
i den, men ocksa for manniskor som attraheras till foretaget pa sattet som vérderingarna speglas
utat. Konsult AB beskrivs som ett vi, en gemenskap och medarbetarna utgor tillsammans en
konsultfamilj. Detta innebér en trygghet och den stéttar i en situation som for konsulterna kunnat
skapa en dubbelhet. Men tack vare organisationskulturen speglas tillhérigheten till just Konsult AB
tydligt, trots det fysiska avstandet. Konsulterna i Konsult AB vill hjéalpa varandra, de kéanner
identifikation med sin organisation. De tycks varna om och vilja bygga vidare pa
organisationstillhgrigheten.

Organisationskulturen tycks fungera som mojliggérande av utveckling och larande. De starka
inslagen av tillhdrighet tycks dppna upp for en vilja att hjalpa varandra inom organisationen.
Konsulterna beskriver ett intresse av att besitta aktuell och uppdaterad kunskap. De vill utvecklas
och ledningen beskrivs som Oppen och stottande for konsulternas o6nskemal kring
kompetensutveckling. Konsultkollegorna kan bidra till varandras utveckling, dels genom att
informellt utbyta erfarenheter och kunskap, dels genom de interna utbildningar som leds av
medarbetare med specifika expertkunskaper. Genom att konsulterna bygger sig sjalva mer
kompetenta och genom att de tillfér kunskap om omvérlden och dess marknad in i organisationen
bidrar de ocksa till Konsult AB:s utveckling.

Ett larande mojliggors da konsulterna byter uppdrag och darmed far tillféra och anvéanda sina
kunskaper och kompetenser i kundorganisationen. Att byta uppdrag ger konsulterna maojlighet till
nya erfarenheter och darigenom kan ett larande skapas utover de végar till kompetensutveckling
Konsult AB erbjuder. Stannar konsulten lange pa samma uppdrag gar denne miste om det larande
som uppstar vid arbetsrotationen.
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5. Diskussion

Foljande avsnitt inleds med att besvara uppsatsens fyra fragestallningar. Dérefter lyfts tre teman till
en fordjupad diskussion som utkristalliserats ur resultatet. Vidare presenteras en metoddiskussion
dar de framsta svarigheterna som uppkommit under arbetsprocessen lyfts. Uppsatsen avslutas med
en framatblick och tankar kring framtida forskning inom omradet.

5.1 Besvarande av fragestallningar

Genom denna uppsats har syftet varit att analysera konsulters upplevelse av sin yrkesform. Detta
har gjorts med utgangspunkt i nedanstaende fragestallningar, vilka ocksa utgor grunden for detta
arbete.

e Vad kannetecknar bilden av en konsult?
 Vilka ramar for yrkesformen finns for konsulten att férhalla sig till?
o Vilken betydelse har Konsult AB:s organisationskultur for konsulten?

o Vilka forutsattningar for larande och utveckling upplever konsulten finns relaterat till sin
yrkesform?

Bilden av konsulten ké&nnetecknas dels av de egna egenskaperna och karaktirsdrag som
konsulterna anser sig ha, dels av den funktion som olika intressenter forvéntar sig att konsulten ska
fylla. Den bild som malas upp innehaller synen pa konsulten som en driven, sjalvgaende och
flexibel person. Den forvantas snabbt anpassa sig till nya miljéer och méanniskor och utifran detta
utfora ett professionellt och effektivt arbete. De fOrvéantas leverera och tillfora expertis till
kunderna.

Den bild som malas upp av konsulten utgor dven en del av ramen for yrkesformen som finns for
konsulten att forhalla sig till. Konsultens egenskaper och funktioner &r nagot som forvantas
tillimpas i arbetet hos uppdragsorganisationen. Ovriga ramar som finns for konsulten att forhalla
sig till ar att aterkommande byta arbetsplats dar de behover anpassa sig till olika typer av
strukturer, kulturer och manniskor. En annan ram &r att uppdragen é&r tidsbestdmda vilket kan
paverka relationsskapande savél som kanslor av tillhorighet. Kravet pa leverans, att leva upp till
forvantningar och att prestationerna standigt méts och utvarderas av bade uppdragsorganisation
och hemorganisation ar andra aspekter.

Konsult AB:s organisationskultur har betydelse for konsulten pa flera plan. Den bidrar till ett
skapande av trygghet och stod att falla tillbaka pa nar ett behov av detta upplevs. Den beskrivs
aterkommande som en familj som bidrar till kanslor av tillhorighet. Organisationskulturen hos
Konsult AB tycks ocksa uppmuntra till en anda av hjalpsamhet och larande kollegor emellan.
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Konsulterna tycks uppleva att det finns gynnsamma forutsattningar for larande och utveckling i
relation till yrkesformen. Den formella kompetensutvecklingen som finns erbjuds av Konsult AB i
form av bade interna och externa utbildningar. Det som framkommer ar dock att det ar konsultens
eget intresse och behov som &r det vagledande. Det beskrivs hur ledningen stéller sig positiva till
att bevilja kompetensutvecklingsinsatser nar konsulterna efterfragar det. Det framkommer ocksa att
det finns en anda pa Konsult AB som uppmuntrar till larande och att dela med sig av kunskaper
och erfarenheter till sina kollegor. Yrkesformen inbegriper en arbetsrotation som ger nya
upplevelser i form av utmanande uppdrag vilket ocksa kan bidra till ett larande for konsulten.
Konsulten kan med sina kompetenser &ven bidra till ett ldrande och utveckling i
uppdragsorganisationen. Den kunskap som konsulten tillagnar sig ute pd kunduppdrag kan dven
foras tillbaka till hemorganisationen, som darigenom ocksa kan utvecklas.

5.2 Objekt eller subjekt

Vid tolkning av konsulternas berattelser framkommer en bild som speglar konsulten ur tva
perspektiv: dels som ett objekt, dels som ett subjekt.

Konsulterna kan liknas vid ett objekt nér de likt en vara kdps in av uppdragsorganisationen, som ett
fardigt paket redo for leverans. Vid leveransen star kundens behov i fokus och konsultens
personliga behov stalls at sidan. Precis som Mooney (2003) beskriver det anlitas konsulterna som
en funktion och arbetar sedan utefter denna. Av intervjuutsagorna kan uttolkas att aspekter som
kan tankas vara gynnande for konsulten som individ snarare utgér en bonus &n ett mal. Ett exempel
pa detta &r att det individuella larandet, som beskrivs som viktigt, far stallas at sidan for att snarare
bli en mojlig sidovinst relaterad till arbetsrotationen.

Da konsulten befinner sig i objektrollen finns forvantningar pa leverans av hog kvalitet, vilket ar
uttalat och méts. Konsulten kan darmed liknas vid ett instrument for det som ska utforas, vilket
ocksa kan tankas utgora ett villkor for yrkesformen. Det ar dven mojligt att objektifieringen kan
pragla de relationer som bildas pa uppdragsorganisationerna. Intervjupersonerna lyfter fram att
beroende pa uppdragets langd och organisationskulturen som rader dar, blir de som konsulter i
olika grad inkluderade- och i vissa fall exkluderade. Huruvida konsulten kommer att ses som
Konsulten eller Kollegan ar ndgot som &r ovisst infor varje nytt uppdrag och ar nagot konsulterna
standigt behover forhalla sig till.

Mooney (2003) beskriver att konsulten pa ett kunduppdrag ska komma in med nya dgon och ett
utifrdnperspektiv. Av utsagorna tolkas att konsulterna gér en bedémning av hur stor betydelse som
relationer och en kénsla av inkludering har for det aktuella uppdraget och anpassar sitt beteende
utefter detta. Smith (2002) beskriver hur det & kunden som ska sta i centrum for konsulten, inte
deras eget jag. Det kan tankas att, eftersom de sociala situationerna pa kundorganisationer kan
utgora ett osdakerhetsmoment, det blir viktigt for konsulten att kunna sétta sina kanslor at sidan om
det behovs, for att prioritera arbetet. |1 Olofsdotters (2008) forskning presenteras bilden av
konsulten som en framling, eller outsider. Kanske ar det nodvandigt for konsulten att pa vissa plan
fortsatta agera som det, att fortsatta besitta utifranperspektivet for att ge arbetet och organisationen
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nytt liv och en aterkommande ny inblick. Pa sa satt kan den mgjliga brist pa inkludering som
emellanét upplevs p& kundorganisationen utgéra en férdel. Aterigen blir konsultens flexibilitet och
forstaelse for vad som kravs i de olika uppdragen viktig, vilken karaktar uppdraget har och
manniskorna som paverkar det, bade for hur konsulten ska forhalla sig till andra, men ocksa hur
konsulten bor agera sjalv.

Bilden av konsulten ar ocksa laddad med forvantningar. Dessa upplevs ibland som hammande.
Forvantningarna blir som en bur vars vaggar utgor ett begrénsat handlingsutrymme. Konsultens
alla formagor och kompetenser blir inte utnyttjade, vilket kan fungera hammande for utvecklingen
av saval konsulten som kundorganisationen. A andra sidan kanske denna bur kan upplevas som en
trygghet da den kan skdnka en viss tydlighet i en arbetssituation som kan tankas praglas av
otydlighet. Burens vaggar kanske snarare da kan utgora en bild av de forvantningar som finns
kopplat till uppdraget som nagot positivt, som riktlinjer och forstaelse for vad som kravs och vart
arbetet ska rymmas. Att som individ ga in i rollen och identifiera sig med konsulten som ett objekt
kan mojligen da skapa en stabilitet och trygghet. Det kan ocksa tolkas som att konsulten gor sig
sjalv till ett objekt, for att kunna ga in i formen frankopplad paverkansfaktorer pa ett mer
individuellt plan. Metaforiskt kan konsulten liknas vid en Fagel Fenix som gang pa gang, infor ett
nytt uppdrag i en ny kundorganisation, far aterfodas. Stommen- skelettet- ar densamma, men
uppsattningen fjadrar ar ny fran gang till gang. Skelettet blir en symbol for rollen Konsult.
Fjadrarna symboliserar de formagor och kunskaper som konsulten far plocka fram som kréavs for
just det specifika uppdraget. Fagel Fenix tar sig an en organisation, for att sedan lamna, och ur
askan sedan fodas pa nytt i nasta uppdrag.

Den mojliga tolkningen av konsulten som ett forvantnings- och anpassningsstyrt objekt pa
kundorganisationen kan stallas i kontrast till hur upplevelserna beskrivs i relation till
hemorganisationen. Nar konsulten har kontakt med eller befinner sig pa hemorganisationen blir
bilden av konsulten mer likt ett subjekt. Har ges mdjlighet att kliva ut ur de roller och
forvantningar som finns nar de ar ute pa uppdrag. P4 hemorganisationen finns deras storsta
upplevda tillhorighet, dar kan stéttning och gemenskap erhallas. Av intervjuutsagorna framkommer
att de olika arbetsplatserna tillfor olika saker for konsulten och att konsulten ocksa bidrar till dessa
pa olika satt. Detta kan tankas orsaka splittring hos individen i och med att de i sitt arbete skiftar
mellan arbetsplatser, roller och funktioner. Intervjupersonerna visar genom sina utsagor dock inga
tecken pa splittring. Det framstalls mer som att en naturlig pendling sker och att identifikationen
och kéanslan av tillhorighet alltid aterfinns hos hemorganisationen. Det ar hos Konsult AB som
intervjupersonerna véander sig for stod och det ar dar som konsulterna tycks kunna ga ur
arbetsrollen och ha mojlighet att fokusera mer pa utvecklingen av sig sjalv och sina kollegor.

De bada sidorna och bilderna av konsultrollen, som objekt och subjekt tycks komplettera varandra
snarare dn att konkurrera. Tillsammans skapar de olika delarna av yrkesformen en helhet som
konsulterna sjalva tycks trivas i. Konsult AB fungerar som en vég till trygghet, och genom
mojligheten till utveckling som dar erbjuds gar konsulterna ut pa uppdrag dar de utmanas pa ett satt
som de sjalva finner intresse i. De egenskaper och karaktdarsdrag som konsulterna beskriver sig

sjalva med far utlopp i den foranderliga arbetsrollen. Det kan tankas att det ocksa &r darfor de valt
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denna yrkesform. Mojligen kan det vara sa att pendlingen fungerar gynnsamt tack vare att
konsulterna far moéta utmaningar och osakerhet som de finner givande och intressant, samtidigt
som de gor detta med ett stod i1 Konsult AB, som finns dar som stabil punkt.

5.3 En anda som vag till utveckling

Hemorganisationens varderingar ar betydelsefulla och nagot konsulterna kan stélla sig bakom. De
ger pa flera satt uttryck for att just Konsult AB:s vérderingar och speciella anda &r nagot de
vardesatter. Konsulterna beskriver sin organisation som nérmast unik i konsultbranschen, att den
tydligt kontrasterar mot andra konsultbolag. Denna uppfattning som uttrycks kan vara en spegling
av en stark identifikation till organisationen av dess medlemmar. Likt Slattery et als (2010)
forskning kring identitet tycks Konsult AB:s identitet bli tydligare for konsulterna nar de stéller
den i kontrast med andra bolag. De ser sig sjalva som en egen enhet, som nagot speciellt och unikt,
en identitet som de sjélva, likt en forlangd arm kan, och vill, spegla ut till omvérlden. Det som
upplevs speciellt unikt &r hur organisationskulturen framjar utbyte av kunskaper samt det fokus
som finns pa medarbetarna och deras individuella utveckling.

Ledningen beskrivs i hog utstrackning vara 6ppen och stottande for konsulternas 6nskemal kring
kompetensutveckling. A andra sidan kanske denna Gppenhet och detta fokus inte enbart finns for
individens skull, eftersom bolaget verkar inom en kunskapsintensiv bransch marknadsfor de sig
och far kunder pa grund av att de har kunniga medarbetare med hog expertis. Det ar for detta de
séljs, de saljer kunskap. Pantic-Dragisic (2009) beskriver i sin forskning hur konsulterna fyller en
viktig roll gallande att fora in ny kunskap i organisationer, samtidigt som Greiner och Ennsfellner
(2010) i sin forskning fokuserar pa vikten av att uppratthalla kompetenser och utbildning for att
kunna arbeta och ses som professionella. Att ledningen darfor bidrar med en kultur dér larande
uppmuntras kan tankas logiskt da det starker Konsult AB:s konkurrenskraft pa en véaxande
marknad. A andra sidan kan arbetet med den individuella utvecklingen ocksa ténkas utgora en vég
for att locka samt behalla medarbetare, da det tydligt framgatt genom utsagorna att detta ar nagot
som vérderar hogt. Kanske kan viljan att bidra till kollegors utveckling, genom kurser och natverk,
forutom att komma ur en god larmiljo skapad av organisationskulturen, ocksa kopplas till
konsulternas eget driv i att utvecklas. Nar konsulterna ocksa identifierar sig med sin organisation
och upplever organisationsidentitet kan det tankas att dessa tankar tar sig fran individniva for att
ocksa appliceras pa gruppniva, att konsulterna upplever ett slags sjalvuppfyllande av sina intressen
genom gruppens utveckling, da gruppen ocksa utgor en del i konsultens identitet. Organisationens
framgang blir pa sa satt viktig for individen, pa samma satt som individens framgang blir viktig for
organisationen.

5.4 Tid som en paverkande faktor

Gemensamt for de delar som framkommit av konsulternas upplevelse av sin yrkesform &r

tidsaspekten. Tiden spelar en roll i forutsdttningarna for arbetet samt k&nslan och beroendet av

tillhorighet till hemorganisation saval som kundorganisation. | synnerhet paverkar det hur

relationsskapandet pa kundorganisationen ser ut. Langden och omfattningen pa konsultuppdragen
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tycks, utéver den radande kulturen pa kundorganisationen, vara det som &r avgorande for nivan av
relationsskapande. Saval konsultens egna anstrangningar for att etablera relationer, samt det satt
som den etablerade personalen pa kundféretaget tar emot konsulten pa, tycks bero pa uppdragets
omfattning tidsmassigt. Detta kan tolkas som att det gors en avvagning kring hur mycket energi
som ska laggas pa att etablera lite djupare relationer, i relation till den energi som gar at till att
bryta upp fran dessa. Som framgatt av intervjuutsagorna kan det vara kanslomassigt pafrestande att
skiljas frén manniskor vilka relationer etablerats med. A andra sidan har det ocksé& framkommit att
i de fall som inkludering och relationer uteblir innebar ocksa detta en pafrestning for individen i
form av ensamhetskanslor. Det framkommer tydligt att hemorganisationen och tillhtrigheten till
den far en forstarkt betydelse. Dock finns en risk att tillhdrigheten till hemorganisationen férsvagas
nar konsulten har langa uppdrag pa kundorganisationen och blir som “en i linjen”. Konsulten kan
dad hamna i en mellanvérld. En forsvagad forankring till yrkesrollen konsult samtidigt som
individen inte heller &r en fullvardig medlem av kundorganisationen kan orsaka en splittring i
identitet. Som tidigare namnts behover inte brist pa inkludering vara problematiskt, men det kan
tankas att den blir an mer pataglig nar relationen med hemorganisationen ocksa forsvagas.

Den identifikation som konsulten kan fa till kundorganisationen kan ocksa paverkas av uppdragets
langd. De positiva aspekterna med identifikation till kundorganisationen, sdsom engagemang och
arbetstillfredsstallelse som Slattery et al (2010) beskriver, kan tankas utebli om konsulten inte ges
tid att skapa en relation med organisationen. Detta blir aterigen en fraga kring hur
kundorganisationen upplevs. Om den framst ses som en plats for att utfora ett arbete som
representant for Konsult AB, kanske identifikationen till Konsult AB, med dess positiva aspekter
spelar en storre roll.

Ju mer tid som ges till ett uppdrag kan ocksa paverka konsultens mojlighet till att ta sig in i och
skapa forstaelse for kundorganisationen pa olika plan. Schein (2017) beskriver organisationskultur
bestdende av flera nivaer. Om konsulten &r pa en arbetsplats under endast en kort period kan det
mojligen vara svarare att se organisationen pa ett djupare plan och skapa sig en forstaelse for de
varderingar som paverkar och styr den. Detta kan ocksa tdnkas paverka konsultens arbete eller
huruvida arbetets resultat fortséatter leva vidare efter att konsulten l&mnat arbetsplatsen. Den
Iyhordhet och sensitivitet som i nulaget laggs fokus vid kan tankas fa mindre utrymme om
leveranserna blir kortare. Utifranperspektiv och éverblick som konsulterna kan bidra med kan
tankas bli ytlig och inkomplett om inte alla pusselbitar ges tid att falla pa plats.

Tiden pa ett uppdrag kan ocksa paverka konsultens majlighet till larande. Kantelius (2012)
beskriver hur en kontext som blivit rutinmassig, aterkommande fylls av uppgifter och situationer
som blivit bekanta for individen. Om konsulten befinner sig pa samma uppdrag under en langre tid
ar det mojligt att den gar in i den rutinmassiga fasen och pa sa satt mister majligheten till
utmaningar och lartillfallen. Arbetsrotationen ger konsulterna mojlighet att utsatta sig for nya
sociala och arbetsmaéssiga situationer som kan vara en vag till nya intryck och larande. Langre tid
pé uppdrag kan ta ifran detta. A andra sidan kanske en foér snabb arbetsrotation blir som en rutin i
sig, for att konsulten behéver komma in och ldsa av arbetet snabbt for att sedan utfora den. De nya

intrycken kanske inte ges tid att sjunka in och bearbetas, intryck som kanske hade mynnat ut i en
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reflektion och ett larande. Smith (2002) patalar att nar konsulten hastigt lamnar uppdrag kan denne
gd miste om de processer som tillkommer efter att konsultens uppdrag pa organisationen &r
avslutat. Kanske blir detta en &n mer relevant aspekt att reflektera kring om uppdragen som
forvantat i framtiden blir kortare. Om uppdragen blir kortare och intensivare kan det &ven
ifrdgasattas i vilken grad konsulterna kommer ha mojlighet att avsétta tid for sitt eget larande men
ocksa till att bidra med stod och larande for kollegors pa Konsult AB.

Eftersom intervjupersonerna aterkommande ger uttryck for att de tror att konsultyrket i framtiden
kommer praglas av korta uppdrag ar tiden som aspekt intressant att reflektera kring i relation till
vara fragestallningar och konsulternas upplevelse av sin yrkesform. Pa vilket sétt kommer de olika
aspekterna av yrkesformen paverkas i framtiden av det féranderliga samhélle de omringas av och
verkar i? Hur kommer bilden av konsulten se ut? Hur kommer forutsattningarna &ndras och
formas om? Vilken betydelse kommer organisationskulturen och organisationsidentiteten fa? Av
denna studie att doma torde hemorganisationen och dess kultur fa en an starkare betydelse om
uppdragen alltmer kommer ha en pragel av tillfalliga gig. Fragan ar da vad som hander om
konsulten &r anstélld av ett konsultbolag som har en organisationskultur med mindre vi-kansla &n
den som Konsult AB beskrivits ha. Da kan uttalanden som konsulterna gett, om att inte alla passar
for konsultyrket, &n mer ténkas dras till sin spets.

Syftet med denna uppsats har varit att analysera konsulters upplevelse av sin yrkesform. Genom
Konsult AB och konsulterna som valde att medverka har vi efter formaga forsokt skildra deras
upplevelser och genom vart uppsatsarbete har vi getts mgjligheten att ga djupare in i flera
intressanta omraden. Vi har reflekterat kring bilden av konsulten, ramar for yrkesformen,
hemorganisationens organisationskultur och konsulternas mojlighet till larande och utveckling
relaterad till deras yrkesform. Var 6nskan ar att genom denna tolkning och analys férmedla vidare
insikt och ge en inblick for den tid som uppsatsen tillkommit i och for de ménniskor vars
yrkesupplevelser hér presenterats.

5.5 Metoddiskussion

Under detta arbete har vi mott vissa svarigheter. Den mest framtradande har varit tidsaspekten. Pa
grund av begransad tid for arbetet har delar av arbetsprocessen vid flertalet tillfallen upplevts en
aning forcerad. Den hermeneutiska analysmetoden, som kréver tolkning i flera faser och
omgangar, har inte helt kunnat ges den tid och utrymme for reflektion som vi 6nskat. Materialet,
intervjuerna och teorin hade kunnat bearbetats 4n mer om tid funnits. Da hade den hermeneutiska
spiralen kunnat na djupare och kanske hade en starkare forstaelse uppnatts. En lésning pa detta
problem hade kunnat tankas varit att smalna av vart syfte och &n mer begransa vara
fragestallningar. Valet gjordes att utgd fran en bred fraga for att lata intervjupersonerna styra
arbetets framfart, men det kan tankas att vi hade haft lattare att finna djup om vi i ett tidigare skede
koncentrerat oss tydligare vid ett specifikt &mne snarare &n yrkesformen som helhet. Tidsaspekten
begransade dven var majlighet till att utfora fler intervjuer, eftersom vi fick anpassa oss efter
intervjupersonernas tidsmassiga majligheter att traffas. De flesta av konsulterna var ute pa
kunduppdrag och det var inte helt enkelt att boka in intervjuer da de hade ett fullspackat schema.
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Den hermeneutiska analysprocessen innefattar steg av tolkning, dar vi som forskare ar verktyget.
Som redan namnts i avsnittet for metod &r detta bade en fordel och nackdel. Under arbetets gang
har vi mérkt att det kan vara latt att gora forhastade tolkningar av vad som sé&gs. Vi har darfor varit
noga med att diskutera vara tolkningar sinsemellan for att se om tolkningarna av empirin
overensstammer med varandra eller inte. | denna process har det varit en fordel att vara tva, for att
pa sa satt komma ett steg narmare i forstaelsen om att utsagor kan tolkas olika. De olika tolkningar
vi ibland enskilt gjort har lett till intressanta diskussioner som lett till en utvidgad forstaelse.

En abduktiv ansats valdes for denna uppsats. Vi ville vara induktiva i arbetets start, 6ppna for
intervjupersonerna och amnet for att forbehallslost ta del av intervjupersonernas upplevelser. Att
bygga en intervjuguide kopplad till denna Oppenhet var svart. Vi ville fanga en
arbetslivspedagogisk helhetsbild av de upplevelser konsulterna hade kring sin yrkesform. Dock
fick vi begransa antalet fragor av utrymmesskal och darmed begransades dven den mangd amnen
som lyftes. Intervjuguiden utgick fran var tidigare forstaelse och bild av vad konsultrollen kunde
innefatta. Eftersom vi inte tidigare hade nagon djupare forstaelse for branschen eller yrkesformen
ar det mojligt att omraden som varit barande for en spegling av denna missats. Trots att intervjun
avslutades med att fraga om konsulten ville tillaigga nagot i Gvrigt ar det mojligt att vi missat
betydelsefulla omraden for arbetet. Det kan tankas att, om vi innan intervjuerna bestdmt uppsatsen
fragestéllningar och formulerat intervjuguiden utifran dessa, hade djupare svar kring specifika
damnen kunnat f&s. A andra sidan hade d& méjligheten att fanga upp de &amnen som
intervjupersonerna sjalva betonade kunnat ga forlorad.

Vi har arbetat for att skapa konfidentialitet for de medverkande. Detta kan dock vara svart,
eftersom kontoret med cirka 20 anstéllda kan ses som relativt litet. Flera av medarbetarna vet vilka
som blivit intervjuade och méjlighet finns att kollegorna vid lasande av uppsatsen kan koppla citat
och tankar som forekommer i uppsatsen till personen som uttalat sig. I denna version av arbetet
benamns alla intervjupersoner under pseudonym, for att bibehalla en mansklig framtoning av
individerna. | versionen som skickas till studieorganisationen kommer de olika intervjupersonerna
dock att bendmnas med siffror sd som Intervjuperson 1, Intervjuperson 2 etcetera for att
personerna ska kunna vara sa anonyma som mojligt.

Vi genomforande av intervjuerna kunde vi konstatera att de intervjusituationer som skapades fick
olika karaktar. Vissa av intervjupersonerna var mer bendgna att tala an andra, vissa verkade kanna
ett storre intresse for omradet och deltagandet i var studie. P4 samma sétt som vi i metodavsnittet
diskuterat hur intervjupersonen paverkas av intervjuaren, blev det ocksa tydligt for oss hur vi som
forskare paverkades av personen vi intervjuade och stdmningen i rummet. Kanslan som uppstod i
situationen inverkade pa sattet vi stallde fragor och foljdfragor, om vi kdnde en uppmuntran till att
fraga mer eller en kénsla av ointresse som darmed skapade en lust att skynda pa intervjun. Dessa
kénslor diskuterades sinsemellan oss forskare for att tillsammans finna trygghet i dessa situationer
sa att intervjuerna skulle bli sa bra som majligt och darmed ge intervjupersonen mojlighet att
genom sina svar skildra sina upplevelser.
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5.3 Forslag till vidare forskning

Det finns manga vidare satt och perspektiv ur vilket konsultamnet hade kunnat diskuteras och flera
mojliga vagar att fortsatta studier inom arbetslivspedagogiken i koppling till detta omrade.
Framtida forskning hade kunnat inbegripa ett fokus pa hur konsulter paverkar kundorganisationen.
| synnerhet i relation kring hur bade medarbetarskap och det organisatoriska larandet paverkas av
att medarbetare efter begrénsade tidsperioder byts ut och roteras. Det hade varit intressant att
undersdka huruvida kundorganisationer utnyttjar den kunskap som konsulter kommer in med for
att starka den egna organisationens utveckling. Hur kundorganisationen aven arbetar med sadant
som inkludering och utveckling for de konsulter som arbetar hos dem under langre perioder hade
ocksa kunnat vara intressant att beforska.

| denna uppsats har fokus legat pa att analysera konsultens upplevelser av sin yrkesform. Det kan
dven tankas vara intressant att understka hur ordinarie personal pa en organisation som anlitar
konsulter upplever dels konsulternas funktion, dels dess paverkan pa organisationen. Den vaxande
gig-ekonomins paverkan har vi pa ett spekulerande plan reflekterat kring. Ytterligare forskning pa
detta omrade anser vi hade varit saval angelaget som intressant, exempelvis kring sddant som hur
organisationsengagemang paverkas av de kortare uppdragen.

Vi ser fram emot att fa ta del av framtidens arbetslivspedagogiska forskning om konsultbranschen
med en férhoppning om att denna uppsats har bidragit med en pusselbit.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide.

Intervjuguide

Denna intervjuguide anvands som underlag vid vara intervjuer. Huvudfragor &r markerade i fet stil.
Stolpar och foljdfragor anviinds och anpassas beroende pa vilka omraden intervjupersonen sjalv viljer
att lyfta, dessa ar skrivna i kursiv stil och finns under huvudfragorna.

Inledande presentation:
* Hilsa vilkommen till intervjun
Informera kring anvandning av inspelningsverktyg
Informationskravet: Beratta om vilka vi &r samt underskningens syfte
Samtyckeskravet: Forklarar att medverkan ar frivillig
Konfidentialitetskravet: Informera kring anonymitet
Nyttjandekravet: Beskriv att materialet endast kommer anvindas for forskningssindamal

Kan du beriitta lite om dig sjilv?
o Tex. uthildning, arbetslivserfarenhet

Hur har din resa i konsultviirlden sett ut?
e Hur ldnge har du arbetat som konsult?
e Varfor valde du art bli konsult?
e Hur och ndr fick du anstdllning pd Konsult AB?
e Kandu berdtta lite om ditt nuvarande konsultuppdrag? Om du inte hav ett uppdrag nu sd berdrta
om dift senaste.

Beskriv hur det ir att arbeta som konsult
o Pdvilka sdtt skulle du sdga att denna yrkesform skiljer sig frdan en annan yrkesform?
e Vad finns det for fordelar och nackdelar med att vara konsult?

Hur upplever du att det ir att komma utifrin som konsult in i en organisation?
s Hur ser din kontakt ut med kollegor nér du ar ute pd uppdrag?
o Skillnad mellan olika kundforetag du varit pa?
e Hur gdr processen till ndr du tar dig an ett nyit uppdrag?

Vad tror du det finns for forviintningar pa dig nir du kommer in som konsult pa
kundfdretaget?

e Fran ledningen?

e Fran dvrig personal?

e Omdu gdr ndgot utéver dessa forvantningar, kan du beskriva detta?

e Varfor gor du detta? For vem?

Hur skulle du beskriva samspelet mellan dig som konsult och dvrig personal pa kundforetag?
« Kopplat till arbetsuppgiften
e Kopplat till relationer
e Hur har detta sett ut pd tidigare kundforetag?
e Hur ser samspelet ut med kollegorna pd Konsult AB? Pd och utavfér uppdrag?

Beriitta om din upplevelse av ledarskap/ledning som uthyrd konsult
s At hatvd ledningar att forhdlla sig til
o Omdu haft en annan typ av yrkesform, kan du se ndgra skillnader eller likheter i detta?
e Hur fii d@r du i ditt arbete?
e Omdu behdver statining i ditt arbete, vem vinder du dig till da? Upplever du art du far det stod
du behdver?
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Hur upplever du att du far bekriiftelse i ditt arbete som konsult?
o Var kommer denna bekrdfielse ifrdn?

Beriitta om vad som motiverar dig i arbetet som konsult
o Vad vicker engagemang hos dig?
e Hur bidrar arbetsgivaren till detta?
o Hur bidrar kundforetag till detta?

Vad iir dina upplevelser kring inflytande och delaktighet i din roll som konsult?
o Hur upplever du forvinmingar pd dig gellande detta?
o Uppmuntras du till att bidva med mer ¢in det som framgdr av din formella
uppdragsbeskrivning? Beskriv.

Beriitta lite kring dina méjligheter att utvecklas inom din yrkesform
o Mjligheter till kompetensutveckling? Hur ser detta ut?
o Omdu haft en anstdlining pd annat konsultforetag, hur har det sett ut dér?

Pi vilket siitt tror du att du bidrar till kundforetagets utveckling?
«  For medarbetare
o For organisationen som helhet
o Konsult AB:s utveckling?

Hur tror du att en organisation paverkas av att ta in konsulter?
o Fordelar respektive nackdelar?

Hur tror du konsultbranschen kommer se ut i framtiden?

Har du nigra dvriga tankar eller nagot du vill tilligga kring det vi har pratat om?
Tacka f8r intervjun samt avslutande samla in nedanstdende information

Alder

Kon

Mail (for kontakt om ytterligare fragor skulle dyka upp)
Informera kring hur intervjupersonen kan komma i kontakt med oss for fragor eller reflektion
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