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Sammanfattning

Examensarbetets titel: “Det maste vara rétt person pa rétt typ av jobb”: En kvalitativ

intervjustudie om overtidsarbete och work life balance pa kunskapsbaserade tjdnsteforetag

Seminariedatum: 2022-06-02

Amne/kurs: FEKH49, Examensarbete i organisation pa kandidatniva, 15 hogskolepoing
Forfattare: Johanna Malmberg, Julia Klingestam Lundqvist, Sandra Sovré

Handledare: Jens Rennstam

Nyckelord: Kunskapsbaserade tjénsteforetag, Gvertidsarbete, work life balance, WLB, juniora
managementkonsulter

Syfte: Studien syftar till att skapa djupare forstaelse till varfor juniora managementkonsulter
arbetar i den utstrdckning som de gor. Vidare &mnar vi bidra med kunskap till forskning kring
overtidsarbete och work life balance pa kunskapsbaserade tjansteforetag genom att, utifran
respondenternas redogdrelser, undersdka juniora managementkonsulters upplevelser om deras

arbetssituation.

Metod: Detta &r en kvalitativ studie med en abduktiv forskningsansats. Den ontologiska
utgdngspunkten i studien utgér fran ett socialkonstuktonistiskt och fenomenologiskt

forhallningssitt.

Teoretiska perspektiv: I litteraturgenomgéngen presenteras tidigare forskning gillande
kunskapsbaserade tjénsteforetag och dérefter work life balance och dvertidsarbete i
kunskapsbaserade tjidnsteforetag. Foljaktligen presenteras teorierna equity theory och

sensemaking.

Empiri: Det empiriska materialet utgdrs av nio semistrukturerade intervjuer med juniora
managementkonsulter frén olika managementkonsultbolag. Detta {6ljs av en analys dar
respondenternas upplevelser tolkas och utifrn detta har vi funnit aspekter kring varfor juniora

managementkonsulter arbetar sd hért.

Resultat: Juniora managementkonsulters syn pa arbetssituationen och forhallningssatt till
overtidsarbete paverkas av synen pa arbetet som fordelaktigt for karridren, socialt tryck fran

omgivningen samt hur individen ser sig sjilv i arbetsrollen.



Abstract
Title: "It has to be the right person for the right kind of job": A qualitative interview study on

working overtime and work life balance in professional service firms.

Seminar date: 2022-06-02
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Undergraduate Level, 15 credits

Authors: Johanna Malmberg, Julia Klingestam Lundqvist, Sandra Sovré
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Purpose: The purpose of this study is to create a deeper understanding of why junior
management consultants work as hard as they do. Furthermore, we intend to contribute to
research about overtime work and work life balance in professional service firms by, based on
the respondents' stories, examining junior management consultants' experiences of their work

situation.

Methodology: This is a qualitative interview study with an abductive research approach. The

study’s ontological position is a social constructionist and phenomenological approach.

Theoretical perspectives: The literature review presents previous research regarding
professional service firms as well as studies on work life balance and working overtime in
professional service firms. Consequently, the theories equity theory and sensemaking are

presented.

Empirical foundation: The empirical material consists of nine semi-structured interviews with
junior management consultants from various management consulting companies. This is
followed by an analysis where the respondents' experiences are interpreted, whereby we have

found aspects of why junior management consultants work as hard as they do.

Conclusion: Junior management consultants' view of their work situation and approach to
working overtime is influenced by three identified aspects; viewing the work as beneficial for

their careers, social pressure and how the individual perceives themselves in the work role.
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1. Introduktion

Andelen kunskapsbaserade tjdnsteforetag (eng. professional service firms, PSF) har vuxit de
senaste decennierna och utgor idag en betydande del av ekonomin (Lewendahl, 2005). Trots att
forskare inte &r helt eniga om definitionen av kunskapsbaserade tjansteforetag menar tidigare
forskning att dessa foretag vanligen kdnnetecknas av en hogutbildad professionell arbetskraft
som, genom kunskapsintensiv verksamhet, levererar 16sningar pa kunders ofta komplexa
problem (Empson, Muzio, Broschak & Hinings, 2015). Kunskapsbaserade tjédnsteforetag spelar
en viktig roll 1 ekonomin da deras expertis formedlar kunskap frén ett foretag till ett annat
(Fischer, 2011). Bdde smé och stora foretag har idag blivit allt mer beroende av att samarbeta
med externa kunskapsbaserade tjansteforetag for att foretagen ska kunna leverera sina varor och

tjanster eller utveckla sin verksamhet (Lewendahl, 2005).

Framvixten av en 0kad global konkurrens har resulterat 1 att foretag, daribland kunskapsbaserade
tjansteforetag, stdller hogre krav pé anstéllda att kontinuerligt prestera bittre och leverera bra
resultat (Tsai, Nitta, Kim & Wang, 2016; Noury, Gand & Sardas, 2017). Denna press att leverera
har lett till att anstédllda 14gger ned fler arbetstimmar for att mota de hojda kraven pé prestation
och Wharton och Blair-Loy (2002) menar att en “Gvertidskultur” tycks ha vuxit fram med tiden.
Didrmed dr det en svarighet for kunskapsbaserade tjdnsteforetag att upprétthalla balansen mellan
arbetsliv och privatliv hos de anstéllda och samtidigt behalla formégan att leverera innovativa

16sningar till kunderna (Massaro, Bagnoli & Dal Mas, 2020).

Konceptet work life balance (WLB), den idealiska situationen i vilket den anstillda kan fordela
sin tid och energi mellan arbetet och andra viktiga aspekter av livet, har varit ett vixande
fokusomrade for organisationer och organisationsforskning de senaste tre decennierna (Noury,
Gards & Sardas, 2015). Efterfrdgan av flexibilitet och WLB 1 kunskapsbaserade tjansteforetag
har 6kat i samband med den 6kade globala konkurrensen, men trots detta finns det hittills endast
ett begrinsat antal studier som har undersok hur foretag bemoter behovet av WLB. I dagsldget dr
WLB en av de svarigheter kunskapsbaserade tjdnsteforetag, sisom managementkonsultbolag,
star infor da anstillda tenderar att ge efter for prestationstryck genom att arbeta l&nga arbetsdagar

(Tsai, Nitta, Kim & Wang, 2016). I kunskapsbaserade tjdnsteforetag ar overtidsarbete vanligt



forekommande vilket dventyrar de anstidlldas mojlighet att skapa och upprétthalla balansen
mellan arbetsliv och privatliv (Wharton & Blair-Loy, 2002). Denna hoga arbetsborda i
kombination med langa arbetsdagar och Gvertidsarbete har visat sig ha en negativ inverkan pa
individen da anstéllda riskerar att utsittas for utbrandhet och depression (Haight, 2001). Trots
detta har studier visat att managementkonsulter undviker att dra nytta av olika typer av
flexibilitetspolicyer implementerade 1 syfte att minska arbetsbelastning och forbéttra de

anstilldas WLB (Wynn & Rao, 2020).

Denna kvalitativa intervjustudie studerar varfor anstéllda pa kunskapsbaserade tjdnsteforetag,
trots den negativa inverkan arbetsbelastningen har pé individens hélsa och vilbefinnande, arbetar
1 den utstrdckning man gor. Genom att undersoka varfor juniora managementkonsulter, utifran
respondenternas redogdrelser, ger efter for kraven pé prestation &mnar vi bidra till forskning

inom Overtidsarbete och work life balance 1 kunskapsbaserade tjansteforetag.

1.1 Problematisering

I mitten pd 1950-talet praglades organisationsforskningen av idéer om att organisationer ar
arenor for konflikter och motstand (Collinson & Ackroyd, 2005). Burawoy (1979) beskriver att
den industrisociologiska litteraturen, till stor del varit fokuserad pa problematiken kring varfor
arbetare inte arbetade hardare. Genom att utga fran sina egna erfarenheter lyfter Burawoy en
intressant podng genom att vinda pa fragan: “varfor arbetar arbetare s hart som de gor?”
Burawoy (1979) problematiserar varfor anstillda pa intensiva arbetsplatser, dér det rader harda
krav pa prestation, pressar sig sjdlva for att frimja verksamhetens intresse. Varfor stravar de
anstéllda efter att overtriffa forvéntningarna hos 6verordnade som kommer att gora vad som
helst for att “pressa en annan bit ur dig?” Burawoy’s resonemang ger en intressant syn pa
overtidsarbete och kunskapsbaserade tjidnsteforetag. Tidigare forskning har visat att anstillda pa
bland annat managementkonsultbolag upplever en tydlig avsaknad av WLB samt att ménga
upplever missndje kring den oforutsidgbara karaktiren av arbetet (Noury, Gand & Sardas, 2015).
Utover detta utsitts man for sa pass mycket stress att man riskerar att skada den egna hélsan. Inte
bara forvintas man mota kraven pa prestation, tidigare studier visar dven att man i vissa fall
“véljer” att arbeta upp till 120 timmar i1 veckan (Kunda, 1992, citerat i Lupu & Empson, 2015)
och aktivt undviker att utnyttja mdjligheter att minska arbetsbordan (Wynn & Rao, 2020).



En stor del av tidigare forskning som har undersokt WLB pa kunskapsbaserade tjdnsteforetag har
primirt utgatt fran chefernas och delédgares perspektiv eller undersokt chefernas och deldgares
synvinkel i kombination med de anstilldas (Noury, Gard & Sardas, 2015; Landers, Rebitzer &
Taylor, 1996; Kosmala & Herrbach, 2006). Trots att mycket forskning har gjorts om d&mnet fann
vi att det finns begrénsad forskning om WLB och 6vertidsarbete pé kunskapsbaserade
tjinsteforetag som primért fokuserar pa de anstilldas upplevelser. Aven om
managementkonsultbolag har berdrts i forskningen om WLB och dvertidsarbete ser vi att det
finns ett begrinsat antal studier som belyser hur de anstidllda upplever prestationskraven, som i

manga fall leder till 6vertidsarbete, och hur man forhaller sig till detta.

Fortsittningsvis fann vi att 4n mindre fokus har lagts pa att studera hur juniora
managementkonsulter upplever 6vertidsarbete. En studie av Carvalho och Cabral-Cardoso
(2008) har visat att juniora medarbetare dr mer mottagliga for hért arbete och langa arbetstimmar.
Fortsdttningsvis menar Kérreman och Alvesson (2009, citerat i Muhr, Pedersen & Alvesson,
2012) att juniora konsulter, pa grund av harda deadlines, snidv budget och underbemanning, ofta
blir extra utsatta for 6vertidsarbete. Ladva och Andrew (2014) menar att det finns 6vertygande
bevis som stodjer tanken att WLB é&r av vikt for bade den enskilde anstéllda och for
organisationen. Forfattarna menar att for den enskilda individen har balansen mellan arbetsliv
och privatliv konsekvenser for den individuella hélsan, familjelivet och den allménna
livsglddjen. WLB ér dven av betydelse for organisationen da det paverkar produktivitet,
arbetstillfredsstillelse samt rekrytering och bibehallande av personal. Med utgangspunkt i
tidigare forskning, Burawoy’s resonemang om varfor anstéllda ger efter for kraven pa prestation
samt att det finns fi studier som undersoker juniora managementkonsulters upplevelser av
overtidsarbete finner vi att det dr av relevans att, utifran deras egna redogorelser, ta reda pa

varfor man jobbar s hart.

1.2 Syfte och fragestillning

Studien syftar till att skapa djupare forstdelse till varfor juniora managementkonsulter arbetar 1
den utstrackning som de gor. Vidare dmnar vi bidra med kunskap till 6vertidsarbete och work life

balance péd kunskapsbaserade tjdnsteforetag genom att, frdn deras egna redogorelser, undersoka



juniora managementkonsulters upplevelser om deras arbetssituation. For att uppna syftet med
studien har foljande frdgestillning formulerats:

o Varfor jobbar juniora managementkonsulter sa hart?

1.3 Studiens avgrinsningar

Samtliga respondenter som medverkar i studien arbetar eller har arbetat som junior
managementkonsult under de senaste fem aren. Vi undersoker endast juniora
managementkonsulter och ddrav kommer inga andra anstéllda pA managementkonsultbolagen att
berdras. I den hér studien syftar innebdrden av junior managementkonsult pa en person som har
ett instegsjobb pa ett managementkonsultbolag, arbetar under seniora medarbetare och &r i borjan
av sin konsultkarridr. Inneborden av att “arbeta hart” definieras utifrdn vad respondenterna har
uttryckt sig om i intervjuerna och hur de beskriver sin arbetssituation. Efter genomgéng av det
insamlade empiriska materialet fann vi att samtliga respondenter upplever en tung arbetsborda
och sju av nio respondenter belyser att detta resulterar i att man ofta jobbar dvertid. Tung
arbetsborda och att “arbeta hart” syftar darfor inte till fysiskt hért arbete, utan syftar till

forvantningar pa hog prestation som ofta kréver att man maste arbeta dvertid.



2. Litteraturgenomgang

Féljande avsnitt bestdr av tidigare forskning kring dmnet, beskrivning av de teoretiska
perspektiven samt motivering av dess tillimpning och kritik. Forst presenteras kunskapsbaserade
tidnsteforetag och vad detta innefattar, sedan lyfts vad som kinnetecknar arbetskulturen i dessa
typer av foretag och slutligen berors tidigare forskning om work life balance och évertidsarbete

pd kunskapsbaserade tjinsteforetag.

2.1 Kunskapsbaserade tjansteforetag

Empson, Muzio, Broschak och Hinings (2015) belyser hur kunskapsbaserade tjansteforetag
under manga ar har hamnat i1 skymundan inom organisationsforskningen. Detta kan delvis bero
pa att det ar tdmligen svart att definiera vilka organisationer som kan klassas som
kunskapsbaserade tjansteforetag da forskare inte ar helt eniga om dess innebdrd och definition.
Som namnts i introduktionen hanvisar Empson et al. (2015) till en nagot férenklad definition av
kunskapsbaserade tjansteforetag som en organisation bestaende av hogutbildade professionella
som levererar kunskapsbaserade 16sningar at kunders, ofta komplexa, problem. Enligt denna
definition kan exempelvis redovisnings- och advokatbyrder samt management
konsultverksamheter tillhora kunskapsbaserade tjansteforetag (Empson et al., 2015). Lewendahl
(2005) beskriver vidare att det inte finns nagon sarskild kunskap som gor att
managementkonsulter kan titulera sig som just sddana. Det finns inte heller ndgon sérskild
professionell organisation som kan bedoma huruvida en person har rétt att verka under titeln
managementkonsult. Detta leder till att det inte finns nagot sérskilt ramverk eller etiska
forhallningsregler géllande hur en managementkonsult ska jobba, utan det bestédms till stor del av
foretagen sjdlva (Lewendahl, 2005). Detta innefattar forestéllningar om hur en anstélld ska bete

sig internt pa foretaget och mot kunder.

2.1.2 Strukturen och arbetskulturen 1 kunskapsbaserade tjansteforetag

Den intellektuella férmagan hos de anstéllda 1 kunskapsbaserade tjansteforetag utgor en central
roll dir deras expertkunskap, i kombination med deras profession, anvéinds 1 det dagliga arbetet

for att generera kundanpassade 16sningar till deras kunder (Suddaby, Greenwood & Wilderom,



2008). Kéannetecknande for kunskapsbaserade tjansteforetag ér att det forekommer krav pa att
attrahera och behélla de “bdsta” professionella samtidigt som de anstéllda ska generera
kostnadseffektiva problemlosningar till deras kunder (Noury, Gand & Sardas, 2017). Noury,
Gand och Sardas (2017) beskriver att detta krav har lett till att ett “up or out” system har blivit
mer eller mindre framtrddande i bade storre och mindre kunskapsbaserade tjansteforetag.
Inneborden av detta system kidnnetecknas av en karridrstege dir unga nyutexaminerade, fran
vilrenommerade universitet, rekryteras av foretag dér de far kunskaper om jobbet via en slags
larlingsutbildning som senare potentiellt leder till det sista “steget” att bli partner pa foretaget
(Noury, Gand & Sardas, 2017). Med tiden utviarderas de nyanstélldas arbetsinsatser av seniora
anstéllda och de blir antingen befordrade till hogre tjénster eller avskedade. Det finns en
ekonomisk aspekt i detta system vilket handlar om att foretagets deldgare vill i en bild av
huruvida den anstéllda kan tdnkas generera Ionsamhet till foretaget (Noury, Gand & Sardas,

2017).

Alvesson (2002) beskriver att tjansterna som kunskapsbaserade tjidnsteforetag producerar ska
vara av hog kvalitet och silja bra. Diarav konkurrerar kunskapsbaserade tjansteforetag dels pa
den externa marknaden med andra bolag som erbjuder samma typ av tjanster, och dels pa den
interna marknaden dér jakten pd kunnig personal dr central (Alvesson, 2002). Personalen dr den
absolut viktigaste resursen i kunskapsbaserade tjédnsteforetag eftersom bolagens rykte,
kundkontakter och kompetens grundar sig 1 kvalificerad personal. Det finns flera verktyg foretag
kan anvinda for att attrahera och behalla kvalificerad personal, bland annat 16n, andra finansiella
formaner, tillfredsstdllande arbetsuppgifter, karridarmojligheter och behaglig arbetsmiljo med
goda sociala relationer (Alvesson, 2002). Utdver dessa ér det dessutom vanligt att foretag lagger
ned extra resurser pa att skapa en viss organisationskultur och attityder hos de anstillda for att
speciella emotionella band ska associeras hos de anstéllda till varandra och foretaget (Alvesson
2007). Alvesson (2002) menar att i dessa fall minskar intresset for instrumentella beloningar som
exempelvis 16n. Vidare beskriver Alvesson (2007) att anstdllda inom kunskapsbaserade
tjansteforetag ofta har en tendens att investera mycket av sig sjdlva i deras arbete och karridrer.
Fortséttningsvis redogor Alvesson (2002) att sannolikheten for att den anstédllde identifierar sig
sjdlv med foretaget korrelerar positivt med hur vélkédnt och respekterat organisationen &r.

Hairvidlag &r prestige och status ofta en stor motivationsfaktor for att soka till och stanna pé



foretaget. Det finns dérfor ett stort virde for bade den anstéllda och arbetsgivaren om foretaget
associeras med forslagsvis utomordentliga prestationer eller unika innovationer (Alvesson,

2002).

Det som dven kdnnetecknar kunskapsbaserade tjansteforetag enligt Noury, Gand och Sardas
(2017) ar en hog arbetsborda vilket tenderar att ge anstéllda en stark upplevelse av press att
leverera. I sin tur kan denna press leda till att de ldgger ned l&nga, och emellanat oforutsdgbara
och langa, arbetstimmar pé jobbet. En del forskare menar pa att “up or out” systemet sporrar
anstéllda att visa hingivenhet till jobbet eftersom systemet bygger pa att bli befordrad eller
utesluten fran foretaget (Noury, Gand & Sardas, 2017). Dock har man pé senare tid borjat
ifrdgasitta relevansen av “up or out” systemet d& hogre befordran, bonusar och olika beloningar
inte langre dr lika lockande for att behélla och attrahera en ny generation av professionella
(Noury, Gand & Sardas, 2017). Arbetskulturen inom kunskapsbaserade tjénsteforetag
kénnetecknas av hart arbete dér skiljelinjen mellan privatliv och arbetsliv suddas ut. Den nya
generationen anstillda pratar idag allt mer om vikten av att bade gora karridr och ha ett
fullvardigt privatliv utanfor foretaget. Det vill sdga att uppna en tydlig balans mellan arbete och
ovriga livet vilket bendmns i1 organisationsforskning som work life balance (WLB) (Noury, Gand

& Sardas, 2017).

2.1.3 WLB 1 kunskapsbaserade tjansteforetag

I dagsldget kimpar kunskapsbaserade foretag, liksom manga andra organisationer, med liknande
organisatoriska svarigheter sdsom att uppna work life balance (Suddaby, Greenwood &
Wilderom, 2008). En del nyligen publicerade studier har visat att anstillda pa kunskapsbaserade
tjansteforetag dr missndjda med deras work life balance (Noury, Gand & Sardas, 2017). Perlow
(2012, citerat i Noury, Gand & Sardas, 2017) har i sin studie av ett stort internationellt
konsultbolag visat péd att manga anstéllda konsulter upplevde missndje kring den of6rutsdgbara
karaktiren av arbetet ddr minga timmar behovs ldggas ned vilket ledde till en svarighet att
planera det privata livet pa ett bekvamt sétt. Ovan nimnda studie visade att mer @n en tredjedel
av de anstillda upplevde detta missndje. Vidare har ytterligare en studie observerat att
kunskapsbaserade tjansteforetag forsoker uppné bittre work life balance genom att minska

arbetsbordan (Litrico and Lee, 2008 citerat i Noury, Gand & Sardas, 2017). Trots detta menar ett



flertal forskare att inforandet av atgérder 1 syfte att forbattra WLB inom kunskapsbaserade
tjansteforetag ofta blir svéra att implementera i praktiken. Noury, Gand och Sardas (2017) menar
att detta beror pa de vedertagna normer som rader inom dessa typer av foretag kring acceptans
for overtidsarbete samt att hingivenheten till jobbet dr si djupt rotad i arbetskulturen att man inte

motsdtter sig denna norm.

2.1.4 Kunskapsbaserade tjdnsteforetag och dvertidsarbete

Det har blivit en allt vanligare del av arbetslivet inom kunskapsbaserade tjansteforetag att jobba
langa dagar (Wharton & Blair-Loy, 2002). Den 6kade globala konkurrensen som foretag
paverkas av har en tendens att sitta press pa anstillda att kontinuerligt prestera béttre och
leverera bra resultat, vilket ofta leder till att fler arbetstimmar laggs ned for att mota dessa dkade
krav pd prestation (Tsai, Nitta, Kim & Wang, 2016). Tsai et al. (2016) hinvisar till en bred
definition av overtidsarbete dir de syftar pd de arbetstimmar som ldggs ned av en anstélld utover

den “vanliga” arbetstiden.

Lupu och Empson (2015) menar att overtidsarbete dr ett vanligt forekommande fenomen inom
kunskapsbaserade tjansteforetag vilket har vickt uppmérksamhet fran en rad forskare. Landers,
Rebitzer och Taylor (1996) beskriver att vissa advokatbyraer anviander viljan att arbeta langa
arbetsdagar som en indikation pa vérdefulla egenskaper hos anstillda som i sin tur paverkar
beslutsfattandet for att anstdlla och befordra medarbetare. En del studier, som har ifrdgasatt i
vilken utstrackning dvertidsarbete patvingas anstéllda, tyder pa att overtidsarbete kan vara
sjalvvalt. Kunda (1992, citerat i Lupu & Empson, 2015) betonade att ingenjorer, konsulter,
investeringsbankirer och advokater “valde” att arbeta upp till 120 timmar per vecka. Ekman
(2014, citerat i Lupu & Empson, 2015) menar att de anstédllda och deras 6verordnade i dessa
professionella hogengagemangsmiljoer dgnar sig at en s kallad “Omsesidig forforelse”, i vilket
de ser sig sjdlva som “arbetskrigare”. Detta Gverensstimmer med en studie av Kosmala och
Herrbach (2006) som visade att revisorer kidnde en viss stolthet fran sin uthallighet under
extrema arbetsforhdllanden. Lupu och Empson (2015) lyfter att tidigare forskning om
kunskapsbaserade tjansteforetag och overtidsarbete har fokuserat pa den sé kallade
“autonomiparadoxen”, vilket innebér att trots att anstéllda utsétts for allt stringare

ledningskontrollsystem star de fast vid att deras intensiva och ihallande monster av



Overtidsarbete &r sjdlvvalt (Mazmanian et al., 2013; Michel, 2011, citerat i Lupu och Empson,

2015).

Studier har visat att en del anser att dvertidsarbete dr priset du méste betala for att avancera i
karridren. En studie av Ladva och Andrew (2014) visade att juniora revisorer rationaliserade att
man arbetade l&nga arbetsdagar och obetalda arbetstimmar pé helger d4 man menade att det
skulle gynna dem i deras karridrer. Ladva och Andrew (2014) menar att det var tydligt att
revisorerna upplevde en spanning mellan deras 6nskan att uppna WLB och de uppoffringar de
ansag var nddvéndiga for att gora karridr. En annan studie av Carvalho och Cabral-Cardoso
(2008), visade att man genom utbildning kunde attraherade nya, unga konsulter som anség att en
tidig placering i ett multinationellt foretag har en positiv effekt pd deras karridrer. Nya och
relevanta fardigheter och privilegierad tillgéng till potentiella framtida arbetsgivare gjorde att
unga konsulter var sirskilt mottagliga for att arbeta harda och ldnga arbetsdagar. Detta styrks av
Haight (2001) som menar att juniora medarbetare pa bland annat redovisningsbyréer,
investeringsbanksforetag, juristbyrder och managementkonsultbolag tenderar att jobba langa
arbetsdagar 1 hopp om att gora framsteg 1 karridren. Som resultat havdar Haight (2001) att
arbetare pa dessa typer av kunskapsbaserade tjdnsteforetag utsitts for sa pass mycket stress att

man riskerar bli utsatt for utbrandhet eller depression.

For att underlétta problematiken kring WLB menar Wynn och Rao (2020) att det &r allt vanligare
att foretag 1 hogengagemangbranscher implementerar flexibilitetsprogram. Dessa program
erbjuder anstéllda alternativ for att minska arbetsbelastning och dndra var och nér arbetet sker for
att tillgodose anstilldas personliga liv i syfte att frimja WLB. Daremot menar Wynn och Rao
(2020) att befintlig forskning visar att managementkonsulter stigmatiseras for att de utnyttjar
dessa, till synes, fordelaktiga policyer. Wynn och Rao (2002) identifierade att en upplevd
kontroll, det vill sdga kinslan av kontroll anstédllda kdnner att de har dver att hantera WLB,
anvindes som en nyckelfaktor for att undvika flexibilitetspolicyer. Man fann dven att
managementkonsulter framstéllde hanteringen av WLB-konflikter som ett test pa deras
yrkesskicklighet. Resultatet av studien visade att en upplevd kinslan av kontroll kan lindra de
plagsamma symptomen av konflikten mellan arbetslivet och privatlivet utan att faktiskt forbattrar

de underliggande strukturella drag i arbetet som matar denna konflikt (Wynn & Rao, 2002).



2.1.5 Brister 1 tidigare forskning

Tidigare forskning som gjorts pa dmnet har framst undersokt overtidsarbete och
kunskapsbaserade tjdnsteforetag frain HR-chefernas och deldagarnas perspektiv. Noury, Gard &
Sardas (2015) har i sin studie undersokt WLB i PSFs utifran HR-chefer och deldgares synvinkel
fran tva konsultfirmor, ett managementkonsultbolag och ett finanskonsult bolag. Vi fann dven att
det utforts studier som skildrar, men inte enbart belyser, de anstédlldas berittelser om hur de
upplever overtidsarbete. I Landers, Rebitzer och Taylors studie (1996) har de samlat in data hos
anstéllda och deldgare pa tva juristfirmor dar de funnit att en sdrskild inkomststruktur i dessa
firmor skapar incitament att befordra de anstidllda med storst bendgenhet till att jobba hart. Ladva
och Andrew (2014) har undersokt juniora anstillda revisorers erfarenhet av WLB och deras
asikter om foretagens tidsbudgetering och foretagskultur. Studien visade att respondenterna var
aktiva medskapare av uppratthdllandet av dvertidsarbete, eftersom de ansdg att det var
fordelaktigt for deras karridr. En annan studie kom fram till att anstillda pa revisionsbyraer
utsatte sig for overtidsarbete utan att de ifrdgasatte varfor eftersom de var sa pass vana vid
organisationskulturen (Lupu & Empson, 2014). Med utgéngspunkt i tidigare forskning ser vi att
det finns en kunskapslucka inom &mnet dvertidsarbete 1 kunskapsbaserade tjansteforetag fran de
anstilldas perspektiv, och i synnerhet fran juniora anstilldas perspektiv. Sammanfattningsvis
dmnar vi bidra till tidigare forskning genom att, via respondenternas redogorelse om deras
upplevelser, oka forstaelsen for overtidsarbete 1 kunskapsbaserade tjdnsteforetag sett frdn juniora

anstélldas perspektiv.

2.2. Teoretiska perspektiv

Nedan presenteras och beskrivs de valda teoretiska perspektiven samt presenteras en motivering

av teoriernas relevans tillsammans med kritik av respektive teori.

2.2.1 Equity Theory som perspektiv

Equity theory togs fram forst 1963 av J. Stacy Adams som fokuserar pa resurser och hur de
fordelas mellan olika parter 1 en organisation. Teorin behandlar individens egen uppfattning om
man blir rittvist behandlade pé arbetsplatsen eller ej (Gates & Reinsch, 2022). Enligt Ramlall

(2004) utvérderar en organisationsmedlem om insatsen (eng.: input) dr i balans med de
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beldningar (eng.: output) som tillges individen. Insatser, & ena sidan, inkluderar allt som en
individ anser relevant for att fa beloning for, vilket exempelvis kan vara faktorer som utbildning,
prestation och senioritet (Pritchard, 1969). Beloningar, & andra sidan, inkluderar faktorer som
individen vérderar som en beloning, som exempelvis 16n och social tillhorighet. Den viktiga
aspekten att ta hdansyn till i modellen menar Pritchard (1969) ar att viga in faktorer som personen
anser viktigt. Proportionen mellan dessa utvirderas sedan utifrn individens uppfattning om hur
relevant och rittvist insats och beloningar ar fordelade (Pritchard, 1969). Samtidigt som en
individuell bedomning sker av personen gors ocksd en medveten eller omedveten jamforelse med
dennes insats och beloning mot andra personers insats och beloningar som individen bedomer
som relevant att jamforas med. Réttvisa, eller equity, uppstdr da en individ upplever en rittvis
fordelningen mellan insats och beloning eller att den dr likstdlld med andra personers insatser
och beloningar (Pritchard, 1969). Utifrdn detta kan en upplevd réttvisa uppstd i situationer da
andra upplevs vara i samma situation, oavsett hur fordelningen mellan insats och beléning ser ut

for den enskilda individen.

Adams, (1965) som gav upphov till teorin, &r medveten om att konsekvenser kan uppsta utefter
orattvisor som upplevs. I de fall da oréttvisa upplevs kan det motivera individen till att forminska
den eller bli fri fran det helt, vilket ocksa beror pé proportionen och magnituden pa orittvisan
(Adams 1965). Det finns olika atgirder individen kan vidta for att forminska eller bli fri fran
ordttvisan. Adams ndmner att man (1) kan fordndra synen pa sina egna eller andras insatser och
beloningar, (2) influera andra att dndra deras insats eller beloning, (3) férdndra sina egna insatser
eller beloningar eller (4) vilja att lamna branschen eller dndra person/er att jimfora sig med.
Adams (1965) understryker att en individ vill maximera sina positiva beloningar och minimera
de kostsamma insatserna och kommer agera dérefter eftersom sjidlvkénsla och sjalvfortroende

alltid ar den framsta prioriteringen.

Vi anser att teorin dr anviandbar for att analysera det empiriska materialet eftersom den bidrar
med en djupare forstaelse for hur respondenterna upplever arbetssituationen. Teorin hjélper oss
att undersoka hur respondenterna upplever den egna arbetsinsatsen och dess virde samt hjalper
oss forstd vad respondenterna anser dr en beloning, vilket mdjliggor en djupare forstaelse for
deras resonemang. Utifran studiens syfte bedoms teorin vara av relevans eftersom den bidrar

med ett perspektiv pa huruvida respondenterna upplever att arbetssituationen ar rattvis.
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Equity theory har kritiserats av forskare som anser den vara for simpel da den utesluter
psykologiska och demografiska aspekter som spelar stor roll vid individers syn pa rittvisa
(Shikalepo, 2020). Séledes har teorin kritiserats eftersom den utgér fran att ménniskan &r
rationell och fullt medveten om sina insatser och beloningar samt att individen konstant
utvirderar fordelningen av dessa. Tidigare forskning har ddremot visat att ménniskan éven styrs
av andra faktorer och att individen inte nédvéndigtvis dr rationellt styrd (Lerner, Li, Valdesolo &
Kassam, 2015). Trots detta anser vi att teorin &r anvandbar men att den bor kompletteras med
ytterligare perspektiv som beaktar detta. Sdledes kompletteras equity theory perspektivet med ett

sensemaking-perspektiv.

2.2.2. Sensemaking som perspektiv

Sensemaking, eller meningsskapande pa svenska, dr en process i vilket individen skapar
forstaelse for situationer som upplevs oforutsidgbara eller osdkra (Weick, 1995). Louis (1980
citerat i Weick, 1995) menar att individen, bade medvetet och omedvetet, konstant formar
forvantningar och antaganden som fungerar som forutsdgelser om vad som kommer ske i
framtiden. Individen kan dérefter uppleva hindelser som skiljer sig frén individens antaganden. I
de fall d& dessa antagande inte stimmer overens med verkligheten uppstar ett behov hos
individen av att hitta ndgon slags forklaring, vilket i sin tur skapar processen for tolkande och
meningsskapande. Vidare menar Weick (1995) att sensemaking-processen ofta forvixlas med hur
en individ tolkar en situation. Den viktigaste skillnaden mellan tolkandet av en situation och
sensemaking-processen &r att sensemaking handlar om hur ménniskor bearbetar det dem tolkar.
Weick exemplifierar detta genom att likna sensemaking-processen med juryoverldggningar som
resulterar 1 en dom. Nér jurymedlemmar vil har domen 1 handen, ser de tillbaka pa
overldggningarna for att konstruera en rimlig redogérelse for hur det blev som det blev. Weick
(1995) menar att sensemaking éven inkluderar att satta situationer i ramar, konstruera mening,
forsta oforutsedda situationer och interagera med andra for att uppna dmsesidig forstaelse och

sOka efter monster.

Enligt Weick, (1995) paverkas individens meningsskapande dven starkt av hur denne upplever att
personer i omgivningen betraktar situationen. Dilek Suer och Allard-Poesi (2015) menar att det

finns en individuell aspekt av sensemaking och en kollektiv social aspekt. Alla interaktioner
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mellan individer i1 en organisation, exempelvis historier och dsikter, innefattar sensemaking for
att skapa mening for situationen och omvérlden. I sin tur bidrar dessa interaktioner till individens
uppfattning om réttvisa i organisationen denne befinner sig i. Manga studier ldgger stor vikt vid
den kollektiva sociala aspekten i sensemaking eftersom réttvisa r ett socialt fenomen (DeGoey,
2000 citerat 1 Dilek Suer & Allard-Posei, 2015). For att kunna forsta och hantera situationer dras
man som individ bade medvetet och omedvetet till sin omgivning for att, med hjélp av den,
skapa mening i dagliga interaktioner och sociala dtaganden. Dilek Suer och Allard-Poesi (2015)
menar alltsd att medlemmar 1 en organisation delar kénslor och asikter med varandra vilket &r
nodvandigt for att fa en lamplig forklaring och forstaelse av verkligheten vid osdkerhet. Utdver
att dela kénslor och &sikter med varandra jamfor ocksa individen sig, direkt eller indirekt, med
andra i organisationen. Sammanfattningsvis menar Dilek Suer och Allard-Posei (2015) att man

som individ 1 en organisation har ett behov av att f stod och empati samt undvika att bli utstott.

Weick (1995) berittar om de sju egenskaperna som beskriver sensemaking; (1) Identitet som
handlar om vem man som individ tror att man &r i olika kontexter vilket i sin tur formar en och
ens uppfattning av situationer; (2) Ett retrospektivt synsitt mojliggor for sjilva
sensemaking-processen eftersom man tittar tillbaka pa det som redan har skett och viljer
omedvetet ut detaljer i situationen for att skapa mening; (3) Ménniskor deltar i1 sin omgivning
genom dialoger och beréttelser. Roster och tal hjélper ménniskor att forstd vad andra tédnker och
bildar uppfattningar utifran det; (4) Sensemaking &r en social aktivitet dér alla dr involverade,
vare sig det dr som talare eller publik. Det &dr en social konversation som sker kontinuerligt med
sig sjdlv och med andra; (5) Sensemaking dr en kontinuerligt pagaende process dar individer
bade skapar och reagerar pa sin omgivning eftersom verkligheten édr en pagéende process som
man dr med och skapar men ocksé deltar i; (6) Ménniskor finner ledtradar i olika kontexter for
att forstd vad som é&r relevant och acceptabelt som forklaringar. Dessa ledtrddar hjélper i sin tur
till att skapa en storre bild och mening av verkligheten; (7) Ménniskor foredrar sannolikhet 6ver
noggrannhet eller exakthet i olika situationer. Eftersom virlden bestér av sé pass minga
motstridiga intressen och fordanderligheter &r noggrannhet inte hjélpsam for att forsta situationen

man befinner sig i.
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Forskare har efterlyst ett mer framatblickande synsétt av sensemaking eftersom sensemaking till
stor del dr fokuserat pa meningsskapande av redan intriffade handelser (Colville et al. 2013
citerat i Brown et al, 2014). Man menar att detta kan vara problematiskt i olika typer av
fordndring da guider till framtiden baserade pd vad som har hént 1 det forflutna kan vara
missvisande. Trots denna kritik anser vi att sensemakingteorin dr av relevans i var studie
eftersom den bidrar till en djupare forstéelse for hur respondenterna uppfattar sin verklighet. Till
skillnad frén equity theory, hidvdar sensemaking att ménniskan inte dr rationell samt att
meningsskapande av situationer, och dirmed uppfattningar om huruvida en situation &r rittvis,
kommer frén en process som inte alltid &r medveten (Weick, 1995). I vér studie anvédnder vi
framst egenskaperna identitet och att ménniskor finner ledtradar for att forstd verkligheten ur ett
helhetsperspektiv. Diaremot hdnger alla egenskaper ihop, vilket bildar den fullindade

sensemaking-processen for att fa ett helhetsperspektiv dver sin egna situation.
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3. Metod

1 foljande avsnitt presenteras studiens forskningsstrategi, forskningsansats, vetenskapligt
forhallningssdtt samt forskningsdesign. Vidare lyfts urval, utformning av intervjuguide och
tillvigagangssdtt vid intervjuer. Sedermera presenteras analys av data och en

kvalitetsbedémning.

3.1 Forskningsstrategi

Vi har valt ett kvalitativt metodval dé vi anser att detta &r lampligt for att limna utrymme for
forstaelse och tolkning av materialet. Eftersom vi ér intresserade av respondenternas
uppfattningar skulle en kvantitativ metod inte vara lamplig for var studie av den anledningen att
den riktar in sig pa sddan information som gér att gora om till kvantifierbara data (Bryman, Bell
& Harley, 2015). Som beskrivs nedan ar vart grundanslag ett tolkande synsétt pa det vi studerar.
Det vill sidga vi ser inte det vi studerar som nagot objektivt fenomen oberoende av den som
upplever det, utan det vi studerar dr snarare beroende av individers tolkningar och upplevelser av
fenomenet. Det dr vidare dérfor passande med en kvalitativ metod for var studie eftersom ett
forhéllningssitt inom denna metod &r att se varlden fran respondenternas perspektiv (Bryman,

Bell & Harley 2015).

3.2 Forskningsansats

Studien har en abduktiv ansats da vi anser att detta gér i linje med studiens syfte. Var studie hade
till en borjan utgangspunkt i en observation om overtidsarbete och personalférmaner. Vi
undersokte tidigare forskning for att fa en forstaelse av &mnet for att sedan utfora kvalitativa
intervjuer med juniora managementkonsulter. Vid genomf6randet av intervjuerna 6kade var
forstaelse for amnet ytterligare samt fann vi att respondenterna uttryckte sig om andra aspekter
som inte var kopplade till personalférméner. Vi fann att respondenterna i stor utstrickning
uttryckte sig om den tunga arbetsbordan och dvertidsarbete. Pa grund av detta skiftades studiens
fokus vilket resulterade 1 att de teoretiska perspektiven reviderades. Ahrne och Svensson (2017)
forklarar att en abduktiv ansats innebér att pendla mellan teori och empiri i forskningen. Denna

abduktiva metod kan vara anvéndbar eftersom teorier kan vara véigledande i processen att forstd
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det empiriska materialet (Ahrne & Svensson, 2017). Genom att titta pa tidigare forskning inom
dmnet Overtidsarbete fick vi en storre forstaelse for fenomenet och dterkopplade till var empiri
for att bredda var forstaelse ytterligare. Emellanat har vi funnit andra intressanta aspekter som
inte later sig forklaras av en, frin borjan, generell teori och da har pendlingen mellan teori och
empiri hjdlpt oss att dels strukturera det empiriska materialet, och dels gjort det mojligt att hitta

andra teorier som kunnat viigleda oss i analysen av det insamlade empiriska materialet.

Deduktiv ansats inom foretagsekonomisk forskning ér enligt Bryman, Bell och Harley (2019)
den vanligaste synen pa forhdllandet mellan teori och forskning. Detta tillvigagéngssatt dr
associerad med en kunskapssyn kallad positivism, det vill siga man forhéller sig till det som
studeras objektivt och oberoende av den som upplever fenomenet. Vidare ar den induktiva
ansatsen vanligt forekommande inom kvalitativ forskning varpd analys av empiri soker att bidra
till rddande teori (Bryman, Bell & Harley, 2019). Kritik har riktats till den deduktiva ansatsen
och dess tillampning pé studier av en social virld, dar kritiker menar att verkligheten 4r socialt
konstruerad av manniskor och beroende av midnniskans meningsskapande. Darfor kan vi inte
forhalla oss objektivt till verkligheten oberoende av ménniskorna som upplever den (Bryman,
Bell & Harley, 2019). Detta resonemang dr samstimmig med var studie och det valda
vetenskapliga forhallningsséttet som delvis utgar frén en socialkonstruktionistisk ontologisk
position. Denna innebér att vi forhéller oss till kunskap om verkligheten som socialt konstruerad
av méinniskor beroende av den mening de tillskriver verkligheten. Darfor skulle en deduktiv
ansats vara problematisk for vér studie och dess svaghet kan 6verkommas med hjélp av abduktiv
ansats enligt Bryman, Bell och Harley (2019). Vidare finns det ocksé, enligt Bryman, Bell och
Harley (2019), svagheter med den induktiva ansatsen som grundar sig i att empirisk data inte
nddviandigtvis kan bidra till teori. En abduktiv ansats har dirmed varit 1dmplig for vér studie dar
vi vaxelvis pendlat mellan empiri och teori for att forstd fenomenet. I denna process har
ifrdgasdttande och problematisering av existerande teori, likt Alvesson och Kérreman (2007)
beskriver som kdnnetecknande for abduktiv ansats, medfort att vi kompletterat equity theory med

ett sensemaking-perspektiv.
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3.3 Vetenskapligt forhédllningssatt

Viér studie utgér fran en socialkonstruktionistisk stdndpunkt, en ontologisk position som havdar
att sociala fenomen och deras betydelser dstadkoms av sociala aktorer (Bryman, Bell & Harley,
2019). Foljaktligen presenterar var studie en version av den sociala verkligheten som inte kan
betraktas som definitiv d& den underbyggs av subjektiva upplevelser. Denna ontologiska position
menar att verkligheten, som konstrueras av individerna som verkar i en social miljo, standigt
revideras ndr de sociala aktorerna interagerar i olika sociala sammanhang och dédrav &r i konstant
fordndring. Denna utgdngspunkt betonar respondenterna och upplevelser som ér betydelsefulla
for dem vilket mojliggor att vi kan besvara fragestédllningen genom att spegla respondenternas
subjektiva forestdllningar om verkligheten. Konstruktionismen hidnvisar dven till idén att sociala
fenomen blir verklighet genom forskningsprocesser (Bryman, Bell & Harley, 2019). Nér vi
bedriver forskning tilldelar vi betydelse at de fenomen som studeras och det &r denna

meningstilldelning som utgdr verkligheten for studieobjekten.

Med en socialkonstruktionistisk stindpunkt antar var studie en tolkande epistemologisk position
vilket innebdr att individens perception av den sociala omgivningen samt den subjektiva
innebdrden av individens agerande undersoks (Bryman, Bell & Harley, 2019). Utifran studiens
syfte anser vi att ett fenomenologiskt forhallningssétt &r lampligt. Ett fenomenologiskt
forhéllningssitt for var studie innebér att skapa forstaelse for respondenternas upplevda
verklighet och hur de finner mening i denna omgivning genom att lyssna pa deras beréttelser om
hur de upplever arbetssituationen. Den fenomenologiska kunskapssynen menar att individer
upplever att den sociala virlden dr av betydelse, vilket gor att deras ageranden i denna varld
ocksé upplevs som betydelsefulla (Bryman, Bell & Harley, 2019). Harvidlag har det tolkande
perspektivet medfort att de anstillda fétt redogora deras upplevelser fritt utifrdn vad de anser
vara viktigast vilket i sin tur givit oss en inblick i hur de anstéllda upplever och tolkar sin sociala
miljo 1 relation till dvertidsarbete. Sammanfattningsvis anser vi att socialkonstruktionistiska
standpunkten och fenomenologiskt forhallningssétt dr ett [ampligt forhallningssatt for att uppna

syftet med studien.
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3.4 Forskningsdesign

Vi har valt intervjustudie som forskningsdesign da vi anser att detta &r lampligt for att besvara
fragestéllningen. Denna forskningsdesign ar lamplig att anvinda dé syftet med studien ir att fa
djupare forstéelse for amnet genom att ta del av respondentens perspektiv samt lardomar av
dennes erfarenheter. Med utgdngspunkt i studiens syfte ar den kvalitativa intervjumetoden
effektiv da den kan anvindas for att {4 inblick i individens erfarenheter (Johnsson, 2007). En
kvalitativ forskningsintervju &r ett professionellt samtal mellan en respondent och en intervjuare
rorande ett imne som bdda parter har ett gemensamt intresse for (Kvale & Brinkmann, 2009).
Syftet med intervjustudien dr ddrmed att f4 en djupare forstaelse for fenomenet genom att
undersoka, utifran respondenternas redogorelser, hur de forstar sig pa och upplever

Overtidsarbete.

3.5 Datainsamlingsmetod

Insamling av studiens primérdata bestér av kvalitativa, semistrukturerade intervjuer med nio
juniora managementkonsulter. Samtliga intervjuer har utgatt frin en intervjuguide och

genomforts via videosamtal genom plattformarna Zoom och Microsoft Teams.

3.5.1 Priméardata

Intervjuer som insamling av primirdata ar fordelaktigt for var studie pa grund av att det dr en
vilanvind forskningsmetod i kvantitativa studier dé intervjuerna ger utrymme for djup och
flexibilitet kring det valda d&mnet, vilket var det vi sokte nir data skulle samlas in (Bryman, Bell
& Harley, 2019). Intervjuerna i den hér studien f6ljde en intervjuguide men det gavs ocksé
utrymme for fortydliganden och foljdfragor for respondenten, vilket dr grunden i en
semistrukturerad intervju (Bryman, Bell & Harley, 2019). Vi valde att anvinda oss av en
intervjuguide fOr att vi ville fa fram ett rikt empiriskt material med utforliga svar. Vi ansag att
intervjuguiden fungerade som ett verktyg for oss i att dels fi rikt empiriskt material, dels som ett
verktyg for att hitta likheter och skillnader i respondenternas svar. Till respondenterna stéllde vi
mestadels oppna fragor for att inte leda in konsulterna pd ndgot sirskilt spar da vi ville att de
skulle fa tala fritt utifran deras egna tankar och vad de sjdlva ansag som viktigt. Vidare var

foljdfragor, som vi anvinde oss av, anvindbara som fortydliganden av bade frdgor och svar
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under intervjuerna. Upplidgget dr formdnligt eftersom missforstand kan undvikas vilket 1 sin tur
bidrar till forbattrade intervjuer som &r vérdefulla for studien. Det mojliggdr ocksé fordjupning
kring de aspekter som &r betydelsefulla for respondenterna. Intervjuguiden &r bifogad i appendix

A.

I en studie som varan skulle strukturerade intervjuer inte vara passande av anledningen att
strukturerade intervjuer foljer ett fardigt schema dir intervjuaren inte fér lov att avvika och
agerar enbart som observator (Bryman, Bell & Harley, 2019). Denna intervjumetod &r vanligt
forekommande 1 kvantitativa studier dir generella slutsatser och standardiserade svar sokes,
vilket inte dr syftet med var studie. Eftersom foljdfragor inte ges vid strukturerade intervjuer,
tenderar man att ga miste om mer utforliga resonemang hos respondenterna. I en ostrukturerad
intervju utgdr intervjuaren frén en eller nagra fa fragor eller teman dir respondenten ges stor
frihet 1 att tala fritt vilket 6ppnar upp mer for en dialog mellan intervjuaren och respondenten.
Svagheter med den ostrukturerade metoden &r bland annat svarigheten med att kunna hitta

gemensamma teman och dra generella slutsatser d4 varje individ &r unik.

Baserat pa ovanstdende resonemang valde vi den semistrukturerade intervjumetoden. Detta med
anledning att kunna anpassa intervjuerna och finna likheter 1 svaren mellan respondenterna. Den
ostrukturerade metoden har oftast for otydlig riktning, vilket det semistrukturerade upplagget

underldttar for, samtidigt som frdgorna dnda behalls flexibla och 6ppna.

3.5.2 Urval

Respondenterna valdes utifrén ett kriterium: att man &r eller har varit junior managementkonsult
pa ett managementkonsultbolag under de senaste fem aren. Kriteriet att respondenter som i
dagsldget inte dr junior managementkonsult ska ha varit det under de senaste fem aren grundar
sig 1 att vi vill att respondenten ska har nérhet i tid till upplevelserna som &terberéttas. I denna
studie har datainsamlingen genomforts genom generiskt mélstyrt urval. Denna
datainsamlingsmetod ar den vanligaste metoden for att samla in data i kvalitativa studier enligt
Bryman, Bell och Harley (2019). Metoden innebér att respondenterna véljs utifrdn kriterier som
ar anpassade till studiens syfte for att forskningsfragan ska kunna besvaras. Respondenterna
valdes ut och kontaktades genom den sociala plattformen LinkedIn. For att {4 ett sa brett urval

som mojligt valdes respondenter fran olika konsultbolag, kontor och avdelningar runtom i
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Sverige. Detta 1 syfte att undvika att personer fran samma bolag pdverkas av samma
organisationskulturella faktorer vilket skulle kunna paverka det empiriska utfallet. Vi
identifierade ett antal mdjliga intervjuobjekt, som sedan reducerades och resulterade i totalt nio
genomforda intervjuer. Malséttningen var dessutom att & ungefar halften kvinnor och hilften
médn som intervjuobjekt, men pa grund av brist pa tillgdnglighet resulterade det i en
konsblandning pa tva kvinnor och sju mén. Vidare ar samtliga respondenter mellan 25-30 ér
gamla. Amnet i var studie kan anses vara kontroversiellt eftersom anstiillda med stor sannolikhet
inte kdnner sig bekvima att belysa mojliga negativa aspekter om arbetsplatsen eller
arbetsgivaren. Genom att garantera anonymitet till intervjupersonerna majliggjorde det fria
samtal med djupgédende beskrivningar av deras sociala verklighet. I de fall ndgot var otydligt
eller ett behov av uppfoljning behdvdes fanns det mdjlighet till att aterigen kontakta
respondenterna for att sdkerstélla att deras svar presenterades pa ritt satt. Konsultbolagen har
bendmnts som A, B, C och D och intervjupersonerna har fatt alternativa namn. Samtliga

respondenter presenteras i tabell 1.

Namn Kon Byra Intervjulingd
Adam Man Konsultbolag A 56 minuter
Beata Kvinna Konsultbolag B 32 minuter
Cajsa Kvinna Konsultbolag B 21 minuter
David Man Konsultbolag A 47 minuter
Eric Man Konsultbolag C 38 minuter
Fabian Man Konsultbolag C 44 minuter
Gustav Man Konsultbolag D 1h 23 minuter
Henrik Man Konsultbolag B 60 minuter
lan Man Konsultbolag C 27 minuter

Tabell 1. Sammanstdlining av respondenter.
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3.5.3 Intervjuprocessen

Intervjuguiden var utformad utifran vart, fran borjan, valda intresseomréde, det vill sédga
personalforméner och dvertidsarbete. Vi fann att respondenternas svar belyste andra intressanta
aspekter inom dmnet vilket resulterade i ett skifte i studiens fokus. Intervjuguiden bestér av
nitton fragor som var formulerade i syfte att samla in material som lag till grund for analysen.
Fragorna formulerades pa ett sétt som tilldt respondenterna att fa tala fritt om deras upplevelser
vilket bidrog till flexibilitet i intervjuerna. Diaremot stilldes foljdfragor for att bade fortydliga
svar och fragor samt for att fa ett djup i respondenternas svar. En intervjuguide &r en slags
strukturerad plan for hur intervjuerna ska genomforas och den ordning respektive tema ska tas
upp (Bryman, Bell & Harley 2019). Fragorna i intervjuguiden ska vara relevanta for &mnet men
inte for detaljerade for flexibilitetens skull, vilket Bryman, Bell och Harley (2019) betonar som
viktigt. Bryman, Bell och Harley (2019) menar att intervjuguiden &r en viktig utgdngspunkt i

kvalitativa studier som utgar frin semistrukturerade intervjuer.

Intervjuerna genomfordes digitalt med bade video och mikrofon via plattformarna Zoom och
Google Teams. Detta valdes av anledningen att vi kunde se respondenternas kroppssprak och
reaktioner vilket skapade ytterligare dimension till forstaelse for respondenternas svar.
Inspelningarna gjorde att vi pé ett noggrant sitt kunde sitta oss in 1 det empiriska materialet
eftersom vi kunde spela upp dem flera ginger efter genomforandet. Intervjuerna transkriberades
sedan med hjélp av transkriberingsfunktionen i Word samt kompletterade detta med att lyssna
igenom och korrekturlédsa transkriberingen. Enligt Bryman, Bell och Harley (2019) dkar
transkribering kvaliteten 1 studien da en noggrann analys av vad som sagts mdjliggors eftersom
det dr viktigt sdvil vad respondenterna svarar som Aur det sdgs. Under genomforanden av
intervjuerna foljdes intervjuguiden for samtliga respondenter och vi fokuserade pa att fora
intervjuerna framat utan att styra respondenterna i nagon specifik riktning. Genom att vi under
intervjuns gang kunde se respondenterna blev det en naturlig dialog genom att responser s& som
nickningar och instimmanden férde fram samtalet och fick respondenten att ga mer djupgaende 1

sina svar.
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3.6 Analys av data

Vi har i denna studie anvint oss av Rennstam och Wisterfors (2011) tillvigagangssétt for analys
av empiriskt material. De beskriver tre moment i denna analysprocess vilka bendmns sortera,

reducera och argumentera (Rennstam & Wasterfors, 2011).

Naér det empiriska materialet var transkriberat och klart hade vi en stor méngd material framfor
oss fran nio semistrukturerade intervjuer. I denna situation beskriver Rennstam och Wisterfors
(2011) att sortering av materialet blir anvéndbart. Vér intervjuguide var delvis utformat kring
vart, fran borjan, valda &mne personalférmaner. Vid en noggrann genomgang av materialet
sorterade vi ut dterkommande teman kring respondenternas kommentarer pa amnet
personalforméner, genom att 1 punktform skriva upp dessa for att fa en dverblick. I ett senare
skede kom vi dverens om att andra aspekter i det empiriska materialet kdndes mer intressanta for
oss att bygga var studie pa och uppsatsens dmne tog en annan riktning. Vi fann dé att ett
aterkommande tema hos majoriteten av respondenterna var deras upplevelser av hart arbete och
Overtidsarbete. Vi skiftade da fokus och pdborjade sokandet efter citat som berdrde detta &mne,
och citat som berdrde personalférmaner sorterades bort. I likhet med vad Rennstam och
Waisterfors (2011) beskriver borjade vi konstruera teman utifran valda citat som kunde kopplas
till &mnet pa olika sétt. Med konstruera menas i detta ssmmanhang att vi, 1 agerandet som
“analytiker” av det empiriska materialet, skapade teman (Rennstam & Wisterfors, 2011). I detta

9% e63

skede sorterade vi in citat utifran en rad olika teman sasom “‘social aspekt”, “dgna sig dt sina
intressen”, “identitet”, “investering i karridren”, “kunskap och ldrdomar” samt “uppskattning”.
Vi forsokte, genom sorteringen, skapa ordning i det empiriska materialet vilket ar ett sétt att
hantera vad som Rennstam och Wisterfors (2011) bendmner kaosproblemet, det vill sdga

problematiken kring ett odverskadligt empiriskt material.

Efter sorteringen hade vi fortfarande en stor méngd empiriskt material som, inom ramen for
denna studie, inte skulle kunna inkluderats pa grund av studiens omfang. Hér blev det aktuellt for
oss att, i den analytiska processen, reducera det empiriska materialet. Enligt Rennstam och
Waisterfors (2011) handlar reduceringsarbetet om att pa ett rattvist sétt vilja ut exempelvis nagra
intervjucitat bland ménga, som visas upp och analyseras i uppsatsen. Med “rattvist” menas har

att de citat som viéljs ut inte ska paverkas av vad forfattaren “vill se”, utan reduceringen ska
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representera materialet pa ett rittvisande sétt (Rennstam och Wiésterfors, 2011). Genom att vélja
ut ett axplock av citaten vi hade fran sorteringsmomentet forsokte vi dérefter resonera kring dem
och @ven vidga in sddana citat som skulle kunna vara i kontrast till vad som sades i ett annat citat.
Detta for att, pa ett rattvisande sitt, presentera det empiriska materialet. Reduceringen
resulterade i tre huvudteman som analysen struktureras utifran vilka vi bendmnt “sprangbréada”,

“socialt tryck” samt “identitet och prestige”.

Fortséttningsvis ér ett tredje momentet 1 analysprocessen att argumentera vilket gérs genom att,
med utgangspunkt i empirin, ha som ambition att bidra till tidigare forskning inom dmnet
(Rennstam & Wasterfors, 2011). I vért arbete med analysen har vi kontinuerligt forhéllit oss till
teoretiska begrepp och tidigare forskning for att lyfta fram det vi ser 1 det empiriska materialet.
Genom att kombinera tva teoretiska perspektiv i analysen har vi haft som ambition att bidra till

tidigare forskning inom dmnet 6vertidsarbete 1 kunskapsbaserade tjansteforetag.

3.7 Kvalitetsbedomning

LeCompte och Goetz (1982, citerat i Bryman, Bell & Harley, 2019) menar att validitet och
reliabilitet, som &r viktiga kriterier att ta hdansyn till for att bedéma trovardigheten och kvaliteten
av kvantitativ forskning, ar bristfalliga bedomningsgrunder att utgé fran i1 kvalitetsbedomningen
av kvalitativ forskning. Daremot menar forfattarna att kriterierna kan anvéndas for att bedéma
kvalitativ forsknings trovédrdighet genom att tillskriva dem en annan betydelse. LeCompte och
Goetz (1982) lyfter bland annat tva begrepp; intern reliabilitet och intern validitet. Intern
reliabilitet syftar pa, 1 de fall forskningen utfors av ett flertal forskare, huruvida man ar 6verens
om det som observeras i det insamlade materialet. I denna studie har vi gemensamt undersokt
materialet och kan konstatera att vara uppfattningar samstdmmer. LeCompte och Goetz (1982)
beskriver att intern validitet handlar om huruvida det finns en relevant koppling mellan
observationerna och de teoretiska slutsatserna som framstélls 1 studien. I denna studie har val av
forskningsansats mgjliggjort att vi har kunnat pendla mellan det empiriska materialet och de
teoretiska perspektiven. Dérav har val av teoretiska perspektiv, till stor del, grundats i
respondenternas beriéttelser och de teoretiska slutsatserna framstllts utifran det som ar av

betydelse for respondenterna.
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Aven Tracy (2010) menar att validitet och reliabilitet 4r bristfilliga i kvalitetsbeddmningen av
kvalitativ forskning. Tracy har dérfor utformat en alternativ modell av kvalitetskriterier for att
bedoma trovardigheten av kvalitativa studier. Enligt modellen kidnnetecknas hogkvalitativa
kvalitativa studier av atta kriterier. Tracy menar att de olika kriterierna kan vara mer eller mindre
viktiga i kvalitetsbedomningen beroende pa forskarens preferenser, fardigheter och studiens
dndamal. De atta kriterier som Tracy framstillt 4r; (1) vardigt &mne, (2) vl utford studie, (3)
uppriktighet, (4) trovirdighet, (5) resonans, (6) betydande bidrag, (7) etik och (8) meningsfull
sammanhéllning. Tracy (2010) menar att dessa kdnnetecken bidrar till en dvergripande forstéelse
for hur man bedomer kvaliteten av kvalitativa studier och kan anvdndas som en vérdefull
pedagogisk kompass. Fortsittningsvis berédttar hon att forskare ibland kommer prioritera
exempelvis etik och att skydda respondenternas integritet vilket kommer gora att andra kriterier
inte kommer uppfyllas lika vél (Tracy, 2010). Utifran detta har vi valt att utga fran uppriktighet,

trovardighet, betydande bidrag och etik da vi anser de kriterierna vara de viktigaste for oss.

Uppriktighet kan uppnas genom sjélvreflektivitet och transparens om studiens tdnkta dndamal,
eventuella fordomar och vad som gick bra och mindre bra 1 forskningen (Tracy, 2010). En
sjalvreflekterande studie innebir att man som forskare &r drlig med sig sjélv, sin studie och sina
ldsare och anvénder ofta fOrsta person termer som “vi” eller “var” for att pAminna ldsarna om att
forskarna faktiskt varit ndrvarande under hela studiens gang. Eftersom var studie utgar fran en
socialkonstruktionistisk stdndpunkt som betonar respondenterna och de upplevelser som dr
betydelsefulla for dem har vi forsokt vara sa tydliga som mojligt med att portréttera vara
respondenter pd ett sitt som vi uppfattade deras kommentarer och kroppssprék, vilket vi ocksa
stundvis gor i analysen genom att anvinda begrepp som “vi tolkade” eller “vi uppfattade”.

Vidare for vi ett resonemang om studiens eventuella forbéttringar i avsnitt 6.3.

Transparens dr den andra delen av uppriktighet som menar att man som forskare &r transparent
och sjélvkritisk i processen genom att svara pé fradgor om hur man blev intresserad i &mnet, hur
delaktiga man som forskare varit och hur detaljerad transkribering varit (Tracy, 2010). Vidare
beskrivs transparens framforallt om att vara drlig om hur studien har férdndrats under tiden och
vad man som forskare eventuellt blivit 6verraskad over. Vi har strdvat att uppna att vara helt

transparenta dd vi klargjorde om hur vi forst var intresserade av personalforméner och hade det i
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atanke vid véra intervjuer, men sedan insag att det fanns ndgot annat, mer intressant, att studera

och hur vi gick tillvdga vid detta beslut.

Det andra kriteriet vi valde var trovérdighet vilket Tracy (2010) menar kan uppnds genom
grundliga och detaljerade beskrivningar av ens studie. For att forsta varje del i en uppsats kréavs
det att man som forskare beskriver varje situation specifikt. Detta har vi strdvat efter genom att
beskriva komplexiteten av det problem vi valt att undersdka samt tolkningen av vart
empirimaterial med de valda teorierna. Var érlighet 1 studien med att val av @mne skiftades bidrar
till att forsoka fa ldsaren insatt i hur processen av var studie gick till. Fortséttningsvis har vi
forsokt att tydligt belysa vad som har sagts i intervjuerna och de monster vi sdg samt vad vi
saknade och vad som inte sags, vilket Tracy (2010) menar dr viktigt for att forstd den kunskap
man vill bidra med 1 rétt kontext. Den sista delen 1 trovirdighet som Tracy (2010) ndmner ar
kristallisation och triangulering vilket dr tva praxis som siger att tva eller fler kdllor for data,
teoretiska ramverk eller forskare bidrar till att slutsatsen i studien blir mer trovérdig. Detta for att
fler asikter och synvinklar som kommer fram till samma slutsats gor ett resultat mer trovérdigt
och forminskar eventuell partiskhet (Tracy, 2010). I denna studie anvander vi oss av tva teorier
som kompletterar varandra i analysen av det empiriska materialet och dessutom &r vi tre personer
som under framtagandet av studien diskuterat med varandra dér vi dr eniga om studiens resultat

och slutsats.

Betydande bidrag bestér av flera aspekter, vilka &r teoretiskt bidrag och heuristik. Tracy (2010)
menar att teoretiskt bidrag innebir att studien bidrar till hur en existerande teori kan forstés 1 ett
nytt eller annan kontext. Detta har vi stravat efter att uppna eftersom vi har valt att studera vart
problem utifran teorier som vi tidigare inte sett anvéndas i liknande studier. Dessutom dmnar vi
att vi bidrar med kunskap till véra valda teorier, equity theory och sensemaking, som 1
kombination anvands for att skapa forstéelse for hur individer upplever arbetssituationen. Den
andra aspekten i betydande bidrag, heuristik, syftar till att ménniskor kan fortsétta att undersoka
och utforska samma dmne eller samma teorier (Tracy, 2010). Vi dr vdl medvetna om att tidigare
forskning har varit vigledande da den hjdlpt oss att forma studiens fokus. Dessutom tror vi att
denna studies sétt att belysa respondenternas resonemang kring dvertidsarbete dr betydelsefullt

eftersom WLB och dvertidsarbete har varit och ér ett stdende problem for kunskapsbaserade
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tjénsteforetag, vilket vi beskriver 1 vér problematisering. Utdver detta anser vi att vi bidrar till en
insikt i konsultbranschen och hur dess anstillda beskriver sin arbetssituation utan att ndgon
behover komma till skada, varken individen eller nagot foretag. Vi beskriver teoretiskt och

praktiskt bidrag av var studie vidare 1 kapitel 6.2.

For att en studie ska kunna uppné kvalitet krdvs det att etik ses som en prioritet. Tracy (2010)
beskriver det hér kriteriet som inte bara ett hjdlpmedel, utan ett universellt slutmal for kvalitativa
studier. Tracy (2010) namner olika sorters etik och beskriver processuell etik som att man inte
ska orsaka skada, undvika bedrédgeri, prioritera samtycke och forsidkra involverade om deras
integritet. Innan vi intervjuade véara respondenter bad vi om deras samtycke om att delta i studien
och forsidkrade dem samtidigt om deras anonymitet. Detta tror vi bidrog till att respondenterna
vagade prata 6ppet som 1 sin tur skapade ett rikt empiriskt material. Dessutom arbetar vara valda
respondenter i olika organisationer runt om i Sverige vilket bidrar till en hog grad av anonymitet
dé de dr svara att identifiera. Situationsanpassad etik antar att omstdndigheterna paverkar resultat
och att forskaren bor reflektera och kritisera de etiska valen man gjort i sin studie (Tracy, 2010).
Vi har varit tydliga med att forklara att vart resultat av studien &r var tolkning av respondenternas
uttalanden. Vi har inte velat forvranga deras svar pa nagot sétt for att undvika att deras beréttelser
framstills pa ett annat sitt &n vad de uttryckte sig om. Vi har observerat vad de har beréttat och
dérefter tolkat det genom att applicera teorierna pa deras upplevelser, men dr d&ven medvetna om

att vara antagande har bidragit till utformandet av var slutsats.

Malet med vér studie dr att portréttera den sociala verkligheten som vi tolkar utifran véra
respondenter, vilket gor det viktigt att vi behandlar var data pa rétt sitt. Tracy (2010) beréttar
dven om relationsetik vilket innebér att man ska respektera och vérdera 6msesidig respekt mellan
respondenten och forskaren, forskarna sinsemellan och det samhaélle vi lever i. Till sist delar hon
med sig om den etik som fortsétter efter studiens avslut vilket 4r en medvetenhet om hur ens
resultat 6verldmnas till allmédnheten och respondenterna eftersom man som forskare inte kan
paverka hur ens studie kommer ldsas, bli forstadd eller anvdndas (Tracy, 2010). Vi dr medvetna
om att respondenterna kan ha kint obehag om att svara pa fragor om deras arbetsplats och
arbetssituation vilket gjorde det ytterst viktigt for oss att respekt fanns fran bada sidor frdn

starten av vart arbete. Vi har 1 denna studie haft en hog grad av anonymitet och visat respekt till
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varandra och respondenterna. Etik har prioriterats och genomsyrat hela arbetet for att sékerstilla

att kvaliteten blivit sa bra som mgjligt.
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4. Analys

1 foljande avsnitt analyseras empirin utifrdn de valda teoretiska perspektiven equity theory och
sensemaking-perspektivet. Avsnittet har delats upp i foljande tre teman, sprangbrdda, socialt

tryck samt identitet och prestige.

4.1 Sprangbrida

Ett dterkommande tema som urskiljs 1 det insamlade materialet dr att respondenterna uttrycker att
deras jobb som managementkonsult &r ett sitt att gora framsteg i karridren. I intervjuerna uppgav
respondenterna att man som junior konsult, trots att man ofta forvintas arbeta Gvertid, far en
ganska mycket ldgre 16n jamfort med seniora konsulter. Det insamlande materialet tyder pa att en
aspekt av varfor man &r villig att arbeta sd mycket dr for att man anser att detta dr en nédvéndig
investering i karridiren. Respondenterna menar att detta beror pé att de diverse praktiska
erfarenheterna och den kompetens man far av denna typ av jobb édr attraktivt pa
arbetsmarknaden. En respondent uttryckte foljande om varfoér han valde att borja jobba som

managementkonsult:

Man far liksom en rejél jakla grundutbildning i effektivitet och generellt saker som liksom

uppskattas pa arbetsmarknaden. (Gustav, Konsultbolag D)

I intervjun berdttar Gustav att han valde en karridr inom managementkonsultbranschen eftersom
han ansag att det var ett sétt for honom att utvecklas pa ett personligt och professionellt plan.
Gustav berittar att han upplever att jobbet dr utvecklande och att han lér sig védldigt mycket av att
fi jobba med vildigt duktiga personer. Vidare ndmner Gustav att man, pa Konsultbolag D, ofta ar
foremal for prestationsmitningar, nagot som han anser bidrar till hans utveckling. En annan
respondent som resonerade pd liknande sétt dr Fabian. Han uttrycker f6ljande om hur han

upplever sin arbetsplats:

Det ar véldigt fokuserat pa att man sjélv ska fa géra det man tycker ar kul och man sjélv ska

utvecklas. [..] Man ldr sig ocksa vildigt, vildigt mycket pd jobbet. Man blir alltid exponerad mot
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olika saker och far hantera olika fragestillningar. Det &r ett vildigt stimulerande arbete pa det

séttet. (Fabian, Konsultbolag C)

Fabian uttrycker att han trivs véldigt bra pa Konsultbolag C och berittar att han anser att
arbetsplatsen fraimjar hans utveckling pa olika sétt. Vidare beréttar Fabian i intervjun att han
anser att erfarenheten av ett jobb pad Konsultbolag C dr nagot som han tror kommer gynna honom
1 framtiden. En del respondenter uttrycker tydligt att man inte planerar att stanna kvar pd den
nuvarande arbetsplatsen och att man ser jobbet som ett strategiskt karridrval. En respondent

resonerar pa foljande sitt om hur han upplever sitt jobb:

Att jobba mycket nu i bérjan gor att man fér erfarenheter som ér bra for framtida jobb.

Men du lér dig ocksé viéldigt mycket och det ar ju en liten biljett om du vill byta bransch i
framtiden sa har du jobbat pa ett stort foretag dér andra vet hur mycket du har lért dig. Sa det ar
véldigt l4tt att byta till ett annat bolag efter detta. (David, Konsultbolag A)

Vidare beskriver David i intervjun att han var forberedd pa att han skulle behdva arbeta valdigt
mycket som junior managementkonsult. Han berittar att han tycker att jobbet var mycket
kriavande, eftersom det innefattar mycket dvertidsarbete, och upplever svarighet att balansera
privatlivet och arbetslivet. Trots detta sdger David i intervjun att han anser att detta dr ndgot man
far acceptera som junior managementkonsult och att férdelen ar att man létt kan byta bransch i
framtiden. Ytterligare en respondent som resonerar pa liknande sitt dr lan. Han beréttar foljande

om hur han ser pa sin nuvarande position:

Det har varit ganska tydligt fran borjan att jag vill anvinda bolaget som en sprangbriada, som
leverage. Det dr ganska manga som gor det och det vet ju ledningen och alla chefer. Att de flesta
som bdrjar pa Konsultbolag C, eller pa andra byréer, gor det for att det ser bra ut pa Cv:t. De ser
liksom att du jobbar hért i nadgra ar och sen sa far du upp 16nen nér du hoppar vidare (Ian,
Konsultbolag C).

I intervjun beréttar lan att han ser sig sjilv ldmna Konsultbolag C inom de kommande fem aren.
Ian sdger att det frimsta syftet med att borja pé bolaget var att anvinda det som en sprangbrédda

till ett framtida jobb. Vidare uttrycker Ian i intervjun att manga andra resonerar pa samma stt
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och att det dr vanligt att juniora managementkonsulter véljer att ldmna sin arbetsplats efter nagot

ar.

Vi tolkar detta, baserat pa respondenternas berittelser i intervjuerna samt de ovanstadende citaten,
som att respondenterna tydligt jamfor arbetsinsatsen med vad de anser fa tillbaka. Equity theory
menar att detta dr en viktig process som medlemmar inom organisationer dgnar sig at och att det
ar av vikt for individen att uppleva att det finns en balans mellan insatser och beloningar. Fran
detta perspektiv tolkas respondenterna, genom att podngtera den nytta man har av arbetet 1
karridren, sitta forhallandet mellan beléningarna och insatserna i balans. Vidare lagger equity
theory perspektivet stor vikt vid det individen anser vara viktigt i forhéllande till arbetsgivaren.
Teorin hdvdar dven att beloningar inkluderar de faktorer som den enskilda individen vérderar
som en beloning. Fran detta perspektiv tolkas konsulter som vérderar ett stimulerande arbete
kunna se arbetet i sig som en typ av beloning. Ett exempel pa detta dr Fabian, som i intervjun
uttryckte att han trivs bra pa sin arbetsplats da han finner den vildigt stimulerande. I intervjun
lyfter Fabian dven att han virderar det nuvarande jobbet, med de kunskaper och erfarenheter som
han anser sig fa, hogre &n hans tidigare arbetslivserfarenheter. Detta indikerar att den
stimulerande aspekten av Fabians jobb dr ndgot som han vérderar hogt och ser som en typ av

beldning.

Ytterligare ett exempel pa detta 4r Gustav som uttrycker att de praktiska erfarenheterna av
arbetet gor att man blir en attraktiv kandidat pa arbetsmarknaden. Fortséttningsvis nimner
Gustav att han inte var missndjd 6ver sitt val av bransch men forklarar att han “forstar ocksa alla
som inte tycker det dr ett livsldngt, langsiktigt jobb heller”. Han beskriver dven att “om jag
jamfor med liksom vanliga jobb [..] dr det en hog arbetsbelastning men allting annat runt
omkring [..] gor att det vigs upp”. Dessa uttryck tyder pa att han dr medveten om att branschen
inte passar alla pd grund av att det dr en hog arbetsbelastning samtidigt som han anser att det
végs upp av aspekter som han vérderar hogt, som bland annat de praktiska erfarenheterna. Vidare
uttrycker Gustav att han jamfor sin arbetssituation med hur det &r att ha ett “vanligt jobb”, vilket
indikerar att han anser att jobbet som managementkonsult pd Konsultbolag D dr nagot utdver det
vanliga. | intervjun nimner Gustav att han upplever att dven arbetssituationen skiljer sig frin

andra typer av jobb, d& den emellanat &r valdigt intensiv. Synen pé att jobbet &r speciellt, da det
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skiljer sig frdn vanliga jobb, tolkas dven stdrka resonemanget om att jobbet medfor praktiska
erfarenheter som &r speciella och virdefulla. Genom att séitta dessa virdefulla erfarenheter i
relation till den upplevda arbetsbordan och overtidsarbetet tolkas Gustav fran ett equity theory
perspektiv, trots att han uttrycker att arbetsbelastningen dr tung, uppleva en balans mellan det han

anser sig fa tillbaka i form av beloningar.

Aven Ian anser att hans jobb som managementkonsult kommer ge honom erfarenheter som
kommer hjédlpa honom 1 sin framtida karridrutveckling. Citatet ovan indikerar att lan, likt Gustav,
sétter arbetsinsatsen och beloningarna i relation till varandra da han uttrycker att han kan
anvinda jobbet pd Konsultbolag C som en sprangbréida. lans resonemang skiljer sig ddremot frin
Gustavs da hans resonemang i intervjun tolkas som att han inte nddvéndigtvis upplever en balans
i dagslédget. Vi tolkar Ians resonemang som att han fokuserar pa de beloningar han kommer fa i
framtiden d& han bland annat ndmner att han kommer “fa upp 16nen” nér han byter jobb. Dérav
tolkas Ian inte tycka att den nuvarande tillvaron dr av sérskild stor relevans och huruvida hans
insatser och beloningar &r i balans 1 dagslaget. Eftersom Ian ndmner att han upplever att manga
andra anvéinder konsultbolagen som en sprangbrdda uppfattas han vara siker pa att hans insatser
och beloningar kommer att vara i balans i framtiden. Equity theory perspektivet menar att den
upplevda kénslan av balans dven grundas i jamforelse med andra personers insats och beléningar.
Séledes tolkas Ian jamfora sig med personer som tidigare varit juniora managementkonsulter och
tro att han formodligen, likt dem, kommer att uppna samma balans. Frén ett equity theory
perspektiv kan alltsd en upplevd kénsla av balans uppsta nér individen upplever att man far
tillbaka nadgot som man vérderar hogt, som exempelvis en stimulerande tillvaro, viardefulla

erfarenheter eller en hogre 16n i framtiden.

Vi ser att [an jJamfor sin situation med andra juniora managementkonsulter som har kunnat
anvinda jobbet som en sprangbridda. Dérav tolkas Ian tro att han kommer att kunna géra samma
typ av karridrsresa. Hir belyser sensemaking-perspektivet en intressant aspekt av Ians
resonemang som inte lyfts fran ett equity theory perspektiv. Vi ser att [an gor ett antagande om
hans framtida karridr genom att titta pa hur andra juniora managementkonsulter gjort. Frén ett
sensemaking-perspektiv tolkas Ian ha ett retroperspektivt synsétt for att skapa mening i den

nuvarande situationen. lan uttrycker tydligt i intervjun att han skulle vilja ha en hogre 16n f6r den
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mingd arbete han ldgger ned 1 dagsldget. Trots detta uttrycker han, 1 intervjun, att han dnda blir
rittvist kompenserad vilket tyder pa att han ser “sprdngbriadan” som ett sétt att forstd varfor hans
arbetssituation ser ut som den gor just nu. Aven Davids resonemang om att det harda arbetet
innebdr att jobbet senare blir en “biljett” for att byta bransch 1 framtiden kan tolkas med hjélp av
sensemaking-perspektivet. I intervjun med David framgick det att han upplever att
arbetsbelastningen dr ohallbar emellanat. Utifrén citatet ovan ser vi tecken pa att David resonerar
kring detta genom att lyfta fram att den hoga arbetsbelastningen ocksa innebér att man far
lardomar som anses vara betydelsefulla for ens framtida karridr. David tycks ha samma
uppfattning som Ian om att om man jobbar pa ett sddant typ av bolag sa blir det enklare att kunna
navigera sig framét i karridren. Trots att han upplever en ohdllbar arbetssituation resonerar han

kring fordelarna med jobbet vilket skapar en mer positiv mening till arbetssituationen.

Frén ett sensemaking-perspektiv kan Fabians resonemang dven tolkas som ett sétt for honom att
tillskriva mening till hans upplevda verklighet genom att identifiera sig med arbetsuppgifterna.
Fabian tolkas uppleva en kinsla av osdkerhet i sin arbetssituation dd han i intervjun uttrycker att
han ofta stélls infor olika utmaningar och upplever att han stundvis kédnner att han “inte riktigt
vet vad man ska gora”. Genom att ha instéllningen att han uppfattar arbetssituationen som
stimulerande, trots att han ibland kan kénna sig oséker i sin roll, kan Fabian tolkas finna en
trygghet i att han utmanas pé ett positivt sétt av arbetsmiljon och sdllan behdver kénna sig

uttrakad pa jobbet.

Sammanfattningsvis ser vi att synen péd jobbet som en sprangbrdda dr en aspekt som gor att
respondenterna finner arbetssituationen réttvis. Sprangbrédan ses som en typ av beloning som ér
viktig och vérderas hogt. Vidare ser vi att idén om att det hirda arbetet &r en uppoffring som
kommer att 16na sig framtiden, i form av en fin karridrsutveckling och hogre 16n, fungerar som

en forklaring till varfor man uthérdar arbetssituationen.

4.2 Socialt tryck

Ett annat terkommande tema som urskiljs i det insamlade materialet handlar om hur
respondenterna forhéller sig till andra och kollegorna pa arbetsplatsen. Vi ser att den sociala

aspekten av arbetet dr en faktor som blir betydelsefull i resonemangen kring respondenternas
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upplevelser av det dagliga arbetet och dvertidsarbete. Bland annat uttryckte respondenterna att
arbetskulturen pd konsultbolagen ofta kénnetecknas av hoga krav pa prestation. Vidare fann vi att
respondenternas resonemang tycks priaglas av olika typer av jamforelser, bade med sina tidigare
erfarenheter och hur man uppfattar andra. En respondent uttryckte foljande nér vi frigade hur

han upplever sin arbetsplats:

VD:n gar och morsar pa folk och hianger med oss juniora. Det dr en vildigt god arbetskultur, men
med det sagt sa stélls det ju ocksé hoga krav pa att man ska gora sitt arbete s bra som majligt
med sd hog kvalitet som mojligt och fi det gjort, sa det blir sena kvillar ibland. Men det sociala &r

hur uppskattat som helst faktiskt. (Eric, Konsultbolag C)

Nir vi frigade Eric vad han hade for forvédntningar innan han borjade i rollen berittade han att
det fanns vildigt tydliga krav pé prestation redan da. Vidare beskriver Eric 1 intervjun att han
borjade pa bolaget tillsammans med andra nyexaminerade konsulter och forklarade att “det &r ju
lite som att alla haller varandra i handen”. Citatet tyder pé att den sociala aspekten uppfattas som
en trygghet da han 1 intervjun menar att han trivs och upplever en gemenskap med sina
medarbetare. Beata, en annan respondent, uttrycker sig pd foljande sitt om hur hon upplever

prestationskraven pa Konsultbolag B:

Ibland méste man jobba Over, for det 18ser sig inte annars, och det fir man inte kompensation for.
Det ar ocksé den typen av ménniskor som jobbar hér. [Man] vill girna gora det dér lilla extra och
ibland kanske man jobbar inte for att man sjdlv vill utan for att man behdver. [...] det &r klart det
hade blivit vildigt dyrt for [Konsultbolag B att erbjuda betald 6vertid] nér man anstéller den
typen av ménniskor som gérna gor det. “Ja, men har jag inget for mig sa kan jag lika vl jobba”,

ménga har ju den instillningen. (Beata, Konsultbolag B)

I intervjun beréttar Beata att hon upplever att man bor vara en hogpresterande person for att
jobba pé Konsultbolag B eftersom det dr “den typen av ménniskor” som jobbar dér. I intervjun
forklarar Beata att Overtidsarbete dr vanligt forekommande och att en stor del av medarbetarna
har instdllningen att man bor arbeta mycket. Ytterligare en respondent som upplever att det finns
tydliga krav pd prestation dr Henrik. I intervjun beréttar han missndje med sin arbetsplats och har
darfor nyligen tagit beslutet att 1imna bolaget. Henrik beskriver féljande om hur han upplever

arbetskulturen:
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Det kinns som att det finns en gammal kultur som lever kvar med lite osund instéllning till arbete
och arbetsborda. [...] Jag kdnner att jag inte riktigt passar in i den kulturen. (Henrik, Konsultbolag
B)

I intervjun berdttar Henrik att han anser att arbetskulturen pd Konsultbolag B till stor del gar ut
pa att man ska “gora bra resultat och tjdna pengar”. Han beréttar dven att han upplever en
svarighet att passa in eftersom han tycker att denna syn kéinns omodern. Vidare ndmner Henrik i
intervjun att hans 6verordnade har sagt till de anstéllda att de ska sdga till om det blir f6r tung
arbetsbelastning. Trots detta sdger Henrik att nar han vél sdger ifran om den tunga
arbetsbelastningen far han svaret “ja, men alla andra har ocksd mycket att géra”. Henrik nimner
dven 1 intervjun att han valde jobbet som junior managementkonsult for att det dr “positivt for
hans karridrsutveckling” men att “Gvertiden man ldgger ned blir inte s mycket vért i relation till
vad man far ut i pengar”. Ytterligare en respondent som uttrycker att arbetsbelastningen upplevs

tung emellandt dr David. Han beréttar f6ljande om hur han upplever sin arbetssituation:

Det ér ju lika for allihopa, sa jag sitter inte ensam i den héir béaten utan det &r ju samma for
allihopa och nér det ar likadant for allihopa dé ar det ocksa lite ldttare att motivera sig. Hade jag

varit sjalv i denna situation hade det varit valdigt tufft. (David, Konsultbolag A)

I intervjun berittar David att han upplever att det blir “lite littare att motivera sig” da hans
kollegor befinner sig i samma, intensiva arbetssituation. David beréttar att Konsultbolag A for
tillfallet &r underbemannade vilket han menar har resulterat i att de “jobbat extremt mycket mer
dn vad man egentligen borde gora”. Vidare berittar David foljande om hur han upplever den

hoga arbetsbelastningen:

Men [cheferna] séger att det blir béttre. Det ar lika jobbigt for bolaget som det for mig. Man
maéste forsta att det inte blir béttre ndgon annanstans, oavsett om du gér till en annan konsultbyra
s& kommer det inte vara battre for att det dr for mycket kunder och for lite personal just nu och sa

ar det for alla. Sa lite den instéllningen far man ha. Att det blir béttre. (David, Konsultbolag A)
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David beskriver att cheferna kommunicerar att arbetsbelastningen kommer litta framdver, en
uppmaning som David verkar ha tagit till sig da han uttrycker att “det &r lika jobbigt for bolaget
som det dr for mig”. Vidare fragade vi huruvida David upplever att han kédnner sig rittvist
kompenserad. I intervjun berdttar han att han inte tycker att kompensationen dr optimal i
dagsliaget eftersom han har fatt farre semesterveckor i ar. En annan respondent som resonerar

kring huruvida hon upplever att hon &r réttvist kompenserad &r Beata. Hon beréttar foljande:

Jag tycker det dr viktigt att kdnna att man dr rittvis betald, jag vill inte kdnna att jag far simre &n
mina kolleger och darfor kan jag ju tycka att det &r rétt skont med 16nesystemet pa [Konsultbolag
B]. Att alla tjinar samma de tva forsta aren att man slipper det hir “vet du vad han tjanar?” om vi
vet att vi alla tjdnar samma. Och det dr typ viktigare for mig... Alltsa det 4r inte summan utan det

ar att det kdnns rattvist. (Beata, Konsultbolag B)

Beata berittar att hon tycker att hon ar réattvist kompenserad men podngterar tydligt att 16nen 1 sig
ar inte det absolut viktigaste. Hon uttrycker dven att hon uppskattar Konsultbolag B:s I6nesystem
eftersom den viktigaste aspekten for henne &r att det ska vara lika mellan henne och hennes

kollegor.

I det insamlade materialet fann vi att ett verviagande antal respondenter tycks ha liknande
uppfattningar om att konsultbolagen préglas av en hogpresterande arbetskultur. Ett flertal
respondenter beridttar i intervjuerna att de upplever en forvdntan att man som junior
managementkonsult ska vara en hogpresterande individ som &r villig att arbeta mycket.
Exempelvis berittade Beata i intervjun att det stélls “hdga forvantningar pa att du ska prestera
och leverera” samt att “kunden gér ju alltid forst, s& om kunden stéller krav som innebér att du
ska jobba en kvill, forvéntas man gora det”. Vidare beréttar Henrik i sin intervju att han upplever
arbetsplatsen som en “miljo dir manga sitter hoga krav pa sig sjdlva” och att “man vill vara bést
pa nagot satt”. lan berittar att &ven han upplever liknande férvéntningar fran cheferna da han i
intervjun berittade att om man blir tilldelad en uppgift sent pa kvéllen ar det underforstétt att den
ska goras direkt. Han beréttar att detta “inte dr ndgot som kommuniceras, det dr ndgonting som
snarare forvéntas”. Vi identifierar, baserat pa dessa kommentarer, att en stor del av
respondenterna upplever ett socialt tryck dér det finns tydliga forvantningar pa hur den anstéllda

ska agera. En respondent som uttryckte, i ett av de ovanstdende citaten, att han hade en negativ
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upplevelse av denna hogpresterande arbetskultur &r Henrik. Frén ett equity theory perspektiv
tolkas Henrik, pd grund av en obalans mellan arbetsinsats och beloningar, ha ett behov av att
forminska den upplevda ordttvisan. Att Henrik har bestdmt sig for att 1dmna arbetsplatsen tolkas
som att han upplever att fordelningen mellan arbetsinsats och beloningar dr sa pass skevt
fordelad att han vill frigora sig fran den helt och héllet. Fran ett equity theory perspektiv beror
detta pé att Henrik upplever att ordttvisans magnitud dr sd pass stor att detta dr det bista

alternativet for honom.

Beatas citat ovan indikerar att den sociala aspekten paverkar huruvida individen upplever réttvisa
pa arbetsplatsen. I intervjuerna fann vi att ndstintill alla respondenter jamforde den egna
situationen med kollegornas eller andra relevanta personers situationer pa eller utanfor
arbetsplatsen. Vi fann att respondenternas upplevda réttvisa inte enbart grundar sig 1 huruvida
arbetsinsatsen upplevs vara i balans med beldningen, utan till stor del 1 hur vél det &r 1 balans
med andras arbetsinsats och beloning. Equity theory menar att jimférandet med andra &r en
central del av huruvida en individ anser att arbetsinsatsen dr i balans med beldningen. Ett
exempel pa detta 4r David som uttryckte att han anséag att arbetsbordan ar lika for alla, bade pa
hans egen arbetsplats samt pa andra konsultbolag. Detta tolkas som ett sétt for David att motivera
att hans arbetsinsats och beloningar &r i1 balans eftersom personerna i hans omgivning utsitts for
samma arbetsbelastning och far samma beloningar. Ytterligare ett exempel pa detta &r Beata som
poéngterar att hon upplever en kénsla av rittvisa dd hon har samma 16n som hennes kollegor.
Vidare uttrycker Beata att den viktigaste faktorn av hennes kompensation inte dr I6nesumman,
utan att det ska vara rittvist i forhdllande till hennes kollegor. Vi tolkar Beatas resonemang som
att jimforelsen med andra inte bara dr en relevant aspekt som paverkar hur hon upplever
arbetssituationen, det dr &ven en nyckelaspekt av huruvida hon upplever balans mellan insats och
beloning. I intervjuerna fann vi att respondenterna finner en forstielse for den egna situationen
genom att jamfora den med medarbetarnas. Frén ett equity theory perspektiv tolkas, bland annat,
Beatas och David resonemang som att de upplever att en, annars ohéllbar, situation hanterbar da
man jamfor och likstéller sig med de omkring sig, vilket darfor upplevs som rittvis. Vidare fann
vi att den sociala aspekten, som ett flertal respondenter beskrev som positiv, kan bidra till en
kédnsla av littnad da man inte 4r ensam i en tuff arbetssituation. Ett exempel pa detta ar Eric, som

1 intervjun beréttade att Konsultbolag C har en trevlig arbetskultur, med ett for honom givande
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socialt utbyte. Utdver detta beréttar han att “men med det sagt sd stélls det ju ocksd hoga krav”.
Fran ett equity theory perspektiv tolkas detta som att det uppstér ett slags utbyte mellan att
prestera och att fa ta del av en betydelsefull gemenskap. Insatserna ar respondenternas

prestationer, vilket belonas med en social tillhdrighet.

Equity theory menar att individer tenderar att jamfora den egna situationen med andras nér det
giller fordelningen mellan insatser och beloningar. Daremot tar equity theory inte hénsyn till
andra psykologiska aspekter som pédverkar hur individer uppfattar sin verklighet. For att fa en
djupare forstaelse for varfor denna typ av sociala tryck uppstar samt hur det paverkar individens
uppfattning av den egna situationen appliceras sensemaking-perspektivet. Fran detta perspektiv
tolkas Beatas och Ians resonemang bero pé att de befinner sig i en milj6 dir det skapas
gemensamma uppfattningar om hur mycket man ska arbeta och hur villig man ska vara att arbeta
overtid. Beata uttrycker exempelvis att “man jobbar inte for att man sjélv vill utan for att man
behover”, vilket ér en tydlig indikation pa att Beata paverkas av den dvergripande uppfattningen
som rader Konsultbolag B. Vi tolkar respondenternas resonemang som att man, trots att man inte
blir kompenserad for overtidsarbete, stiller upp och arbetar dvertid eftersom det finns en

omsesidig forstaelse for att organisationen fungerar pa ett visst sétt.

Beatas resonemang tyder pa att hon finner en kénsla av trygghet eller ldttnad i I6nesystemet da
hon uttrycker att hon “tycker att det kdnns skont”. Baserat pa vad Beata beréttar om hur hon
upplever lonesystemet ser vi att det tycks finnas en osdkerhet hos Beata. Denna tolkning grundar
sig 1 att hon &r véldigt tydlig med att den viktigaste aspekten for henne dr att det ska vara réttvist.
For att fa en djupare forstéelse for Beatas resonemang appliceras saledes
sensemaking-perspektivet eftersom vi finner att Beatas instillning till 16nesystemet dven
paverkas av andra, mer emotionella, aspekter. I ett flertal intervjuer framgér det att 16nen spelar
en viktig, symbolisk roll da det upplevs vara en indikation pa individens virde och betydelse for
organisationen. Ddrav tolkas Beatas kénsla av trygghet och ldttnad grunda sig det faktum att hon,
pa grund av 16nesystemet, slipper jamfora sitt eget viarde inom bolaget med andras. Beatas
positiva instéllning till I6nesystemet tolkas grunda sig i ett behov av trygghet dd den medfor en

minimerad risk for att bli utpekad som en “lagt virderad” anstilld. Da den implicita innebdrden

37



av skillnader 1 16ner tas bort, minimeras risken av att bli bedomd av andra och utstott fran

gruppen.

For att bidra med en djupare forstaelse av Erics resonemang kan dven hans resonemang tolkas
med hjdlp av sensemaking-perspektivet. Eric tolkas soka stdd 1 en krdvande arbetssituation
genom att ta hjélp av sin omgivning. Med utgidngspunkt i respondenternas redogorelser fann vi
att ett flertal respondenter forde liknande resonemang, det vill sdga att man jamfor sig med andra
1 samma situation for att skapa forstaelse och finna forklaringar till varfor arbetssituationen ser ut
som den gor. D4 sensemaking-perspektivet menar att man som individ soker stdd i1 osékra
situationer, tolkas detta som ett sitt for Eric att, i samspel med andra, finna stdd i en utmanande

arbetssituation.

Utifrén ovanstdende analys ser vi att det finns ett socialt tryck, 1 form av forvintningar pé att
individen ska vara hogpresterande, som paverkar individens instéllning till arbetssituationen och
hur bendgen man &r att jobba dvertid. Vidare ser vi att den sociala aspekten ocksa kan fungera
som ett stod for individen, da andra befinner sig i samma situation, vilket kan gora att en upplevd

tung arbetsborda kénns mer hanterbar.

4.3 Identitet och prestige

Ett tredje tema som &r aterkommande och urskiljs i respondenternas redogorelser handlar om
betydelsen rollen som managementkonsult har for individen. I det insamlade materialet fann vi
att en dvervigande del av respondenterna ansag att arbetsrollen berédttade ndgot om vem dem ér. |
intervjuerna uppgav respondenterna att man maste besitta vissa egenskaper for att klara av rollen
som managementkonsult. Ett flertal respondenter uttryckte dven att man kdnner en stolthet 6ver
att vara managementkonsult och att f4 chansen att arbeta pa arbetsplatsen. Vidare tyder
respondenternas beréttelser pa att det finns en generell uppfattning om att arbetet &r prestigefullt,
vilket vi fann paverkade respondenternas instillning till arbetssituationen. En respondent beréttar

foljande nér vi fragade hur han tror att han paverkas av kollegornas och chefernas forvantningar:
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Det beror lite hur man &r lagd som person tror jag. Jag tycker att det 4r kul att {2 lite ansvar och
jag blir nog taggad och lite triggad av att ha en hérd deadline att jobba mot. (Eric, Konsultbolag
C)

Som tidigare ndmnt beskriver Eric att han upplever att det finns véldigt tydliga krav pé prestation
pa Konsultbolag C. I intervjun beréttar Eric dven att han upplevde att han fick ta stort ansvar
redan fran start, ndgot som han beskriver “kan vara lite laskigt for vissa” men som han tyckte var
kul. Trots att Eric i intervjun ndmner att han i perioder upplevt stress och har arbetat mycket
overtid star han fast vid att han dr en person som motiveras av att fi mycket ansvar. En annan
respondent svarar pa foljande sétt nir vi fragade hur han paverkas av kollegornas och chefernas

forvantningar:

Pa alla bolag tror jag att finns folk som stressar och mar daligt pé grund av att arbetssituationen &r

tung och jobbig... Det maste vara ratt person pa ritt typ av jobb. (Gustav, Konsultbolag D)

I intervjun beskriver Gustav att han upplever arbetskulturen pa Konsultbolag D som “tydligt
prestationsbaserad” och beskriver de anstillda pé bolaget som “overachievers”. Vidare berittar
Gustav att han upplever att arbetskulturen gjorde att han “gav vildigt mycket av sig sjélv till
jobbet” vilket han tyckte var en jobbig komponent av arbetet. Han beskriver att detta resulterade
1 att han, utdver att han arbetade vildigt mycket, kinde att han hade brist pa kontroll dver sitt
egna liv. Gustav beréttar dven 1 intervjun att han dr medveten om att en del av hans kollegor
upplever véldigt hog stress i perioder men podngterar att det “finns ju pa alla arbetsplatser”. |
intervjun belyser Gustav att det finns vissa aspekter av hans jobb som “kan vara stressande for
vissa” men att det mestadels handlar om vad man &r for typ av person. Vi bad dven Gustav

beritta lite om hur han upplever arbetsplatsen. Gustav beréttar foljande:

Det kéndes vildigt kul att vara pa kontoret, om man bortser fran arbetsbordan, s& var det ju...

[Jag] ska inte séiga att det 4r lyxig i den bemaérkelsen, liksom inte “Chanel-igt”, men mer lyxigt att
fa ha det sa bra som man hade det. Typ pa ett sant kontor och med alla som var dir, med alla typer
av processer och strukturer. Allting funkade lite som en schweizisk klocka. (Gustav, Konsultbolag

D)
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I intervjun beréttar Gustav att han upplever att kontoret och kollegorna bidrog till att han kidnde
att arbetsplatsen var véldigt “fin”. Vidare beréttar Gustav att han blev véldigt glad nir han fick
erbjudandet att bli fast anstdlld och var positivt forvantansfull infor att borja pa Konsultbolag D.
I intervjun berittar Gustav att han borjade pad Konsultbolag D som junior managementkonsult
och att han senare gick 6ver i en mer senior roll. Nér vi fragade huruvida han upplevde att han
blev rittvist kompenserad berittar han att han tycker att kompensationen var réttvis forst nar han
hade blivit senior konsult. Gustav beskriver att detta beror pa att den nya I6nen var ganska
mycket hogre dn den han hade haft som junior konsult men att hans arbetsinsats var densamma.

Naér vi bad honom utveckla hur han upplevde kompensationen som junior svarade han foljande:

Nej, men det ar ju lite s att det i grunden reflekterar ens... Man jobbar ju ungefar lika mycket
[som ndr man &r senior...] Men man kan ju mycket mindre och ja, det reflekterar ju ens vérde till

teamet och klient och liknande. (Gustav, Konsultbolag D)

I intervjun beskriver Gustav att, trots att man arbetar lika hért och 1 vissa avseende till och med
hérdare som junior konsult, fir man véldigt mycket mindre betalt. Han fortsatter med att forklara
att han upplever att detta beror pa att man som junior har begransad kunskap och att ens insats
inte ar vérd lika mycket. En annan respondent som upplevde att han blev vildigt glad nér han

blev erbjuden jobbet som junior managementkonsult dr David. Han berittar foljande:

Sa att nar jag fick rollen sa blir man ju séklart oerhort tacksam men samtidigt blir man ju ocksa
véldigt ridd att man gér in i en roll som man absolut inte har ndgon koll pa vad man ska gora i

den. (David, Konsultbolag A)

David beréttar i intervjun att han till en borjan kénde sig rddd infor att borja jobba pa
Konsultbolag A men samtidigt tyckte att det kindes véldigt kul. I intervjun menar David att
rddslan grundar sig i att managementkonsultbranschen ér en “oerhort komplex bransch dér det ér
mycket ansvar pd dig” samt att man “séljer sin kunskap” vilket “sétter stor press pa dig som
individ att verkligen kunna leverera till kunderna”. I intervjun beskriver David att han upplevde
att anstéllningsprocessen var lang och tuff samt att han kénde en stor tacksamhet nér han blev

erbjuden tjansten.
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Vi fann, baserat pd respondenternas redogdrelser, att ett Gvervigande antal respondenter tycks
anse att mangamentkonsultyrket &r ett prestigefyllt yrke. Baserat pa respondenternas berittelser
kunde vi urskilja att ett flertal respondenter, som exempelvis David i citatet ovan, kdnde en
tacksamhet Over att bli erbjuden jobbet som managementkonsult. Detta tolkas grunda sig 1 att det
finns en uppfattning om att managementkonsultbolagen endast anstéller de mest kompetenta
individerna och att man bor vara glad dver att f4 en sdédan mojlighet. Denna tolkning forstérks av
Gustavs resonemang om att han upplever arbetssituationen som “lyxig” och liknar verksamheten
pa Konsultbolag D med en “schweizisk klocka”. Gustavs sitt att uttrycka sig indikerar att han
upplever att arbetssituationen pa Konsultbolag D dr prestigefull och att han ser
managementkonsultrollen som en statussymbol. Frén ett equity theory perspektiv tolkas Davids
och Gustavs resonemang som att man upplever mojligheten att arbeta pa ett
managementkonsultbolag som en typ av beloning. Gustav uttryckte att han, trots att han
upplevde en brist pa kontroll over sitt liv, minns helheten som vildigt positiv. Gustavs
resonemang tolkas som att han upplevde en balans mellan insats och beldning eftersom
arbetsinsatsen vigs upp av den prestigefyllda titeln. Trots att Gustav ndmner att han tyckte att
den monetéra kompensationen var dalig niar han var junior konstaterar han édnda att den var
“okej” eftersom det reflekterade hans vérde till teamet och klienterna. I intervjun berittar Gustav
att uppfattningen om hans eget vérde resulterade i att han 1 vissa fall anstrdngde sig mer som
junior konsult i syfte att “forsoka kompensera”. Detta tolkas som att Gustav dnda upplevde att
situationen kidndes rittvis eftersom han menar att hans arbetsinsats inte var sa mycket vird 1

jamforelse med hans seniora kollegors arbetsinsats.

Respondenternas berittelser om hur de upplever arbetssituationen tyder pa att det finns en delad
uppfattning om att detta &r ett vilrenommerat och imponerande yrke. Vi fann att ett 6verviagande
antal respondenter tycks anse att managementkonsultrollen spelar en betydande roll for ens
identitet. Detta baseras pa att respondenternas resonemang indikerar att aspekter av rollen
paverkar hur man uppfattar sig sjilv. For att fa en djupare forstaelse for hur respondenterna
upplever arbetssituationen anser vi att det ar [ampligt att applicera ett sensemaking-perspektiv for
att undersoka hur respondenterna upplever sin verklighet. Identitet dr en aspekt av sensemaking
som handlar om vem man som individ tror att man &r i olika kontexter vilket i sin tur formar hur

man uppfattar verkligheten. I citaten ovan beréttar Eric att han tycker att “det dr kul att fa lite
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ansvar’” men menar att detta beror pa “hur man ér lagd som person”. Fran ett
sensemaking-perspektiv tolkas detta som att Eric anser att han dr en person som, pa grund av
hans personliga egenskaper, klarar av tuffa arbetsférhallanden. I intervjun beréttar Eric att han
tycker att arbetskulturen pa Konsultbolag C dr krdvande men hanterlig. Erics instéllning till
arbetskulturen tolkas bero pa att han tror att han ar en person som &r “lagd” pa ett lampligt satt
for klara av att arbeta under dessa forhallanden. Vidare verkar Eric ha en uppfattning om att man

bor vara pa ett visst sétt for att vara kompatibel med arbetskulturen pa Konsultbolag C.

Aven Gustav resonerar pi ett liknande sitt d& han uttrycker att “det méaste liksom vara ritt person
pa ritt typ av jobb.” Trots att Gustav och Eric arbetat pa olika managementkonsultbolag tycks de
dela uppfattningen om att man maste vara en viss typ av person for att klara av den tunga
arbetsbordan. Ett flertal respondenter uttryckte sig pé liknande sétt, vilket foreslar att detta
snarare dr en kollektiv uppfattning bland managementkonsulter &n en individuell uppfattning.
Forestédllningen om att man maste vara pa ett visst sétt for att klara av att jobba som
managementkonsult tolkas vara ett sitt for den enskilda individen att forsta verkligheten och
hantera situationen man befinner sig i. Fran ett sensemaking-perspektiv tolkas denna uppfattning
tillhandahélla individen en forklaring till varfor andra paverkas negativt av den tunga
arbetsbordan och prestationskraven. Gustavs resonemang indikerar att han anser att orsaken till
att en person inte klarar av arbetsbordan &r for att man ér “fel” typ av person for denna typ av
jobb. Utifran detta resonemang tolkas Gustav kunna motivera att han klarar av att utstd den
utmanade arbetsbelastningen genom att sta fast vid att han sjilv ar “ritt” typ av person. Fran ett
sensemaking-perspektiv tolkas denna uppfattning hjilpa individer, som Eric och Gustav, att

hantera den tunga arbetsbordan da man anser sig vara en person som &r kapabel att hantera den.

Denna tolkning forstérks ytterligare eftersom vi lade mérket till att Gustav, nér vi fradgade hur han
paverkades av chefernas forvéntningar, till stor del pratade om att andra kan paverkas negativt av
den tunga arbetsbelastningen. Detta tolkas som att Gustav avfardar mojligheten att han sjélv
paverkas negativt av chefernas forvintningar genom att sérskilja sig fran personer som inte
klarar av arbetsbordan. For att £ en djupare forstéelse for Gustavs resonemang bad vi honom
utveckla hur han péverkas av forvantningarna. I intervjun beréttar Gustav att det r som att “man
gar pa ett snabbt tdg men det gar ju pa réls s& man behdver inte tinka s& mycket”. Gustav

beskriver dven att han upplever att verksamheten pd Konsultbolag D ér véldigt strukturerad,
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vilket han uppskattar. Gustav forklarade att, tack vare den strukturerade arbetsmiljon, kinde han
en trygghet 1 tillvaron eftersom han inte behdvde fundera 6ver fragor som; “vem ska jag prata
med? vem ska jag vara kompis med? varfor har inte jag hogre 16n?”. Daremot uttrycker Gustav
att &ven om taget gar pa rils sa “gér ju taget bara for fort ibland” vilket tyder pa att &ven han,
trots att han tidigare i1 intervjun distanserade sig fran att han skulle paverkas negativt, ocksa

upplever att forviantningarna ér pafrestande i perioder.

Avslutningsvis ser vi att respondenterna uttrycker att jobbet som managementkonsult &r
prestigefyllt och ndgot man bor vara tacksam for. Vi fann att man reflekterar dver sitt eget virde
baserat pa vad man anser att arbetsrollen sdger om hur man ar som person. Respondenterna tycks
anse att man maste vara pé ett visst sétt for att klara av arbetsbordan samt avfiardar mgjligheten

att man skulle paverkas negativt av den.
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5. Diskussion

1 foljande kapitel stdlls de fynd som redovisats i analysen i relation till tidigare forskning.

Fynden 1 analysen bekréftar tidigare forskning om att den hoga arbetsbordan resulterar 1 att
anstédllda upplever att konsultbolagen stéller hoga krav pa individens prestationsforméga (Noury,
Gand & Sardas, 2017). I likhet med Suddaby, Greenwood och Wilderoms (2008) artikel fann vi
att en forklaring till detta &r att juniora managementkonsulter forvéntas sélja sin kunskap vilket
sétter hoga krav pa individen att leverera losningar till kunder och bidra till teamet. Noury, Gand
och Sardas (2017) menar att hoga krav pa prestation, inom kunskapsbaserade tjansteforetag,
leder till ett “up or out” system dér anstédllda forvédntas uppna en viss rang eller nivé av
progression inom en viss tidsperiod for att annars riskera att uteslutas frén organisationen. Fynd i
analysen visar att individens benidgenhet att arbeta 6vertid paverkas av hiangivenheten till jobbet
och upplevda forvéantningar pa att individen ska vara arbetsvillig, vilket bekraftar tidigare
forskning om att arbetsstrukturen sporrar anstéllda att arbeta hdrt. Ddremot menar tidigare
forskning att “up or out” systemet har tappat sin relevans eftersom yngre generationer ligger
storre vikt pA WLB och inte drivs av befordran, bonusar och beloningar i lika stor utstrackning
(Noury, Gand & Sardas, 2017). I likhet med Perlow (2012, citerat i Noury, Gand & Sardas, 2017)
ser vi fynd 1 analysen som indikerar ett missndje hos juniora managementkonsulter dd man
upplever att den intensiva arbetsbordan, som ofta resulterar i Gvertidsarbete, leder till att man
kénner en bristande kontroll ver livet. Trots detta indikerar fynd i analysen att juniora

managementkonsult arbetar hart pd grund av diverse faktorer.

Bland annat har analysen visat att skaffandet av kunskaper och relevanta fardigheter anses vara
en betydelsefull fordel av att arbeta som junior managementkonsult, vilket gar i linje med
tidigare forskning (Carvalho & Cabral-Cardoso, 2008). Vi ser dven att juniora
managementkonsulter tycks anse att de fardigheter som skaffas 1 arbetsrollen dr en betydelsefull
del av individens personliga utveckling. Fynd i analysen bekriftar tidigare forskning om att det
finns en spanning mellan 6nskan av WLB och de uppoffringar som man anser ar nddvéndiga for
att utvecklas 1 karridren (Ladva & Andrew, 2014). Vi fann att juniora managementkonsulter anser
att arbetsbordan och Gvertidsarbete dr nagot man far acceptera om man har valt denna typ av

jobb. I likhet med tidigare forskning fann vi att denna acceptans grundar sig i att man ser tjénsten
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som en sprangbrdda som Sppnar upp for nya mojligheter bade inom och utanfér den nuvarande
arbetsplatsen (Carvalho & Cabral-Cardoso, 2008; Haight, 2001; Ladva & Andrew, 2014). Fynd i
analysen indikerade att detta dr en framtrddande drivkraft for juniora managementkonsulter att

sOka sig till managementkonsultbranschen.

I analysen ser vi att managementkonsultens benégenhet att arbeta dvertid paverkas av ett upplevt
socialt tryck, frdn bade chefer och kollegor, om att individen ska leverera och prestera. Det
sociala trycket skapar en hogpresterande arbetskultur dar dvertidsarbete blivit norm, vilket gar i
linje med tidigare studier (Noury, Gand & Sardas, 2017). Studier har hdvdat att 6vertidsarbete i
professionella hogengagemangsmiljoer kan vara sjélvvalt (Kunda, 1992 & Ekman, 2014 citerat i
Lupu & Empson, 2015). Respondenterna i var studie arbetar overtid av fri vilja men fynd i
analysen visar att individens instillning till aspekter av arbetet paverkas av jamforelsen mellan
individens egna och andras arbetssituation. Detta skildras pa ett flertal sitt, som presenterats i
analysen, exempelvis genom att respondenterna upplever att en tuff arbetssituation underléttas av
det faktum att man har samma arbetsbelastning som kollegorna. D4 individens instdllning till en
jobbig situation paverkas av omgivningen, kan man onekligen hdvda att 4ven besluten som fattas
under dessa omsténdigheter till viss del influeras av andra. Dérav problematiserar vi pastdendet
att overtidsarbete &r sjdlvvalt da vi ser att juniora managementkonsulter jakar dvertidsarbete
delvis pa grund av socialt tryck frdn omgivningen. Att hdvda att beslutet dr sjdlvvalt antyder att
individen agerar frivilligt. Men genom att utesluta orsakerna till beslutet riskerar vi att missa

viktiga aspekter som indikerar att valet att arbeta vertid inte dr helt upp till en sjélv.

Vi ser att juniora managementkonsulter tycker att man, for att utstd arbetet och inte bryta ihop
under pressen, maste vara lagd pé ritt sitt och vara kompatibel med arbetskulturen. Vi ser att
respondenterna i var studie, som uttryckt ett missndje 6ver balansen mellan arbete och privatliv,
inte problematiserar arbetskulturen utan snarare kritiserar aspekter av individen. Enligt Landers,
Rebitzer och Taylor (1996) anser kunskapsbaserade tjansteforetag, likt managementkonsultbolag,
att viljan att arbeta dvertid dr en indikation pa vardefulla egenskaper hos anstéllda. Vidare ser vi,
delvis i linje med Landers, Rebitzer och Taylor (1996), att juniora managementkonsulter delar
uppfattningen om att vertidsarbete, och formégan att klara av det, visar att man ar ldmpad att

vara en managementkonsult. Fynd 1 analysen visar att juniora managementkonsulter
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internaliserar denna uppfattning och liter det definiera vilka de &r. I likhet med tidigare forskning
ser vi att juniora managementkonsulter upplever att arbetsstrukturen ér fangslande samtidigt som
den tillfor en kénsla av kontroll och ldttnad (Lupu & Empson, 2015). Till skillnad fran Herrbach
(2006), som fann att anstillda tar stolthet 1 att vara uthéllig under extrema arbetsforhallanden, ser
vi dven att konsulterna kénner en stolthet over att kunna titulera sig sjdlva som
managementkonsulter. Fynd i analysen visar att juniora managementkonsulter ser tjinsten som
en statussymbol och négot glamordst, en aspekt som delvis berdrts i tidigare forskning
(Alvesson, 2002). Vi ser dven att respondenterna upplever en stor tacksamhet for att bli erbjuden
en anstillning som managementkonsult. Fynd i analysen visar att juniora managementkonsulter
upplever att konsultbolagen gér dem en tjanst vilket vi ser dr en viktig aspekt av varfér man
arbetar hart. Vi menar att nér individen kdnner att foretaget har gjort dem en tjénst, ar det av

intresse for individen att atergélda tjinsten genom att prestera efter bista forméga.

Sammanfattningsvis menar vi att juniora managementkonsulter anser att WLB ar av vikt samt
ser vi i analysen att respondenterna kimpar med konflikten om balans mellan privatliv och
arbetsliv. Vi ser att juniora managementkonsulters villighet att arbeta Gvertidsarbete paverkas av
ett flertal faktorer. Till skillnad fran tidigare forskning, som havdar att “up or out” systemet
tappat sin relevans, ser vi att juniora managementkonsulter och deras villighet att arbeta dvertid,
till stor del, fortfarande paverkas av detta system. Med detta i dtanke problematiserar vi studier
som hévdar att “up or out” systemet har tappat sin relevans eftersom ett flertal faktorer, som vi

ser delvis grundar sig i detta system, driver juniora managementkonsulter till att arbeta hart.
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6. Slutsats

I nedanstaende kapitel kommer studiens slutsats presenteras. Vi presenterar dven teoretiskt och

praktiskt bidrag samt begrdnsningar och forslag pa vidare forskning.

6.1 Slutsats

Syftet med studien har varit att undersoka forstaelsen for varfor juniora managementkonsulter
jobbar sa hart. Genom att analytiskt bearbeta det empiriska materialet med hjélp av equity theory
och sensemaking-perspektivet drar vi slutsatsen att juniora managementkonsulter arbetar hart pa
grund av tre centrala aspekter. Detta tydliggdrs da vi 1 analysen ser att dessa aspekter ar
betydelsefulla i respondenternas resonemang kring arbetssituationen och overtidsarbete. Den
forsta aspekten ér att man ser arbetet som en sprangbrida, det vill sdga att man ser pa arbetet som
ett strategiskt karridrsval som kommer resultera i nya jobbmojligheter och hogre 16n i framtiden.
Den andra aspekten ér det sociala trycket som grundar sig i hoga krav pa prestation. Det sociala
trycket resulterar 1 en hogpresterande arbetskultur dir vertidsarbete blivit norm. Den tredje
aspekten dr identitet och prestige, det vill séga att individens identitet forstirks av att arbeta hart.
Vidare arbetar juniora managementkonsulter hart eftersom man ar tacksam for jobbet samt for att

pavisa att man &r rétt typ av person for arbetet.

I analysen har vi argumenterat for att juniora managementkonsulter viger balansen mellan deras
insatser och beloningar for att skapa forstdelse for sin arbetssituation. Vi har visat att juniora
managementkonsulter virderar en fin karridrsutveckling hdgre 4n balans i arbetslivet, vilket gor
att man inte aktivt motsitter sig hart arbete och langa arbetsdagar. Vidare har vi visat att
upplevda férvéntningar pa att man ska vara hogpresterande i rollen som junior
managementkonsult hjédlper individerna finna forstéelse for varfor de arbetar s hart. Samtidigt
arbetar andra i deras omgivning lika hart, vilket gor att upplevelsen av arbetsbordan inte avviker
fran det som de anser vara normalt. Vi har dven sett att juniora managementkonsulter identifierar
sig med att vara hogpresterande personer och finner en slags stolthet av att passa in i1 branscher
som préglas av hog arbetsborda och prestige. Detta resulterar i en upplevd tacksamhet som

resulterar i en vilja att prestera efter bista formaga.
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Vi vill podngtera att equity theory och sensemaking-perspektivet inte i sig kan forklara varfor
juniora managementkonsulter arbetar hért. Daremot anser vi att de teoretiska perspektiven kan
appliceras pé det empiriska materialet och hjilper oss besvara fragestéillningen eftersom de
belyser viktiga aspekter av respondenternas resonemang. Genom att underséka hur
respondenterna upplever balansen mellan arbetsinsatsen och beloningar, samt huruvida
fordelningen mellan dessa ar rittvis, fir vi en djupare forstielse for hur respondenterna vérderar
olika aspekter av i arbetssituationen. Vidare anser vi att studerandet av hur respondenterna ser pa
arbetssituationen, samt hur respondenterna skapar mening av den, ger oss en insikt i hur

respondenterna tédnker kring overtidsarbete och motiverar varfér man arbetar hart.

Da vi utgétt frdn en socialkonstruktionistisk och fenomenologisk ontologisk stdndpunkt dr vi vil
medvetna om att var studie endast visar en bild av juniora managementkonsulters upplevelser av
deras arbetssituation. Foljaktligen dr vi ocksd medvetna om att det mojligtvis finns ett flertal
andra forklaringar till varfor juniora managementkonsulter jobbar hart. Daremot vill vi hdvda att
resultatet av denna studie bidrar med djupare forstaelse av varfor juniora managementkonsulter

jobbar hart.

6.2 Teoretiskt och praktiskt bidrag

Genom studien har vi &mnat att bidra teoretiskt till organisationsstudier genom att kombinera
teorierna equity theory och sensemaking. Detta da vi upptéckt att de med fordel kan anvéndas
som komplement till varandra for att f4 en djupare forstielse for individer i organisationer. Dé vi
inte funnit ndgon annan tidigare studie som anvént dessa tva teorier i samband med varandra
anser vi att den potential vi upptickt med dem kan vara till anvéndning i framtida

organisationsstudier.

Vidare bidrar vi praktiskt med insikter géllande WLB och &vertidsarbete da det pavisats av
tidigare studier att det 4r en utmaning for organisationer som péaverkar de anstéllda. Insikten vi
bidrar med i konsultbranschen kan anvédndas av anstéllda i liknande kunskapsbaserade
tjansteforetag som ett sitt att reflektera dver sin egen arbetssituation. Genom att belysa juniora
anstélldas upplevelser av dvertidsarbete 1 kunskapsbaserade tjénsteforetag, kan denna studie vara
en inspirationskélla for chefer och ledningen i liknande organisationer som vill 6ka forstaelsen

for hur deras anstillda upplever arbetssituationen.
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6.3 Begrinsningar och forslag pa framtida studier

Underlaget for denna studie baseras pa kvalitativa semistrukturerade intervjuer fran nio
respondenter. Den socialkonstruktionistiska ontologiska stdndpunkt som vi har forhéllit oss till 1
studien innebdr att vi studerar fenomen utifran respondenternas subjektiva redogdrelser for deras
upplevelser av verkligheten. Vi kan saledes enbart forsoka forstd hur de nio respondenterna
upplever fenomenet Gvertidsarbete genom att ta del av deras redogorelse. Trots att
respondenterna varit medvetna om att namn och tillhdrande foretag dr anonyma kan
foretagstillhorighet paverkat respondenternas redogorelser av situationer pd deras arbetsplats.
Aven andra faktorer, sisom respondenternas tidigare arbetserfarenheter kan ha paverkat deras

upplevelser av den nuvarande arbetssituationen.

Vidare skulle studiens resultat kunna forbéttras genom att samla in empiri fran fler respondenter,
vilket skulle kunna leda till att fler perspektiv hade dykt upp. Dessutom skulle ldngre intervjuer
med respondenterna mojligen medfora mer utforliga resonemang och redogorelser fran de
intervjuade. Eftersom studiens @mne dndrades under arbetets géng, skulle ytterligare forbattring
kunna vara att vi kontaktade intervjupersonerna for en uppfoljning kring deras upplevelser av
overtidsarbete. Med det sagt fann vi att det, trots detta skifte, fanns tillrickligt med empiriska

insikter kring &mnet for att genomfora en vélgrundad analys.

Under framtagandet av studien har andra intressanta forskningsomréden dykt upp. Eftersom vi
forstatt att hart arbete och langa arbetsdagar dr ndgot som respondenterna till denna studie
uttrycker sig uppleva, hade det varit intressant att genomfora ytterligare kvalitativa studier pa hur
detta paverkar individer ur hédlsosynpunkt. Temat hélsa och vilméende i organisationer var frin
borjan ett brett intresseomrade for oss och darmed ser vi gédrna att fler studier kring vilmaende
sett ur de anstélldas perspektiv, i exempelvis kunskapsbaserade tjédnsteforetag, tas fram. Eftersom
en ytterst viktig resurs for kunskapsbaserade tjdnsteforetag dr de anstillda, kan det vara av vikt
att undersoka deras syn pé hilsa och vdlmaende. Detta for att i sin tur 6ka forstaelsen for hur
anstillda, pa ett “balanserat” och hilsosamt sitt, kan fortsitta att bidra till deras tillhorande

organisationer.
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Appendix

A: Intervjuguide
Introduktionsfragor:
A. Godkénner du att vi spelar in intervjun? Intervjun dr helt anonym (bade namn och
foretag)

B. Hur lange har du arbetat pd din nuvarande arbetsplats?

Amnesspecifika fragor
1. Kan du beritta om din arbetsroll?
2. Kan du beriétta lite om din arbetsplats?
3. Hur kéndes det nir du fick jobbet?
4. Vad forvintade du dig nir du tackade ja till jobbet?

Hur kénner du kring ditt jobb och arbetsliv 1 dagsldget?
Stimmer detta 6verens med dina tidigare forvantningar?

Hur upplever du arbetskulturen? Vad tycker du om den?

S

Kan du beskriva en typisk arbetsdag?

9. Kan du beritta om vilka typer av formaner som erbjuds pé din arbetsplats, om nagra?
10. Vad har du for instéllningen till férménerna som erbjuds?
11. Tycker du att forménerna som erbjuds &r en réttvis kompensation?

12. Vad upplever du ér de framsta for och nackdelarna med forménerna?

13. Vad upplever du/tror att dina kollegor eller chefer forvéantar sig av dig?

14. Hur paverkar dessa forvantningar dig?

15. Hur upplever du att foretaget stéller sig till hilsa och vdlmaende pa arbetsplatsen?
16. Vad ar viktigt for dig pa din arbetsplats?

17. Vad ar mindre viktigt for dig pa din arbetsplats?

18. Varfor valde du denna bransch?
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19. Var ser du dig sjilv karridrméssigt om 5 ar?
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