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Utvecklingsmojligheter

Syftet med studien &r att analysera hur inhyrda konsulter som har sin konsultchef pa plats
upplever sin arbetssituation. Det som star i fokus ar hur konsulterna ser pa sina méjligheter till
utveckling, anstallningsbarhet, anstéliningstrygghet, sin chef och det stdd som ges, samt de
krav och den egenkontroll de upplevs ha i sitt arbete.

Metoden som anvants i uppsatsen ar av kvalitativt slag och intervjuerna som genomforts ar av
semistrukturerad karaktér. Urvalet omfattas av totalt sju intervjuer. Fem intervjuer ar utforda
med inhyrda konsulter, varav tre av dem &r sa kallade in-housade konsulter som har sin
konsultchef pa plats medan de resterande tva ar traditionellt inhyrda och darmed har sin
konsultchef pa distans. Denna studie bygger pa en jamforelse av dessa konsulters
arbetssituation. Det har ocksa utforts intervjuer med tva konsultchefer for att fa information
kring deras arbetssétt, ansvar och skyldigheter gentemot konsulten.

For att fa en forstaelse for konsulternas arbetssituation ar de teoretiska begrepp som ligger till
stdd i denna studie foljande: utvecklingsmojligheter, anstaliningsbarhet, samt
anstallningstrygghet. Slutligen anvands ocksa Karasek och Theorells modell om psykosocial
arbetsmilj6 med dess aspekter kring krav, egenkontroll och st6d.

Resultatet som framkommit av denna studie &r att de in-housade konsulterna i en storre
utstrackning &n de traditionella konsulterna upplever méjligheter till utveckling. Detta i sin
tur leder till att de ocksa upplever en hogre grad av anstillningsbarhet och
anstallningstrygghet an de traditionella konsulterna. Slutligen har det visats att stodet fran
konsultcheferna har en avgorande roll for hur relationen mellan konsult och konsultchef
upplevs.
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1 Inledning

Sedan det blev legaliserat att driva privat arbetsformedling i vinstsyfte ar 1993 har
bemanningsbranschen brett ut sig stort i Sverige, men ocksa i manga andra lander runt om i
vérlden. Under ar 2007 sysselsatte branschen globalt 6ver 9,5 miljoner méanniskor i arbete
(Bemanningsforetagen). Bemanningsbranschen har omdiskuterats mycket dar det i Kantelius
avhandling (2012) Inhyrningens Logik ndmns att branschen anses vara en orsak till de mer
osakra anstallningar som rader. Medan forskare som exempelvis Smith och Neuwirth trots allt
ser det som att bemanningsforetag kan fa manniskor som star utan jobb att komma ut i arbete
och pa sa satt fa en 6kad trygghet (Kantelius 2012:9). Bemanningsforetag har funnits en
langre tid men det ar forst under 1990-talet som branschen blivit mer uppméarksammad och
forskningen kring sektorn &r darfor fortfarande av en relativt liten omfattning (Andersson &
Wadensjo 2004:11). Darav ar det nodvandigt med fler studier inom omradet for att se hur

organisationer och individer pa olika satt paverkas av denna bransch.

Tidigare forskning har visat att bemanningsanstéallda oavsett om de har en tidsbegrénsad eller
tillsvidareanstallning till storre grad anser att de har en otrygg anstéllning till skillnad fran
ovriga pa arbetsmarknaden. En kansla av otrygghet i anstallningen hanger ofta samman med i
vilken man den anstallda upplever sig vara anstallningsbar da en individ i regel kanner sig
mer trygg i en anstallning ifall personen sjélv anser att det ar enkelt att skaffa sig ett nytt
liknande eller battre jobb (Hakansson, Isidorsson & Strauss-Raats 2013:21). Detta i sin tur
paverkas i stor grad av vilken utstrackning den anstallda far mojlighet till larande, da
kompetensutveckling starker den anstilldas position pa arbetsmarknaden. Individer som
upplever en osékerhet infor framtida anstélining och inte ser sig sjélva som anstallningsbara ar
en vasentlig faktor vad galler risk for psykosocial ohélsa (Hakansson m.fl. 2013:26).

Nar det kommer till psykosocialt valmaende ar stod ocksa en betydande del for att anstallda
ska ma bra i arbetet, detta har visats i forskning inte minst i samband med krav-kontroll och
stddmodellen av Karasek och Theorell (1990). Studier kring bemanningsanstéllda har visat att
socialt stdd aven hos denna grupp utgér en minskad risk for ohélsa i den psykosociala
arbetsmiljén och att det for bemanningsféretagen finns en mojlighet att 6ka deras stod till sina
uthyrda konsulter och darmed starka deras psykosociala arbetsmiljo (Hakansson m.fl
2013:41)



En ny utveckling inom bemanningsbranschen &r att en del kundféretag anvander sig av en
konsultchef som sitter i samma lokaler och arbetsplats som sina konsulter och kund. Detta gor
att bade bemanningsforetagets klient och de inhyrda konsulterna har en narhet till sin
konsultchef som annars sitter pa distans, vilket ocksa ar det vanligaste bland dagens
konsultchefer och ett problem inom branschen (Kantelius 2012:20). Annu har det inte gjorts
nagon undersokning kring vad som eventuellt skiljer sig mellan inhyrda konsulter som har sin
konsultchef pa plats med de som inte har det. En konsultchef som &r pa plats innebar att den
sitter i samma byggnad hos kund som konsulterna och darmed far en nérhet till sina anstallda,
vilket inte ar fallet nar det kommer till traditionellt inhyrda konsulter. Detta &r intressant att
studera da det som tidigare namnts har visat att bemanningsanstéllda tenderar att uppleva sin
anstallning som mer otrygg, lagre grad av anstéallningsbarhet och utvecklingsmojligheter, men
att stodet och narheten fran sin konsultchef kanske kan gora att upplevelserna kring detta
andras. | denna studie kommer jag darfor redovisa en jamforelse mellan det jag bendmner som
in-housade och traditionella konsulter, kring hur de upplever sin konsultchef, mojligheter till
utveckling, anstéllningsbarhet, trygghet i sin anstallning, samt stéd och egenkontroll.

1.2 Syfte och fragestallningar

Denna uppsats syftar till att genom en kvalitativ studie belysa hur inhyrda konsulter upplever
det att ha en konsultchef pa plats och vad det far for konsekvenser for den anstélldas
arbetssituation. Fokus riktas mot hur den inhyrde konsulten upplever mojligheter till
utveckling, anstéllningsbarhet samt anstéllningstrygghet. Vidare tar studien ocksa i beaktning
de krav, egenkontrollen och stodet som de inhyrda har i sitt arbete. Detta har lett fram till

foljande fragestallningar;

e Skiljer sig upplevelserna av utvecklingsmdjligheter, anstéllningsbarhet och trygghet

mellan traditionellt inhyrda konsulter och konsulter som har en konsulchef pa plats?

e Skiljer sig upplevelserna av krav, egenkontroll och stdd i arbetet mellan traditionellt

inhyrda konsulter och konsulter som har en konsulchef pa plats?

e Hur kan eventuella skillnader och likheter mellan de tva grupperna av inhyrda forstas och

forklaras?



1.3 Bakgrund
| detta bakgrundsavsnitt beskrivs bemanningsbranschens funktion och verkan pa

arbetsmarknaden for att ge dig som lasare en forstaelse av branschen som sadan.

Det finns olika forklaringar till bemanningsbranschens snabba framvéxt och hur den har
lyckats utmana de grundldggande forestallningar om hur arbetsmarknaden ska verka
(Bergstrom m.fl. 2007:7). Okningen vad giller anvandandet av inhyrd arbetskraft ses bland
annat som en orsak av att arbetsgivarna numera har ett stérre behov av flexibilitet och en
globalisering som gor att arbetsgivare soker efter de l&gsta kostnaderna (Bergstrom m.fl.
2007:14). Flexibiliteten uppstar da foretag under perioder kan komma att behdva ta in inhyrd
arbetskraft nar de exempelvis vill tacka upp for franvarande personal, ett oférutsett behov av
att 6ka sin personalstyrka under en begransad tidsrymd eller for att det finns en brist pa
specialistkunskap (Bergstrom m.fl. 2007:120). Detta bendmns som numerdr flexibilitet, da det
handlar om att vid 1ag- och hogkonjunktur kunna anpassa sitt antal av anstallda (Hakansson
m.fl. 2013:9). Ett motsattande synsatt pa hur inhyrd arbetskraft nyttjas ar att det ses som ett
hinder for stravan att skapa sékra och trygga arbetsvillkor. Da sattet att anvanda inhyrd
personal inbjuder till en storre mojlighet for arbetsgivaren att undga de regler och lagar som
ror traditionella anstallningskontrakt. Det ses darfor som en indikator pa en forsvagning av

anstéllningstryggheten (Bergstrom m.fl. 2007:205).

En annan aspekt som &r karaktaristiskt for hela bemanningsbranschen &r ansvaret som delas
mellan bemanning- och kundféretag. Detta gar att beskriva som en triangular relation mellan

parterna, som illustreras i figuren nedan (Hakansson m.fl. 2013:6).

Figur 1. Pa detta vis illustrerar Hakansson & Isidorsson (2012:13) relationerna i bemanningsbranschen

Inhyrd (konsult)

/N

Arbetsgivar- Arbetslednings-
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foretag ¢ relation > foretag

Som vi ser ovan i figur 1 arbetar den inhyrda konsulten ute pa ett eller flera kundféretag som
darmed har det arbetsledande ansvaret, medan det mellan konsulten och bemanningsforetaget



finns en arbetsgivarrelation da det ar hos bemanningsforetaget som konsulten har sin
anstallning och de som har allt av personalansvar. Till slut finns ocksa en affarsrelation
mellan kund- och bemanningsforetaget da det under en avtalad tid séljs och kops tjanster dem
emellan (Hakansson m.fl. 2013:6). Nar konsulten &r ute pa ett uppdrag hos ett kundforetag sa
ar det ocksa kunden som har ett arbetsmiljoansvar. Det mer langsiktiga och omfattande
arbetsmiljoarbetet som innefattar exempelvis utbildning och rehabilitering ar det daremot
bemanningsforetaget som styr éver och har skyldighet att fullfélja. Detta medfor att det rader

ett delat arbetsmiljéansvar mellan parterna (Almega).

2 Teori och tidigare forskning

| detta kapitel integreras de teoretiska begreppen som utgér en grund for denna studie med
den tidigare forskning som angrénsar och som é&r relevant for mitt val av omrade. De
teoretiska begrepp som narmare kommer forklaras i detta avsnitt ar; utvecklingsmajligheter,
anstallningsbarhet, samt anstallningstrygghet. Slutligen anvands ocksa Karasek och Theorells

modell om psykosocial arbetsmiljo med dess aspekter kring krav, kontroll och stdd.

Syftet med denna uppsats ar att belysa hur inhyrda konsulter upplever att ha en konsultchef pa
plats och vilka konsekvenser det utgor for den anstalldas arbetssituation utifran de i stycket
ovan ndmnda aspekter. Det teoretiska begreppet utvecklingsmojligheter har jag valt att
anvanda da det idag laggs allt storre tryck pa individen att inneha ratt kompetens for att vara
och forbli anstéllningsbar. Eftersom det i tidigare forskning har visats att inhyrda konsulter
har samre mojlighet till utveckling blir det intressant att studera larande i arbetet i forhallande
till de in-housade konsulterna, for att se om konsultchefens roll kan bidra till en Okad
mojlighet till utveckling. Detta & ocksa en vasentlig del fér den upplevda
anstallningsbarheten, men ocksa i forlangningen aven tryggheten. En individs mojlighet till att
starka sin kompetens ger en mer fordelaktig position pa arbetsmarknaden vid eventuell
arbetsloshet. Far en anstalld mojlighet till larande i sitt arbete sa kommer detta att starka
dennes anstallningsbarhet bade i det nuvarande och kommande arbetet. Det har &ven visat sig
att en hogre upplevd anstallningsbarhet kan mildra eventuell otrygghet i arbetet (Kantelius
2012:24).



2.1 Utvecklingsmdjligheter och larande

Begreppet utveckling och larande i arbetet har fatt en allt mer central roll i
arbetslivsforskningen som foljd av dagens konkurrenskraftiga arbetsmarknad som rader
(Garsten & Jacobsson 2004:1). Vikten av att studera larande kan ocksa ses ur den aspekten att
utbildning och kompetens ger individer enklare intrade in i arbetslivet, men ocksa en storre
chans att stanna kvar dér. Fler positiva aspekter av larande &r att det bidrar till ett battre

psykosocialt valmaende (Hakansson & Isidorsson 2009:232)

Larande som begrepp kan ha flera olika betydelser beroende pa dess sammanhang och pa
vilken niva det studeras, uppfattningen kan exempelvis skilja sig mellan bade manniskor och
organisationer. For foretag handlar larande sannolikt om en 6nskan att uppna en Okad
produktivitet, medan det fran en facklig sida kan réra sig om lonfordelning eller forsakran om
fortsatt anstéllningsbarhet for arbetstagarna. Samtidigt som larande ocksa kan ses som en
arbetsmiljofraga da utvecklingsmojligheter ar betydelsefullt for att uppna en god arbetsmiljo
for de anstallda (Hakansson & Isidorsson 2009:225).

En grupp som tenderar ha saimre mojligheter till utveckling &r de bemanningsanstallda och det
finns ett behov rent generellt pa arbetsmarknaden av forbattrade majligheter till larande och
kompetensutveckling i det dagliga arbetet (Ellstrom 1992:1) Genom att en konsult som
arbetar for ett bemanningsforetag byter arbetsplats relativt ofta, skapas dock tillfallen for ett
larande och en 6kning av kompetens nar konsulterna far komma till nya arbetsplatser och
miljoer. Detta i sin tur kan eventuellt kompensera for bristen av formella utvecklingsinsatser
for konsulter i jamforelse med sina kollegor som &r ordinarie anstéllda. Formella
utbildningsinsatser och larande som sker genom byte av arbetsuppgifter eller arbetsplatser kan
definieras som olika typer av larande. Ellstrom (1992) menar att kompetensutveckling i form
av utbildningar och kurser motsvarar en formell typ av utvecklingsinriktat larande. Byte eller
inforandet av nya arbetsuppgifter, en maéjlighet att fa vara delaktig i att fatta beslut eller delta i
en organisations forbattringsarbeten motsvarar istéllet aktiviteter som Ellstrém (1992) menar
leder till informellt l&rande (Ellstrom 1992:70).

Rapporten Arbetsmiljo for hyresarbetskraft visar att en brist pa utveckling i arbetet och en
dalig korrelation mellan den anstalldas kompetens och de arbetsuppgifter som utfors kan

utgora en risk for psykosocial ohalsa (Hakansson m.fl. 2013:25). For att istallet framja larande



finns det ett antal faktorer som paverkar. Nagra av de faktorerna bestar av att den anstéllda
ska fa vara delaktig i malformuleringar, planering och verksamhetsutveckling, ha
arbetsuppgifter med goda mojligheter till larande, samt att det ges stod at larande (Berglung &
Schedin 2009: 226). De utvecklingsmajligheter som anstéllda har pa sin arbetsplats ar av stor
vikt, da kontinuerlig utbildning ocksa ar nyckeln till en lyckad navigering for individer pa
arbetsmarknaden. Utveckling och larande ar dven nagot som anses nodvandigt for att
individer ska vara anstallningsbara (Garsten & Jacobsson 2004:1)

2.2 Anstallningsbarhet

Anstallningsbarhet ar ett begrepp som funnits lange och som har andrats 6ver tid, da det lik
som andra policybegrepp ar i standig forandring och far olika innebord beroende pa tid och
sammanhang (Berglund & Fejes 2009:34). Begreppet har i svensk litteratur inte diskuterats
eller problematiserats till en sa stor grad och det ar darfor mer lampligt att vanda sig till det
bredare engelska begreppets motsvarighet employability (Berglund & Fejes 2009:34).
Berglund och Fejes (2009) i Anstallningsbarhet- Perspektiv fran utbildning och arbetsliv
skriver om konceptet employability och gar igenom de tre faser genom historien nar

begreppet som mest statt i fokus.

Den forsta perioden radde under 1920-talet da industrier var i behov av arbetskraft och de som
da inkluderades i begreppet var de manniskor som var kapabla att arbeta, vilka sorterades ut
ur gruppen som var arbetslosa. De som ansags passande for att ga ut i arbete var bland annat
de som var i ratt alder och tillrackligt friska. Det kategoriserades och gjordes en tydlig
avgransning mellan vem som var anstallningsbar och inte, epoken beskrivs darfér som
dikotomisk (Berglund & Fejes 2009:34). Nar begreppet satts i fokus ater igen fast pa 1950
och 60-talet, har det fatt en vidare betydelse. Det borjade inkludera fler manniskor och
grupper i begreppet, som exempelvis handikappade och andra missgynnade personer.
Individen sags nu som mer eller mindre anstallningsbar (Berglund & Fejes 2009:34-35). Den
tredje och sista pagdende eran har strackt sig sedan 1990-talet och under tiden har begreppet
vidgats annu mer till att inkludera alla pa arbetsmarknaden. Det gar att genom den historiska
beskrivningen urskilja en skiftning i begreppet fran att ha fokuserat pa samhallet och
arbetsgivarnas ansvar att fa manniskor ut i arbete, till att riktas mot individens ansvar att ha
ratt kompetens i forhallande till arbetslivets skiftande krav (Berglund & Fejes 2009:35).



Begreppet anstallningsbarhet har skiftat mycket i betydelse bara de senaste decennierna och
det finns manga olika forfattare som fortfarande definierar begreppet pa olika satt. Berntson
(2008) beskriver det bland annat som att en individs anstallningsbarhet syftar till huruvida
denna kan hitta ett nytt liknande eller béttre arbete och det ar dven denna definition som denna
studie foljer (Berntson 2008:15). Anstallningsbarhet ar dock ett mangfasetterat begrepp, vilket
ocksa visas i studien The concept of employability skriven av forskarna McQuide och Lindsay
(2004). De skriver hur anstallningsbarhet pa olika satt kan tolkas, exempelvis kan det handla
om hur bra individens kompetens moter de fordnderliga krav som arbetsgivare har, men det
finns en rad andra faktorer som inte bara beror individen. Utan personliga och externa faktorer
ar tva aspekter som ocksa paverkar en persons grad av anstallningsbarhet. Det kan handla om
hur stort ansvar individen i fraga tar for hushallet, om det exempelvis finns barn att ta hand
om, eller externa faktorer som det radande konjekturlaget pa arbetsmarknaden (McQuide &
Lindsay 2004:199- 209).

Eftersom andelen osédkra anstéllningar dkat i Sverige de senaste decennierna, speciellt inom
bemanningsbranschen sa forvantas individen idag att i hogre utstrackning vara flexibel och
kunna rora sig mellan olika anstallningar, samt ta ansvar for sin egen karridar och pa sa satt
kunna bevisa sig som anstéllningsbar (Kantelius 2012:24). Vi ser har att anstéllningsbarhet
varit ett vasentligt begrepp inom arbetslivsforskningen. Det forefaller &ven vara relevant i en
studie om bemanningsanstallda och hur de upplever sin arbetssituation, da det visat sig att
inhyrda konsulter har saimre mojlighet till utveckling vilket i stor utstrdckning sammanfaller

med individens upplevelse av en lagre anstallningsbarhet.

Om en individ inte lyckas skaffa sig den kompetens och kvalifikationer som arbetsmarknaden
kraver sa kan detta vidare leda till en otrygghet for individen, da det finns en vetskap om att
det blir svarare att finna ett nytt liknande arbete. Kalleberg (2009) menar ocksa att det
generellt sett bland ménniskor nu ar mindre bendgna att tro pa att de kommer kunna hitta ett
liknande nytt arbete, vilket gor att det sker en 6kning dér man idag i en storre utstrackning
oroar sig for att forlora sitt arbete, vilket hanger samman med nésta stycke kring

anstéllningstrygghet (Kalleberg 2009:8)



2. 3 Anstallningstrygghet

Tva riskfaktorer for psykosocial ohalsa i arbetslivet som framhallits i studier de senaste
decennierna &r otryggheten en individ upplever i sin anstélining kombinerat med en 6kning av
de tidsbegransade anstallningarna, aspekter som tycks Overlappa och viss man forstarkas
(Kantelius 2012:20). Det blir darfor svart att aberopa riskfaktorn for den psykosociala ohalsan
till enbart en forklaring. Vidare menar Kantelius (2012) att de individer som innehar en
otrygg anstallning ocksa ofta har mer okvalificerade arbetsuppgifter, samt samre majligheter
till att utveckla sin kompetens (Kantelius 2012:20). Dock har det pastatts att
bemanningsbranschen ska kunna bidra med en I6sning pa organisationers 6kade behov av en
flexibilitet, samtidigt som den ska ha en funktion av att kunna tillgodose trygghetsaspekten
for de anstéllda. Detta forutsatter dock att de inhyrda konsulterna har en tillsvidareanstélining
genom sitt bemanningsforetag (Kantelius 2012:28). En annan vdag for att finna trygghet ar om
individen i dagens flexibla arbetsliv har mojlighet att nar det ar nddvéandigt kunna hitta en ny
anstéllning (Berntson 2008:4).

Det finns olika typer av trygghet i arbetet, varav tva av dem &r sysselsattningstrygghet och
anstéllningstrygghet. Den forsta ndmnda formen beror den mojlighet for individen att stanna
kvar pa arbetsmarknaden i en sysselsattning, dven om det skulle innebéra att denna byter
anstéllning. Detta menar Kantelius (2012:30) kan kopplas samman med att arbetskraften
darmed behdver fa en sdkerhet i att vara anstéllningsbara dar utveckling i arbetet ar en viktig
komponent for att uppna just detta. | en studie Upplevda trygghetsaspekter hos
hyresarbetskraft, kommer ocksa Kantelius (2012:50) fram till att de tillfallen som inhyrda far
access till utveckling i arbetet och inordnas med de anstéallda pa kundféretaget, sa starker detta
ocksa upplevelsen av tryggheten. Tryggheten i sjalva anstallningen syftar istallet till
anstallningsformen och dess lagar och villkor, i vilken utstrackning individen har en trygghet
kring att kunna ha kvar sin tjanst hos sin arbetsgivare (Kantelius 2012:29)

2.4 Psykosocial arbetsmilj6

Hakansson m.fl. (2013) har i sin rapport om Arbetsmiljo for hyresarbetskraft gjort en
kunskapssammanstéllning av olika internationella savdal som svenska studier kring
bemanningsanstélldas arbetsmiljo. Vad galler deras psykosociala arbetsmiljo sa visar ett
flertal av studier som forfattarna sammanstallt att inhyrd personal 16per en storre risk for

ohélsa i flera avseenden. Nagra av de riskfaktorer som tas upp ar att bemanningsanstéllda



visar en hogre grad av osakerhet kring sin anstallningsform och en lagre grad av
anstallningsbarhet. Vidare har det ocksa visats att det sociala stodet ar lika viktigt for
bemanningsanstéllda som for andra grupper i arbetslivet, detta gor att det gar att anta att
stodet ar lika viktigt for bade de inhousade och traditionella konsulter som undersdks i denna
studie (Hakansson m.fl. 2013:26). For att fa en forstaelse av de olika bestandsdelarna som
ingar i den psykosociala arbetsmiljon &r det behjalpligt att anvanda sig av den beprévade krav,
- kontroll, - och stddmodellen. Den kan pa ett tydligt satt ge en bild av hur de inhousade och
traditionella konsulterna upplever sina krav, sin kontroll och stdd i sitt arbete, vilket kan ge en
indikation pa hur deras psykosociala arbetsmiljo ter sig. Nar Karasek och Theorell (1990)
bildade sin modell kring psykosocial arbetsmiljo for cirka 30 ar sedan bestod den av
arbetskrav och egenkontroll, dar de basta jobben var de som hade en balans mellan dessa tva
funktioner. Johnson (1986) kom sedan att l1&gga till stddaspekten som en extra dimension i
modellen da stod visade sig kunna utgdra en buffert nar det saknades en balans mellan
egenkontroll och arbetskrav i arbetet (Karasek & Theorell 1990:32).

2.4.1 Krav

I healthy work: stress productivity and the reconstruction of working life av Karasek och
Theorell (1990) borjar de med att forst beskriva kraven i deras modell. De psykologiska
kraven i arbetet syftar till individens arbetsbelastning, som inkluderar hur hart och fort
personen ifraga arbetar och de krav som stélls pa individen for att denne ska kunna utfora sitt
arbete. Andra komponenter av psykologiska arbetskrav &r stressfaktorer som kan uppkomma
av konflikter som kan ha utvecklats av for hdga arbetskrav. Vidare forklarar forfattarna att
foraldrad kompetens och en oro for att forlora sitt jobb ocksa kan vara en kalla till
arbetsrelaterad pafrestning (Karasek & Theorell 1990:63)

2.4.2 Kontroll

Variabeln kontroll i Karasek och Theorells (1990) modell avser det de anstalldas mojlighet att
kontrollera sina egna arbetsuppgifter och att fa nytta av sin kompetens i sitt arbete. Forfattarna
véljer att dela upp kontrollaspekten i tva delar. Den forsta knyter an till anstélldas mojligheter
till att fatta beslut, men framst sjélva arbetets kvalifikationsgrad. Den andra aspekten handlar
om den anstallda har nytta av sina kvalifikationer i arbetet och om det finns mojligheter att

lara sig nya saker. Beslutsmojligheterna, som forfattarna ocksa namner, syftar till om den



anstéllda sjalv kan lagga upp arbetet och exempelvis avgéra hur och vad som ska géras nar
(Karasek & Theorell 1990:60)

2.4.3 Stod

En ytterligare viktig del i den psykosociala arbetsmiljon ar det sociala stodet de anstéllda far i
arbetet, detta syftar till all social interaktion som finns tillganglig bade med chefer och
kollegor. De sociala kontakterna paverkar manniskans grundlaggande fysiologiska processer
som éar viktiga for bade underhall av langsiktig halsa och forvarvande av ny kunskap. En
vidare effekt av ett bra socialt stod ar att det kan paverka en anstallds produktivitet till det
battre (Karasek & Theorell 1990:69) Det sociala stodet kan dessutom som tidigare ndmnt
fungera som en buffert nar det finns en obalans mellan krav och kontroll i arbetet, som annars

skulle leda till stress.

I Kantelius (2012:18) avhandling Inhyrningens logik skriver han om forskaren House och
hans modell som kretsar kring fyra olika slags stod. Dessa bendmns som emotionellt st6d som
innefattar lyssnande och omtanke och véarderande stod som bestar av bekréftelse och
aterkoppling. Vidare skriver forfattaren om informativt stod som star for rad och information,
samt instrumentellt stéd som behandlar mgjligheten till avlastning och annan praktisk hjélp i
arbetet. Det gar att anta att dessa typer av stod blir enklare for konsultchefen att fullfélja
gentemot de inhyrda ifall de befinner sig pa samma plats, da det blir lattare for konsultchefen
att ge mer spontan feedback och fa tid till fler individuella samtal déar konsulten kan lyfta

eventuella fragor och funderingar som kommer upp under uppdragets gang.

Kantelius (2012) har i en studie kring tjanstemans upplevda anstéliningsbarhet och
utvecklingsmojligheter upptackt att det rader sporadiska och bristfallande kontakt mellan de
traditionellt inhyrda konsulterna och sin konsultchef. En av anledningarna till detta menar han
syftar till den hdga omséttningen av konsultchefer inom bemanningsforetagen. Den bristande
kontakten menar Kantelius (2012:20) ocksa &r ett problem rent generellt inom branschen.
Forfattaren har visat att med det bristfalliga stodet foljer negativa konsekvenser kring
uppféljning och den langsiktiga utvecklingen for de inhyrda hos bemanningsforetagen.
Kantelius menar darfor att det ar av vikt med en diskussion i bemanningsbranschen kring

utvecklingen och uppféljning av de inhyrdas uppdrag (Kantelius 2012:21)

Med de negativa foljder som Kantelius (2012) visat med den bristfalliga kontakten som
bemanningsforetaget har gentemot den inhyrde konsulten, sa gar det anta att ett forhallande
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dar den inhyrde konsulten och konsultchefen befinner sig pa samma plats utgor en
grundlaggande skillnad. En skillnad mellan traditionella och sa kallade in-housade konsulter
nér det galler alla de aspekter som denna uppsats syftar till att underséka och fér samtliga av

de olika forhallanden som undersoks i denna studie.

3 Metod

| detta metodavsnitt kommer jag att forst redog0ra mitt val av metod i relation till syftet av
uppsatsen, for att sedan redovisa min intervjuguide och mitt urval. Till sist foljer en

diskussion kring tillforlitlighet och etiska 6vervéganden.

3.1 Val av metod

I min uppsats ville jag fanga de inhyrda konsulternas upplevelser och tankar kring hur de ser
pa sina utvecklingsmajligheter, sin chef, samt tryggheten i sin anstillning. Jag var inte
intresserad av att se hur manga av konsulterna som exempelvis kande otrygghet i sin
anstallning, utan att fanga hur de resonerar kring begreppen och forsoka forsta deras

arbetssituation. Med detta i atanke valde jag att gora en kvalitativ studie (Trost 2010:32).

Bryman (2011:41) beskriver att den kvalitativa forskningsstrategin lagger vikt vid ord under
sjalva insamlingen och analysen av data. Han forklarar vidare att den kvalitativa metoden
lagger tyngden pa att skapa teorier och tar darfor avstamp i ett induktivt synsatt vad galler
relationen mellan forskning och teori. Valet av kvalitativ metod lampar sig da min studie
ocksa fokuserar pa att forsta och ta reda pa hur de inhyrda konsulterna upplever och tolkar sin
sociala verklighet. Denna sociala verklighet ar foranderlig da verkligheten ar i standig rorelse

och darmed forandring, vilket ocksa ligger i linje med den kvalitativa metoden.

I en kvalitativ studie gar det att anvanda sig av olika metoder for att inhdmta den information

som &r nodvandig for ens resultat. Observationer ar ett exempel pa redskap som finns att

tillga. Det viktigaste vad galler att vélja ratt redskap ar att forskaren tanker pa vilken metod

som passar bast for att fa svar pa det som 6nskas (Widerberg 2002:66). Eftersom jag i min

uppsats var ute efter att ta fasta pa de anstélldas upplevelser kring olika frageomraden, hade

det varit svart att enbart utfora observationer eftersom kanslor och upplevelser ar nagot som ar
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hogst subjektivt (Widerberg 2002:66). 1 min kvalitativa studie valde jag darfor att inhamta
information i form av intervjuer, da denna metod mojliggor i en storre utstrackning att forsta
manniskors satt att resonera kring fragor som stédlls och aven forstd monster som kan
framtrada av intervjuer som genomfors (Trost 2010:32). Nar ett specifikt omrade ska studeras
lampar det sig enligt Bryman (2011:419) med semistrukturerade intervjuer vilket jag ocksa
valde att utga ifran nar mina fragor skapades. Fragorna tillater ocksa en flexibilitet i att stalla
uppfoljningsfragor och i en hogre grad kunna anpassa ordningsféljden av fragorna efter den
som blir intervjuad (Bryman 2011:206)

3.2 Urval

| kvantitativa studier ar det valdigt viktigt att forskaren vet vad urvalet star for och att det &r
statistiskt representativt, sa att forskaren kan gora en generalisering for vad som galler for hela
populationen. Att urvalet ska vara representativt &r oftast inte av intresse i en kvalitativ studie,
utan svarigheten ligger snarare i att lyckas fa en variation fast att det inte ska vara mer an

nagon person som ar extrem eller avvikande (Trost 2010:137).

For att kunna fa en fullt tillracklig variation gar det att anvanda sig av strategiskt urval. Det
gar ut pa att ett antal variabler véljs ut sa som exempelvis alder och kon for att sedan
kategoriseras och delas in i celler. Det ar dessa celler som sedan fylls pa med
intervjupersoner. Det kan dock vara en del sammanhang dar det &r svart att anvanda sig av
strategiskt urval. Ett sadant tillfalle a&r nar man som intervjuare maste ga igenom andra for att
fa atkomst till intervjupersoner (Trost 2010:139). For min studie var det valdigt viktigt att jag
fick ett urval som bestod av bade konsulter som hade sin konsultchef pa plats och de som

hade sin pa distans for att lyckas fa den jamforelse jag 6nskade uppna.

For att fa tag i inhyrda konsulter att intervjua anvandes kontakter jag hade pa ett av Sveriges
storsta bemanningsforetag. Dar fick jag tag i en in-housad och en traditionell konsultchef som
jag fick tillatelse att intervjua. Dessa anvands som informanter i min studie vad galler deras
arbetssatt, ansvar och skyldigheter gentemot konsulterna. Konsultcheferna blev ocksa
mina "gate-keepers”, da det var dem som gjorde att jag fick kontakt med konsulterna (Trost
2010:140). Cheferna skickade ut mail till alla sina konsulter med ett komponerat mail som

skrivits av mig dar det framgick vem jag var, studiens syfte, hur lang tid som skulle avséttas
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for en intervju, att svaren fran intervjuerna kommer behandlas konfidentiellt, samt mina

kontaktuppgifter.

En risk som finns med att anvénda sig av nyckelpersoner som jag gjorde ar att de kan forsoka
bestaimma urvalet. Detta kunde i viss man undvikas da urvalet samlades in genom att det
skickades ut mail till samtliga av konsulterna och att de som sedan 6nskade stalla upp sjalva
tog kontakt med mig direkt via mail eller telefon. Genom att de konsulter som var villiga att
medverka tog direktkontakt med mig, kunde jag sjélv valja vilka jag énskade intervjua och
darmed strategiskt vélja ut konsulter som arbetat i organisationen olika lange. Jag hade en
tanke om att det eventuellt skulle kunna skilja sig i upplevelser beroende pa alder och forsokte
darfor fa ett urval med blandad alder. Det som &r en risk med mitt urval &r att de konsulter
som tog kontakt med mig eventuellt gjorde det da de har en god kontakt med sin chef, vilket

skulle kunna ge ett skevt resultat.

De fem intervjuade konsulterna &r alla tjanstemén och arbetar i olika positioner inom samma
kundféretag. De bestar av tre in-housade konsulter som alla har en tillsvidareanstéllning och
tva traditionella konsulter som istallet har tidsbegransade anstéllningar. Eftersom de personer
som valt att stalla upp i denna studie ska bibehallas konfidentiella kommer de inte ndmnas vid
namn utan kommer bara hanvisas som inhousad eller traditionell konsult, samt inhousad eller

traditionell konsultchef.

En betydelsefull miss i mitt urval grundar sig i att intervjupersonerna som &r in-housade
konsulter har tillsvidareanstallningar medan de traditionella har tidsbegransade. Detta &r
olyckligt da det i tidigare forskning har visats att en tillsvidareanstallning ar betydelsefullt for
upplevelsen av tryggheten i sin anstallning, vilket gor att det i denna studie kan bli svart att se
i vilken utstrackning konsultchefens nérvaro och stod paverkar konsulternas upplevelse av
trygghet. Detta diskuteras vidare i sista avsnittet som bestar av den sammanfattande

diskussionen.

3.3 Intervjuguide
Bryman (2011) beskriver i sin bok Samhéllsvetenskapliga metoder en semistrukturerad
intervjuguide som en lista Gver vilka fragestallningar som ska tackas eller beréras under

intervjun. Fragorna som stélls ar avgorande for den information man som intervjuare i
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slutandan far fram kring hur intervjupersonerna upplever sin varld. Genomforandet av en
intervju ar darfor minst lika viktig som intervjuguiden som sadan (Bryman, 2011:419). Innan
jag fardigstallde min intervjuguide sag jag till att ha ett klart syfte med min uppsats och
forsokte dven att inte ha for manga frageteman, da det ar viktigt att enkelt kunna minnas dessa
under intervjun da det tillfor en flexibilitet i att ordningsfoljden i fragorna kan andras (Trost,
2010:71). | min guide utgick jag ifran fem frageomraden som kretsade kring hur

intervjupersonen upplevde sin;

Utvecklingsmojlighet
Anstallningsbarhet
Anstallningstrygghet
Egenkontroll

Stod i sitt arbete

For att se hur val fragorna fungerar i ens intervjuer och fa lite mer vana av metoden sa ar det
vardefullt ifall det finns tid att gora pilotintervjuer (Bryman, 2011:422). Jag hann gora tva
innan jag fortsatte med mina resterande intervjuer, vilket jag sag som en stor fordel da det gav
mig tid att bade andra i intervjuguiden da en fraga visade sig vara éverflodig, men ocksa extra
tid for reflektion. Det som andrades i intervjuguiden var en fraga kring hur konsulterna
hanterar eventuella konflikter som kan uppsta pa arbetsplatsen. Denna fraga togs bort da jag ej

fann den relevant i férhallande till studiens syfte.

3.4 Genomfoérande

Efter att konsulter aterkopplat till mig och visat intresse for att delta i studien, bestamdes en
tid och plats for genomférandet av intervjun. Har har jag anpassat mig helt till nar och var
konsulterna velat motas. Merparten av intervjuerna utfordes pa respektive persons arbetsplats
i ett tyst rum, med undantag av tva intervjuer som genomfordes pa ett fik. Utfora intervjuer pa
ett café ar inte att foredra da det ofta kan vara en bullrig ljudniva och gora intervjupersonen
orolig kring att andra personer kan hoéra vad som sdgs (Bryman 2011:421). Det var dock de
tva konsulterna sjalva som foreslog att ses pa ett fik, ljudnivan var rimlig och det var inga
personer bredvid oss som kunde lyssna av intervjun. Samtliga intervjuer spelades ocksa in
med min mobils mikrofon som gav ljudfiler med bra och skarpt ljud. Det avsattes 60 minuter
for alla intervjuer och merparten av denna tid nyttjades vid alla sju tillfallen.
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Innan och under intervjuer har ens egen inverkan i relation till intervjupersonen ocksa en stor
betydelse, da detta kan fa en avgoérande roll for hur sjalva intervjun formas (Trost 2010:84). |
inledandet av mina intervjuer borjade jag varje gang med att forst beréatta lite mer om studiens
syfte och se om det fanns nagra oklarheter innan intervjun paborjades. Bryman (2011) menar
ocksa att de forsta fragorna i intervjun ar speciellt viktiga da det kan bli svart att bygga upp ett
fortroende ifall det blir en dalig start. 1 mina intervjuer stalldes ett antal inledande fragor sa
som: Hur kan en vanlig arbetsdag se ut for dig? och Hur kom det sig att du sokte till denna
arbetsplats?, dar intervjupersonen fick svara fritt kring dessa for att jag delvis skulle fa nyttig
bakgrundsinformation, men ocksa for att fa den deltagande att kanna sig bekvam i situationen
(Trost 2010:84).

Mina intervjufragor har en karaktar med en hdg grad av struktur da de beror syftet med min
studie och det @mne jag valt att undersoka och inget annat. Standardiseringen ar lag da jag
under intervjuerna har anpassat mina uttryck efter intervjupersonen talsprak och den
intervjuade har fatt svara fritt kring fragorna, vilket ocksa bidragit till att foljden pa fragorna
har varierat (Trost 2010:39).

3.5 Analysmetod

Nar data ska analyseras gar det att urskilja tre steg som alltid ingar i arbetet med att hantera
sitt datamaterial. De tre olika delarna bestar utav insamling av data vilket i mitt fall &r genom
kvalitativa intervjuer, analyserande, samt tolkning av sitt inhd&mtade material. FOr att kunna
analysera mitt datamaterial har jag efter intervjuerna reflekterat 6ver vad jag har fatt hora, for
att sedan skriva korta sammanfattningar, sa att jag pa ett enkelt satt kan overskada mitt
material. Alla intervjuer har ocksa transkriberats ordagrant for att pa sa satt enkelt kunna
stryka under meningar som &r av relevans for studien (Trost 2010:147) For att latt kunna se
vad de olika intervjupersonerna har svarat kring de olika teman har jag tagit hjélp av
understrykningspennor med olika farger, sa att jag pa ett tydligt satt kunnat markera olika
omraden som ar av vikt for studien. De teman som arbetats fram och som presenteras i denna
studie har ocksa skapats fran de intervjuguider som anvéants i denna studie som beror ett antal
frageomraden. Dessa olika teman som véxt fram har ocksa relaterats till varandra for att
forsoka hitta en helhet av delarna och ett samband. De identifierbara monster som tratt fram

har sedan analyserats i relation till teori och tidigare forskning. | avsnittet kring resultat och
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analys framtrader hur kopplingen mellan monster som framtratt fran intervjuer kopplas

samman med teori och tidigare forskning.

3.6 Etiska 6vervaganden

Sjélva begreppet forskningsetik ar nagot rorligt eftersom bade forskningsmetoder dndras och
nya fragestallningar kan tillkomma, det &r ocksa svart att bestamt beskriva vad som innefattas
i begreppet. Det finns dock fyra huvudkrav vad galler principer inom forskningsetik som har i
andamal att ge vagledning kring forhallandet mellan forskare och intervjupersoner. Denna
studie foljer vetenskapradets fyra centrala krav som galler for information, - samtycke, -
konfidentialitet, - och nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2013).

Alla informanter som valt att medverka i denna uppsats har tydligt informerats om uppsatsens
syfte och deras roll i insamlandet av information. De har ocksa varit underrattade om att de
nar som helst kan avbryta en intervju eller lata bli att svara pa vissa fragor och att deras
medverkande a&r frivilligt. Detta stammer Overens med den allménna regel som
vetenskapsradet (2013) lyfter vad galler informationskravet. Enligt vetenskapsradet (2013)
handlar det om att upplysa deltagarna i studien om deras villkor och vad de sjalva har for
uppgift att fylla genom dess medverkan. Informanterna ska ha blivit inforstddda med att deras
deltagande ar frivilligt och att mojligheten alltid finns att ndr som helst hoppa av studien
(Vetenskapsradet 2013:7).

Det andra kravet som kretsar kring samtycke behandlar flera regler som utgoérs av att den som
utfor studien ska ha inhdmtat deltagarens godkénnande for att medverka i studien, den
deltagande ska ha ratten att bestamma de villkor som ska rada for dennes medverkan och om
en deltagande valjer att bryta sitt medverkande sa far detta inte ge nagra konsekvenser av
negativt slag for den deltagande (Vetenskapsradet 2013:7-10). De informanter som valt att
delta i denna studie tog sjalva kontakt med mig och det var ocksa de som fick bestamma helt
fritt kring vart och nér vi skulle métas. Innan intervjuerna pabdrjades blev de ocksa ater igen

informerade om deras ratt att avbryta intervjun och frivilligheten att svara pa fragorna.
Uppgifterna som har kunnat tillgas av mina intervjuer har behandlats konfidentiellt och har
inte anvands i nagon annan avsikt an till uppsatsen. Informanterna har avidentifierats sa att det

inte & mojligt att ta reda pa vem personen ifraga ar och alla har blivit tillfragade att ta del av
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studien. Detta behandlar det sa kallade konfidentialitetskravet, att de uppgifter som finns om
de deltagande i storsta man ska hanteras konfidentiellt (Vetenskapsradet 2013:12). I min
studie var det ingen av informanterna som uttryckte en 6nskan om att bli avidentifierade i
studien, men jag ansag sjalv att det inte tillforde studien nagot genom att lata de olika
deltagarna framtrada pa ett icke-avidentifierat satt. Jag ville forsakra mig om att de inte skulle

kunna paverkas negativt av att deras personliga uppgifter exponerades.

Den information som samlats in fran de som valt att delta i denna studie har inte anvénts i
nagot annat syfte an till denna uppsats. Detta utgor ocksa det sista av de fyra centrala kraven
som bestar av nyttjandekravet, vilket innebar att de upplysningar som inhamtats av
informanterna enbart ska anvandas i forskningssyfte (Vetenskapsradet 2013:14).

I alla studier som gors &r det dven viktigt att reflektera 6ver sin egen roll som forskare, hur det
exempelvis gar att undkomma att sjalv identifiera sig med informanterna sa att ens egna
kritiska perspektiv inte riskeras att asidosattas (Kvale 1997:113). Eftersom jag sjalv har en
koppling sedan tidigare till bemanningsbranschen da jag arbetat som konsult for ett
bemanningsforetag, fick jag akta mig for att inte identifiera mig med mina intervjuare och
deras beréattelser. For att forsoka uppna en hogre grad av neutralitet har jag latit de intervjuade
svara pa fragorna utan att jag som intervjuare forsokt sammanfatta eller stalla ledande fragor,
sa att min egen inverkan pa intervjupersonerna skulle utgora en sa liten del som mdgjlig. |
samband med en studie och intervjuer som genomfors ar det ocksa viktigt att ha reflekterat
over hur informanterna i efterhand kan paverkas av dess medverkan. For att minimera risken
av att de deltagande paverkas negativt av deras bidrag till studien, sa har jag varit valdigt
tydlig med att folja de etiska karv och riktlinjer som vetenskapsradet foresprakar vilket ocksa

har redogjorts for i detta stycke om etiska évervaganden.

3. 7 Tillforlitlighet

Reliabilitet och validitet &r tva centrala begrepp enligt Bryman (2011), da dessa spelar en
avgorande roll for sjalva kvaliteten av en studie. Reliabiliteten i en kvantitativ studie kretsar
kring att studien ska ha en hog grad av standardisering, sa att den ska vara mojlig att replikera
(Bryman 2011:368). Eftersom denna studie ar av kvalitativt slag ar det daremot inte aktuellt
att tala om en hdg grad av standardisering. Kvalitativa studier forutsatter snarare en lag grad

av standardisering, da det som kallas for slumpinflytelser ar sadant som ska noteras av
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intervjuaren. Detta &r information som kan komma att vara av stor vikt vid ens analys. Genom
att jag under mina intervjuer bade anvant ljudinspelare och antecknat under tiden har jag
forsokt fa med de har avvikelserna som kan forekomma for att sedan se om det ar nagot som
blir aktuellt att anvanda i en analys. De intervjuer som har genomférts for denna studie har
ocksa alla transkriberats ordagrant for att innan analys forsoka undvika att de egna tolkningar

som jag har ska inverka pa resultatet, allt for att 6ka studiens reliabilitet (Trost 2010:132).

Nar det kommer till studiens validitet, blir det ocksa saledes lite felplacerat i en kvalitativ
studie da det ocksa fokuserar pa matandet och inte upplevelsen hos intervjupersonen. For att
oka min studies trovardighet har jag till sa stor grad som méjligt forsokt visa att de resultat jag
fatt fram och de analyser jag gjort ar trovardiga. Genom att visa hur jag foljt de olika etiska
aspekterna, att den data jag anvant mig av ar insamlad pa ett korrekt satt och att det finns en
oppenhet i de intervjufragor jag stallt, sa ger det en indikation pa min studies trovardighet. Jag
anser ocksa att det finns en dppenhet kring trovardigheten i denna studie da alla fragor som
stallts under intervjuer finns med i bilagor i form av intervjuguider. Genom att enkelt kunna fa
en inblick i hur fragor har stallts och vad det har fragats om Okar studiens trovardighet (Trost
2010:132-134)

4 Resultat och analys

Resultatet av de genomforda intervjuerna kommer nu redovisas i detta avsnitt, dar jag valt att
utga ifran de olika teman som finns i min intervjuguide. Det foljer ocksa mitt stycke om teori
och tidigare forskning sa att det blir enkelt att folja kopplingarna som gors mellan
intervjusvaren och teori, samt tidigare forskning. Som skrivet i metoden sa kommer mina
intervjupersoner inte namnas vid namn, utan det enda som kommer framga &r om det &r en in-

housad eller traditionell konsult, samt om det ar en inhousad eller traditionell konsultchef.

Vid de inledande fragorna som stélldes till alla konsulterna kom det fram att alla arbetat i
organisationen olika lange, allt fran nagra manader till nagra ar. Vidare berattade samtliga att
de trivdes pa arbetsplatsen och med de uppgifter som ingick i deras arbete. Faktorer som de
namnde var viktiga med ett arbete var exempelvis att det ska finns mojlighet till utveckling,
relationen till sin uppdragsgivare, kunna kanna en trygghet och fa feedback eller aterkoppling

i sitt arbete.
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4.1 Utvecklingsmojligheter

Alla intervjuade inhyrda konsulter anser att utveckling ar ett betydelsefullt inslag i deras
arbete och att lara sig nya saker ar en viktig del for att inte trottna pa jobbet. Kring fragan om
det ar viktigt med majlighet till utveckling sa har en av de traditionella konsulterna uttryckt
det pa foljande satt;

Far man inte mojlighet till utveckling sa blir det att man tragglar samma saker och
da trottnar man och mar daligt, det blir en dalig cirkel.

Nar det kommer till vad utveckling innebér for konsulterna sa kretsar detta framst kring att fa
lara sig nya saker. Vissa anser att utveckling i arbetet kan vara att fa kunskap om nya saker
rent praktiskt som exempelvis att fa lara sig nya system, medan andra ser utveckling som att
fa ga kurser eller utbildningar genom sitt arbete. Svaren pa fragan kring vad utveckling
innebdr visar att konsulterna tanker i termerna kring det som Ellstrom kallar for det formella
larandet, da kompetensutveckling som bestar av kurser och utbildningar &r sadant som enligt

Ellstrom motsvarar en formell typ av utvecklingsinriktat larande (Ellstrom 1992:70).

Som tidigare skrivit i teoridelen om utvecklingsmajligheter sa har ett framjande av larande
manga positiva effekter. Larande kan ocksa framjas pa olika satt som genom att fa vara
delaktig i malformuleringar, planering av verksamheten och fa stod till larande (Svensson
2009:226). Anstallda som har en individuell utvecklingsplan far majlighet till just detta. En
individuell utvecklingsplan for anstallda gor att det skapas en tydlighet kring vad som kan

forbattras i ens arbetsinsats och se 6ver sina egna och foretagets mal.

Mellan de in-housade och traditionella konsulterna rader det en tydlig skillnad som kretsar
kring deras utvecklingsmdjligheter och individuella utvecklingsplan. De som har en
konsultchef pa plats beréattar att de har en individuell utvecklingsplan som kallas for PBP, en
sa kallad Personal business plan genom det kundféretag de arbetar pa. De in-housade
konsulterna forklarar att det & en ganska avancerad plan och att det fungerar som ett
avstamningssamtal dar de far forbattringspunkter och feedback fran sin arbetsledande chef.
Det tas ocksa upp olika mal i arbetet, bade affarsmal och personliga mal. De beréttar att det
blir en mojlighet for att prata med sin arbetsledande chef om bade stort och smatt, konsulterna
kan ocksa passa pa att meddela eventuella kurser som de énskar att delta i. Detta PBP-samtall
sker en gang i halvaret och da har konsulten ocksa ett webb-baserat verktyg dar dokumentet

uppdateras nar ett mal ar avklarat, sa att det enkelt ska ga att se vad man har kvar att jobba pa.
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Nar de traditionella konsulterna fragades om hur dess individuella utvecklingsplan sag ut pa
bemanningsforetaget och/eller kundféretaget, var vissa valdigt osakra pa om de hade
mojlighet till en sadan plan eller visste de sakert att det inte var nagot som erbjods. Detta kan

belysas med ett citat fran en av de traditionella konsulterna;

Nej, det har vi inte har och verkligen inte pa bemanningsforetaget! Jag ar ju
anstalld pa det har uppdraget, som &r ett kortsiktigt uppdrag.

Vi ser att de in-housade konsulterna som far tillgang till den individuella utvecklingsplanen
far som Svensson skriver access till delaktighet i malformuleringar och ett stod i sitt larande,
vilket de traditionella konsulterna inte har samma atkomst till da de saknar denna typ av
individuella utvecklingsplan (Svensson 2009:226). Har har ocksa konsultcheferna kunnat
bidra med information da de under intervjuerna fick fragor kring konsulternas individuella
utvecklingsplaner och hur dessa ser ut. Nar fragan om det finns en utvecklingsplan for

konsulten s& framstalls det sahar av den in-housade konsultchefen;

Det & mycket mojligt att man skulle kunna jobba fram en utvecklingsplan, men
fragan ar da hur mycket man ska satsa pa sina konsulter eftersom snittet &r ganska
kort, det kanske &r tva till tre ar a&ven om det finns exempel pa langre. Men da har
de ju fatt utveckling genom uppdragen vilket ar den basta utvecklingen kan jag
tycka. Att ga fran ett uppdrag till ett mer kvalificerat. DA blir det en naturlig
utveckling. Men det har med kurser och sant finns det inget spikat.

Samma konsultchef uttrycker ocksa att en av de aspekterna han skulle vilja énska ha mer tid
till i sitt eget arbete ar att arbeta mer med just individuella utvecklingsplaner och att pa det
sattet kunna arbeta mer langsiktigt med konsulterna. Ett 6nskemal fran hans sida ar att hitta en
modell med kunden till bemanningsforetaget for att tillsammans arbeta fram en I6sning som i
en storre utstrackning gor att konsulterna kan fa vaxa. Han uttrycker att detta inte ar nagot

som finns i affarsmodellen som det &r idag.

Nér det galler utbildningar och kurser for konsulterna som enligt Ellstrom (1992) inkluderar i
det formella larandet, sa betalas det av kundféretaget, med forutséttning att det ar nagot som
den anstallda maste lara sig for att klara av sitt jobb (Ellstrom 1992:70). Kurser utdver det
som ar nodvandigt for att skota sitt arbete, ar nadgot som i regel bekostas av
bemanningsforetaget eller delas mellan kundfdretaget och bemanningsforetaget. Larande i

arbetet kan som tidigare namnts ocksa innebara en mer informell utveckling med nya
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arbetsuppgifter eller mojlighet till deltagande i forbattringsarbeten inom foretaget. Hur ofta
konsulterna far kompetensutveckla sig varierar beroende pa vilken intervjukategori som

intervjuas, det gar ocksa att urskilja en skillnad i dess tankar kring kompetensutveckling.

De in-housade konsulterna redogoér for att det finns vissa kurser inom kundforetaget som de
far lov att ga pa, vilka ar gratis och sker pa betald arbetstid. En del av dessa kurser kan de ga
flera pa ett ar, medan nagra av dem ar tillgangliga att ga pa vartannat ar. Interna utbildningar
som kundforetaget har ar ocksa tillgangligt for konsulterna. De enda kurserna som kan vara
svart att fa tillatelse att delta i ar de externa kurser som finns. Dock berattar en av de in-
housade konsulterna att det inte ens alltid ar sa att ordinarie anstallda far méjlighet att delta i
dessa. Upplevelsen av mojligheten att fa ga pa vidareutbildningar inom kundforetag hos de in-
housade konsulterna ar generellt positiv hos informanterna. Hur ofta konsulterna far

kompetensutbilda sig och vem som bestammer detta beskriver en av konsulterna sahar;

Ja! Jag vagar inte svara for alla men om jag ser en kurs som jag vill ga sa fragar jag
om jag far ga pa det och det ar ju [kundforetaget] som betalar den och det har
aldrig varit ett nej, aldrig. Utan de kurser jag velat ga har jag ocksa fatt ga pa utan
diskussion.

De in-housade konsulterna berattar ocksa att de under tiden hos kundforetaget fatt tillgang till
det som Ellstrom (1992) kallar for det informella larandet som innefattar sadant som byte av,
eller inforandet av nya arbetsuppgifter, en méjlighet att fa vara delaktig i att fatta beslut eller
delta i en organisations forbattringsarbeten (Ellstrom 1992:70). En av konsulterna beskriver
det genom att ha fatt fler ansvarsomraden i sitt arbete och da ocksa fatt mojlighet till att
paverka, samt i stor grad halla i tradarna till de olika projekten som foretaget eftersokt. Detta

upplever konsulten som utvecklande och nagot valdigt positivt.

Nar det kommer till de traditionella konsulterna och majligheten att fa delta i kurser och
utbildningar sa framkommer en mer begransad bild. En av de traditionella konsulterna
berattar om ett utbildningstillfalle dar hon 6nskade delta och hade da fragat om hon kunde fa
sta som reserv ifall det var ndgon av de ordinarie som inte kunde komma, men fick da nej av
sin arbetsledande chef. Den kompetensutveckling som finns att tillgd genom
bemanningsforetaget berattar hon ar via en utbildnings-sight med online-kurser som i sa fall
far goras pa ens fritid. Det framkommer heller inte att de traditionella konsulterna har nagra

extra ansvarsomraden eller uppgifter i sitt arbete. Likheten mellan samtliga konsulter &r dock
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upplevelsen av att de alla utvecklats inom sina omraden sedan de borjade arbeta for

bemanning- och kundforetaget, bade pa ett personligt och kunskapsmaéssigt plan.

Under intervjuerna med bade in-housade och traditionella konsultchefen sa framgick att de
hade en bild av att konsulterna inte dar ndjda med sina utvecklingsmdjligheter. Den
traditionella konsultchefen resonerar kring den inhyrdes utvecklingsmojligheter pa foljande

ViS;

Utbildning eller kompetensutveckling tror jag de [konsulterna] saknar, man kan
saga sahar att riktlinjerna ar att alla kurser och utbildningar som kravs for att kunna
arbetet ska kunden sta for men ar det en utbildning som inte kravs for jobbet och
som inte relaterar till kundféretaget sa kommer de inte vilja betala for det. Det &r
egentligen kompetensutveckling och 16n som de inte &r néjda med.

Med detta gar det att urskilja en bild av att de in-housade konsulterna har en storre tillgang
vad géller bade det formella och informella larandet da de upplever i en storre utstrackning att
de far lara sig nya arbetsuppgifter, ga pa utbildningar och anta fler ansvarsomraden (Ellstrom
1992:70). De har ocksa genom sitt kundféretag tillgang till en individuell utvecklingsplan
vilket framkommer inte &r nagot som erbjuds de traditionella konsulterna. De traditionella
konsulterna har heller inte samma majligheter till att ga kurser genom sitt kundféretag och
den utveckling som erbjuds fran bemanningsforetaget &r internetbaserad och sker obetalt pa
den anstalldas fritid. Det framgar heller inte att de upplever att de har fatt utokade
ansvarsomraden under den tid de arbetat genom bemanningsforetaget, som det gor hos de in-
housade konsulterna. En bild har framtratt av att de traditionella konsulterna har en mycket
mer begransad tillgang vad galler det som Ellstrom (1992) benamner som det formella, men

ocksa informella larandet (Ellstrom 1992:70).

De skillnader som konsulterna upplever i sina moéjligheter till 1arande och utveckling i arbetet
kommer vi marka har en betydelse for vad som i nésta stycke tas upp kring den upplevda
anstéallningsbarheten. Som Garsten och Jacobsson forklarar har utveckling och larande stor
betydelse for anstéillda pa en arbetsplats, da det ar ndgot som anses vara nodvandigt for att

individer ska vara och uppleva sig sjalv som anstéliningsbara (Garsten & Jacobsson 2004:1).
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4.2 Anstéallningsbarhet och anstallningstrygghet

For att kédnna en hdg grad av anstéllningsbarhet &r det flera faktorer som spelar in. Det
behandlas till stor grad i det tidigare avsnittet kring utveckling, da anstallningsbarhet som
tidigare skrivet i teoridelen beror individens férmaga att anpassa sig till arbetsmarknadens
foranderliga krav pa kompetens. De mojligheter till larande som finns eller inte finns i arbetet
spelar darfor en avgorande roll for den anstalldes upplevelser av att vara anstéllningsbar. Hur
enkelt eller svart konsulten upplever det ar att hitta ett annat liknande arbete kan ocksa grunda

sig i hur snabbt det den senaste gangen gick att hitta ett nytt arbete nar det behdvdes.

Under intervjuerna med konsulterna fick de reflektera dver deras upplevelse av att hitta ett
annat liknande jobb ifall det skulle behovas. Alla de konsulter som har en konsultchef pa plats
upplever att det skulle vara relativt enkelt att fa ett nytt likvardigt arbete, da de kanner att det
finns goda framtidsutsikter inom deras arbetsfalt och att de har en kompetens som &r
efterfragad. Detta gar att knyta an till Berglund och Fejes som visar pa att det som avgor idag
ifall nagon ar anstallningsbar ar hur vél denna individ passar in i arbetsmarknaden. ldag
menar de att fokus ligger pa individen och dess ansvar att ha ratt kompetens i forhallande till
arbetsmarknadens krav (Berglund & Fejes 2009:35) De in-housade konsulternas upplevelse
av dess grad av anstallningsbarhet kopplar de starkt samman med det yrkesomrade de
befinner sig i och den kompetens de innehar.

Bland de traditionella konsulterna finns det en upplevelse om att det nu efter att ha arbetat pa
det aktuella kundforetaget ar en storre chans an tidigare att fa ett liknande arbete, da de
exempelvis lart sig nya tekniska system som de inte kunde innan. Daremot upplever de ocksa
att mycket kretsar kring tillfalligheter, ifall det dyker upp ett arbete som kan passa deras
kvalifikationer och de kdnner &ven en storre grad av otrygghet i sin anstéllning. Osékerheten
kring om det & mojligt att finna ett nytt arbete hanger i stor grad samman med att manniskor
tenderar att i en storre utstrackning vara oroliga 6ver att forlora sitt jobb. Detta gar att relatera
till Kallebergs (2009) resonemang om anstallningsbarhet och otrygghet i sin anstélining som
menar att manniskor idag ar mindre bendgna att tro pa att de kommer kunna hitta ett nytt
liknande arbete, vilket ocksa leder till en 6kning av oron for att idag forlora sitt arbete
(Kalleberg 2009:8). Upplevelsen av att vara anstéllningsbar och den trygghet personen ifraga
kanner i sitt arbete hanger alltsa tydligt samman.

De in-housade konsulterna resonerar kring tryggheten i sin anstallning déar det framkommer

att de kanner en trygghet inom bade sitt nuvarande arbete och yrkesomrade. De vet att dven
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om de skulle forlora sitt pagaende uppdrag sa skulle de fa garantilon genom sitt
bemanningsforetag vilket ocksa skapar en ekonomisk trygghet. Vidare upplever de &ven en
stor chans att fa ett nytt uppdrag. En av dessa konsulter beskriver konsultverksamheten som
spannande och ser inga problem med att byta till ett annat uppdrag ifall det skulle behovas.

Hon reflekterar 6ver fragan pa féljande vis;

Jag kanner inte att jag maste vara anstalld av [kundforetaget som konsulten arbetar
pa] aven om det &r en valdigt bra arbetsgivare. Jag gillar tanken av att byta och det
kan man ju gora annars ocksa, men just det har med att komma pa ett annat
uppdrag och skulle det ga at svangen sd kan jag soka ett annat uppdrag, hela
konceptet med konsultverksamheten gillar jag. Det &r valdigt spannande.

| teoriavsnittet kring anstallningstrygghet sa namns Kantelius (2012) avhandling kring
inhyrningens logik och forklarar da att den okning av tidsbegransade anstallningarna som
uppkommit och upplevelsen av otrygghet i sin anstallning kan befésta varandra. Nar de
traditionella konsulterna har intervjuats kring deras anstéllningstrygghet, sa gar det att se ett
samband mellan deras anstallningsform och upplevelsen i graden av trygghet till denna, vilket
gar att knyta an till Kantelius resonemang. En av de traditionella konsulterna som &r en sa
kallad ambulerande tjansteman har en visstidsanstallning genom sitt bemanningsforetag. Hon
menar att det finns olika upplevelser av trygghet, pa lang och pa kort sikt, genom uppdragen.
Hon uttrycker detta som foljer;

De har tre manaderna upplever jag ju som trygga. Dar utéver finns det ju ingen
trygghet i ett langre perspektiv inom [bemanningsforetaget] eller pa
[kundforetaget] heller for den delen, men den kompetensen jag lar mig nu &r en
trygghet for att jag lar mig mer och breddar min kompetens.

Vad géller anstallningstryggheten hos de traditionella konsulterna sa kommer det ocksa fram
att de ar mer oroliga dver att forlora sin anstallning. De bada traditionella konsulterna har kant
oro kring om det blir nagon forlangning av deras uppdrag, samt en oro Over sjélva

anstéallningen genom bemanningsforetaget.

Sammanfattningsvis kring upplevelsen av anstéllningsbarhet och trygghet gar det att visa pa
skillnader konsulterna emellan, déar de in-housade konsulterna ka&nner en storre grad av
anstéllningsbarhet och darmed trygghet. De har tillsvidareanstéliningar som kan bidra till att
de upplever en mindre risk att férlora sitt jobb. De traditionella konsulterna upplever sig inte

lika anstéllningsbara och har istéllet visstidsanstallningar som likt Kantelius (2012)
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resonemang kring otryggheten en individ upplever i sin anstallning kombinerat med en
0kning av de tidsbegrénsade anstéllningarna tycks ha ett samband (Kantelius 2012:20). Vad
anstéallningsformen har for betydelse i denna studie och hur de inhyrda upplever sin trygghet i
anstéllningen kommer vidare tas upp i det femte avsnittet som utgdrs av den sammanfattande

diskussionen.

4.3 Krav och kontroll

Nar det kommer till de krav konsulterna har pa sig i sitt arbete och i vilken man dessa krav ar
rimliga sa ar det en enhetlig bild som framstélls. Samtliga konsulter upplever att de kraven
som de har pa sig i arbetet ar inom en skalig grans, att de far tiden som behovs for att utfora
de arbetsuppgifter som de blir tilldelade och att de bemaéstrar kraven som kundforetagets chef
staller pa de inhyrda konsulterna. Konsulterna upplever ocksa att de har en relevant
kompetens for att kunna utféra sina arbetsuppgifter, vilket &r viktigt nér det kommer till att
forhindra psykosocial arbetsrelaterad pafrestning. Detta menar Karasek och Theorell som
forklarar att en foraldrad kompetens i relation till sitt arbete kan utgora en risk i férhallande
till de krav som stalls pa individen i arbetet och leda till en arbetsrelaterad pafrestning
(Karasek & Theorell 1990:63)

Som beskrivet i teoriavsnittet sa ar mojligheten att sjalv kunna styra Gver hur och nar
arbetsuppgifter ska utféras en av de faktorer som gor att individer kdnner att de har kontroll
Over sin arbetssituation. Alla av de intervjuade konsulterna upplever att de har kontroll och en
mojlighet att paverka sina arbetsuppgifter genom att de i en stor man kan bestdmma nar och
hur arbetsuppgifter ska utforas, samt att de har flextid och kan arbeta hemifran om det skulle
behdvas. For att fa kanslan av att den anstallda har kontroll 6ver sina arbetsuppgifter ar det
ocksa viktigt att den kompetensen man besitter kommer till anvandning i sitt arbete. Bade de
in-housade och traditionella konsulterna upplever det som att de har en hdg grad av kontroll.
For att belysa hur en av konsulterna ser pa mojligheten till att paverka och ha kontroll 6ver

sina arbetsuppgifter foljer citat;

Jag kan paverka valdigt mycket. Jag tycker jag har en valdig egenkontroll, att jag
kan arbeta sjalvstandigt, vilket jag ocksa gor, tar egna initiativ, gor andringar och
kan komma med forslag. Jag har valdigt stor frihet.

Vad géller mojligheten att fa lara sig nya saker som inte nodvandigtvis ligger i sjalva

arbetsbeskrivningen for tjansten, sa anser de tre in-housade konsulterna att det finns utrymme
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till utveckling. Vid man av tid brukar det finnas saker det gar att vidareutveckla sig i och
upplevelsen bland konsulterna ar att det gar att fa extrauppgifter som gor att det gar att lara sig
saker utanfor arbetsbeskrivningen. De traditionella konsulterna anser istéllet att de sakert
skulle kunna fa lara sig nya arbetsuppgifter, men daremot inget som gar utanfor granserna for

det uppdrag de har. Det far da ga inom ramen for tjansten.

4.4 Stod

Fragorna som konsulterna fatt svara pa runt stod kretsar kring hur de upplever stodet som de
far i sitt arbete och da framst ifran konsultchefen, hur ofta de far aterkoppling eller feedback,
om de upplever en social gemenskap med sina kollegor, hur de upplever kontakten med sin

konsultchef och vad det finns for mojligheter till avlastning i deras arbete.

De olika aspekterna som konsulterna har fatt fragor kring nar det galler stod, gar att koppla till
House stddmodell som Kantelius (2012) tagit upp i sin avhandling och som lagts fram under
teoridelen i denna studie. Det varderande stodet som &r en del av House modell kring stéd
relaterar till den aterkoppling och feedback anstallda far i sitt arbete (Kantelius 2012:18). Fa
mer tid till att ge aterkoppling &r ett arbetsomrade som en av konsultcheferna hade onskat
utgjorde en storre del av hans arbete, dock anser samtliga av de in-housade konsulterna att
den feedbacken de far i arbetet ar tillracklig och att de far det bade av kollegor, sin chef pa
kundforetaget, samt konsultchefen. Den aterkoppling som ges fran konsultchefens sida
berattar en av de in-housade konsulterna oftast sker i samband med de arliga utveckling- och

I6nesamtalen som konsulterna har;

Med chefen pd bemanningsforetaget sa ar det tvd ganger om aret, man har
utvecklingssamtal en gang och lonesamtal en gang. Av uppdragsgivaren sa ar det
tva ganger om aret ocksa, da har vi de har avstamningssamtalen [Personal business
plan].

Nar samma konsult far foljdfragan om hon anser att aterkopplingen sker tillrackligt
ofta, sa svarar hon;

Ja, det tycker jag! Det kanns valdigt bra och ar ganska lagom med tva ganger om
aret. For vid varje sant mote sa far man ju ocksa mer arbetsuppgifter att jobba pé sa
det kan vara ganska lagom.

De traditionella konsulterna upplever istéllet att den aterkoppling som ges sker lite stundvis

och att det skulle kunna bli battre. Dock tror den ena konsulten att detta ar den vanligaste
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upplevelsen pa de flesta arbetsplatser, att det skulle kunna ges mer feedback. Nar den
traditionella konsultchefen resonerade kring hur ofta aterkoppling ges till konsulterna, sa
berattar hon att det ar valdigt sallan de inte far nagon feedback alls, da de har
uppféljningssamtal med sin bestallande chef. Hon forsoker aterkoppla sa ofta det gar, men att
det beror pa hur ofta hon sjalv far feedback ifran kunden som konsulten ar ute pa uppdrag hos.
Med detta framtrader en skillnad mellan upplevelsen hos konsulterna kring aterkoppling i
arbete, dar de traditionella konsulterna verkar ha en lagre grad av véarderande stéd &n de in-

housade da de uttrycker att det skulle kunna bli béttre.

Det instrumentella stodet handlar istallet om det gar att fa hjalp med nagon form av avlastning
ifall det skulle finnas behov for detta (Kantelius 2012:18). Ifall arbetsbelastningen skulle bli
for stor for konsulten forklarar konsultcheferna att de i forsta hand tar kontakt med den
bestallande chefen och fragar varfor det ar pa det sattet. Sedan forsoker de hitta en I6sning pa
problemet som kan innebédra en omfordelning av arbetet inom gruppen eller att de tar in en
person till. Samtliga konsulter anser att de har en rimlig arbetsbelastning och krav pa sig i
arbetet. Ingen av dem har &n sa lange kant ett behov av att fa avlastning i sitt arbete, men
upplever att det skulle vara mojligt ifall det skulle behdvas. Det instrumentella stédet bland

alla konsulter ter sig darfor vara lika hogt.

House emotionella och informativa stdd som Kantelius (2012) skriver om uppfattas som hogt
bland de in-housade konsulterna, som har en konsultchef ndra till hands och har en 6ppen dorr
in till sitt kontor (Kantelius 2012:18). Konsultchefen skickar ut ett fredagsbrev varje veckoslut
via mail dar han delar med sig av nyheter fran bemanningsforetaget som innehaller nyttig
information kring uppdrag och det kundforetag konsulterna arbetar pa. Kombinationen av att
chefen uppdaterar sina konsulter varje vecka genom ett nyhetsbrev och finns tillganglig pa
kontoret, underlattar for att skapa ett bra emotionellt och informativt stod. Da den traditionella
konsultchefen sitter pa distans och ofta ar upptagen i moten, blir det svarare for henne att i
samma utstrackning finnas dar for konsulterna. Hon upplever sjalv att det blir en svarighet
bland annat vad géller att skapa ett fortroende mellan henne som konsultchef och den inhyrde,
samt att problem kan uppsta genom att hon kan ga miste om information kring vad som sker

pa kundforetaget dar konsulten arbetar.

De in-housade konsulterna beskriver sin kontakt med sin konsultchef som véldigt bra, att han

kanns tillganglig och att det &r en stor fordel med att han sitter sa nara. En av de in-housade

27



konsulterna berattar exempelvis att om det uppstar tveksamheter kring nagot rdrande
anstallningen, sa blir det enklare for henne att ga forbi konsultchefens rum och fraga an att
ringa eller skicka mail som skulle tagit langre tid.

Narheten till sin konsultchef verkar ocksd gora att sjalva kontakten mellan konsult och
konsultchef skapar en narmre relation dem emellan. Detta kan belysas med ett citat fran en av
de in-housade konsulterna;

Min konsultchef sitter en vaning ner och jag brukar vara dar nere och springa
eftersom vi har arbetskollegor som sitter dar ocksa, sa jag brukar minst en gdng om
dagen, om man hor han knappa pa datorn dér inne sticka in huvudet och séga he;.
Sa det tycker jag kanns skont att kunna gora det, till skillnad fran nar man hade
konsultchef pa andra byrder, da var det mer en chef som satt nanstans och man
hade kanske lite mailkontakt, det ar lattare att bara sticka in ndsan an att maila som
kanske tar emot, man far en narmare kontakt med sin konsultchef, det &r inte bara
kunden man har kontakt med langre.

Den in-housade konsultchefen som tidigare arbetat som traditionell konsultchef beskriver
ocksa, i enlighet med konsulten, att det blir enklare att uppratthalla en god relation och
kontakt med de anstéllda konsulterna som in-house chef;

Det blir mer naturligt nu, att om det ar nagot sa kan konsulterna komma och knacka
pa, att jag gar forbi, eller att man traffas i fikarummet och pratar lite grann, och da
kan det dyka upp frdgor och liknande, sa den kontakten &r ju enklare ur den
aspekten. Att kunna skapa ett fortroende.

I kapitlet kring teori och tidigare forskning tas Kantelius studie (2012) upp kring tjanstemans
upplevda anstéllningsbarhet och utvecklingsmajligheter, dar han upptackt att det rader
sporadiska och bristféllande kontakt mellan de inhyrda konsulterna och sin konsultchef. En av
anledningarna till detta menar han syftar till den hdga omséattningen av konsultchefer inom
bemanningsforetagen. Den bristande kontakten menar Kantelius ocksa ar ett problem rent
generellt inom branschen. Med detta i atanke synliggors en annan typ av relation mellan den
intervjuade traditionella konsultchefen och konsulterna, da de traditionella konsulterna
upplever att kontakten med sin konsultchef &r bra men ytlig. Eftersom konsultchefen &r den
inhyrdes arbetsgivare menar en av konsulterna att hon hade 6nskat mer kontakt och att det for
henne skulle kunna bidra till en battre marknadsféring av bemanningsforetaget. Hon anser att
det hade varit kul att fa kanna sig stolt 6ver vad de representerar. Samma konsult beskriver
ocksa att kontakten fran konsultchefen under de férsta manaderna av hennes anstéllning var
bristfallig. Innan ett av hennes uppdrag var slut fick hon sjalv ta kontakt och frdga om det
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skulle bli en forlangning eller inte. Det framgar ocksa att hon hade velat ha nagon mer form
av avstamning, vilket hon menar skulle vara gynnande dven for bemanningsforetaget for att
skapa en relation till henne som uthyrd. Ytterligare aspekter som framkommer under
intervjuerna med de traditionella konsulterna ar att de upplever sin konsultchef som upptagen
och att det inte alltid ar sa latt att fa tag pa henne. | detta avsnitt om stod framgar det att
relationen mellan den in-housade konsultchefen och dennes konsulter ar en mer néra och
fortroendefull relation, medan det mellan traditionella konsultchefen och dennes konsulter har

en mer ytlig kontakt.

5 Sammanfattande slutdiskussion

| detta avslutande kapitel kommer de olika komponenterna som har presenterats i resultatet
sammanfattas genom att knytas an till syftet och fragestallningarna som ligger till grund for

denna uppsats. | detta kapitel kommer ocksa fragestéllningarna for denna studie att besvaras.

Syftet med denna studie har varit att belysa hur inhyrda konsulter som har en konsultchef pa
plats upplever sin arbetssituation, i jamférelse med traditionellt inhyrd personal som istallet
har sin konsultchef pa distans. Uppsatsen har utgatt ifran olika faktorer som relaterar till
konsultens arbetssituation och denna diskussion borjar med att presentera hur de inhyrda
konsulterna upplever sina utvecklingsmojligheter, anstallningsbarhet, samt trygghet i sin
anstallning vilket ocksa utgor forsta problemomradet. For att sedan redogora for
upplevelserna av krav, egenkontroll och stéd i konsulternas arbete. Vid redogorelsen av
upplevelserna mellan de in-housade och traditionella konsulterna framtrader dven skillnader
och likheter kring dessa aspekter som ocksa de presenteras i kommande text. Nedan foljer de

fragestallningar som legat till grund for denna uppsats och som héar besvaras.

e Skiljer sig upplevelserna av utvecklingsmdjligheter, anstéllningsbarhet och trygghet
mellan traditionellt inhyrda konsulter och konsulter som har en konsulchef pa plats?

e Skiljer sig upplevelserna av krav, egenkontroll och stdd i arbetet mellan traditionellt
inhyrda konsulter och konsulter som har en konsulchef pa plats?

e Hur kan eventuella skillnader och likheter mellan de tva grupperna av inhyrda forstas och

forklaras?
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Nér det galler utvecklingsmojligheter, anstallningsbarhet och trygghet intar larande en viktig
roll. | detta avseende har det visat sig att att de in-housade konsulterna i hogre utstrackning
har mojlighet till det som Ellstrom (1992) bendmner som formellt och informellt l&rande
(Ellstrom 1992:70). De har bland annat fatt ga pa kurser och utokade ansvarsomraden under
sin tid som anstélld hos det nuvarande kundféretaget. Darigenom har de ocksa som tidigare
ndmnt i resultatdelen en ganska avancerad individuell utvecklingsplan. L&randet for de
traditionella konsulterna ser dock annorlunda ut och intervjuerna visar att det i jamforelse med
in-housade konsulter & mindre omfattande. De traditionella konsulterna har mindre
mojligheter till utveckling i arbetet, vilket ocksa bekraftas i intervjun med den traditionella
konsultchefen som menar att hennes konsulter & missndjda med avsaknaden pa
kompetensutveckling. En individuell utvecklingsplan &r inget som de traditionella konsulterna
far ta del av, varken genom kund- eller bemanningsforetaget. Pa deras fritid har de mojlighet
att anvanda ett webbaserat utbildningsverktyg genom bemanningsforetaget, detta sker dock
utan betalning och blir ett intrang pa deras lediga tid. Detta visar en tydlig skillnad i
upplevelserna av konsulternas mojligheter till utveckling och vad de har for chanser att fa
tillgang till Ellstroms (1992) formella och informella larande. Vi kan konstatera att skillnaden
i utvecklingsmojligheter mellan konsulterna &r stor, vilket ocksa framgar av intervjusvaren.
Eftersom utvecklingsmojligheterna i stor grad hédnger samman med i vilken grad en individ
upplever sig som anstallningsbar och darmed trygghet i arbetet, sa ar det inte forvanande att
det aven kring dessa aspekter skiljer sig i upplevelser mellan de in-housade och traditionella

konsulterna.

Under intervjuerna har konsulterna fatt reflektera Gver anstallningsbarhet, vilket sedan
kopplats samman med Berntsons (2008) forklaring av begreppet anstéliningsbarhet, som &r
individens mojlighet att kunna hitta ett nytt liknande arbete om och néar det skulle behdvas
(Berntson 2008:15). Detta m0jliggér en analysering av konsulternas upplevda
anstallningsbarhet. Som med aspekten utvecklingsmojligheter dar vi sag en differens mellan
de olika grupperna gar det dven har att se en viss skillnad i upplevelsen att vara
anstéllningsbar. Alla de in-housade konsulterna upplever att de ganska enkelt skulle kunna
hitta ett nytt arbete och att framtiden ar ljus i relation till att byta arbetsplats, ifall det av nadgon
anledning skulle behdvas. De in-housade konsulterna &r ocksa klara over att de har en
garantilon ifall de skulle bli av med uppdraget, vilket kan bidra till en 6kad trygghet da den
anstallda slipper kanna oro 6ver en storre ekonomisk forlust. Till skillnad fran de traditionella

konsulterna som visar en storre osékerhet kring &mnet under intervjuerna och menar att det
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handlar om tillfalligheter. Nar anstallningsbarheten ar 1ag okar ocksa risken for att kanna
otrygghet i sin anstallning, detta resonemang gar att urskilja hos de traditionella konsulterna
som kanner en lag trygghet i sin anstéllning (Jmfr. Kalleberg 2009:8).

Nar det kommer till eventuella skillnader och likheter, samt hur dessa kan forstas och
forklaras kan vi nu konstatera att det finns skillnader i upplevelserna mellan de in-housade
och traditionella konsulterna vad galler utvecklingsmojligheter, anstéllningsbarhet och
trygghet. Det gar dven att faststalla att den majlighet som finns for utveckling ocksa har en
inverkan pa hur konsulterna sedan reflekterar dver sina chanser att hitta ett nytt liknande
arbete pa arbetsmarknaden, vilket i sin tur paverkar upplevelsen kring graden av trygghet i sin
anstallning. Detta ligger i linje med Kallebergs (2009) resonemang som menar att da en
individ inte lyckas skaffa sig den kompetens och kvalifikationer som arbetsmarknaden kraver
sa kan detta vidare leda till en otrygghet for individen, da det finns en vetskap om att det blir
svarare att finna ett nytt liknande arbete (Kalleberg 2009:8).

Det blir svart att se till den in-housade konsultchefens roll vad galler skillnaderna i
utvecklingsmojligheter bland konsulterna, da de tva grupperna skiljer sig i vad de har for
anstallningsform. Konsultchefens inverkan hade gatt att analysera i en stérre utstrackning i
forhallande till aspekten utvecklingsmojlighet ifall bade de in-housade och traditionella
konsulterna haft tillsvidareanstéllningar. Anstéllningsformen kan vara en bidragande
anledning till att de traditionella konsulterna har en lagre grad av kompetensutveckling i sitt
arbete jamfort med de in-housade, genom att foretagen valjer att inte satsa pengar pa
utveckling for de konsulter som inte kommer stanna en langre tid pa ett och samma uppdrag.
Bemanningsforetaget motiverar exempelvis att det inte finns en individuell utvecklingsplan
for konsulterna genom att det skulle kosta for mycket pengar och att konsulterna inte stannar
kvar hos dem mer &n ett eller kanske ett par ar. Dock har tidigare studier av Kantelius (2012)
visat att det ar idag ar allt mer vanligt med langtidsinhyrning, vilket gor att konsultchefens
argument for att inte satsa pa kompetensutveckling for konsulterna inte riktigt haller. Med
langtidsinhyrda menas de uppdrag som strackt sig 6ver mer &n tre manader, vilket ar Cietts

(2011) definition som Kantelius anvant i sin avhandling (Kantelius 2012:5).

Vad galler skillnaden i upplevelsen av sin anstéllningstrygghet kan fenomenet bortsett fran
aspekten kring utvecklingsmajligheter forklaras av konsultchefens narvaro, da denna relation

spelar en betydande roll. En potentiell psykosocial arbetsmiljorisk &r den otrygghet som
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manga konsulter upplever i sin anstallning. Detta menar Hakansson m.fl. (2013) ar svart att
undvika pa grund av de stora svangningar som rader inom bemanningsbranschen med dess
upp- och nedgangar i mangden anstallda. Daremot finns det flera studier som visar vikten av
socialt stod for de inhyrda konsulterna. Stodet fran bemanningsforetagen till konsulten anses
vara en stor potential till battre psykosocial arbetsmiljé som bemanningsféretag skulle kunna
utnyttja (Hakansson m.fl. 2013:41). Narheten och tillgangligheten som de in-housade
konsulterna upplever visar pa att de vid minsta tveksamheter kring sin anstéllning eller det
aktuella uppdraget kan direkt ga in och prata med sin konsultchef. Vilket ocksa gor att fragor
och funderingar som uppstar kan redas ut med en gang. Till skillnad fran de traditionella
konsulterna, vilken konsultchef ar pa distans och upplevs som upptagen. Informanterna har
ocksa i samband med detta uttryckt att det kan ta ett par dagar innan konsulten far tag i sin
konsultchef via mail eller telefon. En foljd av detta kan bli att funderingar som uppstar for den
traditionella konsulten kring dennes anstéllning inte kan tas itu med lika snabbt och hinner

darfor skapa en oro hos den inhyrde konsulten.

Nar det kommer till upplevelsen av kraven i arbetet som ar en del av fraga tva sa ar det en
aspekt som har visat sig inte skiljer mellan de in-housade och traditionella konsulterna.
Samtliga konsulter upplever att de kan hantera de krav som stélls pa dem i arbetet och att
dessa &r inom en rimlig grans. De upplever &ven att tiden ar tillracklig for att hinna med de
arbetsuppgifter som de ansvarar 6ver. Resultatet av de tva resterande faktorerna i fraga tva
som kretsar kring upplevelsen av kontroll och std i arbetet visar daremot pa en del skillnader.
Samtliga konsulter upplever att de mojlighet att paverka sina arbetsuppgifter som utfors, samt
att de kan bestdmma ndr och hur uppgifterna ska genomforas vilket leder till 6kad kontroll.
Mojligheten att fa lara sig nya saker som inte nodvandigtvis ligger i arbetsbeskrivningen for
det pagaende uppdraget ar ocksa en bidragande faktor till 6kad kontroll for den anstallda. De
in-housade konsulterna upplever en stor frihet i sitt arbete och att de kan fa extrauppgifter som
m0ojliggor en kompetensberikning utanfor arbetsbeskrivningen. De traditionella konsulterna
tror att dven de kan fa lara sig nya arbetsuppgifter, men da inget som gar utanfor gransen for

uppdraget.

Né&r det kommer till stodet i arbetet for konsulterna framkommer det en del skillnader i
tankarna kring de olika funktionerna som ingar i stédet, men ocksa en likhet. Det visar sig att
de in-housade konsulterna har en storre mojlighet att fa aterkoppling i sitt arbete och en

narmare relation till sin konsultchef och pa det satt ett mer patagligt stod. Vad galler det
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instrumentella stodet som behandlar tillgangen till avlastning i arbetet, sa finns hér en likhet
mellan konsulternas upplevelser da bade de in-housade och traditionella konsulterna vet att
det skulle ga att fa avlastning ifall det skulle behovas. | relationen till stod fran konsultchefen
framgar det att relationen mellan den in-housade konsultchefen och dennes konsulter ar en
mer néra och fortroendefull relation, medan det mellan traditionella konsultchefen och dennes
konsulter har en mer ytlig kontakt. Det marks ocksa tydligt bland de in-housade
intervjupersonerna att de upplever kontakten med sin konsultchef som vardefull och att det

finns positiva fordelar med att ha sin konsultchef pa plats.

Fraga tva som behandlade skillnaderna i upplevelser hos konsulterna kring krav, kontroll och
stod, sa kan vi urskilja att deras reflektioner kring krav och kontroll &r relativt lika medan det
skiljer sig till en stor del kring stodaspekten. Tydliga skillnader i hur konsultchefen upplevs av
konsulterna, da narheten till sin konsultchef verkar ha en stor betydelse Gver vilken relation
som skapas mellan konsult och konsultchef. De traditionella konsulterna har en ytlig kontakt

med sin konsultchef som ocksa blir mer som en formell arbetsgivare.

Sammanfattningsvis gar det att se bade skillnader och likheter i hur in-housade och
traditionella konsulter upplever sin arbetssituation. De aspekter som ar mest framtradande &r
utvecklingsmojligheter, anstéllningsbarhet, anstallningstrygghet, samt stoéd. De in-housade
konsulterna har visat sig ha battre mojligheter till utveckling i arbetet an de traditionella
konsulterna, vilket leder till att de far en hogre grad av upplevd anstallningsbarhet, samt
anstéllningstrygghet. Det har dven visat sig att den mer tillgdngliga kontakten mellan in-
housad konsultchef och konsult skapar en bra relation som kan gora att problem som uppstar

dem emellan lattare kan tas om hand.

6 Vidare forskning

Eftersom det fortfarande finns relativt fa studier kring bemanningsbranschen och inte minst
konsultchefens inverkan av att denne befinner sig pa samma plats som konsulten, sa finns ett
behov rent generellt av fler studier inom omradet. | denna studie har en kunskapslucka till viss
del fyllts inom faltet, da denna studie har kunnat visa pa att det finns skillnader men ocksa
vissa likheter i upplevelser av sin arbetssituation mellan in-housade och traditionella
konsulter. Det hade dock varit 6nskvart att alla respondenter i denna studie haft samma
anstéllningsform, eftersom detta ledde till svarigheter i denna studie vad galler dess analys
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och diskussion. | en framtida studie vore det darfor dnskvart att anstallningsformen vore
samma for dem som skall intervjuas, for att kunna mer tydligt visa pa den in-housade
konsultchefens betydelse for konsulten. Det hade ocksa varit av intresse att utifran de resultat
som framkommit i denna studie genomféra en kvalitativ studie pa ett stort antal uthyrda
konsulter och i ett representativt urval se om de slutsatser som gjorts i denna studie galler for

hela populationen.

I denna studie framkom under intervjuerna med den in-housade konsultchefen en antydan till
att &aven relationen mellan konsultchefen och kundféretagschefen forbattrades och
underlattades av att de satt pa samma plats. Det forenklade den in-housade konsultchefens
arbete, da narheten de emellan gjorde att fragor och funderingar fran bada hall lattare kunde
redas ut. Det gar ocksa att tanka sig att den in-housade konsultchefen enklare kan ge feedback
till sina konsulter, da det blir enklare for kundforetagschefen att kontinuerligt aterkoppla kring
hur det gar for dessa i arbetet. Eftersom min studie var avgransad till att se den in-housade
konsultchefens inverkan och roll i relation till den inhyrde konsulten och dess upplevelser av
sin arbetssituation, sa var detta inget som togs upp i denna uppsats. Detta dr dock en
ytterligare aspekt som hade varit valdigt intressant att undersoka vidare, att studera den in-
housade konsultchefens roll i relation till chefen pa kundforetaget. Vidare forskning i den
aspekten skulle gora att hela spektret av trepartsrelationen som kannetecknas i

bemanningsbranschen kan fyllas.
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Bilaga 1 Intervjuguide for in-housad och traditionell konsult

Bilaga 2 Intervjuguide for in-housad konsultchef

Bilaga 3 Intervjuguide for traditionell konsultchef

Bilaga 1
Intervjuguide for in-housad och traditionell konsult

Inledande fragor

e Vad jobbar du med och vad ingar i dina dagliga arbetsuppgifter?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Hur lange har du arbetat har?

Vilken typ av anstallningsform har du?

Hur hamnade du pa just den har arbetsplatsen?

Har du samma anstéllning som nar du borjade jobba hér?

Trivs du med arbetsplatsen och dina arbetsuppgifter?

Hur upplever du det &r att arbeta som konsult?
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Vad kénner du sjélv &r viktigt for dig med ett arbete?

Utvecklingsmojligheter

e Hur lang tid tog det for dig att lara dig dina arbetsuppgifter som du har idag?

e Upplever du att den introduktion du fick vid nyanstéllning var tillracklig?

e Vad betyder utveckling i arbetet for dig?

e Anser du att det ar viktigt med mojlighet till utveckling?

e Har du nagon form av individuell utvecklingsplan?

e Hur ofta far du kompetensutveckla dig, ex ga pa utbildningar och liknande?
Vem bestammer detta?

e Anser du att ditt arbete ar meningsfullt?

e Hur ofta har du utveckling/I6nesamtal med din konsultchef pa [Bemanningsforetaget]?
Anser du att dessa tillfallen &r tillrackliga?

e Upplever du att din 16n &r rimlig utifran de arbetsuppgifter du utfor?

e Hur har du utvecklats sedan du borjade arbeta inom [bemanningsforetaget och-/eller
kundforetaget]? (ansvar, uppgifter) Hur da? Hur kéndes det?

e Hur tycker du det har ként att utvecklas sa mycket?

e Upplever du att de utvecklingsmojligheter som finns ar tillrackliga pa den arbetsplats du
ar pa nu? (Om inte, vad ar det mer som behévs?)

Kontroll

e Kanner du att du kan paverka dina arbetsuppgifter?

e Har du mojlighet att fa lara dig andra arbetsuppgifter utanfor din arbetsbeskrivning?

e Upplever du att du har kontroll 6ver ditt dagliga arbete?

e Upplever du att det finns mojlighet att sjalv bestimma vilken ordning du ska genomféra
dina arbetsuppgifter och néar du exempelvis kan ta en paus?

e Upplever du att den kompetens du har kommer till anvandning i ditt arbete och matchar de
arbetsuppgifter du har idag?

Krav

e Hur upplever du kontakten med din konsultchef?

e Skulle du 6nska mer kontakt med din konsultchef &n vad du har idag?

e Upplever du att de krav du har pa dig i arbetet ar rimliga?

e Upplever du att det finns mojlighet till avlastning ifall din arbetsbelastning blir for stor?

Stod

e Upplever du att du far tillrackligt med handledning eller stod i ditt arbete?

e Hur ofta far du aterkoppling eller feedback fran konsultchefen?
Upplever du att detta sker tillrackligt ofta?

e Upplever du en social gemenskap med dina arbetskollegor?

e Hur upplever du det ar att ha tva tydliga chefer pa din arbetsplats?
D.v.s.bade kundforetagschefen och din konsultchef

e Vad ar fordelarna/nackdelarna med att ha tva chefer pa plats?

e Upplever du det ar tydligt vem du ska véanda dig till i de frdgor som kan uppsta i arbetet?

e Hur upplever du kontakten med din konsultchef?

e Ar det latt att f3 kontakt med konsultchefen?

e Vem av cheferna upplever du att det &r enklast att kommunicera med?
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Anstallningstrygghet
e Upplever du att din anstallning ar trygg och att det finns en framtid inom den yrkesroll du
har nu?

e Har du nagon gang under det senaste aret varit orolig eller radd for att bli uppsagd?

e Har du varit med om att kollegor har pa [kundféretaget] blivit uppsagda?

e Hur har det sett ut tidigare i ditt arbetsliv? Har du nagon gang varit med om att
arbetskamrater blivit uppsagda? Hur har du upplevt detta?

Anstallningsbarhet
e Upplever du att det skulle vara latt for dig att fa ett annat liknande jobb?
e Upplever du att du har en trygg framtid med ditt arbete?
e Vad ser du dig sjalv jobba med om 2-3 ar? (Majligt scenario)
Vad tror du ar anledningen till det?

Bilaga 2
Intervjuguide for in-housad konsultchef

Inledande fragor
e Vad ingar i dina dagliga arbetsuppgifter som in-housad konsultchef?

e Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

e Hur lange har du arbetet pa [bemanningsforetaget]?

e Hur kom det sig att du sokte anstallning pa [bemanningsforetaget]?
e Trivs du med arbetsplatsen och dina arbetsuppgifter?

e Hur upplever du det &r att arbeta som in-housad konsultchef?

e Hur manga konsulter ansvarar du for?

Konsultchefsrollen
e Vad ingar for ansvarsomraden i din roll som konsultchef?

e Ar det ndgot ansvarsomrade i ditt arbete som du anser borde utgora en storre del?
e Upplever du att det finns nagra svarigheter med konsultchefsrollen?
| sa fall vilka?
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Hur upplever du det &r att leda konsulter som aven har en kundforetagschef pa plats?
(Att det alltsa finns tva tydliga chefer for konsulten att forhalla sig till)

Har du nagon gang upplevt att konsulterna blir osakra pa vilka fragor som ska tas med
vilken chef?

Krav

Upplever du att det stalls rimliga krav pa dina konsulter?
Ifall konsulternas arbetsbelastning skulle bli for stor, vad finns det for méjligheter till
avlastning for konsulten?

Stod

Pa vilket satt stottar du som konsultchef dina konsulter i arbetet?

Upplever du att stodet som ges till konsulterna &r tillrackligt?

Hur ofta har du kontakt med dina konsulter jamfort med traditionell konsultkontakt?
Hur ofta traffar du dina in-housade konsulter v.s. traditionella konsulter?

Upplever du att den kontakten du har med dina konsulter ar tillracklig?

Tror du att dina konsulter anser att kontakten med dig ar tillracklig?

Upplever du att det &r enkelt for dina konsulter att fa kontakt med dig?

Vad &r den vanligaste kontaktformen med dina konsulter? Via telefon, personliga méten?
Vad ar det vanligaste skalet till att en konsult kontaktar dig?

Vad &r det vanligaste skalet till att du tar kontakt med konsulten?
Hur arbetar du aktivt for att behalla en god relation till dina konsulter?

Utvecklingsmdjligheter for konsulten

Hur ofta och pa vilket satt ger du aterkoppling eller feedback till dina konsulter?

Skiljer sig det nagot i arbetsuppgifter mellan de in-housade konsulterna och de ordinarie
anstéallda som har samma roll?

Hur ofta skickar ni ut medarbetarenkaéter till era konsulter och vad brukar resultatet vara
av dessa?

Hur kan en individuell utvecklingsplan se ut for dina konsulter?

Upplever du att dina konsulter ar ndjda med de utvecklingsmojligheter som finns?

Trygghet for konsulten

Hur arbetar ni for att konsulten ska ké&nna sig trygg i sin arbetsroll?

Upplever du att konsulterna ofta &r oroliga Over att forlora sin anstélining?

Tror du att konsulterna upplever att de har en trygg framtid inom deras nuvarande yrke?
Hur arbetar ni aktivt for att konsulten ska vilja stanna kvar hos er som
bemanningsforetag?
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Bilaga 3
Intervjuguide for traditionell konsultchef

Inledande fragor

Vad ingar i dina dagliga arbetsuppgifter som konsultchef?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Hur lange har du arbetet pa [bemanningsforetaget]?

Hur kom det sig att du sokte anstéllning pa [bemanningsforetaget]?
Trivs du med arbetsplatsen och dina arbetsuppgifter?

Hur upplever du det &r att arbeta som konsultchef?

Hur manga konsulter ansvarar du for?

Konsultchefsrollen

Vad ingar for ansvarsomraden i din roll som konsultchef?

Ar det ndgot ansvarsomrade i ditt arbete som du anser borde utgéra en storre del?
Upplever du att det finns nagra svarigheter med konsultchefsrollen?

| sa fall vilka?

Hur upplever du det &r att leda konsulter som aven har en kundforetagschef pa plats?
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(Att det alltsa finns tva tydliga chefer for konsulten att forhalla sig till)
e Har du nagon gang upplevt att konsulterna blir osékra pa vilka fragor som ska tas med
vilken chef?

Krav
e Upplever du att det stélls rimliga krav pa dina konsulter?

o Ifall konsulternas arbetsbelastning skulle bli for stor, vad finns det for mojligheter till
avlastning for konsulten?

Stod
e P4 vilket satt stottar du som konsultchef dina konsulter i arbetet?

e Upplever du att stodet som ges till konsulterna &r tillrackligt?

e Hur ofta har du kontakt med dina konsulter?

e Hur ofta traffar du dina konsulter?

e Upplever du att den kontakten du har med dina konsulter &r tillracklig?
e Tror du att dina konsulter anser att kontakten med dig ar tillracklig?

e Upplever du att det &r enkelt for dina konsulter att fa kontakt med dig?

Vad ar den vanligaste kontaktformen med dina konsulter? Via telefon, personliga méten?
e Vad dr det vanligaste skalet till att en konsult kontaktar dig?

e Vad dr det vanligaste skalet till att du tar kontakt med konsulten?
e Hur arbetar du aktivt for att behalla en god relation till dina konsulter?

Utvecklingsmdjligheter for konsulten
e Hur ofta och pa vilket sétt ger du aterkoppling eller feedback till dina konsulter?

e Skiljer sig det nagot i arbetsuppgifter mellan konsulterna och de ordinarie anstéllda som
har samma yrkesroll?

e Hur ofta skickar ni ut medarbetarenkater till era konsulter och vad brukar resultatet vara
av dessa?

e Hur kan en individuell utvecklingsplan se ut for dina konsulter?

e Upplever du att dina konsulter &r ndjda med de utvecklingsmojligheter som finns?

Trygghet for konsulten
e Hur arbetar ni for att konsulten ska kénna sig trygg i sin arbetsroll?

e Upplever du att konsulterna ofta ar oroliga 6ver att forlora sin anstallning?

e Tror du att konsulterna upplever att de har en trygg framtid inom deras nuvarande yrke?

e Hur arbetar ni aktivt for att konsulten ska vilja stanna kvar hos er som
bemanningsforetag?
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