GO GS
UNIVERSITET

Att vara lite pa show varje dag.

En kvalitativ studie dar eftertraktade konsulter inom kunskapsintensiva

branscher ger sitt unika perspektiv pa motivation och karriar.

Forfattare: Monia Hanachi & Sandra Ruergard

Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs: Examensarbete i personalvetenskap
Niva: Grundniva

Termin/ar: Vt 2023

Handledare: Stefan Tengblad



Abstract

BA thesis: 15 hp

Subject: Human Resources and Industrial Relations
Level: Bachelor

Year: 2023

Supervisor: Stefan Tengblad

Assessor: Petra Adolfsson

Key words: career choice, consultant, motivational factors

The interest in understanding individuals' motivation and satisfaction at work, their driving
forces behind career choices, and how companies should act to attract and retain talent has
steadily increased over the years. The starting point and focus of these areas are different, but
intertwined in that they together can answer questions regarding how companies and
individuals should think and act in order to contribute to positive results.

This study’s aim is to gain more knowledge regarding what motivates highly sought after and
performing consultants in knowledge-intensive industries, to investigate whether there is a

common pattern as to why individuals take on the consulting role profession.

The study is based on three theories; Maslow's hierarchy of needs, the Hertzberg two-factor
theory, and career anchors by Schein which together serve to fulfill the purpose of the study.
Career anchors is used to create a baseline, the hierarchy of needs deepens the understanding
of the anchors while the two-factor theory adds the element of external factors.

In our semi-structured interviews, we have been able to identify several themes where
development and challenge stand out as the most prominent in relation to feeling satisfied and
thriving in the role of a consultant. The study further sees a clear connection between those
who are driven by development and challenge in that they are generally less vulnerable to the
tough reality that many consultants describe. In comparison are those who are less driven by
development and challenge and the study can see that they have a greater need for support
from their consult agency. Furthermore, the result shows that the respondent’s own ideals and
feeling of contributing to society plays an important role in the respondents drives and career
choices.



Innehallsforteckning

1] =T | 0T OSSR 5
UPPKOMSEEN THT STUTIEN ...t re e nne e 5
SEUAIENS PEISPEKLIV ...ttt e re e be e e e s aeesteensesreenteaneenreas 6
Syfte 0CN frAGESTAIINING ....c.ovveveeieeeeeecee ettt r st r e 6

BAKGIUNG.... bbbttt bbb 7
Kunskapsintensiva DransCher ... 7
KONSUITYTKEL. ... bbbt 7

Tidigare fOrskNiNg OCH TEON........ciiiiieii s 9
THAIGAre FOISKNING . ...c.vitiieieeee bbbt 10
L0 ST U ST U PP PP PR URPRPROPOPIR 11

Behovstrappa (Maslow, 1954, 1969) .........ccccciiiieiiiiierie e 11
Inre och yttre motivation (Herzberg et al., 1959) ........ccccoveviiiiiiiciece e 12
Karridrankare (SChein, 1974) ......ci it 13

IVIBEOM ..t bbb bR et bbb e 18
UV bbbttt bbb n e 18
INtENVJUKONSTIUKLION. ..ottt ste e reenbe e nneas 19
INtervjuns genOMTOIANUE ..........coviiieeiecee et 20
ANAIYSIMETIOA ...t b bbbttt 21
EtiSKa FEFIEKLIONET .....c.eiiiiieieee e 22

RESUITAL ...t bbbttt bbbt bt e et 23

DiSKUSSION OCH SIULSAESET .......ueiiieiiiie et 35
POSITIVA KOPPIINGAT ...t 35
Neutrala och negativa KOPPIINGAT ..o e 37
Svar pa fragestallningen och uppfyllandet av SYftet..........ccoevvveeeeveeiiiccceeece e 39
VIAAre TOISKNING ..ottt b et be et r e sbe e be e nre s 40

RETEIENSIISTAL ... bbb 41



Bilagor

Bilaga 1: INErVJUQUITE .......ooeieieeeie ettt ettt e e e e anes

Bilaga 2: Informationsbrev till reSpondenter ..o

Bilaga 3: SamtyCKeSTOrMUIAT...........cooiei e



Inledning

Uppkomsten till studien

Uppkomsten till denna studie grundar sig i métet med tva olika rekryterings- och
konsultbolag vilka bada &r specialiserade inom kunskapsintensiva branscher. Bada bolagen
beskrev hur talangerna ar i maktposition och det ena bolaget vittnade om ett néstintill halverat
soktryck pa utlysta tjanster fran 2021 till 2022. De stallde sig dels fragan vad det kunde bero
pa men framfor allt stallde de sig fragan hur de som bolag borde arbeta i framtiden for att

attrahera talanger bade kort och langsiktigt.

Bada bolagen &r rekryterings- och konsultbolag i framkant som vunnit flertalet prestigefulla
priser. Grundat i den 6verensstimmande bild som malades upp av respektive bolag ar det
rimligt att anta att utmaningen med att attrahera talanger inom kunskapsintensiva omraden

inte ar bolagsspecifik utan nagot som ar gallande for branschen i stort.

Studien tar avstamp i dessa moten och belyser hur karridrval och motivation gestaltar sig for
en relativt unik grupp pa arbetsmarknaden: hogkvalificerade och eftertraktade individer som
valt yrket konsult. Genom denna belysning hoppas vi kunna bidra med kunskap som i sin tur
kan hjalpa konsultbolag som verkar inom kunskapsintensiva omraden att pa basta satt

rekrytera och behélla talanger pa den svenska arbetsmarknaden.

Examensarbetet gors sjalvstandigt av oss tva forfattande studenter pa
personalvetarprogrammet. Studien och dess resultat kommer delges bada ovan namnda bolag

och intervjukandidaterna.



Studiens perspektiv

Studiens problemomrade ligger pa makroniva da vi grundat i flertalet samhallsfaktorer sasom
globalisering och digitalisering ser forandrade behov hos manga organisationer vilket i sig
leder till en forandring pa arbetsmarknaden dar vi generellt sett gar mot flexiblare
anstallningsformer (Allvin et al., 2006). Studiens syfte landar dock pa meso-niva hos
konsultbyraerna och deras vag framat for att attrahera kompetent arbetskraft fran traditionella
anstallningar till konsultrollen. Samtidigt aterfinns kunskapen och darmed fragestallningen pa
mikroniva, hos de personer som konsultbolagen énskar rekrytera. Studien amnar darmed att
djupare undersoka vad som fick tio yrkesverksamma konsulter att vélja just den

anstallningsformen.

Syfte och fragestéllning

Studiens syfte ar att bidra till forestaelsen for vad som far arbetsmarknadsmassiga talanger att
vélja konsultrollen. | forlangningen &r syftet &ven att bidra med kunskap om vad
konsultbyraer bor tanka pa for att attrahera samt behalla rekryter i en konsultroll langsiktigt.
Studien kommer undersdka vilka karriarankare (Schein, 1990) och motivationsfaktorer
(Herzberg et al., 1959; Maslow, 1954, 1969) som paverkar och motiverar personer att vélja

en konsultroll.

Studiens fragestallning blir darmed: Vad &r det som far hogkvalificerade och
eftertraktade personer inom kunskapsintensiva branscher att valja ett arbete som

konsult?



Bakgrund

Kunskapsintensiva branscher

Den svenska arbetsmarknaden har under de senaste decennierna genomgatt forandringar dar
tydliga tendenser visar pa ett storre informationsfokus. Information kan lagras i analoga eller
digitala system men den kan ocksa lagras i manniskor i form av kunskap, kompetens och
erfarenhet. De individer som tillforskaffat sig denna information genom bade hogre
utbildning och erfarenhet &r grunden till kunskapsintensiva organisationer (Alvesson, 2004).
Kunskapsintensiva foretag star for ungefar halften av Sveriges export vilket innebér att de ar
en viktig del i den svenska nationalekonomin. Typiska exempel pa kunskapsintensiva
branscher ar IT- och tech sektorn, Human Relations samt hela innovationssektorn (Almega,
2014). | studien definieras kunskapsintensiva branscher i enlighet med Alvesson (2004) vilket
innebar organisationer som bygger pa individers arbete, dar detta arbete i sin tur bygger pa
individens unika kunskaper. Studiens fokus ligger pa personer som pa ett eller annat satt

verkar inom konsultbranschen for informationsteknologi (IT).

Konsultyrket

Att vara uthyrd som konsult definieras av svenska Arbetsformedlingen som att du ar anstalld
och far 16n av en organisation men utfor arbetsuppgifter hos en annan organisation
(Arbetsformedlingen, 2023). Begreppet konsultbolag kan ha manga olika definitioner men
studien valjer att definiera konsultbolag i enlighet med Shunzhong (2009). Definitionen av
konsultbolag blir darmed en organisation dar majoriteten av de anstallda har komplexa
arbetsuppgifter, innehar stor grad av sjalvstandighet och omdomesformaga samt att dessa
anstéllda inte kontrolleras i samma grad som traditionella anstallda.

Undersokningar visar en stadig uppatriktad kurva géllande antalet yrkesverksamma konsulter
pa den svenska arbetsmarknaden och redan 2012 upptog konsulter drygt sex procent av den
totala sysselséttningen i Sverige (Almega, 2016). Att trenden fortsétter idag 2023 bekraftas av
yrkesverksamma konsultbolag som vittnar om en starkare efterfragan pa konsulter efter
pandemin (Verama, 2022). Konsultsektorn &r med andra ord inne i en expansiv fas vilket kan
kopplas till globaliseringen och digitaliseringen. Globaliseringen och digitaliseringen leder
till 6kad konkurrens och skapar ett behov av flexibilitet i en varld som &r under standig

forandring. Detta gor att arbetsmarknaden maste ses som en dynamisk kraft dar bade



arbetsgivare och arbetstagare behover vara villiga att anpassa sig. Arbetsgivare tenderar att
fokusera mer pa minskade kostnader och okad produktivitet vilket i sig skapar ett behov av
flexibel arbetskraft. Innebdrden for arbetsmarknaden blir att traditionella anstallningsformer
ersdtts med olika former av projektanstéliningar eller tidsbegréansade anstallningar. Att arbeta
som konsult ar ett exempel pa denna typ av icke-traditionella anstéllningsformer som

definierar den nutida arbetsmarknaden (Allvin et al., 2006).

Konsultrollen kan upplevas bade positiv och negativ av individen da det & ena sidan skapar
frinet och utvecklingsmojligheter, & andra sidan skapar stress och osékerhet. Aven for kunden
som hyr in konsulten finns bade for och nackdelar i form av a ena sidan lagre grad av
organisations lojalitet fran arbetskraften, a andra sidan stor flexibilitet och méjlighet att
erhalla den specifika hogkvalificerade kompetens som kravs just for stunden utan det
langsiktiga atagandet (Allvin et al. (2006).



Tidigare forskning och teori

Intresset for att forsta individers motivation och tillfredsstallelse pa arbetet, deras drivkrafter
bakom karriarval samt hur foretag skall agera for att attrahera och behalla talanger har 6kat
over aren. Utgangspunkt och fokus for dessa omraden ar olika men flatas samman i det att de
tillsammans kan besvara fragor kring hur foretag och individer skall tanka och agera for att
bidra till positiva resultat. Den teoretiska utvecklingen har gatt i steg, fran ett fokus pa
arbetsmiljo och fysiska faktorer pa 20-talet, till intresse for sociala dimensioner pa 30- och
40-talet for att sedan foljas av en period fran 1950 och framat med stort fokus pa motivation
(Wallgren, 2011). Bland de senare aterfinns bland annat Maslows (1954) behovshierarki och
Herzberg et al. (1959) tvafaktorsteori. Parallellt sker en teoretisk utveckling kring konceptet
karriar dar vi bland annat aterfinner Holland's (1959) theory of vocational choice, Super's
(Super, 1953) theory of career development, Schein’s (1978) Career Anchor och senare Lent
et al. (1994) Social Cognitive Career Theory (SCCT).

Overgripande syftar motivationsteorier till att forklara varfor individer beter sig pa vissa satt
och vad som driver dem att uppna sina mal. Dessa teorier forsoker identifiera de
underliggande faktorer som motiverar individer att engagera sig i vissa aktiviteter, sasom
arbete och att uppratthalla sin anstrangning over tid. Karriarteorier & andra sidan fokuserar pa
att forstd hur individer gor karriarval, utvecklar sina karriarer och navigerar genom olika
stadier av sina karriarer. Karriarteorier forsoker forklara faktorer som paverkar

karriarutvecklingen, sasom personlighet, intressen, vérderingar och arbetslivserfarenheter.

| denna studie valjer vi som forfattare att kombinera motivationsteori och karriérteori. Arnold
(2004) foreslar i sin utvardering av Holland's (1959) theory of vocational choice att Schein’s
(1978) karriarankare ger mer relevant information om vad folk 6nskar fran sina karriarer an
andra karriarmodeller. Karridrankare foreslas ge en bredare forstaelse for en individs varden
da denna i hogre grad utgar fran vad individen vill uppna snarare an vad hens talanger ar
(Arnold, 2004). Likasa har karridrankare i hog grad tillampats inom kunskapsintensiva
branscher (Cabot & Gagnon, 2021; Jiang & Klein, 1999) samt inom yrken med hog grad av
autonomi (Feldman & Bolino, 2000). Av den kritik som har riktats mot karridrankare och
dess tillamplighet har fokus bland annat varit att karriarankare lagger for stor vikt vid interna
faktorer och forbiser den roll externa faktorer och kontext spelar; sa som situationen pa

arbetsmarknaden, hur ekonomin ser ut i stort och socio-kulturella dimensioner (Arthur, 1994;



Inkson et al., 2007; Savickas, 2013). Av denna anledning vager vi in Maslows (1954) och
Herzbergs (1959) klassiska arbeten med behovshierarki samt hygien och motivationsfaktorer

i vart teoretiska ramverk.

Tidigare forskning

Den generella tendensen gallande begreppet karridr ar att det har skett en forandring fran
traditionella karridrer under stabila arbetsforhallanden till ett mer individuellt perspektiv som
snarare ser till sddana formagor som behdvs for att navigera en karriar inom ett yrke snarare
an en karridr hos en och samma arbetsgivare (Arnold et al., 2019; Sullivan & Baruch, 2009).
Arnold och Jackson (1997) anvénder uttrycket *Den nya karridren’ och syftar till de
betydande forandringarna i sysselsattningsmojligheter och monster som skett pa
arbetsmarknaden. Termen syftar pa en 6kande mangfald av karriarupplevelser och maénster,
inklusive mer fragmenterade karriarer och behovet av livslangt larande och
karriarvagledning. Den nya karriaren innebar att fler ménniskor foljer mindre utstakade
karridrer, arbetar for flera sma och medelstora arbetsgivare samt ar egenforetagare. Den mest
betydande aspekten av den nya karridren ar dock erkédnnandet av betydelsen av den
subjektiva karridren, som betonar de personliga véarderingarna och kanslan av

karriarframgang som individer skapar for sig sjélva (ibid).

Inom studier pa konsulter och deras karriarer aterfinns framforallt tva yrkesgrupper, dels
konsulter inom informationsteknologi (1T) och dels Managementkonsulter, dessa tva
tillsammans ses som klassiska grupper av arbetare inom kunskapsintensiva industrier
(Fincham, 2006), eller kunskapsarbetare. En av anledningarna till ett stort intresse for just
dessa yrkesgrupper ligger i den forandring som genomgatts de senaste trettio aren. For
konsulter inom IT specifikt har det skett en ”’seismisk fordndring” (Fincham, 2006, s. 21)
sprungen ur de stora tekniska forandringar som skett pa marknaden under samma tid.
Parallellt med denna tekniska foréandring har det skett en minskning av studenter till
teknikrelaterade omraden, samtidigt som en stor grupp narmar sig pensionsalder. Detta
sammantaget betyder att konsulter inom IT star i en unik position att vélja karriar och arbete
da de star infor en marknad med mycket lag arbetsloshet (Taylor & Joshi, 2019) vilket har

gjort dem till en intressant grupp att studera just vad galler karriér och karriérval.
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Den okade forfragan pa kunskapsarbetare samt den foranderliga marknaden har lett till att
kunskapsarbetare forvéntas uppvisa hég grad av flexibilitet och sjalvfortroende (McGregor et
al., 2004). Tidigare studier visar aven att kunskapsarbetare aktivt soker nya méjligheter pa
den externa arbetsmarknaden for att starka sin position pa arbetsmarknaden. De prioriterar
externt natverkande och bortser ofta fran de strukturella begransningar och beroenden som ar
forknippade med traditionella karriarer (Pringle & Mallon, 2003). | den foréanderliga
arbetsmiljo som uppstatt maste kunskapsarbetare ha en hogre grad av bekvamlighet med
ovisshet, teamwork och relationsskapande jamfort med traditionella arbetsmiljoer som
praglas av mer styrande och hierarkiska strukturer (D'Art & Turner, 2006). Likasa soker
kunskapsarbetare arbetsrelationer som bygger pa transnationella, kortvariga, ekonomiska och
tydligt definierade utbyten (Lamb & Sutherland, 2010). Currie et al. (2006) foreslar att
kunskapsarbetare uppvisar en tydligare egenstyrning nar det géller sina karriérer vilket
innebadr att de har mojligheten att ta kontroll Gver sin yrkesméassiga utveckling och fatta
autonoma beslut. Pringle och Mallon (2003) visar pa liknande resultat och argumenterar for

att kunskapsarbetare ofta uppvisar sjalvstandighet och individualism.

Teorli

| detta avsnitt presenteras de teorier som bygger upp vart teoretiska ramverk dar huvudsakligt
fokus ligger pa Scheins karridarankare. Herzbergs (1959) tvafaktorsteori finns med da en av
svagheterna kring karridrankare ligger i dess avsaknad pé yttre faktorer. Aven Malslows
(Maslow, 1954, 1969) behovstrappa finns med da denna “4r anvandbar for att kategorisera

typerna av underliggande behov som agerar som karridrankare” (Schein, 1974, s. 7).

Behovstrappa (Maslow, 1954, 1969)

Maslows behovsheriarki utvecklades under tidigt 50-talet och utgar fran det humanistiska
perspektivet med en grundtro pa manniskan som god och dess sjalvforverkligande som
livsuppgift. Teorin grundar sig i att alla mé&nniskor har olika grundbehov som &r uppdelade i
fem kategorier. Grundbehoven ses som en stege dar det forsta grundbehovet maste
tillfredsstéllas for att dppna upp for nasta grundbehov (Pardee, 1990). I sin klassiska studie
argumenterade Schein (1974) for att teorier som Maslows behovstrappa ar anvandbara for att

forsta grundlaggande behov som driver ankare och dessa ar viktiga att belysa.
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1. Fysiska behov - ar det mest fysiologiska grundldaggande for en manniska skall
Overleva som mat, vatten och syre samt rorelse, undvika smarta och sémn.

2. Trygghet - vilket ar sakerhet och trygghet som manniskan har for att inte kdnna angest
och radsla infor farliga handelser som kan uppsta. Ett behov av trygghet i form av
stabilitet som rutiner och regler utgér tryggade vardagsrutiner.

3. Gemenskap - Har menas manniskan kanna att den vill tillhéra en gemenskap som
sOker sig till vénner, kérlek och barn vilket gor att den soker efter samhorighet med
andra manniskor. Har ar manniskan beroende av att ge och att fa tillbaka.

4. Uppskattning - Nar ménniskan har uppfyllt dessa behov sa ar nasta steg uppskattning
dar den kéanner ett behov av bekraftelse fran andra genom respekt och makt men éven
mer komplext att uppna blir sjalvfértroende, kompetens och sjélvrespekt.

5. Sjalvforverkligande - &r den sista i behovstrappan, hér handlar det om att forverkliga
sina langsiktiga mal i ett liv som standigt forandras. Att manniskan utnyttjar alla sina
potentialer och resurser for sjalvforverkligande, vilket inte &r helt enkelt och
langt ifran alla uppnar denna.

6. Sjalvoverskridande: 1969 justerade Maslow sin modell och adderade ett steg ovanfor
sjalvforverkligande (Koltko-Rivera, 2006). Sjalvoverskridande innebdr att man soker
att framja en sak som ligger bortom en sjélv och att uppleva en gemenskap bortom

jagets granser genom upplevelser.

Inre och yttre motivation (Herzberg et al., 1959)

Frederick Herzbergs (Herzberg, 1970; Herzberg et al., 1959; Mausner & Snyderman, 1993)
tvafaktorteori grundar sig i de tva utmarkande faktorerna motivationsfaktorer (inre) och
hygienfaktorer (yttre) (Figur 1), dar Herzberg studerade handelser i arbetet och berdrde ett
storre antal medarbetare och chefer géllande vad som fick dem att kénna tillfredsstéllelse
eller ej. Herzberg (1970) havdar att tillfredsstéllelse och otillfredsstallelse inte & samma sak
utan befinner sig pa ett kontinuum och ar darfor inte motsatser. Han ser vidare att
motivationsfaktorer kan orsaka tillfredsstéllelse eller ingen tillfredsstallelse medan
hygienfaktorerna orsakar otillfredsstéllelse nér de saknas och ingen tillfredsstéllelse eller
missndje nar de &r nérvarande (Pardee, 1990). Hygienfaktorerna ar huvudsakligen
arbetsforhallanden sasom personalpolitik, administration, 16n och 6vervakningssystem.
Motivationsfaktorerna a&r mer de som ror prestation, sjalva arbetet, ansvar, erkdnnande och

befordran.
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Motivationsfaktorer Hygienfaktorer
Framgéng Foretagspolicy
Erkdnnande Ledarskapskvalitet
Arbetets innehall Lon
Ansvar Relationer
Befodran Arbetsforhallanden
Tillvéxt Status
Sakerhet
Privatliv

Figur 1 - Herzberg, Mousner and Snyderman, 1959, 59-83

Herzberg et al. (1959) fortsatte att utveckla Maslows (Maslow, 1954, 1969) behovsteori till
tvafaktorteorin, principen utgar ifran att en medarbetare som trivs pa sin arbetsplats kommer
att visa pa en hog produktivitetsgrad. For att bidra till inre motivation ar dessa faktorer
nodvandiga. Om arbetsgivaren forebygger och forbéattrar hygienfaktorerna kan de pa sa vis
forebygga vantrivsel och missnéjda medarbetare men trivsel skapas inte utan
motivationsfaktorerna vilka saledes kan 6ka arbetstillfredsstallelse men minskar inte
vantrivsel (Herzberg, 1987, 2005). Herzberg menar pa att de langsiktiga resulten av
tvafaktorsteorin ger mer motivation och produktivitet for individer nar de far storre
inblandning och delaktighet i processer och mer sjéalvstandighet samt ansvar i de mer
utmanande arbetsuppgifterna. Tidigare forskning visar att motivationsfaktorer har en storre
paverkan av arbetsmotivationen hos anstallda &n hygienfaktorer vilka ar kortsiktiga och inte

paverkar arbetsmotivationen i samma grad (Pardee, 1990).

Karriarankare (Schein, 1974)

Edgar Scheins (Schein, 1974) klassiska teori grundar sig i att en individ tidigt i sin karriar
exponeras for olika professionella och personliga utmaningar vilka skapar ett karridrankare.
Detta karriarankare skapar i sin tur en bade medveten och omedveten motivation som driver
individens fortsatta karriarval. Karriarankare syftar till hur individer forstar sig sjalva relaterat

till sin karriar, hur individen uppfattar sin kompetens, sina varderingar och att motiv kan
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sparas tillbaka till hens karriarankare. Karridrankare antas i denna teori vara relativt stabila
over tid varfor metaforen med ett ankare som ger baten en fastpunkt ger en tydlig bild av
teorins kdrna. En fastpunkt hindrar dock inte en bat fran att félja vagornas riktning i viss man
men en fastpunkt drar baten tillbaka till sitt ankare och hindrar béaten fran att planlést driva
langvaga fran sin startpunkt. Teorin menar att individer som barjar driva for langt fran sitt
karridrankare kommer kénna av spanningarna och i stallet for att fortsétta i den riktningen
vanda tillbaka till sin fastpunkt vid karridrankaret. Tanken med teorin &r att identifiera vilket
karriarankare en individ tillhér och darmed kunna styra hens karriar i en riktning som ligger i
linje med hens behov, varderingar och mal (Schein & Van Maanen, 2016). Individer kan med
andra ord ta karriarsbeslut, exempelvis ta arbete som konsult, som inte ligger i linje med
deras karriarankare men det kommer enligt teorin inte kannas ratt och darmed inte hélla i
langden. Individen kommer till slut ta nya beslut som ligger i linje med hens karridrankare
och da valja en yrkesvag som ligger mer i linje med ankaret. Om beslutet att valja
konsultrollen daremot ligger i linje med individens karridrankare kommer personen troligen

trivas och darmed stanna i rollen pa lang sikt.

Enligt Schein (1990) finns atta stycken karriarankare:

Teknisk och funktionell kompetens
Ledningskompetens

Autonomi och sjalvstandighet
Séakerhet och stabilitet
Entreprendrskapande kreativitet
Service och engagemang for ett ideal

Ren utmaning

© N o gk~ w0 D P

Livsstil

Personer kopplade till ankaret teknisk och funktionell kompetens drivs av utmaningar och
utveckling av sina specialistkunskaper. De trivs i en roll som specialist snarare an generalist
men tappar latt motivation och momentum om de upplever arbetsuppgifterna for enkla.
Berom kanns bara rattfardigt och bra om det kommer fran en person som har djup forstaelse
for deras specialistkunskap. Exempelvis faller berém ifran en 6verordnad generalistchef platt
i jamforelse med berém ifran en jambordig specialist. Eftersom yrkesmassig utmaning &r den

framsta drivkraften uppvisar personer med detta ankare ofta en lag grad av lojalitet gentemot
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organisationen. Teknisk och funktionell kompetens syftar med andra ord till behovet av att

utvecklas i sin yrkesroll, att fa anvandning for sin specialistkompetens (Schein, 1990).

Ankaret ledningskompetens innefattar att personer ser specialisering som nagot negativt och
efterstravar snarare en generalistkompetens dar de tillats ta en ledande roll vid besluttagande.
De drivs av att klattra pa sin karriarstege och vill bidra till organisationens helhet och
finansiella resultat. Ankaret ledningskompetens handlar med andra ord om behovet av att fa
leda och organisera arbetet for fler an sig sjalv (Schein, 1990).

For personer kopplade till ankaret autonomi och sjalvstandighet blir det ofta uppenbart redan
tidigt i deras karriar att de har svart for regler, styrda arbetstider, kladkoder och liknande
normer. Schein (1990) ser konsultarbete som en arketyp for detta ankare, med personer som
vill ga sin egen viig och ofta viljer sjilvstindiga karridirer. Denna grupp ér livridda for “de
gyllende handklovarna” vilka syftar till styrning genom formaner sé givet valet viljer de
hellre ett fritt arbete med en provisionsbaserad I6nesats. Det &r dven vanligt att tacka nej till
en befordran ifall det innebar exempelvis ett chefsansvar vilket skapar ett beroendeskap pa

arbetsplatsen som personer med detta ankare vill undvika till varje pris.

Ankaret sékerhet och stabilitet syftar till att beslut tas med trygghet i atanke. Personer
kopplade till detta ankare vill ha forutsagbara arbeten, med regelbunden 16n och en langsiktig
och trygg plan. De uppvisar en hég grad av organisationslojalitet om de upplever att
organisationen kan erbjuda trygghet. De gor som de blir tillsagda och soker sig ofta till stora,
stabila organisationer, exempelvis kommunal verksamhet. Arbetsuppgifterna i sig ar av
mindre vikt och de motiveras i lagre grad av inre motivationsfaktorer sdsom yrkesméassiga
utmaningar. Personer kopplade till detta ankare soker och lédngtar efter “de gyllene
handklovarna” (Schein, 1990).

Entreprendrskapande kreativitet kan latt forvaxlas med autonomi och sjélvstandighet da bada
grupperna ar overrepresenterade inom egenforetagande, och med drivet att starta ett eget
bolag. Skillnaden &r att en person kopplad till entreprendrskapande kreativitet drivs av viljan
att skapa en ny organisation, nya produkter eller tjanster och darmed bevisa for varlden vad

de kan.
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Personer som drivs av viljan att gora gott, forandra varlden, hjalpa manniskor eller pa andra
sétt bidra till samhallet kopplas till ankaret service och engagemang for ett ideal. De bygger
sina karriarer altruistiskt och inte baserat pa sina talanger och kompetenser. Om
organisationen och dess ledare inte delar personer med detta ankares varderingar kommer
personen att ga vidare till mer autonoma yrken sa som exempelvis konsultrollen (Schein,
1990).

For personer kopplade till ankaret ren utmaning spelar det ingen roll vilken bransch, vilken
organisation eller ens vilken profession de tillhor. Till skillnad fran personer kopplade till
teknisk och funktionell kompetens drivs dessa personer inte av utveckling av sin specifika
kompetens utan av att utmanas. De ser sin dagliga arbetsinsats som en tavling som ska
vinnas, kosta vad det kosta vill. Schein (1990) beskriver hur konsulter pa hog strategisk niva
ofta aterfinns i denna gruppering. Dessa personer &r valdigt motiverade att utveckla sig sjalva
och kan bli véldigt lojala till en organisation om de erbjuds den méjligheten (Schein, 1974,
1978, 1990). Finns inte mojligheten till dagliga utmaningar trottnar de och de kan dven ha
svart att forsta eller samarbeta med kollegor kopplade till andra mindre intensiva ankare
(Schein, 1990).

Det sista karriarankaret, livsstil, ar nagot motséagelsefullt i det att en person som prioriterar sitt
privatliv 6ver sin Karridr kanske inte kan anses bygga en karriar. Overgripande syftar detta till
att en 6kad mangd yrkesverksamma personer vill ha en meningsfull karriar och samtidigt
hitta en balans med sitt privatliv (Schein, 1974, 1978, 1990). Denna drivkraft gar djupare &n
diskussionen om work-life balance som de flesta yrkesverksamma personer mer eller mindre
kan ké&nna igen sig i. Personer kopplade till detta ankare gor sina karriarval baserat vilka
organisatoriska villkor som erbjuds. Exempelvis kan mojlighet till flexibla arbetstider spela
en avgorande roll i beslutsfattande kopplat till karridren. Detta ankare var till en bérjan framst
kopplat till kvinnor men allt eftersom som Schein (1990) studier fortskred observerades

samma drivkraft dven hos mén och sarskilt hos management och strategiska konsulter.

For organisationer ar det av storsta vikt att forsta och hantera karriarankare pa ett sa medvetet
satt som mojligt i syfte att kunna stotta sina arbetstagare samt framja deras produktivitet och
professionella bidrag. Varje individ har méjlighet att bli en viktig resurs om hen ges rétt
forutsattningar (Schein, 1990). Dessa atta ankare kan delas upp i tre generella kategorier
(figur 2).
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Talangbaserade Ankare Behovsbaserade Ankare Viirderingsvaserade Ankare

Teknisk och funktionell kompetens Autonomi och sjélvstindighet Service och engagemang for ideal
Ledningskompetens Sakerhet och stabilitet Ren utmaning
Entreprendr och kreativitet Livsstil

Figur 2 - Kategorier av karridrankare (Schein, 1990)

Ramverket for karriarankare har setts som vardefullt for att forstd kunskapsintensiva arbeten,
inte minst arbeten inom informationsteknologi pa grund av sin unika karaktar som gestaltas
av standigt foranderliga krav pa fardigheter och dar yrkesverksamma har ett brett spektrum
av karridrvégar att valja mellan (Quesenberry & Trauth, 2012). Baroudi (1988) visade till
exempel att konsulter har flexibilitet att folja bade lednings- och tekniska roller, vilket skapar

dubbla karriarvagar.

| de studier pa konsulter inom informationsteknologin som tillampat Scheins karriarankare
har man funnit att dessa uppvisar olika ankare beroende pa sin harkomst (Ituma & Simpson,
2007). I USA har man identifierat service och engagemang for ett ideal som det mest
dominanta ankaret, medan man i Sydostasien samt Sydafrika har identifierat bade sékerhet
och stabilitet samt service och engagemang for ideal som dominanta ankare och slutligen har
man i Israel identifierat livsstil som mest dominant (ibid). I sin studie pa
informationsteknologi arbetare i Sydafrika fann Igbaria et al. (1995) att denna yrkeskategori
generellt stavar efter en hog grad av autonomi, men att alder och erfarenhet ocksa har en
paverkan pa 6nskan om trygghet och stabilitet.
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Metod

Studien @mnar undersdka respondenternas karridrval sett ur deras eget perspektiv och enligt
Trost (2010) bor vetenskaplig metod valjas utifran studiens syfte och fragestéllning. En
kvalitativ forskningsstrategi fokuserar enligt Bryman (2018) pa respondenternas egna
upplevelser och verklighet, varfor detta examensarbete kommer utga fran en kvalitativ
forskningsstrategi. Studien utgar fran dels en deduktiv, dels en induktiv forskningsansats och
bejakar tanken om att dessa tva forskningsstrategier inte &r sa tydligt askilda som kan verka i
teorin. (Johannessen et al., 2020). Studiens teorier har styrt insamligen av empiri samtidigt
har inga hypoteser skapats utan empirin har utifran den teoretiska grundstommen tolkats fritt.

Urval

Studiens urval ar ett malstyrt urval (Bryman, 2018) dar respondenterna ar strategiskt utvalda i
syfte att kunna besvara studiens fragestéllning: Vad &ar det som far hogkvalificerade och
eftertraktade personer inom kunskapsintensiva branscher att vélja ett arbete som konsult?
Vidare &r det tillgangligheten som styrt urvalet da studien fokuserat pa att hitta respondenter
som dels &r eller har varit yrkesverksamma konsulter, dels ar verksamma inom branschen
informationsteknologi. Studiens urval ar darmed att se som ett malstyrt tillganglighetsurval
(Bryman, 2018).

| ett forsta skede har respondenterna framst lokaliserats genom forfattarnas privata kontaktnat
samt genom offentliga inlagg pa Linkedin. | syfte att sakerstalla att deltagande ar helt
frivilligt ar inga respondenter narstaende eller i beroendestallning till studiens forfattare. | ett
senare skede har respondenter dven aktivt sokts och kontaktats pa LinkedIn genom sokord sa
som “konsult” och “IT” m.fl. Totalt har tio respondenter intervjuats, av dessa ar sex seniora
konsulter och fyra juniora konsulter. Samtliga har koppling till IT som bransch, dock med

olika typer av expertis.
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Ko6n Konsult Bransch Utbildning Erfarenhet
M/K Teknik HR Mangemeny YH/Bc MSc -10 +10

1 1 1 1
0 1 1 1
1 1 1 1
0 1 1 1
0 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
0 1 1 1

40%/60% 50% 40% 10% 60% 40% 40% 60%

Figur 3 - férdelning av respondenter: Kén, Bransch, Utbildning och Erfarenhet

Intervjukonstruktion

Studien anvander semistrukturerade intervjuer da dessa 6ppnar upp for respondenterna att i
hogre grad utveckla sina svar och i viss man leda samtalet an vad som hade varit méjligt med
strukturerade intervjuer (Holme et al., 1997). Den semistrukturerade intervjun ger dven en bra
balans med forberedda fragor som underlattar analys men som samtidigt gor det mojligt att
gora avsteg fran dessa fragor. Saledes var inte heller ostrukturerade intervjuer lampligt da
dessa sannolikt lett till en allt for stor spridning mellan svaren (Johannessen et al., 2020).
Intervjuguiden har darmed en strukturerad bas men som under genomférandet av intervjuer

anpassades for att mojliggora ett dynamiskt och flexibelt samtal.

Intervjuguiden (bilaga 1) ar uppbyggd i enlighet med Brymans (2018) rekommendationer,
vilka innefattar att vi borjar med valkomnande och information om studiens syfte,
fragestéllning samt forutsattningar. Darefter kommer inledande bakgrundsfragor i form av
personlig information sasom utbildningsbakgrund, nuvarande titel m.m. De mellanliggande
fragorna syftar till att undersoka valet av konsultyrket och ar sjalva grundstommen till
studien. Denna del av intervjuguiden dr uppdelad i tvé delar. “Motivation” som syftar till att
se vad som motiverar respondenten i férhallande till studiens motivationsteorier. Den andra
underrubriken dr “Konsultvalet” som syftar till att f4 en djupare forstaelse for valet av

konsultrollen samt ge empiri att kunna identifiera vilket karridrankare hen primart tillhér och
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ifall det ankaret Gverensstammer med de forutsattningar som kommer med konsultrollen.
Avslutningsvis stélls fragor om framtiden vilket syftar till en djupare forstaelse for

respondenten som person.

Studien har hamtat inspiration gallande formulering av fragor fran Schein (1990) och hans
fragebatteri kopplat till att identifiera sitt eget karriarankare. Studien har dock valt ut fragor
av relevans for studiens fragestallning samt dversatt till svenska och i vissa fall modererat

fragorna. For att lasa intervjuguiden i sin helhet, se Bilaga 1.

Intervjuns genomférande

Samtliga tio intervjuer genomfordes digitalt via zoom mellan 13 och 20 april 2023.
Intervjuerna tog mellan 25 och 45 minuter med ett snitt pa 35 minuter. Beslutet att genomfora
intervjuerna digitalt togs i syfte att underlatta och framja deltagande for respondenter.
Bryman (2018) beskriver hur potentiella respondenter &r mer benédgna att tacka ja till en
intervju ndr omstandigheterna ar enkla och bekvama. Vidare beskrivs hur den digitala faktorn
inte setts paverka tilliten mellan respondenter och personen som intervjuar samt att
reaktionerna pa digitala intervjuer framst varit positiva (Deakin & Wakefield, 2014; Hanna,
2012; Weinmann et al., 2012). Detta stodjer studiens val att genomféra samtliga intervjuer
digitalt.

Da studien har en kvalitativ ansats ar det av intresse inte bara vad utan aven hur
respondenterna svarar (Ahrne & Svensson, 2011) varfor intervjuerna spelades in och
transkriberades. Syftet var dels att mojliggéra for de som genomforde intervjun att kunna ha
fullt fokus pa samtalet i stéllet for att anteckna, dels att kunna ga tillbaka och folja upp
detaljer som utan inspelning och transkribering kunnat forbises. Bryman (2018) beskriver hur
inspelning av intervjuer kan fa respondenterna att bli obekvama och mer reserverade i sina
svar. Studiens forfattare gor dock beddmningen att karridrval inte ar ett kansligt amne samt
att respondenterna intervjuas i sin yrkesroll. Darfor ar férdelarna med inspelning och
transkribering mer 6vervdgande an potentiella nackdelar. Innan intervjuerna genomfordes
skickades dock ett informationsbrev, ett samtyckesformul&r samt den kompletta
intervjuguiden ut, detta for att motverka osékerhet och skapa ett tryggt forum dar

respondenterna kan kéanna sig sakra pa att informationen de delger kommer anvandas pa ett
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etiskt och ansvarsfullt sétt. Se bilaga 2 for informationsbrev samt Bilaga 3 for

samtyckesformulér.

Analysmetod

Studien har utifran grundad teori genomfort en tematisk analys (Bryman, 2018). Vidare utgar
studien ifran tre kodningsfaser (Charmaz, 2014) i forsta kodningsfasen, initial kodning, har
det transkriberade materialet noggrant gatts igenom och samtliga karriarankare (Schein,
1990) och motivationsfaktorer (Herzberg et al., 1959; Maslow, 1954, 1969) har kodats. Detta
steg har kodats med ett 6ppet sinne och ingen sortering eller djupare analys har gjorts. Rent
praktiskt har studien skapat en matris dar ordningen pa respondenterna blandats om i
integritets syfte och darefter kodats enligt tre steg; stark koppling som markerats i fargen
gron, koppling som markerats i fargen gult samt negativ koppling som markerats i fargen rod.
Tanken med att dven inkludera negativ koppling &r att kunna identifiera ankare samt
motivationsfaktorer som inte dverensstimmer med konsultrollen samt att kunna gdra en
korrekt analys dven av de respondenter som under intervjutillféllet uppgett att de inte valt,
trivs i alternativt planerar att lamna konsultrollen. Studien har med andra ord inte foljt
Scheins (1990) linje med att identifiera ett karridrankare per person. Beslutet togs dels i syfte
att bredda forstaelsen, dels med 6dmjukheten att forfattarna inte ar psykologer samt att
respondenterna de facto inte besvarar hela Scheins fragebatteri. | den andra kodningsfasen,
fokuserad kodning, har ett urval gjorts dér studien har identifierat de karridrankare samt de
motivationsfaktorer som framtrader mest frekvent. De karridrankare och motivationsfaktorer
som inte kodats alternativt kodats i 1ag utstrackning har i detta steg elimineras i syfte att
urskilja de gemensamma ndmnare som binder de olika respondenterna samman. | den tredje
och sista kodningsfasen har studien sammanstallt vilka av studiens teoretiska begrepp som &r
av relevans for fragestallningen Vad ar det som far hogkvalificerade och eftertraktade
personer inom kunskapsintensiva branscher att vélja ett arbete som konsult? Slutligen har en
sammanstallning gjorts dar studien dels svarar pa fragestallningen med hjalp av ovan namnda
identifierade teoretiska begrepp, dels binder samman den kunskapen i vad konsultbyraer bor

ha i atanke och aktivt ta stallning till vid rekrytering av konsulter.
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Etiska reflektioner

Studiens etiska forhallningssatt baseras pa Bryman (2018) dar grundstommen till etiska
fragor inom samhallsvetenskaplig forskning ar information, konfidentialitet, samtycke och
nyttjande. Dessa belyses i de tre bifogade bilagorna. I bilaga 1 har vi var intervjuguide, i
bilaga 2 har vi ett informationsbrev som gatt ut till alla respondenter for ytterligare
information om vilka studiens forfattare ar och varfor vi genomfor denna studie samt att det
ar tydligt till syfte och frivilligt att medverka. | bilaga 3 har vi ett samtyckesformulér som
respondenter signerade och gav sitt godk&nnande med signatur for att medverka innan
intervjun blev aktuell. Samtlig information har aven getts muntlig information i inledningen
av intervjuerna. Vissa delar i intervjuerna kommer inte att finnas med i empirin eller i de
transkriberade bilagorna da de kan avsl6ja respondenternas personliga och privata
information som kan avsl6ja deras identiteter. Vi anser att den informationen inte behdver
finnas med eller &r relevant for studien. Specifika bolagsnamn har anonymiserats och
refereras till som bolag X. Darfor anser forfattarna i denna studie att samtliga etiska

forhallningssatt ar uppfyllda och att inga etiska tvivel bor finnas.
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Resultat

| denna del presenterar vi resultatet fran var och en av de tio intervjuer som genomfordes. Var
och en av intervjuerna hade sin egen naturliga pragling och dven om samma tid och liknande
fragor stalldes var variationen stor pa hur mycket respondenterna utvecklade sina svar.

Atergivningen av intervjuerna ar diarmed en reflektion av det samtal som férdes.

Senior 1T-konsult med bade eget konsultbolag och anstallning i konsultbolag

Respondenten &r i grunden beteendevetare och har arbetat specialiserat i narmare sex och ett
halvt ar med inriktning pa barn med neuropsykiatriska funktionsvariationer. Hen upplevde
dock en frustration dver hur svenska myndigheter behandlar vara barn vilket gjorde att hen
valde att omskola sig och ga en YH-utbildning for att bli systemspecialist inom IT. Hen har
arbetat som konsult hela sin IT-karriar vilket ar strax éver sex ar och ar bade anstalld och gor
uppdrag via ett konsultbolag men driver &ven eget konsultbolag eftersom det enligt hen ger

den ultimata friheten och mgjligheterna.

Att bli konsult var ett medvetet val som respondenten gjorde i syfte att fa utmaningar vilken
hen upplever man far i hogre grad inom konsultrollen. Hen uppger &dven att frihet och
valmojlighet var betydande faktorer som paverkade valet, dock fortfarande kopplat till
utmaningsaspekten. Hen beskriver hur hen pa grund av sin unika kompetens har méjlighet att
valja konsultuppdrag som hen finner utmanande och att manga dérrar som annars skulle varit
stdngda Oppnas i och med att hen kommer in som konsult jamfort med att hen hade sokt en

fast traditionell anstallning.

”...det &r val det jag kAmpar med mest idag. Mycket kdnns som samma samma oavsett
hur stort uppdraget eller foretaget dr for man har gjort det sa manga ganger nu... Det
kravs ganska mycket for att man ska kanna sig utmanad och da kan jag kanna mig

omotiverad.”

Hen uppskattar mojligheten att dynamiskt kunna folja den tekniska utvecklingen och endast
ta uppdrag som ligger i teknisk framkant vilket aven leder till mgjligheten att paverka
méanniskor och samhallet i stort. Vid sidan av de tekniska konsultuppdragen jobbar hen &ven
som mentor till juniora IT-talanger, framst kvinnor, i syfte att hjalpa och stotta dem i sin
tidiga karriér. Behovet av att ge tillbaka till samhéllet uppger respondenten grundar sig i hens

uppfostran.
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Hen beréttar att hen trivs i konsultrollen trots att det kan vara tufft tidvis. Man blir ofta
behandlad betydligt samre ute hos foretagen jamfort med de fast anstallda. Hen beskriver sig
sjalv som en ganska speciell person som har fokus pa uppdraget. Hen gar in, gor sitt uppdrag,

gor det bra och gar sedan vidare. I framtiden ser hen sig i nagon form av ledarskapsroll.

“Jag har ndtt ganska hogt pd den tekniska nivan i de sakerna som jag har gjort och jag
vet inte vad mer, vad mer komplext jag kan géra for att halla intresset vid liv. Daremot

sa tror jag att jag kan utmana mitt intresse genom att jobba med ledarskap.”

Senior IT-konsult inom programmering med eget konsultbolag

Respondentens utbildningsbakgrund &r civilingenjor i datateknik och hens forsta fem ar efter
studierna spenderades pa ett stort produktionsbolag i en traditionell anstéallning. Nar en
kollega och van som hen sag upp mycket till valde att ta anstallning som konsult i ett
konsultbolag hoppade hen pa taget och féljde efter. Respondenten stannade i narmare atta ar
men drémmen om eget bolag dar hen bade kunde utveckla egna produkter och arbeta som

konsult vaxte sig starkare for varje ar som gick.

"Jag har haft passion och intresse av att ha egna idéer och skapa dem sa nagonstans sa
har jag dromt om att jo, men i framtiden sa kanske jag har ett litet produktbolag dar jag
kan skapa mina produkter och sléappa ut i varlden och kombinera det med

konsultverksamhet.”

Efter en omskakande handelse 2019 som gjorde att respondenten fick soka vard vilket
resulterade i en fysisk och mental paverkan under en manads tid. Under denna livshandelse sa
tog hen beslutet att sdga upp sig och starta eget bolag, dar hen arbetar idag. Sammanlagt har

respondenten arbetat som konsult inom informationsteknologi i Gver tolv ar.

“... jag sag det som nagot tecken, att om da lakaren séager att det har inte ar ndgonting
allvarligt eller sa da ska jag sdga upp mig precis den dagen. Ja.. de sa att det var absolut
ingen fara. Da var allt som det ska men.... Men den kvallen sa ringde jag till min chef

och bara sa upp mig utan att veta vad jag skulle hérndst da.”

Vidare beréttar respondenten att hen kom in i konsultrollen ganska slumpartat och trots att
hen trivs véldigt bra i rollen sa ar hen éppen for framtiden. Hen kan tanka sig att
vidareutveckla och prioritera sina produkter i sitt bolag, hen kan tanka sig att ta anstéllning pa
ett produktbolag och hen kan tanka sig att fortsatta som konsult. Vid fragan om hen skulle
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rekommendera konsultrollen till en véan svarar respondenten att det beror pa personen men att

for hens egen del har det varit framst positivt.

“Fér min egen del, sd har ju det valet gjort att jag kommit dit jag dr idag och jag kan

inte tdnka mig ndgonting bdttre.”

Nar vi kommer in pa motivation och arbetstillfredstéllelse sa talar respondenten om vikten av

gemenskap och om ren arbetstillfredstéllese.

"...Jag tror det ar en kombination dar...vissa saker ar ganska svara, kommer jag klara av
det har? Kommer det ga? Det &r lite det har man pratar om, att kanna flow, att man
ligger pa gransen till att man inte kommer klara det men man kanner att det har kan ga...
och bara fa till sdna saker det ar en motivation i sig och det ar nog déar det bérjar... att

kunna na sin hogsta potential och att kunna dela det med kunder och kollegor..."

Ytterligare en positiv faktor i konsultrollen &r att hen valjer egna uppdrag utefter intresse. |
sin konsultkarriar har respondenten fatt flera erbjudanden om att bli befordrad till chef men
hen tror att det finns andra som &r battre pa den rollen. Hen uttrycker att personlig utveckling
ar nagot hen varderar hogt och att kunna stotta och hjélpa andra i deras arbete skulle

sékerligen vara givande men hen har alltid tackat nej till denna typ av befordran.

“Jag gillar mer att faktiskt sitta med det hdr skapandet... att ta fram produkter eller
tjanster, mer dn att styra andra att gora det... Just det har aldrig varit mitt intresse... att
jag ska ta in en massa folk har som ska helt plotsligt gora mitt arbete och sa ska jag ut

och traffa kunder... utan det ar hela poangen for mig att att fa sitta med det jag gor... ”

Junior applikationskonsult

Efter studenten arbetade respondenten upp sig i en lokal Ica-butik till stéllforetradande
forsaljningschef for att darefter genomga en YH-utbildning inom IT-projektledning. Direkt
efter utbildningen borjade hen arbeta som applikationskonsult vilket normalt sett brukar
innebéra att man har en tung IT- eller ekonomiutbildning vilket respondenten inte har.
Daremot har hen ett personligt IT intresse vilket ledde in till rollen. Respondenten har vid
intervjutillfallet ssmmanlagt arbetat som konsult i ett och ett halvt ar. For respondenten var
konsultrollen ett aktivt beslut efter en rekommendation fran sin mentor som menade att
konsultrollen var nagot man bor prova pa om man vill utmana sig sjalv, sérskilt i borjan pa
sin karriar. Vid valet av konsultbyra var det viktigt for respondenten att det fanns bra
ledarskap och gemenskap inom organisationen.
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“...med tanke pd att jag inte visste riktigt vad konsultrollen skulle innebéara sa var
ledarskap liksom hogst i topp och att ha kunniga kollegor sa att man snabbt hittar sitt

fotfaste...”

Att arbeta som konsult innebér enligt respondenten att man “ar lite pa show varje dag”, att man
standigt ar pa tarna. Hen trivs med den energi det ger och den utmaningen det de facto & men

beskriver ocksa hur hen behover “downtime” for att balansera ut det och ma bra.

“..det ar valdigt kul att komma in och vara en frisk flakt och att det blir dom har
insatserna, for det det &r ocksd en grej... helt drligt nu ndr jag reflekterar 6ver det... néir
man ar pa en arbetsplats valdigt lange, som jag har varit i en tidigare roll, det blir
valdigt latt att man stagnerar och slutar utmana sig sjalv. Och nar man da hela tiden
kommer in i en ny situation och behover vara lite pa studs, det gor det hela mycket

roligare!”

En stor del av motivationen for respondenten ligger i gemenskapen och nar framgangen blir

lyckad. Hen blir framst motiverade av att na framgang tillsammans med andra.

“Engagemanget och gladjen fran mitt arbete ar ju mycket nar vi sitter i...som jag suttit
mycket i implementationsprojekt, att manniskor bar pa lite av den har kéanslan - ja jag
tycker inte om forindringen... jag tycker det hir kiinns jobbigt och att det skaver - att da
far vara en trygghetsperson nar det dyker upp snabba problem, att man finns dar och
bara snabbt kunna sdga...sd hdr ska produkten fungera, sa hér gér vi om uppsdttningen
sd att det blir rdtt... sana saker ger mig vildigt mycket energi att det blir sd direkt

resultat helt enkelt.”

Senior managementkonsult med eget konsultbolag

Respondenten har en universitetsutbildning inom marknadsforing inklusive en
masterexamen. Efter utbildningen har hen innehaft flertalet traditionella fasta anstéallningar
bade utomlands och i Sverige under en period av cirka tjugo ar. For cirka tva ar sedan tog hen
beslutet att sdga upp sig fran sitt fasta arbete som marknadschef for att ta anstéllning som
konsult i ett val etablerat konsultbolag. For tva manader sen startade hen eget konsultbolag
och arbetar just nu som senior konsult dar hen i sin roll som konsult gar in som marknadschef

i olika organisationer.

Hen uppger att det a ena sidan var ett aktivt val att bli konsult, & andra sidan ett resultat av yttre

omstandigheter. Innan hen sa upp sig fran sitt fasta arbete som marknadschef hade hen sokt
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flertalet andra arbeten i syfte att fa en forandring och ny utmaning. Hen upplevde dock ett
alderstak och fick inte de tjanster hen 6nskade, l6sningen blev da att ta anstallning som konsult.
Valet att stanna kvar i sin tidigare anstéllning fanns men respondenten ville ha en ny utmaning
och da var det konsultbranschen som kunde erbjuda det. Respondenten beskriver vidare vad

hen blir motiverad av.

“..att driva foréandring, hitta nya méjligheter och skapa forbattringar. Motsatsen blir att

forvalta, det dr inte min grej att sitta och gora samma sak varje dag...”

Vid foljdfragor i vad behovet av forandring grundar sig i svarar respondenten initialt att det ar
en utmaning for organisationen och kénslan av tillfredsstéllelse att bidra till organisationen.
Nar hen far ytterligare en stund att fundera och utveckla sina tankar framkommer é&ven ett
behov av personlig utveckling och en stark vilja att fa lara sig nytt. Respondenten kan se bade
for- och nackdelar med konsultrollen. Hen beskriver hur hen véljer att fokusera pa fordelarna
med konsultyrket, bland annat friheten, kanslan att skapa nagot eget samt den standiga

utmaningen och utvecklingen. Den storsta nackdelen uppger respondenten &r ensamheten.

“..det dr en naturlig hemvist ndr man dr fast anstdlld, det har man inte som konsult, inte
som konsult pa bolag X, absolut inte heller som egen och det &r en jattestor skillnad som

tog mig ganska ldang tid att acceptera.”

Respondenten berattar dock hur hen hittat satt att vaga upp, exempelvis beskriver hen hur
viktigt hen tycker det & med ndtverkande, att ta en lunch med en kontakt och att hen tagit
beslutet att skaffa sig en kontorsplats pa ett coworkingkontor. Daremot pa arbetsplatsen som
hen ar pa uppdrag hos sa beskriver respondenten en upplevelse av att man &r dar pa nader, att
man standigt kostar pengar och om man blir bjuden pa after-work eller julfesten sa ska man

vara tacksam. Man ingar inte i den sjalvklara gemenskapen som de fastanstallda gor.

“Jag har ganska latt for att lara kanna manniskor och latt for att kanna mig bekvam med
andra och skapade vildigt ndra band till de personerna pd foretaget ddr jag var... Men
det ar ju de facto sa att du ar ju inte en del av ganget och som nar julfesten ska ga,
kommer jag bli bjuden eller inte? Tacka sa jattemycket om du blir bjuden och gud vad
schysst jag fick folja med pa den har kickoffen men det var inte sjalvklart... Det &r inte
sjdlvklart att jag fick gora det... gud vad ni dr sndlla kira kund/uppdragsgivare att jag
fick folja med. Det &r liksom en méssan i handen kénsla som ar standigt narvarande som
konsult pa ett helt annat satt. Som fastanstélld kan man nastan vara lite slarvig i att man

kunde... Klart vi ska ha julfest! Man ar lite otacksam nastan... Alltsd jag dr ingen julfest

27



manniska men det ar ju... min podng dr att det blir en bra metafor for hur man... ndr
man dr bekvim i ett gdng eller inte... fdr ta sig mycket stérre friheter och kan krdva mer

av sin arbetsgivare nar man ar fast anstalld"

Senior IT-konsult som nyligen lamnat konsultyrket

Respondent har en gedigen utbildningsbakgrund och har haft en tjanst som industridoktorand.
Hen har arbetat som IT-konsult genom olika konsultbyraer en stor del av sitt yrkesliv med en
total erfarenhetslangd pa femton ar som konsult. Hen har arbetat pa avancerade och
innovativa projekt och arbetat i Gver trettio olika bolag, levererat éver femtio olika produkter
samt har bland annat registrerat varldspatent. Ungefar en manad innan intervjun genomfordes
tog hen en fast anstéllning inom ett valkant forskningsinstitut som chef och ledare for en
forskargrupp som utforskar samspelet mellan manniskor och autonoma system.
Respondenten menar att det finns stora férdelar med konsultyrket nér det kommer till

personlig utveckling.

"...pa ett bra konsultbolag med bra séljare som kan ta in spannande projekt sa far du
oftast jobba i valdigt manga olika foretag, i manga olika miljger, i olika branscher. Sa
man lar sig valdigt mycket som konsult, man far mycket erfarenheter och man far
mojlighet att tillampa kunskapen man far i en bransch i en annan bransch vilket oftast ar
valdigt positivt..."

Respondenten beskriver trivselfaktorn som hdg kring storre revolutionerande
samhaéllsforandringar. Som nér hen var delaktig inom ny teknik och mobilitet, exempelvis nar
Iphone kom ut pa den svenska marknaden 2008 eller som i nutid nar Al etablerar sig.
Mobilitet, appar och de tekniska utmaningarna som hen faktiskt kan se har ett inflytande pa

manniskor och samhallet i stort &r starka motivationsfaktorer for respondenten.

“... nyttan med tekniken, att det skapar nya upplevelser och forenklar vardagen... att

skapa ett battre samhalle ar det som driver mig fran borjan..."

Avslutningsvis vid sista fragan, om hen har nagon ytterligare fundering, svarar hen att det kan
finnas en mangfacetterad vy pa sjalva konsultrollen beroende pa vilken bransch, organisation

och konsultroll man har i dem.

28



Senior rekryterings- och headhuntingkonsult

Respondent har en kandidatexamen inom ekonomi och har arbetat inom
rekryteringsbranschen hela sin karridr men innehaft flera olika roller och arbetsuppgifter.
Efter nagra ars erfarenhet vaxte en 6nskan om att arbeta med seniora headhuntingprocesser
som researcher vilket hen gjorde for ett relativt nytt bolag som hen var med att bygga upp.
Under den tiden trivdes hen valdigt bra, men efter en negativ incident pa arbetsplatsen med
en senior arbetspartner sa valde hen att [amna pa grund av det. Dessutom var det en
arbetsmiljo med manga unga arbetstagare och rent moraliskt och etiskt kunde hen inte sta
bakom denna verksamhet. Hen valde att byta till ett storre bolag dar hen &r anstélld vid

intervjutillfallet och dar hen trivs bra bade i organisationen och i konsultrollen.

"Fordelarna med konsultrollen ar att man far lara kénna och se sa manga olika
organisationer, verksamheter, tréffa foretagsledare, man far sa mycket input och

kunskap."

Valet att arbeta med rekrytering inom konsultbranschen istallet for direkt hos ett
produktbolag grundar sig i en vilja att arbeta affarsnara. Sa &ven om respondenten initialt
hamnade i konsult och rekryteringsbranschen av en slump sa &r det ett aktivt och medvetet

val att stanna i den.

“Ja, men det som motiverar mig och det som jag tycker ar roligt, det &r ju det har att fa
lov att hjalpa manniskor att hitta sitt nya jobb, sitt dromjobb, att &nda fa vara del av det.

Det motiverar mig alltsa... ndjda kandidater, nojda kunder”

En av nackdelarna med konsultrollen beskriver respondenten ar att man inte far se resultatet
av sitt arbete ute hos kundbolaget. Vidare talar respondenten om att hen alltid kant en stark
motivation for dem hen jobbar for samt vikten av bra ledarskap, arbetsmilj6 och varderingar.
Hen beskriver i positiva ordalag om fordelarna med en véletablerad global organisation och
manga kvinnliga chefer. Nar vi kom till de inre och yttre motivationsfaktorerna sa talade hen

om schyssta villkor och 16n men kom i slutandan fram till att det viktigaste anda &r ledarskap.

"...att det finns ledare som foregar med gott exempel, att det finns en tydlig vision, vad vi
ar for bolag och vad vi star for... och att det ar personer som klarar av och férmedlar

det. Det &r valdigt viktigt for motivationen tycker jag."
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Junior rekryteringskonsult som precis gatt 6ver till fast anstallning hos kundbolag

Respondenten &r utbildad personalvetare. Hens forsta arbete var en traditionell anstallning
inom rekrytering men nar Covid-19 pandemin slog till gjordes stora interna
organisationsforandringar och hens tjanst blev en konsulttjanst vilket &r den tjanst hen for
narvarande innehar. Vid intervjutillfallet har respondenten skrivit kontrakt for en anstéllning
hos det bolag dar hen arbetat som konsult det senaste aret. Totalt har hen arbetat som konsult
i tva ar. Konsultrollen var inte nagot som respondenten valde aktivt, utan en effekt av yttre
omstandigheter. Hen beskriver svarigheter att ta sig an konsultrollen som nyutexaminerad
men att upplevelsen skiljer sig beroende pa bolag. | den organisation dar hen fatt anstéllning
trivdes hen direkt vilket dock inte &r en sjalvklarhet. P& andra konsultuppdrag har det varit

mer patagligt med prestationskrav i relation till konsultkostnaden.

“Man kostar ju konstant och det dr det som dr svart...svart nar man ar ny i sin roll

alltsa...att man helt plotsligt ska vara den som kan allt och dr proffs pd allting”

Fordelar med konsultrollen anser hen vara att man som konsult verkligen kan komma in i en
organisation och utmana invanda manster samt komma med lite mer vagade inspel.
Yiterligare en fordel &r att man far en snabb utvecklingskurva och att man lar sig mycket nya

saker.

“... manga som kanske inte helt vet vad det innebér att vara konsult och hur fint och kul
det kan vara ocksa. Det pratas kanske oftare om de har skrackexemplen fran

konsultvdrlden, men det finns ju ocksad vildigt mycket som dr fordelaktigt.”

Den storsta nackdelen anser hen ar att man kommer in tillfalligt vilket gor att man inte kan ga
in i arbetsuppgifterna pa djupet eller skapa djupare band med organisationen. En annan
nackdel &r att man inte traffar sin narmsta chef fran konsultbolaget i sitt dagliga arbete vilket
kan skapa en kénsla av ensamt ansvar. Respondenten har valt att lamna konsultrollen men i

framtiden kan hen tanka sig att ga tillbaka.

“_..just nu kanner jag nagot behov av att ha en plats. Jag tycker att det kanns kul att

gora ndgonting langsiktigt och att ha ett team att jobba tillsammans med.”
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Respondenten kénner stor motivation nar det finns mojlighet till larande och utveckling. Hen
beskriver principen med trial and error, att det finns utrymme for att géra misstag samt att det

finns en stodjande kultur och ett ssmmanhang med andra personer som vill mycket.

“...negativitet och trogrorlighet ar det trakigaste som finns...(jag) tycker det dir kul néir
man far mojligheten att liksom tanka lite storre och testa sig fram. Det tycker jag ar det

absolut roligaste”

Respondenten lagger tonvikt vid att fa se resultatet av sitt eget arbete, att vara med och satta
igang nagot som faktiskt ger resultat och bidrar till organisationen. | kombination med att i

rollen som konsult ha mgjlighet att utmana ser hen som mycket positivt.

“...det dr vil den delen som dr roligast som konsult... att komma med inspel och

utmana’”

Senior HR- och rekryteringskonsult med eget konsultbolag

Respondent ar en senior egenforetagare och har i grunden en fyraarig utbildning som
civilekonom. Hen har femton ars arbetslivserfarenhet som HR-konsult med fokus mot teknik
och industri. Sedan fyra ar har hen egen konsultfirma déar hen tar sig an olika uppdrag hos
kundbolag. Valet av konsultrollen blev till av yttre faktorer da hen blev kontaktad av en
rekryteringsbyra under sitt sista ar pa universitetet for att arbeta som kandidatansvarig och
rekryteringsassistent at en konsultchef. Efter examen fortsatte hen som konsult och sokte sig
pa eget initiativ till konsultroller inom HR, rekrytering samt IT. Hen beskriver det som att
varije tjanst har lett in pa nasta och trycker pa vikten av att bygga sitt kontaktnat. Manga av
konsultuppdragen har kommit genom rekommendationer av tidigare arbetsgivare eller

uppdragsgivare.

Det som utmarker respondenten ar ett aterkommande tema om work-life balance, det &r en
viktig faktor for hen ar att livet i allmanhet utdver arbetstid skall fungera och ga val ihop.

Genom att vara egenforetagare upplever hen ha stor paverkan pa sina val av uppdrag samt
I6neansprak. Hen ser fordelarna med att inte ha en chef eller organisation som styr i vilken

riktning det skall ga.

“...sa min flexibilitet var val det viktigaste och den storsta anledningen till att jag

startade eget ocksd skulle vilja séiga... jag blir motiverad av flexibiliteten, alltsa att det
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funkar for mig att fa ihop det med mitt vardagsliv och allt annat.... det dr det absolut
viktigaste...”

Hen kan och vill styra sitt schema for vilka uppdrag som accepteras men vél hos
uppdragsgivaren/kunden kan det vara flera uppdrag parallellt, vilket gor att det ibland kan
vara svart med work-life balance. Hen beskriver hur man inte alltid kan styra nar kandidater
fran ett kundbolag ar tillgangliga for intervjuer, om hen da har paralella uppdrag kan det
uppsta en tidskonflikt. Hen papekar aven att det inte alltid &r positivt att ha manga uppdrag
samtidigt eftersom det l&tt blir att man jobbar mer &n vad man &r budgeterad till. Det som

motiverar denna konsult ar trots allt friheten och flexibiliteten i sin roll.

“...saknar (jag) nagonting for ett uppdrag sa ar det ju egentligen bara att anméla mig till

en kurs eller vad jag nu vill gbra for att styra det sjilv”’

Nar vi stallde fragan om yttre faktorer, som status, sa svarade respondenten att det ar minst
viktigt med titel och att hen oftast férminskade sin roll som VD eller egenforetagare. Har
beréttade hen att det som &r viktigt ar tiden och flexibiliteten som &r kopplad till hens

privatliv och att som exempel kunna kora sina barn till deras aktiviteter.

Junior IT-konsult

Respondenten har en kandidatexamen i informatik och har arbetat i totalt tta ar, inom
konsultbranschen och webbutveckling. | framtiden kan respondenten tanka sig bade en
traditionell anstéllning pa ett produktbolag men dven fortsatta i konsultrollen. Hen &r vid
intervjutillfallet mitt uppe i ett arbetsbyte och kommer aven denna gang gora valet att

fortsatta som konsult, dock via en annan konsultbyra som hen har personlig koppling till.

Hen beskriver hur konsultrollen genom hela hens karridr varit ett aktivt val. Initialt var det

ingen specifik organisation som lockade och att hen upplevde att konsultfirmor attraktiva.

“...det var val det som var i borjan av min karriar... att oftast sa erbjuder konsultfirmor

mer kompetensutvecklingsmojligheter... det & min uppfattning och erfarenhet iallafall..."

En annan viktig faktor vid karriérval uppger respondenten ar gemenskapen samt ledarskapet
inom organisationen. Hen upplever att dessa behov tillfredsstélls val av konsultbyraerna aven
om hen arbetar pa en annan fysisk arbetsplats. En annan positiv aspekt av konsultrollen ar att

man far prova pa manga olika saker, att man kan hitta det man tycker ar roligt och i viss man
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saga nej till uppdrag som man inte tycker om. Detta Gppnar ocksa upp for alternativa
karridrvéagar och hen beréttar att flera kollegor som gillat sina uppdrag hos kunder har valt att
ga over till kundbolaget, men &n sa lange véljer hen att stanna i konsultrollen da den erbjuder
mer dynamisk och flexibel inlarning och utveckling.

"...det finns manga fler som kan tekniken du kan, manga fler du kan bolla med...fler

forum att larai..."

Nér det kommer till demotivation upplever respondenten det framst nar det ar kaos, stokigt
samt brist pa strukturer. Motivation & andra sidan kommer dels fran tekniska utmaningar men

kanske framfor allt ett bra arbetsklimat med ett bra team som ger hen erkénnande.

“roliga uppdrag och roliga tekniker ... att det finns problem att ta sig an... att man kan fd

ordning och att man kan komma ndgon vart”

Infor valet av nésta arbetsplats aterkommer hen till teamet och vikten av att vara i en bra
miljé och med méanniskor man trivs med, men dven att det finns utrymme att ha roligt

tillsammans och att foretaget lagger vikt vid sadant, till exempel olika teamresor.

Junior rekryteringskonsult

Respondenten borjade sin utbildningsbana med att utbilda sig till socionom men insag redan
under utbildningen att hen ville ta sin karriar i en annan riktning och valde da att komplettera
med kurser for att istallet ta sin kandidatexamen inom personalvetenskap. | samband med sin
examen blev hen kontaktad av en konsultbyra som verkar inom rekryteringsbranschen. Hen
tyckte att det &t spannande att testa och har nu arbetat som rekryteringskonsult i strax over ett
ar. Att hen blev konsult var med andra ord inget medvetet val utan mer en mojlighet som
oppnade upp sig. Hen beskriver hur manga av hens vanner tog anstallning som konsulter for
att skapa sig en bred erfarenhet i borjan av sin karriar och rekommenderade det som ett bra

forsta jobb efter avslutade studier.

“...sa det ar ganska bra att som ung person fa lara sig mycket nytt nar man &r i borjan
av karriaren. Och det tyckte jag var en toppengrej, man kan véxa och det var val lite av

en anledning till att jag tyckte det var bra att borja med i alla fall...”

Hen trivs i konsultrollen pa ett satt men kan samtidigt kanna att det ar en roll som kraver
stéandig prestation och som staller hoga krav. De storsta fordelarna tycker hen &r att man

bygger upp ett starkt professionellt natverk och att fa arbeta hos stora organisationer som man
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annars skulle haft svart att fa in en fot hos som nyutexaminerad. Den storsta nackdelen anser

respondenten &r bristen pa gemenskap i sitt dagliga arbete.

“Kulturen pd konsultbolaget avgor ganska mycket, for vi har en ganska stark kultur
skulle jag séga men hos andra &r konsultbolaget &r bara ett stopp pa vagen... man

kéiinner knappt sina kollegor ...for mig paverkar det mycket, det ar en stor hjalp...”

Hen kanner en stark gemenskap och organisationslojalitet mot konsultbolaget men saknar
detsamma nér hen &r ute pa uppdrag. Hen saknar dven kénslan av att bygga nagot langsiktigt

och hallbart vilket blir svart i den fragmenterade vardagen en konsult har.
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Diskussion och slutsatser

Studiens teoretiska ramverk anvands under analysen genom att forst identifierar grad av
relation till Scheins olika karridrankare (Schein, 1990) samt gor en uppdelning i positiva,
neutrala och negativa kopplingar. For att fordjupa forstaelsen och analysen adderas Maslows
(Maslow, 1954) behovstrappa samt delar av Herzbergs (Herzberg, 1970; Herzberg et al.,
1959) tvafaktorsteori vilken syftar till att ticka upp de luckor géllade yttre faktorer som finns

i Scheins teori.

Positiva kopplingar

De tva karriarankare som sticker ut vid analysen &r teknisk och funktionell kompetens samt
ren utmaning. Gallande dessa ger respondenterna genomgaende beskrivningar som aven kan
kopplas till Maslows sjalvforverkligande vilket tyder pa att basala och grundlaggande
psykologiska behov ér tillfredsstallda. Detta resultat Gverensstammer ocksa med Schein
(1990) som menar att personer inom konsultbranschen ofta drivs av ren utmaning. Personer
kopplade till dessa ankare fokuserar pa uppgiften i sig i syfte att utveckla och utmana sig
sjalva. Baserat pa tvafaktorsmodellen (Herzberg et al., 1959) kan dessa bada ankare kopplas

till motivationsfaktorer, da framst ansvar, arbetets innehall samt framgang.

“Det réicker att man kommer in pd kontoret en dag sd ldr man sig ndgonting nytt som

man inte avsag att lira sig den dagen eller ens avsdg sig lira sig fran borjan alls.”

Det som binder dessa personer samman ar att de trivs i konsultrollen da de standigt moter nya
utmaningar. De har i de flesta fall aktivt valt konsultrollen och planerar att stanna langsiktigt i

den.

“Den tillfredsstdllelsen cir sjukt bra... nar man kan komma in och hitta I6sningar pa
problem som ingen annan har hittat... for att man har kunskapen och rutinen for att
kunna hitta det, for mig ar det absolut en otrolig kansla av tillfredsstéllelse nar man

bl

l6ser problemen som ingen annan kan losa.’

“... Jag blir motiverad av tvd saker. Det dr pengar och svdrigheten pad losningarna som

bl

man behover géra. Det dir bara de tva egentligen.’

Majoriteten av respondenterna beréttar att konsultyrket stundtals kan vara tufft och vittnar om

bade brist pa gemenskap och en kénsla av konstant stress. Dessa kan i viss man ses som
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avsaknad av eller brist pa motivationsfaktorer sasom erkannande, men aven avsaknad av

hygienfaktorer, da framst relationer och arbetsforhallanden.

“Det finns tvd olika vdrldar och det dr de som dr anstdillda pd foretaget och de som dr
konsulter. Och de som ar konsulter blir normalt mycket sémre behandlade &n vad de som
jobbar dar blir. Och sa &r det bara, s& har det varit pa alla féretag jag har varit pa. Jag
har varit pa alltifrdn mardréms niva som Bolag X till bara lite grann pa Bolag X men det
ar alltid sa. Sa att det ar sjukt sallan man far nagonting positivt fran foretaget man ar
pa. Tyvdrr dir det sd, men de har en syn... eftersom de vet att taxametern tickar hela tiden
sa kraver de det absolut hogsta och... ja, det ar valdigt sallan som man far nagot positivt

ddrifran.”

Studien kan dock se en tydlig koppling mellan de som drivs av teknisk och funktionell
kompetens samt ren utmaning i att de generellt ar mindre sarbara for den tuffa verkligheten
som manga konsulter verkar i da de har ett fokus som ar mer riktat inat, att utvecklas sjalv, att

utmanas sjalv och att klara det sjalv, dvs. de ar fokuserade pa sjalvforverkligande.

“Jag dr ddr for att gora ett uppdrag, uppdraget i sig ar i centrum for mig och det &r det
som jag bryr mig om. Nar det &r fardigt gar jag antingen vidare eller far ett nytt
uppdrag. Jag ar lite som en gas, de kan tycka och tanka som de vill om sina konsulter

eller vad de nu vill géra men | couldn’t care less. Jag har varit med for lange for att bry

2

mig.

For de respondenter med lagre eller ingen koppling till utmaning- och utvecklingsankarna blir
det tydligt att de lagger stor vikt vid gemenskap och ledarskap hos den konsultbyra de ar
anstallda av alternativt hittar andra véagar for gemenskap sa som natverkande eller

coworkingkontor.

Ankaret service och engagemang for ett ideal kopplas vid atskilda tillfallen till konsultrollen
och respondenterna. De respondenter som trivs i konsultrollen har daremot &ven kopplats till
flertalet andra ankare. Exempelvis finns det starka kopplingar till bade det tekniska och det
utmanande ankaret men den grundlaggande drivkraften ligger pa ett djupare plan i en vilja att

bidra till allas vart samhalle.

“Jag har alltid blivit motiverad av att med hjdlp av teknik hitta nya mojligheter till att
gora ett battre samhélle. Det &r det som har drivit mig hela tiden.. att géra det lite

enklare for médnniskor i vardagen.”
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Tekniken och utmaningen ar med andra ord ett medel for att leva upp till ett ideal om att bidra
och hjalpa. Pa liknande satt har en annan respondent som trivs bra i konsultrollen kopplats
dels till ideal ankaret, dels till livsstilsankaret men dar livsstilsankaret &ndock maste anses
vara det priméra. Ingen respondent har endast kopplats till detta ankare utan det kopplas
snarare till konsultrollen som ett plus i kanten, inte som en konkret och avgdrande faktor for
att valja konsultrollen. Med det sagt ar det en faktor som tydligt spelar en roll i
respondenternas karriarval men det ar en faktor som kommer fram vid féljdfragor och i

langre resonemang.

Neutrala och negativa kopplingar

Foljande fem karridrankare kopplar studien inte direkt till konsultrollen trots att vissa

respondenter som individer har kopplingar till dem.

Ankarna livsstil och autonomi och sjalvstandighet, vilka i sig kan kopplas till Herzbergs
(1970) motivationsfaktor privatliv, kopplas vid flertal tillfallen till respondenterna. Dessa tva
ankare ar i flertalet fall sammanlankade i att autonomi dnskas i syfte att hitta en work-life
balance. Autonomiankaret kopplas &ven samman hos flertalet respondenter med det tekniska
ankaret genom friheten att kunna folja den tekniska utvecklingen sa som man sjélv 6nskar.
Denna flexibilitet ses framst hos de respondenter som har ett eget bolag och darmed kan styra
bade sin egen vidareutveckling och sina egna uppdrag sa att de ligger i linje med deras egna

intressen och framtidsprognoser.

“Ddremot sa dlskar jag det och den hdr friheten som jag far... att jag far sjilv bestdmma
riktningen pa precis det jag vill jobba med. Som nu nér artificiell intelligens dyker upp sa
kan jag ju liksom tanka att jo, men det har tror jag pa i framtiden och da kan jag totalt

dndra riktningen pd mitt bolag.”

Kanslan av autonomi och behovet av en balans i livet kopplas dock inte direkt till
konsultrollen utan upplevs mer vara kopplat till att driva eget bolag. Detta star i motsats till
Schein (Schein, 1990) som kan se tydliga kopplingar mellan konsultrollen och autonomi
ankaret. Baserat pa studiens empiri ses dock en relativ lag grad av autonomi for de konsulter
som &r anstallda pa ett konsultbolag medan hdg grad av autonomi ses hos de konsulter som

driver eget bolag.
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Till ankaret entreprendrskapande kreativitet har bara en direkt koppling gjorts trots att fyra
utav respondenterna de facto har ett eget bolag och arbetar utifran det. Studien har gjort
beddmningen i enlighet med Schein (1990) att huruvida en person tillhor ett visst ankare eller
inte beror pa drivkraften bakom handlingen och inte handlingen i sig. Exempelvis har en
respondent startat ett eget bolag i syfte att kunna balansera sitt privatliv med sitt yrkesliv pa
ett bra sétt, denna respondent har studien snarare kopplat till livsstilsankaret trots att hen
innehar sitt eget bolag. Samma galler respondenter som startat eget bolag i syfte att fa
utmaning eller teknisk utveckling, dessa har inte heller kopplats till entreprenorskapande
kreativitetankaret baserat pa att drivkraften inte ligger i bolagsutveckling. En person har som
namts kopplats till entreprendrskapande kreativitet ankaret, studien bedémer dock att denna
koppling ligger pa individniva och inte hor samman med det faktum att respondenten dven
arbetar som konsult. Sammantaget kopplar studien inte entreprendrskapande kreativitet
ankaret vare sig positivt eller negativt till konsultrollen eller personer som trivs i

konsultrollen.

Ankaret ledningskompetens anses vara negativt kopplad till konsultrollen d&ven om bade
positiva och negativa kopplingar gjorts. De respondenter som kopplats negativt till ankaret
beskriver hur de vid flertalet tillfallen tackat nej till befordringar just for att det skulle

innebdra ett ledarskap.

“Jag dlskar ju personlig utveckling och det hade ju varit jittegivande att kunna hjdlpa
andra med det och st6tta dem i sitt arbete. Men jag tror andra &r béattre pa det an vad jag
dar. Jag gillar mer att faktiskt sitta med dom hdr ... skapande... att ta fram produkter eller

tidnster mer dn att styra andra att géra det.”

De respondenter som kopplats till ledningsankaret har gjort det i fraga om framtidsplaner
samt i deras vilja att bidra till organisationens finansiella resultat. | form av framtidsplaner
innebar det en rorelse ifran konsultrollen varfor kopplingen till konsultrollen blir negativ dven
om individen bade trivs i konsultrollen samt kan kopplas till ledningskompetensankaret.
Gallande fragan om att bidra till organisationen gor studien bedémningen baserat pa
uttalandena att det snarare handlar om en anpassning till arbetslivets forutsattningar, att man

som anstalld behdver bidra, snarare an en egentlig drivkraft inifran individen.

Ankaret sékerhet och stabilitet, vilka ocksa kan ses som basala behov i Maslows (1954)

behovstrappa, har endast kodats som negativ koppling da de respondenter kopplade till detta
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ankare antigen, inte aktivt valt konsultrollen, inte trivs i den, alternativt planerar att lamna
den. Personer kopplade till detta ankare kan med andra ord tillfalligt uppehallas inom en
konsultroll men da det inte ligger i linje med deras inre behov kommer det troligen bara vara
tillfalligt.

Sammanfattningsvis kan konstateras att studien inte bekraftar Scheins (1990) tre
kategoriseringar av karridrankare utan gor en egen uppdelning baserat pa studiens unika
empiri samt fragestallning. For att trivas langsiktigt i konsultrollen bér man som person
drivas av teknisk och funktionell kompetens ankaret samt ren utmaning ankaret. Aven service
och engagemang for ett ideal ankaret kopplas positivt till konsultrollen varfor studien anser
dessa tre ankare hora samman i sin koppling till konsultrollen. Livsstils ankaret, autonomi och
sjalvstandighets ankaret samt entreprendrskapande kreativitet ankaret anses vara neutralt
kopplade och beroende pa individen och 6vriga omstandigheter kunna paverka bade positivt
och negativt. Ankarna ledningskompetens och sékerhet och stabilitet kopplas negativt i
relation till kénslan av att trivas i konsultrollen och blir en sista ny kategori utifran denna
specifika studie. Om man ser till hygien och motivationsfaktorer &r den teoretiska
utgangspunkten att det optimala tillstandet ar hg motivation och hog hygien, men att dven
Iag hygien tillsammans med hog motivation innebar en motiverad anstalld, dock med en del
klagomal. Bland vara respondenter aterfinns majoriteten i den senare kategorin. Samtliga ar
motiverade men manga uttrycker antingen avsaknad av eller utmaning med hygienfaktorer.
Intressant nog ges aven uttryck for att vilja vara del av ndgot storre &n en sjélv vilket i
Scheins teori kan kopplas till ankaret service och engagemang for ett ideal, men &ven pa en

mer grundldggande niva till Maslows sjalvoverskridande.

Svar pa fragestallningen och uppfyllandet av syftet

Var fragestallning i denna studie ar: Vad ar det som far hogkvalificerade och eftertraktade
personer inom kunskapsintensiva branscher att vélja ett arbete som konsult? En del av svaret
pa denna fraga kan de facto aterfinnas i fragan da just att vara hogkvalificerad och att vara
eftertraktad ar nagot som manga av vara respondenter ger uttryck for. Ankarna teknisk och
funktionell kompetens samt ren utmaning &r markanta i denna grupp. Intressant nog upptrader
en dimension av att vilja gora gott och bidra till samhallets utveckling, detta kan kopplas till
ankaret service och engagemang for ideal, men aven till Maslows hogsta steg pa

behovstrappan sjalvoverskridande (Maslow, 1969). Ett entydigt svar pa varfor
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hogkvalificerade och eftertraktade personer inom kunskapsintensiva branscher valjer ett
arbete som konsult kan denna studie inte ge. Det som dock star klart ar att de personer som
arbetar en langre tid inom denna bransch och trivs i den, & motiverade i sitt arbete och denna
motivation ar sprungen ur den standigt foranderliga naturen, den tekniska och praktiska
svarighetsgraden. De negativa aspekter av yrket som vissa respondenter beskriver, framfor
allt nar det kommer till sammanhanget med kollegor, tycks i stort vdgas upp antingen av en
drivkraft baserad pa utveckling och utmaning alternativt genom en rad strategier, exempelvis
gemenskap med andra konsulter eller genom nétverkande.

Detta ar aspekter konsultbyraer bor bara med sig i sitt arbete med att attrahera och behalla
talanger i en konsultroll. Genom proaktivt arbete och ett medvetet forhallningssétt till vad
som motiverar talanger samt driver deras karriarval kan konsultbyraerna dels rikta sina
rekryteringsprocesser, dels fokusera sin organisationskultur i syfte att hitta ratt samt behalla

sina konsulttalanger.

Vidare forskning

Eftersom studiens resultat baseras pa tio individer gar det inte att gora generaliseringar utifran
studien. FOr att vidare undersoka vilka faktorer som framst motiverar personer att valja
konsultrollen vore det intressant att géra en kvantitativ undersokning med yrkesverksamma
konsulter vilket skulle generera generaliserbara resultat. Utifran studiens resultat vore det
spannande att bygga en hypotes om studiens egna kategoriseringar av karridrankare kopplat
till konsultrollen och darmed unders6ka om hypotesen gar att bekrafta och darmed goéra den
generaliserbar. Viktigt att tdnka pa i det fallet &r hur man sakerstéller att det ar individer som
de facto valt konsultrollen och inte bara hamnat dar av slumpen samt ifall de verkligen trivs.
Studien har under arbetets gang blivit varse om hur mangfacetterad konsultrollen ar och av de
tio individer som intervjuats har alla sin egen livsberattelse och upplevelse. Detta ar aspekter

som berikat studien men som latt skulle kunna forsvinna med en kvantitativ metod.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Vi utgick fran denna mall men beroende pa hur respondenterna svarade lat vi oss stalla

foljdfragor baserat pa de svar vi fick.
Innan intervjun: Syftar till det rent praktiska forberedelsearbetet.

Innan intervjun kommer informationsbrev, samtyckesformuldr samt denna intervjuguide
skickas ut till samtliga respondenter for godkannande, signatur och personlig férberedelse om
sa onskas. Intervjuerna kommer ske digitalt och métes lankar skickas ut i god tid innan for

godkannande fran respondenterna.

Vi valkomnar och berattar om forutsattningarna: Syftar till att skapa trygghet hos

respondenten genom transparens och tydlighet.

Hej och valkommen till denna intervju om Incitament till konsultrollen.

Roligt att du vill delta i denna studie som kommer bli varan C-uppsats pa
Personalvetarprogrammet pa Goteborgs Universitet. Forst tankte vi berétta lite kort om
studien och forutsattningarna for denna intervju for att sen ga vidare till att du far beratta om
dig och din karridr. Intervjun beréknas ta 45 minuter men vi har avsatt 60 min for sékerhets
skull sa du kan kéanna att det finns tid att brodera ut svaren om du kanner att det behovs.
Intervjun kommer att spelas in och transkriberas som vi beréattat om tidigare i vart

informations- och samtyckesformulér.

Studiens syfte &r att undersdka vad som motiverar personer som har alla mojligheter att vélja
en traditionell anstallning, bade baserat pa sin utbildning och erfarenhet, att istallet vélja en
konsultroll. Studien kommer understka vilka karridrankare (Schein, 1990) och
motivationsfaktorer (Herzberg et. al.s 1959; Maslows, 1954) som paverkar detta val i syfte
att skapa en tydlig forstaelse for vilka punkter en konsultbyra anvanda sig av for att attrahera

samt behalla rekryter i en konsultroll langsiktigt.
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Studien gors sjalvstandigt tillsammans med Universitetet men resultatet kommer att bli
offentligt och delges tva konsultbyraer. Alla respondenter kommer anonymiseras och

bendmnas efter yrkestitel, exempelvis IT-konsult.

Vi tror inte att det ska vara nagra kansliga fragor men om du kanner att det &r nagon fraga du

inte vill svara pa sa behdver du sjalvklart inte det och du behdver inte ge nagon vidare
forklaring mer &n att du vill hoppa 6ver den fragan. Likval har du ratt att avbryta intervjun

nar som utan att ange skal.

Men nog pratat om studien! Vi &r ju har for att prata om dig sa nu kor vi igang. Vi kommer
borja med bakgrundsfakta, ga vidare till borjan av din karriar, valet att arbeta som konsult
och slutligen ett par avslutande fragor av generell karaktar.

Bakgrund: Syftar till att skapa en forstaelse for vem respondenten ar samt hur hens

yrkesbakgrund och nuvarande situation ser ut.

1. LAt oss borja med din eftergymnasiala utbildning. Varfor valde du dessa omraden?
Hur kanner du nu for att ha valt dessa omraden?

2. Vad var ditt forsta jobb efter din utbildning? (Om du inte borjade arbeta direkt efter
utbildningen, vad var din forsta stora livshandelse efter utbildningen?)

3. Kan du beratta om din karriarresa fram till dagens datum? Beratta garna d&ven vem
som initierade de olika férandringsstegen, om det var du sjélv eller yttre

omsténdigheter.

Motivation: Syftar till att se vad som motiverar respondenten i forhallande till studiens

motivationsteorier.

1. Vad far dig att bli motiverad samt omotiverad i ditt arbete? Kan du ge nagra olika
exempel?
2. Vad far dig att kénna en inre arbetstillfredsstallelse och yttre tillfredsstallelse?

3. Vem far du bekraftelse av i ditt arbete?
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Konsultvalet: Syftar till att fa en djupare forstaelse for valet av konsultrollen samt ge empiri

att kunna identifiera vilket karriarankare hen primart tillhér och ifall det ankaret

overensstammer med de forutsattningar som kommer med konsultrollen.

4
5
6.
Z
8
9

10.

Hur trivs du med att arbeta som konsult?
Hur kom det sig att du valde konsultrollen?

Var det ett medvetet eller slumpméssigt val?

. Vad finner du for fordelar samt nackdelar med konsultrollen?

Hur lange har du arbetat som konsult?
Hur ser du pa din framtid som konsult? Ar det en roll du vill stanna i l&ngsiktigt?

Skulle du rekommendera konsultrollen till en van?

Avslutande fragor: Syftar till en djupare forstaelse for respondenten som person.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

Har du nagonsin tackat nej till ett jobb eller en befordran? Och varfor?
Nar du ser tillbaka pa din karriar och livet hittills, kan du beskriva nagra tider som du
speciellt njét av? Vad var det som gjorde dessa tider njutbara?

Fanns det tider som du sarskilt inte njot av? Vad var det som gjorde dessa tider inte
njutbara?

Har dina ambitioner eller langsiktiga mal forandrats sedan du boérjade din karriar?
Nar? Varfor? Hur skulle du nu beskriva dina langsiktiga mal?

Nar du ser framat i din karriar, vad ar det du sérskilt ser fram emot? Varfor ser du
fram emot dessa saker? Vad tror du att ditt nasta jobb kommer att vara? Efter det, vad
kommer att hdnda?

Har du nagot du vill tillagga gallande det vi pratat om? Som du kanner ar av vikt eller

som vi har missat att fraga om?

Avslutande dialog:

Tack for din medverkan! Om du vill ta del av slutresultatet sa skickar vi garna den fardiga

texten nar den ar klar.
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Bilaga 2: Informationsbrev till respondenter

Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap

Goteborgs Universitet

Incitament for konsultrollen

Du &r inbjuden till att delta i en forskningsstudie som &r del av ett examensarbete i
personalvetenskap pa Goteborgs Universitet. Innan du bestammer dig for om du vill delta ar
det viktigt att du vet varfor studien gors och vad deltagandet innebar.

Vad handlar studien om, och vad innebér det att delta?

Intervjun kommer att handla om att vi vill undersoka vad det & som motiverar manniskor till
att valja anstallningsformen konsult i jamforelse med traditionell anstallningsform. Vad ar det
som gor det attraktivt att jobba i konsultbranschen? Studien kommer undersoka vilka
karridrankare (Schein, 1990) och motivationsfaktorer (Herzberg et. al.s 1959; Maslows,
1954) som paverkar detta val i syfte att skapa en tydlig forstaelse for vilka punkter en
konsultbyra bor trycka pa for att attrahera samt behalla rekryter i en konsultroll langsiktigt.

Metoden som anvands ar semi-strukturerade intervjuer och de forvantas ta mellan en
halvtimme och en timme. | intervjun kommer féljande omraden att berdras: utbildning,

yrkesval och ambitioner, samt olika erfarenheter inom yrket och pa arbetsplatsen.

Intervjun kommer att spelas in och transkriberas. Vi kommer att anonymisera alla
intervjupersoner samt vilket bolag de kommer ifran. Vi kommer dock ha med bransch och
yrkestitel exempelvis: “IT-konsult”. All information kommer att hanteras konfidentiellt, och

nar uppsatsen ar godk&dnd kommer allt inspelat material att raderas.
Vi gor studien helt sjalvstandigt och inte pa uppdrag av nagot konsultbolag, men vi ar i

kontakt med tva stycken konsultbolag och kommer ge dem majlighet vid intresse att lasa

uppsatsen nar den ar klar.
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Deltagandet i intervjun ar frivilligt, och du kan nar som helst avbryta deltagandet utan att
behdva ange skal. Om du vill bli intervjuad ger du ditt samtycke genom att skriva pa bifogat
formular.

Tack pa forhand!

Sandra Ruergard & Monia Hanachi

Om du har nagra fragor far du garna kontakta Sandra eller Monia.

Vara kontaktuppgifter:

Mobil: xxxx

Mobil: xxxx

Handledare: Stefan Tengblad xxxx Foretagsekonomiska institutionen Géteborgs Universitet.

Om du har nagra fragor till kursansvarig larare ar du valkommen att kontakta henne via email

P& XXXX.
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Bilaga 3: Samtyckesformular

Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap

Goteborgs Universitet

Incitament for konsultrollen

Samtyckesformular

Héarmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet Incitament for konsultrollen. Jag
bekréftar att jag har fatt information om studiens syfte, att deltagande ar frivilligt och att jag
nar som helst kan avbryta deltagandet utan att behdva ange skal, samt att intervjumaterialet
kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt. Jag bekraftar ocksa att jag har haft

mojlighet att stélla fragor och fatt dem besvarade.

Jag samtycker till att intervjun blir inspelad.

Deltagarens namn Signatur Datum

Studentens namn Signatur Datum
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