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Sammanfattning

Inledning: Foretag stravar efter att behélla sina kompetenta medarbetare.
Engagemanget har minskat och medarbetare som slutar har 6kat. Inom
konsultbranschen har det orsakat en tydlig effekt dir personalomsittningen arligen
ligger runt 20%, vilket innebar 6kade kostnader for rekrytering och upplarning.
Tidigare studier visar att det kravs mer dn en attraktiv 16n for att behalla medarbetare,
de immateriella faktorerna ar avgorande for att medarbetare ska stanna kvar i
foretaget. Behovet att IT-konsultbranschen identifierar de immateriella faktorerna blir
pataglig nar den digitala transformationen progresserar i konkurrensen av kompetenta

medarbetare.

Syfte: Syftet med studien ar att utveckla forstaelsen av de immateriella faktorernas
paverkan pa valmaendet, motivationen och meningsfullheten hos konsulter inom IT-

branschen.

Metod: Under denna studie har en kvalitativ forskningsmetod anvints. Vid urvalet av
respondenter gjordes forst ett strukturerat urval som blev ett snébollsurval.
Semistrukturerade intervjuer anviandes vid insamlingen av data som analyserats med

en reflexiv tematisk analys for att na ett djupare resultat.

Resultat och analys: Metoden resulterade i utvecklad kunskap om de immateriella
faktorernas paverkan pa konsulternas motivation, meningsfullhet och vilmaende. Det
empiriska materialet presenteras och analyseras utifran tematiseringen som lade

grunden for diskussionen och slutsatsen.

Diskussion och slutsats: Studiens resultat visar att de materiella faktorerna
konsulter inom IT-branschen anser ar mest betydelsefulla ar kollegiala relationer,
betydelsefullt arbete, bredd fore specialisering, viarderad som anstalld. Samt ytterligare
fynd som bidrar negativt till vilméendet som dr mandatet som konsult och ojamstillda

forhallanden.

Nyckelord: Personalomsittning, medarbetarretention, motivation, meningsfullhet,

vialméende och immateriella faktorer.



Abstract

Introduction: Businesses strive to keep their highly competent employees. The
engagement has been lowered, and resignation has increased. This has been clear in the
consultant industry where employee turnover has approximately 20% resignation
which causes costs for recruitment and training. To retain employees, more than just
an attractive salary is required, it’s the intangible factors that's crucial to determine if
the employees stay in the organisation. The IT-consulting industry needs to identify the
intangible factors, because of the digital transformation becoming more noticeable and

the competition of competent employees increases.

Purpose: The purpose of this study is to develop an understanding of the impact of
intangible factors on the well-being, motivation and meaningfulness for consultants in

the IT-consulting industry.

Method: This study used a qualitative method. During the selection of respondents, a
structural selection was first made, which became a snowball sample. Semi-structured
interview was used to collect the data that was analyzed using a reflexive thematic

analysis to reach a deeper result.

Results and analysis: The method resulted in advanced knowledge about the
intangible factors affecting consultants’ motivation, meaningfulness and well-being.
The empiric material is presented and analysed based on the thematization that laid the

foundation for discussion and conclusion.

Discussion and conclusion: The result of this study shows that the most significant
intangible factors are collegial relationships, meaningful work, breadth before
specialization, valued as an employee. As well as further findings that contribute

negatively to well-being, which is the mandate as a consultant and unequal conditions.

Keywords: Employee turnover, employee retention, motivation, meaningfulness,

wellbeing and intangible factors.
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1.1

Inledning

I detta kapitel presenteras den information fran tidigare forskning kring det
valda omradet for rapporten, samt en introduktion till de praktiska problem
som rdader inom konsultbranschen avseende personalomsdttning. Omrdadet

problematiseras utifran tidigare forskning av gdllande och snarlika dmnen.
Problembakgrund

Att foretag arbetar 16pande med att bibehalla sina anstillda inom en
organisation ar allméant kiant. En viletablerad anstalld utgor en vardefull
resurs inom dess organisation saval utifran ett ledningsperspektiv men dven
ett medarbetarperspektiv. Att kunna behélla sina anstallda ar darfor till fordel

for bada perspektiven (Muhammad et al., 2022).

Florian (2023) skriver i sin studie att efter covid -19 pandemin uppkom Great
Resignation dd medarbetare blivit mindre engagerade och besvikna pa sitt
arbete. Det orsakade en ekonomisk nedgang for foretagen och forsvarade
mojligheterna till att erhélla en ny anstillning. Det dr ndgot som Williams et
al. (2024) anser som en organisatorisk kris, orsakad av férandring och 6kad
personalomsittning. Begreppet personalomsattning innefattar medarbetare
som avslutar sin anstillning. Trots det forekommer det att medarbetare sager
upp sig fran ett arbete de inte trivs med, d&ven om de inte har en ny anstéllning
hos en annan arbetsgivare (Florian, 2023). Det genererar hogre kostnader, d&
foretag behover investera i rekrytering och upplarning for ersittare (Williams,

2022).

Xiaoyu och Ayush (2024) visar en genomsnittlig personalomsittning pa
13,25% inom europeiska konsultforetag fran april 2020 till mars 2021 och
siffrorna har fortsatt att 6ka. En konsult ar en person som har en expertis i ett
specifikt omrade som ett foretag anlitar nar de behover forstarkning eller har
problem av nagot slag. Konsulten &r inte anstilld av kunden utan ar en extern
aktor som anlitas pa kort sikt. Konsultens uppdrag kan se olika ut, antingen ar
uppdragen 6ver en viss tidsperiod eller under en viss typ av projekt (Cosic &
Boban, 2010). Ett exempel pa problemet som Xiaoyu och Ayush (2024)

belyser har konsultforetaget Ernst & Young. Dar sade en tredjedel, alltsd 2 700
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anstallda, upp sig mellan januari och mars 2022. I konsultbranschen som
helhet, ar det 15—20% som sager upp sig per ar och anstéllda stannar i

genomsnitt i foretagen i fem till sex ar (Xiaoyu & Ayush, 2024).

Ett perspektiv till de stora personalomsattnings-siffrorna ar att anstillda inte
kan stanna for ldnge pa sin befintliga hierarkiska niva, vilket ger ett ofrivilligt
avslut. Ett annat perspektiv visar pa ett organiskt avslut, innefattande
hogintensivt arbete och en obalans, dir de psykologiska kostnaderna direkt
paverkar den anstilldes intentioner att byta arbete. De psykologiska
kostnaderna ar faktorer som tar pa vilmaendet och innefattar kianslan av att
inte bli varderad, en obalans mellan arbete och privatliv samt en belastad
arbetsrelation till sin chef. Nir de tenderar att byta arbete finns en risk att de
anvander foretagets kontakter for att finna en ny arbetsgivare (Xiaoyu &

Ayush, 2024).

Samasonok (2024) identifierar i hennes forskning att en hog
personalomsittning ar ett foretags storsta misslyckande da det orsakar sociala
och ekonomiska forluster. Det belyser dven Williams (2022) men poéngterar
samtidigt en paverkan av produktivitet, [onsamhet och kvaliteten pa arbetet
och resultatet. En hog personalomséttning ar en distinkt faktor till
organisatoriska forluster. Williams (2022) skriver att nar konsultforetag
forlorar en kompetent medarbetare finns det inga garantier att det finns nagon
som kan ersitta dennes kompetens med tillhérande service och kundrelationer

som leder till negativa konsekvenser for foretaget.

Problemdiskussion

Medarbetarretention definieras som en organisationens forméga att behélla
kompetenta medarbetare (Tapasya, 2022). Medarbetare visar sig enligt
Tapasya (2022) vara en tillgdng for organisationen och for att kunna bibehélla
kompetenta, hingivna medarbetare ar det nodvandigt for foretagsledningen
att vairda medarbetarnas vilmaende. Att bibehalla anstillda som ar vilmaende
och lojala, leder till att de behaller sin anstillning under en langre tid.
Arbetsgivaren och aktiedgarna kan séledes undvika onodiga
rekryteringskostnader. Medarbetarretention kan inte endast goras genom att
samla in rapporter om medarbetarnas méende, arbetsgivaren méaste dven ha

en forstaelse for medarbetarnas oro, problem eller deras behov (Tapasya,



2022) vilket orsakar ett 6kat tryck pa HR-avdelningarna (Hannay & Northam,

2000).

Hannay och Northam (2000) identifierar i sin studie att medarbetare som
upplever framtida forutsattningar till utveckling tenderar att stanna inom
organisationen. Det ir en aspekt som framkommer i Phillips (1998) studie,
med tilligg om att det kan likval paverka de anstélldas attityd till arbetet. Den
avgorande faktorn till om anstillda tar steget till att 1amna arbetsplatsen

skriver Mendoza et al. (2023) utgors av hur tillfredsstéllda de ar pa arbetet.

Hannay och Northam (2000) skriver att de framtida forutsattningarna utgors
av andra ansvarsomraden, mer intressanta och svédra arbetsuppgifter, hogre
16n, mojlighet till befordran, mer respekt, autonomi och forvantningar.
Hanney och Northam (2000) ser att den storsta faktorn till att attrahera nya
medarbetare ar ett kompensationspaket innehallande 16ne- och materiella
formaner, men det ar darefter de immateriella faktorerna som paverkar dem
till att bibehalla sin anstéillning. Hannay och Northam (2000) skriver att
arbetsgivare anvinder materiella faktorer, som lon, for att attrahera och
behélla anstillda vilket ger en kortsiktig effekt. Medarbetaren kan dnda vilja
att avsluta sin anstillning kort darpa om anstéllningen inte bidrar till
vialmaende. Faktorer som saknar monetira viarden utgor immateriella faktorer
och arbetsgivare behover darfor istéllet arbeta med ett utvecklade perspektiv
pa arbetsmiljo, autonomi, respekt och uppgiftsvariation for att behélla sin
personal. Detta innebir en lagre kostnad for foretagen dn kostnaden for
nyrekrytering och hojda l16ner (Hannay & Northam, 2000; Tapasya 2022;

Mendoza et al., 2023; Ma et al., 2024)

Hannay och Northam (2000) beniamner utgangspunkten vid
medarbetarretention i f6ljande citat “The key is to spend the time designing
and redesigning jobs to incorporate more of the factors employees are
seeking—like autonomy, challenge and variety—to satisfy their needs.”
(Hannay & Northam, 2000, p.67). Det innebar att organisationer behéver
individualisera medarbetares olika behov och forsoka tillgodose dem. Citatet
ovan far stod av resultaten i studier av Tapasya (2022), Mendoza et al. (2023)
och Ma et al. (2024) dir det framkommer att otillfredstéllelse pa arbetet har
en direkt paverkan pa de anstélldas vilmdende. Hannay och Northam (2000)

belyser att en negativ upplevelse av de immateriella faktorerna kan orsaka att



medarbetaren avslutar sin anstéllning, vilket kan forebyggas genom en
etablerad tillhorighet. En meningsfullhet i arbetet skapar tillhorighet och
overvinner negativa materiella faktorer som en lag 1on (Hannay & Northam,

2000).

Att skapa en utvecklad inblick i vilka immateriella faktorer inom
konsultbranschen som efterfragas blir sdledes relevant, da konsultbranschen
generellt har en hog personalomsittning. Relevansen styrks av det Williams
(2022) skriver, att rekryteringskostnader 6verstiger kostnaden for att skapa
tillfredsstallda medarbetare. Hannay och Northam (2000) belyser samtidigt
att rekryteringskostnader uppgar till 60% av medarbetarens forsta arslon.
Personalomsattning och tillfredsstillelse bland konsulter har undersokts i
studier av Onukwube (2012), Eckhardt et al. (2016), Thapa och Shrestha
(2018). Dar studierna visar pa linjira samband mellan otillfredsstillelse och
viljan att avsluta en anstéllning diar vilméaende anstéllda trivs battre och darfor
stannar kvar. Hackman och Oldham (1976) och Gaudiino et al. (2023)
identifierar att tillfredsstéllelse har en stark koppling till meningsfullheten i

arbetet som ocksa paverkar medarbetarnas motivation.

Suarez-Albanchez et al. (2022) belyser att personalomséattingen inom IT-
konsultbranschen ar ett globalt problem. IT-konsultbranschen &r i toppen av
yrken som har hogst sysselsiattningsgrad, alltsd andelen medarbetare som har
en anstéllning, vilket innebar att det finns valdigt fa som ar arbetslosa. Det
belyser att konkurrensen av kompetenta medarbetare dr intensiv och att
behélla dem ir en prioritet for att fd konkurrensférdelar (Suarez-Albanchez et
al., 2022). Samtidigt belyser Pajdzik (2025) att under 2020-talet
progresserade den digitala tekniken och blev att betrakta som en digital
pandemi. Foretag och verksamheter forceras in i ledet och investerar i
teknologi och teknologiska kontorsytor for att undvika att hamna efter i den
digitala transformationen. Detta fenomen 6kade bade arbetstillfallen och
mojligheter for konsulterna inom IT-branschen. Den digitala
transformationen medfor samtidigt en 6kad risk for dataintrang och
cybersdkerheten 6kar i sin relevans (Pajdzik, 2025). Att bibehélla konsulter
inom foretaget kan anses svart da den teknologiska utvecklingen skapar
manga mojligheter till att byta arbetsplats om de inte kdnner ett vilmaende i

sin befintliga anstillning. De immateriella faktorernas paverkan ar darfor en
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betydande aspekt i uppratthallandet av vilmaende konsulter for att bibehalla
dem inom foretaget. Detta medfor att IT-konsultbranschen kommer att
fortsatta att vaxa och signifikansen for foretagen okar i att behalla kompetenta

medarbetare inom organisationen.

Vad kan da IT-konsultbranschen férmedla proaktivt pa en 6vergripande niva
for att minimera risken att medarbetare viljer att byta arbete? Lawler III
(2011) skriver att individualisering innebar en onodig komplexitet inom
organisationen med risk for att skapa orattvisor genom favorisering. Att ha ett
individfokus kan anses som ett vinnande koncept (Hannay & Northam, 2000;
Tapasaya, 2022) men tidsdtgéngen for arbetet kan bli kostsamt samtidigt som
det kan skapa orattvisor (Lawler III, 2011). Studiens syftar till att fanga de
immateriella faktorerna som konsulter inom IT-branschen efterfragar som kan
bidra till 6kat vilmaende pa arbetet utan individualisering. Det kan minimera
personalomsittningen i en bransch dar foretagen behover prioritera

medarbetarretention (Suarez- Albanchez et al., 2022)
Syfte

Syftet med studien &r att utveckla forstaelsen av de immateriella faktorernas
paverkan pa vilméaendet, motivationen och meningsfullheten hos konsulter
inom IT-branschen. Studien d&mnar inspirera de verksamma inom det
praktiska omradet i arbetet med de immateriella faktorerna for att minimera

personalomsittningen.
Fragestallning

Vilka betydelsefulla immateriella faktorer genererar motivation,

meningsfullhet och vilmdaende for konsulter inom IT-branschen?



2.1

Teoretisk referensram

Inledningsuvis i detta avsnitt argumenteras for valet av teorier med en
efterfoljande presentation av de valda teorier som kommer att utgora
studiens perspektiv vid analys. Avsnittet beskriver teorier och tidigare
forskning om Job characteristics model (JCM), kéinslan av sammanhang

(KASAM), den sociala kontexten och jamstdlldhet pd arbetsplatsen.
Val av teori

Modellerna som har valts for studien kommer att utgora synsattet for
betraktandet av de immateriella faktorernas betydelse. Studier av Hannay och
Northam (2000) och Tapasaya (2022) visar att personalomséttning
forekommer huvudsakligen nar de immateriella faktorerna inte uppfyller
medarbetarens behov. KASAM (Antonovsky, 1991) valdes darfor att en direkt
paverkan pa vilmaendet kommer fran en kinsla av upplevd meningsfullhet i
arbetet, vilket dr en immateriell faktor. Meningsfullhet ar en av dimensionerna
i KASAM (Antonovsky, 1991) tillsammans med begriplighet och hanterbarhet,

begreppen forklaras utforligt i avsnitt 2.4.

Tillfredsstéllelse pa arbetet ar ytterligare en aspekt som skapar vilméende pa
en arbetsplats vilket motiverar JCM (Hackman & Oldham, 1976). Modellen
bidrar med perspektiv till betydelsen av arbetets innehéll. Modellerna JCM
och KASAM amnar skapa vilméende, det som skiljer sig i dess karaktar ar
utformandet. JCM syftar till att uppna ett vilmaende utifran arbetsmodell
medan KASAM uppnar detta genom de psykologiska faktorer som finns inom
individen. Modellerna var for sig tacker dock inte helhetsperspektivet som
innefattar de immateriella faktorerna som ar kritiska i bibehéllandet av

medarbetare.

JCM och KASAM:s bestdndsdelar och dimensioner innehéller séval likheter
som direkta samband. JCM:s uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och
uppgiftssignifikans har ett direkt samband med KASAM:s meningsfullhet. Det
ar genom variation av uppgifter, att forsta helheten och att arbetet ar viktigt
for savil andra som for jaget, bidrar till kdnslan av meningsfullhet. JCM:s

autonomi har samband med KASAM:s hanterbarhet, da det 4r genom att ha
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kontroll &ver sitt eget arbete som en kiinsla av hanterbarhet skapas. Aven
feedback inom JCM och KASAM:s hanterbarhet och begriplighet har ett
samband. Det ar feedback som skapar en begriplighet 6ver prestationer och
feedback bidrar med resurser som i sin tur utgor kdnslan av att arbetet ar mer

hanterbart.

Analysperspektiv till de fynd som uppkommit i studien har kompletterats med
forskning fran Acker (1991), Dahlgaard-Park (2012), Tews et al. (2015), Wu
och Zhang (2024) och Du (2024). Deras forskning bidrar med perspektiv kring

social kontext och jamstalldhet.

Andra modeller har valts bort for studien da dess relevans inte har kunnat
motiveras utifran studien syfte och fynd. En modell som valdes bort ar Karasek
(1979) som ar en krav-, kontroll- och stédmodell. Modellen har liknande delar
som JCM och KASAM fast, fokus i den modellen ar hur hég och lag kontroll
skapar stress. JCM och KASAM ir mer tillampbara da de fokuserar pé vilka
immateriella faktorer som kan bidra till vilméende, meningsfullhet och

motivation pa arbetsplatsen.
Job Characteristics Model (JCM)

I modellen framtagen av Hackman och Oldham (1976) framkommer det fem
karaktaristiska dimensioner som bestar av (1) "Uppgiftsvariation” som avser
variationen av uppgifter for att kunna utveckla kunskaper och talanger.
(2)“Uppgiftsidentitet” innebar att medarbetaren kan skapa sig en helhet kring
det arbete som utfors. (3) “Uppgiftssignifikans” avser graden av paverkan som
arbetet har for andra samt for sig sjélv. (4) “Autonomi” forklarar den
sjalvstandighet och frihet som det innebéar avseende planeringen av att fa
arbetet utfort. (5) “Feedback fran arbetet” avser den konstruktiva kritik som
aterkommer till medarbetaren fran ledningen och kollegor pa det arbete som
utforts. Dessa fem dimensioner forklarar hur medarbetare paverkas av sitt
arbete och hur de kan uppleva tillfredsstéllelse, vilmaende och motivation till
arbetet (Hackman and Oldham, 1976). Med ett kritiskt 6ga kan teorin om JCM
anses forlegad med anledning av tidpunkten for sin uppkomst men styrks an i
nutid med sin relevans genom sin fortsatta anviandbarhet av bland annat
Zaman et al. (2020), Wang et al. (2022), Gaudiino et al. (2023), Meynhardt et

al. (2024) och Hernaus et al. (2024).
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Studien av Hackman och Oldham (1976) identifierar de psykologiska faktorer
som utgor kiarnan i deras JCM. Det skrivs att medarbetaren skapar sig en
positiv upplevelse av att lara sig av de personliga prestationer som ar av varde
for individen, som i sin tur skapar en motivation till att fortsatta prestera val i
framtida arbete. Hackman och Oldham (1976) uppméarksammar dven i sin
studie att trots att denna inre motivation kan vara drivande sa kravs det yttre
feedback fran omgivningen for att det ska fortleva. En medarbetare som kan se
resultat fran sina prestationer och vet om att denne presterar val tappar den
inre motivationen tillslut om ingen positiv feedback kommer utifran
(Hackman & Oldham, 1976).

Uppgiftsvariation

Hackman och Oldham (1976) identifierar att uppgiftsvariation i arbetet ar en
av grundstenarna for deras JCM, detta for att det skapas en meningsfullhet
inom individen nir dennes talanger far stillas pa prov, och i detta avseende sa
ar relevansen av arbetsuppgiften av mindre betydelse. Det ar alltsa viktigare
att medarbetaren far utnyttja sina talanger och kompetenser for uppgiften an

att uppgiften ska bara betydelse for organisationen (Hackman & Oldham,
1976).

Arbeten med en hog uppgiftsvariation kraver att medarbetare innehar vissa
resurser som exempelvis kunskap och har formégan att anvianda kunskapen
sjalvstandigt for att utfora varierande uppgifter. Nar medarbetare far utrymme
till att utfora utmanande uppgifter, utvecklar de sina kunskaper samt ett
utvecklande av deras eget varde, vilket leder till att arbetet kinns meningsfullt
(Morgeson & Humphrey, 2006). Hog uppgiftsvariation blir en nodvéandig
investering i medarbetarna da kompetenta medarbetare leder till hogre

humankapital i foretaget (Wang et al, 2022).

Gaudiino et al. (2023) belyser att om medarbetare har en kontinuerlig
uppgiftsvariation dar det under arbetsdagar, arbetsveckor eller liknande har
olika uppgifter leder det till att de uppfattar arbetsplatsen mer
tillfredsstillande, skapar hogre prestation och engagemang. Att erbjuda
medarbetare olika uppgifter tenderar de att dndra sin syn pa arbetsplatsen,
oka deras produktivitet och deras vilméaende. Vidare belyser Gaudiino et al.

(2023) att uppgiftsvariation pa arbetsplatsen ar en kritisk faktor for den
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psykologiska arbetsplatsen. Att skifta arbetsuppgifter kontinuerligt bidrar till
att medarbetare kan utnyttja hela arbetsplatsen vilket mojliggor att en
medarbetare kan finna sin ritta plats som okar tillfredsstillelsen till arbetet

(Gaudiino et al, 2023).
Uppgiftsidentitet

Genom att medarbetaren kan skapa sig en helhet kring dess arbetsuppgifter
skapas meningsfullhet av det arbete som gors. Hackman och Oldham (1976)
belyser detta som ytterligare en grundsten i deras JCM och det kan forstas som

att medarbetaren dr en komplettering av helheten.

Lin och Hsieh (2002) belyser att med uppgiftsidentitet menas dven att en
medarbetare ar delaktig i arbetet som exempelvis ett projekt fran start till mal
dar de far se och ta del av resultatet. Men det ir dven av vikt att medarbetaren
uppmarksammar sin egen del och anstrangning som har lett fram till
resultatet. Genom studier av Lin och Hsieh (2002), Hernaus et al. (2024), Ying
et al. (2023) och Ferreira et al. (2017) finns det tydliga kopplingar mellan
uppgiftsidentitet, tillfredsstéllelse och medarbetarens intention att byta arbete.
Medarbetare som upplever en hog uppgiftsidentitet skapar ett organisatoriskt
engagemang som slutligen leder till ett vilmaende och trivsel pa arbetsplatsen.
Men, om det ar 14g uppgiftsidentitet dar medarbetaren inte far uppleva
slutresultatet av ett arbete, utan endast gor en liten del av mindre betydelse,
skapas otillfredsstillelse och dirav finns risken att medarbetaren vill avsluta
sin anstallning inom organisationen (Lin & Hsieh, 2002; Hernaus et al., 2024;

Ying et al., 2023; Ferreira et al., 2017).
Uppgiftssignifikans

Att skapa en forstéelse for arbetsuppgiftens betydelse ar den tredje
grundstenen i JCM av Hackman och Oldham (1976), dar inneborden ar
forstaelsen for att arbetsuppgifterna ska skapa en meningsfullhet saval for
medarbetaren men dven for kollegor, organisationen, externa intressenter
eller for samhillet. Genom att gora nagot betydelsefullt 6kar motivationen och

trivseln pa arbetsplatsen (Hackman & Oldham, 1976).
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Pa liknande vis diskuterar Allan (2017), Fernandez-Mesa et al. (2020),
Tommasi et al. (2024) att uppgiftsignifikansen ger ett stort bidrag till
tillfredsstallelse och organisatoriskt engagemang. Allan (2017) belyser fran
hans forskning att nar relationen mellan uppgiftsignifikans och meningsfullt
arbete sammanstralar, skapas en motivationsfaktor. Ar kinslan av arbetet
meningsfullt, inte bara for medarbetaren sjilv, utan for organisation och
samhallet, bidrar det till att medarbetaren arbetar bade hirdare och mer
effektivt. Vidare uppmarksammar Tommasi et al. (2024) att pa de dagar dar
arbetet har mer signifikans och ar an mer meningsfullt, 6kar motivationen for

arbetet annu mer for medarbetaren och de presterar battre.

Det organisatoriska engagemangets paverkan av uppgiftssignifikans
diskuteras av Fernandez-Mesa et al. (2020) dar betydelsefullt arbete skapar
organisatoriskt engagemang. Uppgiftssignifikans paverkar medarbetare och
deras positiva associationer med organisationen som i sin tur bidrar till ett
okat engagemang. Vidare belyser Fernandez-Mesa et al. (2020) att
organisationen bor fokusera péa att generera ett arbetsklimat dar
arbetsuppgifterna som medarbetare utfor, skall ha en positiv paverkan pa bade
interna och externa intressenter. Kommuniceras detta till medarbetarna, att
deras arbete paverkar andra manniskors vilmaende, bidrar det till att
medarbetarnas arbetsuppgifter blir mer meningsfulla och de kianner sig

vardefulla (Fernandez-Mesa et al., 2020).
Autonomi

Hackman och Oldham (1976) identifierar autonomi som en effekt av de tre
grundstenarna i JCM, dar det skapas en paverkan pa medarbetarnas
tillfredsstillelse genom att utgora en arbetsfrihet dir medarbetarna
sjalvstandigt kan utforma och planera sitt arbete. Samtidigt handlar autonomi
om medarbetarens egna val nar ett arbete ska utforas, var det ska utféras och
nar det ska utforas. Autonomi pa arbetsplatsen har en direkt koppling till
medarbetarnas tillfredsstallelse (Federici, 2013; Hackman och Oldham, 1976).
En hog autonomi pa arbetsplatsen har en god paverkan pa tillfredsstillelsen
hos medarbetarna (Wu & Zhou, 2020). Wu och Zhou (2020) skriver att en hog
autonomi i arbetet Gvervinner en ldg balans mellan arbete och privatliv.

Inneborden blir att om autonomin finns pa arbetsplatsen, dir medarbetaren

10



225

har en egen kontroll 6ver arbetet, skapas ett vilmaende, 4ven om en negativ
paverkan pé individens balans mellan arbete och privatliv uppstar. Wu och
Zhou (2020) skriver att det ar hogst relevant for organisationer att fokusera pa
medarbetarnas autonomi och egen kontroll for att skapa en langsiktigt

framgangsrik organisation.

Autonomin genererar kianslan av att dgandeskap och ansvarstagande i sitt
arbete och okar sdvil motivation som prestation. Tillimpningen av hog
autonomi har ett kausalt ssmband med okad tillfredsstillelse likval som

minimerade stressnivaer hos de anstéllda (Hackman & Oldham, 1976).

Feedback fran arbetet

Feedback fran arbetet ar en tydlig och direkt bekriftelse pa medarbetarens
prestationer som stirker den inre motivationen och skapar en drivkraft till
fortlopande hogkvalitativt arbete (Hackman & Oldham, 19776). Van Strydonck
et al. (2025) belyser att det finns en tydlig koppling mellan lairandemalen,
vilket innebar utvecklingsomraden, som ledarna erbjuder och medarbetarnas
innovativa arbete och deras tillfredsstallelse. Lirandemal har dessvarre en
negativ paverkan pa den kianslomassiga utmattningen hos medarbetarna da
risken finns att det blir 6vervildigande. Men, Van Strydonck et al. (2025)
menar dock att relationen starks mellan den kidnslomassiga utmattningen och
tillfredsstillelsen om det finns en kontinuerlig h6g niva av feedback och

coachning fran ledarna.

Li et al. (2023) lyfter att uppméarksamhet genom ett coachande ledarskap ger
en betydelse for att 6ka medarbetarnas tillfredsstillelse. Organisationer bor
uppmuntra ledare att rikta mer fokus pa medarbetarnas utveckling med hjalp
av ledarens feedback pa arbeten. D& hog feedback ger tydliga riktlinjer for vad
medarbetaren behover utveckla, vilket ytterligare belyses av Gaudiino et al.
(2023) dar support fran ledare i form av feedback 6kar tillfredsstéllelsen pa
arbetsplatsen. Li et al. (2023) menar att nufortiden, ar det stor konkurrens pa
arbetsmarknaden dar tillfredsstillelsen och attityder pa arbetsplatsen har
betydelse och nagot som oroar ledarna i deras beslutsfattande. For att framja
medarbetarnas utveckling bor ledarna ge medarbetarna mojlighet till inldarning
och utveckling av sitt eget arbete samt hur de ska kunna avancera

karridarmassigt (Li et al., 2023).
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Kansla av sammanhang (KASAM)

Kansla av sammanhang (KASAM) ar ett kognitivt begrepp dar teorin
utvecklades av Aaron Antonovsky (1991) och innefattar vad som far manniskor
att kidnna sig tillfreds och ma bra, trots stress och andra svarigheter som kan
uppkomma i livet. KASAM har sitt anvandningsomrade bade i arbetslivet och i
privata sammanhang for att forsta och stirka manniskors vilmaende
(Antonovsky, 1991). De utgors av tre komponenter som bestar av begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet for att skapa en resiliens mot negativ stress
(Antonovsky, 1991). Vidare belyser Hansson et al. (2025) att genom en stark
KASAM gor det en manniska kognitivt och emotionellt stark att kunna férsta
problem och pa sa vis 0kar ambitionen att ta sig an dem. Med en svag KASAM
minskar manniskans formaga att hantera komplicerade situationer pa ett

effektivt satt.

“Kdnslan av sammanhang dr en global hallning som
uttrycker i vilken utstrdckning man har en
genomtrdngande och varaktig men dynamisk kdnsla av
tillit till att (1) de stimuli som hdrror fran ens inre och yttre
vdrld under livets gang dr strukturerade, forutsigbara och
begripliga, (2) de resurser som krduvs for att man ska kunna
mota de krav som dessa stimuli stdller pa en finns
tillgdangliga, och (3) dessa krav dr utmaningar, vdrda

investering och engagemang.” (Antonovsky, 1991. p. 41)

Definitionen av Antonovsky (1991) avseende begriplighet innefattar hur
stimuli hanteras, om det uppfattas som brus eller som greppbar information.
Brus innefattar att informationen ar ovantad, oforklarlig eller kaotisk och med
ordnad information innebar den informationen som ar samlad och
strukturerad. I forskningen av Hansson et al. (2025) skriver de om en
forandring som skulle ske pé ett foretag dar medarbetarna fick olika workshop
och informationstriffar angdende forandringen, men de kommunicerade
aldrig varfor forandringen skulle dga rum. Detta gjorde att det blev svart for
medarbetarna att ta till sig informationen och forsta vilket gjorde dem oroliga
for utfallet, det belyser vikten av att kommunicera och formedla begripligheten
(Hansson et al., 2025). Med en hog begriplighet finns det en formaga att

hantera stimuli som att det gar att ordna och ar forutsagbart, medan en lag
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begriplighet har lagre formaga till det, dar extremfallen &r att forknippa med
paranoia (Antonovsky, 1991).

Hanterbarheten ar definierad av Antonovsky (1991) i att avse vilken grad som
de resurser som finns tillgingliga kan hanteras. Resurserna bestar av vanner,
familj, kollegor och andra faktorer i omgivningen som kan hjilpa till att
hantera situationer och handelser som uppkommer. En person med lag
hanterbarhet kan latt kinna sig som ett offer for de omstindigheter som
uppkommer i livet, diar en person med hog hanterbarhet upplever en kinsla av
att det kommer att ordna sig (Antonovsky, 1991). I forskningen av Hansson et
al. (2025) fann de att 4ven om medarbetarna har en stor frihet i hur de
planerar och utfor sitt arbete, uppskattade medarbetarna att de kunde ha en
dialog och st6ttning av chefen sa de kunde utfoéra utmanande uppgifter. Det ar
av vikt att ha en bra ledare som arbetar tillsammans med medarbetare som ger

klara direktiv av de forvantningar och ansvar de har (Hansson, et al., 2025).

Antonovsky (1991) definierar meningsfullheten till att avse det som utgor en
betydelse i manniskors dagliga liv, dar det som ger en kinsloméssig innebord
ar vart att investera energi i. Meningsfullheten avser siledes inte enbart den
kognitiva aspekten utan beror aven den kidnslomassiga aspekten for

manniskor (Antonovsky, 1991).

Social kontext

Hackman och Oldhams (1976) JCM utgor en vil etablerad modell vid
studerandet av jobbtillfredstillelse hos medarbetare, dock belyses det av
Meynhardt et al. (2024) att det finns ett behov av studier kring den sociala
kontextens betydelse hos medarbetare som i deras studie uppmarksammats

som en direkt paverkan pa medarbetaren.

Det blir av vikt det som Dahlgaard-Park (2012) skriver att medarbetarens
ataganden minskas degressivt om foretaget inte efterlever den uttalade
viardegrund som foretaget star for. Saledes orsakas da dven en degressiv
minskning av medarbetarnas engagemang och passion for sitt arbete. Studien
av Dahlgaard-Park (2012) visar att en medarbetare behover fa kdanna sig
vardig pa sin arbetsplats for att kunna vara motiverad. En motiverad anstilld

kan i sin tur generera fler anstillda som stannar kvar pa sin arbetsplats och

13
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skapar darmed trivsel och effektivitet inom arbetsplatsen. Dahlgaard-Park
(2012) poangterar att det problem som identifieras i hennes artikel
betriaffande att foretag inte efterlever sina grundvarderingar ar nagot som

stracker sig varlden over (Dahlgaard-Park, 2012).

Utover att dela virderingar tillsammans med foretaget skriver Wu och Zhang
(2024) att medarbetare som skapar och underhaller en social relation till
arbetet och kollegor, kan fordelar 6ka och kostnader minskas, genom ett
skapande av en gemenskap. De som kanner ett virde i gemenskapen skapar
positiva beteenden som att tillfora mer till arbetsplatsen och gemenskapen. Att
inbringa nojen pa arbetsplatsen bidrar till att medarbetare kdnner sig narmare
varandra och ger majlighet att forbattra relationen. Positiva aktiviteter som
inbringar noje med kollegor bidrar dven till ett storre socialt engagemang dar
relationer utanfor arbetet med kollegor kan skapas, och skapar en storre
gemenskap pa arbetsplatsen. Samtidigt som en néjsam arbetsplats bidrar till
en storre gemenskap skapar det &ven medarbetare som tenderar att stanna pa
arbetsplatsen. De negativa kianslor som skulle uppsta vid lamnandet kan
darfor anses for hoga for att 1amna gemenskapen (Tews et al., 2015; Wu &

Zhang, 2024)
Jamstalldhet pa arbetsplatsen

Forskning om jamstalldhet pa arbetsplatsen har gjorts av Acker (1990) och Du
(2024) dar jamstalldhet pé arbetsplatsen under en langre tid har varit ett
problem. Studierna visar pa utmaningar for kvinnor da de moter olika
barridrer och utmaningar i det professionella livet. Aven om det under det
senaste decenniet har blivit mer jamstalld mellan mén och kvinnor ar det
fortfarande ojamlikheter angaende 16n, befordran och ledarpositioner. Dessa
ojamlikheter underminerar rattvisan och hindrar organisationer att vaxa. Att
ta itu med ojamlikheter pé arbetsplatsen har blivit en prioritet for
organisationer och samhillet (Du, 2024). Acker (1990) skriver att ojaimlikheter
mellan mén och kvinnor grundar sig i historiska, kulturella och samhalleliga
faktorer som har format konsfordelningen av arbetskraft, ojamlika
fordelningen av makt och resurser mellan man och kvinnor. Konsférdelade
organisationsstrukturer kan fortsatt bibehalla ojamlikheter genom att

forstarka arbetsfordelningen baserat pa kon, dar kvinnor oftast far lagre betalt
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och lagre status. Du (2024) skriver att organisationskulturer oftast ar
maskuliniserande, de viarderar och belonar beteenden som anses vara manliga
sdsom sjalvsidkerhet och tavlingsinriktning. Men, missgynnar de beteende som

anses vara kvinnliga sdsom sammanhallning och empati.

Analysmodell

Social
Kontext

Respondenternas
Beréttelser

Jamstalldhet pa KASAM Begriplighet

arbetsplatsen

Meningsfullhet AR

Tolkande
synsatt

(Figur.1 analysmodell, framtagen av forfattarna)

Modellen i figur 1 ovan illustrerar hur den insamlade empirin kommer
tillsammans med insamlad teori att utgora ett helhetsperspektiv som sedan
ligger till grund for studiens tematiska analys. Modellen utgor metodologin for
studien och betraktas som ett verktyg vid analysen. Helhetsperspektivet i
modellen innehaller faktorer fran tidigare studier som identifierats for att
skapa vilmaende, meningsfullhet och motivation hos medarbetare. Med

forfattarnas subjektiva tolkande synsétt genom det teoretiska perspektiv som
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valts for studien amnar vi finna immateriella faktorer som konsulter inom IT-

branschen eftertraktar.
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3.2

Metod

I detta avsnitt redogors for de metoder, val och standpunkter som studien
avsett att tillimpa betrdffande datainsamlingen, intervjuprocessen och dess
urval. Inledningsvis redovisas metodval samt datainsamlingen for att

slutligen redogora for kritik och etiska aspekter.
Metodval

En kvalitativ forskningsdesign har valts for studien for att etablera en
utvecklad forstaelse for den paverkan som de immateriella faktorerna har pa

konsulter i IT-branschen. Genomférandet utgors av semistrukturerade

intervjuer med atta respondenter fran fyra olika foretag inom samma bransch.

Bryman et al. (2024) skriver att en kvalitativ ansats fangar
intervjupersonernas subjektiva uppfattningar som sedan tolkas for att skapa

en forstaelse for manskligt beteende, vilket genomsyrar studien.

Ghauri et al. (2020) skriver att utvecklade svar som beror en djupare niva kan
framkomma dven med forutbestdmda fragor och i kombination med det som
skrivs av Alvehus (2013), att med foljdfrdgor men dven tystnad sa kan djupare

insikter lyftas till ytan, vilket motiverar valet av metod for studien.

Aven om en kvantitativ metod hade kunnat anses tillimplig for studien for att
skapa en forstaelse utifran studiens syfte, framkommer inte det djup som
efterfragas i kvantitativa metoderna som de kvalitativa metoder fangar vilket
styrks av det Bryman et al. (2024) skriver om. En kvantitativ ansats valdes
saledes bort, trots att en kvantitativ metod identifierar orsakssamband ar
forhoppningen med studien att na en djupare forstielse dn vad som

framkommer genom kvantitativa metoder.
Datainsamling

I detta avsnitt presenteras den information som samlats in for studien, samt

hur tillvdgagdangssdttet har sett ut.
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Urval

Genom ett strategiskt urval dar foretag valdes ut genom direkta urvalsfaktorer
(Andreasson & Johansson, 2024) etablerades en kontakt med fyra
foretagsledare inom konsultbranschen. Direkta faktorer for val av foretag var
konsultforetag verksamt inom IT-branschen. Valet av att selektivera IT-
konsultbranschen till studien motiveras i 1.2 problemdiskussion. IT-
konsultbranschen blir intressant genom dess progressiva utveckling i
kombination med de 6kade jobbmojligheter som uppkommer. Ett antagande
gors om att detta kan leda till kostnader for foretagen, inte framst genom

rekrytering.

Kontaktpersonerna pa konsultforetagen ombads att vilja ut respondenter dar
de direkta faktorerna var en manlig och en kvinnlig medarbetare och
yrkesverksam som konsult. Det 6vergick till vad Andreasson och Johansson
(2024) benamner som ett snobollsurval utifran indirekta urvalsfaktorer som
paverkas endast av kontaktpersonerna. Det kan i sin tur paverka studiens
tematiska analys som dven namns av Rautalinko (2023). Det paverkar pa sa
vis att det foreligger en risk att de indirekta urvalsfaktorerna i valet av
respondenter har paverkats av vilken representativitet som ska forekomma

fran foretaget.

Ett aktivt val av att anonymisera samtliga foretag och respondenter i studien
har gjorts. Huvudsakligen for att dessa faktorer inte ar relevanta for studiens
syfte dd avsikten inte ligger i att undersoka specifika foretag eller individer.
Detta val motiveras dven av ett forsok att uppratthalla och respektera de etiska
overviaganden som skrivs i Vetenskapsradet (2024). Avsikten ar att skydda
respondenternas integritet samt foretagens integritet genom att information
inte ska kunna harledas till specifika foretag och eventuellt kunna skapa en
negativ paverkan for dem. Det ar var uppfattning att mojligheten till mer

utvecklade och arliga berattelser okar om svaren skyddas av anonymisering.

I tabell 1 nedan presenteras de foretag som har deltagit i studien samt i tabell 2

presenteras respondenterna och tiden for genomforandet av intervjuerna.
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Foretag | Information

Foretag | Etablerad 2017, verksamma i 4 stdder i sodra Sverige och

1 levererar losningar inom IT.

Foretag | Etablerad 1992. Verksamma i Skaraborg, tillhorande inom en

2 storre koncern. Levererar losningar inom IT.

3 losningar inom IT.

Foretag | Etablerad 1999. Rikstdckande verksamhet som levererar

4 losningar inom IT.

Foretag | Etablerad 2000. Rikstdckande verksamhet som levererar

(Tabell 1, skapad av forfattarna.)

Respondent

Datainsamling

Bakgrundsinformation

Respondent 1
(R1)

Intervju pa plats ca.

50 min.

Kvinna, yrkesverksam som konsult

i3ar.

Respondent 2

Intervju pa plats ca.

Kvinna, yrkesverksam som konsult

(R2) 40 min i1,5ar

Respondent 3 | Intervju pa plats ca. | Kvinna, yrkesverksam som konsult
(R3) 45 min iqar

Respondent 4 | Intervju pa plats ca. | Kvinna, yrkesverksam som konsult
(R4) 40 min i1,5ar

Respondent 5 | Intervju pa plats ca. | Man, yrkesverksam som konsult i 7
(R5) 50 min ar
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Respondent 6 | Intervju pa plats ca. | Man, yrkesverksam som konsult i 2

o

(R6) 55 min ar.

Respondent 7 | Intervju pa plats ca. | Man, yrkesverksam som konsulti 3

o

(R7) 50 min ar

Respondent 8 | Intervju pa plats ca. | Man, yrkesverksam som konsult i

(R8) 45 min 1,5ar

(Tabell 2, skapad av forfattarna.)
Begrinsningar

Att tre av respondenterna har endast 1.5 ars erfarenhet som yrkesverksam kan
ses som en begransning for studien da det kan uppfattas som att deras
perspektiv inte ar s breda inom rollen som konsult. Samtidigt kan denna
korta anstillningstid styrka resonemanget i studien om konsulters tendens att
byta arbetsplats. En begransning sattes for studien till att endast berora ett
urval konsultbyraer aktivt arbetade inom IT-konsultbranschen. Studien beror
séledes inte andra verksamhetsomraden men resultaten kan likvil vara av
nytta for foretag som finner resultatet av intresse. Av praktiska anledningar

har utgdngspunkten placerats i Skaraborg.

Vi har dven valt att begransa studien till att inte lagga ett storre fokus pa
faktorer som 16n och arbetslivserfarenhet. Det ar faktorer som anses som
materiella, &ven om arbetslivserfarenhet kan utgora en trygghet sa betraktas

det inte som en immateriell faktor som bidrar till trivsel utifran studiens syfte.

I urvalet finns en begransning avseende valet av respondenter som gjordes av
kontaktpersonerna. Da kontaktpersonerna ar konsultchefer kan de ha gjort
selektiva val avseende respondenter for att framhélla en positiv bild av
foretaget. Detta motiverar ytterligare valet for studien att anonymisera
respondenter och foretag for att begransa mgjligheterna for indirekta
urvalsfaktorer. Studien begriansades dven i Amnesvalet pa sa vis att omradet
kan anses relativt utforskat i tidigare studier, vilket uppmarksammades vid

djupare informationssokning da en gedigen samling av vetenskaplig litteratur
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3.2.4

kunde finnas. Det fanns daremot en avsaknad av en forstaelse av de
immateriella faktorerna i kombination av teoretiska modeller. Studien kan
aven begransas i det avseende att den abduktiva ansatsen kan ha orsakat

overtolkningar av det empiriska materialet.
Litteraturinsamling

Sokning av relevanta artiklar samt litteratur har skett via databaserna Google
Scholar, Libsearch, biblioteket pa Hogskolan i Skovde och bibliotek Mellans;jo.
De digitala sokmotorerna Google Scholar och Libsearch har varit behjalpliga
med att finna vetenskapliga artiklar till det valda &mnet och biblioteket pa
Hogskolan i Skovde samt bibliotek Mellansjo for insamling av bécker. Vid
insamlingen av vetenskapliga artiklar anvindes “peer reviewed” som filter for
att sdkerstilla att de vetenskapliga artiklarna har blivit granskade for att 6ka
tillforlitligheten. Foljande sokord anvandes vid litteraturhdmtningen:

» &« » &«

“Employee turnover”, “employee turnover” AND “retention strategies”, “job

”» [

satisfaction” AND “retention strategies”, “employee turnover” AND

” G

“consulting firms”, “job characteristics model” AND “job satisfaction”,

“employee turnover” AND “job satisfaction”, “Sense of Coherence”, “equality” ,

“equality AND workplace”
Genomforande

Samtliga foretag ar etablerade med kontor i Skovde och Lidkoping verksamma
inom konsultering av IT-tjanster. Kontakt har skett genom mail samt LinkedIn

dar forfragningar och planering har utforts.

Respondenterna meddelades pa forhand att intervjuerna spelas in med enbart
ljud. Innan paborjad inspelning, tillfrdgades respondenterna individuellt om
ett godkannande till inspelningen, vilket godkandes av samtliga. Alvehus
(2013) skriver att ljudinspelning kan verka till for- och nackdel for intervjun da
det foreligger en risk att blockera respondenten till vad den vill dela med sig
av. Samtidigt kan vetskapen om att det som ségs dr det som kommer ligga till

grund utgora en trygghet for respondenterna.

En strukturerad mall med fragor skapades pa forhand utifran relevanta

teoretiska omraden, en sa kallad intervjuguide (Bilaga 3). Studien tillampade
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det som Andreasson och Johnsson (2024) skriver om strukturerad narrativ
frageguide, som innefattar att med studiens teoretiska kunskap utforma
teman som ska beroras genom 6ppna fragor, diar respondentens svar skapar
foljdfragor. Intervjuguiden satter saledes ramarna for vilka omraden som ska
beroras, samtidigt ger det respondenten mojlighet till egen reflektion (Bryman
et al., 2024). Berittelserna bidrar med djupa och reflekterande svar

betraffande de immateriella faktorer som konsulterna efterfragar.

Intervjuerna for studien genomfordes pa respektive respondents arbetsplats,
da det ar lokaler som ar kinda for dem. Det minimerar tidsspill och tidspress
for respondenterna som d& inte behover forflytta sig under arbetstid. Trots
detta fanns det en tidspress hos en av respondenterna som skulle in i mote,
stressen som infann sig kan mojligtvis ha paverkat respondentens svar i form
av lagre niva av eftertanke. Att mota upp respondenterna pa deras arbetsplats
kan anses skapa en trygghet genom att verka i miljon som de ar bekanta med,
det skrivs som fordelaktigt av Rautalinko (2023). For att undvika en stelhet i
intervjun, dar respondenterna kiande sig forhorda, styrdes samtalet pa ett
odmjukt sitt. Odmjukheten utspelade sig genom att respondenterna fick svara
fritt utifran de 6ppna frdgor som intervjumallen inneholl och 6ppna
foljdfragor bjod in till utforligare svar samtidigt som en kinsla av lyhordhet
kunde uppfattas. Alvehus (2013) skriver om detta upplagg pa utforande som
fordelaktigt vid intervjuer och kan 6ppna upp for en mer avslappnad kénsla.
Andreasson och Johnsson (2024) skriver dven att det kan fa respondenterna

att kdnna sig tryggare i att dela med sig, vilket var ett mal i genomforandet.

Andreasson och Johnsson (2024) skriver att det icke-verbala spraket kan
beratta mycket om vad det 4r som respondenten egentligen uttrycker, vilket
genom tolkning bidrar till en utvecklad forstaelse for ordens betydelse, som
forsvinner vid transkribering. Aven om forfattarna till studien inte besitter den
psykologiska kunskap som kan anses nodvandig for tolkning av manskliga
uttryck, bidrar det icke-verbala spréket till tolkningen av respondenternas

svar.
Dataanalys

Intervjuerna spelades in med hjilp av ljudinspelning fran mobiltelefon dér

intervjupersoner innan inspelningen startade fick ge sitt samtycke till att
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medverka med ljud. Ljudfilerna laddades darefter upp i AI- verktyget Klang.ai
for transkribering. Transkriberingarna kontrollerades och korrigerades vid

behov for att sdkerstalla en korrekt transkribering.

En abduktiv ansats genomsyrar studien, inneborden av abduktion beskriver
Bryman et al. (2024) vara kopplad till hermeneutiken (tolkningsldra) och
utgor ett tolkande synsitt pa verkligheten. Genom abduktion sker en dialog
mellan teori och verklighet, upprepade tolkningar som f6r forskaren fram och
tillbaka mellan teorin och det utforskande omradet (Bryman et al., 2024).
Empiriskt material analyserades genomgaende under studien i en reflexiv
tematisk analys med en abduktiv ansats. Andreasson och Johansson (2024)
skriver att en reflexiv tematisering utgor en modell for sortering, kodning och
tematisering och kan identifiera gemensamma faktorer vid analys, men
samtidigt kan det likval upptiackas nya teman, genom att kontinuerligt tolka
och analysera. Nedan presenteras hur studien tillimpat reflexiv tematisering

som beskrivits av Andreasson och Johanssons (2024).

Da transkriberingarna genomforts i ett Al program, Klang.ai, blev det av vikt
att sakerstilla transkriberat material genom att lyssna pa inspelningarna
samtidigt som texten lases igenom. I tematiseringen blev varje transkribering
tillsammans med noteringar genomgangna ytterligare for att sdkerstilla en
korrekthet. Transkriberingarna lastes igenom flera gdnger for att etablera en
forstéelse i berattelsernas innebord. Materialet genererades i koder utifran vad
vi ansag relevanta for studiens syfte och forskningsfraga. Dessa koder utgick
fran vad som respondenterna berittade som hade liknande betydelse som
andra respondenter fast med annan formulering. Utifrdn dessa koder var det
genom tolkningar mojligt att identifiera monster som mynnade ut i studiens
teman. Tolkningarna har genomforts genom att titta pa vad respondenterna
sdager och satta det i kontext till dess innebord. De teman som har valts har
upprepade ganger justerats utifran utviarderingar dar nya och utvecklade
tolkningar har gjorts och utmynnat i ett huvudtema genom en abduktiv ansats

(Bryman et al., 2024) .

Huvudtemat som kommer genomsyra studiens resultat och analys ar
“Upplevelsen av vardagen som konsult” med efterféljande underteman

“utvecklad kunskap”, “meningsfullhet”, “tydlighet”, “delaktighet”,

» .

“gemenskap” “rollosckerhet” och “jamstdlldhet”.
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Huvudtema | Underteman Innebord

Upplevelsen e “.atthabra Temat beror det som
av vardagen arbetskamrater.Det dr innefattar det dagliga
som konsult Jjakligt viktigt alltsa.” livet och upplevelsen

av deras vardag som

e “Men ndgot som gor konsult

skillnad for kunderna...”

o “.sitter du i samma
hjulspar hela tiden, da blir
det rdtt sa trakigt...”

o “Tydlighet, att veta vad

som forvdntas av mig”

e “.later personalen vara

med att bestaimma...”

e “Det var ju bara en konsult

som tyckte det”

e “..inte bli lyssnad pa for att

man dar kvinna...”

(Tabell 3, skapad av forfattarna)

Metodkritik

Det har funnits en medvetenhet under genomforandet av studien kring
romantiseringen, genom reflektion och transparens (Alvehus, 2013) samt
konfirmeringsbiasen, de forkunskaper som finns (Rautalinko, 2023). Det kan
dock influera vid intervjuer med efterféljande analys trots en medvetenhet och
kan darfor inte helt utesluta dessa aspekter fran studien. Vi har aktivt arbetat
med att undvika att soka svar som bekraftar studiens teorier. Fokus har varit

pé att finga aspekter fran respondenternas beréttelser.
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En medvetenhet finns i att insamlad information kan mota svarigheter att
generaliseras som asikter for samtliga konsulter som ar verksamma inom IT-
branschen. Studiens respondenter besitter sitt subjektiva narrativ likt det
Andreasson och Johnsson (2024) skriver om dar samtliga individer har

enskilda uppfattningar med egna erfarenheter som paverkar dem.
Etiska overvaganden

Studien har genomgéaende forhallit sig till de forskningsetiska aspekterna som

” <«

grundar sig i de etiska 6vervagandena. Dessa utgors av “att gora gott” “att inte

gora skada”, “informerat samtycke”, “integritet” och “att undvika
foranledande” (Bryman et al., 2024; Vetenskapsradet, 2024). Studien har

sdledes utgatt fran Vetenskapsradets riktlinjer betraffande god forskningssed.

Forhoppningen med studien ar att gora gott genom bidrag med nya insikter
till praktiker inom IT-konsultbranschen genom att utforska vilka immateriella
faktorer som efterfragas. En kombination av JCM och KASAM kan genom
analys och tolkning lyfta de immateriella faktorer som respondenterna
efterfragar. De praktiska implikationer som framkommer hoppas vi kan vara
till nytta for de som verkar inom det praktiska omradet. Studiens férhoppning
blir saledes att generera nya perspektiv som kan komma till nytta och
overensstimmer med Vetenskapsradet (2024) etiska dvervagande att gora

gott.

Vi har tagit i beaktande att respondenternas deltagande inte ska orsaka skada
i karridrutveckling eller framtida anstillningsmojligheter genom att
urformandet av fragor riktat sig mot respondenternas behov och asikter.
Informationsplikten uppfylldes genom att infor intervjutillfallet skicka ett mail

till samtliga kontaktpersoner som presenteras i bilaga 4.

Genom att undvika foranledande fick respondenterna inledningsvis
information om vilket amne som studien avser att berora, vad informationen
kommer att anvandas till, vilka som kommer att fa ta del av informationen
samt att det var valfritt att avsluta intervjun nir de helst vill. Respondentens
integritet kan i viss utstrackning paverkas da det ar personliga insikter som
efterfragas, vilket respekteras i form av att informera om deras frivilliga

deltagande och ritten att inte behova svara pa nagon fraga.
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Studien har saledes tagit hansyn till de etiska 6verviganden som omfattas av

Vetenskapsradet (2024).
Tillforlitlighet och trovardighet

For att sakerstilla en tillforlitlighet och trovardighet i en kvalitativ studie
skriver Lind (2019) att begreppen autenticitet, pdlitlighet och trdffsdkerhet ar

mer anvandbar an reliabilitet, validitet och relevans.

Autenticitet innebir att studien sikerstiller dataunderlagets dkthet, att
informationen aterges pa ett korrekt satt (Lind, 2019). Transkriberingar har
genomforts med digitalt verktyg for att sedan kontrolleras mot ljudfilen for att
sakerstilla korrekthet. En medvetenhet om de individuella narrativ som
existerar kan forvisso ha paverkat tolkningarna och kan darfor inte helt
uteslutas. Tolkningar har genomforts med en medvetenhet om de
forkunskaper som ligger for studien, dar dessa aktivt har forbisetts for att inte
paverka slutresultatet, aven om dessa inte helt kan uteslutas. Men det ar
endast informationen som har samlats in genom intervjuer som ligger till
grund for dataunderlaget. Pdlitlighet innebar att studiens arbete genomforts
pa ett konsekvent sitt och utomstaende kan forstd hur studien har gatt till och
vilka procedurer som har anvants (Lind, 2019). Genom att sikerstilla en
palitlighet har det pa ett konsekvent satt har presenterats under kapitel 3
varfor en kvalitativ studie valdes, hur datainsamling har gjorts, hur
genomforandet sdg ut och hur tematiseringen gick till. Vilket innebar att
lasaren kan forsta studiens tillvigagangssatt. Med trdffsdkerhet menas att
dataunderlaget ska resultera i relevant kunskap om det imne som studeras
(Lind, 2019). Dataunderlaget samlades in genom intervjuer, dar fragorna hade
sin utgdngspunkt i studiens syfte och var 6ppet formulerade for att fa
djupgéende svar kring vilka immateriella faktorer som de efterfragar for att

sakerstilla en hog traffsikerhet.
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411

Resultat och analys

Detta kapitel analyserar berdttelser fran de Gtta respondenterna genom ett
perspektiv som utgors av den teoretiska referensramen. Kapitlet redovisar de

resultat som framkommit i studien utifran uppkomna teman.
Upplevelsen av vardagen som konsult

Studien resulterade i ett huvudtema som har sin utgangspunkt i
respondenternas upplevelse av rollen som konsult. Studiens presenterade

teman avser att illustrera problematiken i det studien dmnar besvara.

”...att ha bra arbetskamrater. Det ar jakligt viktigt alltsa”

(Valmaende)

Det sociala utbytet med kollegor ar en aspekt som framkommer spontant fran
samtliga respondenter och ir en paverkande faktor som kan vara avgorande
for trivseln pa arbetsplatsen och virderas av dem. Detta uttrycker respondent
4 att de sjélva tar ansvar for att arbeta med. “Men hdr dar vi ju, vi forsoker

skapa ett bra team har som ska trivas tillsammans.” (R4)

Trivseln med kollegorna spelar en betydande roll till att trivas och skapa ett

valmaende pa arbetsplatsen, vilket respondent 8 uttrycker:

“Och sen sa dr jag ju en sdn ddr som tycker att det dr viktigt
att det dr ett gott gdang ddr man jobbar med. Och det tror
Jjag kanske dr ockséa bland de viktigare sakerna. Att man dr
inte bara jobbarkompisar utan att det dar folk som man
ocksa skulle kunna ga ut och ta en 6l med. Eller ga ut och
kdka med. Och att det kan vara vdl sa viktigt for det dr sa

jddra mycket som inte dr jobb ndr man jobbar.” (R8)
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Citatet beskriver den djuphet som efterfragas i relationerna mellan kollegor da
det inte enbart ar jobb pa en arbetsplats och det behover finnas en 6ppenhet

till att kunna samtala om andra saker dn bara jobbrelaterade teman.

Respondenternas synsitt i denna aspekt kan genom en tolkning beskriva det
Tews et al. (2015) och Wu och Zhang (2024) skriver att medarbetare som
upplever psykologiska kostnader tenderar att limna arbetsplatsen. D4 ar
gemenskapen pa arbetsplatsen det som utgor en av de viktigaste faktorerna
likt citatet av Respondent 2. Existerar inte gemenskapen framkallas en negativ

kénsla, vilket blir inneborden av de psykologiska kostnaderna.

Det framkom att en respondent 6vervagde att 1amna sin arbetsplats.
Respondenten motiverar detta med att fa hogre 16n 4n den i sin nuvarande
situation. Respondent 2 beréttar att upplevelsen av den sociala kontexten inte
ar tillrackligt meningsskapande for att uppratthélla motivationen pa
arbetsplatsen. Det belyses i citatet nedan, dar tolkningen visar pa en 6kad vikt
av att arbeta for goda sociala relationer pa arbetsplatsen for att kunna behalla
sin personal. “Ndr jag dr ny dr jag pa vdldigt mycket sociala aktiviteter. Sen
sd mdrker jag ju efter ett tag om jag kdnner att det hdr inte ger mig

jattemycket.” (R2).

Respondenterna berattar att som konsult kan de sitta hemma dagligen och
arbeta mot kund, bara de har datorn med sig. Respondent 5 berittar att han
valjer att ka till kontoret for att ”...socialisera sig med kollegorna”. Han
berattar vikten av att ha trevliga kollegor att integrera med och inte enbart
prata om arbetet utan att de gor aktiviteter under arbetsdagarna, som att spela
pingis. Respondenterna dterkommer frekvent till vikten av att ha trevliga
kollegor som de trivs med, da det utgor en trygg grund. Att gora sociala
aktiviteter efter arbetet bidrar till att starka vi-kidnslan som att exempelvis att
fira framgéngar tillsammans, sa att det inte blir for mycket fokus pa det
negativa. Respondent 4 betonar vikten av att gora sociala aktiviteter
tillsammans “..kan bli att de kdnner sig mer som en del av kunden dn av

foretaget da de sitter mycket ute hos kund.”

Tolkningen utmynnar i att fortroendet utgor hanterbarheten likval som
meningsfullheten (Antonovsky, 1991) som respondenterna tillhandahaller

genom den respekt och resurser som kommer fran chefen. I studien av
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Dahlgaard-Park (2012) visar det sig att detta bidrar aven till 6kad motivation
och engagemang. Fortroendet som kommer med de resurser som chefen
tillhandahaller tolkas 6ka meningsfullheten och hanterbarheten (Antonovsky,
1991) och kan ses som en essentiell del till ett bibehallet vilmaende pa

arbetsplatsen.

Respondent 1 berdttar om inkludering pa arbetsplatsen. “Det vdrsta som kan
hdnda om man kommer till en ny arbetsplats dr vdl att man inte skulle bli
inkluderad eller att folk dr otrevliga eller sa skulle jag sdga”. Det
framkommer alltsd en underliggande radsla kring att inte fa bli delaktig i de
sociala ssmmanhang som utspelar sig pa arbetsplatsen oavsett vad kollegorna
egentligen tycker om varandra. Sammanfattningsvis kan den sociala aspektens
betydelse for trivseln pa arbetsplatsen illustreras i citatet av respondent 7
“..att ha bra arbetskamrater. Det dr jakligt viktigt alltsa. Det tror jag dar
viktigare dn sjdlva jobbet du ska utfora. Funkar inte det sa funkar ju inte

jobbet.”.

Denna aspekt illustrerar den hanterbarhet som Antonovsky (1991) skriver om
dar omgivningen utgor en resurs som kan stotta i utmaningar som kan
uppkomma. Det tolkas séledes kunna illustrera resultaten i studierna av Tews
et al. (2015), Wu och Zhang (2024), dar gemenskapen bidrar till positiva
beteenden. Den sociala aspekten tolkas bli mer dn nodvandig for att hantera
det dagliga arbetet dd omgivningen inte framst stottar upp medarbetarna i de
yrkesmaissiga utmaningar som de moter. De stottar dven i de personliga
utmaningar som livet ger, vilket illustrerar hanterbarheten av Antonovsky
(1991). Den sociala aspekten utgor saledes en trygghet for individerna dven

utanfor arbetet.

“Men nagot som gor skillnad for kunderna...”

(Meningsfullhet)

Konsulternas vardag praglas av att uppratthélla en god relation till kunder
genom att varda kontakter och skapa leveranser som motsvarar kundernas
onskemal. Fakturerade pengar vardesitts, vilket ar foretagens grundidé och
den huvudsakliga faktorn som gor att de géar runt. “Néjda kunder dr ocksa
tysta kunder och pa sista raden sa ger det pengar in” (R5). Om kunden blir

nojd med den leverans som konsulterna har levererat, anser respondenterna
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det som ett val utfort arbete. Respondenterna berattar att de har en hog
variation i sitt dagliga arbete just for att de forvintas uppfinna losningar som
motsvarar kundernas ibland outtalade behov. Det ar sedan fardigstillandet av

konsulternas projekt som frambringar meningsfullheten hos dem.

Tolkningen av respondenternas stravan av att kunden blir n6jd och
genererande av kapital till foretaget sammankopplar meningsfullheten i
KASAM (Antonovsky, 1991) med uppgiftssignifikansen i JCM (Hackman &
Oldham, 1976), ur en vardaglig aspekt.

Den patagliga pressen av att uppratthalla n6jda kunder kan orsaka en kannbar
stress for konsulterna. De kan hiandelsevis silja in en leverans som de inte har
fullstandig kdinnedom om, for den passar kunden bast vilket respondent 5
berattar om “Sdlja in l6sningar som jag liksom inte kan. For att jag tror att

det dar bdst”.

Situationen tolkas kunna féranleda en stress vid ett projekt dar de inte har
fullkomlig koll kring uppdraget och speglar det Antonovsky (1991) skriver om
begriplighet. I det har sammanhanget skapas det dock en meningsfullhet for
konsulterna dar deras arbete gor skillnad for kunderna, men det krévs for att
denna skillnad ska bli verklighet, att slutresultatet innefattar uppgifter som
ligger utanfor konsultens kunskapsomrade. I det avseendet paverkas séledes

begripligheten av Antonovsky (1991).

Rollen som konsult innebir att erbjuda en tjanst som ska forbattra for
kunderna. Kundnéjdheten adr som tidigare namnt maélet i arbetet som konsult
och kénslan av positiv feedback illustreras i citat “Ndr man far en
kundnojdhet, da kdanner jag en framgdng. Det dr det helt klart.” (R7).
Framgang &r att gora skillnad i arbetet, som respondenterna berattar,
innefattar deras bidrag en positiv utveckling for andra. Exempelvis nar de

hjalper en kund 16sa ett problem, skapas en meningsfullhet.

Meningsfullheten i arbetet paverkar dven det egna maendet positivt som
Fernandez- Mesa et al. (2020) skriver om. Denna aspekt visar sig genom
respondenternas berittelser om kinslan av att fa gora skillnad. Leveransen av
bra resultat ar bland de viktigaste med arbetet. Resultaten skapar kdanslan av

att ha bidragit och tolkas illustrera det vilmaende Fernandez - Meza et al.
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(2020) belyser. Tolkningen bestyrkes ytterligare genom citatet “...det dar just

att kdanna att jag bidrar som gor att jag mar bra.” (R2).

Uppgifterna som ingar i konsulternas projekt uppmuntrar forvisso till en
mental stimulans, dar helhetsupplevelsen spelar stor roll, att de far vara med
fran start till mal optimerar bade kinsla och resultat. “Att stdnga projektet och
kdnna att det hdr blev bra, nu dar kunden néjd och vi fick pengar for det och
alla dar glada och néjda. Jag tycker det dar jattekul att fa vara med hela
vdgen.”(R5).

Har blir uppgiftssignifikansen och uppgiftsidentiteten i JCM av Hackman och
Oldham (1976) pataglig och utgor immateriella faktorer genom att de skapar
forbattringar for nadgon annan, som i sin tur ger mening till respondenternas
arbete. Men det bidrar aven till foretagets framgangar genom deras
prestationer, som Lin och Hsieh (2002) skriver sa skapas ett tillfredsstédllande
arbete. Allan (2017) och Fernandez-Mesa (2020) visar att det skapas en
tillfredsstillelse till arbetet om kénslan av att gora skillnad finns, inte framst
for medarbetaren sjilv utan det skapar dven ett organisatoriskt engagemang.
Det organisatoriska engagemanget kan forstas genom Allan (2017) och
Fernandez-Mesa (2020) resonemang dar tolkningen stirks av citatet ovan fran

respondent 2.

Det uppfattas en yrkesstolthet hos samtliga respondenter dar de lyser upp och
beskriver vikten av deras arbete, som en aspekt i att skapa en meningsfullhet
pa arbetsplatsen. De uttrycker att de kidnner att deras jobb ar viktigt just
utifran aspekten att gora skillnad skapar meningsfullhet. *Jag har en jdttestor
tillfredsstillelse ndr jag gar till jobbet och uppfyller ndgonting” (R6). Pa

liknande vis berattar respondent 3.

“Framfor allt tror jag att det kdnns som att man gor ndgot
som gor skillnad. Nu menar jag inte att jag jobbar med liv
och dod hdr direkt. Men nagot som gor skillnad for
kunderna i det har fallet som vi jobbar med eller for

foretaget. Att man gor det bdttre pd ndagot vis.” (R3).

Kénslan av att respondenternas arbete gor skillnad kan forstas genom
uppgiftssignifikansen (Hackman & Oldham, 1976). Att de varderar effekten av

sina arbetsuppgifter i den grad tolkas kunna generera en inre meningsfullhet
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for dem. Tommasi et al. (2024) skriver om den signifikansen som
arbetsuppgifterna utgor for individen genererar en hogre motivation och
engagemang som resulterar i battre prestationer. P4 sa vis kan detta visa sig i

respondenternas berattelser om att fa gora skillnad for sina kunder.

For att leverera ngjda kunder till foretaget ar det essentiellt att mota deras
forvantningar och behov som de har pa helhetsupplevelsen av sitt kop vilket
varierar utifrdn respondenternas berittelser. Respondent 5 berittar att han
har kunder som kan skicka meddelanden mitt i natten och forvinta sig svar,
just for att IT-systemet forvantas “...att bara fungera”. Respondent 4 berattar
om liknande fenomen, men att hon brukar logga ut for att stanga av och
besvara flera vid samma tillfalle under ledigheter, detta for att mota de behov
av tillganglighet som finns men att samtidigt under ledig tid kunna slappa

jobbet.

Att stiandigt vara uppkopplad till arbetet kan tyda pa en hog
uppgiftssignifikans (Hackman & Oldham, 1979), da de ar stindigt efterfragade
av kunderna kan en kénsla av att de ar betydelsefulla for kunderna uppsta. Att
fa kdnslan av att vara betydelsefull tolkas kunna skapa en meningsfullhet for
konsulterna. I detta avseende tolkas darfor den konstanta uppkoppling som
aven ar normaliserad av arbetsgivare, som en mindre belastande del trots dess
paverkan pa privatlivet dar kdanslan av meningsfullhet prioriteras. Vidare
tolkning tyder pé att det finns en forviantan fran kunden att fa sitt behov mott
och foretagets forvintan ar att konsulterna ska mota kundernas behov. Aven
om Tommasi et al., (2024) belyser att de dagar det finns en hogre signifikans,
okar engagemang och motivation. Det finns en motséagelse utifran
respondenternas berattelser dar effekten av det kan anses skapa en stress for
konsulterna pa lang sikt, dd den sammanhingande ledigheten uteblir. Det ar
en aspekt som inte framkommer i varken JCM (Hackman & Oldham, 1976)
eller KASAM (Antonovsky, 1991).

“..sitter du i samma hjulspar hela tiden, da blir det ritt sa

trakigt...” (Meningsfullhet och motivation)

Meningsfullhet i det dagliga arbetet genomsyrar respondenternas berattelser,
en viktig aspekt for respondenterna som innebar att f4 vara med och bidra,

utvecklas och utmanas och ger ett direkt bidrag till 6kad motivation.
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Respondenterna ser positivt pa att vara mangsidiga och att kunna lite om
mycket istallet for att kunna mycket om lite, det bidrar till en bredare kunskap
samt att det hjalper den personliga utvecklingen. Men aven for
karriarutvecklingen, dar det finns storre majligheter for mer uppdrag.
Utveckling kan ske genom en variation av arbetsuppgifter diar respondenterna
var enade i asikten av att trivas med varierande arbetsuppgifter. Monotont
arbete, dar de gor samma sak varje dag, ar nagot som skulle bidra till en
otillfredsstillelse pa arbetsplatsen och nagot som skulle fa respondenterna att
kanske vilja byta arbete. Respondenterna berittar att de inte har négra fasta
arbetsuppgifter som ett vanligt industrijobb, det har ska du gora idag, utan de
arbetar vildigt fritt, ndgot som de trivs med. “For sitter du i samma hjulspar
hela tiden, da blir det rdtt sq trakigt rdtt sd fort. Och man gor samma sak om

och om igen. Sa variation tror jag dr rdtt sa viktigt for mig” (R7).

Variationen for respondenterna dr huruvida inte enbart viktig for vilméendet
utan det bidrar dven till motivation. “...om det dar bara samma uppgifter da
stortdyker motivationen” (R2). Det illustrerar det som respondenterna
berattar om att géra samma sak dag ut och dag bidrar till ett arbete som kianns
trékigt, vilket orsakar svarigheter i att kinna en tillfredsstallelse till arbetet.
Det ar séledes av vikt att de kdnner motivation till det arbete som ska kunna
hjalpa kunden for att kunna kanna sig tillfredsstillda. Respondenterna
berattar vidare att om motivationen uteblir, orsakar detta siledes dven

mojligheten till att hjdlpa kunden pa basta satt.

Brist pa motivation och att gora samma sak varje dag bidrar till att
meningsfullheten for arbetet inte blir uppfyllt. Meningsfullheten enligt
Antonovsky (1991) innebar att det dr nagot virt att investera tid och
engagemang i. I detta fall skulle det kunna innebira att engagemang och tid
inte kdnns vardigt att investera i om arbetsuppgifterna innefattar enbart
monotona moment. Resultatet av bristande engagemang skulle kunna ge en
direkt paverkan pa kundnéjdheten, genom att de inte blir engagerade till
projektet eller vill hjalpa kunden pa basta mgjliga satt. Om endast ett
slentrianmaissigt arbete utfors, paverkar arbetsklimatet deras kénsla av att
hjalpa andra. Studien av Fernandez-Mesa (2020) visar att variationen i arbetet
bidrar till meningsfullt arbete, vilket monotont arbete inte gor. Betydelsen av

en variation i arbetsuppgifterna kan forstas av respondent 5 i féljande citat.
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"Jag gillar ju att vara bred och vara i madnga omraden, det
dr nagot jag alltid haft med mig. Sa det dr vdldigt kul att
trdna pa att se de overgripande losningarna. Att sdlja in
losningar som jag liksom inte kan. For att jag tror att det dr
bdst. Jag har forsokt ga ifran det ddr lite grann men jag
trillar tillbaka i samma lada. Sa jag tror att det dar nya

utmaningar, det ger mig vdldigt mycket tillfredsstdllelse.”
(R5)

I citatet ovan framkommer en parallell till dimensionen uppgiftsvariation
(Hackman och Oldham, 1976) som bidrar till motivation och meningsfullhet,
vilket dr okunskapen. Att inte besitta fullstindig kunskap kring omradet som
de verkar i genererar nya utmaningar som ger en personlig utveckling. Av
Gaudiino et al. (2023) framkommer det som en positiv aspekt att kontinuerligt
skifta arbetsuppgifter och kan skapa en vilmaende medarbetare, vilket stiarks

av respondenterna.

En aspekt utifran detta perspektiv som nimns av respondent 5 och 8 ar att det
skapar ett stressmoment for dem. Kénslan av att inte ha tillracklig kunskap
inom ett omréde som varierande uppgifter bar med sig, foranleder en negativ
stress. Samtidigt om det blir for mycket av de nya uppgifterna sa kan det skapa
en otillfredsstillelse, da de inte far liara sig sina uppgifter pa djupet och
kinslan av att inte vara riktigt kunnig pa ett omrade kan uppkomma. Men,
aven med dessa faktorer, berattar samtliga respondenter att variationen av
arbetet 4r en av de viktigaste aspekterna och tolkas darfor som en viktig
immateriell faktor. Kontentan tolkas sidledes som att en bred kunskap

overvinner den stress som uppkommer i samband med variation.

Det motsitter sig dock begripligheten av Antonovsky (1991) och Hansson et al.
(2025) som belyser att lag begriplighet bidrar till en mindre formaga till
forstéelse, da respondenterna efterfrdgar en variation som bidrar till egen

utveckling for att né sjalvuppfyllelsen.

Ur utvecklingsaspekten berittar respondent 4 “...man kan reflektera sjélv
over sitt arbete for det dr viktigt i ett forbdttringsarbete.” vilket pekar pa

vikten av att besitta sjalvkannedom for att underlatta sin utveckling. For
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genom den egna utvecklingen, ses inte bred kunskap som ett hinder utan en

meningsfullhet.

Det tolkas kunna illustrera meningsfullheten (Antonovsky, 1991) att ndgot som
ar vart att investera i. Investeringen i ny kunskap skapar en meningsfullhet

hos respondenterna, d&ven om stressnivan skulle oka.

“Tydlighet, att veta vad som férvantas av mig”

(Valmaende och meningsfullhet)

Uppdraget som konsult varierar utifran kundens behov och likval varierar
direktiven kring hur ett projekt ska levereras, och dr ndgot som konsulten har
hog frihet i. Det framkommer fran respondenternas beréttelser att strukturen
kan skilja sig for konsulterna beroende hur de dr som person. En intressant
aspekt som uppmarksammas i studien ar att det finns strukturella skillnader
mellan de manliga och kvinnliga respondenterna, kvinnorna upplevdes av
studien vara mer strukturerade i bade sitt sitt att uttrycka sig och hur de
beskrev sin arbetsmetodik och var dven nagot som tva av de manliga

respondenterna uppmarksammat.

“Jag tycker mer om frihet dn struktur sjdlv, men jag skulle
vilja vara mer strukturerad dn vad jag dr. Man mdrker ju
att man har igen att vara strukturerad... min kollega, hon
dr vdldigt strukturerad ddremot. Sa det kan jag vara lite
avundsjuk pad ibland, att hon dr sd strukturerad. Sa jag
skulle nog behova bli mer strukturerad. Det dr skont att

vara strukturerad.” (R7)

En bristande struktur kan féranleda en hogre niva av stress dar
arbetsbelastningen kan kidnnas ohanterbar och ett behov av 6kat stod fran
kollegor uppkommer vilket kan paverka att aven kollegornas arbetsbelastning

okar da ett 6kat behov av stod uppkommer.
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“Ibland har ju alla mycket att gora och da blir det ju lite
vdrre. Da kdanner ju kanske alla samma stress eller vad man
ska sdga. Sa da ar det ju svart att svdart att stotta upp
ndgon annan. Aven om jag vet att den har fullt upp ndr jag
sjalv ocksa har fullt upp man kan ju inte bara sldppa allt

man har for att hjdlpa ndgon annan heller.”(R1)

Genom Antonovskys (1991) teori kan begriplighet analysera sammanhanget
och kan tolkas att om det finns struktur i arbetet kan arbete kinnas mer enkelt
och inte kaotiskt eller slumpmassigt oavsett om individen besitter en hog eller
ldg KASAM. Det kan dven tolkas bero pad manliga och kvinnliga aspekter da
kvinnorna ar verksamma inom en mansdominerad bransch dar underliggande
forlegade normer paverkar, vilket fordjupas i avsnitt 4.1.7. En struktur och
tydliga direktiv kan utgora en aspekt i KASAM av Antonovsky (1991) dér det
leder till begriplighet, arbetet tolkas kunna underlittas att bli insatt utifran
sammanhanget och skapa en forstaelse dven for individer med 1ag KASAM.
Respondenterna beréttar att det ibland ocksa kan skapa en del stress nar
strukturen saknas och orsakar att de ibland behéver sitta pa kvillar och jobba

for att de inte har hunnit med under dagen.

Konsulterna besitter en expertis vilket gor att arbetet ut mot kund inte borde
drabbas av en lagre begriplighet, men trots det framkommer det situationer
dar deras kompetens inte racker till. Skulle det finnas en hogre grad av
tydlighet i instruktioner eller i struktur fran arbetsgivaren kan det skapa battre
forutsattningar for konsulterna att forsta vilka forvantningar de har vilket
illustrerar det Hansson et al. (2025) skriver om vikten av tydlig
kommunikation. Den sammantagna effekten skulle kunna anses underlitta
arbetet ut mot kund dé det skapar en storre tydlighet i arbetsgéngen for
konsulterna. Genom att arbeta strukturerat kan de ocksa vara mer effektiva i
sitt arbete och skapa ett professionellt fortroende mot kunderna som de i ett
senare skede ska sluta en affir mot. Men det framkommer av respondent 5 att
det i vissa avseenden framst ar en fasad som uppratthalls mot kunderna “Ut
mot kund sa forsoker jag halla en fin strukturerad fasad. Sen bakom den sa
ar det kaos” da det finns ett behov av att upprétthélla en professionalitet ut

mot kund for att skapa en legitimitet.
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De har en konstaterad frihet i sitt beslutsfattande, utifran hanteringen av
kundkontakt och utifran vad de ska leverera till kunden. Respondent 2
berittar att det ibland dock forekommer en osdkerhet om chefen kommer att
backa upp de beslut som tas och grundar sig i fortroendet mellan parterna. Det
byggs upp over tid genom en fortlopande kommunikation med direktiv och

uppdateringar om vad som héander.

“Tydlighet, att veta vad som forvdntas av mig. For det dr ju
ganska allmdanmdanskligt osdkerheten, gor jag rdtt eller dr
det ndgot annat? Sa att man kan kortsluta det. Det dr det
hdr som forvdntas. Da vet ju jag vad jag behover gora for
att kunna leverera det ocksd. Men sen ocksa kdnna att om
Jjag blir anstdlld som projektledare att jag har mandat att
vara en projektledare ocksa. Att fortroendet finns 1

organisationen for det jag levererar.”(R2)

Citatet av respondent 2 illustrerar vikten av att ha tydliga direktiv kring de
forvantningar som existerar, da det annars skapar en osikerhet avseende vad
som ska levereras. Denna aspekt paverkas av begripligheten och
hanterbarheten som Antonovsky (1991) och Hansson et al. (2025) skriver om.
En tolkning avser att oklara direktiv kan bidra till individuell utveckling
genom att de far 16sa uppgiften pa deras vis, men en annan tolkning kan
samtidigt gora uppgiften ogreppbar for dem. Ur denna aspekt framkommer
vikten av hanterbarhet, finns det en chef som kan finnas diar som en resurs och
kan stotta medarbetaren skapar detta en hogre begriplighet (Antonovsky,
1991). Tydligare direktiv kan generera en simplicitet for medarbetaren i att
forsta arbetsgangen och pa sa vis etablera ett enklare genomférande av

arbetet.

Osikerhet i arbetet paverkar saledes att medarbetarna far en 6kad stress som i
sin tur kan bidra till ohélsa. Detta ar nagot som respondenterna ar overens
om, dir respondent 5 betonar vikten av att fa klara direktiv framforallt
inledningsvis i sin anstillning vilket dven ar en aspekt som berittas om av
respondent 1 “...sen sd dr det klart att man forvdntar sig ju de hdr basic
grejerna i harda vdirden ocksa sjdlvklart. Men att det ska vara tydligt vad
man ska gora och allt det ddr.” Respondenterna ar overens om att det skapas

en storre osakerhet om detta uteblir och rollens innebord blir sdledes



otydlig. “Jag tdanker att det finns klara besked vad min roll innebdr... jag
hade ocksa velat ha en, ja men typ en, sdg en personalhandbok. Dar helst

allting star kring vad som forvdntas av mig.” (R5).

Det tolkas att det kan skapa en storre trygghet for respondenterna att ha en
tydlighet i vad deras roll innebar och vilka forvantningar som finns pa dem och
kan generera en hogre KASAM hos medarbetarna, just for att begripligheten
och hanterbarheten (Antonovsky, 1991) far mer utrymme i arbetet.

Samtidigt kan oklara direktiv tyda pa att sjalvstindighet 6kar i deras arbete, da
de ges mojligheten att planera arbetsveckan efter egna behov. Det kan
innebira att borja senare en dag, att de kan arbeta halva dagar pa kontoret och
gora resterande av arbetsuppgifterna hemma, ta langre luncher eller
schemalidgga barnhamtning eller traning under ordinarie arbetstid. Det
respondenterna berittar dr vikten av att balansera privatlivet och
sjalvstandighet i deras arbete. Vilket ar nagot som skapar den flexibilitet som
gor att de trivs pa arbetet samtidigt som de far mojligheten till egen fritid nar

de passar dem.

“Viktigt att man tdnker pa att alla har ett liv utanfor jobbet.
For alla kanske det inte dr det viktigaste som finns med sitt
arbete. Aven om ndr man dr pd arbetet s ger man séklart
allting. Men ocksa att det dr vdldigt viktigt att ta hansyn till
fritiden. For att det dr ju det som mdanga jobbar for. Att

man ska kunna gora saker pa fritiden” (R1)

Detta kan likstéllas med autonomin inom JCM av Hackman och Oldham
(1976). Respondenterna uppskattar en stor sjalvstandighet i hur de planerar
upp sitt arbete. Samtidigt betonar Wu och Zhou (2020) vikten av att ha en hog
autonomi i arbetet, &ven om det paverkar privatlivet negativt, sa skapas en
tillfredsstillelse till arbetet &nda. Fran respondenternas berittelser
framkommer autonomin (Hackman & Oldham, 1976) ge en positiv effekt pa
balansen mellan privatliv och arbetet da de kan planera sitt privatliv utifran
individuella behov i storre utstrackning 4n om de hade haft fasta tider att
forhalla sig till. Aven om deras privatliv pdverkas av arbete utanfor arbetstid s&

uppskattas flexibiliteten hogre an ledigheten. Men, som respondenterna
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betonar, ar det fortfarande viktigt att de gor sina timmar i veckan. “Men det

handlar ju valdigt mycket om tillit. Tillitsbaserad styrning.”(R4).

“...l1ater personalen vara med och bestamma...”

(Meningsfullhet, motivation och valmaende)

Att fa kdnna sig vardefull pa sin arbetsplats ar essentiellt for samtliga
respondenter, att bli virderad som medarbetare och att deras asikter spelar
roll har stor betydelse, vilket respondent 7 beréttar, han har absolut inte har
ett behov av att fi bestimma allt men att fa vara med i besluten skapar en
kinsla av engagemang och ansvar. “.. ldater personalen vara med och
bestdmma mycket. Eller kanske inte bestamma allt, men i alla fall ha sina
dsikter.” Utifrdn respondenternas berattelser betonar de att chefens stod ar
vasentligt dar deras asikter blir horda. Genom inkludering kanner de sig
viarderande, men innebar att cheferna behéver vara mottagliga for forslag.
Inkludering i forum och beslut skapar sdledes en kénsla av att de &r en viktig

spelare i laget och bidrar till team-kinslan.

Inkludering i beslutsfattandet kan analyseras genom (Hackman & Oldham,
1976) uppgiftsidentitet dar Lin och Hsieh (2002) betonar delaktighet fran start
till mél i projekt bidrar till engagemang och meningsfullhet. Inkluderingen
tolkas bidra till uppgiftsidentiteten genom delaktighet i en storre helhet,
sdsom att bli inkluderad i beslutsfattandet, vilket kan bidra till engagemang i
arbetet men dven till organisationen likt det Lin och Hsieh (2002), Hernaus et
al. (2024), Ying et al. (2023) och Ferreira et al. (2017) belyser. Samtidigt kan
ett deltagande i beslutsfattande, ge en indikation att de bidrar till
organisationen, vilket innebar att medarbetarna blir en tillgang till foretaget,

vilket tolkas att det skapas en uppgiftsignifikans.

Att skapa en kinsla av uppskattning innebar inte alltid att det behover vara
storslaget, respondenterna berattar att ett litet tecken pa uppskattning racker,
det kan innefatta allt frén en tarta till att gemensamt aka i vag. Framfor allt ar
forstéelsen for att det &r manniskor som utgor organisationen, manniskor som
har ett behov av en fritid for att kunna prestera optimalt. Det dr inte bara fran
chefens sida som varderingen ligger, en annan respondent belyser dven att det

handlar om en 6msesidig respekt mot varandra som kollegor.
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“Men da ar det ju vdldigt roligt att jobba tillsammans sen
ocksd. Man behover inte tycka om varandra. Man behover
inte tycka lika. Man behover inte vara overens. Men man
forstar varandra bdttre. Da kan man respektera varandra
mycket bdttre. Och da har man rdtt roligt tillsammans...”
“Men vi har mott varandra ddr vi mdste motas. Vissa
kanske maste alltid ga tidigt for att de gor en aktivitet som
dar viktig for dem. Da maste jag ldra mig att ha forstdaelse
for det.” (R6)

Respondent 6 berattar att omsesidig forstaelse ar en viktig aspekt och namns i
nagot avseende av flera respondenter, forstaelsen och gemenskapen visar sig
spela en viktig roll for trivseln pa arbetsplatsen. Samtidigt betonas vikten av
att ha olikheter pa arbetsplatsen, det skapar bra diskussioner och lardomar.
Finns respekten for varandras olikheter och de virderas, utvecklas

verksamheten och gor varje kollega till en viktig resurs.

Resurser som kan hjilpa varandra, bidrar till att skapa en hanterbarhet som
Antonovsky (1991) belyser. Hansson et al. (2025) skriver att vid utmanande
uppgifter kan en god dialog mellan chef och medarbetare optimera arbetet.
Detta ar inte exklusivt mellan chef och medarbetare, kollegor kan samverka
som varandras resurser och utnyttja varandras olikheter genom att skapa en
omsesidig respekt som bidrar till trivsel pa arbetsplatsen, vilket beréattas om av

respondent 6.

I takt med att hybridarbete 6kat s berittar respondent 4 att det ar vardefullt
att fa medarbetare som kommer in till kontoret “Att man skapar sa att man
vill komma in till jobbet i stdllet for att sitta hemma. Det dr ju allas ansvar
att se till att folk trivs och att man skapar forutsdttningar for det. Vill man ha
Jfrukt eller godis hdr, da fixar vi det. "(R4). Genom att skapa en tilltalande
atmosfar kan konsulterna foredra att sitta pa kontoret och arbeta i stillet for
pa distans. Respondent 5 betonar att det ar detaljerna i atmosfaren som

skapar helheten genom ovanstaende citat.

Att konsulterna far kianslan av en uppfylld meningsfullhet pa kontoret kan
darfor skapa en meningsfullhet som ar vard att investera i genom att dagligen

placera sig pa kontoret, vilket kan peka pa det Antonovsky (1991) skriver om
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4.1.6

och kan tolkas att utgoras av sma detaljer som att erbjuda exempelvis frukt

eller godis pa kontoret.

“det var ju bara en konsult som tyckte det” (Vilmaende

och motivation)

Som konsult finns som tidigare ndmnt en forvintan om att leverera ett resultat
som resulterar i en forbattring for det foretag som kopt in tjansten. Trots detta
existerar det hindelsevis ett bristande mandat i beslutsfragor. Respondent 2
berattar om en upplevelse som hon erfarit dar hon markbart kéant av att
foretag har underminerat henne i hennes befattning da hon inte har
tillhorighet till foretaget, vilket forsvarar utforandet av hennes arbete. Hon
berittar att detta paverkar i den utstrackning hur tungt hennes asikter vager i
samband med beslut och uttrycker att det forekommer en mentalitet att “det
var ju bara en konsult som tyckte det” (R2). I detta avseende upplevs dven det
negativa bemotandet paverkas av att hon ar kvinna. Jamstilldhetsaspekten
presenteras vidare i 4.1.7. Intressant att belysa ar att trots att deras tjanst ar
efterfragad inom foretaget sa tas inte deras bidrag tillvara pa. Upplevelsen av
detta bemo6tande pa arbetsplatser bidrar till en ovilja att arbeta med de

foretagen igen.

Fenomenet dar mandatet som konsult inom projekt inte alltid ar s stor
paverkar dven deras mojlighet att paverka slutresultatet. I kommande citat

betonar respondent 2 en aspekt dar deras arbete har utrymmesbegransningar.

“De kanske kdanner att det hdr vill jag inte ldigga mer
ekonomiskt pa. Sa dr det ju jdtteofta tyvdarr faktiskt. De dr
nojda med det man har fatt fram. Men man kdnner att det
finns mycket mer att gora. Mycket mer man ska kunna
utveckla och grdva i. Men oftast dr det en ekonomisk fraga

fran kunden. Det dr bra sa hdr, vi dr nojda har.”(R7)

Det finns inte alltid mojlighet att gora det som det basta for kunden, da
kunden ar den som styr. Resultatet av konsultens begransningar kan skapa en
negativ paverkan pa meningsfullheten i arbetet. Antonovsky (1991) skriver om
att kinslan for att vilja investera i nagot ar det som skapar meningsfullhet. Har

uppmarksammas séledes ett motstand dar konsulterna vill investera sig sjdlva
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i att skapa mening och gora skillnad som ndmnts i avsnitt 4.1.1, men blir
begransade i det utan chans att paverka. Mojligheten till att na sin fulla
potential i arbetet kan séledes mota motstdnd nar kunden emellant kan vara
nojd halvvags medan konsulten vill och kan mer och tolkas av studien ge en
negativ inverkan pa uppgiftsignifikansen av Hackman och Oldham (1976) da

de inte ges mojligheten att gora den optimala skillnaden f6r kunden.

Det dagliga arbetet for manga av konsulterna ar frekvent lokaliserat ute hos
kunder pa andra foretag, for att hjalpa dem att utvecklas. Inneborden av det
leder till att under vissa perioder kanske inte chefen och medarbetarna traffas

lika kontinuerligt och det dagliga motet kan utebli.

Uppgiftssignifikansen (Hackman & Oldham, 1976) och hanterbarheten
(Antonovsky, 1991) i ssammanhanget som berattades ovan av respondent 7
paverkas séledes negativt just for att konsulten blir férhallandevis ensam. Den
fysiska distansen mellan konsultchef och konsult tolkas saledes 6ka
vasentligheten for att skapa ett starkt fortroende mellan varandra.
Konsultchefens roll tolkas dven utgora de resurser som etablerar en
hanterbarhet utifran KASAM (Antonovsky, 1991) och 6kar i sin visentlighet
nar konsulterna ar verksamma pa foretag som kopt deras tjanster. Resurserna
som utgor hanterbarheten kan forvisso likval utgoras av resurser pa kundernas
foretag. Detta berittas av respondent 2 att hon kdnner inte alltid av den
uppbackningen fran chefen som hon hoppas pa ute pa kundernas foretag. Det
foranleder att fortroendet mellan parterna sviktar och tryggheten férsvinner i

det dagliga arbetet.

Resursen som chefen i det har avseendet utgor, paverkar den hanterbarhet
som Antonovsky (1991) och Hansson et al. (2025) skriver om, vilket kan vara
en person att lita pa som hjilper till vid utmaningar. Det kan darfor tolkas som
en kritisk del for konsultchefen att finnas tillginglig som en resurs for att 6ka
hanterbarheten for konsulterna nar de stter pa den typen av utmaningar.
Detta tolkas som en faktor som inte alltid tillgodoser den behovsniva som
konsulterna har. Ur den aspekten utgor avsaknaden av resursen en

psykologisk kostnad for individen.
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41.7

“...inte bli lyssnad pa for att man ar kvinna...”

(Valmaende och meningsfullhet)

Under intervjun berittar en av de fyra kvinnliga respondenterna att hon
upplever skillnader bland konen i bemotandet och svarigheter att bli tagen pa
allvar vid moten och bestimmelser. Hon hade vid négra tillfdllen kant att
hennes asikter inte blev horda vilket var nagot som skapade en olustig kénsla.
“.inte bli lyssnad pa for att man dr kvinna, for att man inte har nagot att

saga” (R2).

En tung kiansla upplevs under intervjun med respondent 2 nar hon spontant
berattar om sina upplevelser och erfarenheter av att kinna sig exkluderad och
underminerad vid méten pa grund av sitt kon. Hon berittar dven att det blir
svart i en mansdominerad varld att kunna luta sig mot ndgon och prata ut om

detta, for mannen kan inte sitta sig i hennes skor och forsta kinslan.

Det ar nagot som Acker (1990) och Du (2024) belyser dar det kulturellt och
historiskt sitt har format arbetslivet pa ett maskulint sitt och varderar
kvinnliga attribut i mindre utstrackning 4n man. Att inte fa sin rost eller asikt
hord som respondent 2 berattar understryker det Du (2024) belyser att det
underminerar rattvisan pa arbetsplatsen. De senaste decennierna har
jamstalldheten bland foretag utvecklas men dnda forekommer tillfallen dar

kvinnor missgynnas.

Pé tre av de fyra foretagen som intervjuerna ager rum ar de kvinnliga
respondenterna de enda kvinnliga konsulterna. Respondent 4 berittar att hon
har en kvinnlig kollega som tillh6r samma koncern men pa ett kontor i en
annan stad som hon vander sig till nar hon behover prata. Det poangterar
berattelsen av respondent 2 dar ett behov av en mer jamstalld arbetsplats finns
och en uttrycklig 6nskan om att det skulle finnas &tminstone en kvinna till pa
arbetsplatsen som hon hade kunnat prata med. Vilket hade 6kat hennes trivsel

om hon hade trivts med henne, personkemin behover ju ocksa finnas.

I detta avseende blir det en avsaknad av den hanterbarhet som Antonovsky
(1991) belyser dar det finns resurser som kan hjilpa till vid olika situationer
eller handelser vilket ger mer utrymme till de kvinnliga virdena som

sammanhallning och empati som Du (2024) belyser.
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5.1

Diskussion och slutsats

Syftet med studien dar att utveckla forstaelsen av de immateriella faktorernas
paverkan pa vilmdendet, motivationen och meningsfullheten hos konsulter
inom IT-branschen. Studien dmnar inspirera de verksamma inom det
praktiska omradet i arbetet med de immateriella faktorerna for att
minimera personalomsdttningen. En diskussion kring studiens resultat och
slutsatser kommer att presenteras for att svara pa fragestdllningen: Vilka
betydelsefulla immateriella faktorer genererar motivation, meningsfullhet

och vdlmaende for konsulter inom IT-branschen?

Kapitlet avslutas med praktiska implikationer, forslag pa vidare forskning,

samhadalleliga och etiska aspekter samt studiens begrdnsningar.
Diskussion

JCM av Hackman och Oldham (1976) har anvints som synsitt i studiens
perspektiv vid datainsamlingen med efterféljande analys utifran dess
bestandsdelar. JCM utgor en modell som skapar tillfredsstallelse,
meningsfullhet och vilméende pa arbetsplatsen och bidrar till en lagre
personalomsittning. Dock ansags JCM som bristfallig i sitt omfang utifran
studiens fynd och ett utvidgat perspektiv blev nédvandigt. For att 6ka
forstéelsen i respondenternas upplevelse av de immateriella faktorerna valdes
KASAM av Antonovsky (1991) och den sociala kontexten som diskuteras av
Dahlgaard-Park (2012), Tews et al. (2015) och Wu och Zhang (2024) att
kombineras tillsammans med JCM. Till studien kompletterades det &ven med
forskning om jamstalldhet i organisationer av Acker (1991) och Du (2024) for

analys av data efter ytterligare fynd.

Betydelsen av en social kontex ar vital for trivseln och vilmaendet pa
arbetsplatsen. Effekten av goda kollegiala relationer med regelbundna sociala
interaktioner som inte involverar arbete, genererar en trygghet och bidrar till
att medarbetare stannar kvar pa sitt arbete, vilket 4ven framkom i studierna av
Tews et al. (2015) och Wu och Zhang (2024). Respondenterna for studien
berattar om hur den kollegiala relationen ar av storre vikt 4n

arbetsuppgifterna nar det avser vilmaende pa arbetet. Betydelsen av att
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gemenskapen péa arbetsplatsen skapar ett vilmaende kan forstas av Tews et al,
(2015) och Wu och Zhang (2024) som belyser denna aspekt i deras forskning
att gemenskapen bidrar till en trivsam arbetsplats. Respondenterna berattar
att kollegiala relationer bidrar till att de vill stanna kvar pa foretagen vilket
overensstimmer med Tews et al. (2015) och Wu och Zhang (2024) studier, att
det kan skapa psykologiska kostnader att limna gemenskapen. Arbetsmiljon
utgor sdledes en immateriell faktor som belyses av Hannay och Northam
(2000) och ar av betydelse for att forebygga att konsulter amnar avsluta sin
anstallning. Samtidigt utgors ett behov fran konsulterna likt det Tapasya
(2022) skriver om, att IT-konsultforetag behover arbeta med arbetsmiljon och
kulturen for att starka de kollegiala relationerna. Arbetet avser att mota

behovet av en social gemenskap.

Resultatet upptar aspekter av att gora skillnad i arbetet. Det dr genom att gora
skillnad for kunderna och ett erhallande av positiv feedback som
meningsfullheten skapas. Att bidra till I6sningar for kunden och slutférandet
av projekt genererar i slutindan en yrkesstolthet for respondenterna. Dock
kontrasteras det mot att stindigt vara till kundens forfogande, nagot som
respondenterna gor och dven forvantas av kunden. For att da kunna skapa
kinslan av att gora skillnad kan dven negativ stress genereras. Denna stress
uppkommer genom att respondenterna utanfor kontorstid svarar pa mail och
samtal for att finnas som st6d till kunderna. Med det i beaktande framkommer
ett behov av stod fran chefer och kollegor for att minimera stressen och
pressen i att stindigt vara uppkopplad. Respondenternas berittelser tolkas
berora dimensionen av JCM:s uppgiftssignifikans och uppgiftsidentitet av
Hackman och Oldham (1976) i detta avseende. De gor ett arbete som bidrar
positivt for kunden parallellt med att en meningsfullhet (Antonovsky, 1991)
skapas av att delta i projekt fran start till mal och ta del av slutresultatet.
Hackman och Oldham (1976) teori blir av betydelse, genom att hjilpa andra
kan en hogre meningsfullhet (Antonovsky, 1991) skapas nir de investerar sin
tid i att hjalpa andra, vilket resonemangen fran respondenterna belyser.
Innebordens betydelse visar att &ven om respondenterna efterfragar en hog
uppgiftsignifikans finns dven ett behov av stod fran kollegor och chefer. Det
tolkas utgora hanterbarheten (Antonovsky, 1991) att ta hjilp av chefer och
kollegor sé inte uppgiftsigifikansen (Hackman & Oldham, 1976) skapar for stor

press och stress som bidrar till ett simre vilmaende. Resultatet visar att
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resurser behover finnas for att stotta och vara till hjalp for att avlasta. Det kan i
sin tur gora att i arbetet skapas en uppgiftsignifikans di de kan hjalpa kunden
battre nar hanterbarheten (Antonovsky, 1991) blir betydande och

meningsfullheten i arbete skapas genom att gora skillnad.

Uppgiftsvariationen (Hackman & Oldham, 1976) visar sig generera bade
erhallande och mgjligheten till en bredare kunskap. Bred kunskap genererar i
sin tur motivation och att de kinner en personlig utveckling. Feedback fran
arbetet (Hackman & Oldham, 1976) utgor en visentlig faktor i utvecklingen.
Det ar via feedback som det uppkommer utrymme for personlig

utveckling. Ett monotont arbete, dar repetitiva uppgifter gors varje dag, skulle
skapa en omotiverad medarbetare och kinslan av att vilja avsluta sin
anstallning skulle bli mer pataglig. Den breda kunskapen orsakar forvisso en
avsaknad av spetskompetens i specifika omréaden, vilket kan bidra till en
upplevd negativ stress, av den bristande kompetensen. Det till trots, ar bred
kunskap av storre vikt dn specialistkompetens for att né ett vilméende pa
arbetsplatsen. Betydelsen av resultatet kan tolkas genom JCM:s
uppgiftsvariation dar varierande arbetsuppgifter bidrar till en motiverad och
valmaende anstilld (Hackman & Oldham, 1976). Valmaendet och
motivationen uppkommer genom att inbringa den meningsfullhet
(Antonovsky, 1991) i vardagen som variationen utgor for respondenterna. Det
blir en kritisk aspekt for att uppna ett vilmaende hos medarbetare, da ett
behov finns av en variation i de arbetsuppgifter som konsulten utfoér. Det
illustrerar de immateriella faktorer som Hannay & Northam (2000) skriver
om och tolkningen i studien visar att det ar en kritisk aspekt att implementera
i medarbetarretentionen utifran studien av Tapasya (2022). Att erbjuda en

variation av arbetsuppgifter ger en motiverad och vilméende medarbetare.

Arbetet som konsult inom IT-branschen innebér en sjilvstandighet i det
avseende att de planerar arbetet och arbetsveckan fritt. Den aspekten
efterfragas av respondenterna for att skapa ett vilméaende péa arbetsplatsen.
Det finns samtidigt en motségelse i respondenternas berittelser da de berattar
att de onskar mer klara direktiv och tydlighet betraffande vilka forvantningar
som existerar i arbetet. En tydlighet i arbetet utgor en trygghet, i huvudsak nar
de ar nya pa arbetsplatsen. Det finns indikationer i resultatet som visar att en

hog autonomi pa arbetsplatsen ar viktig for att kdnna ett valméaende.
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Autonomin ar en aspekt som Hackman och Oldham (1976) belyser i deras
JCM. Wu och Zhou (2020) belyser att en hog autonomi 6vervinner en negativ
paverkan pa privatlivet, vilket motsager resultatet. Det 4r genom autonomin
som privatlivet kan prioriteras och de kan planera arbetsveckan utifran sina
egna behov. Samtidigt som respondenterna efterfragar autonomin, efterfragas
aven tydlighet. Det pavisar betydelsen av att kombinera JCM och KASAM da
hanterbarheten av Antonovsky (1991) beskriver utgoras av resurser i
omgivningen. Det skrivs av Hansson et. al. (2025) utgora en visentlig del av
kommunikationen, dir forviantningarna pa respondenterna ska
kommuniceras. Det kan tolkas till att en kommunicering av férvantningar
bidrar till att en begriplighet (Antonovsky, 1991) kan uppnas, som i sin tur
bidrar till mer sjalvstandiga konsulter. Det gor att behovet hos respondenterna

kan uppnaés for att bidra till deras vilmaende pa arbetsplatsen.

Resultatet belyser att trivsel och vilmaende pa arbetsplatsen skapas nir
respondenterna inkluderas i beslut och att deras asikter blir horda. Att de
kanner att deras roll virderas av foretaget. Samtidigt beréttar respondenterna
om vikten av en dmsesidig respekt mot varandra. Det bidrar till en trivsam
arbetsmiljo dar de kan utnyttja varandras olikheter och erfarenheter och pa sa
vis utveckla verksamheten. Betydelsen av resultatet kan tolkas genom
Hackman och Oldham (1976) uppgiftsidentitet, som utgor vikten av att fa vara
delaktig fran start till méal i ett projekt. Att da inte bli inkluderad i
diskussionsforum eller i beslut minskar uppgiftsidentiteten och paverkar
meningsfullheten, motivationen och engagemanget negativt genom kinslan av
brist pa respekt. Delaktigheten i beslut och diskussionsforum som beror saval
sma som stora beslut och bidrar till en 6kad uppgiftssignifikans (Hackman &
Oldham, 1976). Studien av Allan (2017) visar att meningsfullhet kan skapas
inom individen och kopplas till den betydelse som delaktigheten kan inbringa.
I kombination med Hannay och Northam (2000) resultat av respektens
paverkan pé individen kan delaktigheten tolkas utgora en immateriell faktor.
Att inkludera medarbetare visar saledes pa en respekt for individen (Hannay &
Northam, 2000) som skapar en hogre uppgiftsidentitet (Hackman & Oldham,
1976) och genererar en forh6jd inre meningsfullhet (Antonovsky, 1991). Att
visa varandra respekt kan dven tolkas genom hanterbarheten av Antonovsky

(1991) dar de tillsammans utgor resurser som stottar och utvecklar varandra
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och verksamheten. Behovet av inkludering och respekten for varandra blir en

kritisk aspekt ur medarbetarretentionens perspektiv.

Ett arbete som konsult inom IT-branschen innebar att arbetet sker ofta ute hos
kunderna. Respondenterna berattar om upplevelsen av att inte bli helt
uppskattad vid olika sammankomster som exempelvis méten. Dar det belyses
att asikter inte tas pa allvar da det bara ar en konsult som tyckte det. Samtidigt
fran resultatet belyses en annan aspekt av mandat som konsult. Kunden ar den
som bestimmer over leveransen och om kunden ar n6jd, kan inte konsulterna
gora mer aven om de skulle vilja. Detta leder till att konsulterna inte kan na sin
fulla potential i olika leveranser for att kunden siger ifran, vilket ar nagot som
paverkar kianslan av meningsfullhet negativt. Fran resultatet framkommer det
en tydlig paverkan pa uppgiftssignifikansen av Hackman och Oldham (1976)
da respondenternas roll och arbete inte alltid virderas av kunderna. Aven
feedbacken blir paverkad i detta avseende, de kan fa feedback att de gor ett bra
arbete som de sjilva inte kinner ar tillrackligt. Det paverkar alltsa
tillforlitligheten i feedbacken dar en lagre niva pa prestation leder till positiv
feedback, just for att kunden ar n6jd men inte konsulten. En sjalvkritisk aspekt
kan séledes forstarkas for att konsulten vet att denna hade kunnat utveckla det
mer men att kunden stoppar, ar kunden inte nojd eller ar det kapitalet som
satter stopp. Feedback fran konsultchefen ar viktigt, da det forekommer en
viss mingd otrygghet kring arbetet ut mot kund. Konsultchefens uppdrag av
kontinuerlig feedback och st6ttning (Hackman & Oldham, 1976; Li et al.,
2023) blir visentlig for att hjalpa konsulten, som i manga fall &r ensam ute hos
andra foretag, for att skapa en trygghet. Det handlar om att skapa en
hanterbarhet (Antonovsky, 1991) eftersom de emellanét inte har mojlighet att

gora ett meningsfullt arbete fullt ut.

Utifran resultatet finns det indikationer pé att det finns en brist pa
jamstilldhet inom IT-konsultbranschen. En av de kvinnliga respondenterna
upplever att hon inte tas pa allvar och att hennes asikter inte blir horda pa
grund av konstillhorighet. Det framkommer dven ur resultatet att kvinnor
saknar stod fran andra kvinnor pa arbetsplatsen, vilket dr nagot som paverkar
trivsel och hantering av svarigheter. Parallellt med detta framkommer det en
ojamstilldhet i antalet kvinnor respektive mén pa arbetsplatsen dé tre av fyra

foretag endast hade en kvinnlig konsult som anstalld. Att jamstalldhet har
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5.2

utgjort ett problem pa arbetsplatser uppmarksammades i studien av Acker
(1990) vilket dven framkommer i studien av Du (2024). Sammantaget
framkommer det att en utveckling har skett under de senaste decennierna och
jamstalldheten har 6kat, men Du (2024) identifierar att det fortfarande
forekommer signifikanta skillnader mellan kvinnor och mén. Resultatet for
studien kan saledes tolkas genom tidigare studier att framfarten for kvinnor ar
2025 fortfarande upplever ett missgynnande genom sin konstillhorighet. Det
kan dven kopplas samman med tidigare avsnitt, dir respekten som Hannay
och Northam (2000) belyser som en immateriell faktor blir lidande. Historiskt
sett har manliga attribut prioriterats 6ver de kvinnliga inom organisationer
(Acker, 1991) och trots att jamstidlldheten har utvecklats, sa visar studiens
resultat att IT-konsultbranschen i viss utstrackning lever kvar i historiska
normer. De kvinnliga konsulternas upplevelse av meningsfullhet i arbetet
paverkas direkt negativt av att bli nedvarderad i sin yrkesroll. De utmaningar
som det innebar for en kvinnlig medarbetare att ta sig fram i en
mansdominerad virld med avsaknad av kvinnliga kollegor visar ett essentiellt
behov av att implementera KASAM (Antonovsky, 1991) for att 6ka

hanterbarheten genom att anstilla fler kvinnor.

Slutsats

Vilka betydelsefulla immateriella faktorer genererar motivation,

meningsfullhet och vidlmdende for konsulter inom IT-branschen?

Utifran resultaten av studien framkommer det fem centrala immateriella

faktorer som ar betydelsefulla for konsulterna inom IT-branschen. Det ar:

“Kollegiala relationer”. Inneborden av kollegiala relationer ar att en
gemenskap pa arbetsplatsen bidrar till ett vilmaende och en trygghet. Dar en

trivsam stamning med kollegorna oftast ar viktigare ar sjalva arbetsuppgiften.

“Betydelsefullt arbete”. Det handlar om att konsulterna arbete ska gora
skillnad. Att de kdanner att deras arbete ar betydande for ndgon annan, som att
hjalpa en kund med ett problem. Det dr genom positiv feedback frén kunderna

som de kdnner en meningsfullhet.
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5.3

“Bredd fore specialisering”. Aven om den breda kunskapen kan orsaka stress,
da de kanner att deras kompetens inte racker till. Variationen av
arbetsuppgifter bidrar till bred kunskap och utveckling, men monotont arbete
skapar en omotiverad konsult. Den breda kunskapen blir dirmed en

immateriell faktor da det bidrar till egenutveckling.

“Forvdantningar och frihet”. Friheten och sjilvstiandigheten finns i deras
arbete och ndgot som de efterfragar. Men, samtidigt onskar en mer tydlighet
over vilka forvantningar som finns pa dem for att skapa en begriplighet.

Tydliga direktiv bidrar sdledes till sjalvstandighet genom en begriplighet.

“Virderad som anstdlld”. Att fa kinna sin rost hord och att de far vara med i
beslutsfattande ar nagot som bidrar till en vilmaende och meningsfullhet. De

kanner sig som viktiga spelare i laget och att de vardesatts.

Tva ytterligare fynd har identifierats genom resultaten men som bidrar i stillet

negativt till deras vilmaende, meningsfullhet och motivation, vilket ar:

“Mandatet som konsult” Konsulterna ir ofta ute hos kunder och arbetar dar de
upplever att deras asikter inte alltid vardesatts av kunden. Da det bara var en
konsult som sa det. Samtidigt finns det en avsaknad av mandat vid leveransen,
da kunden avslutar ett projekt, di den ar nojd, fast konsulterna kanner att de

kan gora mer. Nagot som bidrar till att de inte kan uppna sin fulla potential.

“Ojdmstdllda arbetsforhdllanden”. Aven om det ér r 2025 finns det
fortfarande indikationer pa att kvinnor missgynnas i arbetslivet. Vilket har
uppmairksammats i denna studie, dir en kvinnlig respondent upplever att
hennes asikter inte virdesitts pa grund av sitt kon. I de foretag som

respondenterna utgér ifran ar det en ensam kvinna pa tre av fyra foretag.

Aven om dessa faktorer inte ingér i det huvudsakliga syftet ar det intressant att

lyfta.
Studiens bidrag och praktiska implikationer

Studiens bidrag och praktiska implikationer innebar forslag till praktiker som
ar verksamma inom IT-konsultbranschen. Utifran studiens resultat har

immateriella faktorer identifierats for vad konsulterna efterfragar. Eftersom
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studier av Hannay & Northam (2000) och Tapasya (2022) belyser att de
immateriella faktorerna ar av betydelse for att motverka en
personalomsattning. For att motverka personalomsattningen behover
foretagen fokusera pa de immateriella faktorerna “kollegiala relationer”,
“betydelsefullt arbete”, “bredd fore specialisering”, “forvdntningar och frihet”

samt “varderad som anstalld”.

Foretag behover skapa ett arbetsklimat som bidrar till en gemenskap, dar de
arbetar stindigt med att forbattra relationerna mellan kollegor och chefer for
att skapa det vilmaende som bra kollegiala relationer bidrar med. Eftersom
deras arbete skapar kinslan av betydelse, genom att de hjilper kunderna,
behover det en granssattning. Ett aktivt arbete med att satta granser bade for
kunderna och konsulterna, dar det finns ramar for nar och var de tar emot
samtal och svarar pa mail. For att minska stressen som uppkommer med att
alltid vara uppkopplad. En strategisk hantering pa ledningsniva dar klara
direktiv ges mot kund kan forvantningarna pa konsulternas tillgdnglighet
sankas. Eftersom bred kunskap ar viktigare ar specialisering behover de
fokusera pa att erbjuda konsulterna variation av uppgifter eller leveranser.
Detta medfor att deras kunskap utvecklas och det monotona arbetet, som
konsulterna inte efterfrigar uteblir. Aven fast det finns en sjilvstéindighet i
konsulternas arbete, efterfragas mer tydlighet i vilka forvantningar som finns
pa dem. Det handlar om att aktivt kommunicera forvantningar vilket bidrar till
att konsulterna skapar mer begriplighet som bidrar till en sjalvstandighet dar
konsulterna inte tvivlar pa sig sjilva. Foretag behover dven inkludera
medarbetare i beslutsprocesser da inkludering kan ge kianslan av att bli sedd,
oka motivationen och upplevelsen av att vara viarderad. Fran studiens resultat

framkommer det att inkludering bidrar till ett 6kat vilméaende.

Det uppkom under resultaten av studien faktorer som paverkar negativt pa
vialmiende, meningsfullhet och motivation. Dessa faktorer ar “mandatet som
konsult” och “ojdmstdllda arbetsforhdallanden”. Studiens bidrag till de
faktorerna ar huvudsakligen en identifiering om dess forekomst. En
problematik kring det bristande mandatet som konsult och den ojamnstalldhet
som existerar inom IT-konsultbranschen visar pa ett behov av att

organisationer behover rikta sin uppmarksamhet mot detta. Det ar essentiellt
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5.4

5.5

for organisationer att dgna tid och arbete kring dessa aspekter for att 6ka och

bibehalla ett vilmaende hos savil de manliga som kvinnliga konsulterna.
Vidare forskning

Brister i jamstéalldhet ar ndgot som uppmarksammades av studien och det
hade varit intressant for vidare forskning inom IT-konsultbranschen. En sddan
studie skulle kunna kartligga konsfordelning, mojligheter och hinder for
kvinnor i en bransch som dr mansdominerad och hur det paverkar kvinnors

vialmaende, motivation och meningsfullhet.

Ett annat forslag till vidare forskning ar att fordjupa forstaelsen for
ledarskapets roll och bidrag till de immateriella faktorerna. En sddan studie
kan belysa olika ledarskapsstilar och olika strategier som kan paverka dessa
immateriella faktorer och vilka konsekvenser det blir for en organisations

framgang.

Metoden som anvéandes i studien var en kvalitativ metod, dar
semistrukturerade intervjuer utgjorde datainsamlingen. Ett ytterligare forslag
pa framtida forskning ar att gora en kombination av longitudinella- och
experimentella studier for att undersoka effekten avimplementering av ett

okat immateriellt fokus i verksamheter.
Samhalleliga och etiska aspekter

Problematiken med en hog personalomséttning hagrar i konsultbranschen
vilket innebar 6kade kostnader for foretagen. Med studiens genomforande kan
det vara till hjalp for konsultbranschen genom att ge en forstaelse for de
immateriella faktorer som bidrar till vilméende, motivation och
meningsfullhet pa arbetsplatsen. For att foretaget ska kunna behalla sina
kompetenta medarbetare inom organisationen. Med de fynd som studien har
gjort kan det bli ett hjalpmedel for foretagen som har denna problematik och

ge implikationer vad som kan goras for att minska personalomsattningen.

Vidare har studien forhallit sig till de uppsatta etiska aspekterna. Valet gjordes
att samtliga respondenter skulle hallas anonyma. For att sakerstilla detta har

det funnits en forsiktighet i diskussioner med handledare, kurskamrater och
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familj. En djupare inblick i hur studien har forhallit sig till de etiska
aspekterna forklaras utforligt i kapitel 3.

Studiens begransningar

Utover de metodologiska utmaningar som beskrivits i kapitel 3 har vi
identifierat foljande begransningar for studien. Den forsta begransningen
innefattar en bristande erfarenhet av att genomf6ra intervjuer. Metodlitteratur
utgjorde grundliaggande kunskap av genomférandet men dess innebord blev
aktualiserad forst under intervjuerna. Detta kan eventuellt paverkat de fragor
som upprattats for intervjumallen samt f6ljdfragor som givits till

respondenterna som i sin tur paverkat respondenternas beréttelser.

Genus utgjorde en indirekt urvalsfaktor for att finga perspektiv frdn bade
manliga och kvinnliga respondenter grundat pa en kvalificerad gissning att de
besitter olika behov av immateriella faktorer som skapar vialméende. Det finns
eventuella genusskillnader i efterfrigan av de immateriella faktorerna som
nyare studier kan uppticka genom att mer djupgaende undersoka de specifika

faktorerna.

Det finns en begransning mellan analys och tolkningsvariationen som kan
forekomma. Studien har genomforts av tva studenter som besitter kunskaper
om organisationer och ledarskap. Studiens slutsatser kan darfor eventuellt ha
tolkats annorlunda om studien hade genomforts av fler personer alternativt av
andra personer med en annan bakgrund. Trots en transparent redogorelse for
hur tillvagagangssatt och uppbyggnad har genomforts kvarstar aspekten i
maéangden av forfattarnas subjektivitet som praglat studien, vilket ar en

utmaning vid kvalitativa ansatser.

Ytterligare begransning som har uppmarksammats under studiens
genomforande ar att omrédet att skapa vialmaende, meningsfullhet och
motivation pa arbetsplatsen ar redan val utforskad. Det gor att det blir svérare
att fa fram ny information som redan inte existerar. Studien har begriansats till
att undersoka dessa faktorer genom JCM av Hackman & Oldham (1976) och
KASAM av Antonovsky (1991). Forstaelsen for de immateriella faktorerna kan
saledes ha begrinsats, trots tva viletablerade teorier, kan andra teorier om

vialméaende, meningsfullhet och motivation genererat andra insikter.
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Det kan dven ses som en begransning att respondenterna haft {3 ar av
erfarenhet inom yrket som konsult. Trots att arbetslivserfarenhet inte utgjort
en urvalsfaktor for studien kan en kortare arbetstid inom yrket ha kommit att
paverka svaren i nagot avseende. Det har dock inte i studien kunnat
identifieras nagra skillnader mellan respondenternas svar som kan kopplas till

deras yrkeslangd.
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Bilaga 1 Egna reflektioner Daniel

Jag och Josephine har tillsammans studerat alla 3 ar pa Hogskolan i Skovde
dar vi forsta dagen borjade samarbeta med skolarbetet. Samarbetet har
fortsatt under examensarbetet fungerat vildigt bra, dir vi anviander vara
styrkor for att hjalpa varandra. Under arbetets ging har jag insett att bara vara
tva personer pa ett examensarbete kan i manga tider vara valdigt omfattande
och det har under ménga stunder varit mycket arbete att gora. En annan
reflektion har uppkommit under arbetets gang och det ar att omraden som
studien har fokuserat pa ar redan val utforskat. Det har gjort det svart att
forsoka komma med ny information. Nagot som vi har kimpat med under hela

arbetet.

Arbetet har delvis varit valdigt roligt men manga ganger har det varit
frustrerande. Efter ett tag borjar kidnslan av att texten blir trottsam vilket gor
att motivationen brister, men samtidigt vet jag att detta ar det sista arbete jag

gor i min utbildning vilket gor att motivationen att bli klar blir mer pataglig.
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Bilaga 2 Egna reflektioner Josephine

Samarbetet med Daniel etablerades tidigt i studierna och redan under forsta
terminen var vi 6verens om att skriva kandidatuppsatsen gemensamt. Vi har
under dessa tre ars studier lart kinna varandras styrkor och svagheter vilket
har skapat en styrka i hur uppbyggnaden av studierna har genomforts. Vi har
aven funnit en trygghet i varandra genom att oppet diskutera kring aspekter
dar vi tycker och tanker olika. Detta har bidragit till utveckling bade i
perspektiv samt i personliga aspekter. Sammanfattningsvis har vi kompletterat

varandra pa ett effektivt satt.

Under arbetet med kandidatuppsatsen har vi moétt en del motgangar bland
annat i vilken riktning vi vill ga och hur vi tinker. Att undersoka
konsultbranschen har varit en gemensam syn samt att en kvalitativ metod ska

ligga till grund.

Vi métte en svarighet i att finna ett outforskat omrade och beslot oss for att
bidra till ett redan utforskat omrade genom att komplettera med nya insikter

och tolkningar. Dock har det varit svart att hitta ny information.

Efter en hel del frustration och diskussioner har jag en férhoppning om att vi
lyckats fardigstalla en kandidatuppsats som kan vara till nytta och intresse for

verksamma inom omradet.
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Bilaga 3 Intervjumall

Nedan presenteras intervjumallen som anvdndes under intervjun. Spontana
folidfragor som uppkom beroende av respondenternas svar kommer ej att

redovisas.

Beritta lite om dig sjdlv, vem du ar och vilken erfarenhet du har

Kan du berdtta om din erfarenhet inom branschen?

Hur har dina tidigare arbeten paverkat din syn pa ditt nuvarande yrkesliv?
Varfor bytte du arbete

Vilka forvantningar har du nir du paborjar en ny anstillning?

Hur upplever du att dessa forvdntningar uppfylls over tid?

Vilka foretagsvdrderingar dr viktiga for dig?

Hur definierar du framgéang och pa vilket sitt reflekterar du 6ver dina

prestationer?
Vilka professionella och personliga mdl strdvar du efter?

Hur har dina behov och drivkrafter inom arbetslivet forandrats under din tid i

branschen?

Kan du ge exempel pd vad som paverkat dessa fordandringar?

Hur skulle du beskriva jobbtillfredsstillelse for dig?

Finns det nagra specifika faktorer som paverkar den positivt eller negativt?

Vilken roll spelar feedback och coachning for din utveckling och trivsel pa
jobbet?

Hur ser du pa behovet av stéd fran kollegor och chefer?

Vad gor du sjalv for att skapa engagemang och trivsel i ditt arbete?
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Finns det nagot som arbetsgivaren kan bidra med for att forstdrka detta?
Hur ser du pa variation av arbetsuppgifter?
Pa vilket sdtt paverkar det din motivation och jobbtillfredsstdllelse?

Hur ser du pa betydelsen av att forstd helheten i ditt arbete? Att du ar med
fran start till mal i ett projekt)

Kan du beskriva hur det paverkar din arbetsinsats och trivsel?
Vad har du for balans mellan frihet och struktur i arbetet?

Pa vilket sdtt paverkar sjalvstdndighet och ansvar din motivation?
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Bilaga 4 Informationsbrev

Vi kommer att hélla samtliga foretag och deltagare anonyma, vi 6nskar att fa
spela in med enbart ljud. Vi kommer darefter anvinda oss av Al-byggd
transkribering, men kan darfor inte garantera fullstindig sekretess av det som
sdgs. I inspelningarna kommer vi att inte naimna namnet pa foretaget eller
deltagarna for att begransa att informationen kan kopplas till er. Intervjuerna
bestar av 10 fragor som handlar om vilka immateriella faktorer som de

efterfragar pa en arbetsplats, med efterfoljande foljdfragor.
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