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As the world becomes more and more digitized, it generates more jobs within the IT-field. To keep
evolving, many companies choose to take in external competence which makes IT consultants coveted
and attractive on the labour market. Working as a consultant means having a legal employer but also a
client company where whom is placed to do the daily work (Gallagher & Parks, 2001). An advantage
as a consultant is the possibility to change assignment when desired (Gallagher & Sverke, 2005),
however, it also means dual employers and a complexity regarding organizational commitment.

The aim of the study is to investigate IT consultants experience of organizational commitment and see
which factors may have a bearing on this. The study will have two aspects in mind; the size of the
consulting company and the work experience of the consultants, to investigate if there are any observable
differences between them. Four questions have been used to answer the purpose that focused on why
the respondents chose to work as consultants, which similarities and differences there are in experienced
organizational commitment between smaller and larger consultant companies and between junior and
senior  consultants and their own opinions about organizational = commitment.

Allen and Meyer’s (1990) three component model has been the theoretical foundation of the study. The
three components are: affective, continuance and normative commitment where the first one describes
the personal attachment to the organization. Continuance commitment implies investments made in the
organizations leading to either profits when staying and loss if leaving. The normative commitment
covers the morality of staying in the organization.

The study was conducted through qualitative semi-structured interviews with eight IT consultants from
three consultancy companies. Half of the respondents employed at a smaller company and the other half
at a bigger company. The second distribution was experience with half of which was junior and the other
half senior consultants. The data was analyzed using a method similar to a thematic analysis.

The result that emerged showed that affective commitment is important for the IT consultants to
experience organizational commitment. Relationships to colleagues and managers were of high
importance if one felt committed to both the consultant and the client firm. For junior consultants, the
presence of a manager or someone who helped them advance their career increased their willingness to
stay within the organization. For senior consultants, the opportunity to develop their competence was
often highlighted as important. It was easier for the employees at the smaller consultant company to
have a good relationship with their colleagues since it is easier to get to know everyone, whereas in the
larger the consultants easily became one of many employees. However, many of the IT consultants
expressed that the word organizational commitment was something they did not reflect upon.
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1. Inledning

Ett vélkint faktum ar att vdrlden blir mer och mer digitaliserad. Digital teknik och digitala
tjanster dr integrerade i s gott som alla organisationers dagliga arbete. Detta genererar allt fler
jobb inom IT och for att foretag ska kunna fortsétta utvecklas véljer ménga organisationer att
ta in extern kompetens. IT-konsulter ar darfor eftertraktade pé arbetsmarknaden, vilket
mdjliggor for dem att i viss mén vélja arbetsgivare. Det finns dédremot negativa aspekter med
denna typ av anstillningsform. Rollen som konsult innebér att individen dr en del av tva olika
arbetsplatser samtidigt; ett konsultforetag dér personen ér juridiskt anstéilld och ett kundforetag
dér den ar placerad och utfor sitt dagliga arbete (Gallagher & Parks, 2001). Detta utgor en
problematik for IT-konsulter gillande arbetsmiljofaktorer sasom gemenskap och
organisationstillhorighet. Begreppet organisationstillhorighet beskrivs av O’Reilly & Chatman
(1986) som en individs psykologiska anknytning till den organisation den dr anstilld pa.
Eftersom en konsult dr anstdlld pa ett konsultféretag som den inte utfor arbetet pé, blir den
upplevda organisationstillhorigheten inte lika sjdlvklar som for en person som ar anstélld och
arbetar pd en och samma arbetsplats. Att lyfta vad som &r viktigt for IT-konsulter kan ur ett
personalvetenskapligt perspektiv generera kunskap om hur denna eftertraktade yrkesgrupp ska
attraheras till organisationer och vad som dr viktigt for att de ska trivas och stanna.

Da bade storleken pd konsultforetag och konsulters arbetslivserfarenhet varierar, dr det av
personalvetenskaplig relevans att 6ka forstaelsen for vilka likheter och skillnader i upplevelser
av organisationstillhorighet som kan finnas med faktorernas betydelse likt dessa i atanke.
Eftersom konsultforetaget dr konsulternas arbetsgivare och den organisation som de kommer
att tillhora dven om de byter uppdrag (Gallagher & Parks, 2001) dr det av intresse att undersoka
vilken betydelse ett mindre eller storre konsultféretag kan ha. Kopplingen mellan
arbetslivserfarenhet och organisationstillhdrighet &r intressant dd en junior IT-konsult
fortfarande dr ny i branschen och inte lika trygg i sin yrkestitel som en person som arbetat med
detta under betydligt langre tid. Att dessutom ha valt att stanna i konsultrollen under en lidngre
tid tyder pa att de seniora formodligen trivs med denna anstéllningsform, vilket gor det
intressant att undersdka om detta péverkar upplevd organisationstillhdorighet. Det &dr av
personalvetenskapligt intresse att 6ka forstaelsen kring hur foretag kan arbeta med denna frga
for att attrahera och behélla konsulter. I dagslidget saknas forskning om just konsultforetagets
storlek och konsulters arbetslivserfarenhet kopplat till organisationstillhorighet, dérfor kan
denna studie betraktas som ett forsok till ett bidrag till kunskapslédget.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen dr att undersdka IT-konsulters upplevelser av organisationstillhorighet
samt vilka faktorer som kan ha betydelse for detta. Arbetet kommer att utgé frén tva aspekter;
konsultforetagets storlek och konsulternas arbetslivserfarenhet. Mindre och storre
konsultforetag respektive juniora och seniora konsulter kommer att jamforas med varandra for
att se om dessa har ndgon betydelse for upplevelsen av organisationstillhorighet.

Fragestéllningar:

1. Hur upplever IT-konsulter rollen som konsult?

2. Vilka likheter och skillnader finns mellan juniora respektive seniora IT-konsulter
géllande deras upplevelser av organisationstillhorighet?

3. Vilka likheter respektive skillnader rorande IT-konsulters upplevelser av
organisationstillhdrighet finns mellan mindre och storre konsultforetag?

4. Vilka faktorer bidrar till att IT-konsulter upplever organisationstillhorighet pd den
arbetsplats som de gor?

1.2 Avgransningar

Denna studie kommer endast att underséka den upplevda organisationstillhdrigheten hos
konsulter som sitter hos kundforetag. Med begreppet IT-konsult avses den som é&r anstélld pa
ett konsultforetag inom IT-branschen och som arbetar med utveckling av digitala produkter
eller tjanster. Studien kommer att utga ifrn storleken pa konsultforetaget. Av denna anledning
kommer studien inte ta hénsyn till storleken pa kundforetaget som de intervjuade konsulterna
arbetar pa. Intervjupersonerna ar indelade efter arbetslivserfarenhet inom IT, vilket gor att alder
samt generation inte dr relevant for denna studie.



2. Teori och tidigare forskning

I foreliggande kapitel presenteras en djupare forklaring av vad det innebér att arbeta som
konsult. Genom att forklara denna anstillningsform samt konsulternas dubbla
arbetsgivarskyldigheter, Okar forstelsen for att begreppet organisationstillhorighet blir
komplext. Allen och Meyers (1990) teori om organisationstillhdrighetens tre komponenter star
1 fokus for att forstd vad organisationstillhorighet innebir i denna studie. Kapitlet avslutas med
en diskussion av begreppet identifiering da konsulter som identifierar sig med en arbetsplats
ofta kénner starkare organisationstillhorighet just dit.

2.1 Att arbeta som konsult

Den traditionella anstillningen kénnetecknas av att en arbetstagare har ett heltidsarbete med en
tillsvidareanstillning hos en enskild arbetsgivare (Gallagher & Sverke, 2005). Ar 1993 blev den
privata personaluthyrningen genom bemanningsforetag legaliserad (SCB, 2012), vilket har
gjort att andra typer av anstillningsformer blivit mer vanligt forekommande. Utdver den
traditionella anstillningen &r det idag vanligt med alternativa anstillningsformer sdsom
tillfalliga- och tidsbegransade anstéllningar i form av konsult, egenforetagare eller oberoende
entreprendrer (Gallagher & Sverke, 2005). Att arbeta som egenforetagare eller oberoende
entreprendr innebér oftast en inhyrning for att utfora ett uppdrag och innebir inte dubbelt ansvar
till foretagen. Att vara anstilld som konsult innebdr ddremot en typ av alternativ anstillning dir
individen har en anstéllning hos en arbetsgivare, konsultforetaget, men &r uthyrd for att arbeta
hos en annan, kundforetaget. Konsulten har da arbetsrelaterade skyldigheter gentemot bada
arbetsgivarna (Gallagher & Parks, 2001). Forklaringen till att anvdndningen av konsulter blivit
populdra menar Fisher, Wasserman, Wolf & Wears (2008) beror pa att fler foretag viljer att
outsourca arbetsuppgifter som inte hor till kdrnverksamheten. Detta mdjliggor for foretag att
hélla nere arbetskraftskostnaderna genom en flexibel arbetsstyrka, samtidigt som det leder till
tillgdng av expertkunskaper som inte finns inom organisationen (Fisher et al., 2008).

Langden pd konsultuppdraget ér tidsbegransad och kan variera frdn nagra enstaka dagar till att
striicka sig over ett ar eller lingre (Gallagher & Parks, 2001). Aven om konsultuppdraget ir
tidsbegrdansad kan konsulten ha en tillsvidareanstillning hos konsultforetaget. Detta genererar
ofta en anstéllningstrygghet da konsultforetaget kan erbjuda individen ett nytt konsultuppdrag
nér ett annat tar slut (Fisher et al., 2008). Aberg (2008) definierar en konsult som en specialist
och en resurs som foretag tar in for att tdcka den kunskap de sjdlva saknar eller for att klara den
l6pande verksamheten for stunden. En orsak till att konsulterna inte anstélls direkt hos
kundforetaget kallas for strategisk inhyrning och innebér att kunden snabbare kan anpassa sig
till konjunktursvéngningar. Det kan dven handla om att kundforetaget saknar resurser, kunskap
och kontakter som krivs for att genomfora en bra rekrytering och dirmed véljer att hyra in
personal (Aberg, 2008).



Att arbeta som konsult innebér for individen flexibilitet, d& den fir mojlighet att arbeta pé olika
arbetsplatser under lingre eller kortare perioder (Andersson & Wadensjo, 2004). Det erbjuder
en mojlighet att byta arbetsplats nir motivationen for arbetsuppgifterna forsvinner (Gallagher
& Sverke, 2005). Komplexiteten blir samtidigt att kundforetaget ockséd har mojlighet att avbryta
inhyrningen av konsulten nir de vill. Eftersom konsulten dr anstilld hos konsultforetaget finns
det inget kontrakt som binder individen till kundforetaget. Detta innebér att om kundforetaget
inte vill ha kvar inhyrd personal s& behdver de inte. Trivs konsulten pa en arbetsplats kan detta
skapa otrygghet som en tillsvidareanstdlld pd kundforetaget inte upplever (Toms & Biggs,
2014). Att vara anstélld som konsult innebar att individen har en chef pd konsultforetaget, som
ansvarar for att den ska vara uthyrd pa ett uppdrag som den trivs med. Fran kundforetaget kan
konsulten forvénta sig att de bidrar med arbetsmiljofaktorer 1 form av ritt arbetsredskap och en
god social arbetsmiljo (George & Chattopadhyay, 2005). Problematik som en konsult kan
uppleva med denna typ av anstéllning ar att konsultforetaget och kundforetaget kan ha skilda
asikter kring vad konsulten ska utfora for arbetsuppgifter hos kundforetaget. Det kan finnas
skillnader i1 kontraktet som konsulten skrivit pd hos konsultforetaget och vad kundforetaget
forvéntar sig. Detta kan skapa en rollkonflikt for individen som har skyldigheter gentemot bada
organisationerna (Fisher et al., 2008).

2.2 Konsultens upplevda organisationstillhorighet

Den rollkonflikt som lyfts i stycket ovan beror pa att konsulten har en relation till bade
konsultforetaget och kundforetaget. Till skillnad frén envégsrelationen mellan en arbetstagare
och en arbetsgivare som rader i en traditionell anstillning s& menar Gallagher och Parks (2001)
att en konsult tillhor en triangulér relation med tvé arbetsgivare. Konsulten &r juridiskt anstilld
hos en arbetsgivare men utfor arbetet 4t en annan, dér arbetet dven dr bevakat och bedomt.
Denna typ av anstéllning kan skapa en rollkonflikt d4 individen juridiskt dr anstdlld hos en
arbetsgivare men manga av faktorerna som leder till organisationstillhdrighet dr kopplade till
kundforetaget (ibid). Flera faktorer som anses vara viktiga for upplevd organisationstillhdrighet
ar kopplade till arbetsmiljon. Det kan handla om arbetsuppgifter, fordelningen av tid pa arbetet,
ledarskapet hos en ndrvarande chef samt kollegor. Samtliga av dessa faktorer dr direkt kopplade
till arbetsplatsen, alltsd hos kundforetaget. Det konsultforetaget kan gora for att konsulten ska
uppleva hogre organisationstillhorighet gentemot dem, &r att erbjuda konsulten bra
anstéllningar hos kundforetag. P4 detta sdtt Okar konsultens fortroende gentemot
konsultforetaget (Gallagher & Parks, 2001).

En brist som upptickts vid arbetsmiljéinspektioner dr att konsulter upplever en brist av socialt
stod fran konsultforetaget da det ofta saknas forum for informationsutbyte mellan konsult och
konsultforetaget (Aberg, 2008). Hos kundfdretaget upplever konsulter istillet en kinsla av
utanforskap da delaktighet och likabehandling beror pa enskilda chefers agerande. Vidare
menar forfattaren att kundforetag ofta har en generell praxis dir konsulter inte ska delta i
arrangemang som de anordnar sdsom gemensamma sociala tillstdllningar eller
avdelningsmdten. For denna studie kan detta undersdkas som en faktor till om det paverkar



konsulters upplevelser av organisationtillhdrighet gentemot kundféretaget. Aven om
konsultforetaget kan anordna egna sddana tillstillningar &r kontakten mellan kollegor i
konsultforetaget ofta sporadisk och gruppkinslan generellt inte lika stark. Aberg (2008)
beskriver dven att det egna kontaktnitet med personer inom samma yrke blir platsen dér
konsulter ventilerar sina problem och fér sin bekriftelse.

2.3 Allen & Meyers trekomponentsmodell

Som nédmnt i detta kapitlets inledande stycke s& dr Allen och Meyers (1990) definition av
organisationstillhdrighet en grund 1 foreliggande studie. Modellen anvinds senare i
undersokningens resultat- och diskussionskapitel for att bryta ner konsulternas svar i olika
subteman. De forklarar organisationstillhdrighet utifran tre komponenter; kénslomissig,
fortlopande och normativ (affective, continuance & normative). Denna trekomponentsmodell
borjade Meyer och Allen utveckla redan 1984 och har enligt Cohen (2007) varit den ledande
teorin om tillhdrighet sedan dess. Nedan kommer de tre komponenterna redovisas:

Den kénslomdssiga tillhorigheten forklaras som att en individ identifierar och engagerar sig i
organisationen samt uppskattar sitt medlemskap i den. Allen och Meyer (1990) menar att det dr
denna komponent som det finns mest forskning kring och att det handlar om individens
psykologiska behov av att kéinna sig bekvim och trygg i sin yrkesroll. Genom emotionella band
till organisationen och delaktighet skapas kdnslan av tillhorighet. Det skapar dven ett
kinslomadssigt band till organisationens mal och vérderingar och en vilja att leva upp till dessa
och ddrmed stanna i organisationen (ibid).

Fortlopande tillhorighet menar Allen och Meyer (1990) innebdr att individen har gjort
investeringar i organisationen och att det finns en vinst kopplad till att att stanna i organisationen
och en forlust att ldmna den. Hir menar forfattarna att det finns tvd faktorer som Okar
organisationstillhdrigheten: storleken eller midngden investeringar individen gjort samt bristen
pa andra alternativ. Det kan alltsd handla om arbetsplatsspecifika kunskaper som skulle ga till
spillo om individen byter arbetsplats. Att det ar brist pd andra alternativ kan 6ka viljan att 6ka
sin kénsla av tillhorighet till organisationen (ibid).

Den normativa tillhérigheten ér kédnslan av skyldighet att stanna i organisationen. Det anses
moraliskt rétt att stanna och individen bor vara lojal mot den. Individens egen tro om att den
bor stanna i organisationen gor att den stannar. Allen och Meyer (1990) menar pé att for den
normativa tillhorigheten spelar bade individens upplevelser innan den bdrjar pd en arbetsplats
och nér den vil har borjat samt hur socialiseringen in i organisationen ser ut roll for upplevd
organisationstillhdrighet. Upplever individen att organisationen forvintar sig lojalitet av den,
sa dr chansen storre att den upplever hog normativ tillhorighet.



Anledningen till att stanna kvar i en organisation skiljer sig beroende pa vilken typ av
tillhdrighet individen upplever. Enligt Allen och Meyer (1990) stannar personer som upplever
kénslomadssig tillhorighet kvar 1 organisationen for att de vill gora det, individer som upplever
fortlopande tillhorighet for att de behdver gora det och individer som upplever normativ
tillhdrighet for att bor gora det. Daremot &r det inte sé att en individ behdver kénna endast en
av dessa komponenter utan kan uppleva dem samtidigt och till olika grad (ibid). Connelly &
Gallagher (2004) forklarar att om individen sjdlv valt att arbeta som konsult dr sannolikheten
att den trivs med sitt arbete storre &n om den tvingats till denna anstdllningsform for att den inte
hittar ett annat jobb.

2.4 |dentifiering for konsulter

Ytterligare en aspekt av organisationstillhdrighet dr konsultens identifiering med foretagen.
Detta begrepp ir relevant for konsulters organisationstillhdrighet da individer som upplever
tillhdrighet identifierar sig i storre grad med organisationen (Harris & Cameron, 2005). Fisher
et al. (2008) beskriver identifiering utifrdn tvd aspekter, opersonlig och personlig, dir den
forstndmnda handlar om organisatorisk prestige och virde och den sistndmnda om de personliga
relationerna inom organisationen. Vidare forklarar George & Chattopadhyay (2005) att om ett
foretag har ett bra rykte s dr det storre chans att individen véljer att identifiera sig med det. P&
samma sitt kommer en konsult som kénner sig varderad av en organisation att inkorporera
denna med sin sjdlvdefinition. For konsulter blir 4ven informella sociala relationer viktiga for
identifikationen pa bade konsult- och kundforetaget dé det dr dessa relationer som inkluderar
konsulterna i de sociala tillstéllningarna pd organisationerna. Dessa relationer bidrar till en mer
positiv instillning gentemot organisationen och stirker dirmed &ven identifieringen med
foretaget (George & Chattopadhyay, 2005).

Fortséttningsvis menar George och Chattopadhyay (2005) dven pa att konsulters fortroende for
ledningen och nidrmsta chef pa konsultforetaget dr viktigt for identifieringen med foretaget. Det
ar chefens ansvar att se till att konsultens behov tillgodoses i anstillningsfrdgor. For
kundforetaget handlar det om att individen och organisationen ska ha liknande mél och
virderingar. Aven om konsulten kommer utifrdn ska den genom sin nirvaro och prestation
kunna bidra till organisationens mal. Kénslan att konsulten bidrar med nagonting okar dven
identifieringen med organisationen (George & Chattopadhyay, 2005). Gallagher och Sverke
(2005) lyfter att en konsult som utfor arbetet via ett foretag at ett annat dven kan vélja att
identifiera sig som sin yrkestitel.



2.5 Sammanfattning av kapitlet

Genom att ha diskuterat vad det innebér att vara konsult och vilka faktorer det finns for att en
person ska uppleva organisationstillhorighet gér det att se att det finns for- och nackdelar med
bade konsult- och kundféretaget i denna fraga. Den trianguldra relationen mellan konsult,
konsultforetag och kundforetag bidrar till att det inte &r sjdlvklart var en konsult upplever
organisationstillhdrighet. Frdgan om organisationstillhorighet kan i sig vara komplicerad och
utifran Allen och Meyers (1990) trekomponentsmodell gar det att forstd att tillhorighet kan
upplevas utifran att en person trivs pd en arbetsplats, att den kénner att den investerat kunskap
1 arbetsplatsen som gor det svart att lamna och att den upplever det moraliskt rétt att stanna 1
organisationen. For en konsult kan organisationstillhdrighet dessutom vara kopplad till vart den
identifierar sig. De teorier och den tidigare forskning som diskuterats hér har bidragit till 6kad
forstaelse kring konsultrollen och organisationstillhdrighet De anvinds dven som stdod for
empirin, for att se vilka likheter och skillnader det finns mellan konsulters
organisationstillhdrighet och arbetslivserfarenhet och/eller konsultbolagets storlek.



3. Metod

I foljande kapitel redogérs for studiens metodval, det empiriska materialet, urvalet av
konsultforetag och respondenter samt intervjuguiden som I4g till grund for intervjuerna. Aven
tillvigagéngsséttet for undersokningen och hur den insamlade datan sedan sorterades och
analyserades finns beskrivet. Kapitlet avslutas med en diskussion av etiska riktlinjer for
forskningen samt kritiska reflektioner om studiens begrédnsningar.

3.1 Val av metod

Kvalitativ forskning fokuserar frdmst pa ord snarare &n siffror vid insamling och analys av data
(Bryman, 2018). Var konsulter upplever organisationstillhdrighet och vilka faktorer som har en
paverkan handlar om konsulternas djupgdende personliga upplevelser. En kvalitativ
forskningsintervju har som mal att férsoka se det fran intervjupersonens perspektiv och utveckla
mening ur dennes erfarenheter (Kvale & Brinkmann, 2009). Forutbestdmda svarsalternativ som
ar jaimforbara med varandra, enligt den kvantitativa forskningsmetoden, hade inte lika tydligt
forklarat de personliga upplevelserna. For att besvara denna studies syfte ldmpar sig darfor en
kvalitativ studie battre dn en kvantitativ. Enligt Bryman (2018) &r semistrukturerade intervjuer
som datainsamlingsmetod sérskilt anvdndbara, da det 4r fler 4n en forskare som ska halla i
intervjuerna samt nér det dr olika fall som ska jimforas med varandra. Under intervjun utgar
intervjuaren frén en lista med teman, oftast kallad intervjuguide, vilket visar pé en struktur. Det
ar samtidigt en flexibel intervjuform da intervjupersonen kan utforma svaren som den vill samt
ta upp det som den anser &dr sdrskilt intressant. Semistrukturerade intervjuer ger dessutom
utrymme for intervjuaren att kunna stélla foljdfragor (ibid). Med hjilp av intervjuformens
struktur och flexibilitet som kan fidnga data med mer djup skulle studiens fragestéllningar kunna
besvaras.

3.2 Urval

Som ndmnt i stycket ovan har datainsamlingen skett via semistrukturerade intervjuer. De
intervjuade var atta IT-konsulter som ar anstéllda av ett konsultforetag och arbetar ute hos ett
kundforetag. Undersokningen av vilka faktorer som pédverkar IT-konsulters upplevelser av
organisationstillhdrighet har i urvalet av intervjupersoner utgétt ifrdn de tvd aspekter som
fokuseras 1 foreliggande uppsats. Forsta kategorin handlar om konsultforetagets storlek, varav
hélften av intervjupersonerna dr anstéllda pa ett mindre foretag och andra hélften arbetar for ett
storre. For att kvalificeras som ett mindre foretag ska det maximalt finnas 250 anstéllda medan
stora foretag har fler an 250 anstillda (Europeiska Kommissionen, 2003). Hidanefter kommer
dessa att refereras till som det mindre respektive det storre konsultforetaget. I denna studie dr
det mindre konsultbolaget ett och samma foretag medan det ar tva olika storre konsultforetag,
varav tre av respondenterna arbetar pd det ena och en pé det andra. Samtliga respondenter
arbetar hos storre kundforetag, vilket inte var en del av urvalet. Resultatet kan ddrmed endast



kopplas till kundforetag av storre storlek. Den andra aspekten vid urvalet var IT-konsulternas
arbetslivserfarenhet, i denna uppsats operationaliserat som antal yrkesverksamma é&r inom IT-
branschen. P& varje konsultbolag &r tva av konsulterna juniora, med en arbetslivserfarenhet
inom IT pa upp till tre ar. De andra tva intervjupersonerna bendmns som seniora, vilket innebér
att de har arbetat i minst tio r inom IT. Detta betyder att intervjupersonerna ér lika manga
juniora som seniora till antalet.

I studien har olika typer av icke-sannolikhetsurval anvints; bekvimlighetsurval, snébolls- och
kedjeurval samt kvoturval. Bekvémlighetsurval innebér att forskaren viljer personer som finns
tillgéngliga for tillfallet (Bryman, 2018). For denna studie valdes tva konsultbolag dér det fanns
kontakt med minst en IT-konsult som var relevant for studien, och som dessutom skulle kunna
hjélpa till med att hitta ytterligare respondenter. P4 sa sitt blev det ett sndbolls- och kedjeurval,
vilket ocksa ér ett slags bekvamlighetsurval men som borjar med kontakt med ett mindre antal
personer for att sedan genom dessa hitta fler. Urvalet av intervjupersoner kan dven ses som ett
kvoturval, da det fanns tvé forutbestimda aspekter; ett mindre och ett storre konsultbolag samt
hélften juniora och hilften seniora IT-konsulter. De IT-konsulter som kontaktades i forsta hand
valdes utifrén storleken pa konsultforetagen, varav det mindre har knappt 100 anstéllda medan
det storre har dver 10 000 anstdllda. For att sedan kunna kategorisera dem som juniora eller
seniora, tillfrdgades alla om antalet yrkesverksamma ar inom IT. Andelen intervjupersoner i
denna studies subgrupper motsvarar inte nddvéandigtvis forhallandena pa arbetsmarknaden, utan
fokus har snarare varit att kunna ha tva lika stora grupper att jimfora med varandra. Enligt IT
& Telekomforetagen (2017) ligger andelen kvinnor inom IT- och telekombranschen péd 28%.
Da kvinnor numera utgor en del av IT-konsulterna har tva kvinnliga IT-konsulter valts ut som
respondenter. Bada &r juniora, varav den ena arbetar pa det mindre konsultforetaget och den
andra pé det storre.

3.3 Intervjuguide

Intervjuguiden baserades till stor del pa teorier om organisationstillhorighet. Fragorna delades
in 1 fyra avsnitt; inledande fragor, fragor om konsultforetaget, frigor om kundforetaget samt
allmédnna fragor (se bilaga 1). De inledande fragorna gav intervjupersonerna tillfdlle att
introducera sig sjélva, vilket bidrog till en bild av deras nuvarande arbetssituation. Frdgorna om
de bada foretagen var likartade och behandlade olika typer av frdgor géllande
organisationstillhdrighet sdsom kontakt med chef och kollegor, sociala aktiviteter, trygghet och
lojalitet. Anledningen till att fragorna delades in utefter de olika foretagen var for att
respondenten skulle f fokusera pa ett foretaget at gangen. Det sista avsnittet med allmdnna
fragor handlade om innebdrden av organisationstillhorighet samt vilka faktorer som kunde
paverka detta. Respondenterna blev éven tillfragade om identifiering och eventuella forluster
vid byte av arbetsplats. I slutet fanns det utrymme for eventuella fragor for de seniora
konsulterna, diar de fick jaimfora nuvarande arbetssituation med tidigare uppdrag och
arbetsgivare. Frdgorna utformades for att kunna inkludera alla tre delar frdn Allen och Meyers



(1990) trekomponentsmodell; kidnsloméssig, fortlopande och normativ tillhorighet. Detta med
forhoppningen om att dessa sedan skulle kunna anvdndas som teman vid dataanalysen.

Intervjuguiden skickades inte ut pa forhand for att minska risken att respondenternas svar skulle
paverkas. Att inte fitt veta fragorna innan intervjun gor svaren mindre genomténkta och hinner
heller inte diskuteras med andra. Intervjupersonerna fick diremot veta att arbetet skulle handla
om vart IT-konsulter kénner organisationstillhorighet, vilket gav dem tillfélle att {4 reflektera
over detta innan intervjuerna dgde rum.

3.4 Tillvagagangssatt

Nér syftet och problemformuleringen formats skapades kvoter for subgrupperna. Dérefter
undersoktes vilka IT-konsulter som fanns i nirheten, vilka foretag de var anstéllda hos samt
antalet anstédllda pd konsultforetaget. De som kunde tdnka sig att intervjuas ombads att forsoka
hitta fler respondenter genom att hora av sig till kollegor pé konsultforetaget. For att fa kunskap
om vilken data som behdvdes samlas in, studerades teorier och tidigare forskning. Parallellt
med att intervjuerna bokades in, skapades intervjuguiden som skulle std till grund for de
kommande intervjuerna. Sju av atta intervjuer bokades in under loppet av en vecka, men det
saknades ytterligare en senior konsult fran det storre konsultforetaget. Det visade sig vara svart
att fi tag pa en sista respondent med egenskaper som dverensstimde med det som efterfragades.
Har uppstod diskussion kring om det var dags att borja leta efter konsulter pa andra foretag én
de tva som valts ut. Vid intervjuerna, fick den ena av uppsatsforfattarna agera intervjuare medan
den andra antecknade. Intervjuerna spelades in, men anteckningarna underldttade vid
transkriberingarna. Efter att de sju intervjuerna genomforts och transkriberats, hittades en sista
respondent fran ett annat storre konsultforetag. Denna intervju genomfdérdes och
transkriberades pa samma sétt som dvriga.

3.5 Analysmetod

Kvalitativa studier medfor ofta relativt ostrukturerade datasamlingar, vilket kan vara svérare att
analysera én strukturerad data frén kvantitativa studier (Bryman, 2018). For att kunna analysera
intervjuerna har samtliga transkriberats och granskats for att hitta monster i konsulternas svar.
Med Allen och Meyers (1990) trekomponentsmodell som utgangspunkt sorterades relevanta
delar in 1 tre Overgripande teman; kdnslomdssig, fortlopande samt normativ
organisationstillhorighet. Varje tema har dven delats in 1 subteman utefter svar som varit
aterkommande enligt féljande:

10



Kiinslomissig Fortlopande Normativ

e Relation till e Kunskap e [ ojalitet och
organisationen e Kompetensutveckling identifiering
Relation till chef e Stolthet
Relation till kollegor

Tabell 1: Teman och subteman

Respondenternas svar har sedan kategoriseras utefter subgrupperna; junior respektive senior
samt konsulter frén ett mindre respektive storre konsultforetag. Detta for att kunna jaimfora
subgrupperna med varandra och se vilka likheter respektive skillnader det finns géllande IT-
konsulternas upplevelser av organisationstillhorighet.

Analysen som har genomforts kan liknas vid en tematisk analys, vilket 4r en metod som
identifierar och analyserar data for att sedan hitta monster och skapa teman (Braun & Clarke,
2006). Den tematiska analysen innefattar sex steg; bekanta dig med din data, generera initiala
koder, leta efter teman, granska temana, definiera och namnge teman samt producera rapporten.
Datan har analyserats med hjédlp av dessa faser, men studiens dvergripande teman formades
utifrdn Allen och Meyers (1990) trekomponentsmodell om tillhdrighet. For att slutligen
argumentera och dra slutsatser utifrdn resultatet finns det flera forskningsprocesser, ddr den
genomforda studien skulle kunna ses som en abduktiv metod. Danemark, Ekstrom, Jakobsen &
Karlsson (1997) beskriver abduktion som att det finns en empirisk héndelse eller foreteelse som
gér att relatera till en regel och da utifrdn det f fram ett nytt antagande om héndelsen eller
foreteelser. Detta beskriver dven forskningsprocessen for studien da empirin fran intervjuerna
kan skildra Allen och Meyers (1990) modell och att subteman dérefter har skapats med teorin
som utgangspunkt.

3.6 Etiska reflektioner

Enligt Vetenskapsrddet (2002) finns det flera forskningsetiska principer att forhalla sig till ndr
det kommer till humanistisk-samhillsvetenskaplig forskning. De fyra huvudkraven ar
informationskravet, = samtyckeskravet, konfidentialitetskravet = samt nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002) (Bryman, 2018). Informationskravet handlar om att studiens berérda
personer ska fi information om forskningens syfte och vilka moment som ingar. Detta
meddelades redan vid kontakten for inbokning av intervju, men dven dnnu en gang precis innan
intervjun. De berorda ska informeras om att deltagandet ar frivilligt och att de ndr som helst
kan avbryta sin medverkan. Det sistnimnda kan kopplas till samtyckeskravet, vilket innebér att
deltagarna sjdlva har ritt att bestimma 6ver sin medverkan i studien. Detta samtycke skedde
skriftligt vid 6verenskommelsen om att de ville stilla upp samt muntligt innan intervjun
startade. Respondenternas godkénnande till att bli inspelade spelades in i borjan pa varje
intervju. Konfidentialitetskravet innebdr att uppgifterna om personerna som ingér i
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undersokningen ska behandlas med storsta mojliga konfidentialitet och att obehdriga inte ska
kunna komma &t personuppgifterna. Detta kan vara svarare i kvalitativa undersokningar, da
varken personer eller foretag ska kunna identifieras. Det sista huvudkravet, nyttjandekravet, ar
att uppgifterna som samlats in endast fir anvindas for forskningsdndamaélet (Vetenskapsridet,
2002). Samtliga huvudkrav har uppfyllts genom att intervjupersonerna informerades i
introduktionen till intervjun (se bilaga 1).

3.7 Metodreflektion

Urvalet av intervjupersoner har som tidigare ndmnts skett utifrdn bekvamlighet. Detta kan
medfora att respondenterna dr partiska da de som viljer att stilla upp pa intervju kan vara de
som till exempel har starkast uppfattningar géllande &mnet i fraga. Ett slumpmaéssigt urval
skulle troligtvis ge mer varierande svar, men det skulle ha varit svért att genomfora i praktiken
dé det redan var svart att finna respondenter till studien. Ytterligare en problematik med studien
ar att den endast omfattar tre konsultforetag. Ett storre antal foretag hade sannolikt givit en
bredare bild av de olika IT-konsultforetagen pa arbetsmarknaden. A andra sidan kan flera
konsulter frdn samma foretag bidra till en mer nyanserad och réttvis bild av foretaget, vilket
dérigenom kan spegla verkligheten pa ett béttre sétt, eller ge en djupare och mer nyanserad bild
av monster 1 upplevd organisationstillhorighet. Viktigt att notera ar att studien undersoker
specifika foretag inom en specifik bransch och att resultaten dérfor sannolikt 4r mer relevanta
for just IT-branschen &r for konsulter i andra branscher.

En annan viktig sak att ha i dtanke &r att foretagen dr individuella och att hur "bra" eller "daligt"
ett foretag &r, inte behdver betyda att detta &r representativt for denna typ av foretag. Jacobsen
(2017) lyfter en liknande problematik dédr han menar pd det inte kan garanteras att
intervjupersonerna representerar verkligheten och att det dr viktigt att vara medveten om detta.
D4 antalet respondenter i denna studie dr relativt f4 skulle de likheter och skillnader som
framkommit kunna bero pa slumpen, dér resultatet endast giller for de utvalda foretagen.
Samtidigt tyder de aterkommande svaren och monstren som hittats i intervjuerna pa att en viss
méttnad har uppnatts och darigenom dven tillforlitlighet (Bryman, 2018). Fler foretag hade inte
nddvindigtvis bidragit till ett annorlunda resultat, men mojligen en hogre reliabilitet (ibid).
Tidsperioden for studien var dock for kort for att inkludera fler respondenter och foretag.
Utifrdn studiens forutsédttningar och begransningar dr det dirfor svart att uppnd ndgon
generaliserbarhet. Mélet med studien dr heller inte att f& fram generaliserbara resultat, utan
snarare att undersoka IT-konsulternas personliga upplevelser av organisationstillhorighet.
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4. Resultat och analys

I denna del redovisas resultatet av de genomforda intervjuerna. Resultatet bygger pa en analys
av intervjuerna. Forsta delen av resultatpresentationen behandlar uppsatsens forsta
fragestéllning, det vill sdga hur respondenterna upplever rollen som konsult. Nésta del utgar
ifrdn Allen och Meyers (1990) trekomponentsmodell, som legat till grund for teman som
genererats ut de empiriska analyserna. Analysen av den kénslomissiga komponenten
genererade tre teman; (i) relationer till organisationerna, (ii) chefer och (iii) kollegor. Analysen
utifran komponenten fortlopande tillhorighet genererade teman kring (i) kunskap och (ii)
kompetensutveckling. Analysen av den normativa komponenten genererade teman om (i)
lojalitet och identifiering samt (ii) stolthet.

Varje tema bearbetas del for del, dir bade positiva och negativa upplevelser av konsult- och
kundforetaget kommer lyftas. Resultatet kommer dven att bearbeta studiens andra och tredje
fragestéllning. Detta genom att redogdra for identifierade likheter och skillnader géllande
konsulternas arbetslivserfarenhet inom IT samt konsultforetagets storlek. Slutligen kommer
resultatet att presentera vad organisationstillhorighet innebér for IT-konsulter och vilka faktorer
som kan ha betydelse for detta for att besvara studiens sista fragestéllning. Hidanefter kommer
konsultforetaget benimnas som X och kundfretaget som Y. I Tabell 2 finns samtliga
intervjupersoner beskrivet med namnet som de refereras till i kapitlet samt med antal
yrkesverksamma ar inom IT och pa det nuvarande konsultforetaget.

Juniora Seniora
Junior mindre foretag 1 Senior mindre foretag 1
Mindre 8 manader 11 ar inom IT, 1,5 ar pd X

fosttae Junior mindre foretag 2 Senior mindre foretag 2
2 ar 11 &rinom IT, 5 ar pd X

Junior storre foretag 1 Senior storre foretag 1
Storre 8 ménader 14 &r inom IT, 5 ar pd X
fosttae Junior storre foretag 2 Senior storre foretag 2
8 ménader 20 ar inom IT, 7 ar pd X

Tabell 2: Samtliga intervjupersoner och deras arbetslivserfarenhet inom IT

4.1 Upplevelser av konsultrollen
I foreliggande delkapitel kommer studiens forsta fragestillning att behandlas, det vill sdga hur

IT-konsulter upplever rollen som konsult. Gallagher och Parks (2001) definierar det som att
konsultforetaget dr juridisk arbetsgivare medan konsulten dr uthyrd till kundforetaget pa
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uppdrag. Valet att arbeta som konsult forklarar intervjupersonerna grundar sig i mdojligheten att
smidigt byta uppdrag nir sd onskas. Detta mojliggdr en vidare kompetensutveckling och ny
arbetsplats nir den tidigare inte dr intressant ldngre. P& fragan “Hur upplever du rollen som
konsult?” svarade en senior konsult:

Rolig, den dr ju pa ett lite annat sitt. Jag &r ju konsult for att kunna byta liksom och
for att kunna fa lite olika intryck pa olika foretag lite snabbare. (Senior storre foretag

1)

Citatet ovan sammanfattar de seniora konsulternas forklaring till varfor de arbetar som konsult.
Aven de juniora har liknande argument, diremot 4r bade konsult- och kundféretaget deras forsta
arbetsplats i IT-branschen. Detta gor att de inte kan jimfora sina upplevelser med hur det dr att
arbeta med IT utifrdn andra anstéllningsformer eller andra konsultbolag. P4 samma frdga som
ovan svarade en junior konsult:

Fantastisk, fri. Hehe. Jag ar jéttenojd, jattenjd med den. Nu har inte jag upplevt
nagot annat [...] S& jag vet ju inte vad det finns for andra, men jag har inget behov
av att vara nagonting annat. (Junior mindre foretag 2)

De juniora konsulterna ser en fordel med att arbeta som konsult da det dr en sprangbrada till att
lista ut vad de vill vidareutveckla sig inom. Samtidigt anser en av juniorerna sin roll som diffus
da hen far direktiv fran flera olika parter:

Den hir rollen ar vildigt odefinierad och de har typ sahér... Alla séger &t en vad man
ska gora fran olika héll typ. (Junior storre foretag 1)

Svaren pa fragorna ovan har utgatt fran fragestillningen hur respondenterna upplever
konsultrollen. Aven den andra frigestillningen, vad det finns for likheter och skillnader mellan
juniora och seniora konsulter upplevelser har berorts. Respondenterna dr eniga kring att
konsultrollen &r positiv. De seniora har en positiv instillning till sitt val av anstidllningsform da
de trivs med mojligheten att byta arbetsplats. De juniora ser en fordel med att fa en bredare
kunskap inom IT. Det rdder dédremot en viss rollkonflikt bland de juniora da det kan rada olika
direktiv frin konsult- och kundforetaget.

4.2 Kanslomassig organisationstillhorighet

I denna del kommer den kdnslomdssiga tillhorigheten bearbetas och delas upp utifrén relationen
konsulterna har till organisationerna, sina chefer och sina kollegor. Allen och Meyer (1990)
forklarar den kinslomissiga tillhérigheten som det emotionella engagemanget individen
upplever, vilket hér kopplats till relationer. Relationerna till organisation, chef och kollegor var
teman som framkom utifrdn respondenternas svar. I denna del kommer den andra och tredje
fragestéllningen bearbetas kring likheter och skillnader mellan juniora och seniora konsulter
samt mindre och storre konsultforetag.
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4.2.1 Relation till organisationen

Konsulternas upplevelser av relationer till organisationerna var varierande. Géllande
konsultforetaget var de flesta ndjda, speciellt konsulterna frén det mindre konsultforetaget. Det
papekades att detta kunde bero pa just organisationens storlek, d4 det var mdjligt till en relation
till samtliga pa foretaget. Pa det storre foretaget skiljde det sig at mer. De seniora hade inte
ndgot negativt att sdga medan de juniora var mer kritiska gentemot konsultforetaget. Kritiken
ar framforallt riktad till storleken pa foretaget och att individen létt blir en i méngden.

De ir extremt véldigt stora, sd det blir ganska opersonligt. Och har man inte bra
kontakt med sin ndrmsta chef, d& liksom... Jag vet inte riktigt, det blir lite
opersonligt. (Junior storre foretag 1)

Samtidigt sdg de juniora konsulterna pa det storre foretaget dven fOrdelar med sitt
konsultforetag. En framhévde en positiv aspekt med organisationens storlek och lade vikt vid
den trygga anstéllningen:

De ér stora, de &r stabila. Sa att pé sé sitt, de kidnns véldigt sahér, det dr ett vildigt
tryggt foretag och jag horde ndgon géng négon statistik om att de har aldrig behovt
varsla nagon nagonsin liksom. (Junior storre foretag 1)

Samtliga konsulter sa att de kidnde trygghet hos sitt konsultforetag, oavsett storlek pa foretaget.
Ute hos kundforetaget rdder en enighet om att konsulter behandlas annorlunda én vad foretagets
internanstillda gor. De seniora konsulterna dr oftast forstdende till denna sérbehandling:

Jag &r ju mer dér men jag ir ju inte en del i deras kompetensutveckling sé. Det 4r ju
dérfor jag har mitt bolag. Sa det 4r vél den stora grejen, vilket inte alls &r konstigt att
det dr s& men sa &r det! (Senior mindre foretag 2)

Det rader storre missndje hos de juniora konsulterna som lyfter att de ibland upplever att
information som borde nd ut till hela personalen endast nar de internanstillda. De kdnner att
kundforetaget endast forvintar sig att de ska vara dir for att producera arbete och att foretaget
ger lika lite tillbaka. Starkast sdrbehandling hade en junior frdn det mindre konsultforetaget
upplevt dédr kundforetaget vid flertal tillfdllen sdrskilt pd konsulter och internanstillda:

Vi skulle flytta vara skrivbord en gang, da fick den Y-anstillda, d& var det liksom
utsagt att den Y-anstillda far vilja forst och sen far ni andra ta [...] Ett tag sa hade vi
till och med s& hér konsulter far ta en frukt, Y-anstéllda fér ta hur ménga de vill.
(Junior mindre foretag 2)

Aterigen gar det att utmirka en skillnad mellan juniora och seniora konsulter. Aven om det
rader spridning kring vad som é&r viktigt frin konsultbolaget foreligger en enighet om att det
existerar en skillnad 1 hur internanstéllda och konsulter behandlas hos kundféretaget.
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4.2.2 Relation till chef

Det rader positiva tankar kring relationen till chefen pa konsultbolaget. Hos de juniora
konsulterna var nérvaro av chef aterkommande som viktigt dér det var viktigt att kéinna sig
sedd. En junior pd det mindre foretaget svarade foljande pa frdgan om relationen till sin chef pa
konsultforetaget:

Det kénns som en genuin omtanke frén konsultchefen att liksom 'det ska ga bra for
dig, jag vill verkligen hjilpa till sé att det blir bra for dig'. (Junior mindre foretag 1)

Fran det storre foretaget forklarar en av de juniora konsulterna att konsultchefen var
anledningen att hen valde just det foretaget:

Det var ju en av anledningarna till att jag valde att jobba pa X var ju... inte for att
jag tycker att X dr sd himla héftigt och coolt, utan for att min chef da... Hen satsar
véldigt mycket pd machine learning och Al som jag &r intresserad av. [...] Ah, sen
var hen lite karismatisk och sahir sé det ar klart att det spelar in ocksa. (Junior storre
foretag 1)

Till skillnad fran de juniora konsulterna ville de seniora konsulterna ha en relation till sin chef
som fokuserade mer péd chefsrelaterade fragor ett par gdnger om é&ret. Utdver det skulle
relationen mer liknas vid tvad personer som jobbar inom samma omrade som har respekt for
varandra. Sahar beskrev en senior konsult relationen till sin chef:

Vildigt bra, faktiskt! Hen har sina uppgifter, det &r snarare det, och jag har mina och
vi pratar som, det &r ingen kénsla utav hierarki eller vad man ska sdga, utan mer tva
personer som jobbar pd samma stélle som har lite olika uppgifter! (Senior storre
foretag 1)

En av de juniora konsulterna fran det storre fOretaget upplevde inte sin relation till
konsultchefen som sérskilt givande, utan tyckte snarare att relationen till chefen pa
kundforetaget var bittre:

Déar kénner jag att jag néstan fir lika mycket stottning som jag far fran min
konsultchef vad géller min personliga utveckling. (Junior storre foretag 2)

Utover svaret ovan dr de juniora konsulterna eniga om att det inte forekommer speciellt mycket
stod och coaching fran kundforetagets chefer gentemot dem. Mellan de seniora och deras chefer
pa kundforetaget var kontakten sporadisk och handlade mest om administrativa fragor. Det
forekom daremot inga indikationer pa att de seniora konsulterna upplevde nigra problem med
detta.

Utifrén kansloméssig tillhorighet visar de juniora att de lagger mycket vikt vid en bra chef. De
seniora har en mer avslappnad instdllning till sin chef pé bdda foretagen. En senior konsult
forklarade just detta nér hen fick fragan om hen upplever négra skillnader mellan att vara junior
respektive senior konsult:
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Oja! Det dr klart att det &r en skillnad! Den hir kénslan av... forsta antalet &r ddr man
tanker 'hoppas att de inte kommer pa mig att jag inte kan nagonting'. Den som jag
tror alla har mer eller mindre och som ér lite 14skig. Man liksom hoftar en del och
forsoker komma in 1 matchen. Kontra nir man blir trdigare; tyvérr sa har jag mindre
idéer men man kanske & andra sidan kan ersétter det impulsiva och det
jatteintresserade och komma med massa nya idéer med en viss erfarenhet med att
man dndé har gjort négra grejer och forsdker att inte tappa den dir gloden. (Senior
storre foretag 1)

4.2.3 Relation till kollegor

Gallande IT-konsulternas relation till sina kollegor framkom den storsta skillnaden mellan det
mindre och de storre konsultforetagen. Frdn det mindre konsultféretaget talade bdde juniora
och seniora konsulter gott om relationen till sina kollegor pa konsultforetaget.

Det kénns som att tillhdrigheten man har, ens kollegor &r pa négot sitt pa X och sen
har man arbetskamrater pa uppdraget [...] Det dr lite dit folk gér for ett socialt
umgénge du kanske inte far pa uppdraget for att oftast ar det jattemanga konsulter
dér som har sina egna vinner pé sitt konsultuppdrag som gér till dem istéllet. (Junior
mindre foretag 1)

Det hir dr faktiskt mitt forsta stélle som jag &r anstélld pd som jag kénner att jag
skulle vilja umgés med mina kollegor mer &n vad jag har tid med. S& blir det, man
har ju familj och barn och allt sddant och &ven kompisar utanfor jobbet. Men, bral!
Bortsett fran ja tiden da. Man skulle gédrna vilja ha mer tid for det. (Senior mindre
foretag 1)

Pa samma sétt som konsulterna pé det mindre konsultforetaget talar gott om sina kollegor for
att det blir personligt, ser konsulterna pa det storre konsultbolaget en nackdel i1 foretagets storlek
i denna fraga. En av de juniora lyfter till och med att ett litet konsultbolag hade kunnat passa
hen battre:

Jag tror att jag personligen egentligen hade trivts béttre pa ett mindre konsultforetag
dér man hade fatt ldra kénna de personerna som jobbar dér lite ndrmare och liksom
ha en... Att det inte kénns sa himla stort liksom. (Junior storre foretag 1)

En intressant beskrivning pé relationen till sina kollegor kom frdn den andra juniora konsulten
pa det storre foretaget:

Man kan vél se det lite grann som, om man ténker pa slékt liksom. S& &r mina
kollegor p&4 X mina sysslingar... som man tréffar da och da. De ér sldkt... men det
ar inte sa att jag springer ner dorren hos dem. (Junior stdrre foretag 2)

Ute hos kundforetaget rdder det ofta god relation till kollegor och en god och trivsam
arbetsmiljo. Samtliga respondenter lyfter att de jobbar i ett team ute hos kunden och manga har
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andra fran konsultforetaget i sitt team. De respondenterna som var mest positiva svarade 1 stil
med foljande pé frdgan om hur de trivs pé sin arbetsplats:

Jattebra. Kanske frimst for att jag &r i ett sént bra team, alltsd madnniskorna som
omger mig dar gor vardagen dér vildigt valdigt trevlig (Junior mindre foretag 2)

En senior fran det storre foretaget forklarade fordelen med att jobba i team med andra konsulter
fran sitt eget konsultforetag:

Det roliga &r att vi &r dér ett helt géng d& och det &r kul for da har med sig sina
kollegor fran X samtidigt som man ger sig in i ndgonting nytt. (Senior storre foretag

1)

Fritidsaktiviteter med kollegor fran kundforetaget var farre 4n med kollegor fran
konsultforetaget. Den juniora konsult som tidigare beskrev att hen ser sina kollegor pa
kundforetaget som arbetskamrater mer 4n kollegor forklarade det sahar:

Vi dr arbetskamrater som trivs ihop men det dr ingen som skulle komma pa sig sjéalv
att liksom bjuda in en annan till sin 50-ars barbeque, om vi sdger sa. (Junior mindre
foretag 1)

Den juniora konsulten frén det storre foretaget som upplevde att hen eventuellt hade trivts bittre
pa ett mindre beskrev att den inte deltar vid ménga fritidsaktiviteter. Anledningen till detta var
aterigen foretagets storlek:

Sa varje gdng man gar pa AW sa maste man trédffa massa nya manniskor och det kan
vara lite jobbigt for att nér man vill g pa AW vill man typ bara hinga med sina
kollegor och ha det lite gott hdng liksom. Det blir s& mycket séhér typ att du maste
mingla och séhér anstrianga dig for att triffa nya ménniskor VARJE géang, s& da ar
det inte sa himla... pepp pé att gd pd AW liksom (Junior storre foretag 1)

Kénslomaéssiga tillhorigheten dr i denna studie viktig for IT-konsulternas upplevda tillhorighet.
Utifrén likheter och skillnader mellan mindre och storre konsultbolag framkommer det att
konsulterna pa det mindre konsultbolaget upplever en starkare kansloméssig tillhorighet till sitt
konsultbolag och att det dr dér kollegorna finns. Pa det storre foretaget blir individen ldtt en i
mingden och gemenskapen blir svarare att komma at. Mellan juniora och seniora konsulter &r
likheten att det &r viktigt med en trivsam arbetsmiljo medan skillnaden blir i vilken grad det &r
viktigt med en nédrvarande chef. I denna del rader det storre spridning mellan konsultbolagens
storlek @n konsulternas erfarenhet rérande tillhorighet.
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4.3 Fortlopande organisationstillhorighet

Analysen av den fortlopande tillhorigheten genererade tva kategorier som mest framtridande;
kompetensutveckling och kunskap. Den fortlopande tillhorigheten beskriver Allen och Meyer
(1990) som méngden investeringar som gjorts i foretaget och vad som kan gé forlorat om en
person byter arbetsplats. I denna studie har IT-konsulterna pratat om kompetensutveckling och
kunskap som gar att koppla samman med den fortlopande organisationstillhdrigheten. Detta har
1 denna studie tolkats som att kompetensutveckling 6kar miangden investeringar konsulten gor
1 organisationen och kunskapen ér det som skulle ga forlorat om individen byta arbetsplats.

4.3.1 Kompetensutveckling

Béde juniora och seniora konsulter belyste att kompetensutveckling var centralt, bade for att
vilja stanna kvar pa arbetsplatsen men ocksa for att det var viktigt inom IT-branschen. Detta
sammanfattades bra av foljande citat:

Sedan finns det stora mdjligheter nér det giller kompetensutveckling. Det gillar jag
ganska mycket. Det dr viktigt i var bransch att l4ra sig mer eller mindre kontinuerligt
och det far vi stort utrymme for! (Senior mindre foretag 1)

Den andra seniora konsulten frdn samma foretag tryckte pa att det fanns en fordel med att vara
anstélld pa ett mindre konsultforetag nir det kom till kompetensutveckling.

Det som jag har sett hittills bland konsultbolag sa trivs jag bést hér. Styrkorna &r vél
att det inte &r styrt av pengar pa samma sétt som manga konsultbolag dr. Utan vi som
ar anstillda hér har en frihet att gora saker trots att det dr debiterbar tid. [...] Som till
exempel sa fokuserar vi mycket pa kompetensutveckling vilket ménga pratar om
men det dr véldigt svart for att man ska gora det pa kvéllstid som man inte far gora
pa dagtid da. (Senior mindre foretag 2)

4.3.2 Kunskap

Pa frdgan om konsulterna trodde att de skulle uppleva nigra forluster vid byte av arbetsplats
var kollegorna och gemenskapen ett dterkommande svar. Géllande kunskapen som de lart sig
pa den nuvarande arbetsplatsen ute hos kundforetaget skiljde sig svaren lite mer. Det rddde lite
osdkerhet bland de juniora konsulterna, dd de sdg trygghet i den kunskap de lért sig pa
arbetsplatsen.

Jag har ju en trygghet dér i att jag kan allt det jag jobbar med. [...] Och da skulle jag
forlora min trygghet lite i vad jag kan. Jag skulle nog kdnna att 'oh, jag kan ingenting'
om jag bytte, for s& kénner alla nar man byter. (Junior mindre foretag 2)

Samtidigt var de juniora konsulterna &ven medvetna om att det var tidigt 1 karridren och att de
grundldggande delarna kan komma till anvindning pd en annan arbetsplats i1 framtiden ocksa.
Fokus for dem var for tillféllet att forstd hur det fungerar i arbetslivet.
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Pa ett sitt for det &r valdigt specifika system vi bygger. Pé ett annat sétt, sa inte for
att... Eftersom jag dr sa tidigt i karriéiren pa nagot sétt, sd 4r mycket lardom om bara
hur fan bygger man system liksom som dr héllbara, som jag tar med mig &nda. Och
den systemspecifika kunskapen kan bara... Den kan fa forsvinna for det &r okej,
liksom. (Junior mindre foretag 1)

De seniora konsulterna var dédremot dverens om att de inte skulle forlora sa mycket kunskap
utdver det som &r specifikt for just organisationen och systemen, vilket en senior frén ett storre
foretag summerade vil:

Det jag har lart mig hér som jag dr intresserad av &r ju teknik av olika slag och den
kunskapen har jag ju kvar. Sedan finns det massa organisations- och doménkunskap
om det man jobbar med som man ocksé har och jobbat upp och s& men den skulle
jag nog inte sorja s& mycket. (Senior storre foretag 2)

Svaren om den fortlopande organisationstillhdrigheten visar att konsulterna vérdesétter
kompetensutveckling. Likheten mellan juniora och seniora konsulter &r att de &r dverens om att
ett byte av kundforetag betyder att organisationsspecifik kunskap forloras men att denna ersatts
med ny kunskap pa ett annat foretag. Skillnaden blir att det &r en storre forlust for de juniora dd
de beharskar arbetet de utfor for tillfdllet och ett nytt uppdrag skulle betyda en omstart, ndgot
de seniora dr vana vid.

4.4 Normativ organisationstillhorighet

Den normativa tillhérigheten handlar om vad som ar moraliskt ritt och hur individen bor kénna
(Allen & Meyer, 1990). Utifran detta har tvd subteman formats; lojalitet och identifiering samt
stolthet. Dessa teman &r kopplade till konsulternas svar om hur de kénner rent allmint om de
tvd foretagen och besvarar ocksa fragestéllningarna kring likheter och skillnader mellan mindre
och storre konsultbolag samt juniora och seniora konsulter.

4.4.1 Lojalitet och identifiering

Lojaliteten gentemot konsultforetaget var hog och respondenterna svarade ofta att om de
behovde vilja mellan organisationerna sa kénde de storre lojalitet gentemot konsultforetaget.
Forklaringen konsulterna ger till detta ar att deras anstéillning &r permanent dér men tillféllig pa
kundforetaget. Till ordet lojalitet kunde en viss skepsis framkomma, men det fanns samtidigt
inget argument for att det inte var det som de upplevde. En senior konsult svarade att det dr
deras arbetsgivare och att det darfor finns viss lojalitet ddr. En som inte inte upplevde lojalitet
gentemot konsultféretaget var en junior konsult pa det storre foretaget. Denna person har 1
tidigare delar uttryckt att hen upplever starkare band till sitt kundforetag én till konsultforetaget.
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Assé jag brinner ju inte for X [...] Och s lange jag kénner att det finns ndgonting jag
kan dra nytta av, sa &r jag ju kvar och utnyttjar det. (Junior storre foretag 2)

Aven den andra juniora konsulten pa det storre foretaget lyfte en intressant aspekt till varfor
hen inte upplevde lojalitet gentemot sitt konsultforetag:

Jag brukar inte ha sd mycket lojalitet till foretag, pa det séttet. Jag tror inte, det ar
inte riktigt min grej. Jag har mer lojalitet mot personerna som jobbar dér eller liksom
mot ett indamal som vi stravar efter eller liksom lite mer at det héllet 4n ett foretag.
(Junior storre foretag 1)

Samtidigt menar en senior konsult pa det storre foretaget att sddant utvecklas efter négra ar.
Aven om flera svarade att upplevda lojaliteten var kopplad till konsultforetaget fanns det dven
forklaringar till hur lojaliteten gentemot kundforetaget kunde se ut:

Man foretréder ju &ndé den man jobbar. Dér kan jag vil kénna att man méste ju visa
lite lojalitet ocksa for annars har man nog missat lite sin roll i vad det innebér att vara
konsult. (Senior mindre foretag 2)

Att agera foretagsrepresentant var hér forklaringen till varfor personen upplevde det som viktigt
att ha viss lojalitet gentemot kundforetaget. En annan senior konsult lyfter samtidigt att lojalitet
inte dr unikt for det specifika kundbolaget, utan skulle kunna vara vilket uppdrag som helst.
Asikterna kring vilket foretag som konsulterna identifierar sig med svarade nistan alla att de
identifierade sig mest med konsultforetaget. Det som skiljde sig &t var den ena juniora konsulten
pa det storre foretaget-

Y sdger jag oftast. Eller jag séger att jag sitter pa Y det fOrsta jag gor [...] Sen sidger
jag att jag ér anstélld av X ocksa. (Junior storre foretag 2)

4.4.3 Stolthet

Detta tema var ndgot som framkom utan att intervjupersonerna fick frdgan om det. Stoltheten
som konsulterna kénner till organisationerna handlade om vad konsultforetaget gor for IT-
branschen och att det &r ett foretag med gott rykte. Foljande svar kom fran konsulter pa bade
mindre och stérre konsultforetag:

For att de gor ganska mycket for IT-branschen s& namnen dyker upp forr eller senare.
Och dérfor jag kan séga att jag kdnner en viss stolthet att vara en del av X. (Senior
storre foretag 2)

Vidare om kundforetaget s pratar konsulterna istdllet om produkten de arbetar med och att de
kénner sig stolta dver den.

For man far ju en uppgift som de tror péa en att man ska fixa och jag vill verkligen
det. Eller jag vill ju att kunderna ocksa ska kunna anvénda Y, det blir ju lite av mitt
rykte. (Junior mindre foretag 2)
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Utifrdn konsulternas svar gar det att se att det finns lojalitet gentemot bade konsult- och
kundforetaget, dir de flesta identifierar sig med konsultforetaget. De dr dven eniga om en
stolthet till kundforetagets goda IT-rykte och konsultforetagets produkt. Utover nagra juniora
utstickare som upplevde mer lojalitet gentemot kundforetaget och som uttryckte att det &r
individer som leder till lojalitet och inte organisationen, uppticktes inga skillnader mellan
varken foretagen eller arbetslivserfarenheten.

4.5 Organisationstillhorighet & faktorer som paverkar

Under intervjuerna fick respondenterna besvara frdgor om vad organisationstillhorighet innebér
for dem och vad som far dem att kdnna detta. Begreppet i sig hade de inte reflekterat mycket
kring och det framkom snabbt att detta inte dr ett vanligt ord att diskutera i IT-virlden:

Organisationstillhorighet, usch! Det later vildigt HR-ord. (Senior mindre foretag 2)

En annan senior konsult uttryckte att det inte var viktigt for henom att kénna
organisationstillhorighet:

Det finns sékert de som tycker att det ar viktigt men det 4r inte s& viktigt for mig.
[...] Det finns de héir foretagen som jobbar mycket med “Vi ar det hér foretaget och
vi har likadana kldder pa oss”. Det far det att krypa lite i kroppen pa mig. (Senior
storre foretag 2)

Efter vidare diskussion kring dmnet kom konsulterna fram till faktorer som de upplevde som
viktiga. Hiar kommer aspekter kopplade till den kdnsloméssiga tillhorigheten fram dir det ar
just kollegor och chefer som bendmns som viktiga:

Jag skulle sdga att de gangerna jag har ként tillhorighet till en organisation jag har
varit med i sd har det ju som sagt berott pad att jag trivts i gruppen. (Junior storre
foretag 2)

Jag skulle séiga att, att ha en chef som man har fortroende for, alltsé en bra chef. Det
brukar ju ofta vara den personen som ar den primédra kontakten. [...] Jag har ju varit
anstilld med négra konsultforetag tidigare. Dar har du ju att all kontakt med
organisationen sker ju via chefen sa har du en dalig chef dér sé kvittar det ju liksom.
Da ér det ju hos kunden du har din tillhdrighet egentligen. For d& har du ju ingen lust
liksom “’varfor ska jag dka till mitt konsultbolag chefen &r dum i huvudet och alla
mina kollegor &r trakiga”. (Senior mindre foretag 2)

Aven om intresset for ordet organisationstillhdrighet ir 14gt bland IT-konsulterna framkommer
kollegor och chefer som viktiga faktorer. Av de tvd kommentarerna ovan skulle trivsel 1
gruppen kunna kopplas till kundforetaget och en god chef i detta sammanhang till
konsultforetaget.
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5. Diskussion och slutsats

Studiens syfte var att undersoka IT-konsulters upplevelser av organisationstillhorighet samt
vilka faktorer som kan ha betydelse for detta. I denna avslutande del kommer det tidigare
presenterade resultatet att diskuteras fOr att besvara syftet. Kapitlet &r strukturerat utifran
studiens fyra frigestillningar som underrubriker, men dir de upptickta likheterna redovisas
under en separat del.

9.1 Upplevelser av konsultrollen

Den framsta anledningen som konsulterna sjidlva framforde om varfor de valt att arbeta som
konsult var flexibiliteten. Framforallt de seniora konsulterna beskrev att konsultrollen gav dem
frihet att kunna byta uppdrag och fi nya intryck fran olika kundforetag. Detta dverensstimmer
med Andersson & Wadensjos (2004) teori om att konsultrollen erbjuder moéjligheten till att
arbeta pd olika arbetsplatser under olika tidsintervall, vilket gor konsultrollen flexibel.
Erfarenheten av att far arbeta pa olika uppdrag och organisationer kan bidra till kunskap som
blir anvdndbar dven i framtiden. Detta skildras &ven i intervjuerna, dd nigra av de juniora
konsulterna lyfte att konsultarbetet var som en sprangbrida for framtida karridrmojligheter.

Alla konsulter i studien upplevde trygghet hos konsultfoéretaget, vilket kan vara en anledning
till att de valt att stanna kvar. Denna trygghet kan bero pd att konsulterna har en
tillsvidareanstéllning hos konsultforetaget, vilket innebédr att de blir erbjudna ett nytt
konsultuppdrag nir ett annat avslutas. Aven Fisher et al. (2008) menar att detta leder till
anstillningstrygghet for konsulter. Det kan dven bero pé att konsulterna kénner fortroende till
konsultforetaget da de har blivit placerade pd uppdrag de trivs med. Detta d& det visar att
foretaget anstringt sig for att konsulterna ska bli ndjda med sina placeringar. Fran konsulternas
perspektiv visar det sig genom att de talar om att de ar stolta over produkten de levererar hos
kundforetaget. Enligt Gallagher och Parks (2001) &r detta ett bra sétt for konsultforetaget att 2
sina konsulter att uppleva mer organisationstillhdrighet hos dem. Den trianguléra relation som
konsulten befinner sig i med konsult-och kundforetaget, som ocksé beskrivs av Gallagher och
Parks (2001), kan ddremot bli problematisk. Detta gestaltas hos en junior konsult som upplever
att rollen dr odefinierad, da flera parter har &sikter géllande hens arbete. Denna upplevelse dr
inte ovanlig enligt Fisher et al. (2008) d& konsulter har dubbla skyldigheter, vilket kan leda till
rollkonflikter. Intressant nog representeras denna uppfattning endast av denna konsult i studien.
Detta framkom under en 6ppen fraga kring konsultrollen vilket de andra respondenterna inte
lyfte. Det gér ddremot inte att hivda att det inte var nagonting de ocksa ansdg viktigt da &mnet
inte kom p4 tal.

Enligt Aberg (2008) kan konsulterna uppleva en kinsla av utanforskap pa kundforetaget,

beroende pa chefers agerande. Det var dock inga av respondenterna som upplevde att de blev
annorlunda behandlade av varken sina chefer eller kollegor. Daremot pdpekade négra av IT-
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konsulterna att kundforetaget som organisation hade regelverk som gjorde att de sirskildes fran
internanstillda. Detta verkade inte ha nagon storre paverkan pa konsulterna och en forklaring
till detta kan vara just likabehandlingen frdn cheferna och kollegornas sida. Manga av dem
arbetade dessutom i team dér majoriteten var konsulter, vilket gjorde att det snarare var unikt
att vara anstdlld hos kundforetaget. Detta skulle mgjligtvis kunnat se annorlunda ut om
personerna arbetade pa arbetsplatser dir det var i andra konsulter.

9.2 Likheter gallande upplevelser av organisationstillhorighet

Oavsett om det handlar om stolthet ver att tillhora ett konsultféretag som har ett gott rykte
eller om att tillhora ett kundforetag som levererar en bra produkt, sé dr stolthet ndgonting som
juniora och seniora konsulter har gemensamt. Stoltheten att berétta for andra om organisationen
eller produkten hor ihop med Fisher et als. (2008) beskrivning av opersonlig identifiering. Det
finns en prestige 1 det som organisationen gor. Detta skapar en vilja att identifiera sig med
organisationen och berétta att detta &r ens arbetsplats. Att vérlden blir mer digitaliserad och att
IT-konsulter dr eftertraktade pa arbetsmarknaden forklarar vikten av att arbeta i en organisation
med en produkt de &r stolta 6ver. En annan aspekt kan vara det som Gallagher och Sverke
(2005) lyfter, att en konsult kan kdnna starkt for sin yrkestitel. Att vara stolt over att vara IT-
konsult tillsammans med stolthet kring produkten kan forklara konsulternas
organisationstillhorighet till kundforetaget. En intressant kontrast till detta dr att samtliga
forutom en person dnd4 identifierade sig primért med konsultforetaget. Flera konsulter &r stolta
over sjilva konsultforetaget och vad det bidrar med till IT-vdrlden. George & Chattopadhyay
(2005) menar att om foretaget har ett gott rykte dr chansen storre att individen identifierar sig
med detsamma. En annan anledning till att konsulterna identifierar sig med konsultforetaget
skulle istdllet kunna vara det Fisher et al. (2008) kallar for personlig identifiering. Den
personliga identifieringen handlar om relationer till chef och kollegor, vilket konsulterna lyfter
som goda pé konsultforetaget. Att de kinner denna personliga identifiering till gruppen kan 1
detta fall vara avgorande for att de ska uppleva att det dr denna organisation som de framforallt
tillhdr. Aven om konsulterna i flera fall forklarar att de har goda relationer fven till sina kollegor
pa kundforetaget sd upplevs den fortfarande som bittre till kollegor pé konsultforetaget.

5.3 Skillnader mellan juniora respektive seniora IT-konsulter

Den juniora konsult som identifierade sig mer med kundforetaget kénde en starkare,
karridrmissig, stottning av sin chef dér. Just fortroende for chef och organisation menade dven
George & Chattopadhyay (2005) var viktigt for att konsulter skulle identifiera sig med antingen
den ena eller andra organisationen. Att resterande respondenter identifierade sig starkare med
konsultforetaget ar intressant da Gallagher och Parks (2001) menar att ménga faktorer som leder
till upplevd organisationstillhdrighet dr kopplade till arbetsmiljon och dédrmed kopplade till
kundforetaget. En orsak till detta kan vara att flera juniora och seniora konsulter verkar kdnna
stark kdnsloméssiga tillhorighet till konsultforetaget. Detta resultat kan vara specifikt for denna
studie, dd@ manga av respondenternas svar tyder pé att deras konsultforetag var foretag de var

24



stolta dver. Dessa uppfattningar skulle dirmed kunna se annorlunda ut om studien utforts pa
andra fOretag, trots liknande storlek.

Stolthet har beskrivits som en faktor bade juniora och seniora konsulter delar, men det finns
dven en del skillnader i detta sammanhang. En senior konsult forklarade att de forsta dren som
konsult handlar om att inte bli pdkommen med att inte kunna nédgonting och att forséka komma
in 1 matchen. Det dr darfor logiskt att det finns skillnader mellan juniora och seniora konsulter.
Att det finns en generell praxis att konsulter inte ska delta i foretagets arrangemang (Aberg,
2008) upplever de juniora som ett storre problem an de seniora. Utanforskapet av att missa
sociala aktiviteter dr jobbigare for de juniora, vilket kan bero pé att de har mer behov av trygghet
och tillhorighet.

Flera av de seniora konsulterna har familj och barn, vilket skulle kunna betyda att de upplever
tillhorighet d&ven nadgon annanstans och ddrmed inte behdver den lika mycket pa jobbet. De
juniora nimnde vikten av en trygg anstillning hos konsultforetaget vilket Fisher et al. (2008)
ocksa talade om som en faktor for att en konsult ska uppleva trygghet. Samtidigt var det ingen,
varken junior eller senior, som pratade om en oro att kundforetaget skulle avbryta anstdllningen,
vilket Toms och Biggs (2014) ndmnde som en problematik gentemot denna typ av anstéllning.
Formodligen sitter konsulterna pa trygga anstéllningar dven hos kundforetaget och har ddrmed
ingen anledning att oroa sig. Detta skulle kunna forklaras med att personer inom IT dr
eftertraktade pé arbetsmarknaden och att foretag i mindre utstrickning har rdd att forlora
konsulterna.

Ytterligare en skillnad mellan juniora och seniora konsulter dr vad de ville ha ut av sin
arbetsgivare. For de juniora, som befinner sig pa sin fOrsta arbetsplats, var det viktigt med
karridarmojligheter och god relation till sin chef. De seniora konsulterna var mer fokuserade pa
kompetensutveckling. Néar respondenterna diskuterade om de upplevde att kundforetaget
behandlade dem annorlunda talade de juniora om att de upplevde att de internanstillda fick mer
formaner. De senioras menar istdllet att de fick ga till sitt konsultforetag istéllet for
kundforetaget for att f& kompetensutveckling, vilket inte sdgs som problematiskt. Det &r hér
Allen och Meyers (1990) fortlopande tillhorighet blir tydlig. De seniora vill stdndigt 6ka sin
kunskap och kénner inte att investeringar kopplade till arbetsplatsspecifika kunskaper blir
bortkastade om de byter arbetsplats, utan istéllet att de bygger pa kunskap. Detta likstills med
Gallagher och Sverkes (2005) uppfattning om att konsultrollens fordel ar att det gar att byta
arbetsplats nir det uppstar motivationsbrist. Den fortlopande tillhdrigheten blir starkare hos de
juniora konsulterna i bemérkelsen om att g& miste om kunskap vid byte av arbetsplats, da deras
upplevelser kan liknas vid den seniora konsultens citat om att inte bli pAkommen att inte kunna
ndgot. De juniora tycker det ar viktigt att bygga pd med kompetens men skulle i storre
utstrdckning tycka det var jobbigt att komma till en ny arbetsplats dir de inte kan nagonting.
Detta kan aterigen kopplas till att de inte dr lika trygga i sin roll som de seniora konsulterna ér.
Detta kan dven vara orsaken till att de seniora konsulterna upplever mindre behov av en
nédrvarande chef d& de har mer erfarenhet inom IT.
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5.4 Skillnader mellan mindre och storre konsultforetag

Det som utmirkte sig mest mellan mindre och storre foretag var IT-konsulternas upplevelser
avseende den kénslomissiga tillhorigheten. Enligt Allen och Meyer (1990) skapas kinslan av
tillhorighet genom emotionella band och delaktighet, vilket medfor att individen vill stanna
kvar pa fOretaget. P& det mindre fOretaget var alla eniga om att de kidnde stark
organisationstillhdrighet till konsultforetaget och att mycket berodde pa foretagets storlek. Har
kunde konsulterna ldra sig allas namn och att alla blev sedda, vilket skapar bra forutsittningar
for mer personliga band inom organisationen. Fisher et al. (2008) beskriver dessa personliga
relationer som personlig identifiering och George och Chattopadhyay (2005) menar pa att dessa
ar viktiga fOr att en individ ska identifiera sig med foretaget. I och med att det mindre foretaget
har bade stark gemenskap och manga sociala aktiviteter, stiarker det de anstédlldas identifiering
med foretaget.

De storre konsultforetagen anordnade ocksé sociala tillstéllningar, men da det ror sig om manga
fler personer upplevde en junior konsult att det jobbigt att anstringa sig for att lara kdnna nya
ménniskor vid varje tillfdlle. Konsulterna som var anstéllda pé ett storre konsultforetag kidnde
overlag inte lika stark kdnsloméssig tillhorighet till sitt konsultforetag. Deras relationer kunde
snarare liknas vid Abergs (2008) beskrivning om att kontakten mellan kollegor pa
konsultforetaget ofta dr sporadisk och att gruppkénslan generellt inte &r lika stark. Detta kan
bero pa att det saknas socialt stod och kommunikationsforum mellan konsulten och
konsultforetaget. Samtidigt beskriver konsulterna fran det storre konsultforetaget att det faktiskt
anordnas aktiviteter men att de inte deltar speciellt ofta. Deras upplevelser hidr behover alltsa
inte vara generell for alla konsulter som arbetar pd ett stort konsultforetag, &ven om det &r sd
Aberg (2008) beskriver den stereotypiska relationen till konsultforetaget.

Som beskrivet 1 foregdende delkapitel &dr det inom IT-branschen viktigt med
kompetensutveckling. Sérskilt konsulterna frdn det mindre foretaget lyfte att det var vildigt
uppskattat att konsultforetaget kunde erbjuda kompetensutveckling. Just denna aspekt kan
déarfor vara en av anledningarna till konsulterna véljer att stanna i organisationen. En av
respondenterna forklarade att foretaget inte var lika styrt av pengar som andra bolag kan vara.
Detta behover inte innebéra att det endast &r mindre konsultforetag som har mgjlighet att
kompetensutveckla sina konsulter. Det kan snarare vara att det &r unikt for just detta
konsultforetag, medan andra mindre organisationer eventuellt inte har samma resurser.

En problematisk aspekt med att denna uppsats endast undersokt konsultforetagets storlek dr
faktumet att kundforetagets storlek inte har tagits i beaktning. Att majoriteten av konsulterna
upplevde mer organisationstillhdrighet till konsultforetaget én till kundforetaget skulle kunna
vara kopplat till storleken pa foretagen. Konsulterna lyfte att de kdnde sig som en i médngden i
en storre organisation och att den relationen dirfor blev opersonlig. Da samtliga kundforetag ar
storre organisationer, kan detta forklara varfor respondenterna inte upplevde lika mycket
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kénslomadssig tillhorighet hos kundforetaget. Samtidigt finns det ménga andra aspekter som kan
spela in hir och detta dr endast spekulationer. Det forblir ddremot en problematik i detta resultat.

9.5 Upplevelser av organisationstillnorighet

Niér konsulterna sjilva diskuterade upplevd organisationstillhorighet lyfte de framst att det var
viktigt att trivas med sin chef samt ha en god arbetsgrupp, som bekant &r kopplade till Allen
och Meyers (1990) kéinslomdssiga tillhorighet. Att organisationstillhorighet har ordet
tillhdrighet 1 sig skulle kunna forklara varfor de kdnsloméssiga aspekterna framkommer i
respondenternas svar. Samtidigt kan det vara sa att det dr specifikt gemenskap som bidrar till
en upplevd organisationstillhorighet. Den fortlopande tillhdrigheten lyfter de inte som en viktig
aspekt, vilket kan bero pa att de ser mer vinster 1 att utdka sin kunskap pé olika kundforetag dn
vad de ser forluster med att byta till ett nytt. Detta kan dterige kopplas till Gallagher och Sverkes
(2005) resonemang om att konsulter har valt denna anstéllningsform for att pd ett smidigt sétt
byta arbetsplats ndr arbetsuppgifterna inte langre dr intressanta. Under intervjuerna framkom
dven att respondenterna anser att det behover finnas en viss lojalitet gentemot foretagen, vilket
hor thop med den normativa tillhorigheten och att det dr moraliskt réitt att vilja tillhora
organisationen. Detta &ven om konsulterna sjélva aldrig uttryckte det just sa.

5.6 Slutsats

Slutsatser som kan dras utifrin denna studie &r att IT-konsulters upplevda
organisationstillhorighet framst tycks wvara kopplad till kénsloméssig tillhorighet.
Respondenterna viljer att fortsétta som konsulter for att de vill gora det. Viktiga faktorer som
en trivsam arbetsmiljo med bra chef och god relation till sina kollegor spelar stor roll. Att vara
anstélld pé ett mindre konsultforetag ér 1 detta fall fordelaktigt dé relationerna blir personliga.
Forklaringen till detta &r att storre konsultforetagen i denna studie &r mer opersonliga och
individen blir en i méngden. Faktorer som skiljer de juniora konsulterna fran de seniora, oavsett
litet eller stort konsultbolag, dr behovet av trygghet och att kidnna sig sedd. Att vara en i
méngden leder hér till ett distanstagande till konsultféretaget och en starkare relation till
kundforetaget. Detta bidrar till 6kad forstéelse kring hur viktigt en bra chef &r for juniora,
oavsett konsult eller inte. Ur ett personalvetenskapligt perspektiv har denna studie bidragit till
en Okad forstéelse for organisationstillhdrighetens forutséttningar for IT-konsulter. Om en
person upplever ett starkt stod fran sin chef, i en trygg organisation och med bra kollegor, blir
kénslan av organisationstillhdrighet starkare. Studien har dven bidragit med kunskap om att IT-
konsulter inte tycks ldgga sérskilt stor vikt vid begreppet organisationstillhdrighet, trots att de
lyfter hur viktiga de kidnsloméssiga aspekterna dr for en god trivsel pé arbetsplatsen.
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5.7 Forslag till vidare forskning

Med tanke pa studiens tidsbegridnsning och design kan resultatet betraktas som en indikation pa
vilka faktorer som kan paverka IT-konsulters upplevelser av organisationstillhdrighet samt
vilka likheter respektive skillnader det kan finnas gillande konsultforetagens storlek och
konsulternas arbetslivserfarenhet. Det som framkommer av studien kan bidra till kopplingar
mellan redan existerande resultat och anvindas som en sprangbrida for vidare forskning.

Bristen pa forskning kring upplevda skillnader mellan att vara junior och senior konsult gor
detta till ett tema som det finns mojligheter att fordjupa sig inom. Det skulle kunna innebira
forskning om dmnet generellt, eller som i denna studie ett fokus pa specifik(a) bransch(er).
Denna studie har separerat konsulterna utifrdn konsultforetagets storlek. En annan synvinkel dr
att undersdka samma tema fast utifrdn kundforetagets storlek, for att se om det finns nagon
skillnad 1 detta avseende. Da denna studie inte tagit hénsyn till kdnsaspekten, skulle en vidare
studie vara att undersoka om det finns skilda uppfattningar mellan mén och kvinnor i detta
sammanhang.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Introduktion

Hej och vilkommen! Vi ldser tredje och sista aret pa Personalvetarprogrammet pa Goteborgs

Universitet och ska nu skriva vér kandidatuppsats. Syftet med arbetet &r att undersoka var IT-

konsulter kénner organisationstillhorighet, det vill sdga hos konsultforetaget eller hos

kundforetaget. Ar det nigra oklarheter s dr det bara att friga. Vi kommer anonymisera ditt och

foretagets namn. Det du berdttar kommer endast att anvéndas for det hér arbetet och materialet

kommer att raderas efter att rapporten ér fardig. Du kan nir som helst avbryta din medverkan.

Ar det okej att vi spelar in den hir intervjun?

Inledande fragor

1.

2
3.
4

Vad har du for tjanst i dag? Hur lange har du jobbat dér?

. Hur lange har du arbetat inom IT?

Hur upplever du rollen som konsult?

. Har ldngden pé dina konsultuppdrag varierat? Upplever du en fordel med korta eller

langa uppdrag?

Fragor om konsultforetaget

S.

A S B

Vad tycker du om X? Vilka styrkor och svagheter finns det?

Hur trivs du med att arbeta pa X? Vad, om nagot, skulle du vilja dndra?
Hur mycket kontakt har du med X?

Vad har du for relation till din ndrmsta chef pd X?

Upplever du din anstéllning pa X som trygg?

. Vad har du for relation till dina kollegor pd X?
. Har ni aktiviteter utanfor arbetstid? Om ja, i vilken utstrackning?
. Kan du ténka dig att jobba kvar hér under en lédngre tid?

. Kénner du nagon lojalitet gentemot foretaget?

Fragor om kundforetaget

14.
15.
16.

Vad tycker du om din arbetsplats? Vilka styrkor och svagheter finns det?
Hur trivs du med att arbeta pa X? Vad, om nagot, skulle du vilja dndra?

Hur mycket kontakt har du med Y?
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17.
18.

19.

20.
21.
22.
23.

24.
25.

Vad har du for relation till dina kollegor pa Y?
Finns det en chef pa foretaget som ansvarar for dig och ser till sa att du vet vad du ska
gora?

a. Om ja, vad har du for relation till denne?
Finns det nigon skillnad pa din roll &n fr dem som #r anstéllda p4 foretaget? Ar du lika
mycket del av arbetsplatsen? Varfor/varfor inte?
Har foretaget gett dig en egen sittplats? Dator? Skép? Eller dylikt?
Har ni aktiviteter utanfor arbetstid? Om ja, 1 vilken utstrackning?
Hinder det att foretaget anordnar aktiviteter som du som konsult inte fir delta vid?
Kan du ténka dig att jobba kvar pd samma uppdrag under en langre tid? Varfor/varfor
inte?
Kénner du nagon lojalitet gentemot foretaget? Varfor/varfor inte?
Om kundforetaget erbjod dig en anstéllning hos dem istéllet, hade du tagit den? Om ja,

varfor?

Allménna fragor

26.
27.
28.
29.

Vad innebér organisationstillhdrighet for dig? Vilka faktorer ér viktiga?

Vad kan foretagen gora for att du ska kdnna mer tillhorighet hos dem?

Vilket foretag identifierar du dig mest med? Motivera!

Vad tror du att du skulle uppleva for forluster om du bytte arbetsplats? (Ex. kunskapen
som endast géller pa en specifik arbetsplats blir oanvéndbar, ingen kontakt med kollegor

0sV.)

Till seniorerna:

30.

31.

Upplever du nagra skillnader som junior respektive senior konsult?
a. Om ja, vilka da?
Upplever du nagra skillnader pé stora respektive sma konsultforetag?

a. Om ja, vilka da?
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