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Titeln till denna uppsats kommer sig av att nar jag arbetade som uthyrd konsult hade
Jag samtidigt en brorsdotter som arbetade pd en resebyrd vars huvudkontor ldg pd
Malmskillnadsgatan i Stockholm. Min kére bror brukade dd skamtsamt sdga att han

hade ‘“en dotter som jobbade pd Malmskillnadsgatan och en syster som tog betalt per
timme’.

Tack Bo for allt stod under min utbildning.
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1. Inledning

Nar jag boérjade pa Handelshégskolan i Stockholm hade jag férhoppningen att genom
utbildningen fa insikt i vad som kunde vara roligt att arbeta med framtiden. Fyra ar gick och
aven om insikterna om vad som skulle kunna vara roligt inte blivit allt fér djupa hade jag i alla
fall kommit underfund med vad jag inte ville géra. Val ute i verkligen var mitt primara mal att
hitta ett jobb. Arbetsmarknaden fér ekonomer var inte allt fér god och jag som fortfarande
inte hade en aning om vad jag ville!

Jag sag en annons dar en kvinnlig VD sékte konsulter till sitt nystartade bemanningsféretag.
Jag sokte, med baktanken att konsultjobbet skulle hjélpa mig att hitta en intressant bransch
dit jag kunde sbéka mig for fast anstéllning. Jag fick jobbet och blev kvar i fem ar.

Under dessa ar sag jag manga av mina konsultkollegor komma och ga. Manga stannade
bara ett halvar, ibland ett ar, personalomsattningen &r hég inom bemanningsbranschen. De
konsulter som trivdes, dar jag faktiskt ingick, diskuterade ofta varfér vissa personer stannade

ar efter ar, medan andra inte ens stod ut i ett halvar.

| samtal med mina kollegor och évriga arbetskamrater funderade vi mycket éver varfor vi
hade s& olika instéllning till konsultyrket. Vi spekulerade i orsaker till varfér folk slutade och
resonerade l&dnge och intensivt om skillnader i installning. Sakta vaxte en énskan fram hos
mig att mer ingaende forsdka forsta vilkka de bakomliggande orsakerna det kunde vara. Sa
trots att jag redan pabdrjat en uppsats i ett helt annat &mne och kommit ganska langt anséag
jag att fragan var sd intressant for att den skulle fungera som uppsatsamne.

1.1. Bemanningsbranschen

Sedan avregleringen i bérjan av 90-talet har bemanningsféretagen’ vuxit sig stora i Sverige.
Antalet® féretag véxer liksom antalet anstéllida inom branschen. Idag finns, fér uthyrning, allt

fran lakare till lagerpersonal.

! Benamningen haller pa att férandras fran personaluthyrningsféretag till bemanningsféretag

(Andersson and Wadensj6 2002). Jag kommer éver lag att anvanda begreppet bemanningsféretag.
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Fdéregangaren till bemanningsbranschens nuvarande form uppstar under 50- och 60-talet da
olika skrivbyraer startades dar féretag kunde fa tillgang till sekreterare och kontorspersonal
for uthyrning. Dessa féretag, ur vilka bl.a. Proffice och Manpower senare uppstar, var inga
konventionella féreteelser. Diskussionerna gick héga om att féretagen utnyttjade kvinnor fér
tillfélliga arbeten utan trygghet, vilken pa den tiden ansags vara den fasta I6nen. Personal-
uthyrning sags som en form av privat arbetsférmedling som specialiserade sig pa framst
kortvariga arbeten och kritikerna betonade de uthyrdas svaga stallning jamfért med
uthyrande och inhyrande féretag. Standigt betonades risken fér missbruk och utnyttjande av
den uthyrda personalen.

Under 90-talet har emellertid anstallningsformer och anstéallningstrygghet férandrats i Sverige
(Bellaagh and Isaksson 1999). Foretagens stravan efter mer slimmade organisationer med
laga personalkostnader och flexibilitet att méta ékad respektive minskad efterfragan gjorde
att debatten svédngde nar det gallde uthyrning av personal. Lagstiftningen liberaliserades och
i borjan av 90-talet blev uthyrning av personal tillatet enligt lag. Branschen ar idag nastan helt
avreglerad i den mening att samma regler galler fér féretag i denna bransch som i andra
branscher. En av de fa regler som kvarstar ar att féretag som hyr ut (eller p4 annat séatt
formedlar arbetskraft) inte far ta betalt av den som blir uthyrd utan bara av det inhyrande
féretaget.

Trots avreglering blir starten fér bemanningsféretagen relativt svag. Den ekonomiska kris
som drabbade Sverige, och 6vriga Europa, ledde till lagkonjunktur och arbetsléshet. 1994
fanns darfér knappt 5000 anstallda inom bemanningsféretagen, tio ar senare ar siffran
32 000°. De anstallda inom bemanningsféretag utgér féljaktligen bara en knapp procent av
antalet sysselsatta inom den svenska ekonomin (Andersson and Wadensjé 2002). And& ar
branschen mycket uppméarksammad av media vilket maste bero pa andra orsaker &n dess
storlek och ekonomiska betydelse. Detta skulle bl.a. kunna bero pa att bemannings-
branschen ar ett storstadsfenomen dar ocksa medias mesta bevakning sker. Narmare 50 %
av branschens totala omsattning omsétts i Stockholmsregionen* och av det star tjanste-
omradena Ekonomi och Kontor fér narmare 40 %. 2005 omsatte branschen 10 miljarder
kronor (Andersson 2006).

22002 fanns 670 registrerade féretag, 1998 var siffran 335 - en férdubbling pa mindre &n fem ar.
% En topp nas ar 2000 da det fanns drygt 42 000 anstéllda inom bemanningsféretagen.

4 Goteborgregionen omsatter 18 % och Malmé med omnejd 11 %, i 6vrigt ar branschen jamnt férdelad

Over landet.
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Under hela bemanningsbranschens historia har majoriteten av de anstéllda varit kvinnor.
Den statistik som finns &r fran 2002 (Andersson and Wadensjé 2004) och dar framgar att
narmare 60 % ar kvinnor jamfért med knappt 50 % av alla yrkesverksamma i Sverige.
Personalomsattningen ar stor och den genomsnittliga anstalliningstiden ar uppskattad till
ungefar ett ar. 20 — 25 % av de anstéllda valjer dock att stanna kvar inom branschen mer an

fem ar.

1.2.  Det inhyrande foretaget

Varfér hyr da foretag istéllet for att sjalv anstalla? De forklaringar som aterkommer i de olika
undersbékningar som gjorts (Andersson and Wadensjé 2002) ar att manga féretag bara
behdver hjalp med vissa arbetsuppgifter nagra timmar per vecka, det kan vara svart for ett
litet féretag att fa tag i kvalificerad personal fér 10 timmars veckoarbete. Det ar kostsamt att
rekrytera och anstélla och det gar ofta snabbare att vanda sig till ett bemanningsféretag an
att sjalv rekrytera. Bemanningsféretaget kan utifran sitt relativt stora utbud av personal battre
matcha féretagets behov an féretagets egen rekryterare, vilken ofta ar VD eller personal-
ansvarig (om féretaget ar sa stort att det har en egen personalavdelning).

Yiterligare skal kan vara (Winnberg 2002; Edling 2005) att féretaget har arbetstoppar,
drabbas av kort- eller langtidsfranvaro av olika orsaker eller helt enkelt lever i en ad hoc-miljé
och darfér har behov av tillfalliga I6sningar. Vidare framhalls att de lagar och avtal som finns
pa arbetsmarknaden gor det kostsamt for féretagen att sdga upp personal vid olika typer av
personalférandringar, vid en inhyrning kan foretag valja att byta ut den inhyrda med

omedelbar verkan.

Anledningarna till varfér féretag hyr in och hur detta gar till ar i sig underlag fér en uppsats
och manga undersdkningar och rapporter (Bellaagh and Isaksson 1999; Andersson and
Wadensjé 2004; Andersson and Wadensjé 2004) har ocksa undersékt fragan. Jag kan &nda
inte 1ata bli att tycka att fragan om varfér manniskor véljer att arbeta som uthyrd personal ar
mer intressant och aterstar att besvara. Detta ar delvis en personlig reflektion men jag anser
att det finns ett varde i att atminstone foérséka hitta ndgon gemensam namnare fér dessa

personer.

Jag sjalv valde, som sagt, efter avslutade studier® att ta anstallning inom bemannings-
branschen. Jag arbetade som uthyrd i olika linjebefattningar; som redovisningschef och

® Hmm... férutom uppsatsen da vill saga.
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ekonomiansvarig. Jag tyckte att det var roligt och stimulerande att standigt lara mig mer och
att utmana min kunskap i standigt nya branscher. Jag sag ocksa hur mycket tid, energi och
pengar bemanningsféretaget la ner pa att standigt rekrytera nya konsulter. Nyfiken som jag
ar fragade jag standigt mina kollegor varfér de valde att stanna kvar men ocksa varfér de
som slutade beslutade att gbra sa. | en standig diskussion spekulerades om orsaker till att
vissa stannade kvar medan andra slutade. Vi jamférde argument och skdl som de olika
konsulterna anvant och angivit som motiv till sina beslut. Jag upptackte att fragan om varfér
man stannar fick intressantare men ocksa mer komplicerade svar an fragan om varfér man

slutar och istallet sdker sig till ett konventionellt foretag®.

2. Uppsatsfraga

Under min tid som konsult pa ett bemanningsféretag som inriktar sig pa hégre’ ekonomiska
befattningar hade jag ett tjugotal kollegor varav endast fyra var man. Ar detta relevant? Som
jag tidigare namnt ar en majoritet av de anstéllda inom bemanningsbranschen kvinnor, sa
det féretag dar jag arbetade utgjorde inget undantag. De flesta dar var ekonomer och en
jamfdrelse med antalet anstallda kvinnliga ekonomer® i konventionella bolag (Forsberg 1999)
g6r dominansen annu tydligare. Jag tycker mig féljaktligen kunna saga att det ar relevant att
endast undersdka kvinnliga ekonomer och granska anledningarna till att kvinnor i s& pass
hég utstrackning, se statistik ovan, véljer att arbeta inom bemanningsbranschen. Min
huvudfraga blir darfér:

Varfér véljer kvinnliga akademiker att arbeta som konsulter’?

® Med konventionellt foretag menar jag alla foretag vars verksamhet inte bestar av personaluthyrning
eller arbetsférmedling.

" Med hdgre menas har ekonomichefer, redovisningschefer, finanschefer, projektledare och liknande

vilka kraver en civilekonomexamen eller likvardig utbildningsgrad.
8 51 % kvinnor och 49 % man enligt uppgift fran SBC 2003.

® Inom branschen véljer man att kalla de uthyrda fér konsulter. Sprakbruket uppstod sannolikt fér att
sarskilja de nagot hégre utbildade, ofta akademiker, som gick ut i féretagen pa linjebefattningar fran

den personal som hyrdes ut fér lagre tjanster och befattningar.
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Avgransningen kvinnliga akademiker kommer sélunda fran det faktum att jag sjalv &r kvinna
och akademiker samt att de flesta av mina arbetskamrater ocksa var det. Finns det strukturer
som paverkar kvinnors val och dérigenom gér att de &r i majoritet inom branschen? Det
skulle i s& fall vara ytterligare ett skal till att undersdka just denna grupp. Det finns ytterligare
en anledning till att jag valjer bort mén. Trots att dessa ar i minoritet s tenderar de inte att
hamna i samma underordnade roll som kvinnor tycks géra da de &r i minoritet. Forskning
(Wahl, Holgersson et al. 2001) har visat att det spelar roll vilket kdn som ar i minoritet
eftersom kdnen ar kopplade till olika maktpositioner i samhallet som far betydelse for kénens
mojligheter.

Jag har vidare gjort ytterligare en avgransning nar det kommer till vilka som har intervjuats.
Jag har valt att géra en avgransning i den anstallningstid de intervjuade har eftersom jag
anser det viktigt att fanga in vad det ar som g6r att man faktiskt stannar kvar i yrket.
Fragestallningen bygger pa att avgransa de kvinnor som véljer att bérja i konsultyrket men
ocksd att stanna kvar i konsultrollen. Hade jag inte valt denna avgrénsning skulle jag med
storsta sannolikhet inte kunna svara pa min fraga eftersom jag bland de intervjuade hade

haft personer som lamnat yrket av olika skal.

For att tydliggbéra fragan ar det viktigt att férklara vad som skiljer en anstélining inom
bemanningsbranschen gentemot en fast anstalining i ett konventionellt féretag. En
anstéllning i ett konventionellt féretag brukar implicera méjlighet till befordran med bade 6kad
I6n och statushdjande titel. Att vara anstalld inom bemanningsbranschen anses inte vara
sarskilt statushdjande, istéllet efterfragar (Nyberg 2005) bemanningsféretagen anstéllda som
ar tillmoétesgaende, utbytbara och astadkommer sd lite stérningar som méjligt. Konsultyrket
implicerar inte heller nagon méjlighet till hégre 16n genom val utfért arbete som har bidragit till
positivt resultat for féretaget.

Trots detta har manga konsulter en gedigen erfarenhet'

nar de anstalls. Bemannings-
foretagen valjer i férsta hand dessa eftersom de helt enkelt ar lattare att hyra ut. Konsulter
inom bemanningsféretag har oftast tva alternativa satt att erhalla 16n. Antingen har konsulten

manadslon, vilken da i de flesta fall ar lagre an vad en person med samma erfarenhet skulle

% Aven om man under 2005 har kunnat se en foérandring da &ven nyutexaminerade anstills i

bemanningsféretagen Sandstrom, O. (2005). "Bemanningsfoéretagen har brist pa arbetskraft." Dagens

Nyheter.

_10_
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forvantas ha i ett konventionellt féretag, eller s har konsulten timlén, vilken i och fér sig kan
bli betydligt hdgre men ocksa mindre férutsagbar'”.

Dessa fakta leder fram till fragan om vilken typ av person som vdljer att avsta fran
traditionella och trygga vagar till social och ekonomisk status. En underfraga blir darfér:

Finns det ndgra gemensamma drag hos de personer som véljer att arbeta som konsult?

Att arbeta som konsult innebar att personen explicit avkravs en flexibilitet och lyhérdhet mot
det inhyrande fbéretagets anstallda och féretagskultur. | de annonser man hittar pa
bemanningsféretagens hemsidor beskrivs de énskvarda egenskaperna hos konsulten som

”... flexibel, malmedveten, har integritet och ar sjalvstandig.” Manpower beskriver t.ex.

arbetet som uthyrd konsult ”... som flexibelt, spAnnande och utmanande™, ett annat stort

bemanningsféretag efterlyser “stor flexibilitet” hos sina konsulter". Det finns, som synes, en
gemensam uppfattning om vad som ar viktigt. Det ar dessa krav och normer som ligger till
grund for rekryteringen av konsulterna. Brunsson (Brunsson 1986) framhaller vikten av att
det inte finns motstridande krav i den diskurs som finns i organisationen, eftersom den da
kan rekrytera personer som inte delar de normer och véarderingar som andra inom
organisationen star for. Troligtvis & det som sa att bemanningsféretagens rekryterings-
ansvariga tror sig se vad for egenskaper en manniska behdver fér att hon skall fungera bra
som konsult. Trots detta sédger mig min erfarenhet fran branschen och de personer jag mott

dar att det inte racker med att vara flexibel.

Givetvis kan vi frdga oss om de kvinnor som soéker sig till bemanningsféretagen goér detta
frivilligt? Det kan kanske vara strukturer i samhallet i stort som gér att de ser sig tvungna att
s6ka sig till en mer okonventionell arbetsform. Ar det s&? Eller drivs de av andra skél? Spelar
familjesituationen in? Fragorna om skalen till varfér den kvinnliga akademikern séker sig till
en bransch vars honnérsord ar flexibilitet kanske ar mer komplexa an vad denna uppsats
klarar av att svara pa. Detta ar dock inte ett skal att inte férs6ka hitta ett svar!

Fragorna jag rest ovan inbegriper manga olika teoretiska perspektiv. Jag kommer i nésta

avsnitt att berdéra de som jag anser vara mest relevanta.

" Om en timanstalld konsult inte har full beldggning — dvs. kan debitera 40 timmar eller mer per vecka

— erhaller konsulten en garantilén som kan betyda 133 eller 150 timmar per manad beroende pa avtal.
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3. Teori

For att kunna ta tag i fragestaliningen maste jag bdrja med att bestdmma mig fér hur jag kan
forsta varlden, d v s hur den ar beskaffad. Denna ontologiska diskussion kommer darfér att
ta sig i uttryck genom féljande delar:

1. Social konstruktivism

2. Genus som variabel

3. Teorier om arbetstillfredsstallelse

4. Teorier om konflikter och motséttningar i organisationer
5. Teorier om karriarval

Att jag utgar fran social konstruktivism beror pa att jag anser att manniskans val och
beteende styrs av det sociala sammanhang och den tid vi lever i. Jag ser ocksa att det ar de
sociala konstruktionerna som ligger till grund fér hur manniskans genus i manga fall avgor
hennes livsval och hur en persons upplevelse av arbetstillfredsstallelse avgér hennes val av

karriar.

Dessa delar skapar tillsammans den varldsbild som jag kommer att anamma under min
analys av den empiriska studien. Jag bérjar med de mer generella teorierna och fortsatter
sedan med de mer specifika som berdr sjalva fragestaliningen.

3.1. Social konstruktivism

Inom fenomenologin'? (begreppet kommer att férklaras nirmare i metodavsnittet) &r man
kritisk mot den moderna naturvetenskap som fenomenologerna” menar blivit allt fér abstrakt
och avlagsnat sig fér mycket fran vanlig mansklig erfarenhet. Verkligheten anses istéllet vara
socialt konstruerad (Berger and Luckmann 1966) dar varje sak, handling, kunskap eller

foreteelse i samhallet paverkas av personens referensramar, dvs. allt som hon tidigare har

2 En rérelse inom filosofin som gar att folja tillbaka till 1700-talsmatematikern Johann Heinrich

Lambert som anvande det om en vetenskap om sken (science of apperances).
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erfarit men ocksa vad hon framledes kommer att erfara. Den sociala ordningen skapas
mellan individer genom “férhandlingar” och underférstaddda éverenskommelser, vilka i sin tur
byggs upp utifrdn en gemensam historia och gemensamma erfarenheter. Denna sociala
ordning uppratthalls (Hatch 1997) dérefter till stor del av att det rader konsensus om hur
vérlden ar beskaffad.

Det finns en mycket svar och komplex fraga inom den sociala konstruktivismen som handlar
om huruvida det finns en verklighet som existerar utanfér vart medvetande? Jag valjer i
denna uppsats att inte ndrmare ga in pa denna existentiella fraga, istallet intar jag stand-
punkten att &ven om det ar pa detta vis sa ar det ointressant eftersom var omedvetenhet om
densamma gor att den da inte styr vart beteende. Kunskap ar, som sagt, socialt konstruerat
genom att det vi kan ha kunskap om, ar det som vi har lart oss genom erfarenhet och fatt
bekraftat av andra. Den sociala konstruktivismen ser samstdmmighet mellan olika
manniskors kunskap som det yttersta kravet pa att bedéma kunskap. Sanning eller verklighet

ar alltsa vad en stérre grupp inom en social grupp anser vara sann.

Inom organisationer behdvs ocksa en bekraftelse av sanningen, den skapas genom att man
talar om organisationen som sddan men ocksd om personerna i den. Det sammanfattas av
Weick (Weick 1969) som "Hur kan jag veta vad jag tanker innan jag ser vad jag sager?” Det
ar genom att samtalet bekraftas samt faststalls som individens roll och position definieras.
Man kan heller inte separera omgivningens férhallanden ifrdn uppfattningen om dessa
forhallanden utan en organisations omgivning konstrueras av insamlandet och analysen av
information som rér just denna omgivning. De beslut som fattas utifrdn analysen leder till
olika aktiviteter vilka i sin tur ytterligare bidrar till konstruktionen. Enligt socialkonstrukt-
ivismen orsakar denna skapade omgivning bade analysen och de beslut som fattas, som om
den var fristdende fran dem. Foljden blir att genom att samla in och analysera information
skapar aktérerna den omgivning de reagerar pa. Darigenom kan man pasta att vi socialt
konstruerar omgivningens verklighet och iscensatter vad vi anser vara den objektiva
verkligheten. Weick beskriver detta som att vi gér vara féreteelser och férhallanden verkliga
genom att tala och agera pa ett satt som gér dem patagliga och konkreta.

Socialkonstruktivismen innebar fdljaktligen att de sprakliga kategorier som anvands for att
forsta organisationer inte ar verkliga eller naturliga i nagon objektiv mening. Vi uppfinner och
vidmakthaller de definitioner av begrepp vi sedan anvander f6r att skapa mening i varlden, vi

agerar och tolkar handlingar inom ramen fér ett sammanhang som vi sjélva ar upphov till.

Inom organisationer ar det interaktion (Hatch 1997) som kan sdgas vara sjalva grundvalen

for den sociala strukturen. Interaktion méste ske med en viss regelbundenhet fér att den
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sociala strukturen skall bli tydlig men &ven avsaknad av densamma péaverkar sjélvklart den
sociala strukturen. En social struktur ar saledes en produkt av bade interaktionsmdnster och
avsaknaden av detsamma. Det ar ocksa forst nér interaktionsmoénstret stérs eller férandras

som den sociala strukturen blir ppen for féréandring.

3.2. Genus som variabel

Vi manniskor definierar standigt oss sjalva och de vi méter och placerar in i ett socialt
konstruerat sammanhang. En av de férsta iakitagelser vi tenderar att géra ar huruvida den vi
moter a@r kvinna eller man. Vi i vastvarlden visar att vi accepterar de generellt etablerade
genusreglerna (Hatch 1997) genom vart satt att kld oss, ga och tala. Inom organisationer
finns ocksa forestalliningar (Wahl, Holgersson et al. 2001) om kén. Dessa forestéllningar
utgér de sociala konstruktioner av kvinnlighet och manlighet som ofta medverkar till att
kdnsordningen bevaras. Det &r dessa férestaliningar, med mer eller mindre uttalade
férklaringar, som ligger till grund fér varfér mén eller kvinnor anses passa for vissa uppgifter.
Det ar féljaktligen vi manniskor sjalva som skapar, bygger och konstruerar (Thurén and
Sundman 1997) det som vi uppfattar som manligt och kvinnligt. Genom att jag uttryckligen
valt att undersdka kvinnliga konsulter ser jag ingen mdjlighet att bortse fran den forskning
som visar pa att kénet spelar roll i organisationen. Med tanke pa att en majoritet av
konsulterna de facto ar av kvinnligt kén gor det inte bara sjalvklart men ocksa viktigt att

forsdka undersdka de teorier som finns om detta.

All forskning om genus, séger Alvesson och Due Billing (Alvesson and Due Billing 1997), kan

ségas kretsa kring tre huvudpunkter:

1. Begreppet kén ar centralt och relevant for forstaelsen av alla sociala relationer, institutioner
och processer.

2. Konsrelationerna utgér ett problem eftersom de karakteriseras av dominans/underordning,
brist pa jamstalldhet, fértryck och motséattningar

3. Konsrelationerna betraktas som sociala konstruktioner.
(Alvesson and Due Billing 1997)

Tre ansatser dominerar den kdnsteoretiska forskningen (Alvesson and Skéldberg 1994); kén
som variabel, ett feministiskt stAndspunktsperspektiv och poststrukturalistisk feminism.
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3.2.1. Kon som variabel

Det ar — atminstone inom organisationsteori — kén som variabel som hittills dominerat
forskningen. Inom detta perspektiv ar man huvudsakligen intresserad av att jamféra kvinnor
och man fér att forklara olika former av diskriminering. Skiljer sig kvinnor och méan at i
subjektiv inrikining? Ar det sociala strukturer och processer som paverkar kvinnor och man i
t.ex. deras val? For att forsta olika fenomen maste vi darfér betrakta eventuella skillnader
mellan kvinnor och man och inte ta jamstalldheten fér given. Traditionell (lAs mans-
dominerad) forskning nonchalerar (Alvesson and Skéldberg 1994) genusvariabeln. Kén som
variabel kraver att man skiljer mellan man och kvinnor och inte tar for givet att forskningen
kan behandla dessa som lika. Detta synsatt utgar fran traditionell vetenskapsuppfattning med
dess vardesattning av neutralitet och objektivitet. Kén som variabel-synséttet ger en ganska
enkel och oproblematisk bild genom att det oftast inte &r sarskilt svart att kategorisera
biologisk kénstillhérighet.

Aven om variabelperspektivet anvands bade fér kvantitativa och kvalitativa metoder &r det

férstndmnda troligtvis vanligare.

3.2.2. Det feministiska standpunktsperspektivet

| det feministiska standpunktsperspektivet (Alvesson and Skdldberg 1994) ses genus som
den grundlaggande organisationsprincipen i det patriarkala samhéllet dar de sociala
relationerna far sin struktur av hierarkiska skillnader mellan kvinnor och man. Det finns
foljaktligen sarskilda egenskaper som karakteriserar kvinnor som sadana, nagot som alla

kvinnor har gemensamt, oavsett social eller etnisk bakgrund.

3.2.3. Den poststrukturalistiska feminismen

Den poststrukturalistiska feminismen (Alvesson and Skéldberg 1994) véljer att ifrdgasatta de
kdnskategorier som anvénds som utgangspunkt i de tva tidigare ansatserna. Begreppen
kvinnligt och manligt anses inte vara grundldggande eller stabila utgangspunkter, till och med
det biologiska kdnet mellan kvinnor anses vara olika. Man utgar istéllet fran att kénet maste
uppfattas som en social relation fér att kunna identifiera kvinnor och man som delar av
specifika samhéllen. Det ar féljaktligen diskursen om kvinnor och méan, som uttrycks och

konstitueras genom spraket, som blir av central betydelse.
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3.2.4. Sammanblandning av perspektiven

Nu for tiden tycks en sammanblandning (Alvesson and Skéldberg 1994) ske av de tre
perspektiven. Teoretiskt sett kan det kanske tyckas vara latt att halla isar de tre men i
kvalitativ forskning forekommer de tre perspektiven séllan i sin rena form. | empiriska studier
av organisationer blir det viktigt att ha forstaelse fér att alla tre ansatserna paverkar
fragestéallningarna. Fdljaktligen tenderar det att bli ett perspektiv som utgdr utgangspunkten

men att ocksa de tva andra perspektiven — i mer eller mindre grad — paverkar och inspirerar.

Da begreppet kén vanligtvis uppfattas som den biologiska skillnaden utan hansyn till den
sociala konstruktionen som laggs in i begreppen ” kvinna” respektive "man” kommer jag i
denna uppsats istéllet anvanda begreppet genus som sarskiljande for férestéliningarna om
kvinna och man. Distinktionen mellan kén respektive genus blir viktig att géra eftersom det
inte bara handlar om den biologiska skillnaden utan ocksd, i &nnu stérre grad anser jag, den
socialt konstruerade skillnaden. | begreppet genus framgar ocksd med férhoppningsvis
énskvard tydlighet att det handlar om bade méans och kvinnors sociala konstruktioner'.

3.2.5. Makten och genusperspektivet

Makt ar ett perspektiv inom organisationsteori som aterfinns inom manga forsknings-
traditioner och discipliner. Enligt Pfeffer (Pfeffer 1978) visar maktperspektivet en bild av vem
som har kontroll éver kritiska resurser och vem som beslutar éver viktiga aktiviteter inom
organisationen. Ett enkelt satt att se pa maktférdelningen inom en organisation ar att helt
enkelt rdkna hur manga kvinnor respektive man som har kontroll éver resurserna i
organisationen eller vilka sysselsattningar de har. Det ar dock inte férréan vi férséker tolka
beskrivningarna av kvinnor och méns positioner och stallning som maktperspektivet blir
viktigt inom genusforskning. Forskarna anvander da maktperspektivet (Wahl, Holgersson et
al. 2001) for att undersdka kvinnors och mans olika foérutsattningar att ta risker, agera och
framh&va sig sjalva i en organisation. Kvinnors férvantade underordning gér det darfér extra

viktigt att 1ata maktperspektivet genomsyra genusperspektivets synsatt.

Konstruktioner av kén paverkar och influerar andra konstruktioner i organisationer. Teorier
om kénsordning i organisationer ska dock inte ses som nagot statiskt och entydigt.

Kénsordningen kan variera mellan organisationer och tidsperioder. P4 samma séatt som

'3 Kanske ligger det ocksa en trdst i den sociala konstruktionen eftersom den &r i standig féréandring

vilket gér att jag som kvinna kan hysa ett visst hopp.
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kvinnors strategier och satt att bemdéta kénsordningen &r situationsbestdmda och varierar

over tiden.

3.2.6. Moijlighetsstruktur och genusperspektivet

Bland andra Kanter (Kanter 1977) har visat pa att det finns inbyggda bilder av manlighet och
kvinnlighet i organisationers funktioner och positioner vilka inte féljer naturligt av
arbetsuppgifterna eller pa forestaliningar om egenskaper hos kvinnor och méan. Hon visade
att arbetet "gér” manniskan och hur kvinnors underordnade placering i organisationer
begransade deras mdjlighet till utveckling. Hon visade ocksa att laga férvantningar om t.ex.
befordran fick till féljd att individen inte énskade att f& mer ansvar och inflytande. Det skulle
foljaktligen vara moéjlighetsstrukturer, dvs. méjligheten att forflytta sig och utvecklas inom en
organisation, som ligger till grund fér att vissa kvinnor soker tillfredsstéllelse i aktiviteter som
ligger utanfér arbetet och att de darfér férséker skapa en kénsla av betydelsefullhet genom
t.ex. personliga relationer. Samma strukturer tenderar sjalvklart att skapa héga ambitioner
och férvantningar hos dem som ser méjligheterna till férandring och utveckling. Kanter menar
att dessa modjlighetsstrukturer skapar sjalvuppfyllande profetior och att de kan férklara
observerbara kdénsskillnader.

Kanter visar ocksa hur osadkerheten inom organisationer med sin brist pa objektiva matt
skapar sociala kriterier for hur t.ex. en chef ska vara. Behovet av konformitet gér att cheferna
reproducerar sig sjalva. Detta kallas fér homosocial reproduktion och leder féljaktligen till att
de som ansvarar fér tillsattningen av en chefspost véljer en individ av sin egen sort for att pa

sa satt veta hur den andre ténker och agerar.

3.3. Teorier om arbetstillfredsstallelse

Nar det galler motivation och arbetstillfredsstéllelse kan jag inte se mig ga forbi Maslow och
Herzbergs modeller d& dessa kan ses som grundlaggande perspektiv (Fincham and Rhodes
199X) for en stor del av efterféljande teorier.

3.3.1. Maslows behovstrappa

Maslows (Fincham and Rhodes 199X) behovstrappa utgar fran att manniskor har samma
grundlaggande behov och att vi valjer att tillfredsstalla dessa enligt en viss ordning. Trappan
bestar av fem steg; fysiska behov, sakerhet, karlek, uppskattning och sjalvférverkligande, dar
de tre férsta stegen star fér vissa grundldggande behov. Han menade att nar en person har
uppnatt tillfredsstallelse av ett behov i den hierarkiska trappan fortsatter personen att stréava
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efter nasta steg. Detta skulle d& innebéra att nar de grundldggande behoven — med dess
fysiska orsaker — uppfyllts sa skapas nya behov hos manniskan som har mer psykologiska
orsaker; behovet av erkénsla och sjalvférverkligande.

3.3.2. Herzbergs hygienfaktorer och motivatorer

En annan kand grundtes ar Herzbergs hygienfaktorer och motivatorer (Bolman and Deal
1991). Herzberg fann att han kunde dela upp de faktorer som drev manniskor i tva; de som
tryggade manniskors grundlaggande behov av mat och sakerhet och de som reflekterade
manniskors behov av sjalvférverkligande. Han visade att det var annat &n straff och beléning
som drev manniskan, att det var utvecklande och berikande arbetsuppgifter som istéllet var
centralt fér motiveringen av den anstallde. Det rackte inte bara med att lagga pa fler arbets-
uppgifter fér att personen skulle utvecklas. Det var istallet viktigt att personen gavs frihet och
autonomi i arbetet, feedback och mdjlighet att anvédnda sin begavning. Kritiken mot
resonemanget har framfér allt varit att det &r en stor skillnad p& vad manniskor sager att de
gor och vad de verkligen gér. Manniskan har en tendens att skylla misslyckanden pa andra,
yttre, faktorer an pa sig sjalv.

3.3.3. Hackman och Oldhams tre faktorer

Vad ar da arbetstillfredsstallelse? Enligt forskare har ménniskor tva typer av kanslor gallande
sitt arbete; det globala och det fasetterade. Det globala reflekterar méanniskans évergripande
kansla medan det fasetterade aterspeglar olika aspekter av arbetet. Fdljden blir att
arbetstillfredsstallelse blir nagot mycket individuellt och subjektivt och att méanniskor uppfattar

och upplever liknande arbete valdigt olika.

Hackman och Oldham (Fincham and Rhodes 199X) visade att arbetets krav varierade utifran
givna dimensioner. Hos individen kunde da utldsas tre viktiga psykologiska aspekter,
upplevd meningsfullhet hos arbetet, upplevt ansvar fér arbetets slutresultat och kunskap om
arbetets féljdverkningar. Enligt Hackman och Oldham kommer arbetsmotivationen och
arbetstillfredsstallelsen att vara h6g nar dessa tre faktorer ar uppfylida.

Dock sag herrarna ocksd att det fanns ytterligare en faktor som paverkade
arbetstillfredsstéllelsen och det var personens behov av tillvaxt och utveckling. Ju stérre
behov av tillvaxt, utveckling och larande desto starkare upplever personen behovet av de tre
faktorerna. Genom att vidare 1&gga till en faktor fér sjalvbestdmmande och en for feedback
byggs en modell dar de kunde konstatera att ju hégre varde en person fick i modellen desto
mer arbetstillfredsstallelse upplevde personen fran de tre grundfaktorerna.
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3.3.4. McClellands behovsteori

En annan motivationsteori ar McClellands behovsteori (Robbins 2001) som utgar fran tre
olika behov: prestation, makt och tillhérighet. McClelland grupperar manniskors behov efter
dessa grupper. | den férsta gruppen — prestation — star personens prestationsbehov i fokus.
De stravar efter att lyckas och har en énskan om att géra saker béattre och mer effektivt an
vad som gjorts tidigare. De gillar utmaningar och tar ett personligt ansvar bade fér framgang
och for misslyckande. Ett framtrddande drag hos dessa, sags vara att de undviker bade de
mycket svara och de mycket enkla uppgifterna. | den andra gruppen — makt — befinner sig de
personer som stravar efter makt, vilken har definieras som en 6nskan om att kunna paverka,
influera och kontrollera andra manniskor. De ar mer inriktade p& konkurrens och prestige. |
den tredje gruppen — tillhdrighet — star behovet av att bli omtyckt och accepterad av andra i
fokus hos personen. Manniskorna i denna grupp vill hellre samarbeta an konkurrera och
stravar efter 6msesidig forstéelse.

3.3.5. Anpassning och meningsskapande

Nar omvarlden féréndras, férandras sjalvfallet ocksd de organisationer som verkar dar.
Personen far da anpassa sitt beteende (Hellgren and Lowstedt 1997) till vad organisationen
och omvarlden kraver. Om en organisation standigt féréandrar sig attraherar den de basta
medarbetarna. Personer som fdrvantas att sjalva ta initiativ och férdandra samt forbattra

verksamheten men ocksa manniskor som finner tillfredsstéllelse i larande och utveckling.

Kunskapsstkande medarbetare har blivit ett ideal (Letiche and van Hattem 2000) inom
organisationer. Detta gor att risken i yrket s.a.s. flyttas fran ledningen till den anstéllde. Fér
om den anstéllde inte lyckas i organisationen sa beror det pa att den anstéllde &r omotiverad
eller inte intelligent nog fér organisationen. De anstallda maste darfér lara sig att vilja vad
organisationen vill, vilket far till féljd att annan kontroll blir onédig.

For att skapa mening hos de val manniskan goér eller i den organisation hon verkar, utgar
personen fran vad hon eller han ser (Weick 1995). Mening skapas genom att personen tror
pa det den ser hos sig sjélv eller i organisationen. Detta sker genom att selektivt ta till sig
fakta som stédjer Overtygelsen. | en organisation dar &vertygelsen kan variera mellan
manniskor blir det viktigt att argumentera fér meningsskapandet fér att darigenom minska

variationerna i densamma.
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3.4. Konflikter och motséttningar i organisationer

Klassiska managementforskare (Hatch 1997) antog tidigt standpunkten att samarbete ar
nédvandigt, i varje fall nagot dnskvart i organisationer. Konflikter som undergraver detta
samarbete sags darfér som nagot negativt och icke énskvart. Senare forskare invande mot
detta synsatt genom att havda att konflikter i hég grad &r del av alla organisationer. Hur skall
vi da definiera konflikter i organisationer? Jag valjer att se det som en mer eller mindre
Oppen kamp mellan tva eller flera grupper i en organisation eller individer i densamma.
Konflikten uppkommer oftast ur nagot férhallande eller nagon situation som gynnar en social
aktdr, som da kan vara en individ i organisationen eller organisationen sjélv, pa bekostnad av
en annan. Detta férhallande eller situation handlar ofta om knappa resurser eller begréansade
mojligheter och ger d& upphov till en mer eller mindre éppen kamp mellan grupper eller
organisationer. Sjalvklart kan man diskutera hur pass 6ppna dessa konflikter (Kolb and
Bartunek 1992) kan anses vara. Det finns manga sétt att reagera pa konflikter (Hatch 1997)
som exempelvis undvikande beteende och utveckling av kulturella normer. Forskare har
ocksa visat (Martin 1990) att genuskonflikter tystas ner av den manliga dominanstaktiken,
som utnyttjar kvinnors beroendestallning som finns inbyggd i deras underordnade positioner i
auktoritetshierarkin. Konflikter &r féljakiligen mer genomgripande an vad manga klassiska
samarbetsinriktade (Hatch 1997) forskare erkanner. Dolda konflikter kan ocksa bli svara att
hantera eftersom de finns inbyggda i det rutinmassiga och vardagliga samspelet mellan

organisationens medlemmar.

Manga manniskor tycker inte om konflikter och valjer att undvika dessa. Detta far till fljd att
de aldrig upplever konfliktens positiva foljder eftersom de férséker undvika de negativa
konsekvenserna. Som tidigare namnts betraktade vissa organisationsforskare konflikter som
dysfunktionella da de ansags stad i motsatsfoérhallande till samarbete. Idag ser forskare
annorlunda pa detta och anser (Hatch 1997) att konflikter, ur psykologisk beméarkelse, ar
sunda da de skapar mojlighet att ventilera frustrationer och kan skapa en kénsla av
delaktighet. Det ar dock viktigt att komma ihag att alla konflikter ocksa inbegriper en
anvandning av makt dven om inte all maktanvéndning resulterar i konflikter. Makt kan
sjalvklart ocksa anvandas for att undertrycka konflikter och tysta oppositionen. Makt ar ju
ocksa starkt relaterat till auktoritet eftersom de som har auktoritet besitter en sddan position
att de kan tysta de som saknar detsamma. Féljden blir att om en individ saknar auktoritet
saknar hon ocksa den maktposition som behdévs for att vinna i en konflikt.

Ovan namns t.ex. knappa resurser och begransade mdjligheter som en orsak till konflikter.
Andra orsaker (Hatch 1997) som kan vara av intresse i just detta arbete ar att konflikter kan
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uppsta nar tva grupper har markant olika status inom organisationen men anda ombeds och
forvantas samordna sina aktiviteter. Det kan ocksa finnas orsaker till konflikt i att olika
grupper kan anvanda spraket olika, kommunikationshinder uppstar da individer har olika satt
att kommunicera. Vidare finns det sjalvklart ocks& en mycket enkel orsak till konflikt och det
ar att alla manniskor helt enkelt inte kommer dverens, av sddana enkla anledningar som t.ex.

skillnad i personlighet eller i socioekonomisk bakgrund.

3.5. Teorier om karriarval

Ordet karriar anvands pa manga olika satt och kan ha manga olika betydelser.
Synonymerna'* till karridr ges med orden framgéng, avancemang och befordringsvédg men

ocksa med yrke och levnadsbana.

3.5.1. Intern och extern karriar

Schein (Pugh 1971) har beskrivit karriar i tva olika delar. Han talar om en intern respektive
en extern karriar. Den externa beskriver han som en tiostegig trappa en person gar igenom i
sitt arbetsliv; dessa trappsteg bérjar med uppvaxten och den tidiga bilden av vad arbete ar,
och slutar med pensionering. En manniskas interna karridr ar personens subjektiva
upplevelse av karriar och behdver inte ha nagot som helst att géra med en annan manniska

eller med samhallet i stort.

3.5.2. Career Anchor

Allt eftersom en manniskas karriar utvecklar sig far hon eller han explicit svar pa féljande
fragor: 1. Vari ligger min talang? Vilka &r mina styrkor och svagheter? 2. Vad ar mina motiv?
Vad driver mig? 3. Vilka varderingar har jag? Utifran vilka kriterier varderar jag mitt arbete?
Det ar denna sjélvinsikt, denna bild av arbetslivet och rollen i detsamma som skapar det som
Schein (Pugh 1971) kallar fér “career anchor”, dvs. det en person inte ar villig att avsta ifran
aven vid mycket svara val. Det ar denna hallpunkt, detta ankare, som avgdér hur en
manniskas arbetsliv utvecklas eftersom det ar essensen av den sjalvbild personen har.
Sjalvbilden — ankaret — kan sjalvfallet férandras Over tiden utifran de erfarenheter personen

vinner.

* Microsoft Word Thesaurus
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Schein visar vidare p& att det finns tre dimensioner av karriar som kan ses som linjer;
vertikala, laterala och horisontella genom en organisation. En person kan féljaktligen géra en
hierarkisk karriar, dvs. utmed en vertikal linje, eller flytta sig lateralt fér att fa inflytande och
styrka samt slutligen horisontellt fr att véxa i kunskap och férdigheter.

3.5.3. ”Kvinnlig” karriar

Kvinnlig definition av karriar kan ses som konstruktion (Wahl, Holgersson et al. 2001) av
kvinnlighet i mansdominerade organisationer. For kvinnor tycks karridren som en del av
livsmalen och inte skild fran dessa. Detta goér att om det blir en diskrepans mellan karriarmal
och livsmal skapas en ny alternativ definition av karridren som sadan eftersom det annars
skulle bli omgjligt att behalla den positiva synen pa karridren. | denna alternativa definition
framhalls personlig utveckling och larande som kontrast till den traditionella, hierarkiska
karriaren. Wahl havdar att denna alternativa definition kan liknas vid den motbild som
konstruktionen av kvinnlighet i organisationer skapar. Motstandet mot den traditionella
karridren, som en alternativ definition av karriar ger uttryck fér, kan darmed ocksa ses som

en konstruktion av kvinnlighet.

4. Metod

Det finns manga sétt att valja metod inom forskningen. De grundlaggande fragorna, vilka
avgdr metoden, blir da; Pa vilket satt kan vi samla in material och hur kan vi bearbeta
materialet? Nedan aterger de metoder och antaganden som jag ansett vara viktiga i mitt
arbete.

4.1. Fenomenologi

Som tidigare namnts ar fenomenologin starkt kritisk till den moderna naturvetenskapen. Man
menar istallet att det &r den subjektiva upplevelsen som blir fenomenologernas utgangs-
punkt, det &r varseblivningar, vilka redan &r férsedda med tolkning i form av avsikter,
varderingar o dyl. som ar det viktiga. Malet (Alvesson and Skoéldberg 1994) &r att Ilamna de
enskilda fenomenen bakom oss och na fram till det som kallas "vasen”. Med detta tycks
fenomenologerna avse det som annars brukar kallas allmanbegrepp; t.ex. begreppet bord
istallet fér det konkreta bordet osv. En tankeprocess kravs da fér att ga fran det enskilda
fenomenet till ndgot mer generellt. Det fenomenologiska synsattet (Blomberg 2006) stravar
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efter att beskriva de kvalitativt olika satt pa vilka verkligheten upplevs. Genom att géra
intuitiva tolkningar av det studerade och olika former av reflektioner éver fenomenen vill man

na en djupare forstaelse fér detsamma.

Det &r detta synsatt som fatt betydelsefulla konsekvenser for aktérsforskningen, se nedan.
Verkligheten ar en subjektiv konstruktion (Berger and Luckmann 1966), vilket far till foljd att
varje enskild upplevelse kan ses som praglad av méanniskans férestallningsvarld — med
historiska kopplingar bakat i tiden men ocksa med syftningar framat.

Det sistnamnda blir viktigt eftersom jag sjalv arbetat som uthyrd under ett flertal ar. Det g6r
att jag praglas av min tolkning av vad arbetet och rollen innebar. Aven om jag stravat efter en
medvetenhet om detta, sa gor det att jag accepterar vissa fenomen som sjalvklara och givna.
Min enskilda upplevelse av yrket gor att jag inte ifragasatter vissa pastaenden men gér ocksa
att jag kan stalla mer initierade fragor om hur arbetet paverkar manniskan. Inom
hermeneutiken' beskrivs (Alvesson and Skoldberg 1994) hur varje person aldrig kan géra
sig fri fran forférestallningar och férutfattade meningar. Jag héaller med om detta men tror att

det inte kommer att paverka mitt arbete negativt.

4.2. Aktérssynsittet

AktOrssynsattet (Alvesson and Skoéldberg 1994) — som grundar sig pa subjektiv
konstruktivism — gar ut pa att forstd handling snarare an att observera sjélva beteendet.
Handlingen ses som uppkommen ur meningar vilka definierar den samhalleliga verkligheten.
Meningen ges till m&nniskorna av det samhélle de lever i. Denna gemensamma orientering
blir institutionaliserad och upplevs av senare generationer som sociala fakta. Man sager att
samhéllet definierar manniskan och méanniskan i sin tur definierar samhallet. (Latour (Latour
1988) driver denna tanke ett steg langre och likstaller Samhalle och Natur). Genom

interaktion modifierar individer ocksa, férandrar och transformerar, sociala meningar.

Aktérssynsattets stréavan efter férstdelse av handlingen ar det som goér att jag finner dey
relevant for min uppsats. Obestridligt ar att reduktionen till individnivd kan ses som en
begransning, eftersom det eventuellt kan finnas strukturer som styr pad en hdgre niva.
Aktérssynsattet ser dock denna hdgre niva som att den &r given av interaktionen mellan

personerna.

"> 1aran om tolkning och férstaelse av diskurser
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4.3. Narrativ metod

Som kommer att framga av empirin har jag valt att presentera min uppsats med hjalp av
narrativ metod (Czarniawska 1998). Den traditionella vetenskapliga metoden utgér fran rena
fakta och logik. For att presentera resultat anvands ofta listor, staplar och statistik, dvs.
sadant som kan komma fram ur kvantitativ forskning, se nedan. | den narrativa metoden
anvands en berattarteknik som narmar sig den skonlitterdra. Berattelsens mal ar att
tydliggéra skeendet genom att satta in handelser och skeendet i sitt sammanhang. Metoden
ar ett satt att tolka beréttelser (Bérjesson 2003) utifran sin kontext: den bakgrund mot vilken
berattelsen kan tolkas for att férstd sammanhanget. Metoden gér att man skulle kunna se pa
empirin som en sorts dvertygelseakt eftersom det ar forskaren som driver beréattelsen genom
att aterge vad som framkommit i intervjuerna och ocksa satta in dessa i sammanhanget.
Trots faran'® med metoden anser jag att det ar det enda sattet att tydliggéra vad som
framkommit vid intervjuerna. Czarniawska (Czarniawska 1998) ger ett lysande exempel pa
detta nar hon jamfér tva satt att aterge ett skeende. Jag dversatter fritt till svenska:

En ingenjor borjade pa ett utlandskt féretag for sju ar sedan. Under dessa sju ar, blev hon en av

de framsta inom forskning & utveckling. Hon uppfann flera nya produkter och publicerade ett flertal

vetenskapliga artiklar inom sitt gebit. Vid det senaste utvecklings- och varderingssamtalet nekades

hon, trots detta, den férvantade befordringen.

Denna narrativa beréattelse bestar av tre steg; en beskrivning av sammanhanget, ett skeende och

en konsekvens. Dessa skulle kunna presenteras som en lista:
1. Eningenjor borjar pa ett féretag.
2. Eningenjor skapar sig ett internationellt renommé.
3. Eningenjér nekas befordran.

(Czarniawska 1998)

Listan skapar som synes inte alls samma fdrstaelse for skeendet som berattelsen dven om
de i grunden beskriver samma sak.

Den narrativa beréttelsens styrka blir da att den tydliggér beskrivningen for 1asaren. Om jag i
empirin skulle aterge intervjuerna rakt av skulle dessa inte skapa sarskilt stor mening. En
intervju (Boérjesson 2003) ar en social interaktion som ofta kan bli svar att férstd om man
véljer att inte satta in den i sitt sammanhang. Om man valjer att bara skriva ned det som
sags sa framgar inte den bekréftelse intervjuaren ger den intervjuade genom t.ex. en blick

'® vilken jag inte kan se som en egentlig fara eftersom jag ser pa tillvaron som en social konstruktion.
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eller en nick med huvudet. Inte heller framgar hur den intervjuade uppfér sig; ar hon
avslappnad eller spand infér situationen. Denna typ av viktiga aspekter kan klargéras och

forstas genom val av metod.

4.4. Validitet och reliabilitet

Nar man valjer att undersOka ett visst fenomen blir det viktigt att tdnka Over vilket
tillvagagangssatt man valjer. Tillvdgagangssattet ar situationsbestamt (Andersson 1998) men
maste tydligt framgd ur arbetet, fér att I1&saren dérigenom ska kunna bilda sig en uppfattning
om uppsatsens kvalitet, dvs. validitet och reliabilitet.

Validitetsbegreppet utgar fran tva andra begrepp; giltighet och relevans, dar giltigheten ska
sdga nagot om dverensstammelsen mellan teori och empiri medan relevansen ska saga hur
betydelsefull det empiriska urvalet ar fér problemstallningen. Validitet skulle ocksa kunna
beskrivas som en bedémning av om en undersdékning mater vad den avser att mata. Detta
blir givetvis en subjektiv bedémningsfraga dar vart eget omdéme faller avgérandet, som med
sakerhet kommer att kritiseras av andra.

Reliabilitet ar att anse som ett matt pa undersdkningens palitlighet, eller annorlunda uttryckt
— kan vi aterupprepa undersékningen och f4& samma resultat? Paverkas resultaten av

tillfalligheter och hur sékert och exakt méter vi det vi tror oss méata?

Validiteten ar, som tidigare sagts, en subjektiv bedémning. Nar det galler reliabiliteten ar det

givetvis sa att intervjuer inte kan upprepas med exakthet.

4.5. Reflexivitet och “going native”

Ordet reflexiv betyder'’ tillbakasyftande, det darpa féljande ordet reflexivitet innebar da att en
teori eller sats séager nagon om sig sjalv. En reflexiv tolkning far da beteckna reflexion mellan
olika tolkningsskikt av teorier. Med tolkning avses att det inte finns givna regler eller
procedurer utan att det istallet &r forskarens omddéme, intuition och férmaga att "se” som blir
det centrala inslaget (Alvesson and Skéldberg 1994). Fdljaktligen blir bredden pa tolknings-
repertoaren viktig; om en person agnat hela sitt verksamma liv &t en forskningsaspekt &r det
den aspekten som avgor hur hon eller han ser pa det undersdkta. Har man istéllet arbetat
med — och &r kunnig pa - manga olika teorier blir det istallet sa att det empiriska materialet
kan generera flera olika tolkningar. Grundelementen blir d& tolkning och reflektion, dar det

forsta refererar till tolkningsresultatet av empirin medan det andra utgar fran forskarens

' Bra Bockers Lexikon (1988)
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kunskap och mdjlighet att se pa tolkningsresultatet utifran flera olika nivaer, dvs. att kritiskt
préva sig sjalv och de egna tolkningarna av de empiriska materialet.

Med min begrédnsade kunskap om teorier och forskning blir det naturligtvis sa att
beddémningen av det empiriska materialet eventuellt kan anses som ytlig. | kontrast till detta
star den gedigna kunskap jag inforskaffat i fragestéliningen genom att "going native”. Detta
fenomen inom socialantropologin'® betyder helt enkelt att man har en énskan att lara sig
nagot om det man studerar genom att sjalv leva i gruppen sasom en i gemenskapen.
Antropologen dnskar, genom att bli ett med gruppen, lara sig nagot om den gruppen — eller
den enskilda manniskans — varldssyn, se kulturtypiska tankemdnster och logik samt férsta
bakomliggande orsaker till detta. Antropologen stravar ocksa efter att férsdka se vad som ar
norm, moral etc. i det undersékta samhallet. Sjalvklart finns det risker med att man som
forskare blir fér djupt engagerad i gruppen men det skapar ocksa en annan, kanske djupare,

forstaelse for olika fenomen.

Eftersom jag sjalv ar en kvinnlig akademiker som valt att arbeta som konsult skulle jag kunna
bega misstaget att helt utga fran mig sjalv. Jag har forsdkt att motsta detta genom att
genomfdra intervjuer med mina kollegor men ocks& med konsulter som arbetar p& helt andra
féretag an dar jag sjalv varit anstalld fér att darigenom se bortom de normer och den
féretagskultur som skulle kunna vara bunden till det féretag dér jag varit anstalld.

4.6. En kort diskussion om kvantitativ och kvalitativ metod

| en uppsats som denna kanner jag att jag inte kan ga foérbi begreppen kvantitativ och
kvalitativ metod. Den fragestéllning som ligger till grund fér denna uppsats skulle eventuellt
ha kunnat besvaras med en kvantitativ metod; att med utférliga frageformular, statistik och
formler kunna se samband mellan utbildning och trivsel. Férsék att foérklara fragan har
faktiskt gjorts (Isaksson and Bellaagh 1999) men kan inte sdgas ge mer kunskap om
orsakerna till att personerna trivs eller vill sluta, &ven om man har kunnat se att trivseln ar
nagot stérre fér valutbildade ekonomer an fér ekonomiassistenter. Inte heller presenteras
nagra jamférelsesiffror for dem som inte arbetar i bemanningsféretag, vilket eventuellt hade
kunnat bekrafta eller férkasta resultatet. Intresset i denna uppsats ligger pa ett nagot
annorlunda plan dar jag vill férs6ka se skalen till att man valjer att arbeta som konsult.

'® Laran, beskrivningen och analysen av samhallsformer och méanniskors relationer till varandra och

sin omgivning.
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Darfor har jag istallet férsdkt att angripa fragan med en kvalitativ metod, genom detta hoppas
jag fa en djupare férstaelse fér min problemstalining. Den kvalitativa metoden utgér inte fran
statistik och métning, d&ven om man i vissa fall véljer att stétta resonemangen med
detsamma, utan utgar istallet fran forskarens idéer om vad som &r viktigt och vilka
dimensioner som ska sta i centrum. | mitt fall blir det fragans utformning, men ocksa

férvantan om vad svaret kan komma att bli, som avgér valet av metod.

4.7. Informationskallor

Det har till viss del fallit sig naturligt vilka som har blivit aktuella fér intervju da fragan
utformats som den gjorts. Eftersom jag sjalv har arbetat som konsult har jag haft relativt latt
att i mitt kontaktnatverk finna kandidater som varit villiga att stélla upp. Jag har dock ocksa
fatt nagra avslag med hanvisning till tidsbrist och ointresse. Jag har utfért nio stycken
djupgaende intervjuer som alla har blivit ganska langa samtal utifran vissa givna fragor. Fyra
har utférts med konsultkollegor i det féretag jag sjalv varit anstélld i, de fyra évriga har gjorts
med anstéllda i andra stora bemanningsféretag. Jag har ocksa utfért en intervju med en

f19

konsultchef™ fér att darigenom sdka en viss verifiering av resultatet.

De intervjuade har uppfyllt vissa grundkriterier; de ska vara akademiskt skolade och de ska
ha arbetat minst tva ar som konsult. Det forsta kriteriet har sin grund i att den akademiska
skolningen oftast ar ett krav om en person vill géra nagon form av traditionell karriar vilket,
som tidigare namnts, inte anses vara fallet med konsultrollen. Nar det galler det andra
kriteriet s& kommer det sig av att jag foérsokt finna svaret pa varfor vissa véljer konsultyrket
men ocksa varfor de stannar kvar. Féljden blir da att jag véljer att eliminera de personer som
av olika skal endast arbetat som konsult under en kortare period. Att jag satte gransen till tva
ar berodde i sin tur pa att manga av de uppdrag konsulterna far, och da speciellt i linje-
befattning, kan stracka sig under ganska langa perioder, i vissa fall bade ett och tva ar.
Genom tvaarsgransen hoppas jag ha hittat de personer som, kanske inte frivilligt valt, men i
alla fall har goda skal till att stanna kvar i rollen.

Jag har ocksa valt att anonymisera materialet, mest for att jag genom att garantera

anonymitet tror mig ha fatt mer arliga svar fran de intervjuade.

"9 En konsultchef &r en person som fungerar som forbindelselink mellan séljavdelning och konsulten.

Se narmare beskrivning i empirin.
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4.7.1. Intervjuernas genomforande

Intervjuerna har genomférts genom att jag férst kontaktat konsulten via telefon for att férvissa
mig om att de ar villiga att stélla upp pa en intervju men ocksa foér att ge konsulten en
mojlighet att i férvag fundera pa varfér hon arbetar som konsult. Det senare beror pa att jag
genom erfarenhet markt att det férsta svaret man far pa fragan om varfor ofta bestar av

plattityder som vid en langre diskussion inte langre galler.

4.7.2. Fragornas utformning

Vid intervjutillfallena, som skett via méten och telefon, har jag latit konsulten berétta lite om
sin bakgrund och om varfér hon sékte sig till bemanningsbranschen. Vi har darefter oftast
gatt vidare till fragan om varfér hon valjer att stanna kvar. Féljdfragorna utifran den centrala
fragan har berott pa4 de svar som framkommit. Jag har i alla fall avslutat intervjun med att
fraga konsulten om hon tror att det finns nagot i hennes personlighet som gér henne sarskilt
lampad att arbeta som konsult. Jag har kant att jag vid telefonintervjuerna missat konsultens
ansiktsuttryck och gester — vilka faktiskt manga ganger tydliggjort pastaenden vid de

personliga métena.

Jag har féljaktligen inte f6ljt nagon intervjumall. Istallet har jag latit den intervjuades
berattelse utifran min grundlaggande fragestallning leda till uppféljande fragor och dnskemal
om preciseringar. Jag anser att jag genom detta férfaringssatt kunnat fa adekvat information

fran de intervjuade och vad de framfort.

Jag har skrivit ner stédord under intervjun fér att darefter direkt satta mig och skriva ned vad
som framkom. Vid nagot tillfalle har jag kontaktat konsulten igen fér att verifiera att jag
uppfattat henne ratt. Aven om jag ibland aterkopplat till den intervjuade fér att verifiera min
tolkning sa ar det viktigt att halla i minnet att det &nda &r en tolkning av det som beréattas.

Nar jag aterger intervjuerna har jag, som sagt, valt att anonymisera de intervjuade. Jag har
ocksa valt att konsekvent kalla det féretag som konsulten &r inhyrd pa fér det inhyrande
foretaget, istéllet fér att anvanda féretagets namn vilket konsulten gjorde under intervjun. P&
samma satt har jag kallat det bemanningsféretag dar den intervjuade &ar anstélld for
bemanningsforetaget.

Jag har forsokt att skaffa mig en bakgrundsbild innan jag genomférde mina intervjuer. Detta
har jag gjort genom att sdka reda pa annan forskning gallande konsulter och
bemanningsbranschen. Jag har hittat en del genom Arbetslivsinstitutet som latit géra
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forskning (Bellaagh and Isaksson 1999; Isaksson and Bellaagh 1999) i fragan. Vidare har jag
hittat rapporter fran IFAU?® (Andersson and Wadensjé 2004) och fran IVL*' (Birgersdotter,
Schmidt et al. 2002). Bemanningsféretag® har ocksa producerat’ en del resultat och statistik
som hjéalp mig att skaffa en bild av branschen. Fran SCORE:s rapportserie (Garsten and
Turtinen 1999; Tsoukalas 2003) har jag ocksa hittat en del artiklar som stéd i mina intervjuer.
Jag har vidare undersékt hemsidor och marknadsféringsmaterial fér olika
bemanningsféretag.

Jag har ocksa genomfért tva langa intervjuer med den person som fungerat som min konsult-
chef under mina fem ar som konsult. Jag har gjort detta fér att férséka verifiera mina
tolkningar men ocksa for att férsdka faststalla att jag inte missat nagot som hon, med sina tio

ar i branschen, har tyckts sig uppfatta.

Nar det galler teori och metod har jag utgatt fran de bdcker och artikelkompendium som
ingatt i de olika kurser jag tagit inom Organisation och Ledarskap. Jag har utéver dessa sokt
mig vidare till de referenser jag funnit i olika artiklar, rapporter och annat, fér att pa séatt séka

mig fram till relevant litteratur.

5. Empiri

Ett bemanningsféretag hittar oftast sina kunder genom att aktivt marknadsféra sig mot
konventionella féretag. Som regel sker detta genom telefonkontakt men ocksad genom
regelratta besdk ute pa féretagen for att pa sa satt narmare presentera vad
bemanningsféretaget sager sig kunna goéra fér det konventionella féretaget om behov
uppstéar. Det finns ingen séarskild utmérkande grupp bland de konventionella féretagen som
far behov av att hyra in en resurs. Kunden kan vara en liten nystartad firma som, i
uppstartskedet, véljer att hyra in ekonomiresursen istdllet foér att anstélla, ett stort
multinationellt féretag som av nagon anledning forlorar t.ex. sin ekonomichef eller det
familjedrivna féretaget som behdéver ndgon som kommer in istéllet f6r redovisningschefen
som ska vara féraldraledig. Féretaget kontaktar oftast bemanningsféretagets konsultchef nér
behovet har uppstatt.

20 |nstitutet fér Arbetsmarknadspolitiskt Utvardering
2 |VL Svenska Miljginstitutet AB

2 En underorganisation till Aimega
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Lat oss t.ex. sdga att ett féretag av nagon anledning forlorat sin ekonomichef, behovet
uppstéar oftast akut eftersom en chef, pa4 denna niva, som lamnar eller blir uppsagd manga
ganger far ga mer eller mindre pa dagen. Det inhyrande féretaget férklarar sina behov fér
konsultchefen®; vilka kvalifikationer ekonomichefen ska ha och vad arbetet ska omfatta.
Konsultchefen véljer d& ut ett antal tillgangliga konsulter ur bemanningsféretagets
resursbank och later darefter det inhyrande féretaget avgéra vilken/vilka, de vill traffa utifran
ett ofta anonymiserat presentationsunderlag. Nar det inhyrande féretaget uttryckt sina
preferenser aker denna konsult ut till féretaget fér en “anstéliningsintervju”. Nar en lamplig
kandidat har hittats upprattas ett kontrakt mellan det inhyrande féretaget och
bemanningsforetaget. Detta kontrakt stipulerar villkoren fér inhyrningen, bl.a. finns klausuler
om att det inhyrande foéretaget har ratt att byta ut konsulten om man i det inhyrande féretaget
finner att konsulten inte passar av nagon anledning. Kontrakten Iéper ofta manadsvis, men
det férekommer ocksa bade kortare och langre kontrakt, beroende pa uppdragets art. Det
inhyrande féretaget har, vad man skulle kunna kalla, en option pa den konsult som gar in pa
linjebefattningen i foretaget i de fall de vill férlanga kontraktet, men kontraktet féreskriver
ocksa att bemanningsféretaget har ratt att byta ut konsulten mot en annan konsult om behov
mot férmodan skulle uppstad. Konsulten gar déarefter ut pa féretaget och kliver in pa
ekonomichefens position.

5.1. Intervjuer

Jag kommer har nedan att aterge de intervjuer jag genomférde. Jag har valt att lata varje
intervju sta separat for att lata de olika personernas olikheter, likheter och karaktarer lysa
igenom. Eftersom den har uppsatsen férséker se de individuella egenskaperna som
eventuellt skulle kunna vara gemensamma f6ér konsulterna och bortse fran den sjalvklart
gemensamma funktionen som konsult vill jag inte stycka upp deras egna beréttelser.
Harigenom hoppas jag att Iasaren far en bild av varje kvinna och hennes egen upplevelse av
konsultrollen.

5.1.1. Carina

Carina berattar hur hon har upplevt sina férsta méten med det inhyrande féretagen;

2 Konsultchefen fungerar som en koordinator mellan féretagets behov och de resurser

bemanningsféretaget har att erbjuda. Hon, eller han, &r ocksa konsultens narmaste chef och den som
konsulten vander sig till om problem uppstar ute pa foretaget eller om uppdraget inte fungerar av

andra skal.
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Manga tror att det &r lattare att vara uthyrd dn anstélld men manga ganger ar
det precis tvdrtom. Kraven &r oftast hdgre — och ska vél ocksa vara det — pa en
konsult som kommer ut pa féretaget. Du férvantas kunna allt ndr du kommer ut.
Aven om du aldrig sett det program man anvénder krdvs att du klarar av det
efter en snabb, ofta nagot opedagogisk lektion.

Carina skrattar lite och berattar nagra drapliga anekdoter. Carina skrattar mycket och ofta.
Aven om hon &r sobert kladd lyser hennes personlighet igenom via de stora smycken hon
bar, vilka skramlar nar hon gestikulerar och det goér hon ofta. Hon utstralar livsgladje,
nyfikenhet och aptit pa livet. Hon fortsatter darefter;

Men det &r ju ocksd det hdr som &r kul. Aven om du, som sagt, aldrig har sett
programmet, eller annat ocksa fér den delen, férvéntas du klara dig sjélv. Och
du gér det! Du anvénder all den ackumulerade kunskap du skaffat dig under
dren och utifran den skapar du sjélv ett kunnande pa ett annat omrade.

Sjélvklart &r det ocksa véldigt jobbigt och krdvande. Ofta sldngs man in i
organisationen ndr det gatt véaldigt langt — krisen &r redan ett faktum. Du
kommer in en vecka efter det att ekonomichefen har fatt ga pa dagen. Hela
organisationen d&r orolig, manga ganger pyr upproret i grupperna. Det blir din
sak att redan ut och klara av de dagliga problemen, man far fungera bade som
brandslédckare och psykolog. Samtidigt som man tre dagar senare ska leverera
en tillférlitlig ekonomirapport till féretagets amerikanska moderbolag. Det géller
alltsa att vara snabb och kunna sortera.

Den stora skillnaden mellan hur det var i mitt férra jobb, dar jag aldrig tycktes
kunna gédra tillrdckligt, ar att alla blir sa tacksamma. Det dr ndgot helt annat an
ndr jag var fast anstalla®* som ekonomichef, ddr hamnade all méjligt skit pa mitt
bord. Sa hdr kunde det lata; "Vad ska vi gbra med det hadr? ” "Det kan véal du

ta?” "Har inte det med ekonomi att géra??”

Carina berattar mer om varfér hon slutade och hur det gick till:

# Konsulterna anvander begreppet fast anstdlld som ett motsatsforhallande till konsultens
anstallningsform dar man standigt byter arbetsplats d&ven om man ocksa &ar fast anstalld pa
bemanningsféretaget. Det har féljaktligen inget att géra med huruvida anstéllningen &r i form av

tillsvidareanstélining eller timanstalining.
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Jag bara ruttnade en dag och gick in och sa upp mig. Efter 15 ar, dar de
senaste bestod av nedskéarningar och annat eldnde tréttnade jag bara en dag
da ytterligare krav och ansvar stéllts uppifran. Jag bara kdnde att "NEJ! Nu gar

Jjag.”

Jag tankte att jag maste géra ndagot annat, kanske undervisa eller nagot. Jag
var 40 ar och hade inte en aning om vad jag ville géra — sa jag tog ett
sabbatsar! Ungarna var skapligt stora och klarade sig sjédlva och aret gick. En
dag ringde en bekant som arbetade som konsultchef pa ett bemanningsféretag
och fragade om jag kunde tdnka mig att ta ett uppdrag som de hade problem
att hitta en lamplig konsult till. Och jag tdnkte; varfér inte? Och pa den végen &ar

det...

5.1.2. Fatima

Fatima, som ar fodd i mellandstern, kom till Sverige via ett 6ststatsland. Dar hade hon

utbildat sig till ekonom med internationell inriktning. | Sverige laste hon snabbt in svenskan

samt tog nagra fordjupningskurser pa universitetet. Fatima verkar vara energisk och aktiv

men ocksa nagot rastlds, jag hoér i telefonen hur hon tander cigarett efter cigarett. Hon svar

och fyller ut sitt sprak ganska mycket nar hon beréttar, vilket sker pa ett snabbt och intensivt

satt med en latt brytning. | en passus under intervjun avviker hon fran amnet och berattar hur

hon har engagerat sig i Mellandsternfragorna och da framst géllande Irak som &r hennes

ursprungsland, samt hur hon da fatt fungera som representant fér den irakiska gruppen i

Sverige bade i TV och i radio.

Fatima berattar om hur det var nar hon kom ut pa sitt férsta uppdrag:

Jag hade sékt ett flertal arbeten men inte ens fatt svar. Jag misstdanker att det
hade att géra med min bakgrund, fast jag kan ju inte veta med sdkerhet férstas.

Nér jag beslutade mig fér att istéllet s6ka mig till bemanningsféretagen gjorde
jag det for att i férsta hand skaffa mig den erfarenhet jag behévde for att visa att
jag klarade av spréket. Jag hade haft nagra tillfdlliga arbeten, bl.a. pa SL dar
jag faktiskt suttit som spérrvakt, tro det eller ej.

Nér jag jobbade dér sa sbékte de efter en person till deras ekonomiavdelning.
Jag s6kte men fick inget positivt besked.

Jag hade precis blivit provanstélld pa bemanningsféretaget och min férsta
placering blir pa den tjdnsten jag sékt men inte fatt! De hade inte kunnat hitta
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nagon som verkade I&dmplig och bestdmt sig for att hyra in istéllet. De blev lite
konfunderade nér de férstod att jag faktiskt s6kt jobbet och att jag hade jobbat

hos dem som timanstélld, &ven om det var pa en annan niva.

Jag tycker att det dr sként att inte bli bedémd utifran min bakgrund och att hela
tiden fa utvecklas. Jag vet att konsultchefen ofta anonymiserar ndr hon
presenterar mig och mina kollegor. Det &r sként att veta att jag blivit vald for
vad jag kan och att jag inte riskerar att bli vald eller bortvald pa grund av mitt
ursprung eller mitt kén. Jag tror att jag har mycket stérre chans att fa
utvecklande och roligt uppdrag da 4n om de skulle presentera mig som en

ekonom med invandrarbakgrund.

Klart att man rakat ut for spydiga kommentarer, fast svart att veta om det har
med mig eller min bakgrund att gbra. Jag &r ju inte direkt nagon blyg liten
varelse... Tvartom tar jag nog ganska stor plats.

Jag kan inte bortse fran att hon har invandrarbakgrund, speciellt som hon sjalv tar upp det

vid flera tillfallen. Jag fragor om hon rakat ut fér rasistiska pahopp.

Joda, men inte allt for ofta. Vid ett tillfédlle var det till exempel, en av de killar jag
hade personalansvar fér som sa; "Jasd, du vet vad dubbel italiensk bokféring
dr. Jag trodde inte ni brydde er om sant i ditt land.” Jaja, men han var en idiot
sd det far vél sta for honom.

Fast, allvarligt talat, sa brukar det vérsta motstandet mot min etnicitet ga éver
ndr man hér att jag behdrskar spraket. Och det ar ju en jévia tur att man inte
bér sléja!

5.1.3. Anna

Anna ar gift och har fyra barn. Mannen ar egenféretagare och arbetar med import och export.
Mannen har utomnordiskt ursprung och familjen tilloringar varje ar ett antal manader i

makens hemland. Hon berattar hur hon upplever arbetet som konsult.

Det bésta &r att man slipper allt tjiafs. Ndr man arbetar fast i en organisation sa
férvdntas man glatt och aktivt ta del av en massa organisatoriska problem. Jag
ar helt enkelt inte intresserad!

Fast jag vet ju att om jag skulle vara fast anstélld, pa en position utifran min
utbildning, skulle jag inte ha nagot val. Dar ligger nog ocksa det egentliga skélet
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till att jag gillar konsultyrket — jag far arbeta med utvecklande och utmanande
arbetsuppgifter men slipper ansvar och organisatoriskt strul.

Sen &r det ju det att jag har fyra barn. Det &r vél inget att sticka under stol med
att huvudansvaret ligger pa mig. Aven om pojkarna bérjar bli s& stora s4 att de
klarar sig sjélv, sa férséker vi ju vara sa mycket som mdjligt hos min mans
slaktingar. Han skéter en del av sitt féretag dérifran och det gér att vi foérséker

stanna i alla fall tva manader sammanhéngande per ar.

Jag hjélper honom ocksa en hel del med hans affdrskontakter och inget annat

yrke skulle riktigt funka med att vara borta sa mycket som jag nu kan vara.

5.1.4. Barbro

Barbro kommer till var lunchintervju springande och |att stressad. Hon fattar ett snabbt beslut

om vad hon dnskar fér mat och ger servitéren tydliga och raka besked om hur hon énskar

maten serverad. Hon forvissar sig om att han har forstatt hur hon vill ha det, innan hon

vander sig till mig och mer eller mindre tar kontroll éver fragorna genom att direkt bérja tala

om varfér hon slutade som fast anstalld pa det stora multinationella féretag.

Jag jobbade i ganska manga ar som mellanchef dér. Jag tog pa mig mycket
arbete och levererade alltid i tid. Jag kunde jobba hur mycket som helst men
det var aldrig tillrdckligt. Jag upplevde det som att jag blev stdndigt jGmférd med

nagonting som inte riktigt gick att ta pa.

Men sen sdg jag ndgot. Killar som anstéllts senare dn jag, som inte arbetade
lika mycket som jag, som inte levererade lika goda resultat som jag, blev
befordrade! Jag insdg med glasklar tydlighet vad det var jag saknade och jag
blev helt enkelt férbannad.

Jag bad att fa ett samtal med min ndrmaste chef och patalade faktiskt vad jag
upptdckt. Han férnekade sjélvklart & det bestdmdaste att sa var fallet. Fér att
blidka mig rekommenderade han mig som projektledare fér ett stort projekt som
skulle dras igdng inom organisationen. Ett projekt, som det senare skulle visa,
redan var starkt styrt uppifran och mer eller mindre handlade om att bara
genomféra redan fattade beslut. Jag stod ut i tva ar och sedan sa jag upp mig.

Jag tog ett uppdrag pa fem méanader i ett bemanningsféretag. Fran bdrjan hade
jag ténkt att jag bara skulle ta det uppdraget for att sen séka mig en ny fast
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tjdnst, men uppdraget blev férldngt och sedan fick jag ett nytt erbjudande direkt
och sa vidare.

Det kdnns sként att inte digna under stdndigt tyngre arbetsbérda, att kunna
sldppa taget lite grann.

Den stora férdelen &r att jag stdndigt utvecklas och I&r mig mer, att stimuleras
istéllet for att som tidigare hdmmas kanns bra. Jag far omvéxling och utveckling
samtidigt som jag ofta kan vélja hur stort ansvar jag tar och hur mycket jag

engagerar mig i uppdraget.

Den stora nackdelen &r I6nen. Hade jag s6kt mig till ett vanligt fast arbete hade
jag troligen kunnat géra karridr med kraftiga I6nepaslag som foljd. Héar &r det
svart att fa det. Du férhandlar dig fram till en I6n nér du bérjar och sen blir det
mest avtalsenliga hdjningar. Jag &r dnda ganska lyckligt lottad for jag har en
relativt hég grundlén dven om jag vet att den inte &r hégst.

Det &r inte sa att man kan vénta sig ett I6nepaslag bara fér att man haft ett
mycket vinstgivande uppdrag. Antingen far man manadslén med tydliga krav pa
att leverera 40 debiterbara timmar per vecka eller sa far man timlén som
givetvis kan ge béttre utfall men ocksa gbra att man inte kommer upp i hel
manadslén om man gar utan uppdrag. Klart att det skapar en instabilitet i

ekonomin som jag som ensamstaende inte kan klara.

5.1.5. Daniela

Daniela och jag traffas ute pa det féretag dar hon for tillféllet &r inhyrd. Hon beréttar lite om
sitt nuvarande uppdrag, dar hon ingar i ett projekt som haller pa med en del omstrukturering
men att hon ocksd &r behjilplig med en del rent skattetekniska fragor pa
ekonomiavdelningen. Daniela ar en relativt ung kvinna med bade en juristexamen och en

civilekonomexamen i bagaget.

Det héar &r mitt forsta riktiga jobb. Jag hade det ganska jobbigt nér jag bérjade
sbka, konkurrensen om jobben var stenhard och jag hade ingen som helst
erfarenhet i bagaget.

Jag sbkte pa flera bemanningsféretag men det var bara ett som svarade.
Missténker att inte de heller hade varit sérskilt intresserade om det inte hade
varit som sa att de just da hade ett kortare uppdrag dér de behévde nagon med

min inriktning.

_35_



Charlott Fogdahl
17199

Det leder

Kvinnor som tar betalt per timme

Organisation och Ledarskap

Jag hade ingen aning om vad det skulle komma att innebéra att arbeta som
uthyrd. Jag var bara glad att jag fatt ndgot vettigt att gbra efter atta ars
hégskolestudier. Men jag blev kvar, tredje aret nu, och jag trivs jéttebra.

Jag har ganska tidskrdvande hobbys, eller ska jag sdga att mina fritidsintressen
far ta mycket av min tid? Férséker ta lite langledigt mellan uppdragen for att aka
Skidor eller dyka.

Jag tycker att det &r roligt att fa inblick i alla méjliga branscher och se om nagon
av dem verkar roligare &n de andra. Vet &nnu inte riktigt vad jag vill bli nér jag

"blir stor”.

Jobbet &r roligt och ocksa véldigt tacksamt. Folk blir glada nér jag kommer och
delar med mig av vad jag kan och jag kan alltid ldra mig nya saker. Hur gér
man hér? Vad kan jag bidra med hér? Jag tycker att det bara &r positivt att jag
alltid far strdcka mig langre.

oss in pa fragan om hennes langa utbildning och pa larande och

kompetensutveckling. Daniela sager:

Det &r egentligen det enda negativa som jag kan se; det att man inte far sa
mycket vidareutbildning och kompetenshéjande kurser som man kanske skulle
vilia ha. Jag misstdnker att bemanningsféretagen inte dr sarskilt intresserade av
att betala dyra kurser fér ménniskor de inte vet hur ldnge de blir kvar. Dar kan
jag faktiskt kdnna en viss avundsjuka mot dem som arbetar fast i det inhyrande
féretaget; ibland ar man ju till och med inhyrd istéllet fér nagon som far ga
nagon hérlig kurs.

5.1.6. Elisabeth

Elisabeth och jag genomfdr intervjun per telefon. Hon séger sig ha svart att komma ifran och

urséktar att hon darigenom férsvarar fér mig i mitt arbete. Jag har dock traffat henne vid ett

tidigare tillfalle, da vi bada var inhyrda pa samma féretag men fran olika bemanningsféretag.

Elisabeth ar mycket kompetent och kunnig d&ven om hon aldrig framhaller sig sjalv och sin

kunskap. Utan att 6verdriva skulle jag vilja pasta att hon har en mycket modest instéllning till

sig sjalv. Hon beréttar att hon lAnge arbetade som ekonomi- och redovisningsansvarig pa ett

stort féretag och att hon faktiskt trivdes valdigt bra. Nér jag fragar varfér hon slutade svarar

hon:
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Ja, det var vl som sa att mitt féretag kdptes upp av ett annat. Nar man skulle
fusionera sa slogs ekonomiavdelningarna ihop. Den som blev min chef da
tyckte inte att jag hade den rétta profilen och att jag inte riktigt passade in i
féretagskulturen...

ganska lange. Jag véljer att inte ga in narmare pa hur hon upplevde detta

eftersom jag far en kénsla av att det ar ett kénsligt omrade och det har inte heller nagot att

gbra med den uppsatsfraga jag férsdker besvara. Jag fragar istéllet om hon trivs som konsult

eftersom hon &nda stannat i fem ar.

Mina uppdrag har varit ganska langa. Som ldngst har jag varit pa samma
uppdrag i ndrmare tva ar och som kortast sju manader. Det innebdr att jag
faktiskt inte haft s& manga olika uppdrag sedan jag bérjade som konsult, sa jag
tycker inte att jag egentligen kan svara pa det.

Léngden pa uppdragen gér ocksa att man kan fa mer lojalitet och kédnsla for det
inhyrande  féretaget &4n fér bemanningsféretaget. Fér &dven om
bemanningsféretaget gér vad de kan med konsulttréffar och andra aktiviteter s
ar det dnda i det inhyrande féretaget man har sin dagliga verksamhet. Det kan
bli jobbigt med denna nagot dubbla lojalitet — man kdnner liksom inte tillhérighet

nagonstans.

Fast & andra sidan slipper man ocksa reta sig pa arbetskamrater som inte gér
det de ska. Vissa anstéllda tycks se sin anstéllning som nagon form av
tidsférdriv — som ett dagis for vuxna! Personalen kan sysselsétta sig med saker
som inte har med deras arbete att gbra. Pa ett stélle dar jag var inhyrd satt en
av tjejerna pa ekonomi tillsammans med finanschefen och gjorde ett korsord till
julfesten. Det tog tva dagar! Sant gér mig fruktansvért upprérd.

Det bésta &r dnda att ndr man kommer ut som inhyrd har man en ny uppagift
som ska goéras, det syns att den blir gjord och man far uppskattning dérefter.
Det &r hela tiden nya aspekter av yrket som kommer fram. Det &r kul. Jag
tycker nog att jag fatt mer uppskattning som konsult &n som anstélld, d&ven om

man inte alltid far vara med pa julfester med korsordslésning.

Och s& slipper man konflikterna, de finns ju éverallt och jag tycker inte om
konflikter. Ar man inte allt fér ldnge pa féretagen kan man avsta fran att ta
stéllning. Men ndr man, som jag, har varit ldnge pa uppdragen sa "tvingas” man
till ett visst stéllningstagande. Du lar dig fér mycket om dina kollegor pa det
inhyrande féretaget och sa &r du inblandad i alla fall. Da kan det bli jobbigt
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eftersom du star dar med nackdelarna bade fran att vara anstélld och att vara
inhyrd.

5.1.7. Git

Jag traffar Git hemma hos henne. Hon bor pa en gard utanfér Sigtuna. Hon har hastar och
hundar samt ett par barn som lamnar tydliga spar éver hela huset. Hon berattar att det i alla
fall inte syns om man dammsuger varje dag — fér det har hon testat, som om hon tror sig ha
last mina tankar. Git har en gedigen erfarenhet av ekonomi, framst som redovisningschef
inom byggbranschen. Hon beréttar att hon till och med undervisat i @mnet pa Komvux. Git
har arbetat mycket lange som konsult &en om hon for fyra ar sedan bytte
bemanningsféretag.

Jag fragar hur hon tycker det ar att arbeta som konsult och hon later lite trétt nar hon svarar:

Jag tycker att det som &r svarast dr att man saknar langsiktiga yrkesméassiga
kontakter. Man gér in pa ett féretag och skapar relationer, man blir bara kvar i
fyra manader. Sen byter man uppdrag, det kan bli jobbigt ibland.

Man borde sjélvklart ha sina egentliga kollegor hos de évriga konsulterna pa
bemanningsféretaget och det har man vél. Men det blir aldrig samma
kontinuitet och djup som med s& att sdga de dagliga arbetskamraterna.

Det &r svart att hdlla kontakten med konsultkollegorna och &ven om
bemanningsféretaget forséker skapa arenor fér méten sa blir det faktiskt mest
ytliga kontakter dar ocksa. Annu efter fyra &r kan jag inte pasta att jag kdnner

nagon av mina kollegor.

Bést ar sjélvklart friheten och det att man slipper engagera sig fér djupt i alla
problem. Pa manga stéllen intrigeras det ganska rejélt ska du veta. Da &r det
sként att veta att man inte blir kvar s lange.

Det roliga &r att man hela tiden utvecklas, far nya arbetsuppgifter och att man
kan som "bench marka” sin egen kunskap. Ta den kunskap man har och tillfoga
den man far pa det nya uppdraget.

Sen kan jag ocksa sdga att jag blivit mycket béattre pa kontaktskapande och fatt
en mycket stérre social kompetens &n jag hade innan.

Fast sen &r det ju det dar med I6nen. Jag skulle ljuga om jag sa att jag var néjd
med I6nen, men jag har ju blivit tvungen att prioritera. Nar min man dog kunde

jag inte fortsétta att arbeta som jag gjorde tidigare. Han arbetade mycket
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mindre &n jag och tog en stor del av ansvaret fér barnen. Det gick helt enkelt
inte att fortsétta med 10 till 12-timmars arbetsdagar. Sa da blev jag konsult.

Som konsult har jag valt att inte arbeta pa tunga uppdrag med langa dagar utan
istéllet valt deltidsuppdrag. Det har gjort att ekonomin blivit mer anstrdngd men
ocksa gjort att jag fatt mer tid med barnen, vilket kdnns viktigt eftersom de bara
har mig.

5.1.8. Hanna

Hanna och jag traffas pa bemanningsféretaget. Hon ar mellan uppdrag och hjélper darfor till
med en del marknadsféringsarbete inne pa bemanningsféretagets kontor. Lite ironiskt
beskriver hon jobbet som ett arbete dar hon far anvanda all sin akademiska utbildning — hon
klistrar helt enkelt kuvert innehallande hdstens marknadsféringsutskick. Hanna beréttar att
konsultjobbet &r hennes férsta egentliga arbete. Efter avslutade studier fédde hon i rask takt
tva barn och var hemma med dem medan maken jobbade. Hon beréttar:

Jag valde faktiskt att bara séka mig till bemanningsféretag nédr jag beslutade
mig fér att bérja jobba. Jag hade nagra kompisar som jobbade som konsulter
och de trivdes jéttebra. Genom dem férstod jag att det nog inte skulle bli sa latt
att hitta tillrdckligt kvalificerat jobb om jag ville jobba mindre och ha mer tid med

barnen.

Jag sag konsultjobbet som en mdjlighet att fa mer tid med barnen, helt enkelt.
Min man jobbar langa dagar, ibland bade 10 och 15 timmar. Jag ville inte ha det
sa i mitt jobb. Eller egentligen... Det skulle ju helt enkelt inte ha funkat med tva
sma barn att bada jobbar 60 timmar i veckan, sa jag sag det egentligen inte

som nagot val.

Jag gér egentligen bara ut pa rena redovisningsjobb och det &r klart att det kan
bli lite trakigt ibland men det &dr svart om man inte vill arbeta heltid. Inte sa att
jag tycker att redovisningen &r trékig men det &r ju inte sérskilt mycket som
hénder dér sa att sdga.

Det bésta &r att jag hela tiden tréffar nytt folk, jag far ldra mig massor om
branschspecifik redovisning och dven om inte redovisningen som sa férdndras

sd dndras i alla fall sédttet som man anvénder den pa.
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Sa ser jag ju ocksa att man inte stéller lika hga krav pa att jag ska stélla upp
pa en massa extraarbete som inhyrd. All extratid far ju det inhyrande féretaget
betala extra fér och da tdnker de sig for innan de kréver att jag ska stanna.

Det passar mitt liv just nu. Sen vet jag inte. Nar ungarna blir stérre kommer jag
nog att séka mig till nagot stérre féretag eller atminstone sa stort att jag kan

arbeta som controller.

Jag fragar om hon tycker att hon far tillrackligt med stéd och utbildning fran bemannings-

féretaget:

Nér det géller utbildningen sa &r det ju som sa att all vidareutbildning
bemanningsféretaget ordnar sker ju pa kvéllstid — obetald kvéllstid. Det funkar

séllan fér mig.

De flesta andra aktiviteter fér konsulterna dr ocksa pa kvéllstid och det gér att
jag inte kan vara med pa sant sa ofta som jag skulle vilja. Det har gjort att jag
inte kdnner mina kollegor sa bra som jag skulle vilja.

Framférallt skulle jag énska att jag visste lite mer om deras kunskap s att man
kunde ringa varandra om man stéter pa problem ute pa uppdraget. Det ska
finnas nagon form av bank for konsulternas specialiteter pa bemannings-
féretaget 6ver konsulterna, men jag har aldrig haft ork eller lust att sétta mig in i
den — férresten skulle det kdnnas lite konstigt att ringa upp ndgon man knappt
har tréffat och stélla invecklade fragor om redovisning. Konsultchefen sdger ju
att man ska fa allt det stéd man behéver och att om man kdnner behov av hjélp
kan man alltid ringa in till kontoret sa hjélper de till med kontakten.

Ett av mina uppdrag blev lite jobbigt, jag trivdes inte sérskilt bra och man hade
fran det inhyrande féretagets ledningsgrupp inte férankrat idén om att ta in hjélp
utifran. Det gjorde att jag blev rétt isolerad ute pa uppdraget, arbetskamraterna

ville inte ha mig dér och gav mig inga egentliga arbetsuppgifter.

Jag ringde da konsultchefen och bad om hjélp. Hon kontaktade det inhyrande
féretaget och man bytte ut mig mot en annan konsult — det infressanta var att

hon inte alls hade samma upplevelse som jag.

Fast jag vet ju andra konsulter som inte fatt samma hjélp nér det gatt at skogen
pa uppdraget.
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5.2. Vad gér dig sarskilt lamplig att arbeta som konsult?

Jag har valt att sammanstalla de intervjuades svar pa min slutfraiga om karaktarsdrag under

en gemensam rubrik. Jag véljer att presentera dem i samma ordning som i intervjuerna ovan.

Carina séager:

Jag dr ganska allsidig i min kunskap. Jag dr ocksa ganska snabb pa att sétta
mig in i nya arbetsuppagifter.

Jag ser mig ocksa som ganska prestigelds — det ar inte sdrskilt viktigt med fina
titlar och flashiga arbetsuppgifter.

Jag dr nog ocksa en san som far saker gjorda.

Fast den stora tillgangen nér det géller konsultrollen &r nog dnda att jag ser mitt
arbetsliv som en mdjlighet till stdndigt ldrande. Jag tror att man maste vara
nyfiken och éppen...

Sen ska man vél vara flexibel ocksa, dtminstone star det sa i annonserna!
Fatima skrattar i telefon nar jag fragar varfér hon ar en bra konsult:

Jag vet inte ens om jag ar en séarskilt bra konsult egentligen. Jag &lskar att lara

mig nya saker och drivs av en viss otalighet.

Jag gillar verkligen ndr saker férdndras och det &r atminstone mer omvéxlande
att arbeta som konsult dn som fast anstélld. Férandring krédver ocksa
engagemang och jag méste f4 engagera mig — i mitt arbete, i konflikten i Irak®,
i allt som ar spdnnande och gér livet véart att leva.

Sen bryr jag mig inte sa@ mycket om triviala smasaker i tillvaron, det spelar vél
ingen roll om man missar en tunnelbana — det kommer ju flera. Jag engagerar

mig hellre i de stora fragorna.
Annas forklaring till att hon fungerar som konsult:
Jag &r éppen och social, en glad skit helt enkelt.

Det underléttar sa klart om man &r 8ppen och social — men det far inte ga till
Overdrift. Jag vet flera av mina kollegor som fatt problem da det blivit fér

% Fatima akte tillbaka till Irak sa fort det blev mojligt. D& hade hon inte haft mojlighet att bestka
Bagdad sedan de flydde i slutet av 70-talet.
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personligt. Du kan inte vara allt fér éppen i bdrjan fér det kan sla tillbaka i ett
senare skede. Det blir en balansgang mellan éppenhet och integritet.

Jag har ocksa ganska duktig pa att kdnna av min omgivning. Denna egenskap
blir viktig eftersom man inte alltid kan visa sig fran sin allra duktigaste sida.
Annars kan man trampa nagon pa tarna och det &r aldrig bra som inhyrd.

Man maste nog vara lite av pedagog ocksa — dven om jag inte kan sdga att
Skulle vara min starka sida faktiskt — genom att man néstan far lura pa
medarbetarna sina kunskaper. De kan bli oerhért stétta om man rusar in och
pekar pa vad de gjort for fel. Da ar det béttre att vara lite forsiktig och sdga:
"bra, sd kan man ocksa géra, det fungerar” och sedan visa pa andra sétt som

ar lattare att goéra...

Barbro, som jag traffade vid en lunchintervju, hér fragan och véljer att hamta kaffe till oss

bada innan hon svarar:

Jag &r en seriést arbetande kvinna vars talang &r att jag kan leverera snabbt
och ofta adekvat.

Jag &r inte en sdrskilt 6ppen person men ganska duktig — numera vill sdga — pa
att forma in mig i gruppen, det har jag lart mig som konsult.

Jag &r rak och tydlig men har ocksa tillrdckligt med sjélvdistans fér att inse att
det alltid kommer att finnas ndgon som &r bdttre.

Numera &r jag ocksa tillrdckligt sjélvséker for att inse att det faktiskt rdcker med
att vara bra.

Och sa skulle jag nog sdga att det ar viktigt med Ilyhérdhet och ett brett
kunnande.

Daniela sager sig, precis som Fatima, inte veta om hon ar en sarskilt bra konsult. Men
férklarar anda:

Jag vill ju egentligen bara ha kul pa jobbet och utvecklas. Samtidigt som jag vill

kunna ha sa mycket ledigt som mdjligt.

Jag maste vél sdga att mina bédsta konsultegenskaper &r att jag ar glad, social

och sjélvstandig.

Sedan tycker jag det &r fruktansvaért trist ndr det samma sak dag ut och dag in —
jag gillar omvéxling... och utveckling!
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Elisabeth, som intervjuas via telefon, suckar lite innan hon svarar:

Jag vet inte om man kan sdga att jag ar en typisk konsult. Jag kdnner ibland att
jag nog inte skulle ha varit kvar om det inte varit sa att jag fatt sa langa
uppdrag. Jag skulle nog hellre arbeta pa en vanlig tidnst om jag ska vara éarlig.
Jag kdnner mig inte riktigt hemma med den dér kldmké&cka attityden vissa av de
andra konsulterna har. Jag tycker att det ar lika laskigt varje gang jag ska ga ut
pa ett nytt féretag. Jag har faktiskt fatt ett erbjudande som jag funderar pa att

ta 26

Men jag tror i alla fall att man mdste ha en allsidighet, och bredd, i sitt

kunnande.

Man kan inte strdva efter maktpositioner fér det far man séllan, eller aldrig, som
konsult.

Sen mdste man ha en énskan om att ldra sig och utvecklas, tror jag.
Git verkar ocksa ha funderingar pa om hon vill fortsatta som konsult:

Jag bérjar vél kdnna att det kanske inte rdcker med alla dessa ganska ytliga
kontakter. Jag ldngtar efter att tillhéra en grupp pa ett mer riktigt sétt. Det blir
lite ensamt ndr man hela tiden byter arbetskamrater.

Fast jag vet inte heller om jag orkar engagera mig tillrdckligt fér att ta ett fast
arbete.

En bra konsult ska vél kunna lite av varje, helt enkelt vara lite av en generalist.

Min kompis sa att konsulter nog inte kunde behdlla ett fast jobb eftersom de
verkar tréttna sa snabbt. Och det dr kanske det som kédnnetecknar en bra
konsult; otaligheten med en stdndig énskan om férandring som féljd. Fast jag
vet inte, eftersom man inte heller far vara fér otalig eftersom man faktiskt

férvéntas slutféra uppdrag som kanske inte alltid ar sa roliga.

| alla annonser star det ju att vi maste vara flexibla men vad betyder det
egentligen? Jag skulle inte vilja pasta att jag skulle kalla mig sjélv sarskilt

flexibel — det later ju som om man &r villig att sta ut med allt. Det gér inte jag.

% Jag vet att Elisabeth numer inte arbetar som konsult utan istallet sitter som fast anstalld som
controller pa ett stort foretag.
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Jag skulle hellre sdga anpassningsbar, fér mig later det inte lika eftergivet som
flexibel.

Hannas svar pa frdgan om vad som goér henne till en bra konsult kommer efter en stunds

tvekan:

Alltsa det ar svart att veta. Jag ar ju en ganska nyfiken mdnniska och ocksa
ganska social och utatriktad, men...

Det ér ju egentligen inte déarfér jag ar konsult. Jag tyckte mig inte ha nagot val

ndr jag bérjade séka jobb.

Fast jag vantrivs ju inte och det beror nog pa att jag tycker att det ar roligt att

Jjobba och utvecklas.

Jag ser ocksa att jobbet ger mig en stdndig mdjlighet till utveckling och
utforskning vilket &r viktigt fér mig eftersom jag &dr en san dér person som alltid
maste fa veta allting.

Alla dessa kvinnor har nu fatt beratta sina egna historier. Detta har skett vid olika tidpunkter
och situationer, vilka varit anpassade till dessa kvinnors arbete och livssituation. Varje
historia &r ju sjalvklart unik fér den manniskan men ocksa praglad av intervjutillfallet. Jag
anser anda att de gar att jAmféra med varandra, vilket kommer att vara min intention under

féljande kapital.

6. Analys

Genom att anvanda de intervjuades egen tolkning av sin upplevda situation, som
framkommer i ovanstaende intervjuer, kommer jag férstka att reducera ner dessa uttalanden

till nAgra gemensamma namnare.
6.1. Samhalleliga strukturer

6.1.1. Assimilering

| intervjuerna som gjorts uttrycker konsulterna — explicit eller implicit — det frivilliga i sitt val att
arbeta som konsult. Nar jag nu laser och analyserar vad som framkommit under intervjuerna

anser jag det viktigt att framhalla att frivilligheten kanske inte ar s frivillig. Aven om arbetet
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kanske kan ses som sjalvvalt sa tycker jag mig se att det i nastan alla fall & de samhalleliga

strukturerna i vilka manga kvinnor verkar som styrt deras val.

Som framkommit i bl.a. uppsatsfragan har jagi denna uppsats valt att intervjua personer som
arbetat mer &n tva ar som konsult. Begransning gér att de kvinnor som intervjuats ar de som
antagit de villkor som rader i bemanningsbranschen men ocksa den diskurs som &r
accepterad dar. Detta innebar att intervjupersonerna blir rensade fran de personer som inte
godtar villkkor och diskurs, men detta & ocksd en av grundbultarna i fragestallningen
eftersom jag dar de facto séker efter dessa individer.

Kanter (Kanter 1977) har pekat pa hur antalet har betydelse nar hon sett pa de kvinnor som
befinner sig i chefsposition. Det faktum att de ar i minoritet gér att dessa kvinnor hamnar i en
avvikarposition, vilket i sin tur ger upphov till strukturella effekter som synlighet, assimilering
och kontrast. Om vi omsatter detta resonemang till att galla de kvinnor som soéker sig till
konsultyrket skulle detta innebara att konsulter férvantas eller till och med tvingas bete sig pa
ett speciellt satt. Med synlighet menas har att kvinnor uppmarksammas och syns mer just pa
grund av att de befinner sig i minoritet. Assimilering innebar att avvikare inte far vara
individer utan tvingas in i befintliga stereotypa roller. Utifrdn detta resonemang talar Kanter
ocksa om kontrasteffekten, vilken innebéar att nar ndgon annan kommer in i gruppen blir
majoriteten medvetna om sin egen kultur och reagerar med att vdrna om densamma for att
inte férlora den. Under arbetet med denna uppsats har jag slagits av att det kan vara samma
avvikarposition som finns bland de konsulter som inte passar s.a.s. inom ramen for hur en
konsult skall vara. Det skulle kunna vara denna kontrasteffekt som gér att vissa individer
véljer att lamna yrket. Om majoriteten valjer att standigt poangtera fér avvikaren vilken kultur
som galler sa blir alternativen, som da star avvikaren till buds, antingen acceptera kulturen
eller lamna gruppen. Vi far da en grupp av konsulter som har accepterat att vissa regler och
viss kultur galler fér konsultyrket och om man véljer att ga utanfér detta ramverk blir fljden

att man mer eller mindre drivs att lamna yrket.
Foljaktligen kan vi se att de kvinnor som valjer att stanna inom konsultyrket har assimilerat
konsultrollens férvantningar i motsats till dem som lamnar arbetsformen.

6.1.2. Frivilligt eller tvingande

| néstan alla intervjuer jag gjort har kvinnorna framhallit att valet av konsultyrket var frivilligt.
Nagra av de intervjuade patalar att de blivit konsulter av slumpartade orsaker; en bekant
ringer och fragar om Carina vill ta ett tillfalligt uppdrag och Barbro skulle ocksa bara ta ett
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kortare uppdrag for att sedan géra nagot annat. Men alla, utom modjligen Elisabeth,
framhaller frivilligheten i sitt val.

Nar konsulterna far fragan varfér de tycker att de passar som konsult, ar det nagra av dem
som inte sager sig veta om de egentligen ar nagon sarskilt representativ konsult. Men aven
hos dessa kan man se att det finns en viss prestigeléshet — det ar inte viktigt med titlar och
positioner. Den yrkesstolthet konsulterna framhaller ar istéllet larande och férkovran. Manga
framhaller att de &r 6ppna och sociala manniskor som gillar att tréffa nya manniskor och
hamna i nya situationer samtidigt som samma personer séager sig vilja distansera sig fran de
intriger och problem som uppstar pa arbetsplatser. Den konsultchef som intervjuats fram-
haller vikten av allsidighet i sitt kunnande och det ar ocksa nagot som nagra av konsulterna
framhaller. Carina sager t.ex. "Du férvdntas kunna allt...” och att du ... férvdntas klara dig
sjalv.” Stoltheten ligger i stéllet i att konsulten &r mangsidig, har ett brett kunnande och ar

sjalvstandig.

Tre av de intervjuade hade mindre erfarenhet an de andra konsulterna. Daniela och Hanna
var nyutexaminerade och Fatima har invandrarbakgrund. Alla tre saknar verifierbar svensk
praktik vilket gbr att de har samma utgangslage erfarenhetsméssigt i arbetsmarknadens
6gon. Utifrdn vad som framkommit ur intervjuerna kan man se att de valjer konsultyrket for
att de darigenom hoppas fa den erfarenhet som kravs for att fa ett fast arbete. Fatima sager
sig vilja ”... visa att jag klarade av spaket’ medan Daniela rent ut sager att hon inte ”... hade
nagon som helst erfarenhet...”. Fatima och Daniela har sékt jobb men inte ens fatt svar
medan Hanna ansag att det var hennes enda vag att fa ett kvalificerat deltidsjobb eftersom
hon ”... ville jobba mindre och ha mer tid med barnen’.

Frivilligt — eller tvingande — har flera av konsulterna varit tvungna att hitta nagot sétt att
kombinera krav pa inkomst med krav fran privatlivet som kan géalla allt frdn barn och/eller

man till kravande fritidsintressen.

Ingenstans blir val genusperspektivet (Alvesson and Due Billing 1997) tydligare &n nar man
betraktar de kvinnor som har barn. De tre kvinnor, Anna, Git och Hanna, som har sma barn
hanvisar ofta till dessa vid valet av arbetet som konsult. Trots att varken Anna eller Hanna ar
ensamstaende anser de att ansvaret fér familjen ligger pa dem, de framhaller det som att det
ar ett frivilligt val (Bjérk 1996) aven om de ocksa ser att det egentligen inte finns nagot val.
Anna sager sig ”... inte sticka under stol med att huvudansvaret ligger pa henne” och Hanna
framhaller att ”... skulle helt enkelt inte ha funkat med tvd sma barn att bada jobbar 60
timmar i veckan...”, vilket bekraftas av Git som ”... inte kunde fortséatta med 10 till 12-timmars

arbetsdagar” nar maken dog. Genus, som ju visar pa kénet som en social konstruktion,
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paverkar alltsa deras upplevelse av ansvaret i rollen som mamma, det ar pa dem kravet
stalls — uttalat eller outtalat — att anpassa sitt yrkesval och sin karriar . P4 samma sétt upp-
lever Anna och Hanna att deras méns arbeten &r viktigare &n deras eget. | alla dessa fall kan
vi se hur de sociala konstruktionerna om kvinnlig underordning (Wahl, Holgersson et al.
2001) paverkar de intervjuades val. De ifragasatter inte ens valet utan ser beslutet om att
arbeta deltid eller anpassa sin arbetssituation till mannens som den sjélvklara I16sningen pa
familjens situation. Git ar daremot mycket medveten om sin férdndrade situation. Efter
makens dod tvingas hon att anpassa arbetstiden till barnens schema. Hon anser istallet att
det ar dessa omstandigheter som tvingar henne att avsta fran langa arbetsdagar pa kontoret

vilket skulle vara ett krav vid en konventionell anstallning.

| nagra fall kan vi se hur de intervjuade i sina tidigare anstallningar kringskurits av den
mojlighetsstruktur (Kanter 1977) som skapats av kvinnors underordnade stéllning i manga

organisationer.

Vi kan ocksa se orsaker som kan anses vara direkt kdnsbundna upplevelser. En av de
intervjuade; Barbro, tyckte att det faktiskt inte rackte med att vara duktig och arbetsam istéllet
sager hon att hon ”... kunde jobba hur mycket som helst men det var aldrig tillrdckligt.”. Hon
sdger att hon blev omsprungen av de yngre méan som anstéllts efter henne i organisationen.
Hon ser detta som uttalat diskriminerande och valde ocksé att sluta sin anstéllning eftersom
hon inte k&dnde att hon kunde komma vidare inom organisationen. | Barbros fall kan vi ocksa
tydligt se hur den homosociala reproduktionen hos hennes &éverordnade leder till att hon
gang pa gang forbises av man. Aterigen gér mojlighetsstrukturer (Kanter 1977) att hennes
handlingsutrymme kringskars men héar ser vi ocksd hur konflikter, grundade pa makt och
auktoritet (Hatch 1997), inte kommer upp till ytan. Nar hon konfronterar sin chef vill han inte
kanna till nagot forbigdende eller nagon diskriminering. Barbro k&nner sig sa maktlés att hon

ser sig tvingad att lAmna organisationen.

Fatima berattar att hon sékte en annan tjanst pa det féretag dar hon var timanstélld. Hon fick
inget svar. Hon har svart att avgéra om det uteblivna svaret berodde pa det faktum att hon ar
av utlandsk harkomst. Dock gér en anonymiserad presentation av henne som konsult att
féretaget valjer att ta in henne till tjansten. Hon beréattar vidare hur hon av en underordnad far
en férdomsfull kommentar om sitt ursprungsland och hon inser att hon skulle 16pa annu

storre risk att utsattas for diskriminerande pahopp om hon burit sléja.

| bada fallen tycker jag foljaktligen att man tydligt kan se hur méjlighetsstrukturer (Kanter
1977) pa verkar deras val. Barbro arbetade i en organisation som inte tydliggjorde att kvinnor

kunde avancera och hennes chefs referensramar inkluderade inte kvinnliga chefer. Som
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tidigare ndmnts kan det vara behovet av konformitet hos cheferna som skapar férestaliningar
om hur en chef skall vara vilket far till féljd att de reproducerar sig sjalva. Fatima upplevde
samma sak, dven om hon inte tycker sig kunna avgéra om diskrimineringen géller henne
som kvinna eller som invandrare. Denna dubbla stigmatisering gér det dock &nnu svarare for
henne att se nagra utvecklingsmdjligheter. Bada kvinnorna valjer ocksa att lAmna de
organisationer de har verkat i fér att séka sig en annan position.

Séledes ar de sociala strukturer i samhéllet som goér att de kvinnliga konsulterna tvingas in i
yrkesvalet. Om tvanget ar uttalat eller inte paverkar egentligen inte utfallet eftersom
kvinnorna inte har nagot egentligt val om de vill befinna sig pa arbetsmarknaden.

6.2. Karriarval

Som beskrivits i teoriavsnittet kan ordet karriar anvandas pa manga olika satt och ocksa ha
olika innebdrd beroende pa vem man fragar. Har kommer jag att férsdka analysera om det
gar att faststalla om jag bland de intervjuade kan se nagra grupperingar.

| alla intervjuer uttalas det, &ven om inte detta sker explicit, vad konsultens hallpunkt i livet ar,
dvs. det som hon inte &r villig att avsta fran. Det &r dessa hallpunkter som utgdr grunden for
vad som kan anses vara den individuella konsultens “career anchor”. Det ar héar viktigt att
komma ihag att Schein (Pugh 1971) framhaller att det ar personens véardering och kriterier
for vardering av arbetet som avgdr hur hennes bild av arbetslivet och sin roll i detsamma ser
ut. Hos nagra av konsulterna ar det mammarollen som upplevs som det viktigaste kriteriet i

livet, medan andra har fritidsintressen som styr deras yrkesval.

Foljden blir att jag kan tycka mig se en viss trend hos ett stort antal av konsulterna att de har
vissa viktiga grundsatser i livet som har avgjort deras val. Det blir helt enkelt som sa att &ven
om arbetet skall vara utvecklande och larorikt far yrkeslivet inte inverka i allt for stor grad pa
det som ar viktigare. Konsulterna véljer darfor att avsta fran den traditionella, hierarkiska
karriaren for att istallet valja en alternativ karriar. Som tidigare ndmnts visar Wahl (Wahl,
Holgersson et al. 2001) pa hur kvinnor strategier skapas utifrdn den konstruktion av

kvinnlighet som organisationen framkallar.

Det blir foljaktligen av ren sjélvbevarelsedrift som konsulten véljer att rattférdiga de val hon

goér med en 6nskan om en annan typ av karriar.

6.2.1. Konflikt och ansvar

Haélften av de intervjuade tar upp att det &r sként att slippa de interna konflikter och

organisatoriska problem som uppstar pa en arbetsplats. Anna sager sig vara glad att hon
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”... Slipper allt tjiafs” och Elisabeth tycker att det ar skont att hon slipper ... reta sig pd
arbetskamrater som inte gér det de ska.” Nagra av dem namner det till och med som ett skal
till att arbeta som konsult. Som visats i teoriavsnittet kan skalen till att manniskor upplever
konflikter (Hatch 1997) som svara och problematiska vara flera. Sjalvklart kan det bero pa att
konsulten kanske upplevt rent individuella konflikter med nagon arbetskamrat eller aldrig
upplevt konfliktens positiva paféljder, men detta har inte framkommit i nagra intervjuer. Vad
som daremot har framskymtat ar att dessa kvinnor upplevt sin underordnade stéllning som
ett problem nar konflikter uppstatt. Ett bra exempel pa detta ar Barbros konflikt med sin
narmaste chef som ju i realiteten leder till att hon I&amnar sin tjanst. Nar dessa kvinnor inte
sett mojlighet att paverka, men ocksa kanske komma vélbehallen ur konflikten, har man
istallet valt ett annat satt att fa utféra sin profession; hon lamnar organisationen och séker
istallet en yrkesroll dar hon inte férvantas delta i konflikterna. | konsultyrkets roll ligger t.o.m.
férvantningar om att inte delta i de konflikter som uppstar i de organisationer dar uppdraget

finns.

Nagra nadmner ocksa att det ar sként att slippa ansvar, fér personal och for resultat. Det ar
sarskilt tydligt hos dem som ockséa har huvudansvaret fér barnen. Anna séger till och med att
det ar ”... egentliga skélet till att jag gillar konsultyrket...” Det framskymtar att det & som om
orken inte racker till fér bade och. Huvudansvar f6r hem och familj (Bjérk 1996; Wahl,
Holgersson et al. 2001) vilar fortfarande tungt pa dessa kvinnors axlar och det &r sannolikt s&
att orken inte racker till bade ock.

Aven om de intervjuade anvander frivilligheten som argument for att just deras familj valt
denna lésning tycker jag mig se samhallets starka sociala strukturer om vad kvinnor
férvantas vilja och férvantas gbéra som en férklaring till att deras val ser ut som de gor.

6.2.2. Arbetstillfredsstallelse

Forskningen har visat (Fincham and Rhodes 199X; Bolman and Deal 1991) att feedback &ar
viktigt for att manniskor skall kédnna arbetstillfredsstallelse och motivation. Carina och Barbro
sager sig inte fatt tillrdckligt mycket erkédnnande for sitt tidigare engagemang i sina fasta
anstéliningar. De valjer istéllet konsultyrket for att slippa bli besvikna 6ver att inte fa
erkénnande i ett traditionellt féretag. Daniela talar om att "Folk blir glada nér jag kommer...”

och att det ofta uttalas explicit till konsulten, t.ex. sager Elisabeth att hon ”... fatt mer

uppskattning som konsult &n som anstéalld.”

Den stora gemensamma namnaren fér konsulterna blir dock stravan efter l1arande. Alla atta

namner pa olika satt larande och utveckling nagon gang under intervjuerna. | nastan alla
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intervjuer n@mner ocksa den intervjuade orden utvecklas eller utveckling. Nagon framhaller
hur utvecklande det ar att stédndigt utmana sig sjalv och sin kunskap, en annan vikten av att
standigt fa utvecklande arbetsuppgifter. Som forskningen visat (Fincham and Rhodes 199X;
Weick 1969; Pugh 1971; Bolman and Deal 1991; Hellgren and Léwstedt 1997; Robbins
2001) sa star individens behov av tillvaxt och utveckling i centrum for arbetstillfredsstéllelsen.
Hackman och Oldham visar pa att ju stérre behov av tillvaxt, utveckling och ldrande
personen behdver, desto stérre blir upplevelsen av detta. | nagra intervjuer ndmns ocksa
gladjen av att kunna utveckla och forbattra arbetet eller det inhyrande féretagets rutiner.
McClelland visar pa att det t.ex. kan vara ménniskors behov av prestation som driver deras
6nskan om att gbra arbetet battre och effektivare.

Som namnts ovan ar ett av de gemensamma dragen hos konsulterna deras dnskemal om
utveckling och larande. Barbro talade om att ”stdndigt utvecklas och ldra mig mer...”, Git
talar om att “hela tiden utvecklas...” och Hanna beskriver det som att “jag far ldra mig
massor... ”. Dessa uttalanden star dock i stark kontrast till att Daniela t.ex. anser att hon “inte
far sa mycket vidareutbildning och kompetenshéjande kurser...” och att Hanna papekar att
den utbildning som bemanningsféretaget erbjuder alltid sker pa “kvdllstid — obetald kvéllstid.”
Dessa nagot motstridiga uppgifter som framkommer ur intervjuerna tolkar jag som att
konsulterna helt accepterat den diskurs om larande som rader inom bemanningsféretaget,
dar man hela tiden framhaller av yrket som ’flexibelt”, ’utvecklande”, ’ldrorikt” och
"spdnnande”. Att konsulterna bortser fran sin saknad av vidareutbildning blir d&, enligt Weick
(Weick 1995), ett satt att skapa mening at sitt val. Weick pekar pa hur personer selektivt tar
till sig de fakta som stddjer personens val. Aven om de tillstar att de saknar konkreta kurser
och utbildning sa rattfardigas det med att konsulterna istéllet véljer att se pa yrkets utférande

som en form av vidareutbildning och utveckling.

Har skulle jag vilja lagga in liten reflektion jag gjort pa det som inte framkommit ur
intervjuerna; Ingen av konsulterna namner avsaknad av aterkoppling till det de utfort i ett
uppdrag, vilket jag anser ar mycket intressant med tanke pa att konsulterna ofta talar om
larande. Ofta talas om behovet av feedback och aterkoppling (Fincham and Rhodes 199X;
Bolman and Deal 1991) nar det kommer till manniskors behov av t.ex. sjalvférverkligande
och arbetstillfredsstéllelse men hos konsulterna férekommer inte detta alls. Som tidigare
skrivits beskriver Brunsson (Brunsson 1986) vikten av att det inte finns motstridande krav i
den diskurs som finns i organisationen. Avsaknaden av aterkoppling till "vad som hénde
sedan” blir féljaktligen ett omrade som konsulterna inte alls kan diskutera eftersom det star i

sa stark kontrast till den rddande diskursen.
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Samtidigt som vi da kan se hur konsulterna rattfardigar sina yrkesval med hjalp av resone-
manget om utveckling och larande skulle vi ocksa kunna se pa konsulterna utifran de teorier
som tidigare presenteras om hur en person kan sbka sin interna karriar utefter en annan
dimension (Pugh 1971) &n den allmént vedertagna. Om vi véljer att se konsultyrket som den
horisontella linjen av de karriarlinjer som Schein (Pugh 1971) beskriver, skulle saledes
konsultens forflyttning ske horisontellt fér att vaxa i kunskap och fardigheter. Men det skulle
ocksa kunna betyda att konsulterna fullt ut accepterat organisationers ideala synsatt pa
kunskapssdkande medarbetare (Letiche and van Hattem 2000) och gjort det till sin egen
sanning, eftersom konsulten da é&r tillrdckligt intelligent och motiverad f6r att tillféra
organisationen det organisationen sager sig behova.

Ur bemanningsféretagens synvinkel skulle detta da sjélvklart innebéara att man strévar efter
att ha konsulter som standigt dnskar lara sig, manniskor som finner sin arbetstillfredsstéllelse
i larande och utveckling (Hellgren and Léwstedt 1997). Men ocksa att man efterstravar att
finna personer som inte &r intresserade av en hierarkisk karridr eller en lateral inflytelse-
skapande dito utan istéllet vill ha anstallda som stravar efter en horisontell karridrsutveckling
(Pugh 1971).

Aven om I6nen inte har varit n&got stor fraga i intervjuerna véljer jag dnda att kommentera
detta nagot eftersom nagra av konsulterna tar upp “problemet”. Barbro sager t.ex. att hon
troligtvis hade haft ”... kraftiga I6nepaslag...” om hon valt en traditionell karriar och Git ser
ocksd att hon skulle ha kunna haft en hégre 16n om att fortsatta med sina langa arbetsdagar
och tunga uppdrag. Ovedersagligt &r att I6nenivaerna inte befinner sig pa samma niva som
fér en liknande fast tjanst i det privata néringslivet, den konsulichef jag intervjuat bekraftar
ocksa detta. Bade Maslow (Fincham and Rhodes 199X) och Herzberg (Bolman and Deal
1991) visar i sin forskning att det inte ar den avgérande faktorn f6r hur en person trivs med
sitt arbete, dock kan det vara en orsak till vantrivsel. | de fall dar I6nenivan diskuteras sa
|6per intervjun vidare till att ga dver till att det &nda inte ar I6nen som avgdr. Dvs. den driver

inte personen till att istallet ga till en fast tjanst.

Av intresse kan dock vara att den konsultchef som intervjuats héanvisar till kravet pa
debiterbar tid som ett av de ské@l som de konsulter anger som Iamnar bemanningsféretagen.
Jag har tidigare bara nuddat vid féreteelsen att bemanningsféretaget har krav pa konsulten
att alltid kunna debitera hela sin arbetstid. Manga av de konsulter som valde att [Amna yrket
uppgav att det var kravet pa att standigt kunna debitera 40 timmar per vecka som gjorde att
de valde att sluta. Det upplevs som kravande och frustrerande fér manga konsulter och goér

ocksa att de istallet séker sig fasta tjanster dar man ju ofta har t.ex. flextid.
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Under sadana férhallanden har dessa kvinnor valt att finna sin arbetstillfredsstéllelse i sitt
personliga larande och sin privata utveckling och valt att bortse fran den monetéara
beldningen. De rattfardigar den daliga ldneutvecklingen med att yrket ger dem det de
egentligen efterstravar i livet — Iarande och utveckling.

6.3. Bemanningsféretagens rekryteringsstrategi

I bemanningsféretagens annonser talas mycket om flexibilitet. Med det tycks bemannings-
féretagen mena att konsulten ska kunna anpassa sig till de olika féretag och situationer hon
hamnar i. Nar man intervjuar konsulterna sa tycker jag mig dock se att det inte ar sa
sjalvklart vem eller vad som ar flexibelt. Daniela vill t.ex. ha mdjlighet att utféra sina
”... ganska tidskrdvande hobbys...” och Anna vill ha utrymme f6r hjalpa sin man ... hans
affdrskontakter...”. Nastan alla talar om flexibiliteten &ven om det inte alltid sker explicit, men
det ar tydligare hos vissa an hos andra. Det som framgar &ar att de som framhaller
flexibiliteten, gér det pa grund av att de ocksa prioriterar annat i livet &n arbete.

Aven om manga av konsulterna &r mangkunniga och har sa pass gedigen erfarenhet att de
kan placeras pa manga olika typer av uppdrag sa tycks inte detta vara det huvudsakliga
skalet till yrkesvalet nar jag intervjuar dem. Carina tar upp flexibiliteten i form av de inhyrande
féretagens foérvantningar pa hennes kunskap. Elisabeth talar om hur hon hela tiden ser nya
aspekter pa yrket genom att hon anpassar sig till uppdragen. Bada skalen handlar i grund

och botten ater igen om larande och utveckling.

Det tycks istdllet vara sa att flera av konsulterna ser arbetets inbyggda flexibilitet som det
avgorande for att man valjer yrket. Det faktum att personen kan paverka den tid arbetet far

ta, i form av deltid eller sammanhangande ledighet mellan uppdragen.

Om behovet av flexibilitet ar frivilligt eller patvingat av yttre omstandigheter ar dock en annan
sak. Vi ser att Fatimas politiska engagemang och Danielas fritidsintressen skapar ett behov
att kunna paverka hur mycket de arbetar. Hos Barbro, Git och Hanna &r det istéllet ansvaret
fér barn och hem som gér att det valjer konsultyrket. De sdger sig inte kunna ta ett fast jobb
eftersom det, med stérsta sannolikhet, skulle krdva mer av deras tid men ocksé ett annat
engagemang an vad konsultjobbet innebér.

Ar det da s& att den viktigaste egenskapen ar flexibiliteten ndr bemanningsféretagen
rekryterar sina konsulter? Konsultchefen svarade "Njaa” vid en direkt fraga och hanvisade till
att det finns manga egenskaper som anses minst lika viktiga; bredden pa kunskapen,
attityden till professionen etc. Nar vi diskuterade varfér majoriteten av konsulterna ar kvinnor

sade hon att de pa bemanningsféretaget garna anstaller kvinnor. Skélet till detta var att de
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kvinnliga konsulterna var mer lattplacerade an de manliga. Det var inte bara det att kvinnorna
var mer lattanpassade utan ocksa att de flesta kvinnorna kunde ténka sig att ta arbets-
uppgifter som bade 1ag déver och under deras niva. Hon sa ocksa att det inhyrande féretaget
sag med mer positiva 6gon pa en kvinna. Detta skulle kunna bero pa att de medarbetare
som finns pa féretaget dar konsulten blir placerad inte k&nner sina positioner lika hotade av
en kvinna som de skulle kunna géra av en man. Aterigen kan vi se hur

mdjlighetsstrukturerna paverkar manniskors férvantningar av manligt och kvinnligt.

Detta skulle kunna tolkas som att det ar de samhalleliga strukturerna om kvinnors under-
ordning som skapar bemanningsfoéretagens preferens for att anstéalla kvinnor. Denna “férdel”
till en eventuell anstéllning skulle d& kunna sagas skapa den ™frivillighet” med vilken kvinnor
véljer att bli anstéllda som konsulter. Den anonymisering med vilken bemanningsféretagen
ofta séljer sin produkt; konsulten, gér att de kvinnliga konsulterna bedéms utifran sitt

kunnande och inte sitt kon.

Mot detta — eller kanske som en symptom pa detta — star den kommentar min kvinnliga VD

en gang fallde gallande manliga gentemot kvinnliga konsulter:

E

*Jamen, det dr ju béttre med en manlig konsult fér det ger féretaget mer status.

7. Sammanfattning

Jag tycker mig under arbetet med denna uppsats hela tiden kommit tillbaka till de sociala
strukturer som styr vara val. Jag ser sjélvfallet att dessa strukturer galler alla individer som
lever i ett samhalle. Men vad jag ocksa ser ar att de val vi ménniskor kan géra i den lilla
fyrkantiga lada som strukturerna ger oss reduceras mer fér kvinnor an fér man. Jag tror
ocksd att detta ar ett av de tyngsta skélen till att det de facto ar fler kvinnor &n man i denna
del av bemanningsbranschen som jag valt att underséka.

Har jag da svarat pa fragan om varfér kvinnor véljer att arbeta som konsulter? Jag hoppas att
jag i alla fall med all énskvard tydlighet visat att detta karridrval som kvinnor gér genom att
lata sig "hyras ut per timme” som konsulter styrs av den mdjlighetsstruktur som finns i
traditionella organisationer. Det faktum att kvinnor befinner sig i underordnad stallning i
samhéllet och i organisationer gér att konsulterna férséker se vilka mdjligheter de har i
radande ordning och anpassar sig darefter. | nagra intervjuer framkom ocksa att de kvinnliga
konsulterna inte uppskattade de konflikter som uppstod i traditionella organisationer och att

man darfor valde detta alternativ. Jag tycker mig dock ocksa har se ett visst samband med
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de mojlighetsstrukturer som rader och att underordningen gér att kvinnorna kanner sig
slagna pa férhand.

Jag har ocksa visat pa de tendenser som finns inom bemanningsféretaget att aktivt valja
kvinnor nar de rekryterar konsulter. Genom detta anser bemanningsféretaget sig f& konsulter
som bade ar mer lattplacerade arbetsuppgiftsmassigt samtidigt som de kvinnliga konsulterna
upplevs som mindre hotfulla foér de anstallda som finns pa det inhyrande féretaget.

Fragan som stélldes i bérjan av denna uppsats var:
Varfér véljer kvinnliga akademiker att arbeta som konsult?
Mitt svar pa fragan blir:
v’ att samhallets sociala strukturer kringskar kvinnors valméjligheter

v att samhallets sociala strukturer till stor del avgdr vad kvinnor férvantas vilja och

férvantas géra
v att méjlighetsstrukturer i féretag minskar kvinnors karriarméjligheter

v att de kvinnliga konsulterna rattfardigar sitt yrkesval genom att efterstrdva en annan

typ av karriar som utgar fran en énskan om utveckling och larande
v’ att de konsulter som stannar lange lattare assimileras in i yrkets férvantningar

v’ att det &r bemanningsféretagens rekryteringsstrategier som gér det lattare fér kvinnor
att erhalla arbete som konsult eftersom kvinnors underordning paverkar deras
placerbarhet ute pa uppdrag

Har jag d& svarat pa frdgan om det finns ett gemensamt drag hos de kvinnliga konsulterna?
Ja och nej. Jag tycker mig kunna se varfér man bérjar arbeta som konsult. Aven om jag i
denna uppsats inte ser nagot utpraglat gemensamt drag finns det &nda tendenser dartill. |
kapitlen ovan har jag visat pa vad kvinnorna anger for skal till sitt val. Jag har visat pa de
teorier och den forskning som underséker ldrande, karriar och vad som motiverar oss
manniskor i vart arbete. Néstan alla de intervjuade ndmner larande i ndgon form nar vi
diskuterar varfér de valjer att stanna kvar som konsult. De framhaller ocksé att de genom sitt
yrkesval far bekréftelse pa sitt kunnande och att de tillfér nagot till den organisation dér de &r
inhyrda. Kvinnorna slipper, genom att bara vara "tillfalliga” medlemmar i organisationen, den
genusbundna underordningen som annars rader i ett traditionellt féretag. Att de framhaller
sin stravan efter stéandigt larande, skapar mening at deras val av yrke men rattfardigar ocksa
deras att valet skett frivilligt. Men om detta skall anses vara "ett drag” kan dock diskuteras

ytterligare.
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Att jag valt att bortse fran manliga konsulter hoppas jag har framgatt med dénskvard tydlighet.
Sjalvklart har jag funderat mycket pa om manliga konsulter hade paverkat resultatet och det
som framkommit ur intervjuerna. Aven om jag inte valt att underséka manliga konsulter har
jag dock under fem ar arbetat tillsammans med nagra av dem. Min hdgst enkla analys av
denna minoritet av man som arbetar inom bemanningsbranschen fér ekonomer ar att de
flesta faktiskt har nagra gemensamma drag, eller att de egentligen skulle kunna delas i tva
grupper. Den ena gruppen ar man som av olika anledningar prioriterar andra karriarval i livet
precis som de kvinnor som valt att lata annat vara viktigt; barn, fritidsintressen osv. Dessa
man trivs med att arbeta med kvinnor eftersom kvinnorna ofta har samma prioriteringar som
de har. Sedan finns det ocksa en annan grupp man som faktiskt skulle kunna karaktériseras
utifran en norsk studie (Kvande and Rasmussen 1994) som visar pa fyra kategorier man och
hur dessa forhéller sig gentemot sina kvinnliga kollegor. De fyra kategorierna ar Kavaljerer —
aldre man som éar kritiska till kvinnliga chefer, Konkurrenterna — som ar positiva till
jamstélldhetsarbete i ord men inte i handling, Kamraterna — yngre man utan tillrackligt
erfarenhet for att sjalva boérja en klattring pa karriarsstegen och Kometerna — man som
kanner sig trygga efter att redan i ung alder etablerat sig som chef och darfér ser sig positiva
till kvinnliga kollegor. Den andra gruppen méan, som oftast ar valdigt seniora, skulle da kunna
placeras in i gruppen Kometerna. Aven om dessa konsulter inte &r sérskilt unga ligger deras
ohotade trygghet i att de med sin tunga kunskap inte tycker sig konkurrera med kvinnorna
om uppdragen. Att de inte ser lika seniora kvinnor, med lika tung erfarenhet som de sjalva
som ett hot &r i sig ett intressant uppsatsamne. Det skulle vara intressant att i en annan
studie undersdéka de manliga konsulternas skal till yrkesvalet och se om det ar detsamma

som de kvinnliga konsulternas.

Att antalet manliga konsulter ar sa lagt i jamférelse med kvinnliga dito skulle kunna bero pa
att ma@nnen lever under andra sociala strukturer, vilket gbr att vi vet att deras méjligheter till
frivilliga val ar stérre an kvinnors. Men det skulle ocksa kunna vara yrkets laga status som

g0r att mannen valjer bort att arbeta som konsult.

Vidare skulle det kunna vara intressant att granska det faktum att flera av konsulterna inte
sdger sig vara representativa fér en konsult i ett bemanningsféretag samtidigt som de med
sjalvklarhet accepterar de normer som rader i konsult- och bemanningsbranschen. Det vore
ocksd intressant att férdjupa sig i fragan varfor det fortfarande inte tycks vara riktigt “fint” att

arbeta som uthyrd konsult eftersom konsulterna distanserar sig fran rollen.

Det finns ytterligare en aspekt som blivit tydligt fér mig under dessa intervjuer och som
eventuellt kan handla om ett gemensamt drag hos konsulter. Aven om det inte framkommer
med dnskvard tydlighet ur de nedskriva intervjuerna eftersom kroppssprak och ansiktsuttryck
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inte kan tydliggodras tillrackligt sa tycker jag mig ha sett att det hos de intervjuade, och ocksa
hos manga andra konsulter genom aren, finns en stark ironisk instéllining och en viss distans
till yrkesrollen. Jag vet att det finns en hel del teorier om just ironi och distans vilket skulle
kunna ge svar pa varfér man véljer yrket eller i alla fall stannar kvar s& lange som manga
trots allt gér, men detta krédver mer och fler djuplodande intervjuer &n vad som ingar i denna
uppsats.

Mina slutord i denna uppsats blir en sammanfattning i sammanfattningen. Jag anser att det
ar de strukturella villkoren i samhallet som gor att dessa valutbildade kvinnor tvingas in i
konsultyrket — de goér helt enkelt det basta mdéjliga i en ofta omdjlig situation. Konsultyrket blir
en Overlevnadsstrategi da majlighetsstrukturer f6r kvinnor — men ocksa kvinnliga férebilder —

saknas i traditionella organisationer.
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