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Forord

Vi vill inleda med att rikta ett stort tack till de respondenter som mdjliggjort denna studie
genom att generdst dela med sig av sin tid, sina erfarenheter och reflektioner. Ert bidrag har
varit ovérderligt.

Ett varmt tack riktas dven till var handledare Kent Ehliasson for hans stod, insiktsfulla
synpunkter och vidgledning som har hjélpt oss att utveckla arbetet i en meningsfull riktning.
Vi vill ocksa tacka var opponentgrupp for engagerade diskussioner och konstruktiva kritik
som har varit till stor hjdlp under uppsatsprocessen.

Slutligen vill vi tacka véra familjer och vinner for ert stdd och tdlamod under arbetets géng
och inte minst vill vi tacka varandra for ett ndra och givande samarbete under denna

vartermin.

Hogskolan Dalarna, juni 2025
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Sammanfattning

Konsultchefer har en komplex roll som kombinerar personalansvar, forsiljning och operativa
uppdrag. De forvintas mdota krav fran flera héll samtidigt, frin kund, konsulter och den egna
organisationen vilket stiller hoga krav pa bade flexibilitet och ledarskap. Samtidigt dr det en
roll som séllan uppmirksammas i forskning om psykosocial arbetsmiljo. Syftet med studien ar
att undersdka hur konsultchefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo utifran de krav och
resurser de moter 1 sin yrkesroll. Studien bygger pa atta kvalitativa intervjuer med konsultchefer
frdn olika organisationer. Urvalet gjordes malstyrt och breddades genom sndbollsurval.
Intervjuerna analyserades tematiskt for att identifiera aterkommande mdnster i respondenternas
upplevelser och erfarenheter. Analysen utgar fran JD-R modellen som fokuserar pa balansen
mellan arbetskrav och arbetsresurser. For att fanga rollens komplexitet kompletteras modellen
med begreppet Role Overload for att stirka analysen. Resultatet visar att konsultchefer ofta
upplever arbetet som varierat och utvecklande men ocksa grinslost och kridvande. Ménga
beskriver en vardag med hoga forviantningar men med begréansat stod och otydliga mandat.
Samtidigt framkommer att forutsittningar som tillit och tydliga ramar kan bidra till motivation
och langsiktig balans 1 yrkesrollen.

Nyckelord: Konsultchef; Psykosocial arbetsmiljo; konsult; trepartsrelation

Abstract

Consulting managers hold a complex role that combines responsibility for personnel, sales, and
operational assignments. They are expected to meet demands from several directions at once,
from clients, consultants, and their own organization which places high demands on both
flexibility and leadership. At the same time, it is a role that has received little attention in
research on psychosocial work environment. The aim of this study is to explore how consulting
managers experience their psychosocial work environment based on the demands and resources
they encounter in their professional role. The study is based on eight qualitative interviews with
consulting managers from different organizations. The selection was purposive and expanded
through snowball sampling. The interviews were analyzed thematically to identify recurring
patterns in the participants experiences. The analysis is based on the Job Demands - Resources
(JD-R) model which focuses on the balance between job demands and job resources. To better
capture the complexity of the role the model is complemented by the concept of Role Overload
to strengthen the analysis. The results show that consulting managers often find their work to
be varied and stimulating but also boundaryless and demanding. Many describe a workday
marked by high expectations but limited support and unclear mandates. At the same time,
conditions such as trust and clear structures are shown to promote motivation and long-term
sustainability in the role.

Keywords:

Consulting manager; psychosocial work environment; consultant; triadic relationship
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1. Inledning och problemformulering

1 detta kapitel introduceras studiens forskningsomrade och problemkontext. Genom att
synliggéra den 6vergripande samhidlleliga och organisatoriska bakgrunden preciseras den

kunskapslucka studien avser att undersoka vilket mynnar ut i ett tydligt formulerat syfte.

Konsultbranschens struktur paverkas av global konkurrens, 6kad specialisering och ett starkt
resultatfokus (Gross & Poor, 2008; Giertz et al., 2016; Cerruti et al., 2019). Inom sektorn har
antalet sysselsatta mer dn dubblerats de senaste decennierna och 1 Sverige har antalet 6kat fran
omkring 100 000 till over 250000 pa fyrtio ar vilket tydliggér dess véxande
samhillsekonomiska betydelse (Giertz et al., 2016). Denna utveckling har drivits av snabb
teknisk framvéxt och ett allt stdrre behov av organisatorisk flexibilitet dér externa konsulter
anvéands mer som en strategisk resurs én tillfalliga komplement (Giertz et al., 2016; Olofsdotter,
2006). I takt med att arbetsmarknaden fordndras har konsultchefens yrkesroll blivit alltmer
komplex och konsultchefer forvantas inte bara leda sina medarbetare utan ocksa uppratthalla
kundrelationer, hantera forsdljning samt sjdlva delta i operativa uppdrag. Dessa parallella
uppgifter konkurrerar ofta om tid och uppmaérksamhet vilket skapar hoga krav pd anpassning
och tillgdnglighet (Hakansson et al., 2013). I rollen agerar konsultchefen arbetsgivare for
konsulter som ar verksamma hos externa kunder vilket innebér en trepartsrelation dédr ansvaret
for konsulten delas mellan konsultféretaget och kundorganisationen (Augustsson et al., 2010;
Woldman et al., 2018; Bidwell & Fernandez-Mateo, 2010). Flera studier pekar péd att
konsultchefer 1 denna konstellation ofta saknar reella befogenheter att paverka innehallet 1
uppdragen for konsulterna trots att de bar det formella ansvaret for bade prestation och
arbetsmilj6. (Hakansson et al., 2013; Woldman et al., 2018). Detta kan skapa en organisatorisk
distans som kan forsvéra ett nirvarande ledarskap och leda till lojalitetskonflikter samt kénslor
av otillracklighet (Olofsdotter 2006; Hikansson et al., 2013). Utover detta beskrivs rollen som
grianslos med krav pd emotionellt engagemang, stindig tillgdnglighet och véxling mellan
personalidrenden och forséljning ofta utan hjélp fran formella stodfunktioner (Augustsson et al.,
2010; Giertz et al., 2016). Denna sammansittning av ansvar kan leda till s& kallad
rolloverbelastning dér arbetsméngden och komplexiteten overstiger individens tillgédngliga
resurser (Tang & Vandenberghe 2021; Huo & Jiang, 2023). Cerruti et al. (2019) lyfter att det

saknas kunskap inom omradet och pépekar i synnerhet pa behovet av mer forskning kring hur
1
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det péverkar hélsa och vélbefinnande. Det finns dédrmed ett behov av att synliggora
konsultchefers upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljo 1 relation till de krav och villkor som

karaktiriserar yrkesrollen. Detta utgdr en centralutgdngspunkt for studien syfte.

1.2. Syfte

Syftet med denna studie ar att undersoka hur konsultchefer upplever sin psykosociala

arbetsmiljo med sérskilt fokus pé krav, resurser och rollférvéantningar.
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2. Tidigare forskning

1 detta kapitel presenteras tidigare forskning som dr relevant for att forstd det fenomen som
undersoks. Genom att tydliggora centrala teman och identifierade kunskapsluckor etableras

det forskningsmdssiga sammanhang i vilken studien dr forankrad.

2.1 Konsultbranschen

Konsultbranschen rymmer en mingd av olika verksamheter men forenas av en uppdragsbaserad
arbetsmodell dér tjinster formas av behov och efterfrigan fran kund (Sturdy, 2011, Cerruti et
al., 2019). Inom konsultbranschen rader en stor variation av inriktningar, sektorspecialiseringar
och uppdrag inom exempelvis kartlaggningar och utredningar, tekniskt expertstod och IT-
16sningar (Giertz et al., 2016; Gross & Poor, 2008). Det som forenar konsultforetagen ar att de
levererar kompetens vid behov, ofta pa projektbasis och med tydligt resultatfokus vilket skiljer

dem fran mer traditionella verksamheter med intern kompetensforsorjning (Sturdy, 2011).

Tidigare forskning visar att konsulter ofta arbetar i kundens miljo vilket innebér att deras
arbetsmiljo6 paverkas bdde av det egna konsultbolagets strukturer och av externa
kundorganisationer (Olofsdotter & Augustsson, 2008; Giertz et al., 2016). Konsultrollen kraver
hog flexibilitet och anpassningsformaga vilket kan skapa arbetsvillkor som utmirks av krav och
osdkerhet (Sturdy, 2011). Olofsdotter & Augustsson (2008) lyfter att forekomsten av
trepartsrelationer ar ett av de mest framtradande strukturella kédnnetecknen i konsultbranschen
dér konsulten ar anstilld av konsultforetaget samtidigt som arbetsuppgifterna utfors hos och
under ledning av ett externt kundforetag. Detta kan skapa otydliga rollférvantningar och ett
behov av att hantera flera intressenters krav samtidigt. Cerruti et al. (2019) beskriver branschen
som kénslig for konjunktursvangningar vilket medfor att arbetsbelastningen kan variera. Under
perioder av ekonomisk tillvixt tenderar konsulterna att vara 6verbelastade med uppdrag medan
lagkonjunkturerna kan leda till press pa att silja in nya uppdrag och samtidigt sdkerstilla fortsatt

sysselsittning.

Tidigare studier pekar pa att det stdndiga skiftet mellan olika uppgifter och krav i konsultarbete
kan vara bade stimulerande och péfrestande. Ledarskapet delas ofta upp mellan flera aktorer
vilket kan leda till otydlighet i ansvarsfordelningen sarskilt vad géller arbetsmiljé och stdd.
Konsultféretag som formellt &r arbetsgivare saknar ofta insyn i konsultens vardag medan

kundforetaget saknar det ldngsiktiga personalansvaret (Olofsdotter, 2006; Gross och Poor,
3
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2008). Sturdy (2011) menar att denna otydlighet kan skapa belastningar, inte bara for
konsulterna utan dven for de chefer som ska leda och stotta dem mellan organisationerna. Giertz
(2016) och Olofsdotter & Augustsson (2008) redogor att branschen dven har en hog rorlighet
mellan kunder, uppdrag och platser vilket 6kar kraven pa snabb anpassning och flexibilitet.
Giertz et al (2016) framhaller att konsultrollen ofta innebér att verka i motet mellan olika och
ibland motstridiga krav fran konsultféretagets affarsmél och kundens behov vilket skapar
organisatoriska och psykosociala utmaningar. Akbar et al (2022) belyser att individer inom
kunskapsintensiva branscher ofta upplever oklara roller, brist pd stod och hoga prestationskrav.
Olofsdotter & Augustsson (2008) menar att dessa belastningar tenderar att forstarkas i uppdrag
dér anstéllningstrygghet, tillhorighet och aterhdmtning &r begransade.

Cerruti et al (2019) uppmérksammar att det fortfarande finns stora kunskapsluckor kring
arbetsmiljo och arbetsvillkor i branschen och pekar sérskilt pd behovet av mer forskning om
hur konsultarbete paverkar hélsa och vilbefinnande, nidgot som ar sérskilt relevant for
konsultchefer. Sturdy (2011) och Akbar et al (2022) poédngterar att konsultsektorn préglas av
anpassningsbarhet, specialisering och resultatfokus vilket synliggor vikten av att forstd hur
dessa forutsittningar paverkar de personer som leder konsulterna. I nésta avsnitt riktas darfor
fokus mot konsultchefens roll och de organisatoriska forutséttningar som formar deras

psykosociala arbetsmiljo.

2.2 Konsultchefens roll och forutsattningar

Organisationsstrukturen i konsultbranschen sitter konsultchefen i en position som é&r sérskilt
kridvande och skapar svarigheter som péaverkar konsultchefens mojligheter att utova sitt
ledarskap (Olofsdotter & Augustsson 2008; Hakansson et al., 2013). Nér konsulten befinner sig
operativt pa en extern arbetsplats tenderar ansvaret att hamna i ett grinsland mellan aktorerna.
Det kan skapa en diffus ansvarsfordelning och begriansad insyn i konsulternas vardag for
konsultchefen. Som Sturdy (2011) papekar utmirks denna roll av en brist pad formell makt
samtidigt som kraven pa att leverera ledarskap, stdd och resultat kvarstar. En ytterligare
utmaning dr den geografiska spridningen av konsulter som innebar att konsultchefen sillan kan
bedriva ett ndrvarande eller relationellt ledarskap i1 vardagen (Woldman et al., 2018).
Grzegorczyk et al. (2021) péstdr att organisatorisk distans tenderar att forsvaga chefers
mojligheter till kontinuerlig uppfoljning och psykosocialt stéd. Den fysiska distansen

kombineras med att konsulternas emotionella och professionella lojalitet ofta riskerar att riktas

4
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mot kundorganisationen snarare én konsultforetaget. Vilket enligt Olofsdotter och Augustsson
(2008) riskerar att forsvaga konsultchefens inflytande Over arbetsmiljo och utveckling.
Hékansson et al. (2013) lyfter att trepartsrelationen kan forsvéra konsultchefens arbete med att
skapa kontinuitet och stabilitet i1 relationerna till sina konsulter vilket i sin tur kan 6ka kénslan

av att st utanfor det dagliga arbetet.

Olofsdotter och Augustsson (2008) och Sturdy (2011) beskriver att utdover svarigheterna
kopplade till ledarskap pa distans och delat ansvar omfattar konsultchefens arbete en bredd av
uppgifter. Rollen inkluderar ofta rekrytering, introduktion, arbetsmiljdarbete, 16nehantering,
utvecklingssamtal, underhélla kundrelationer, samordning samt att sdkerstdlla affarsméssiga
méal och forsdljning som 1 vissa fall kombineras med eget operativt konsultarbete vilket
ytterligare minskar tid och resurser. Wang et al. (2024) understryker att ndr krav fran flera hall
okar utan motsvarande 6kade resurser tenderar stressnivén att stiga och individens formaga till
anpassning att minska. Utover de organisatoriska och relationella utmaningar som
konsultchefer moter i sin yrkesroll dr det &ven relevant att lyfta fram organisationens styrmodell
dar effektivitet, resultat och métbarhet ar centralt (Sturdy, 2011; Giertz et al., 2016). Det medfor
att konsultchefer verkar i en struktur dar ekonomiska mél ofta prioriteras framfor det 1dngsiktiga
ledarskapet och det stodjande personalarbetet (Giertz et al., 2016). I denna kontext minskar
utrymmet for chefens ndrvaro och relationella ledarskap vilket kan bidra till en kénsla av
otillrdcklighet eller brist pa balans i uppdraget (Hékansson et al., 2013). Giertz et al. 2016 lyfter
att deras arbete foljs upp genom ekonomiska nyckeltal vilket kan bilda en férvéntan pa att
konsulter ska vara fullt ut debiterade. Vilket i sin tur begriansar utrymmet for dtgirder som ror
aterhdmtning, handledning eller kompetensutveckling. Sturdy (2011) menar att styrmodellen
gor att konsultchefer sillan ges mojlighet att arbeta strategiskt utan istillet tvingas agera reaktivt
utifran kundens krav och fOretagets resultatmél. Tidigare forskning visar saledes att
konsultchefer verkar i en komplex organisatorisk kontext med otydliga mandat, delat ansvar
och hoga krav. Samtidigt dr deras egen psykosociala arbetsmiljé fortfarande ett relativt
outforskat omride vilket motiverar behovet av att undersoka hur rollen upplevs av cheferna

sjélva.
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3. Teoretisk referensram

[ detta kapitel redogors for det teoretiska ramverk som anvdinds for att analysera det
empiriska materialet. Utvalda modeller och begrepp presenteras och motiveras i relation till

studiens syfte.

3.1 Motivering for val av teori: JD-R modellen

I studier om psykosocial arbetsmiljo finns det flera etablerade modeller att utgd ifrdn sdsom
krav, kontroll, stodd-modellen av Karasek och Theorell (1990) och Self Determination Theory
av Deci och Ryan (1985). I denna studie valdes det dock att utgd ifran Job Demands Resource
-modellen (JD-R) d& den ansdgs ge ett mer flexibelt ramverk samt mojliggjorde en bredare
analys déir bade specifika och generella arbetskrav och resurser kan identifieras. Med
konsultchefens méangsidiga yrkesroll 1 dtanke dr Job Demands - Resources modellen (JD-R)
sdrskilt relevant som teoretiskt ramverk dd den inte bara fingar de belastningar som rollen
innebdr utan dven de faktorer som kan bidra till héllbarhet och motivation 1 arbetet. Job
Demands - Resources modellen anvinds for att fa en fordjupad forstéelse for hur konsultchefer
upplever sin psykosociala arbetsmiljo 1 relation till sin yrkesroll. Modellen ldmpar sig vél for
att undersoka arbetsrelaterad stress och védlméende d& den fokuserar pd balansen mellan
arbetskrav och arbetsresurser vilket dr sérskilt relevant 1 den komplexa rollen som konsultchef.
Genom att tillimpa modellen analyseras det hur olika aspekter av arbetet bidrar till antingen
engagemang eller utmattning beroende pa tillgdng till stddjande resurser. For att besvara
studiens syfte ligger fokus pé tre centrala komponenter i modellen, arbetskrav, arbetsresurser
och konsekvenser. Inom arbetskrav ldggs vikt vid faktorer sdsom hdg arbetsbelastning,
motstridiga krav och otydliga rollférvintningar, omstindigheter som ofta kénnetecknar
konsultchefers vardag. Arbetsresurser fokuserar pa tillgang till stod fran ledning och kollegor,
autonomi, aterkoppling och organisatoriska strukturer som mojliggor ett héllbart ledarskap.
Slutligen undersoks vilka konsekvenser, som i denna studie kallas psykosocial péverkan,
balansen mellan krav och resurser far for konsultchefens vélbefinnande, engagemang och
upplevda hanterbarhet av arbetet. Modellen konkretiseras i analysen genom att det empiriska
materialet fOrst tematiserades och dérefter tolkades i relation till modellens centrala
komponenter arbetskrav, arbetsresurser och konsekvenser. Citat och beskrivningar sorterades
in under dessa teman och analyserades sedan med stod 1 JD-R modellen vilket mgjliggjorde en
strukturerad forstaelse av hur konsultchefer upplever sin arbetsmiljo. Pé sa sitt har modellen

fungerat som ett analytiskt ramverk som viaglett bade struktur och tolkning.
6
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3.2 Motivering: Role Overload

Begreppet Role Overload anvidnds som ett kompletterande analytiskt verktyg for att oka
forstaelsen ytterligare av de arbetskrav som konsultchefer upplever i sin yrkesroll. Begreppet
ar relevant i sammanhang dér individer forvédntas hantera flera roller och ansvar samtidigt, ofta
med begrinsade resurser som tid, energi och organisatoriskt stdd. Inom ramen for JD-R
modellen kan Role Overload betraktas som en specifik form av arbetskrav som innebér att
méngden och komplexiteten i1 arbetsuppgifterna dverskrider individens upplevda kapacitet.
Role Overload tillimpas 1 analysen genom att identifierade teman och citat som uttrycker
rollkonflikter, gransloshet, forvintningar och press som sedan tolkas i relation till begreppet for
att synliggora hur detta paverkar arbetsmiljon. P4 sa sétt bidrar begreppet till att fordjupa

analysen av JD-R modellens mer 6vergripande kategorier.

3.3 Job Demands-Resources modellen (JD-R)

For att analysera konsultchefers psykosociala arbetsmiljo anviands Job Demands - Resources
modellen (JD-R) som ett centralt teoretiskt ramverk. Modellen introducerades av Demerouti,
Bakker, Nachreiner och Schaufeli (2001) och har sedan dess fatt stort genomslag inom
forskning om arbetsrelaterad stress och vilmaende. JD-R modellen ir sérskilt relevant for denna
studie da konsultchefer ofta arbetar i en milj6 med bade hoga krav och varierande tillgéng till
resurser. Bakker och Demerouti (2007) och Nylén (2017) betonar att balansen mellan
arbetskrav och resurser dr avgorande for om arbetet leder till engagemang eller utmattning.
Schaufeli (2017) och Hu et al (2011) framhaller att JD-R modellen ar bred och flexibel och kan
appliceras pa manga olika typer av yrken och organisationer. Detta gér modellen sérskilt
véardefull vid studier av psykosocial arbetsmiljo och vidlmédende hos konsultchefer. For att
tydliggora detta visuellt har Bakker & Demeroutis (2007) ursprungliga modell anvénts for att
visa hur den tillimpas i1 denna studie. I Figur 1 nedan illustreras modellens tvd dvergripande
processer, en hélsoforsdmringsprocess och en motivationsprocess 1 relation till de arbetskrav

och arbetsresurser som dr centrala i analysen.
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Halsoférséamringsprocess
Utmattning, stress och
kénsla av ofillracklighet

T

Hb W‘ ) Resurser kan mildra effekten av kraven SAtl'l:jLelSUrser
0g arbetsbelastning, 6d, autonomi,
otydliga roller, strukturer, aterkoppling

motstridiga krav /

Motivationsprocess
Engagemang, motivation,
Upplevd hanterbarhet

Figur 1: Bearbetad illustration av JD-R-modellens tva huvudprocesser. Egen bearbetning
utifrdan Bakker & Demerouti (2007).

Schaufeli (2017) och Hu et al (2011) beskriver att modellen utgér frén antagandet att alla yrken
omfattar bade arbetskrav och arbetsresurser.

Arbetskrav imnefattar psykiska, sociala eller organisatoriska aspekter av arbetet som kréaver
ihdllande mental anstrdngning och ddrmed kan orsaka psykologiska pafrestningar som kan
innebéra hog arbetsbelastning, emotionella krav, tidspress och rollkonflikter.

Arbetsresurser avser de aspekter av arbetet som hjélper individen att uppna arbetsmal, minskar
negativa effekter av arbetskrav och stimulerar inre motivation. Arbetsresurser kan innebéra
socialt stod fran kollegor och ledning, autonomi, aterkoppling pa prestation, mdjligheter till
kompetensutveckling samt strukturella resurser som tydliga processer och system ses som

viktiga for att mdjliggora en héllbar psykosocial arbetsmiljo.

Schaufeli (2017) berittar vidare att JD-R modellen beskriver tva grundlaggande processer:

(1) Hélsoforsdmringsprocessen innebér att hdga arbetskrav och brist pa resurser kan leda till
utbrdndhet och ddrigenom negativa konsekvenser som sjukfranvaro, lag prestation och minskad
organisatorisk lojalitet. Wang et al. (2024) betonar att nér arbetskraven ar hoga och resurserna

otillrackliga okar risken for stressrelaterad ohélsa och minskad anpassningsformaga.
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(2) Motivationsprocessen innebér att tillgang till arbetsresurser framjar arbetsengagemang
vilket 1 sin tur leder till positiva effekter som 6kad lojalitet, forbattrad prestation och minskad

personalomséttning.

Hu et al (2011) betonar att JD-R modellen inte bara beskriver direkta effekter dir krav och
resurser paverkar var for sig utan ocksa att resurser kan minska effekten av krav. Till exempel
kan starkt socialt stod och anpassade eller tillgéngliga resurser gora att hdga arbetskrav upplevs
som mindre belastande. De lyfter dven fram att krav och resurser tillsammans kan skapa
samverkande effekter dar arbetsengagemanget blir sarskilt starkt, forutsatt att bade krav och
resurser dr hoga. Schaufeli (2017) beskriver att en viktig vidareutveckling av modellen é&r
inkluderingen av personliga resurser sdsom malmedvetenhet och sjdlvtillit vilka paverkar hur
individer tolkar och hanterar arbetskrav. Vidare har begreppet ledarskap integrerats i modellen,
ledarskap kdnnetecknas av att inspirera, stirka och skapa samhorighet vilket i sin tur tillgodoser
medarbetares psykologiska behov av autonomi, tillhdrighet och kompetens. Engagerade ledare
bidrar till att reducera arbetskrav och till att forstérka arbetsresurser och spelar en central roll i

att forebygga utbrindhet och frimja arbetsengagemang.

3.3.1 Role Overload

For att fordjupa forstaelsen av de arbetskrav som konsultchefer méter anviands begreppet Role
Overload. Inom ramen for JD-R-modellen kan Role Overload forsts som en sérskilt krdvande
form av rollrelaterad belastning dér individens uppdrag, forvantningar och ansvar overstiger de
resurser som star till forfogande sasom tid, energi och stdd (Tang & Vandenberghe, 2021). I
yrkesroller dir manga krav ska hanteras parallellt och dir grinserna mellan olika ansvar dr
otydliga kan det bli svart for individen att prioritera, avgridnsa och aterhdmta sig. Begreppet
bidrar ddrmed ett analytiskt djup till JD-R modellens bredare kategorisering av arbetskrav. Tang
och Vandenberghe (2021) visar att Role Overload ofta féorekommer 1 roller med stort ansvar
och hogt tempo dér tiden séllan réacker till och dir arbetsuppgifterna ér utspridda over flera
funktioner. Resultatet blir ofta en upplevd press som inte bara péverkar prestation och

vidlmdende i stunden utan som pé sikt kan leda till utmattning och kénslor av otillracklighet.

Huo och Jiang (2023) betonar att Role Overload kan leda till konflikter mellan arbetsliv och
privatliv och att langvarig Overbelastning kan minska individens upplevelse av

karridrutveckling och motivation. Detta synliggér en viktig aspekt i forstdelsen av hur
9



Konsultchef 1 klam.

arbetskrav kan fa konsekvenser over tid sérskilt ndr de inte balanseras av tillrdckliga resurser.
Wang et al. (2024) lyfter att chefer som forvantas méta behov fran ledning, medarbetare och
externa intressenter samtidigt ofta upplever okad psykologisk belastning och minskad
bendgenhet att driva fordndringsarbete. I konsultbranschen forstirks detta ytterligare,
konsultchefer forvéntas inte bara hantera personalansvar, kundrelationer och forséljningskrav,
utan ocksd genomfora eget uppdrag inom samma tjanst. Olofsdotter & Augustsson (2008)
beskriver hur denna roll ofta kénnetecknas av vagt definierade organisatoriska ramar och
begrénsat stod vilket skapar en arbetssituation dér konsultchefen behover navigera mellan flera
roller utan tydliga grianser. Mot denna bakgrund utgdér Role Overload ett komplement till JD-
R-modellen. Begreppet gor det mojligt att narmare undersoka hur just komplexiteten 1 rollen
paverkar den psykosociala arbetsmiljon, inte bara genom mingden krav utan genom den
svarighet det innebér att hantera krav som drar at olika héll samtidigt. Det bidrar till att
synliggdra konsultchefens sérskilda utsatthet i en grénslos arbetsvardag. Genom att anvénda
Role Overload som analytiskt verktyg blir det mojligt att forsta hur obalansen mellan krav och
resurser tar sig uttryck i just denna yrkesgrupp och vilka risker det kan innebéra pa bade individ-

och organisationsniva.

3.5 Begransningar med modellen

Det finns vissa begriansningar med JD-R modellen som teoretiskt ramverk. En potentiell kritik
ar att modellen fokuserar pa relationen mellan arbetskrav och arbetsresurser pa individniva
vilket kan innebira att faktorer som organisationskultur, ledarskapsklimat och branschspecifika
forutséttningar riskerar att hamna i skymundan (Schaufeli, 2017). Detta kan vara en
begransning nir det géller att fullt ut forstd de villkor som formar konsultchefers psykosociala
arbetsmiljo. En annan aspekt att beakta dr att JD-R modellen ofta anvinds for att méta
arbetsmiljo utifran kvantitativa metoder medan denna studie &r kvalitativ, detta innebér att
begrepp som arbetskrav och arbetsresurser 1 detta fall tolkas utifrdn deltagarnas subjektiva
upplevelser och inte genom standardiserade matt (Bakker & Demerouti, 2007). Aven om
modellen dr flexibel nog att anvéndas inom olika forskningsmetoder bor detta beaktas vid
tolkning av resultatet. Att utga frdn en enskild teoretisk modell innebir en avgrinsning vilket
medfor en risk att andra faktorer eller perspektiv som paverkar konsultchefers upplevelser inte
fdngas upp inom modellens ramar. Darfor kompletteras modellen med andra begrepp for att ge
en mer heltdckande bild vilket 1 denna studie gors genom att inkludera begreppet Role Overload

1 analysen.
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4. Metod och tillvidgagangssatt

1 detta kapitel redovisas studiens vetenskapsteoretiska utgangspunkter, forskningsdesign samt
metodologiska overviganden. Fokus ligger pa att forklara det praktiska tillvigagdngssdittet

samt att belysa studiens trovirdighet och forskningsetiska forankring.

4.1 Metodologiskt synsatt och perspektiv

Syftet med denna studie &r att utforska hur konsultchefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo
1 en mangfacetterad yrkesroll dir ansvar for personal, kundrelationer och forsédljning samt
operativa uppgifter sammanfaller. Fokus ligger pa deltagarnas erfarenheter av arbetskrav,
arbetsresurser och balansen mellan deras olika roller. For att fordjupa forstéelsen for detta
komplexa fenomen har en kvalitativ forskningsansats valts. Langemar (2008) och Bryman
(2018) menar att kvalitativ metod ldmpar sig sdrskilt vdl nidr milet dr att finga subjektiva
erfarenheter och skapa mening i individers berittelser. Kvalitativ forskning syftar alltsa till att
forsta hur manniskor upplever, tolkar och ger mening at sin verklighet. Studien ar inspirerad av
ett fenomenologiskt synsitt med syftet att Oka forstaelsen av konsultchefers upplevda
erfarenheter av sin psykosociala arbetsmiljo. I linje med Van Manen (2007) betraktas
upplevelser inte som objektiva fakta utan som meningsbiarande och sammankopplade med
konkreta relationer, handlingar och situationer. Denna ansats &ar sdrskilt relevant da
konsultchefernas erfarenheter formas i1 ett komplext organisatoriskt sammanhang dér
yrkesrollen innebdr samspel med flera aktorer, motstridiga krav och hoga forvantningar pa
prestation. Studien dr inspirerad av fenomenologin di den stridvar efter att beskriva och
synliggdra erfarenheter sd som de upplevs av individen. Den levda erfarenheten str 1 centrum
och forskarens roll dr att ndrma sig deltagarnas berdttelser med Oppenhet och eftertanke.
Analysen har en abduktiv ansats vilket betyder att forskarna véxlar mellan teori och empiri
under forskningsprocessen (Allwood & Erikson, 2021). Det mojliggor en fordjupad forstielse
dér tidigare kunskap och deltagarnas beskrivningar samspelar 1 utvecklingen av en djupare

forstaelse av deltagarnas erfarenheter och upplevelser.

4.2 Urval och avgransningar

Urvalet i denna studie har avgrénsats till personer som arbetar som konsultchefer i svenska
konsultorganisationer. Studien inkluderar chefer med operativa, personalrelaterade och
forséljningsmissiga ansvarsomraden vilket mojliggér att undersdka olika aspekter av det

uppdrag som konsultchefer upplever i relation till sin psykosociala arbetsmilj6. Andra
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chefsnivaer, HR-funktioner samt konsulter utan chefsansvar har inte inkluderats i studien.
Studien fokuserar inte heller pa kon, alder eller branschspecifika skillnader da syftet ar att
utforska psykosociala arbetsvillkor utifran den specifika rollens innehall. Urvalet i denna studie
har genomforts i1 en kombination av malstyrt urval, sndbollsurval och bekvamlighetsurval.
Detta i syfte att 6ka mojligheten att deltagarna besitter relevant erfarenhet och kunskap for att
kunna bidra med insikter om den psykosociala arbetsmiljo6 som konsultchefer verkar inom
(Langemar, 2008; Bryman, 2018). Studien inleddes med ett mélstyrt urval av tva konsultchefer
som uppfyllde studiens kriterier. Dérefter tillfragades respondenterna om de kidnde till andra
personer inom yrkesrollen i andra organisationer som kunde bidra med relevanta perspektiv och
bredda urvalet av erfarenheter. Vilket mdjliggjorde en kontakt med chefer frén olika foretag
inom konsultsektorn. Hdr Overgick urvalsstrategin till ett sndbollsurval dir deltagarna
rekommenderar andra personer med liknande erfarenheter. Snébollsurvalet mojliggjorde en
iterativ och flexibel urvalsprocess i linje med studiens abduktiva ansats (Langemar, 2008;
Bryman, 2018). Samtidigt innebar detta en metodologisk begransning eftersom det finns en risk
att deltagarna delar liknande erfarenheter, perspektiv eller organisatoriska kontexter. Detta kan
minska variationen i materialet och paverka resultatets bredd. Denna risk har beaktats genom
att efterstridva variation 1 deltagarnas organisatoriska tillhorighet och ansvaromriden. Studien
inkluderar 8 chefer vilket bedoms wvara ett tillrickligt stort urval for att identifiera
aterkommande teman och uppna teoretisk méttnad. Malterud et al. (2016) beskriver att
urvalsstorleken 1 kvalitativ forskning bor vigledas av begreppet information power, dér det ar
datamaterialets relevans, variation och djup som avgor snarare dn antalet deltagare. Det innebar
att dven ett mindre urval kan generera djupgiende analytiska insikter forutsatt att deltagarna

har erfarenhet inom omrédet och att intervjuerna ar rika pa innehall.

Urvalskriterium Motivering

Verksam som konsultchef Rollen ar studieobjektet

Kombinerade ansvaromriden (personal, forsdljning, | For att finga den rollstruktur studien syftar att utforska

operativt arbete)

Arbetar i konsultforetag Kontextualiserar trepartsrelation och konsultstruktur

Deltar (eller har deltagit) i forsdljnings-/konsultarbete | For att finga komplexiteten i rollen

Har erfarenhet av operativa uppgifter Rollen ska innefatta bde ledning och operativt arbete

Minst 1 ars erfarenhet i rollen For att respondenterna ska kunna reflektera over

rollens krav och villkor

Tabell 1. Primdra urvalskriterium.
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Viss variation i dessa aspekter kan didremot bidra till en mer nyanserad forstdelse av chefers
upplevelser. Da syftet dr att undersoka hur konsultchefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo
har urvalet utformats for att finga variation och meningsmaéttnad snarare &n representativet.
Detta 6kar méjligheten till dverforbarhet, det vill sédga att 1asaren sjédlv kan avgora i vilken man

resultaten kan bidra till forstaelse i liknande organisatoriska miljoer (Langemar, 2008).

4.4 Datainsamling

Datainsamlingen i1 denna studie har skett genom semistrukturerade intervjuer med maélet att
identifiera aterkommande teman och monster 1 respondenternas beskrivningar. Intervjuerna
genomfordes digitalt via Zoom under perioden april till maj 2025. Denna genomférandeform
valdes for att underlitta deltagande oberoende av geografisk plats och mdjliggjorde en flexibel
tidsplanering. Faktorer som togs hénsyn till som kan vara begrinsande under digitala intervjuer
ar att det finns en risk for tekniska problem samt att personen som intervjuar inte har kontroll
over om respondentens intervjumiljo ar fri frdn storningsmoment. Samtliga intervjuer spelades
in med deltagarens samtycke, detta mojliggjorde en noggrann transkribering och analys.
Semistrukturerade intervjuer valdes eftersom det ger utrymme for detaljerade, nyanserade och
kontextuellt grundade beréttelser vilket &r centralt for att finga konsultchefers upplevelser av
psykosociala arbetsvillkor och komplexa rollkrav. For att mojliggéra detta anpassades
intervjuerna efter respondentens svar och situation. Den ursprungliga intervjuguiden anvéndes
som ett stdd men justerades under studiens gang for att bittre finga de teman och nyanser som
vixte fram i motet med empirin. Denna flexibilitet dr forenlig med bade den abduktiva ansatsen
och fenomenologins strdvan efter att lata forstaelsen véxa fram i tolkningen (van Manen, 2007,
Allwood & Eriksson, 2021). En viktig del i datainsamlingen é&r att efterstriva sa kallade thick
descriptions, det vill sdga rika och meningsbirande beskrivningar som speglar bade upplevelser
och den kontext de dger rum i. Inom kvalitativ forskning betonas vérdet av att skapa djupgéende
och kontextuella forstaelser av sociala sammanhang (Bryman, 2018). Samtidigt medfor
metoden vissa begransningar, eftersom intervjuerna dr 6ppna till sin karaktér kan svaren variera
1 bade innehall och form, nagot som kan gora tolkning och tematisering mer utmanande
(Langemar, 2008; Andreasson & Johansson, 2024). Att intervjuguiden utvecklades under
studiens ging bidrog till en okad variation 1 frdgeformuleringar och fokusomrdden. Dessa
variationer har hanterats genom att halla fast vid dvergripande teman och en systematisk
analysprocess 1 linje med studiens syfte och teoretiska ram. Den senaste versionen av

intervjuguiden bifogas i studien (se bilaga 1).
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4.5 Litteratursokning och urval av teoretiskt underlag

For att skapa en teoretisk grund for studien genomfordes en systematisk insamling av
vetenskaplig litteratur. Malet var att identifiera teorier och tidigare forskning som kunde bidra
till en forstdelse for konsultchefers psykosociala arbetsmiljo. Sokningarna genomfordes i
databaserna Summon och Web of Science dér urvalet begrinsades till peer review granskade
artiklar inom relevanta &mnesomraden som ror trepartsrelationer, psykosocial arbetsmiljo och
ledarskap inom konsultbranschen. For att sdkerstilla kvaliteten prioriterades artiklar
publicerade 1 tidskrifter som aterfanns pd niva 1 eller 2 pad Kanalregistret. Av de totalt arton
vetenskapliga artiklar som inkluderades i studien var tolv pa niva 1 och fem pé niva 2. En av
dessa var peer review granskad men aterfanns inte i Kanalregistret, den inkluderades dnda da
den ansags komplettera ovrig litteratur pa ett meningsfullt sétt sérskilt genom att bidra med
aktuella och tillimpbara perspektiv. Till metodavsnittet valdes dven fyra facklitterdra bocker

som behandlar kvalitativ metod, datainsamling och analys.

4.6 Databearbetning genom tematisk analys

Analysen av det empiriska materialet genomfordes med hjilp av tematisk analys enligt Braun
och Clarke (2006) i syfte att systematiskt identifiera dterkommande teman och meningsbarande
monster 1 respondenternas beréttelser. Tematisk analys dr en anvéindbar metod for att undersoka
subjektiva upplevelser och sociala processer vilket dverensstimmer med studiens syfte att
utforska hur konsultchefer upplever sin psykosociala arbetsmiljé (Langemar, 2008). Efter att
de semistrukturerade intervjuerna genomfordes har materialet transkriberats i sin helhet med
undantag for pauser, upprepningar och utfyllnadsord som inte bedomts tillfora analytiskt vérde.
For att skydda deltagarnas anonymitet har varje respondent tilldelats ett kodnamn, exempelvis
Chef X eller Chef Z. Vér analys har inspirerats av Braun och Clarkes (2006) steg for tematisk

analys.

I det forsta steget i analysprocessen ldstes samtliga transkriberade intervjuer enskilt och
noggrant i syfte att bekanta sig med materialet och skapa en djupare forstaelse for innehéllet.
Samtidigt som initiala tankar och reflektioner dokumenterades for att identifiera centrala
uttryck 1 materialet som kunde vigleda det fortsatta analysarbetet. I nédsta steg identifierades
meningsbdrande delar i texten gemensamt och hog prioritet lades pé att reflektera och diskutera
kring tolkningen av materialet for att sedan bryta ned det i mindre delar, genom att pabdrja

tematisering av innehéllet och urskilja monster i respondenternas upplevelser. For att géra det
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tydligt anvéndes fargkoder i den 16pande texten som sedan matchades med potentiella teman
med samma fargkod. Under tiden identifierades monster och aterkommande upplevelser i
materialet. Slutgiltiga teman borjade ta form som Overgripande tolkningsramar efter deras
betydelse i relation till studiens syfte. De teman som identifierats utvdrderades sedan
tillsammans for att forsdkra att de var meningsfulla, tydligt avgrinsade samt speglade det
overgripande monstret 1 materialet. I denna del av processen ror sig forskaren mellan det
empiriska materialet och teorin for att skapa en djupare forstaelse for det studerade fenomenet
och tolka respondenternas berittelser. De teman som valts ut namngavs pa ett sitt som forklarar
deras innebord i relation till syftet och de teman som framkom var; Konsultchefens roller,
Arbetskrav, Arbetsresurser och Psykosocial paverkan. Slutligen sammanstélldes resultatet till

en strukturerad analys.

De teman som identifierades beskrivs med stdd av citat fran respondenterna for att visa hur de
kommer till uttryck 1 det empiriska materialet. Samtidigt kopplades teman och tolkningar till
studiens teoretiska ramverk for att goéra det mojligt att forstd respondenternas upplevelser i ett
storre sammanhang. Malet med detta steg &r att presentera en helhetsbild som bade ar litt att
folja och dr meningsfull i relation till studiens syfte. Denna process ér iterativ snarare an linjar
och mdjliggor en fordjupad forstaelse genom att pendla mellan del och helhet i materialet. Den
analytiska struktureringen har genomforts genom att identifiera meningsbiarande delar i
intervjuerna som relaterar till studiens syfte. Hér intas en aktiv tolkningsroll dér teman inte
forstds som objektivt "upptickta", utan som meningsbirande monster formade 1 samspelet
mellan deltagarnas berittelser och forskarens forforstaelse (Braun & Clarke, 2006). Den
teoretiska ramen har saledes inte styrt analysen i forvig utan forstaelsen har vuxit fram genom
en dynamisk dialog mellan datamaterialet och relevanta modeller och begrepp (Andreasson &

Johansson, 2024; Allwood & Erikson, 2021).

4.7 Trovardighet och overforbarhet

For att starka studiens trovdrdighet har forskningsprocessens alla steg dokumenterats fran urval
och transkribering till analytisk strukturering och analys pé ett systematiskt sétt. Detta gor det
mojligt for 14saren att folja hur teman identifierats och tolkats, vilket enligt Bryman (2018) &r
centralt for kvalitativ forskning. De analytiska etiketterna har granskats gemensamt for att

styrka att tolkningarna dr vélgrundade och inte styrs alltfor starkt av forforstdelse. Eftersom
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studien har en kvalitativ och fenomenologisk inriktning dr syftet inte att uppna statistisk
generaliserbarhet. Istéllet efterstravas overforbarhet, det vill sdga att resultaten kan bidra med
forstaelse dven i andra liknande organisatoriska kontexter (Langemar, 2008). For att mojliggora
detta har det efterstravats att ge rika och kontextuella beskrivningar av deltagarnas arbetsvardag
och de organisatoriska villkor de verkar inom, i linje med principen om thick descriptions
(Bryman, 2018). I enlighet med Braun och Clarke (2006) ska forskaren se sig sjdlv som en aktiv
medskapare av kunskap och ska déirav regelbundet reflektera 6ver hur perspektiv och

erfarenheter formar analysen.

4.8 Forskningsetiska aspekter

Studien har genomforts 1 enlighet med de forskningsetiska riktlinjer som faststillts av
Vetenskapsradet (2024) samt de principer som beskrivs av Bryman (2018) och Langemar
(2008). Dessa omfattar; Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet vilka tillsammans syftar till att forsdkra att respondenter behandlas med
respekt, integritet och omsorg genom hela forskningsprocessen. I linje med informationskravet
informerades samtliga respondenter genom ett informationsbrev dir studiens syfte,
tillvigagangssétt och anvindning av insamlat material redovisades (se bilaga 2). Det betonades
att deltagandet var frivilligt och att medverkan kunde avbrytas ndr som helst utan konsekvenser.
Samtyckeskravet uppfylldes genom att samtliga deltagare gav muntligt samtycke innan
intervjuerna paborjades. For att skydda deltagarnas identitet tillimpades konfidentialitetskravet
genom att allt material avidentifierades vilket innebér att inga namn, arbetsplatser eller andra
identifierbara uppgifter forekommer 1 analysen eller resultatredovisningen. For att sérskilja
deltagarna har varje respondent tilldelats ett kodnamn som Chef X, Chef Z. Nyttjandekravet
sikerstédlldes genom att det insamlade materialet endast anvénts for forskningsdndamal inom
ramen fOr detta examensarbete. Materialet har lagrats en enhet som enbart forskarna haft
tillgéng till och kommer att raderas efter att analysen ar slutford i enlighet med rddande riktlinjer
(Vetenskapsradet, 2024). Infor studiens genomforande reflekterades det dven Gver sérskilda
etiska aspekter kopplade till &amnesomradet. Da studien berdér konsultchefers upplevelser av
krav, rollkonflikter och kénslor av otillracklighet kunde vissa fragor upplevas kdnslomissigt
utmanande. For att motverka detta formulerades intervjufrdgorna pa ett Oppet och icke
virderande sitt och det tydliggjordes att respondenternas utsagor inte kommer att kunna

kopplas till deras arbetsplats eller person.
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4.9 Anvandning av Al

I denna studie har verktyget ChatGPT anvénts som ett stod i utvalda moment av
forskningsprocessen. Det har framst rort utformningen av ett forsta utkast till intervjuguide dér
Al bistitt med strukturforslag och exempel pa fragor utifran studiens syfte. For att mojliggora
detta har verktyget instruerats genom att tillhandahallas studiens problemformulering, syfte och
relevanta beskrivningar av det teoretiska och empiriska sammanhanget. Samtliga frdgor har

dérefter bearbetats manuellt och anpassats utifran vara egna dverviganden.

Al har dven anvints for att Gversitta enskilda teoretiska begrepp fran engelska till svenska, i
syfte att bidra med foOrstaelse av komplexa resonemang i forskningslitteraturen. Under
skrivprocessen har ChatGPT anvénts som ett verktyg for att generera forslag pd disposition,
detta inslag har enbart fungerat som inspiration och samtliga forslag har reviderats av oss
manuellt. Anvindningen har skett i enlighet med Hogskolan Dalarnas policy for generativ Al,
dér Al betraktas som ett komplement snarare dn ett erséttningsverktyg. Arbetet har genomforts
med medvetenhet om forskningsetiska dverviaganden, inklusive transparens, kéllkritik och
dataskydd (Hogskolan Dalarna, 2025). Ingen kinslig information har delats med externa system
och anvindningen har haft en stodjande funktion inom ramen for sjdlvstindigt forfattande. Det
finns en medvetenhet om att Al-genererade forslag kan préiglas av underliggande bias eller
generaliseringar. Darfor har samtliga forslag fran Al granskats kritiskt och anpassats manuellt

utifran studiens syfte, kontext och forskningsetiska dverviganden.
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5. Resultat och analys

1 detta kapitel presenteras resultatet av den tematiska analysen och tolkas med stod i studiens
teoretiska ramverk. Kapitlets struktur syftar till att synliggora dterkommande méonster i

deltagarnas beskrivningar och relatera dessa till studiens analytiska syfte.

5.1 Konsultchefens roller

Det inledande temat belyser hur konsultchefer sjdlva beskriver sin yrkesroll, ett uppdrag som
enligt dem rymmer en stor bredd av ansvarsomrdden och funktioner. Personalansvar,
kunddialog, operativ ndrvaro och forséljningsansvar vivs ofta samman i vardagen och
uppgifterna tycks sidllan folja en linjar eller avgriansad struktur. Rollen forvintas rymma allt
fran strategiska insatser till operativa inslag, ofta under samma dag. Nagra chefer berittar hur
en arbetsdag kan borja 1 samtal med en konsult, forflytta sig till en kunds kravstillning och
dérefter landa i ett uppfoljningsmodte om budget. Att véxla mellan dessa uppdrag uppges vara
en del av det dagliga arbetet men skapar ocksé en kénsla av att aldrig riktigt kunna prioritera.
Beskrivningar frin cheferna forstérker bilden av en yrkesroll dér flera uppdrag och ansvar 16per
parallellt utan tydlig uppdelning. Det som borjar som en reflektion dver det egna arbetets

innehall 6vergér till en forvining 6ver hur omfattande rollen faktiskt &r.

Jag har ju personalansvar [...] verksamhetsansvar, rekrytering [...] ocksa ansvar
for att leverera ett resultat. Jag har kontakt med kunder, jag jobbar med afféarer
och anbud. [...] personal och beldggning. Sen jobbar jag i uppdrag sjélv [...] har
forvéintan pa en viss del beldggning och debiterbar tid mot kund. [...]. Niar man

sdger det sd hér, sa inser man att man har manga strangar p4 sin lira. (Chef H)

”Det gar knappt att beskriva vad jag gor [...] det beror helt pa vilken dag du fragar. Ena dagen
séljer jag in uppdrag, nista dag har jag ett akut personalsamtal och sen hoppar jag in i ett

projekt.” (Chef G)

Detta kan forstés i ljuset av hur konsultchefsrollen ofta praglas av motstridiga forvantningar
och vixlande fokus. Rollen rymmer flera organisatoriska dimensioner som inte alltid &r
samordnade, vilket skapar ett rorligt uppdrag snarare dn en fixerad funktion. Flera forskare

beskriver denna typ av chefsposition som en sammansatt rollstruktur med 6verlappande granser
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(Gross & Poor, 2008; Sturdy, 2011; Olofsdotter, 2008), dér individen forvintas forflytta sig

mellan affdrer, personal och leverans utan ett tydligt mandat i nagot av dessa falt.

Samtidigt framtrader en bild av rollen som méngfacetterad och varierad, ibland krdvande men
inte nodvandigtvis negativ. En chef uttrycker att det just &r bredden och variationen som gor

rollen stimulerande 4ven om den innebér viss otydlighet.

"Jag gillar att det ar sa brett. Ena dagen é&r jag 1 séljméte, nédsta dag haller jag utvecklingssamtal
eller stottar en konsult i en svér situation [...] det & mycket men det dr ocksa det som gor det

kul." (Chef F)

Detta synsitt ligger ndra beskrivningar 1 tidigare forskning dér rollen ses som sjdlvstyrd och
dynamisk men samtidigt organisatoriskt oreglerad. Flera studier visar att konsultchefer ofta bér
ett omfattande operativt och strategiskt ansvar utan tillgang till stodfunktioner (Giertz et al.,
2016; Cerruti et al., 2019). Samt att detta ansvar i praktiken forvintas hanteras péd individniva

genom sjélvledarskap dven 1 avsaknad av strukturellt stod.

I flera intervjuer beskrivs ocksa hur rollen forflyttas mellan olika aktorer, medarbetare, kund

och organisation dir varje relation innebér olika typer av krav, grinser och ansvarsfordelning.

"Man hamnar i kldm mellan att vara chef och att varda ett forhallande mot kund." (Chef B)

Denna position kan forstds genom det som 1 forskningen bendmns som strukturell
oforutségbarhet, ddr ansvar och inflytande inte &r samordnade. I trepartsrelationer tenderar
rollen att forskjutas mellan att vara ledare, samordnare och mellanhand, en rorelse som skapar
otydliga mandat och 6kad rollkomplexitet (Olofsdotter, 2006; Hakansson et al., 2013; Bidwell
& Fernandez-Mateo, 2010). Hér framtrader en roll utan fasta granser dér konsultchefen
forvintas navigera mellan olika forvédntningar och intressen utan tydliga ramar eller mandat.
Rollens innehéll formas 1 mdtet mellan organisationens krav och relationernas praktik inte

genom formella uppdrag, utan genom det arbete som faktiskt méste goras.
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5.2 Arbetskrav

Samtliga intervjuer visar att konsultchefers yrkesroll dr bade skiftande och allsidig och ett
genomgaende tema dr de hoga och ibland oforenliga arbetskrav som kénnetecknar rollen.
Cheferna beskriver att de dagligen fOrvéntas balansera personalansvar, forsdljning,
kundrelationer och eget konsultarbete. En kravbild som upplevs som invecklad och krivande.
En chef illustrerar detta ndr hen beskriver sig sjdlv som bade navet och stotdimparen dir kraven
fran konsulter, kunder och ledning moéts. Denna upplevelse av rollen forstérks ytterligare av de
forvantningar som stdlls pd rollen ddr de forvidntas vara bade resultatdrivna och

relationsorienterade vilket beskrivs skapa en stidndig spdnning mellan olika ansvarsomraden.

“Man ska vara l0sningsorienterad, tillgédnglig, affarsdrivande och samtidigt se till att
manniskorna utvecklas och mér bra det gor att man som chef inom den hir branschen iallafall,

gér pa en balansgang.” (Chef E).

Inom ramen for JD-R modellen omfattar arbetskrav de delar av arbetet som kriver kontinuerlig
fysisk eller mental anstrangning och som dérigenom kan leda till stress eller annan psykologisk
belastning. Det kan handla om faktorer som hog arbetsbelastning, korta tidsramar, emotionella
utmaningar eller otydligt ansvar (Schaufeli, 2017). I konsultchefers vardag kan dessa krav ta
sig 1 uttryck 1 exempelvis behovet att hantera manga roller samtidigt, styra sig mellan olika
intressenters forvintningar eller hantera ofoérutsedda situationer. Den beskrivning som kommer
fram ur resultatet speglar JD-R modellens syn pa att arbetskrav inte bara handlar om
arbetsmdngd utan dven om kravens sociala och organisatoriska komplexitet (Bakker &
Demerouti, 2007). Personalansvaret lyfts fram av flertalet respondenter som sirskilt krdvande
inte minst nir det kombineras med ansvar for operativt konsultarbete och forsiljning. Detta
overensstimmer med Giertz et al. (2016) som framhéller att konsultrollen kdnnetecknas av att
den utdvas 1 grianslandet mellan kundens behov och konsultforetagets affarsmal, krav som inte

séllan dr oforenliga vilket 1 sin tur kan skapa psykosociala utmaningar.

Flera av cheferna beskriver att arbetsbelastningen ofta underskattas 1 organisationens planering
och forvintningar vilket leder till en kénsla av att aldrig riktigt hinna med. Trots att ledningen
ar medveten om att chefsrollen dr svar upplever respondenterna sillan att detta aterspeglas i hur
maél, resurser och deadlines sitts. Det finns en upplevelse av att nya ansvarsomraden och

arbetsuppgifter tillkommer I6pande utan att nagot tas bort eller omfordelas. Trots den hoga
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arbetsbelastning som upplevs av cheferna tas detta sillan upp som en organisatorisk risk utan

ses som nagot normalt for rollen vilket i sin tur forsvarar mojligheten att sétta granser.

”V1i har ju vildigt minga ansvarsomraden i vér roll, sd det blir ju en utmaning séklart. Men

samtidigt sa tar man ju ingen hédnsyn till det ndr man berdknar vad en chef ska gora.” (Chef C)

Denna obalans mellan faktisk kapacitet och forvédntningar kan skapa en upplevelse av
otillracklighet och kan forstas utifrdn begreppet Role Overload som syftar pé situationer dér en
person forvéntas hantera flera ansvarsomraden samtidigt utan att ha tillrdckligt med tid, energi
eller stod for att klara det pa ett hallbart sétt (Tang & Vandenberghe, 2021). Nar grianserna
mellan dessa roller dr otydliga blir det svart att prioritera och reglera arbetsbérdan vilket i
lingden kan riskera att paverka bade hilsa och motivation sérskilt ndr det saknas stod fran

organisationen (Huo & Jiang, 2023; Wang et al., 2024).

En ytterligare dimension av rollen som cheferna illustrerar &r trepartsrelationen déar
konsultchefen har personalansvar for konsulter som ofta arbetar ute hos kund. Cheferna
beskriver trepartsrelationen mellan dem sjdlv, kunden och konsulten som en komplicerad del
av deras uppdrag. De uppger att det ibland &r otydligt vem som har ansvar for vad i det dagliga
arbetet och vissa upplever att det inte alltid har mojlighet att agera fullt ut 1 sin chefsroll d& de
inte befinner sig i konsultens arbetsmiljo. Samtidigt lyfter flera chefer att de lagger mycket tid
pa att skapa fungerande samarbeten och som chef dr en link mellan kundens behov och
konsultens insats. Det framkommer &ven att relationen till kunden varierar beroende pa
uppdragets karaktdr och kundens egna forvéintningar. I en del fall finns det ett ndra och
kontinuerligt samarbete med kund medan det andra génger forkommer langa perioder utan
kontakt. Samtidigt som trepartsrelationen innebér utmaningar beskrivs meningsfulla aspekter
av att vara mittpunkten mellan konsult och kund sésom att fa vara den som matchar rétt person
med rétt uppdrag och se hur konsulten utvecklas med utmaningarna. En del av cheferna
beskriver att byggandet av 14ngsiktiga relationer och samarbeten mellan kund och konsult som
givande dir man tillsammans skapar ett vidrde. Andra beskriver att de langvariga

kundrelationerna leder till ett mer effektivt samarbete vilket i sin tur underléttar chefsuppdraget.

”Nér det funkar dr det otroligt roligt! D4 kdnner man verkligen att man dr med och bygger

ndgot, bade relationer och organisatoriskt.” (Chef B).
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Samtidigt uttrycker nagra av cheferna att trepartsrelationen medfor begransad kontroll ver
arbetsmiljon, sdrskilt da konsulter arbetar ute hos kund under 14nga perioder. En chef uttrycker

att man ibland kan fa hora om problem i efterhand, om man ens far hora det alls personligen.

”V1i har ju ett personalansvar for ménniskor som vi inte jobbar med dagligen” (Chef E)

Denna distans skapar prévningar bade 1 att folja upp prestation, fanga upp tidiga signaler om
ohidlsa och bristande inflytande Over arbetsmiljon. I enlighet med JD-R modellens
hilsoforsamringsprocess kan denna typ av distanserat ledarskap leda till utmattning om det inte
balanseras med starka arbetsresurser (Schaufeli, 2017; Nylén, 2017). En tydlig pafrestning &r
ocksé konflikterna mellan olika intressenters krav. Detta speglar vad Sturdy (2011) och Akbar
etal. (2022) har beskrivit om konsultbranschen, att otydliga gransdragningar och konkurrerande

intressentkrav kan oka risken for psykosocial stress.

”Det &r svart nir en konsult inte levererar enligt kunden men samtidigt upplever konsulten en

orimlig arbetsbelastning och jag ska 16sa det utan att ndgon forlorar ansiktet.” (Chef D)

Har framtréder en rollkonflikt som JD-R modellen beskriver som psykologiskt belastande och
som kan oka risken for utmattning om den inte hanteras val. Hu et al (2011) menar att om dessa
krav inte mots med matchande resurser i form av exempelvis emotionellt stod fran nédrmaste
chef eller inflytande 6ver uppdrag riskerar de inte bara att forsvaga arbetsengagemanget utan

ocksa skapa utmattning.

Utover detta vittnar cheferna om att arbetsbelastningen dr cyklisk med tydliga toppar under
exempelvis lonerevision och kvartalsavslut. En chef beskriver att virperioden brukar vara
valdigt intensiv men att det i princip alltid dr hog arbetsbelastning vilket pavisar hur temporéra

toppar paverkar arbetsmiljon.
”Sen kommer ju den dér viren da det dr 16nesamtal, medarbetarsamtal och budget och det ér

mycket som ska gbras pa kort tid. Det &r ju néstan alltid mycket men dér blir det liksom maxat.”

(Chef A)
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Samtidigt framkommer en viss ambivalens, trots belastningen i rollen upplever flera chefer
ocksa att omvixlingen i1 arbetsuppgifterna ger energi. Flera av respondenterna beréttar att det
ar just variationen som gor det stimulerande, att arbetsdagen inte dr forutsdgbar och att
mojligheten att skifta mellan arbetsuppgifter upplevs skapa arbetsglddje. Nagra beskriver att
variationen skapar ett driv eftersom det ger utrymme till att anvdnda flera delar av sin

kompetens.

"Jag méste sdga att jag har nog aldrig ként en tillstymmelse till motstand till att ga till jobbet.
Eller tycka att det pa ndgot vis 4r negativt. Aven nir det har varit mycket." (Chef G)

Begreppet Role Overload blir synligt nir cheferna beskriver hur de forvéntas vara flera personer
samtidigt med snabba véxlingar mellan sina uppgifter. Detta tyder pé att arbetskraven inte bara
handlar om méngd utan d&ven om komplexitet och méingsidighet. Flera chefer beskriver att
arbetsbordan inte enbart bestar av mingden arbetsuppgifter utan i kinslan av att alltid vara
mentalt tillgidnglig dven utanfor kontorstid. Flertalet av respondenterna ndmner att det aldrig
finns en tydlig punkt ndr man ar klar vilket pekar pé att det finns en gransloshet i arbetsrollen.
Det handlar inte endast om vad de gor utan hur det paverkar deras upplevelse av kontroll och
aterhdmtning. Detta kan kopplas till hilsoférsdmringsprocessen i modellen dér avsaknad av
aterhdmtning och tydliga ramar kan skapa kénslor av otillracklighet sérskilt 1 roller dér arbetets
strukturer ar otydliga (Schaufeli, 2017). En chef uttrycker att det blir brandsldckning, detta
tillsammans med tidigare uttalanden fran andra chefer pévisar att arbetet ofta styrs av akuta
problem snarare dn langsiktig planering. Detta riskerar att skapa en kénsla av att man inte leder
utan bara hanterar vilket kan upplevas som psykologiskt drinerande. Det kan ses som en
indirekt konsekvens av bristande strukturella resurser som otydliga uppdrag eller otillrdckliga

stodfunktioner som leder till att proaktivt ledarskap forsvéras.

Cheferna upplever dock att omvéxlingen 1 arbetet ger positiva effekter, de beskriver att detta
ger energi och stimulerar dem vilket pekar pa den motivationsprocess som JD-R modellen
beskriver som hoga krav 1 kombination med starka resurser faktiskt kan skapa
arbetsengagemang snarare dn utmattning (Hu et al., 2011). Omvéxling i sig kan utgdra ett
arbetskrav genom att krdva kognitiv anpassningsformiga, stindig omstéillning och bred
kompetens men forutsatt att individen har tillgang till resurser som gor arbetsuppgifterna

hanterbara kan variationen ockséd fungera som en motivationsfaktor.
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Resultatet visar att konsultchefernas arbetskrav karaktdriseras av en kombination av hoga
prestationskrav, omfattande rollansvar och ibland oklara ansvarsfordelningar mellan
konsultféretag och kundorganisationer. Detta skapar en sarbarhet som enligt JD-R modellen
behover balanseras med starka resurser for att minska risken for negativ hilsopaverkan och

samtidigt stodja engagemang och prestation pa lang sikt.

5.3 Arbetsresurser

Konsultchefernas beskrivningar visar att tillgdngen till arbetsresurser varierar bade mellan och
inom organisationerna. En av resurserna som lyfts &r stodet fran kollegor och chefer, vissa av
cheferna upplever att de har tillgang till stddjande strukturer och engagerade ledare medan
andra beskriver ett mer otydligt stod. Flera av cheferna beskriver att de kollegiala relationerna
fungerar som ett skydd mot stress och overbelastning dar man kan bolla sinsemellan om svara
uppgifter, dela frustration eller {4 stod i vardagen vilket kan gora skillnad i pressade situationer.
Tillgangen till detta stod beskrivs dock inte som sjdlvklart i alla organisationer, i en del
organisationer dr det svart att veta vem man ska vénda sig till nir behovet uppstar. Nagra aterger
att kollegialt utbyte blir begrinsat nir man ar utspridda geografiskt. Det framkommer dven fran
cheferna att det kollegiala stodet ofta ar informellt och personberoende snarare dn systematiskt

organiserat.

”Jag har nagra kollegor jag litar pa fullt ut men det bygger pa egna relationer, inte pa niagot

formellt system.” (Chef E)

Arbetsresurser utgor enligt JD-R modellen de forutsdttningar som hjélper individen att hantera
arbetskrav, nd sina mal och samtidigt frimja utveckling, motivation och védlmaende. Dessa
resurser kan var strukturella sasom effektiva system, tydliga processer och organisatoriskt stod
men dven sociala sdsom kollegialt samarbete och stod fran andra chefer (Schaufeli, 2017). Detta
kan pavisa att arbetsresurser inte bara handlar om formella stddstrukturer utan d&ven om det
kulturella och relationella i organisationen som mojliggér stod. Det kollegiala stddet finns
tillgdngligt men ansvaret for att initiera stodet ligger ofta pa den enskilde chefen. Detta visar att
dven om resurserna finns dr de inte alltid organiserade pd ett sitt som gor dem héllbara och
tillgdngliga for alla. JD-R modellen framhéller att resurser som socialt stdd kan fungera

skyddande mot hoga arbetskrav. Vissa organisationer har lyckats etablera en mer stddjande
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miljo. En av cheferna beskriver exempelvis att ledningsgruppen ér lyhord och att den narmaste
chefen ar tillgénglig, inkdnnande och uppmirksam pa nér arbetsbérdan blir for hog. JD-R
modellen lyfter att ndrvarande och engagerade ledare utgor en central arbetsresurs som inte bara
underlattar maluppfyllelse utan ocksa stirker individens kénsla av kontroll och egen effektivitet
vilket i sin tur motverkar risken for utmattning och minskad prestation. Det framstér ddrmed
som visentligt att konsultchefer har tillgéng till funktionellt stod som kan bidra till att balansera
arbetskrav och psykologiska pafrestningar (Schaufeli, 2017; Hu et al., 2011). Hu et al (2011)
beskriver att det dock inte enbart &r resursens nérvaro utan dven dess tillgdnglighet som é&r
avgorande for att den ska fa effekt. I linje med detta betonar Schaufeli (2017) att ndrvarande
ledarskap och personligt stod kan utgora viktiga resurser for att forebygga stress forutsatt att de

ar anpassade till individens behov och kontext.

En resurs som flera chefer lyfter dr att HR-stodet men beskrivningarna visar att dess omfattning
och funktion skiftar mellan organisationer. Chefer berdttar att fokuset ofta ligger pa
medarbetarna snarare dn cheferna sjdlva. Medan andra lyfter att de har en god relation till HR
och upplever att de far stod nér det finns behov och aterger att stodet dr mer reaktivt dn proaktivt.
Cheferna menar att de forvéntas identifiera sina behov och sjdlva aktivt soka hjélp. Det beskrivs
att det saknas en tydlig struktur for hur HR-stodet ska anvéndas i rollen som chef och att det
kan vara oklart vilken hjdlp HR kan bistd med. En chef ger en bild av att det finns en osdkerhet
kring nér det ar lampligt att vanda sig dit. Det framkommer dven att ndr HR kontaktats upplever
vissa chefer att de blir hinvisade mellan olika funktioner p4 HR-avdelningen vilket gor att de
istéllet later bli att hora av sig dit. Samtidigt lyfter andra chefer att relationen till HR ar
fungerande och dr en viktig del vid situationer som handlar om svara samtal eller
personalfragor. Sammantaget lyfter cheferna att HR-stodet ar vardefullt nar det fungerar men

att det saknas en tydlighet och struktur badde kring personalfragor och deras egen arbetssituation.

”HR har vildigt stort fokus pd medarbetarna ldngst ner i organisationen [...] men véldigt lite

fokus pa chefsleden” (Chef A)

Att HR framst riktar sina insatser mot medarbetare pekar pa ett behov av att utveckla ett mer
systematiskt och tillgdngligt stod for chefer i dessa organisationer. Utifran JD-R modellens
perspektiv (Schaufeli, 2017) framstar chefens tillgang till stod fran organisationen som en

avgorande arbetsresurs. I intervjumaterialet synliggors en tydlig lucka mellan upplevda behov
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och de faktiska stodinsatser som finns tillgangliga. Flera respondenter vittnar om att HR-stddet
1 forsta hand é&r riktat mot medarbetarna medan chefernas behov av psykosocialt och strategiskt
stod ofta hamnar i skymundan. Detta bristande fokus riskerar att forsvaga mojligheterna till

aterhdmtning och effektiv kravhantering.

Ett annat aterkommande tema handlar om digitala system och verktyg, flera chefer beskriver
att &ven om det finns ldsningar for uppfoljning, ekonomi, tidrapportering och CRM system, &r
de inte alltid anpassade for det operativa ledarskapet. Nagra chefer uttrycker att verktygen
upplevs som osmidiga, tidskrdvande eller otillrdckliga vilket i praktiken kan bidra till 6kad
arbetsbelastning snarare dn avlastning. Fyra av cheferna lyfter dock fram system som fungerar
vél och som kommunicerar med varandra vilket upplevs som en resurs som frigor tid, minskar

arbetstid och skapar forutséttningar for ett proaktivt ledarskap.

”Det finns verktyg absolut men de &r inte alltid anpassade till ledarskapet.” (Chef G)

”Det dr extremt mycket system och det 4r mycket dubbelarbete ocksa [...] systemen pratar

inte med varandra pé ett bra sdtt.” (Chef A)

Detta kan tvinga chefer att skapa egna strukturer for att hélla ordning pé alla delar av sin roll
samt skapar extra belastning snarare an att underlétta arbetet. En av cheferna beréttar att hen
bygger egna strukturer 1 Excel for att hantera sina uppgifter pd ett mer effektivt satt. Ur JD-R
modellens perspektiv innebér detta att en potentiell resurs i1 praktiken blir en belastning vilket
riskerar att bidra till hélsopafrestande ineffektivitet. Da konsultchefer har manga
ansvarsomraden samtidigt kan friktion av det hdr slaget bli en riskfaktor for stress. For att
aktivera den motivationsskapande processen som modellen beskriver krdvs inte bara resurser
utan dven att dem &r tillgéngliga, funktionella och anpassade efter uppgiftens krav for att minska

kinslan av otillracklighet (Schaufeli, 2017; Hu et al., 2011).

En aspekt som aterkommer i en del konsultchefernas beskrivningar av organisationskulturen &r
de outtalade normer som ibland utmérker chefsrollen. Det aterges flertalet gidnger en
underforstadd forvéintan att man som chef ska klara sig sjilv utan att visa osédkerhet eller be om
hjélp. Denna norm beskrivs skapa en arbetsmiljo dér ledare forvéntas béra sitt ansvar

sjalvstindigt dven 1 ldgen som kraver dialog eller samverkan. Samtidigt uttrycker andra
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respondenter att denna kultur har forédndrats mot en mer tillitsfull och dppen miljoé dér det finns

acceptans kring att lyfta svara &mnen eller dela ansvar.

”Det finns en kultur ddr man som chef ska kunna sjélv, chefer ska vara trygga, stabila,
16sningsfokuserade och det dr létt att man fastnar i bilden av att alltid behdva ha koll pa allt.”

(Chef C)

Detta kan enligt JD-R modellen tolkas som en riskfaktor dven om autonomi och
sjalvbestimmande ofta &r positiva resurser kan de bli en belastning om det kombineras med
otillrackligt stod (Schaufeli, 2017). Analysen visar att arbetsresurserna spelar en avgorande roll
for konsultchefernas mojlighet att hantera sina krdvande roller. Dér det finns starka resurser i
form av stddjande chefer, fungerande system och kollegialt ndtverk upplever cheferna storre
kontroll och mindre stress. Dér resurserna ér svaga eller otydliga riskerar arbetsbordan ddremot
att bli dvermiktig sirskilt i samspel med hdga och komplexa krav. Aven om flera av resurserna
teoretiskt sdtt kan bidra till att minska belastning pévisar materialet att deras bristande
tillgdnglighet och funktionalitet 1 vissa fall forstérker arbetskraven. JD-R modellen menar att
resurser inte bara méste finnas utan ocksa vara tillgéngliga och anpassade for att fa en effekt.

(Hu et al., 2011; Schaufeli, 2017).

5.4 Psykosocial paverkan

Det avslutande temat belyser hur konsultcheferna upplever de psykosociala konsekvenserna av
sin roll. Ett framtrddande mdnster dr den aterkommande kénslan av griansloshet 1 arbetet. Manga
chefer beskriver att arbetet inte avslutas vid arbetsdagens slut utan fortsétter géra sig pamint
genom tankar, ansvarskénslor och mentala restuppgifter som foljer med in i privatlivet. Denna
gransforskjutning beskrivs som nagot som forvirar mdjligheten till dterhdmtning dver tid. Flera
chefer uttrycker samtidigt en stark kinsla av engagemang 1 sitt uppdrag. Nagra beskriver hur
rollen upplevs som meningsfull och utvecklande vilket tycks bidra till att hdlla motivationen
uppe trots det hoga trycket. Samtidigt talar cheferna om att detta engagemang ocksé kan bidra
till att grinser suddas ut, sdrskilt ndr viljan att vara tillgdnglig krockar med behovet av

aterhdmtning.

"Det ér alltid ndgonting som skaver, ndgonting som véntar. Jag kdnner ofta att jag aldrig blir

riktigt klar." (Chef H)
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Denna typ av berittelser visar pa en pagaende anspianning som stracker sig bortom enstaka
arbetsdagar. JD-R-modellens hélsoforsdmringsprocess blir sérskilt relevant hér, da bristen pa
aterhdmtningsmdjligheter i kombination med hoga och skiftande krav skapar en arbetsmilj6 dir
chefens eget vilbefinnande dventyras (Bakker & Demerouti, 2007). Samtidigt visar enstaka
chefer att upplevelsen kan variera beroende pa situation och stod. Nagra av cheferna beskriver
att det &r just variationen i arbetsuppgifterna som bidrar till en kénsla av energi och
engagemang. | dessa fall tycks engagemanget fungera som en buffert mot belastningen snarare
dn att forstirka den. Enligt JD-R modellen kan detta forstds som ett exempel pa
motivationsprocessen, diar hoga krav om de balanseras med tillrdckliga resurser inte behdver

leda till utmattning utan kan stirka arbetsengagemanget (Hu et al., 2011).

Upplevelsen av otillracklighet dterkommer i flera berittelser ofta kopplad till det omfattande
ansvar som konsultcheferna bir gentemot konsulter, kunder och ledning. Aven om arbetet i sig
upplevs som meningsfullt finns en aterkommande kénsla av att aldrig ricka till. Det ar inte ett
ifrdgasittande av den egna kompetensen utan ett uttryck for att forvintningarna beskrivs

overstiga vad som dr mojligt att leva upp till.

"Man ir dér for alla andra, men det &r ingen som fragar hur du sjilv méar." (Chef C)

Denna kénsla av obalans mellan vad man ger och vad man far, pekar pd en form av belastning
som stricker sig bortom konkreta arbetsuppgifter. Enligt Tang och Vandenberghe (2021) ar
Role Overload sirskilt vanlig i yrkesroller med hogt tempo och sammansatt ansvar. Nar
arbetsmingden kombineras med motstridiga forvantningar, exempelvis att vara bade operativ
och strategisk, ledare och siljare blir kdnslan av otillrdcklighet svér att virja sig mot. Huo och
Jiang (2023) menar att detta inte bara paverkar arbetsprestationen utan &ven individens

psykologiska resurser pa langre sikt.

Ett annat mdnster som framtrider ir upplevelsen av ensamhet i rollen. Aven om flera chefer
beskriver att det finns kollegialt stod, upplevs detta stdd ofta som informellt och
sjdlvorganiserat. Nagra efterfrigar tydligare former for reflektion, emotionellt stod eller
avlastning. I stdllet etableras en tyst norm om att klara sig sjdlv, ndgot som flera chefer

aterkommer till som en osynlig men verksam kulturell f6rvéntning.
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"Det finns en kultur av att man ska kunna sjilv, att man inte ska visa att man &r osdker eller

trott." (Chef F)

Grzegorczyk et al. (2021) och Cerruti et al. (2019) pekar pa att branscher med hog grad av
organisatorisk flexibilitet ofta forutsitter att individen sjélv skapar hallbarhet snarare dn att
detta dr ndgot som mojliggdrs kollektivt. I en sddan kontext blir dven dterhdmtning en uppgift
som maste hanteras av chefen sjilv. Flera chefer aterkommer till att aterhdmtningsstrategier
som fungerar, sdsom att schemaldgga mindre luckor i kalendern eller soka samtalsstod fran
andra 1 liknande roller inte &r ndgot som uppmuntrats av organisationen, utan nagot de sjilva

har behovt initiera.

"Jag forsoker ha ndgon form av minidterhdmtning varje dag [...] smd andningshal, annars gar

det inte." (Chef C)

Enligt JD-R-modellen kan sddana personliga resurser fungera som viktiga skyddsfaktorer men
nér de blir den huvudsakliga 16sningen pé strukturella brister riskerar ansvaret for hillbarhet att
forskjutas fran organisation till individ (Schaufeli, 2017; Hu et al., 2011). Detta pekar pa ett
monster dér det individuella engagemanget inte alltid m&ts av motsvarande organisatoriskt stod,
vilket kan skapa en obalans med konsekvenser for det psykosociala vélbefinnandet. Resultaten
visar pa att den psykosociala paverkan inte enbart dr kopplad till arbetsmangd utan till hur rollen
strukturella villkor sdsom grinser, stod och aterhdmtning, samspelar med chefens egna
drivkrafter. I vissa fall tycks balansen mellan engagemang och pafrestning vara héllbar sérskilt
dér det finns utrymme for inflytande och aterhamtning. I andra fall riskerar obalansen att 6verga

1 utmattning nér det organisatoriska stodet inte moter rollens komplexitet.
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6. Diskussion och slutsats

I detta kapitel diskuteras studiens resultat i relation till tidigare forskning, teoretiska
perspektiv och metodologiska stdillningstaganden. Kapitlet avslutas med sammanfattande

slutsatser, reflektioner kring studiens kunskapsbidrag samt forslag till fortsatt forskning.

Syftet med denna studie var att undersdka konsultchefers upplevelser av sin psykosociala
arbetsmiljo 1 relation till krav, resurser och rollforvéntningar. Studiens resultat visar att
samtidigt som rollen ger variation och ett visst handlingsutrymme karaktdriseras den dven av
otydliga befogenheter, hoga prestationskrav och bristande stod. Ett genomgaende monster i
resultatet r att forvintningarna dr manga medan de strukturella forutsdttningarna for att leva
upp till dessa ofta brister, sdrskilt vad géiller organisatoriskt stdd och tydlighet i rollens
utformning. Vilket bekriftas i tidigare forskning som visar att konsultchefer ofta verkar 1 en
miljo dér ledarskapet forvéntas vara nérvarande och stddjande men dér mandat och resurser ér
svagt forankrade 1 organisationens struktur (Sturdy, 2011; Olofsdotter & Augustsson, 2008).
Konsekvensen blir en roll dir konsultchefen ofta behover tolka och anpassa sitt uppdrag utifran
olika krav och sammanhang. Sammantaget tyder detta pa en roll dér individen sjilv maste skapa
tydlighet i en organisatorisk otydlig kontext. Forskning av Giertz et al. (2016) och Akbar et al.
(2022) visar att denna typ av kravkonflikter dr sérskilt vanliga i kunskapsintensiva branscher
och kan leda till en 6kad psykosocial belastning. Denna upplevelse av obalans aterkommer 1
tidigare forskning som pekar pa rollkomplexitet, delat ansvar och svag forankring i interna

stodfunktioner (Giertz et al., 2016; Sturdy, 2011; Hadkansson et al., 2013).

Samtidigt blir det tydligt att det inte enbart &r bristen pa enskilda resurser i sig som ar avgérande
utan avsaknaden av en fungerande struktur som ir tydligt definierad och samordnad. Studien
visar 1 likhet med tidigare forskning, Sturdy, (2011); Giertz et al. (2016); Olofsdotter och
Augustsson, (2008); Gross och Poor (2008); Hékansson et al. (2013); Bidwell och Fernandez-
Mateo, (2010), att konsultchefens arbetsmiljé formas mellan kundens krav, konsultens behov
och organisationens mél. Resultatet visar med stdd av det teoretiska ramverket en komplex roll
dir konsultchefen ofta behover tolka och anpassa sitt uppdrag utifran skiftande krav och
sammanhang snarare dn att arbeta utifran fasta strukturer och tydliga riktlinjer. Den
fenomenologiska ansatsen har hdr varit viktig for att finga hur dessa organisatoriska
otydligheter upplevs och hanteras i praktiken av individerna sjidlva. Det handlar om ett

ledarskap som inte utdvas inom stabila organisatoriska ramar utan formas med de skiftande
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kraven och kontextuella forutsittningarna. I linje med JD-R modellens fokus pa balans mellan
krav och resurser blir chefens formaga att anpassa sitt ledarskap avgoérande i1 franvaron av

tydliga strukturer.

En tolkning &r att resultatet hade kunnat se annorlunda ut om organisationerna i storre
utstrickning tagit hdnsyn till de strukturella och psykosociala forutsittningar som konsultchefer
verkar inom. Ett sddant erkdnnande av rollens komplexitet skulle kunna bidra till mer realistiska
kravbilder, tydligare ansvarsfordelning och ett mer systematiskt stod till cheferna. Flera
konsultchefer uttryckte under intervjuerna en fOrvaning Over omfattningen av sina
arbetsuppgifter nar de sjilva borjade rdkna upp vad rollen faktiskt innebdr. Detta kan forstas
utifran begreppet Role Overload dar méngden av arbetsuppgifter, ansvar och kontextuella krav
overstiger individens kognitiva och emotionella kapacitet (Tang & Vandenberghe, 2021; Huo
& Jiang, 2023). Den spontana insikten tyder pé att dven de sjélva saknar en tydlig dverblick
over rollens fulla innehall vilket i sig kan ses som en indikator pa att rollen &r bade omfattande
och vagt definierad. Studiens resultat forstirker inte bara att det finns behov av en okad
organisatorisk forstaelse utan dven att konsultchefens roll kontinuerligt kartliggs, definieras

och diskuteras.

Resultatet visar en uppskattning av variationen och ansvaret hos cheferna men det tycks
forutsétta att resurser och befogenheter dr mer avgransade och tillgéngliga, nédr dessa saknas
blir det inte langre en frdga om utmaning utan om 6verbelastning. Hér finns ett glapp mellan
vad organisationen fOrvédntar sig och vad som faktiskt mojliggérs 1 praktiken. Nar
forutséttningarna ar bristfélliga 6kar risken for att ansvaret for sin egen arbetsmiljé skjuts over
pa individen vilket enligt JD-R modellen kan bidra till psykologisk péfrestning (Bakker &
Demerouti, 2007). Enligt Hu et al (2011) ar detta sdrskilt patagligt nar de resurser som krévs
for aterhamtning inte dr systematiskt etablerade utan i praktiken dverldts pa individens egen
formaga att skapa struktur och hantera belastning. Detta styrks i resultatet dir det framkommer
att rollen 1 vissa fall bédrs upp mer av personliga &n organisatoriska resurser vilket kan ses som

riskfyllt for det psykosociala vilbefinnandet.

Samtidigt indikerar en del utsagor att konsultcheferna vérderar den sjalvstindighet som foljer
en mer fri rollstruktur. Det gér ddrav att tinka sig alternativa tolkningar av vissa resultat sdsom

att flexibiliteten upplevs som positiv dven nédr den innebir begréansat stod. Det kan ocksa finnas
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individuella skillnader i vad som upplevs som belastande beroende pa tidigare erfarenheter,
organisatorisk kontext och personliga resurser. Detta nyanserar bilden, flexibiliteten i rollen
kan upplevas som stimulerande ndr den kombineras med tydliga mandat och fungerande
stodstrukturer men blir l4tt belastande i deras franvaro. JD-R modellen synliggor att hoga krav
inte behdver vara negativa i sig, tvirtom kan de fungera som drivkrafter om de mots med rétt
resurser och aterkoppling, och istéllet frimja arbetsengagemang. Trots att flera konsultchefer
vittnar om utmaningar relaterade till stodstrukturer och tydlighet framtréder ocksa exempel pa
arbetsresurser som upplevs som stirkande och mojliggérande i rollen. I vissa fall beskrivs en
kultur dar tillit, lyhordhet och ett 16sningsfokuserat klimat ger forutsattningar for 6ppen dialog
mellan chef och ledning. Det framkommer att ndrmaste chef spelar en avgdérande roll for
konsultchefens upplevelse av stod sérskilt i situationer dir arbetsbordan tillfalligt 6kar eller nér

svara beslut behover tas.

Vidare beskriver flera respondenter att friheten att sjdlv organisera sitt arbete dr en viktig resurs
som mdjliggdr anpassning efter egna styrkor, arbetssétt och forutsdttningar. Autonomin tycks
ge en kénsla av fortroende och dgarskap over det egna uppdraget vilket enligt JD-R modellen
kan bidra till 6kat engagemang och upplevd kontroll. Det informella kollegiala stodet tycks
ocksé vara en betydelsefull resurs. Nér detta fungerar vél bidrar det dels till konkret avlastning
genom en mer jamlik fordelning av arbetsuppgifter, dels till att konsultchefen upplever 6kat
socialt stod och en kidnsla av gemenskap vilket kan motverka isolering i en annars sjélvstandig
roll. Kollegiala nitverk dér erfarenheter delas, utmaningar ventileras och dér losningar
utvecklas tillsammans beskrivs som vérdefulla skyddsfaktorer mot stress. Utifrdn JD-R
modellens principer kan det informella stodet fungera som en ersdttande resurs i organisationer
dér formella strukturer brister (Schaufeli, 2017; Hu et al., 2011). Sammantaget visar resultatet
att vissa arbetsresurser inte tillhandahélls genom formella organisatoriska strukturer utan
uppstér i det sociala samspelet mellan kollegor. Darmed &r de mer sérbara for fordndringar men
kan samtidigt utgora starkt stod nir de fungerar vél. I organisationer dir dessa nitverk ar
etablerade tycks de inte bara fylla ett praktiskt syfte utan dven ett psykosocialt. Resultatet visar
att arbetsresurserna inte alltid formellt etablerade men genom deras nérvaro 1 form av kollegiala
relationer, ndrvarande ledare och autonomi far de betydelse for konsultchefens upplevelse av

yrkesrollen.
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Utover detta visar resultatet att det ar utmanande att upprétthalla ett [dngsiktigt ledarskap i form
av att utveckla medarbetare, bygga hallbara relationer och forebygga arbetsmiljoproblem nér
konsulterna befinner sig pa externa arbetsplatser. Grzegorczyk et al (2021) lyfter att
organisatorisk distans forsvarar uppfoljning och minskar chefens mojlighet till psykosocialt
stod vilket Overensstimmer med studiens resultat. Sammantaget forstiarker detta bilden av en
yrkesroll dér det relationella ledarskapet inte bara kréver nérvaro utan dven forutséttningar att
verka genom flera organisatoriska delar. Den fysiska distansen kan innebédra begrédnsade
mojligheter att folja upp konsultens dagliga arbetssituation, finga upp tidiga signaler pa ohélsa
och forma kontinuitet i relationerna. Ledarskapet kan forsvéras ytterligare av att chefens
inflytande ofta &r indirekt beroende av samarbetet med kundorganisationen vilket kan medfora
osdkerhet kring vem som bér ansvaret i praktiken. JD-R modellen och begreppet Role Overload
ar betydelsefulla for att forstd denna dynamik, det handlar inte enbart om arbetsméngd utan om
svérigheten 1 att kontrollera flera roller vilket betonas i tidigare studier som visar att
konsultchefer har en utsatt position for komplexa och grianséverskridande arbetsmiljoer

(Olofsdotter & Augustsson, 2008; Giertz et al., 2016).

Aven om studiens resultat inte kan generaliseras visar analysen tydliga paralleller till tidigare
forskning vilket stirker resultatets relevans och Overforbarhet. Genom att uppmirksamma
konsultchefers upplevelser har studien skapat en insikt om hur samspelet mellan hdga krav och
otillrdckliga resurser paverkar den psykosociala arbetsmiljon. I linje med JD-R modellen
framtrider en obalans som riskerar att driva pa negativa hélsoeffekter nér arbetsresurser som
tydlighet, stod och aterhdmtning inte ar tillrickliga. Wang et al (2024) visar att 6kade krav i
kombination med uteblivna resurser minskar individens anpassningsformaga och Okar
stressnivan. Samtidigt framkommer det att rdtt typ av arbetsresurser som kollegialt stdd,
fungerande system eller handlingsutrymme kan bidra till arbetsengagemang och upplevd
meningsfullhet dven i1 krdvande situationer. Denna studie har synliggjort konsultchefers
upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljoé och resultatet visar att konsultchefer verkar i en bred
och krivande roll dér tydliga ramar och tillrackligt stdd ofta saknas. Det stdlls hoga
forvantningar pé att chefen ska ta ansvar men motsvarande befogenheter och resurser finns inte
alltid pa plats. I studien framkommer att detta kan upplevas som belastande och kan paverka
den psykosociala arbetsmiljon negativt. Samtidigt framkommer 4dven flera aspekter som
upplevs stirkande i rollen sdsom variation i arbetsuppgifter, sjdlvbestimmande och mgjligheter

till utveckling. Det som tycks vara avgdérande for om rollen upplevs som héllbar ar inte
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komplexiteten i sig utan i vilken utstrdckning det finns en balans mellan de krav som stélls och
de resurser som erbjuds. Genom dessa insikter framstar det som véasentligt att organisationer
utvecklar strukturer som mojliggdr en balans mellan krav och resurser samt en 6kad forstaelse

for rollens faktiska omfattning.

6.2 Metoddiskussion

Att undersoka konsultchefers psykosociala arbetsmiljo genom kvalitativa intervjuer har gett oss
mdjlighet att komma néra deras upplevelser och erfarenheter. Metoden har varit vardefull for
att forsta deras arbetssituation, samtidigt finns det begrdnsningar. Intervjuerna genomfordes
digitalt via Zoom vilket gjorde det ldttare for fler att delta men kan ha paverkat det icke verbala
samspelet. For att motverka detta togs hiansyn till tonfall, pauser och uttryck, samtidigt som
utrymme for reflektion gavs under samtalen. Atta personer intervjuades vilket gett ett
innehéllsrikt material, det dr dock inte tillrackligt stort for att kunna dra generella slutsatser.
Déremot bedoms det att det finns en viss Overforbarhet till andra liknande yrkesroller i
konsultbranschen. De monster som iakttagits dr sannolikt inte unika for just vara respondenter
vilket stirker bedomningen att resultaten kan vara anvédndbara i andra sammanhang dir
forutsittningarna liknar dem som har undersokt. Overforbarheten ligger alltsé i innehéllet, i vad
som sdgs, hur det sdgs och vilka strukturer det pekar mot. Genom att binda samman
tolkningarna av empirin och lyfta citat som visar bredden av upplevelserna synliggors detta.
Det dr dock mojligt att andra delar av branschen eller andra typer av organisationer hade kunnat
nyansera bilden ytterligare. Nirheten till materialet, genom ldsning, kodning och analys av varje
intervju, har varit en styrka men det krdver ocksa 6ddmjukhet infor att alla tolkningar dr
subjektiva. For att halla analysen transparent var det viktigt att dterkomma till bade teorin och
det empiriska materialet samt diskutera tolkningarna kontinuerligt. Tematisk analys har
mdjliggjort identifiering av monster i det som annars kan framsta som blandade och individuella

berattelser.

Den tematiska analysen har dven mojliggjort att synliggdra samspelet mellan arbetskrav,
tillgéng till resurser och rollens organisatoriska forankring, vilket varit centralt i relation till
studiens syfte. Detta har gett struktur men betyder inte att alla nyanser har fingats. Dérav ses
denna studie som ett kvalitativt bidrag till forstaelsen av konsultchefers psykosociala
arbetsmiljé. Aven om alla nyanser inte har fingats utgér studien ett kvalitativt bidrag till en

fordjupad forstaelse, snarare 4n en heltickande beskrivning. Genom en tydlig redovisning av
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metodval och begrinsningar ges mdjlighet att bedoma resultatens 6verforbarhet och relevans.
En annan metod som till exempel en kvantitativ enkatstudie hade kunnat ge ett bredare underlag
och mojlighet att méta vissa samband i storre skala. Det hade varit sdrskilt anvandbart om syftet
varit att generalisera resultatet till en stérre grupp konsultchefer. Med standardiserade fragor
hade man kunnat jimfora olika typer av organisationer mer systematiskt. En annan alternativ
metod hade kunnat vara observationer ddr man foljer konsultcheferna i deras vardag vilket hade
kunnat ge en mer detaljerad bild av arbetets innehall, sdrskilt sddant som respondenterna sjilva

inte sdtter ord pd under intervjuerna.

6.3 Studiens bidrag

Studien bidrar med 6kad kunskap om konsultchefers psykosociala arbetsmiljo utifrén deras
egna upplevelser. Till skillnad fran tidigare studier som framst fokuserat pa deras ansvar for
andra belyser denna studie de villkor som paverkar chefens egen arbetssituation. Genom att
anvinda JD-R modellen och begreppet Role Overload har det varit mojligt att forstd hur
kombinationen av hoga krav och begriansade resurser paverkar vélbefinnandet i en komplex
roll. Genom att synliggdra de motséttningar som uppstir i1 konsultchefens vardag mellan
affarsdrivna mal, personalansvar och operativ nérvaro belyser studien en sérskild yrkesroll som
ofta verkar i ett organisatoriskt mellanldge snarare dn inom tydliga strukturer. Tidigare
forskning har pekat pd konsultbranschens unika arbetsvillkor men denna studie nyanserar
bilden genom att rikta fokus mot konsultchefens position. Genom att undersdka konsultchefens
egen upplevelse av krav, resurser och rollférvintningar bidrar studien med en fordjupad
forstaelse for hur psykosociala villkor formas 1 en komplex organisatorisk kontext. Resultaten
visar att det inte & de hoga kraven i sig som utgdr den storsta belastningen, utan snarare
frdnvaron av tydliga ramar, tillgéngliga resurser och sammanhéllna stodstrukturer. Studien
belyser hur rollen kan skapa bade motivation och utmattning beroende pa i vilken utstrickning
det organisatoriska sammanhanget mojliggdér héllbarhet. Darfor bidrar studien till forstaelsen
av hur balansen mellan krav och resurser inte &r statisk utan skapas och omskapas 1 det dagliga
arbetet. Ett sérskilt bidrag ligger i att ge rost at konsultchefernas egna reflektioner dar de
uttrycker forvéning Over rollens omfattning nédr de sjdlva borjar konkretisera sina
arbetsuppgifter. Detta visar pa en potentiell osynlighet 1 vad rollen faktiskt innebar bade for
cheferna sjédlva och for organisationen vilket i1 sin tur belyser behovet av 6kad tydlighet och
strategisk fOrankring. Studien understryker ddrmed vikten av att organisationer inte bara

tilldelar ansvar utan dven skapar villkor som gor detta ansvar hanterbart dver tid.
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6.4 Vidare forskning

Det éterstar ett behov av vidare forskning om hur organisatoriskt stéd kan utvecklas for att
bittre mdta konsultchefers behov. Det vore dven av viérde att undersoka hur olika typer av
resurser, som ledarstdd, struktur eller kollegial samverkan paverkar upplevelsen av den
psykosociala arbetsmiljon i olika typer av konsultverksamheter. En sddan kunskap kan bidra
till att skapa béttre forutsattningar for héllbart ledarskap 1 en yrkesroll dér krav och roller ofta
ar svara att avgriansa. Utifrin studiens resultat framtréder flera omraden dér fortsatt forskning
kan fordjupa forstielsen for konsultchefens yrkesvillkor. Ett forsta spir ar att undersdka hur
organisationer konkret kan skapa strukturella och kulturella fOrutsittningar for héllbart
ledarskap 1 konsultverksamhet. Det skulle exempelvis kunna handla om hur HR-funktioner och
ledningsgrupper kan utveckla stddformer som &r anpassade till konsultchefens specifika behov
1 trepartsrelationer och distansledarskap. Vidare forskning skulle ocksd kunna fokusera pé hur
konsultchefer hanterar sin roll 6ver tid, exempelvis genom longitudinella studier som fingar
fordndringar 1 upplevd balans mellan krav och resurser. Det finns dven behov av att ndrmare
studera hur skillnader i1 organisatorisk struktur och styrmodell péverkar konsultchefers
mojligheter att utdva ett nidrvarande och langsiktigt ledarskap. Slutligen skulle framtida studier
kunna belysa variationen i upplevelser mellan olika branscher inom konsultsektorn eller mellan
chefer med olika nivd av erfarenhet, kon och geografisk spridning. Ett sadant jamforande
perspektiv kan bidra till en 6kad forstaelse for vilka faktorer som skapar hallbarhet i en komplex

och kravande ledarroll.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide inklusive information vid start av intervjun
Inledande moment (fore inspelning)

e Presentera intervjuare och studiens syfte

e Informera om rollerna 1 intervjun (en aktiv, en observerande)

e Bekrifta att respondenten tagit del av informationsbrevet

o Stidll f6ljande kontrollfragor:

1. Har du tagit del av och last informationsbrevet?
2. Samtycker du till att delta i studien?

3. Har du nagra fragor innan vi borjar?

Bakgrund och arbetsvardag

1. Kan du kort beskriva din yrkesbakgrund — exempelvis dlder, utbildning, anstallningstid
och nuvarande titel?

Hur ser din arbetsbeskrivning ut i er organisation?

Vilka ansvarsomraden har du?

Hur méanga konsulter har du ansvar for?

Hur arbetar ni i er organisation (t.ex. distansarbete, kontorsnérvaro, konsultens placering)?
Vilken arbetsmilj6 anser du skapar bast forutsdttningar for dig som chef och for dina

Sk

medarbetare (t.ex nir ni ses pa plats, onlinemoten, annat)?
- Kan du ge exempel?
7. Hur upplever du kontakten med dina medarbetare/konsulter pa distans?
- Vad fungerar bra?
- Vad upplever du som utmanande?

Arbetskrav

8. Hur skulle du beskriva de krav som stills pé dig i din roll som konsultchef?

9. Vilka av dessa krav upplever du som mest energikrdavande?

10. Finns det krav som du upplever som stimulerande eller motiverande?

11. Hur tydlig upplever du att ansvarsfordelningen &r mellan konsultforetaget och
kundorganisationen?

12. Hur hanterar du situationer dir kraven fran kund, konsult och ledning inte &r forenliga?

13. Finns det tillféllen dér arbetsbordan blir sérskilt hog?

14. Upplever du att arbetsmangd och ansvar ibland dverstiger din tillgdngliga tid och energi?

15. Skulle du sdga att din roll ibland kraver att du dr "flera personer samtidigt”? Kan du ge
exempel?

Arbetsresurser
16. I vilken utstriackning kadnner du att du kan paverka hur du lagger upp ditt arbete?
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17. Har du mgjlighet att prioritera mellan olika arbetsuppgifter néir arbetsbelastningen &r hog?
18. Har du tillgdng till verktyg eller system som underléttar din arbetsvardag och struktur?

Energi, motivation och aterhdmtning

19. Hur skulle du beskriva din energi och motivation i arbetet just nu?

20. Har detta foréndrats 6ver tid? Vad tror du har paverkat?

21. Hur hanterar du stressiga perioder, och vad hjilper dig att dterhamta dig?

22. Har arbetsbelastningen ndgon gang paverkat ditt privatliv eller mojlighet till
aterhdmtning?

Ledarskap och organisatoriskt stod

23. Hur skulle du beskriva din ledarskapsstil?

24. Ar det en ledarskapsstil du trivs med, eller finns det ndgot du dnskar vore annorlunda?

25. Anpassar du ditt ledarskap utifrén individ och situation?

26. Hur fordelas din tid mellan ledarskap, kundrelationer och forsiljning?

27. Vilket stod upplever du att du far frdn organisationen i fragor som ror ledarskap och
arbetsmilj6?

28. Finns det tillgang till stod frdn HR?

Kulturella och kollegiala stodstrukturer

29. I vilken utstrackning upplever du att du far stod nér du sjélv ar pressad eller oséker i
rollen?

30. Har du mgjlighet att fa stod fran andra konsultchefer eller kollegor?

31. Hur péverkar organisationens struktur eller kultur moéjligheten att fa stod?

32. Finns det en kultur som antyder att “man som chef ska 16sa det sjalv”’?

33. Péverkar strukturen tillgangen till exempelvis chefsstod fran HR?

Reflektion och avslutning

34. Om du fick éndra pa en sak i din arbetsmiljo — vad skulle det vara?

35. Har du négra tankar om hur chefer 1 din roll kan stottas béttre?

36. Finns det ndgot du vill lagga till som inte har kommit upp men som du tycker &r viktigt att
lyfta?
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Bilaga 2. Informationsbrev

HOGSKOLAN
DALARNA

Information om deltagande i examensarbete: Konsultchef i
klam? — Upplevelser av psykosocial arbetsmiljo i en
komplex yrkesroll.

Vi ar studenter vid Hogskolan Dalarna som studerar pa Personal- och arbetslivsprogrammet.
Som en del av var utbildning genomfor vi ett examensarbete dér vi undersoker hur
konsultchefer upplever sin egen psykosociala arbetsmiljd, 1 den kontext de verkar inom, det
vill sdga 1 en trepartsrelation (chef, konsult och kund). Denna studie dr viktig eftersom den
belyser en aktuell arbetsmiljoutmaning med betydelse for bade foretag, chefer och
medarbetare. Genom att utforska konsultchefers erfarenheter av sin psykosociala arbetsmiljo 1
relation till den unika kontext som konsultbranschen erbjuder, hoppas vi kunna bidra med
vérdefull kunskap, policyrekommendationer och praktiska insikter som kan hjélpa
organisationer att skapa en mer hallbar arbetsmiljo i en fordnderlig arbetsvardag.

Genomforande av undersdokningen

Studien genomfors genom individuella intervjuer med chefer inom konsultbranschen.
Intervjuerna kommer att ske antingen fysiskt 1 Borldnge eller digitalt via Zoom, beroende pé
vad som passar dig bédst. Intervjun berdknas ta cirka 40 - 60 minuter.

De fragor som kommer att stdllas under intervjun ar direkt kopplade till studiens syfte och
kommer att handla om dina upplevelser av din psykosociala arbetsmiljo som konsultchef.

Frivillighet och sekretess

Ditt deltagande i undersokningen &r helt frivilligt. Du kan nar som helst avbryta ditt
deltagande utan att behdva ge nadgon forklaring. Du har ocksa mojlighet att avsta fran att svara
pa enskilda fragor under intervjun. Vid samtycke frdn dig kommer intervjun att spelas in for
att underldtta bearbetning och analys. All insamlad information kommer att behandlas
konfidentiellt, vilket innebér att inga uppgifter som kan identifiera dig kommer att inkluderas

1 den slutliga uppsatsen. Data kommer att avidentifieras och analyseras pé ett sdtt som
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skyddar din integritet. Det inspelade materialet kommer endast att anvandas for detta
examensarbete och kommer att raderas efter att studien dr avslutad och uppsatsen ér

examinerad.

Hantering av personuppgifter

Hogskolan Dalarna dr ansvarig for behandlingen av personuppgifter i samband med detta
examensarbete. Som deltagare i undersokningen har du enligt Dataskyddsforordningen
(GDPR) ritt att fa information om hur dina personuppgifter behandlas. Du har dven rétt att
ansoka om ett sé kallat registerutdrag samt att f eventuella felaktiga uppgifter rittade.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter kan du vénda dig till Hogskolan
Dalarnas dataskyddsombud.

Etisk granskning och presentation av resultat
Undersdkningen kommer att presenteras i form av en examensuppsats vid Hogskolan
Dalarna. Studien har forskningsetiskt granskats enligt Hogskolan Dalarnas riktlinjer.

Vid forfragan kan du som deltagare fa ta del av den fardiga uppsatsen efter examination.
Kontaktuppgifter och ytterligare information

Om du har nagra frdgor om studien eller vill ha mer information &r du vilkommen att
kontakta oss:

Ansvariga for studien:

Ella Lemming, h22ellle@du.se Rebecca Bjuhr, h21rbbj@du.se
Borlénge 2025-04-07 Falun 2025-04-07
Handledare:

Kent Ehliasson, keh@du.se
Tel. nr: 023-77 84 64
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Samtyckesformular
Samtycke till att delta i studien:

Jag har fatt muntlig och skriftlig informationen om studien och har haft mgjlighet att stélla
fragor. Jag far behdlla den skriftliga informationen.

01 Jag samtycker till att:

e Delta i studien: Konsultchef i kldim? Arbetsmiljéansvar i en hybrid trepartsrelation

e Attuppgifter om mig behandlas pé det sitt som beskrivs i studiepersonsinformationen

e Foljande personuppgifter samlas in: Namn, mail och underskrift

e Personuppgifter kommer endast att anvandas till kontakt.

e Ljudinspelning sker i samband med intervjun

e De insamlade uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsen dr examinerad
och godkind, dock hogst tre ar rdknat fran att datainsamlingen paborjats.

e Deltagandet dr anonymt

Plats och datum Underskrift

Vid fragor eller ytterligare upplysningar kontakta nedstdende ansvariga
Tack for din medverkan, med vénliga hélsningar,

Ella Lemming, h22ellle@du.se Rebecca Bjuhr, h21rbbj@du.se
Borlénge 2025-04-07 Falun 2025-04-07
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