
 

 

Att vara lite på show varje dag. 

En kvalitativ studie där eftertraktade konsulter inom kunskapsintensiva 

branscher ger sitt unika perspektiv på motivation och karriär.  

 

  

Författare: Monia Hanachi & Sandra Ruergård  

  

  

 

 

 

 

Examensarbete: 15 hp 

Program och/eller kurs: Examensarbete i personalvetenskap 

Nivå: Grundnivå 

Termin/år: Vt 2023 

Handledare: Stefan Tengblad  

 



2 

Abstract  

BA thesis: 15 hp 

Subject: Human Resources and Industrial Relations 

Level: Bachelor 

Year: 2023 

Supervisor: Stefan Tengblad  

Assessor: Petra Adolfsson 

Key words: career choice, consultant, motivational factors  

 

The interest in understanding individuals' motivation and satisfaction at work, their driving 

forces behind career choices, and how companies should act to attract and retain talent has 

steadily increased over the years. The starting point and focus of these areas are different, but 

intertwined in that they together can answer questions regarding how companies and 

individuals should think and act in order to contribute to positive results. 

 

This study’s aim is to gain more knowledge regarding what motivates highly sought after and 

performing consultants in knowledge-intensive industries, to investigate whether there is a 

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

 

The study is based on three theories; Maslow's hierarchy of needs, the Hertzberg two-factor 

theory, and career anchors by Schein which together serve to fulfill the purpose of the study.  

Career anchors is used to create a baseline, the hierarchy of needs deepens the understanding 

of the anchors while the two-factor theory adds the element of external factors.  

 

In our semi-structured interviews, we have been able to identify several themes where 

development and challenge stand out as the most prominent in relation to feeling satisfied and 

thriving in the role of a consultant. The study further sees a clear connection between those 

who are driven by development and challenge in that they are generally less vulnerable to the 

tough reality that many consultants describe. In comparison are those who are less driven by 

development and challenge and the study can see that they have a greater need for support 

from their consult agency. Furthermore, the result shows that the respondent’s own ideals and 

feeling of contributing to society plays an important role in the respondents drives and career 

choices. 
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Inledning 

Uppkomsten till studien  

Uppkomsten till denna studie grundar sig i mötet med två olika rekryterings- och 

konsultbolag vilka båda är specialiserade inom kunskapsintensiva branscher. Båda bolagen 

beskrev hur talangerna är i maktposition och det ena bolaget vittnade om ett nästintill halverat 

söktryck på utlysta tjänster från 2021 till 2022. De ställde sig dels frågan vad det kunde bero 

på men framför allt ställde de sig frågan hur de som bolag borde arbeta i framtiden för att 

attrahera talanger både kort och långsiktigt.  

Båda bolagen är rekryterings- och konsultbolag i framkant som vunnit flertalet prestigefulla 

priser. Grundat i den överensstämmande bild som målades upp av respektive bolag är det 

rimligt att anta att utmaningen med att attrahera talanger inom kunskapsintensiva områden 

inte är bolagsspecifik utan något som är gällande för branschen i stort.  

Studien tar avstamp i dessa möten och belyser hur karriärval och motivation gestaltar sig för 

en relativt unik grupp på arbetsmarknaden: högkvalificerade och eftertraktade individer som 

valt yrket konsult. Genom denna belysning hoppas vi kunna bidra med kunskap som i sin tur 

kan hjälpa konsultbolag som verkar inom kunskapsintensiva områden att på bästa sätt 

rekrytera och behålla talanger på den svenska arbetsmarknaden.  

Examensarbetet görs självständigt av oss två författande studenter på 

personalvetarprogrammet. Studien och dess resultat kommer delges båda ovan nämnda bolag 

och intervjukandidaterna.  
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Studiens perspektiv  

Studiens problemområde ligger på makronivå då vi grundat i flertalet samhällsfaktorer såsom 

globalisering och digitalisering ser förändrade behov hos många organisationer vilket i sig 

leder till en förändring på arbetsmarknaden där vi generellt sett går mot flexiblare 

anställningsformer (Allvin et al., 2006). Studiens syfte landar dock på meso-nivå hos 

konsultbyråerna och deras väg framåt för att attrahera kompetent arbetskraft från traditionella 

anställningar till konsultrollen. Samtidigt återfinns kunskapen och därmed frågeställningen på 

mikronivå, hos de personer som konsultbolagen önskar rekrytera. Studien ämnar därmed att 

djupare undersöka vad som fick tio yrkesverksamma konsulter att välja just den 

anställningsformen.  

Syfte och frågeställning 

Studiens syfte är att bidra till föreståelsen för vad som får arbetsmarknadsmässiga talanger att 

välja konsultrollen. I förlängningen är syftet även att bidra med kunskap om vad 

konsultbyråer bör tänka på för att attrahera samt behålla rekryter i en konsultroll långsiktigt. 

Studien kommer undersöka vilka karriärankare  (Schein, 1990) och motivationsfaktorer 

(Herzberg et al., 1959; Maslow, 1954, 1969) som påverkar och motiverar personer att välja 

en konsultroll.  

Studiens frågeställning blir därmed: Vad är det som får högkvalificerade och 

eftertraktade personer inom kunskapsintensiva branscher att välja ett arbete som 

konsult? 
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Bakgrund  

Kunskapsintensiva branscher  

Den svenska arbetsmarknaden har under de senaste decennierna genomgått förändringar där 

tydliga tendenser visar på ett större informationsfokus. Information kan lagras i analoga eller 

digitala system men den kan också lagras i människor i form av kunskap, kompetens och 

erfarenhet. De individer som tillförskaffat sig denna information genom både högre 

utbildning och erfarenhet är grunden till kunskapsintensiva organisationer (Alvesson, 2004). 

Kunskapsintensiva företag står för ungefär hälften av Sveriges export vilket innebär att de är 

en viktig del i den svenska nationalekonomin. Typiska exempel på kunskapsintensiva 

branscher är IT- och tech sektorn, Human Relations samt hela innovationssektorn (Almega, 

2014). I studien definieras kunskapsintensiva branscher i enlighet med Alvesson (2004) vilket 

innebär organisationer som bygger på individers arbete, där detta arbete i sin tur bygger på 

individens unika kunskaper. Studiens fokus ligger på personer som på ett eller annat sätt 

verkar inom konsultbranschen för informationsteknologi (IT).  

Konsultyrket  

Att vara uthyrd som konsult definieras av svenska Arbetsförmedlingen som att du är anställd 

och får lön av en organisation men utför arbetsuppgifter hos en annan organisation 

(Arbetsförmedlingen, 2023). Begreppet konsultbolag kan ha många olika definitioner men 

studien väljer att definiera konsultbolag i enlighet med Shunzhong (2009). Definitionen av 

konsultbolag blir därmed en organisation där majoriteten av de anställda har komplexa 

arbetsuppgifter, innehar stor grad av självständighet och omdömesförmåga samt att dessa 

anställda inte kontrolleras i samma grad som traditionella anställda.  

Undersökningar visar en stadig uppåtriktad kurva gällande antalet yrkesverksamma konsulter 

på den svenska arbetsmarknaden och redan 2012 upptog konsulter drygt sex procent av den 

totala sysselsättningen i Sverige (Almega, 2016). Att trenden fortsätter idag 2023 bekräftas av 

yrkesverksamma konsultbolag som vittnar om en starkare efterfrågan på konsulter efter 

pandemin (Verama, 2022). Konsultsektorn är med andra ord inne i en expansiv fas vilket kan 

kopplas till globaliseringen och digitaliseringen. Globaliseringen och digitaliseringen leder 

till ökad konkurrens och skapar ett behov av flexibilitet i en värld som är under ständig 

förändring. Detta gör att arbetsmarknaden måste ses som en dynamisk kraft där både 
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arbetsgivare och arbetstagare behöver vara villiga att anpassa sig. Arbetsgivare tenderar att 

fokusera mer på minskade kostnader och ökad produktivitet vilket i sig skapar ett behov av 

flexibel arbetskraft. Innebörden för arbetsmarknaden blir att traditionella anställningsformer 

ersätts med olika former av projektanställningar eller tidsbegränsade anställningar. Att arbeta 

som konsult är ett exempel på denna typ av icke-traditionella anställningsformer som 

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

Konsultrollen kan upplevas både positiv och negativ av individen då det å ena sidan skapar 

frihet och utvecklingsmöjligheter, å andra sidan skapar stress och osäkerhet. Även för kunden 

som hyr in konsulten finns både för och nackdelar i form av å ena sidan lägre grad av 

organisations lojalitet från arbetskraften, å andra sidan stor flexibilitet och möjlighet att 

erhålla den specifika högkvalificerade kompetens som krävs just för stunden utan det 

långsiktiga åtagandet (Allvin et al. (2006).  
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Tidigare forskning och teori 

Intresset för att förstå individers motivation och tillfredsställelse på arbetet, deras drivkrafter 

bakom karriärval samt hur företag skall agera för att attrahera och behålla talanger har ökat 

över åren. Utgångspunkt och fokus för dessa områden är olika men flätas samman i det att de 

tillsammans kan besvara frågor kring hur företag och individer skall tänka och agera för att 

bidra till positiva resultat. Den teoretiska utvecklingen har gått i steg, från ett fokus på 

arbetsmiljö och fysiska faktorer på 20-talet, till intresse för sociala dimensioner på 30- och 

40-talet för att sedan följas av en period från 1950 och framåt med stort fokus på motivation 

(Wallgren, 2011). Bland de senare återfinns bland annat Maslows (1954) behovshierarki och 

Herzberg et al. (1959) tvåfaktorsteori. Parallellt sker en teoretisk utveckling kring konceptet 

karriär där vi bland annat återfinner Holland's (1959) theory of vocational choice, Super's 

(Super, 1953) theory of career development, Schein’s (1978) Career Anchor och senare Lent 

et al. (1994) Social Cognitive Career Theory (SCCT). 

  

Övergripande syftar motivationsteorier till att förklara varför individer beter sig på vissa sätt 

och vad som driver dem att uppnå sina mål. Dessa teorier försöker identifiera de 

underliggande faktorer som motiverar individer att engagera sig i vissa aktiviteter, såsom 

arbete och att upprätthålla sin ansträngning över tid. Karriärteorier å andra sidan fokuserar på 

att förstå hur individer gör karriärval, utvecklar sina karriärer och navigerar genom olika 

stadier av sina karriärer. Karriärteorier försöker förklara faktorer som påverkar 

karriärutvecklingen, såsom personlighet, intressen, värderingar och arbetslivserfarenheter. 

  

I denna studie väljer vi som författare att kombinera motivationsteori och karriärteori. Arnold 

(2004) föreslår i sin utvärdering av Holland's (1959) theory of vocational choice att Schein’s 

(1978) karriärankare ger mer relevant information om vad folk önskar från sina karriärer än 

andra karriärmodeller. Karriärankare föreslås ge en bredare förståelse för en individs värden 

då denna i högre grad utgår från vad individen vill uppnå snarare än vad hens talanger är 

(Arnold, 2004). Likaså har karriärankare i hög grad tillämpats inom kunskapsintensiva 

branscher (Cabot & Gagnon, 2021; Jiang & Klein, 1999) samt inom yrken med hög grad av 

autonomi (Feldman & Bolino, 2000). Av den kritik som har riktats mot karriärankare och 

dess tillämplighet har fokus bland annat varit att karriärankare lägger för stor vikt vid interna 

faktorer och förbiser den roll externa faktorer och kontext spelar; så som situationen på 

arbetsmarknaden, hur ekonomin ser ut i stort och socio-kulturella dimensioner (Arthur, 1994; 
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Inkson et al., 2007; Savickas, 2013). Av denna anledning väger vi in Maslows (1954) och 

Herzbergs (1959) klassiska arbeten med behovshierarki samt hygien och motivationsfaktorer 

i vårt teoretiska ramverk. 

Tidigare forskning 

Den generella tendensen gällande begreppet karriär är att det har skett en förändring från 

traditionella karriärer under stabila arbetsförhållanden till ett mer individuellt perspektiv som 

snarare ser till sådana förmågor som behövs för att navigera en karriär inom ett yrke snarare 

än en karriär hos en och samma arbetsgivare (Arnold et al., 2019; Sullivan & Baruch, 2009). 

Arnold och Jackson (1997) använder uttrycket ’Den nya karriären’ och syftar till de 

betydande förändringarna i sysselsättningsmöjligheter och mönster som skett på 

arbetsmarknaden. Termen syftar på en ökande mångfald av karriärupplevelser och mönster, 

inklusive mer fragmenterade karriärer och behovet av livslångt lärande och 

karriärvägledning. Den nya karriären innebär att fler människor följer mindre utstakade 

karriärer, arbetar för flera små och medelstora arbetsgivare samt är egenföretagare. Den mest 

betydande aspekten av den nya karriären är dock erkännandet av betydelsen av den 

subjektiva karriären, som betonar de personliga värderingarna och känslan av 

karriärframgång som individer skapar för sig själva (ibid). 

 

Inom studier på konsulter och deras karriärer återfinns framförallt två yrkesgrupper, dels 

konsulter inom informationsteknologi (IT) och dels Managementkonsulter, dessa två 

tillsammans ses som klassiska grupper av arbetare inom kunskapsintensiva industrier 

(Fincham, 2006), eller kunskapsarbetare. En av anledningarna till ett stort intresse för just 

dessa yrkesgrupper ligger i den förändring som genomgåtts de senaste trettio åren. För 

konsulter inom IT specifikt har det skett en ”seismisk förändring” (Fincham, 2006, s. 21) 

sprungen ur de stora tekniska förändringar som skett på marknaden under samma tid. 

Parallellt med denna tekniska förändring har det skett en minskning av studenter till 

teknikrelaterade områden, samtidigt som en stor grupp närmar sig pensionsålder. Detta 

sammantaget betyder att konsulter inom IT står i en unik position att välja karriär och arbete 

då de står inför en marknad med mycket låg arbetslöshet (Taylor & Joshi, 2019) vilket har 

gjort dem till en intressant grupp att studera just vad gäller karriär och karriärval. 
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Den ökade förfrågan på kunskapsarbetare samt den föränderliga marknaden har lett till att 

kunskapsarbetare förväntas uppvisa hög grad av flexibilitet och självförtroende (McGregor et 

al., 2004). Tidigare studier visar även att kunskapsarbetare aktivt söker nya möjligheter på 

den externa arbetsmarknaden för att stärka sin position på arbetsmarknaden. De prioriterar 

externt nätverkande och bortser ofta från de strukturella begränsningar och beroenden som är 

förknippade med traditionella karriärer (Pringle & Mallon, 2003). I den föränderliga 

arbetsmiljö som uppstått måste kunskapsarbetare ha en högre grad av bekvämlighet med 

ovisshet, teamwork och relationsskapande jämfört med traditionella arbetsmiljöer som 

präglas av mer styrande och hierarkiska strukturer (D'Art & Turner, 2006). Likaså söker 

kunskapsarbetare arbetsrelationer som bygger på transnationella, kortvariga, ekonomiska och 

tydligt definierade utbyten (Lamb & Sutherland, 2010). Currie et al. (2006) föreslår att 

kunskapsarbetare uppvisar en tydligare egenstyrning när det gäller sina karriärer vilket 

innebär att de har möjligheten att ta kontroll över sin yrkesmässiga utveckling och fatta 

autonoma beslut. Pringle och Mallon (2003) visar på liknande resultat och argumenterar för 

att kunskapsarbetare ofta uppvisar självständighet och individualism.  

Teori  

I detta avsnitt presenteras de teorier som bygger upp vårt teoretiska ramverk där huvudsakligt 

fokus ligger på Scheins karriärankare. Herzbergs (1959) tvåfaktorsteori finns med då en av 

svagheterna kring karriärankare ligger i dess avsaknad på yttre faktorer. Även Malslows 

(Maslow, 1954, 1969) behovstrappa finns med då denna “är användbar för att kategorisera 

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

Behovstrappa (Maslow, 1954, 1969) 

Maslows behovsheriarki utvecklades under tidigt 50-talet och utgår från det humanistiska 

perspektivet med en grundtro på människan som god och dess självförverkligande som 

livsuppgift. Teorin grundar sig i att alla människor har olika grundbehov som är uppdelade i 

fem kategorier. Grundbehoven ses som en stege där det första grundbehovet måste 

tillfredsställas för att öppna upp för nästa grundbehov (Pardee, 1990). I sin klassiska studie 

argumenterade Schein (1974) för att teorier som Maslows behovstrappa är användbara för att 

förstå grundläggande behov som driver ankare och dessa är viktiga att belysa. 
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1. Fysiska behov - är det mest fysiologiska grundläggande för en människa skall 

 överleva som mat, vatten och syre samt rörelse, undvika smärta och sömn. 

2. Trygghet - vilket är säkerhet och trygghet som människan har för att inte känna ångest 

 och rädsla inför farliga händelser som kan uppstå. Ett behov av trygghet i form av 

 stabilitet som rutiner och regler utgör tryggade vardagsrutiner. 

3. Gemenskap - Här menas människan känna att den vill tillhöra en gemenskap som 

 söker sig till vänner, kärlek och barn vilket gör att den söker efter samhörighet med 

 andra människor. Här är människan beroende av att ge och att få tillbaka. 

4. Uppskattning - När människan har uppfyllt dessa behov så är nästa steg uppskattning 

 där den känner ett behov av bekräftelse från andra genom respekt och makt men även 

 mer komplext att uppnå blir självförtroende, kompetens och självrespekt. 

5. Självförverkligande - är den sista i behovstrappan, här handlar det om att förverkliga 

 sina långsiktiga mål i ett liv som ständigt förändras. Att människan utnyttjar alla  sina 

potentialer och resurser för självförverkligande, vilket inte är helt enkelt och 

 långt ifrån alla uppnår denna. 

6. Självöverskridande: 1969 justerade Maslow sin modell och adderade ett steg ovanför 

 självförverkligande (Koltko-Rivera, 2006). Självöverskridande innebär att man söker 

 att främja en sak som ligger bortom en själv och att uppleva en gemenskap bortom 

 jagets gränser genom upplevelser. 

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

Frederick Herzbergs (Herzberg, 1970; Herzberg et al., 1959; Mausner & Snyderman, 1993) 

tvåfaktorteori grundar sig i de två utmärkande faktorerna motivationsfaktorer (inre) och 

hygienfaktorer (yttre) (Figur 1),  där Herzberg studerade händelser i arbetet och berörde ett 

större antal medarbetare och chefer gällande vad som fick dem att känna tillfredsställelse 

eller ej. Herzberg (1970) hävdar att tillfredsställelse och otillfredsställelse inte är samma sak 

utan befinner sig på ett kontinuum och är därför inte motsatser. Han ser vidare att 

motivationsfaktorer kan orsaka tillfredsställelse eller ingen tillfredsställelse medan 

hygienfaktorerna orsakar otillfredsställelse när de saknas och ingen tillfredsställelse eller 

missnöje när de är närvarande (Pardee, 1990). Hygienfaktorerna är huvudsakligen 

arbetsförhållanden såsom personalpolitik, administration, lön och övervakningssystem. 

Motivationsfaktorerna är mer de som rör prestation, själva arbetet, ansvar, erkännande och 

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

 

Herzberg et al. (1959) fortsatte att utveckla Maslows (Maslow, 1954, 1969) behovsteori till 

tvåfaktorteorin, principen utgår ifrån att en medarbetare som trivs på sin arbetsplats kommer 

att visa på en hög produktivitetsgrad. För att bidra till inre motivation är dessa faktorer 

nödvändiga. Om arbetsgivaren förebygger och förbättrar hygienfaktorerna kan de på så vis 

förebygga vantrivsel och missnöjda medarbetare men trivsel skapas inte utan 

motivationsfaktorerna vilka således kan öka arbetstillfredsställelse men minskar inte 

vantrivsel (Herzberg, 1987, 2005). Herzberg menar på att de långsiktiga resulten av 

tvåfaktorsteorin ger mer motivation och produktivitet för individer när de får större 

inblandning och delaktighet i processer och mer självständighet samt ansvar i de mer 

utmanande arbetsuppgifterna. Tidigare forskning visar att motivationsfaktorer har en större 

påverkan av arbetsmotivationen hos anställda än hygienfaktorer vilka är kortsiktiga och inte 

påverkar arbetsmotivationen i samma grad (Pardee, 1990). 

Karriärankare (Schein, 1974) 

Edgar Scheins (Schein, 1974) klassiska teori grundar sig i att en individ tidigt i sin karriär 

exponeras för olika professionella och personliga utmaningar vilka skapar ett karriärankare. 

Detta karriärankare skapar i sin tur en både medveten och omedveten motivation som driver 

individens fortsatta karriärval. Karriärankare syftar till hur individer förstår sig själva relaterat 

till sin karriär, hur individen uppfattar sin kompetens, sina värderingar och att motiv kan 
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spåras tillbaka till hens karriärankare. Karriärankare antas i denna teori vara relativt stabila 

över tid varför metaforen med ett ankare som ger båten en fästpunkt ger en tydlig bild av 

teorins kärna. En fästpunkt hindrar dock inte en båt från att följa vågornas riktning i viss mån 

men en fästpunkt drar båten tillbaka till sitt ankare och hindrar båten från att planlöst driva 

långväga från sin startpunkt. Teorin menar att individer som börjar driva för långt från sitt 

karriärankare kommer känna av spänningarna och i stället för att fortsätta i den riktningen 

vända tillbaka till sin fästpunkt vid karriärankaret. Tanken med teorin är att identifiera vilket 

karriärankare en individ tillhör och därmed kunna styra hens karriär i en riktning som ligger i 

linje med hens behov, värderingar och mål (Schein & Van Maanen, 2016). Individer kan med 

andra ord ta karriärsbeslut, exempelvis ta arbete som konsult, som inte ligger i linje med 

deras karriärankare men det kommer enligt teorin inte kännas rätt och därmed inte hålla i 

längden. Individen kommer till slut ta nya beslut som ligger i linje med hens karriärankare 

och då välja en yrkesväg som ligger mer i linje med ankaret. Om beslutet att välja 

konsultrollen däremot ligger i linje med individens karriärankare kommer personen troligen 

trivas och därmed stanna i rollen på lång sikt.  

 

Enligt Schein (1990) finns åtta stycken karriärankare:  

 

1. Teknisk och funktionell kompetens  

2. Ledningskompetens  

3. Autonomi och självständighet 

4. Säkerhet och stabilitet 

5. Entreprenörskapande kreativitet  

6. Service och engagemang för ett ideal  

7. Ren utmaning  

8. Livsstil 

 

Personer kopplade till ankaret teknisk och funktionell kompetens drivs av utmaningar och 

utveckling av sina specialistkunskaper. De trivs i en roll som specialist snarare än generalist 

men tappar lätt motivation och momentum om de upplever arbetsuppgifterna för enkla. 

Beröm känns bara rättfärdigt och bra om det kommer från en person som har djup förståelse 

för deras specialistkunskap. Exempelvis faller beröm ifrån en överordnad generalistchef platt 

i jämförelse med beröm ifrån en jämbördig specialist. Eftersom yrkesmässig utmaning är den 

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

utvecklas i sin yrkesroll, att få användning för sin specialistkompetens (Schein, 1990).  

 

Ankaret ledningskompetens innefattar att personer ser specialisering som något negativt och 

eftersträvar snarare en generalistkompetens där de tillåts ta en ledande roll vid besluttagande. 

De drivs av att klättra på sin karriärstege och vill bidra till organisationens helhet och 

finansiella resultat. Ankaret ledningskompetens handlar med andra ord om behovet av att få 

leda och organisera arbetet för fler än sig själv (Schein, 1990).  

 

För personer kopplade till ankaret autonomi och självständighet blir det ofta uppenbart redan 

tidigt i deras karriär att de har svårt för regler, styrda arbetstider, klädkoder och liknande 

normer. Schein (1990) ser konsultarbete som en arketyp för detta ankare, med personer som 

vill gå sin egen väg och ofta väljer självständiga karriärer. Denna grupp är livrädda för “de 

gyllende handklovarna” vilka syftar till styrning genom förmåner så givet valet väljer de 

hellre ett fritt arbete med en provisionsbaserad lönesats. Det är även vanligt att tacka nej till 

en befordran ifall det innebär exempelvis ett chefsansvar vilket skapar ett beroendeskap på 

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

 

Ankaret säkerhet och stabilitet syftar till att beslut tas med trygghet i åtanke. Personer 

kopplade till detta ankare vill ha förutsägbara arbeten, med regelbunden lön och en långsiktig 

och trygg plan. De uppvisar en hög grad av organisationslojalitet om de upplever att 

organisationen kan erbjuda trygghet. De gör som de blir tillsagda och söker sig ofta till stora, 

stabila organisationer, exempelvis kommunal verksamhet. Arbetsuppgifterna i sig är av 

mindre vikt och de motiveras i lägre grad av inre motivationsfaktorer såsom yrkesmässiga 

utmaningar.  Personer kopplade till detta ankare söker och längtar efter “de gyllene 

handklovarna” (Schein, 1990).  

 

Entreprenörskapande kreativitet kan lätt förväxlas med autonomi och självständighet då båda 

grupperna är överrepresenterade inom egenföretagande, och med drivet att starta ett eget 

bolag. Skillnaden är att en person kopplad till entreprenörskapande kreativitet drivs av viljan 

att skapa en ny organisation, nya produkter eller tjänster och därmed bevisa för världen vad 

de kan.  
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Personer som drivs av viljan att göra gott, förändra världen, hjälpa människor eller på andra 

sätt bidra till samhället kopplas till ankaret service och engagemang för ett ideal. De bygger 

sina karriärer altruistiskt och inte baserat på sina talanger och kompetenser. Om 

organisationen och dess ledare inte delar personer med detta ankares värderingar kommer 

personen att gå vidare till mer autonoma yrken så som exempelvis konsultrollen (Schein, 

1990).  

 

För personer kopplade till ankaret ren utmaning spelar det ingen roll vilken bransch, vilken 

organisation eller ens vilken profession de tillhör. Till skillnad från personer kopplade till 

teknisk och funktionell kompetens drivs dessa personer inte av utveckling av sin specifika 

kompetens utan av att utmanas. De ser sin dagliga arbetsinsats som en tävling som ska 

vinnas, kosta vad det kosta vill. Schein (1990) beskriver hur konsulter på hög strategisk nivå 

ofta återfinns i denna gruppering. Dessa personer är väldigt motiverade att utveckla sig själva 

och kan bli väldigt lojala till en organisation om de erbjuds den möjligheten (Schein, 1974, 

1978, 1990). Finns inte möjligheten till dagliga utmaningar tröttnar de och de kan även ha 

svårt att förstå eller samarbeta med kollegor kopplade till andra mindre intensiva ankare 

(Schein, 1990).  

 

Det sista karriärankaret, livsstil, är något motsägelsefullt i det att en person som prioriterar sitt 

privatliv över sin karriär kanske inte kan anses bygga en karriär. Övergripande syftar detta till 

att en ökad mängd yrkesverksamma personer vill ha en meningsfull karriär och samtidigt 

hitta en balans med sitt privatliv (Schein, 1974, 1978, 1990). Denna drivkraft går djupare än 

diskussionen om work-life balance som de flesta yrkesverksamma personer mer eller mindre 

kan känna igen sig i. Personer kopplade till detta ankare gör sina karriärval baserat vilka 

organisatoriska villkor som erbjuds. Exempelvis kan möjlighet till flexibla arbetstider spela 

en avgörande roll i beslutsfattande kopplat till karriären. Detta ankare var till en början främst 

kopplat till kvinnor men allt eftersom som Schein (1990) studier fortskred observerades 

samma drivkraft även hos män och särskilt hos management och strategiska konsulter.  

 

För organisationer är det av största vikt att förstå och hantera karriärankare på ett så medvetet 

sätt som möjligt i syfte att kunna stötta sina arbetstagare samt främja deras produktivitet och 

professionella bidrag. Varje individ har möjlighet att bli en viktig resurs om hen ges rätt 

förutsättningar (Schein, 1990). Dessa åtta ankare kan delas upp i tre generella kategorier 

(figur 2). 



17 

 

 

Figur 2 - Kategorier av karriärankare (Schein, 1990) 

 

Ramverket för karriärankare har setts som värdefullt för att förstå kunskapsintensiva arbeten, 

inte minst arbeten inom informationsteknologi på grund av sin unika karaktär som gestaltas 

av ständigt föränderliga krav på färdigheter och där yrkesverksamma har ett brett spektrum 

av karriärvägar att välja mellan (Quesenberry & Trauth, 2012). Baroudi (1988) visade till 

exempel att konsulter har flexibilitet att följa både lednings- och tekniska roller, vilket skapar 

dubbla karriärvägar. 

 

I de studier på konsulter inom informationsteknologin som tillämpat Scheins karriärankare 

har man funnit att dessa uppvisar olika ankare beroende på sin härkomst (Ituma & Simpson, 

2007). I USA har man identifierat service och engagemang för ett ideal som det mest 

dominanta ankaret, medan man i Sydostasien samt Sydafrika har identifierat både säkerhet 

och stabilitet samt service och engagemang för ideal som dominanta ankare och slutligen har 

man i Israel identifierat livsstil som mest dominant (ibid). I sin studie på 

informationsteknologi arbetare i Sydafrika fann Igbaria et al. (1995) att denna yrkeskategori 

generellt stävar efter en hög grad av autonomi, men att ålder och erfarenhet också har en 

påverkan på önskan om trygghet och stabilitet. 
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Metod 

Studien ämnar undersöka respondenternas karriärval sett ur deras eget perspektiv och enligt 

Trost (2010) bör vetenskaplig metod väljas utifrån studiens syfte och frågeställning. En 

kvalitativ forskningsstrategi fokuserar enligt Bryman (2018) på respondenternas egna 

upplevelser och verklighet, varför detta examensarbete kommer utgå från en kvalitativ 

forskningsstrategi. Studien utgår från dels en deduktiv, dels en induktiv forskningsansats och 

bejakar tanken om att dessa två forskningsstrategier inte är så tydligt åskilda som kan verka i 

teorin. (Johannessen et al., 2020). Studiens teorier har styrt insamligen av empiri samtidigt 

har inga hypoteser skapats utan empirin har utifrån den teoretiska grundstommen tolkats fritt.  

Urval  

Studiens urval är ett målstyrt urval (Bryman, 2018) där respondenterna är strategiskt utvalda i 

syfte att kunna besvara studiens frågeställning: Vad är det som får högkvalificerade och 

eftertraktade personer inom kunskapsintensiva branscher att välja ett arbete som konsult? 

Vidare är det tillgängligheten som styrt urvalet då studien fokuserat på att hitta respondenter 

som dels är eller har varit yrkesverksamma konsulter, dels är verksamma inom branschen 

informationsteknologi. Studiens urval är därmed att se som ett målstyrt tillgänglighetsurval 

(Bryman, 2018).  

 

I ett första skede har respondenterna främst lokaliserats genom författarnas privata kontaktnät 

samt genom offentliga inlägg på Linkedin. I syfte att säkerställa att deltagande är helt 

frivilligt är inga respondenter närstående eller i beroendeställning till studiens författare. I ett 

senare skede har respondenter även aktivt sökts och kontaktats på LinkedIn genom sökord så 

som “konsult” och “IT” m.fl.  Totalt har tio respondenter intervjuats, av dessa är sex seniora 

konsulter och fyra juniora konsulter. Samtliga har koppling till IT som bransch, dock med 

olika typer av expertis.  
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Figur 3 - fördelning av respondenter: Kön, Bransch, Utbildning och Erfarenhet 

Intervjukonstruktion   

Studien använder semistrukturerade intervjuer då dessa öppnar upp för respondenterna att i 

högre grad utveckla sina svar och i viss mån leda samtalet än vad som hade varit möjligt med 

strukturerade intervjuer (Holme et al., 1997). Den semistrukturerade intervjun ger även en bra 

balans med förberedda frågor som underlättar analys men som samtidigt gör det möjligt att 

göra avsteg från dessa frågor.  Således var inte heller ostrukturerade intervjuer lämpligt då 

dessa sannolikt lett till en allt för stor spridning mellan svaren (Johannessen et al., 2020). 

Intervjuguiden har därmed en strukturerad bas men som under genomförandet av intervjuer 

anpassades för att möjliggöra ett dynamiskt och flexibelt samtal.  

 

Intervjuguiden (bilaga 1) är uppbyggd i enlighet med Brymans (2018) rekommendationer, 

vilka innefattar att vi börjar med välkomnande och information om studiens syfte, 

frågeställning samt förutsättningar. Därefter kommer inledande bakgrundsfrågor i form av 

personlig information såsom utbildningsbakgrund, nuvarande titel m.m. De mellanliggande 

frågorna syftar till att undersöka valet av konsultyrket och är själva grundstommen till 

studien. Denna del av intervjuguiden är uppdelad i två delar. “Motivation” som syftar till att 

se vad som motiverar respondenten i förhållande till studiens motivationsteorier. Den andra 

underrubriken är “Konsultvalet” som syftar till att få en djupare förståelse för valet av 

konsultrollen samt ge empiri att kunna identifiera vilket karriärankare hen primärt tillhör och 
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ifall det ankaret överensstämmer med de förutsättningar som kommer med konsultrollen. 

Avslutningsvis ställs frågor om framtiden vilket syftar till en djupare förståelse för 

respondenten som person. 

 

Studien har hämtat inspiration gällande formulering av frågor från Schein (1990) och hans 

frågebatteri kopplat till att identifiera sitt eget karriärankare. Studien har dock valt ut frågor 

av relevans för studiens frågeställning samt översatt till svenska och i vissa fall modererat 

frågorna. För att läsa intervjuguiden i sin helhet, se Bilaga 1.  

Intervjuns genomförande 

Samtliga tio intervjuer genomfördes digitalt via zoom mellan 13 och 20 april 2023. 

Intervjuerna tog mellan 25 och 45 minuter med ett snitt på 35 minuter. Beslutet att genomföra 

intervjuerna digitalt togs i syfte att underlätta och främja deltagande för respondenter. 

Bryman (2018) beskriver hur potentiella respondenter är mer benägna att tacka ja till en 

intervju när omständigheterna är enkla och bekväma. Vidare beskrivs hur den digitala faktorn 

inte setts påverka tilliten mellan respondenter och personen som intervjuar samt att 

reaktionerna på digitala intervjuer främst varit positiva (Deakin & Wakefield, 2014; Hanna, 

2012; Weinmann et al., 2012). Detta stödjer studiens val att genomföra samtliga intervjuer 

digitalt.  

 

Då studien har en kvalitativ ansats är det av intresse inte bara vad utan även hur 

respondenterna svarar (Ahrne & Svensson, 2011) varför intervjuerna spelades in och 

transkriberades. Syftet var dels att möjliggöra för de som genomförde intervjun att kunna ha 

fullt fokus på samtalet i stället för att anteckna, dels att kunna gå tillbaka och följa upp 

detaljer som utan inspelning och transkribering kunnat förbises. Bryman (2018) beskriver hur 

inspelning av intervjuer kan få respondenterna att bli obekväma och mer reserverade i sina 

svar. Studiens författare gör dock bedömningen att karriärval inte är ett känsligt ämne samt 

att respondenterna intervjuas i sin yrkesroll. Därför är fördelarna med inspelning och 

transkribering mer övervägande än potentiella nackdelar. Innan intervjuerna genomfördes 

skickades dock ett informationsbrev, ett samtyckesformulär samt den kompletta 

intervjuguiden ut, detta för att motverka osäkerhet och skapa ett tryggt forum där 

respondenterna kan känna sig säkra på att informationen de delger kommer användas på ett 
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etiskt och ansvarsfullt sätt. Se bilaga 2 för informationsbrev samt Bilaga 3 för 

samtyckesformulär.  

Analysmetod  

Studien har utifrån grundad teori genomfört en tematisk analys (Bryman, 2018). Vidare utgår 

studien ifrån tre kodningsfaser (Charmaz, 2014) i första kodningsfasen, initial kodning, har 

det transkriberade materialet noggrant gåtts igenom och samtliga karriärankare (Schein, 

1990) och motivationsfaktorer (Herzberg et al., 1959; Maslow, 1954, 1969) har kodats. Detta 

steg har kodats med ett öppet sinne och ingen sortering eller djupare analys har gjorts. Rent 

praktiskt har studien skapat en matris där ordningen på respondenterna blandats om i 

integritets syfte och därefter kodats enligt tre steg; stark koppling som markerats i färgen 

grön, koppling som markerats i färgen gult samt negativ koppling som markerats i färgen röd. 

Tanken med att även inkludera negativ koppling är att kunna identifiera ankare samt 

motivationsfaktorer som inte överensstämmer med konsultrollen samt att kunna göra en 

korrekt analys även av de respondenter som under intervjutillfället uppgett att de inte valt, 

trivs i alternativt planerar att lämna konsultrollen. Studien har med andra ord inte följt 

Scheins (1990) linje med att identifiera ett karriärankare per person. Beslutet togs dels i syfte 

att bredda förståelsen, dels med ödmjukheten att författarna inte är psykologer samt att 

respondenterna de facto inte besvarar hela Scheins frågebatteri. I den andra kodningsfasen, 

fokuserad kodning, har ett urval gjorts där studien har identifierat de karriärankare samt de 

motivationsfaktorer som framträder mest frekvent. De karriärankare och motivationsfaktorer 

som inte kodats alternativt kodats i låg utsträckning har i detta steg elimineras i syfte att 

urskilja de gemensamma nämnare som binder de olika respondenterna samman. I den tredje 

och sista kodningsfasen har studien sammanställt vilka av studiens teoretiska begrepp som är 

av relevans för frågeställningen Vad är det som får högkvalificerade och eftertraktade 

personer inom kunskapsintensiva branscher att välja ett arbete som konsult? Slutligen har en 

sammanställning gjorts där studien dels svarar på frågeställningen med hjälp av ovan nämnda 

identifierade teoretiska begrepp, dels binder samman den kunskapen i vad konsultbyråer bör 

ha i åtanke och aktivt ta ställning till vid rekrytering av konsulter.  
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Etiska reflektioner  

Studiens etiska förhållningssätt baseras på Bryman (2018) där grundstommen till etiska 

frågor inom samhällsvetenskaplig forskning är information, konfidentialitet, samtycke och 

nyttjande. Dessa belyses i de tre bifogade bilagorna. I bilaga 1 har vi vår intervjuguide, i 

bilaga 2 har vi ett informationsbrev som gått ut till alla respondenter för ytterligare 

information om vilka studiens författare är och varför vi genomför denna studie samt att det 

är tydligt till syfte och frivilligt att medverka. I bilaga 3 har vi ett samtyckesformulär som 

respondenter signerade och gav sitt godkännande med signatur för att medverka innan 

intervjun blev aktuell. Samtlig information har även getts muntlig information i inledningen 

av intervjuerna. Vissa delar i intervjuerna kommer inte att finnas med i empirin eller i de 

transkriberade bilagorna då de kan avslöja respondenternas personliga och privata 

information som kan avslöja deras identiteter. Vi anser att den informationen inte behöver 

finnas med eller är relevant för studien. Specifika bolagsnamn har anonymiserats och 

refereras till som bolag X. Därför anser författarna i denna studie att samtliga etiska 

förhållningssätt är uppfyllda och att inga etiska tvivel bör finnas.  
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Resultat 

I denna del presenterar vi resultatet från var och en av de tio intervjuer som genomfördes. Var 

och en av intervjuerna hade sin egen naturliga prägling och även om samma tid och liknande 

frågor ställdes var variationen stor på hur mycket respondenterna utvecklade sina svar. 

Återgivningen av intervjuerna är därmed en reflektion av det samtal som fördes. 

Senior IT-konsult med både eget konsultbolag och anställning i konsultbolag  

Respondenten är i grunden beteendevetare och har arbetat specialiserat i närmare sex och ett 

halvt år med inriktning på barn med neuropsykiatriska funktionsvariationer. Hen upplevde 

dock en frustration över hur svenska myndigheter behandlar våra barn vilket gjorde att hen 

valde att omskola sig och gå en YH-utbildning för att bli systemspecialist inom IT. Hen har 

arbetat som konsult hela sin IT-karriär vilket är strax över sex år och är både anställd och gör 

uppdrag via ett konsultbolag men driver även eget konsultbolag eftersom det enligt hen ger 

den ultimata friheten och möjligheterna.  

 

Att bli konsult var ett medvetet val som respondenten gjorde i syfte att få utmaningar vilken 

hen upplever man får i högre grad inom konsultrollen. Hen uppger även att frihet och 

valmöjlighet var betydande faktorer som påverkade valet, dock fortfarande kopplat till 

utmaningsaspekten. Hen beskriver hur hen på grund av sin unika kompetens har möjlighet att 

välja konsultuppdrag som hen finner utmanande och att många dörrar som annars skulle varit 

stängda öppnas i och med att hen kommer in som konsult jämfört med att hen hade sökt en 

fast traditionell anställning.  

”…det är väl det jag kämpar med mest idag. Mycket känns som samma samma oavsett 

hur stort uppdraget eller företaget är för man har gjort det så många gånger nu… Det 

krävs ganska mycket för att man ska känna sig utmanad och då kan jag känna mig 

omotiverad.” 

Hen uppskattar möjligheten att dynamiskt kunna följa den tekniska utvecklingen och endast 

ta uppdrag som ligger i teknisk framkant vilket även leder till möjligheten att påverka 

människor och samhället i stort. Vid sidan av de tekniska konsultuppdragen jobbar hen även 

som mentor till juniora IT-talanger, främst kvinnor, i syfte att hjälpa och stötta dem i sin 

tidiga karriär. Behovet av att ge tillbaka till samhället uppger respondenten grundar sig i hens 

uppfostran.   
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Hen berättar att hen trivs i konsultrollen trots att det kan vara tufft tidvis. Man blir ofta 

behandlad betydligt sämre ute hos företagen jämfört med de fast anställda. Hen beskriver sig 

själv som en ganska speciell person som har fokus på uppdraget. Hen går in, gör sitt uppdrag, 

gör det bra och går sedan vidare. I framtiden ser hen sig i någon form av ledarskapsroll.  

“Jag har nått ganska högt på den tekniska nivån i de sakerna som jag har gjort och jag 

vet inte vad mer, vad mer komplext jag kan göra för att hålla intresset vid liv. Däremot 

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

Senior IT-konsult inom programmering med eget konsultbolag 

Respondentens utbildningsbakgrund är civilingenjör i datateknik och hens första fem år efter 

studierna spenderades på ett stort produktionsbolag i en traditionell anställning. När en 

kollega och vän som hen såg upp mycket till valde att ta anställning som konsult i ett 

konsultbolag hoppade hen på tåget och följde efter. Respondenten stannade i närmare åtta år 

men drömmen om eget bolag där hen både kunde utveckla egna produkter och arbeta som 

konsult växte sig starkare för varje år som gick.  

"Jag har haft passion och intresse av att ha egna idéer och skapa dem så någonstans så 

har jag drömt om att jo, men i framtiden så kanske jag har ett litet produktbolag där jag 

kan skapa mina produkter och släppa ut i världen och kombinera det med 

konsultverksamhet.” 

Efter en omskakande händelse 2019 som gjorde att respondenten fick söka vård vilket 

resulterade i en fysisk och mental påverkan under en månads tid. Under denna livshändelse så 

tog hen beslutet att säga upp sig och starta eget bolag, där hen arbetar idag. Sammanlagt har 

respondenten arbetat som konsult inom informationsteknologi i över tolv år. 

“... jag såg det som något tecken, att om då läkaren säger att det här inte är någonting 

allvarligt eller så då ska jag säga upp mig precis den dagen. Ja.. de sa att det var absolut 

ingen fara. Då var allt som det ska men.... Men den kvällen så ringde jag till min chef 

och bara sa upp mig utan att veta vad jag skulle härnäst då.” 

Vidare berättar respondenten att hen kom in i konsultrollen ganska slumpartat och trots att 

hen trivs väldigt bra i rollen så är hen öppen för framtiden. Hen kan tänka sig att 

vidareutveckla och prioritera sina produkter i sitt bolag, hen kan tänka sig att ta anställning på 

ett produktbolag och hen kan tänka sig att fortsätta som konsult. Vid frågan om hen skulle 
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rekommendera konsultrollen till en vän svarar respondenten att det beror på personen men att 

för hens egen del har det varit främst positivt.  

 “För min egen del, så har ju det valet gjort att jag kommit dit jag är idag och jag kan 

inte tänka mig någonting bättre.” 

När vi kommer in på motivation och arbetstillfredställelse så talar respondenten om vikten av 

gemenskap och om ren arbetstillfredställese.  

"...jag tror det är en kombination där...vissa saker är ganska svåra, kommer jag klara av 

det här? Kommer det gå? Det är lite det här man pratar om, att känna flow, att man 

ligger på gränsen till att man inte kommer klara det men man känner att det här kan gå... 

och bara få till såna saker det är en motivation i sig och det är nog där det börjar... att 

kunna nå sin högsta potential och att kunna dela det med kunder och kollegor..." 

Ytterligare en positiv faktor i konsultrollen är att hen väljer egna uppdrag utefter intresse. I 

sin konsultkarriär har respondenten fått flera erbjudanden om att bli befordrad till chef men 

hen tror att det finns andra som är bättre på den rollen. Hen uttrycker att personlig utveckling 

är något hen värderar högt och att kunna stötta och hjälpa andra i deras arbete skulle 

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

“Jag gillar mer att faktiskt sitta med det här skapandet... att ta fram produkter eller 

tjänster, mer än att styra andra att göra det... Just det har aldrig varit mitt intresse… att 

jag ska ta in en massa folk här som ska helt plötsligt göra mitt arbete och så ska jag ut 

och träffa kunder... utan det är hela poängen för mig att att få sitta med det jag gör...” 

Junior applikationskonsult  

Efter studenten arbetade respondenten upp sig i en lokal Ica-butik till ställföreträdande 

försäljningschef för att därefter genomgå en YH-utbildning inom IT-projektledning. Direkt 

efter utbildningen började hen arbeta som applikationskonsult vilket normalt sett brukar 

innebära att man har en tung IT- eller ekonomiutbildning vilket respondenten inte har. 

Däremot har hen ett personligt IT intresse vilket ledde in till rollen. Respondenten har vid 

intervjutillfället sammanlagt arbetat som konsult i ett och ett halvt år. För respondenten var 

konsultrollen ett aktivt beslut efter en rekommendation från sin mentor som menade att 

konsultrollen var något man bör prova på om man vill utmana sig själv, särskilt i början på 

sin karriär. Vid valet av konsultbyrå var det viktigt för respondenten att det fanns bra 

ledarskap och gemenskap inom organisationen.  
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“...med tanke på att jag inte visste riktigt vad konsultrollen skulle innebära så var 

ledarskap liksom högst i topp och att ha kunniga kollegor så att man snabbt hittar sitt 

fotfäste...” 

Att arbeta som konsult innebär enligt respondenten att man “är lite på show varje dag”, att man 

ständigt är på tårna. Hen trivs med den energi det ger och den utmaningen det de facto är men 

beskriver också hur hen behöver “downtime” för att balansera ut det och må bra.  

“...det är väldigt kul att komma in och vara en frisk fläkt och att det blir dom här 

insatserna, för det det är också en grej… helt ärligt nu när jag reflekterar över det… när 

man är på en arbetsplats väldigt länge, som jag har varit i en tidigare roll, det blir 

väldigt lätt att man stagnerar och slutar utmana sig själv. Och när man då hela tiden 

kommer in i en ny situation och behöver vara lite på studs, det gör det hela mycket 

roligare!” 

En stor del av motivationen för respondenten ligger i gemenskapen och när framgången blir 

lyckad. Hen blir främst motiverade av att nå framgång tillsammans med andra.   

“Engagemanget och glädjen från mitt arbete är ju mycket när vi sitter i...som jag suttit 

mycket i implementationsprojekt, att människor bär på lite av den här känslan - ja jag 

tycker inte om förändringen… jag tycker det här känns jobbigt och att det skaver -  att då 

får vara en trygghetsperson när det dyker upp snabba problem, att man finns där och 

bara snabbt kunna säga…så här ska produkten fungera, så här gör vi om uppsättningen 

så att det blir rätt… såna saker ger mig väldigt mycket energi att det blir så direkt 

resultat helt enkelt.”  

Senior managementkonsult med eget konsultbolag  

Respondenten har en universitetsutbildning inom marknadsföring inklusive en 

masterexamen. Efter utbildningen har hen innehaft flertalet traditionella fasta anställningar 

både utomlands och i Sverige under en period av cirka tjugo år. För cirka två år sedan tog hen 

beslutet att säga upp sig från sitt fasta arbete som marknadschef för att ta anställning som 

konsult i ett väl etablerat konsultbolag. För två månader sen startade hen eget konsultbolag 

och arbetar just nu som senior konsult där hen i sin roll som konsult går in som marknadschef 

i olika organisationer. 

 

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

omständigheter. Innan hen sa upp sig från sitt fasta arbete som marknadschef hade hen sökt 



27 

flertalet andra arbeten i syfte att få en förändring och ny utmaning. Hen upplevde dock ett 

ålderstak och fick inte de tjänster hen önskade, lösningen blev då att ta anställning som konsult. 

Valet att stanna kvar i sin tidigare anställning fanns men respondenten ville ha en ny utmaning 

och då var det konsultbranschen som kunde erbjuda det. Respondenten beskriver vidare vad 

hen blir motiverad av.   

“...att driva förändring, hitta nya möjligheter och skapa förbättringar. Motsatsen blir att 

förvalta, det är inte min grej att sitta och göra samma sak varje dag…”  

Vid följdfrågor i vad behovet av förändring grundar sig i svarar respondenten initialt att det är 

en utmaning för organisationen och känslan av tillfredsställelse att bidra till organisationen. 

När hen får ytterligare en stund att fundera och utveckla sina tankar framkommer även ett 

behov av personlig utveckling och en stark vilja att få lära sig nytt. Respondenten kan se både 

för- och nackdelar med konsultrollen. Hen beskriver hur hen väljer att fokusera på fördelarna 

med konsultyrket, bland annat friheten, känslan att skapa något eget samt den ständiga 

utmaningen och utvecklingen. Den största nackdelen uppger respondenten är ensamheten.  

“...det är en naturlig hemvist när man är fast anställd, det har man inte som konsult, inte 

som konsult på bolag X, absolut inte heller som egen och det är en jättestor skillnad som 

tog mig ganska lång tid att acceptera.”  

Respondenten berättar dock hur hen hittat sätt att väga upp, exempelvis beskriver hen hur 

viktigt hen tycker det är med nätverkande, att ta en lunch med en kontakt och att hen tagit 

beslutet att skaffa sig en kontorsplats på ett coworkingkontor. Däremot på arbetsplatsen som 

hen är på uppdrag hos så beskriver respondenten en upplevelse av att man är där på nåder, att 

man ständigt kostar pengar och om man blir bjuden på after-work eller julfesten så ska man 

vara tacksam. Man ingår inte i den självklara gemenskapen som de fastanställda gör. 

“Jag har ganska lätt för att lära känna människor och lätt för att känna mig bekväm med 

andra och skapade väldigt nära band till de personerna på företaget där jag var… Men 

det är ju de facto så att du är ju inte en del av gänget och som när julfesten ska gå, 

kommer jag bli bjuden eller inte? Tacka så jättemycket om du blir bjuden och gud vad 

schysst jag fick följa med på den här kickoffen men det var inte självklart...  Det är inte 

självklart att jag fick göra det… gud vad ni är snälla kära kund/uppdragsgivare att jag 

fick följa med. Det är liksom en mössan i handen känsla som är ständigt närvarande som 

konsult på ett helt annat sätt. Som fastanställd kan man nästan vara lite slarvig i att man 

kunde... Klart vi ska ha julfest! Man är lite otacksam nästan…  Alltså jag är ingen julfest 
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människa men det är ju... min poäng är att det blir en bra metafor för hur man… när 

man är bekväm i ett gäng eller inte… får ta sig mycket större friheter och kan kräva mer 

av sin arbetsgivare när man är fast anställd" 

Senior IT-konsult som nyligen lämnat konsultyrket  

Respondent har en gedigen utbildningsbakgrund och har haft en tjänst som industridoktorand. 

Hen har arbetat som IT-konsult genom olika konsultbyråer en stor del av sitt yrkesliv med en 

total erfarenhetslängd på femton år som konsult. Hen har arbetat på avancerade och 

innovativa projekt och arbetat i över trettio olika bolag, levererat över femtio olika produkter 

samt har bland annat registrerat världspatent. Ungefär en månad innan intervjun genomfördes 

tog hen en fast anställning inom ett välkänt forskningsinstitut som chef och ledare för en 

forskargrupp som utforskar samspelet mellan människor och autonoma system. 

Respondenten menar att det finns stora fördelar med konsultyrket när det kommer till 

personlig utveckling.  

"...på ett bra konsultbolag med bra säljare som kan ta in spännande projekt så får du 

oftast jobba i väldigt många olika företag, i många olika miljöer, i olika branscher. Så 

man lär sig väldigt mycket som konsult, man får mycket erfarenheter och man får 

möjlighet att tillämpa kunskapen man får i en bransch i en annan bransch vilket oftast är 

väldigt positivt..." 

Respondenten beskriver trivselfaktorn som hög kring större revolutionerande 

samhällsförändringar. Som när hen var delaktig inom ny teknik och mobilitet, exempelvis när 

Iphone kom ut på den svenska marknaden 2008 eller som i nutid när AI etablerar sig. 

Mobilitet, appar och de tekniska utmaningarna som hen faktiskt kan se har ett inflytande på 

människor och samhället i stort är starka motivationsfaktorer för respondenten. 

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

skapa ett bättre samhälle är det som driver mig från början..." 

Avslutningsvis vid sista frågan, om hen har någon ytterligare fundering, svarar hen att det kan 

finnas en mångfacetterad vy på själva konsultrollen beroende på vilken bransch, organisation 

och konsultroll man har i dem.  
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Senior rekryterings- och headhuntingkonsult  

Respondent har en kandidatexamen inom ekonomi och har arbetat inom 

rekryteringsbranschen hela sin karriär men innehaft flera olika roller och arbetsuppgifter. 

Efter några års erfarenhet växte en önskan om att arbeta med seniora headhuntingprocesser 

som researcher vilket hen gjorde för ett relativt nytt bolag som hen var med att bygga upp. 

Under den tiden trivdes hen väldigt bra, men efter en negativ incident på arbetsplatsen med 

en senior arbetspartner så valde hen att lämna på grund av det. Dessutom var det en 

arbetsmiljö med många unga arbetstagare och rent moraliskt och etiskt kunde hen inte stå 

bakom denna verksamhet. Hen valde att byta till ett större bolag där hen är anställd vid 

intervjutillfället och där hen trivs bra både i organisationen och i konsultrollen.  

"Fördelarna med konsultrollen är att man får lära känna och se så många olika 

organisationer, verksamheter, träffa företagsledare, man får så mycket input och 

kunskap." 

Valet att arbeta med rekrytering inom konsultbranschen istället för direkt hos ett 

produktbolag grundar sig i en vilja att arbeta affärsnära. Så även om respondenten initialt 

hamnade i konsult och rekryteringsbranschen av en slump så är det ett aktivt och medvetet 

val att stanna i den.  

“Ja, men det som motiverar mig och det som jag tycker är roligt, det är ju det här att få 

lov att hjälpa människor att hitta sitt nya jobb, sitt drömjobb, att ändå få vara del av det. 

Det motiverar mig alltså… nöjda kandidater, nöjda kunder”   

En av nackdelarna med konsultrollen beskriver respondenten är att man inte får se resultatet 

av sitt arbete ute hos kundbolaget. Vidare talar respondenten om att hen alltid känt en stark 

motivation för dem hen jobbar för samt vikten av bra ledarskap, arbetsmiljö och värderingar. 

Hen beskriver i positiva ordalag om fördelarna med en väletablerad global organisation och 

många kvinnliga chefer. När vi kom till de inre och yttre motivationsfaktorerna så talade hen 

om schyssta villkor och lön men kom i slutändan fram till att det viktigaste ändå är ledarskap. 

"...att det finns ledare som föregår med gott exempel, att det finns en tydlig vision, vad vi 

är för bolag och vad vi står för... och att det är personer som klarar av och förmedlar 

det. Det är väldigt viktigt för motivationen tycker jag." 
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Junior rekryteringskonsult som precis gått över till fast anställning hos kundbolag 

Respondenten är utbildad personalvetare. Hens första arbete var en traditionell anställning 

inom rekrytering men när Covid-19 pandemin slog till gjordes stora interna 

organisationsförändringar och hens tjänst blev en konsulttjänst vilket är den tjänst hen för 

närvarande innehar. Vid intervjutillfället har respondenten skrivit kontrakt för en anställning 

hos det bolag där hen arbetat som konsult det senaste året. Totalt har hen arbetat som konsult 

i två år. Konsultrollen var inte något som respondenten valde aktivt, utan en effekt av yttre 

omständigheter. Hen beskriver svårigheter att ta sig an konsultrollen som nyutexaminerad 

men att upplevelsen skiljer sig beroende på bolag. I den organisation där hen fått anställning 

trivdes hen direkt vilket dock inte är en självklarhet. På andra konsultuppdrag har det varit 

mer påtagligt med prestationskrav i relation till konsultkostnaden.  

“Man kostar ju konstant och det är det som är svårt…svårt när man är ny i sin roll 

alltså…att man helt plötsligt ska vara den som kan allt och är proffs på allting” 

Fördelar med konsultrollen anser hen vara att man som konsult verkligen kan komma in i en 

organisation och utmana invanda mönster samt komma med lite mer vågade inspel. 

Ytterligare en fördel är att man får en snabb utvecklingskurva och att man lär sig mycket nya 

saker.  

“... många som kanske inte helt vet vad det innebär att vara konsult och hur fint och kul 

det kan vara också. Det pratas kanske oftare om de här skräckexemplen från 

konsultvärlden, men det finns ju också väldigt mycket som är fördelaktigt.” 

Den största nackdelen anser hen är att man kommer in tillfälligt vilket gör att man inte kan gå 

in i arbetsuppgifterna på djupet eller skapa djupare band med organisationen. En annan 

nackdel är att man inte träffar sin närmsta chef från konsultbolaget i sitt dagliga arbete vilket 

kan skapa en känsla av ensamt ansvar. Respondenten har valt att lämna konsultrollen men i 

framtiden kan hen tänka sig att gå tillbaka.  

 “...just nu känner jag något behov av att ha en plats. Jag tycker att det känns kul att 

göra någonting långsiktigt och att ha ett team att jobba tillsammans med.”   
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Respondenten känner stor motivation när det finns möjlighet till lärande och utveckling. Hen 

beskriver principen med trial and error, att det finns utrymme för att göra misstag samt att det 

finns en stödjande kultur och ett sammanhang med andra personer som vill mycket. 

“…negativitet och trögrörlighet är det tråkigaste som finns…(jag) tycker det är kul när 

man får möjligheten att liksom tänka lite större och testa sig fram. Det tycker jag är det 

absolut roligaste” 

Respondenten lägger tonvikt vid att få se resultatet av sitt eget arbete, att vara med och sätta 

igång något som faktiskt ger resultat och bidrar till organisationen. I kombination med att i 

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

“...det är väl den delen som är roligast som konsult… att komma med inspel och 

utmana” 

Senior HR- och rekryteringskonsult med eget konsultbolag 

Respondent är en senior egenföretagare och har i grunden en fyraårig utbildning som 

civilekonom. Hen har femton års arbetslivserfarenhet som HR-konsult med fokus mot teknik 

och industri. Sedan fyra år har hen egen konsultfirma där hen tar sig an olika uppdrag hos 

kundbolag. Valet av konsultrollen blev till av yttre faktorer då hen blev kontaktad av en 

rekryteringsbyrå under sitt sista år på universitetet för att arbeta som kandidatansvarig och 

rekryteringsassistent åt en konsultchef. Efter examen fortsatte hen som konsult och sökte sig 

på eget initiativ till konsultroller inom HR, rekrytering samt IT. Hen beskriver det som att 

varje tjänst har lett in på nästa och trycker på vikten av att bygga sitt kontaktnät. Många av 

konsultuppdragen har kommit genom rekommendationer av tidigare arbetsgivare eller 

uppdragsgivare.  

 

Det som utmärker respondenten är ett återkommande tema om work-life balance, det är en 

viktig faktor för hen är att livet i allmänhet utöver arbetstid skall fungera och gå väl ihop. 

Genom att vara egenföretagare upplever hen ha stor påverkan på sina val av uppdrag samt 

löneanspråk. Hen ser fördelarna med att inte ha en chef eller organisation som styr i vilken 

riktning det skall gå.  

“...så min flexibilitet var väl det viktigaste och den största anledningen till att jag 

startade eget också skulle vilja säga… jag blir motiverad av flexibiliteten, alltså att det 
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funkar för mig att få ihop det med mitt vardagsliv och allt annat…. det är det absolut 

viktigaste...” 

Hen kan och vill styra sitt schema för vilka uppdrag som accepteras men väl hos 

uppdragsgivaren/kunden kan det vara flera uppdrag parallellt, vilket gör att det ibland kan 

vara svårt med work-life balance. Hen beskriver hur man inte alltid kan styra när kandidater 

från ett kundbolag är tillgängliga för intervjuer, om hen då har paralella uppdrag kan det 

uppstå en tidskonflikt. Hen påpekar även att det inte alltid är positivt att ha många uppdrag 

samtidigt eftersom det lätt blir att man jobbar mer än vad man är budgeterad till. Det som 

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

“...saknar (jag) någonting för ett uppdrag så är det ju egentligen bara att anmäla mig till 

en kurs eller vad jag nu vill göra för att styra det själv” 

När vi ställde frågan om yttre faktorer, som status, så svarade respondenten att det är minst 

viktigt med titel och att hen oftast förminskade sin roll som VD eller egenföretagare. Här 

berättade hen att det som är viktigt är tiden och flexibiliteten som är kopplad till hens 

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

Junior IT-konsult 

Respondenten har en kandidatexamen i informatik och har arbetat i totalt åtta år, inom 

konsultbranschen och webbutveckling. I framtiden kan respondenten tänka sig både en 

traditionell anställning på ett produktbolag men även fortsätta i konsultrollen. Hen är vid 

intervjutillfället mitt uppe i ett arbetsbyte och kommer även denna gång göra valet att 

fortsätta som konsult, dock via en annan konsultbyrå som hen har personlig koppling till.  

 

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

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

“…det var väl det som var i början av min karriär... att oftast så erbjuder konsultfirmor 

mer kompetensutvecklingsmöjligheter... det är min uppfattning och erfarenhet iallafall..." 

En annan viktig faktor vid karriärval uppger respondenten är gemenskapen samt ledarskapet 

inom organisationen. Hen upplever att dessa behov tillfredsställs väl av konsultbyråerna även 

om hen arbetar på en annan fysisk arbetsplats. En annan positiv aspekt av konsultrollen är att 

man får prova på många olika saker, att man kan hitta det man tycker är roligt och i viss mån 
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säga nej till uppdrag som man inte tycker om. Detta öppnar också upp för alternativa 

karriärvägar och hen berättar att flera kollegor som gillat sina uppdrag hos kunder har valt att 

gå över till kundbolaget, men än så länge väljer hen att stanna i konsultrollen då den erbjuder 

mer dynamisk och flexibel inlärning och utveckling.  

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

forum att lära i..." 

När det kommer till demotivation upplever respondenten det främst när det är kaos, stökigt 

samt brist på strukturer. Motivation å andra sidan kommer dels från tekniska utmaningar men 

kanske framför allt ett bra arbetsklimat med ett bra team som ger hen erkännande.  

“roliga uppdrag och roliga tekniker… att det finns problem att ta sig an… att man kan få 

ordning och att man kan komma någon vart” 

Inför valet av nästa arbetsplats återkommer hen till teamet och vikten av att vara i en bra 

miljö och med människor man trivs med, men även att det finns utrymme att ha roligt 

tillsammans och att företaget lägger vikt vid sådant, till exempel olika teamresor. 

Junior rekryteringskonsult  

Respondenten började sin utbildningsbana med att utbilda sig till socionom men insåg redan 

under utbildningen att hen ville ta sin karriär i en annan riktning och valde då att komplettera 

med kurser för att istället ta sin kandidatexamen inom personalvetenskap. I samband med sin 

examen blev hen kontaktad av en konsultbyrå som verkar inom rekryteringsbranschen. Hen 

tyckte att det lät spännande att testa och har nu arbetat som rekryteringskonsult i strax över ett 

år. Att hen blev konsult var med andra ord inget medvetet val utan mer en möjlighet som 

öppnade upp sig. Hen beskriver hur många av hens vänner tog anställning som konsulter för 

att skapa sig en bred erfarenhet i början av sin karriär och rekommenderade det som ett bra 

första jobb efter avslutade studier.  

“…så det är ganska bra att som ung person få lära sig mycket nytt när man är i början 

av karriären. Och det tyckte jag var en toppengrej, man kan växa och det var väl lite av 

en anledning till att jag tyckte det var bra att börja med i alla fall…”  

Hen trivs i konsultrollen på ett sätt men kan samtidigt känna att det är en roll som kräver 

ständig prestation och som ställer höga krav. De största fördelarna tycker hen är att man 

bygger upp ett starkt professionellt nätverk och att få arbeta hos stora organisationer som man 
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annars skulle haft svårt att få in en fot hos som nyutexaminerad. Den största nackdelen anser 

respondenten är bristen på gemenskap i sitt dagliga arbete.  

“Kulturen på konsultbolaget avgör ganska mycket, för vi har en ganska stark kultur 

skulle jag säga men hos andra är konsultbolaget är bara ett stopp på vägen... man 

känner knappt sina kollegor…för mig påverkar det mycket, det är en stor hjälp...” 

Hen känner en stark gemenskap och organisationslojalitet mot konsultbolaget men saknar 

detsamma när hen är ute på uppdrag. Hen saknar även känslan av att bygga något långsiktigt 

och hållbart vilket blir svårt i den fragmenterade vardagen en konsult har.  
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Diskussion och slutsatser  

Studiens teoretiska ramverk används under analysen genom att först identifierar grad av 

relation till Scheins olika karriärankare (Schein, 1990) samt gör en uppdelning i positiva, 

neutrala och negativa kopplingar. För att fördjupa förståelsen och analysen adderas Maslows 

(Maslow, 1954) behovstrappa samt delar av Herzbergs (Herzberg, 1970; Herzberg et al., 

1959) tvåfaktorsteori vilken syftar till att täcka upp de luckor gällade yttre faktorer som finns 

i Scheins teori.  

Positiva kopplingar  

De två karriärankare som sticker ut vid analysen är teknisk och funktionell kompetens samt 

ren utmaning. Gällande dessa ger respondenterna genomgående beskrivningar som även kan 

kopplas till Maslows självförverkligande vilket tyder på att basala och grundläggande 

psykologiska behov är tillfredsställda. Detta resultat överensstämmer också med Schein 

(1990) som menar att personer inom konsultbranschen ofta drivs av ren utmaning. Personer 

kopplade till dessa ankare fokuserar på uppgiften i sig i syfte att utveckla och utmana sig 

själva. Baserat på tvåfaktorsmodellen (Herzberg et al., 1959) kan dessa båda ankare kopplas 

till motivationsfaktorer, då främst ansvar, arbetets innehåll samt framgång. 

 “Det räcker att man kommer in på kontoret en dag så lär man sig någonting nytt som 

man inte avsåg att lära sig den dagen eller ens avsåg sig lära sig från början alls.” 

Det som binder dessa personer samman är att de trivs i konsultrollen då de ständigt möter nya 

utmaningar. De har i de flesta fall aktivt valt konsultrollen och planerar att stanna långsiktigt i 

den.  

“Den tillfredsställelsen är sjukt bra... när man kan komma in och hitta lösningar på 

problem som ingen annan har hittat… för att man har kunskapen och rutinen för att 

kunna hitta det, för mig är det absolut en otrolig känsla av tillfredsställelse när man 

löser problemen som ingen annan kan lösa.” 

 “... jag blir motiverad av två saker. Det är pengar och svårigheten på lösningarna som 

man behöver göra. Det är bara de två egentligen.” 

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

både brist på gemenskap och en känsla av konstant stress. Dessa kan i viss mån ses som 
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avsaknad av eller brist på motivationsfaktorer såsom erkännande, men även avsaknad av 

hygienfaktorer, då främst relationer och arbetsförhållanden. 

“Det finns två olika världar och det är de som är anställda på företaget och de som är 

konsulter. Och de som är konsulter blir normalt mycket sämre behandlade än vad de som 

jobbar där blir. Och så är det bara, så har det varit på alla företag jag har varit på. Jag 

har varit på alltifrån mardröms nivå som Bolag X till bara lite grann på Bolag X men det 

är alltid så. Så att det är sjukt sällan man får någonting positivt från företaget man är 

på. Tyvärr är det så, men de har en syn… eftersom de vet att taxametern tickar hela tiden 

så kräver de det absolut högsta och... ja, det är väldigt sällan som man får något positivt 

därifrån.”  

Studien kan dock se en tydlig koppling mellan de som drivs av teknisk och funktionell 

kompetens samt ren utmaning i att de generellt är mindre sårbara för den tuffa verkligheten 

som många konsulter verkar i då de har ett fokus som är mer riktat inåt, att utvecklas själv, att 

utmanas själv och att klara det själv, dvs. de är fokuserade på självförverkligande. 

“Jag är där för att göra ett uppdrag, uppdraget i sig är i centrum för mig och det är det 

som jag bryr mig om. När det är färdigt går jag antingen vidare eller får ett nytt 

uppdrag. Jag är lite som en gås, de kan tycka och tänka som de vill om sina konsulter 

eller vad de nu vill göra men I couldn´t care less. Jag har varit med för länge för att bry 

mig.” 

För de respondenter med lägre eller ingen koppling till utmaning- och utvecklingsankarna blir 

det tydligt att de lägger stor vikt vid gemenskap och ledarskap hos den konsultbyrå de är 

anställda av alternativt hittar andra vägar för gemenskap så som nätverkande eller 

coworkingkontor.   

 

Ankaret service och engagemang för ett ideal kopplas vid åtskilda tillfällen till konsultrollen 

och respondenterna. De respondenter som trivs i konsultrollen har däremot även kopplats till 

flertalet andra ankare. Exempelvis finns det starka kopplingar till både det tekniska och det 

utmanande ankaret men den grundläggande drivkraften ligger på ett djupare plan i en vilja att 

bidra till allas vårt samhälle. 

 “Jag har alltid blivit motiverad av att med hjälp av teknik hitta nya möjligheter till att 

göra ett bättre samhälle. Det är det som har drivit mig hela tiden.. att göra det lite 

enklare för människor i vardagen.” 
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Tekniken och utmaningen är med andra ord ett medel för att leva upp till ett ideal om att bidra 

och hjälpa. På liknande sätt har en annan respondent som trivs bra i konsultrollen kopplats 

dels till ideal ankaret, dels till livsstilsankaret men där livsstilsankaret ändock måste anses 

vara det primära. Ingen respondent har endast kopplats till detta ankare utan det kopplas 

snarare till konsultrollen som ett plus i kanten, inte som en konkret och avgörande faktor för 

att välja konsultrollen. Med det sagt är det en faktor som tydligt spelar en roll i 

respondenternas karriärval men det är en faktor som kommer fram vid följdfrågor och i 

längre resonemang.  

Neutrala och negativa kopplingar 

Följande fem karriärankare kopplar studien inte direkt till konsultrollen trots att vissa 

respondenter som individer har kopplingar till dem.  

 

Ankarna livsstil och autonomi och självständighet, vilka i sig kan kopplas till Herzbergs 

(1970) motivationsfaktor privatliv, kopplas vid flertal tillfällen till respondenterna. Dessa två 

ankare är i flertalet fall sammanlänkade i att autonomi önskas i syfte att hitta en work-life 

balance. Autonomiankaret kopplas även samman hos flertalet respondenter med det tekniska 

ankaret genom friheten att kunna följa den tekniska utvecklingen så som man själv önskar. 

Denna flexibilitet ses främst hos de respondenter som har ett eget bolag och därmed kan styra 

både sin egen vidareutveckling och sina egna uppdrag så att de ligger i linje med deras egna 

intressen och framtidsprognoser.  

“Däremot så älskar jag det och den här friheten som jag får… att jag får själv bestämma 

riktningen på precis det jag vill jobba med. Som nu när artificiell intelligens dyker upp så 

kan jag ju liksom tänka att jo, men det här tror jag på i framtiden och då kan jag totalt 

ändra riktningen på mitt bolag.” 

Känslan av autonomi och behovet av en balans i livet kopplas dock inte direkt till 

konsultrollen utan upplevs mer vara kopplat till att driva eget bolag. Detta står i motsats till 

Schein (Schein, 1990) som kan se tydliga kopplingar mellan konsultrollen och autonomi 

ankaret. Baserat på studiens empiri ses dock en relativ låg grad av autonomi för de konsulter 

som är anställda på ett konsultbolag medan hög grad av autonomi ses hos de konsulter som 

driver eget bolag.  
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Till ankaret entreprenörskapande kreativitet har bara en direkt koppling gjorts trots att fyra 

utav respondenterna de facto har ett eget bolag och arbetar utifrån det. Studien har gjort 

bedömningen i enlighet med Schein (1990) att huruvida en person tillhör ett visst ankare eller 

inte beror på drivkraften bakom handlingen och inte handlingen i sig. Exempelvis har en 

respondent startat ett eget bolag i syfte att kunna balansera sitt privatliv med sitt yrkesliv på 

ett bra sätt, denna respondent har studien snarare kopplat till livsstilsankaret trots att hen 

innehar sitt eget bolag. Samma gäller respondenter som startat eget bolag i syfte att få 

utmaning eller teknisk utveckling, dessa har inte heller kopplats till entreprenörskapande 

kreativitetankaret baserat på att drivkraften inte ligger i bolagsutveckling. En person har som 

nämts kopplats till entreprenörskapande kreativitet ankaret, studien bedömer dock att denna 

koppling ligger på individnivå och inte hör samman med det faktum att respondenten även 

arbetar som konsult. Sammantaget kopplar studien inte entreprenörskapande kreativitet 

ankaret vare sig positivt eller negativt till konsultrollen eller personer som trivs i 

konsultrollen.   

 

Ankaret ledningskompetens anses vara negativt kopplad till konsultrollen även om både 

positiva och negativa kopplingar gjorts. De respondenter som kopplats negativt till ankaret 

beskriver hur de vid flertalet tillfällen tackat nej till befordringar just för att det skulle 

innebära ett ledarskap.  

“Jag älskar ju personlig utveckling och det hade ju varit jättegivande att kunna hjälpa 

andra med det och stötta dem i sitt arbete. Men jag tror andra är bättre på det än vad jag 

är. Jag gillar mer att faktiskt sitta med dom här… skapande… att ta fram produkter eller 

tjänster mer än att styra andra att göra det.”  

De respondenter som kopplats till ledningsankaret har gjort det i fråga om framtidsplaner 

samt i deras vilja att bidra till organisationens finansiella resultat. I form av framtidsplaner 

innebär det en rörelse ifrån konsultrollen varför kopplingen till konsultrollen blir negativ även 

om individen både trivs i konsultrollen samt kan kopplas till ledningskompetensankaret. 

Gällande frågan om att bidra till organisationen gör studien bedömningen baserat på 

uttalandena att det snarare handlar om en anpassning till arbetslivets förutsättningar, att man 

som anställd behöver bidra, snarare än en egentlig drivkraft inifrån individen.   

Ankaret säkerhet och stabilitet, vilka också kan ses som basala behov i Maslows (1954) 

behovstrappa, har endast kodats som negativ koppling då de respondenter kopplade till detta 
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ankare antigen, inte aktivt valt konsultrollen, inte trivs i den, alternativt planerar att lämna 

den. Personer kopplade till detta ankare kan med andra ord tillfälligt uppehållas inom en 

konsultroll men då det inte ligger i linje med deras inre behov kommer det troligen bara vara 

tillfälligt.  

 

Sammanfattningsvis kan konstateras att studien inte bekräftar Scheins (1990) tre 

kategoriseringar av karriärankare utan gör en egen uppdelning baserat på studiens unika 

empiri samt frågeställning. För att trivas långsiktigt i konsultrollen bör man som person 

drivas av teknisk och funktionell kompetens ankaret samt ren utmaning ankaret. Även service 

och engagemang för ett ideal ankaret kopplas positivt till konsultrollen varför studien anser 

dessa tre ankare höra samman i sin koppling till konsultrollen. Livsstils ankaret, autonomi och 

självständighets ankaret samt entreprenörskapande kreativitet ankaret anses vara neutralt 

kopplade och beroende på individen och övriga omständigheter kunna påverka både positivt 

och negativt. Ankarna ledningskompetens och säkerhet och stabilitet kopplas negativt i 

relation till känslan av att trivas i konsultrollen och blir en sista ny kategori utifrån denna 

specifika studie. Om man ser till hygien och motivationsfaktorer är den teoretiska 

utgångspunkten att det optimala tillståndet är hög motivation och hög hygien, men att även 

låg hygien tillsammans med hög motivation innebär en motiverad anställd, dock med en del 

klagomål. Bland våra respondenter återfinns majoriteten i den senare kategorin. Samtliga är 

motiverade men många uttrycker antingen avsaknad av eller utmaning med hygienfaktorer. 

Intressant nog ges även uttryck för att vilja vara del av något större än en själv vilket i 

Scheins teori kan kopplas till ankaret service och engagemang för ett ideal, men även på en 

mer grundläggande nivå till Maslows självöverskridande. 

Svar på frågeställningen och uppfyllandet av syftet 

Vår frågeställning i denna studie är: Vad är det som får högkvalificerade och eftertraktade 

personer inom kunskapsintensiva branscher att välja ett arbete som konsult? En del av svaret 

på denna fråga kan de facto återfinnas i frågan då just att vara högkvalificerad och att vara 

eftertraktad är något som många av våra respondenter ger uttryck för. Ankarna teknisk och 

funktionell kompetens samt ren utmaning är markanta i denna grupp. Intressant nog uppträder 

en dimension av att vilja göra gott och bidra till samhällets utveckling, detta kan kopplas till 

ankaret service och engagemang för ideal, men även till Maslows högsta steg på 

behovstrappan självöverskridande (Maslow, 1969). Ett entydigt svar på varför 
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högkvalificerade och eftertraktade personer inom kunskapsintensiva branscher väljer ett 

arbete som konsult kan denna studie inte ge. Det som dock står klart är att de personer som 

arbetar en längre tid inom denna bransch och trivs i den, är motiverade i sitt arbete och denna 

motivation är sprungen ur den ständigt föränderliga naturen, den tekniska och praktiska 

svårighetsgraden. De negativa aspekter av yrket som vissa respondenter beskriver, framför 

allt när det kommer till sammanhanget med kollegor, tycks i stort vägas upp antingen av en 

drivkraft baserad på utveckling och utmaning alternativt genom en rad strategier, exempelvis 

gemenskap med andra konsulter eller genom nätverkande.  

 

Detta är aspekter konsultbyråer bör bära med sig i sitt arbete med att attrahera och behålla 

talanger i en konsultroll. Genom proaktivt arbete och ett medvetet förhållningssätt till vad 

som motiverar talanger samt driver deras karriärval kan konsultbyråerna dels rikta sina 

rekryteringsprocesser, dels fokusera sin organisationskultur i syfte att hitta rätt samt behålla 

sina konsulttalanger.  

Vidare forskning  

Eftersom studiens resultat baseras på tio individer går det inte att göra generaliseringar utifrån 

studien. För att vidare undersöka vilka faktorer som främst motiverar personer att välja 

konsultrollen vore det intressant att göra en kvantitativ undersökning med yrkesverksamma 

konsulter vilket skulle generera generaliserbara resultat. Utifrån studiens resultat vore det 

spännande att bygga en hypotes om studiens egna kategoriseringar av karriärankare kopplat 

till konsultrollen och därmed undersöka om hypotesen går att bekräfta och därmed göra den 

generaliserbar. Viktigt att tänka på i det fallet är hur man säkerställer att det är individer som 

de facto valt konsultrollen och inte bara hamnat där av slumpen samt ifall de verkligen trivs. 

Studien har under arbetets gång blivit varse om hur mångfacetterad konsultrollen är och av de 

tio individer som intervjuats har alla sin egen livsberättelse och upplevelse. Detta är aspekter 

som berikat studien men som lätt skulle kunna försvinna med en kvantitativ metod. 
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Bilagor 

Bilaga 1: Intervjuguide 

Vi utgick från denna mall men beroende på hur respondenterna svarade lät vi oss ställa 

följdfrågor baserat på de svar vi fick.  

 

Innan intervjun: Syftar till det rent praktiska förberedelsearbetet.  

 

Innan intervjun kommer informationsbrev, samtyckesformulär samt denna intervjuguide 

skickas ut till samtliga respondenter för godkännande, signatur och personlig förberedelse om 

så önskas. Intervjuerna kommer ske digitalt och mötes länkar skickas ut i god tid innan för 

godkännande från respondenterna.  

 

Vi välkomnar och berättar om förutsättningarna: Syftar till att skapa trygghet hos 

respondenten genom transparens och tydlighet.  

 

Hej och välkommen till denna intervju om Incitament till konsultrollen.  

Roligt att du vill delta i denna studie som kommer bli våran C-uppsats på 

Personalvetarprogrammet på Göteborgs Universitet. Först tänkte vi berätta lite kort om 

studien och förutsättningarna för denna intervju för att sen gå vidare till att du får berätta om 

dig och din karriär. Intervjun beräknas ta 45 minuter men vi har avsatt 60 min för säkerhets 

skull så du kan känna att det finns tid att brodera ut svaren om du känner att det behövs. 

Intervjun kommer att spelas in och transkriberas som vi berättat om tidigare i vårt 

informations- och samtyckesformulär.  

 

Studiens syfte är att undersöka vad som motiverar personer som har alla möjligheter att välja 

en traditionell anställning, både baserat på sin utbildning och erfarenhet, att istället välja en 

konsultroll. Studien kommer undersöka vilka karriärankare (Schein, 1990) och 

motivationsfaktorer (Herzberg et. al.s 1959; Maslows, 1954)  som påverkar detta val i syfte 

att skapa en tydlig förståelse för vilka punkter en konsultbyrå använda sig av för att attrahera 

samt behålla rekryter i en konsultroll långsiktigt.  
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Studien görs självständigt tillsammans med Universitetet men resultatet kommer att bli 

offentligt och delges två konsultbyråer. Alla respondenter kommer anonymiseras och 

benämnas efter yrkestitel, exempelvis IT-konsult.  

 

Vi tror inte att det ska vara några känsliga frågor men om du känner att det är någon fråga du 

inte vill svara på så behöver du självklart inte det och du behöver inte ge någon vidare 

förklaring mer än att du vill hoppa över den frågan. Likväl har du rätt att avbryta intervjun 

när som utan att ange skäl.  

 

Men nog pratat om studien! Vi är ju här för att prata om dig så nu kör vi igång. Vi kommer 

börja med bakgrundsfakta, gå vidare till början av din karriär, valet att arbeta som konsult 

och slutligen ett par avslutande frågor av generell karaktär.  

 

Bakgrund: Syftar till att skapa en förståelse för vem respondenten är samt hur hens 

yrkesbakgrund och nuvarande situation ser ut.  

 

1. Låt oss börja med din eftergymnasiala utbildning. Varför valde du dessa områden? 

Hur känner du nu för att ha valt dessa områden? 

2. Vad var ditt första jobb efter din utbildning? (Om du inte började arbeta direkt efter 

utbildningen, vad var din första stora livshändelse efter utbildningen?)  

3. Kan du berätta om din karriärresa fram till dagens datum? Berätta gärna även vem 

som initierade de olika förändringsstegen, om det var du själv eller yttre 

omständigheter.  

 

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

motivationsteorier.  

 

1. Vad får dig att bli motiverad samt omotiverad i ditt arbete? Kan du ge några olika 

exempel? 

2. Vad får dig att känna en inre arbetstillfredsställelse och yttre tillfredsställelse? 

3. Vem får du bekräftelse av i ditt arbete? 
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Konsultvalet: Syftar till att få en djupare förståelse för valet av konsultrollen samt ge empiri 

att kunna identifiera vilket karriärankare hen primärt tillhör och ifall det ankaret 

överensstämmer med de förutsättningar som kommer med konsultrollen.  

 

4. Hur trivs du med att arbeta som konsult? 

5. Hur kom det sig att du valde konsultrollen?  

6. Var det ett medvetet eller slumpmässigt val? 

7. Vad finner du för fördelar samt nackdelar med konsultrollen?  

8. Hur länge har du arbetat som konsult?  

9. Hur ser du på din framtid som konsult? Är det en roll du vill stanna i långsiktigt?  

10. Skulle du rekommendera konsultrollen till en vän? 

 

Avslutande frågor: Syftar till en djupare förståelse för respondenten som person.  

 

11. Har du någonsin tackat nej till ett jobb eller en befordran? Och varför? 

12. När du ser tillbaka på din karriär och livet hittills, kan du beskriva några tider som du 

speciellt njöt av? Vad var det som gjorde dessa tider njutbara? 

13.  Fanns det tider som du särskilt inte njöt av? Vad var det som gjorde dessa tider inte 

njutbara? 

14.  Har dina ambitioner eller långsiktiga mål förändrats sedan du började din karriär? 

När? Varför? Hur skulle du nu beskriva dina långsiktiga mål? 

15.  När du ser framåt i din karriär, vad är det du särskilt ser fram emot? Varför ser du 

fram emot dessa saker? Vad tror du att ditt nästa jobb kommer att vara? Efter det, vad 

kommer att hända? 

16. Har du något du vill tillägga gällande det vi pratat om? Som du känner är av vikt eller 

som vi har missat att fråga om? 

 

Avslutande dialog: 

Tack för din medverkan! Om du vill ta del av slutresultatet så skickar vi gärna den färdiga 

texten när den är klar.  
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Bilaga 2: Informationsbrev till respondenter 

 

Institutionen för Sociologi och Arbetsvetenskap 

Göteborgs Universitet 

 

Incitament för konsultrollen  

 

Du är inbjuden till att delta i en forskningsstudie som är del av ett examensarbete i 

personalvetenskap på Göteborgs Universitet. Innan du bestämmer dig för om du vill delta är 

det viktigt att du vet varför studien görs och vad deltagandet innebär. 

 

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

Intervjun kommer att handla om att vi vill undersöka vad det är som motiverar människor till 

att välja anställningsformen konsult i jämförelse med traditionell anställningsform. Vad är det 

som gör det attraktivt att jobba i konsultbranschen? Studien kommer undersöka vilka 

karriärankare (Schein, 1990) och motivationsfaktorer (Herzberg et. al.s 1959; Maslows, 

1954)  som påverkar detta val i syfte att skapa en tydlig förståelse för vilka punkter en 

konsultbyrå bör trycka på för att attrahera samt behålla rekryter i en konsultroll långsiktigt.  

 

Metoden som används är semi-strukturerade intervjuer och de förväntas ta mellan en 

halvtimme och en timme. I intervjun kommer följande områden att beröras: utbildning, 

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

 

Intervjun kommer att spelas in och transkriberas. Vi kommer att anonymisera alla 

intervjupersoner samt vilket bolag de kommer ifrån. Vi kommer dock ha med bransch och 

yrkestitel exempelvis: “IT-konsult”. All information kommer att hanteras konfidentiellt, och 

när uppsatsen är godkänd kommer allt inspelat material att raderas. 

 

Vi gör studien helt självständigt och inte på uppdrag av något konsultbolag, men vi är i 

kontakt med två stycken konsultbolag och kommer ge dem möjlighet vid intresse att läsa 

uppsatsen när den är klar.  
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Deltagandet i intervjun är frivilligt, och du kan när som helst avbryta deltagandet utan att 

behöva ange skäl. Om du vill bli intervjuad ger du ditt samtycke genom att skriva på bifogat 

formulär.  

 

Tack på förhand! 

 

Sandra Ruergård & Monia Hanachi 

 

Om du har några frågor får du gärna kontakta Sandra eller Monia.  

 

Våra kontaktuppgifter: 

Mobil: xxxx 

Mobil: xxxx 

Handledare: Stefan Tengblad xxxx Företagsekonomiska institutionen Göteborgs Universitet. 

 

Om du har några frågor till kursansvarig lärare är du välkommen att kontakta henne via email 

på xxxx. 
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Bilaga 3: Samtyckesformulär  

Institutionen för Sociologi och Arbetsvetenskap 

Göteborgs Universitet 

 

Incitament för konsultrollen  

 

Samtyckesformulär 

 

Härmed ges samtycke till intervju inom ramen för projektet Incitament för konsultrollen. Jag 

bekräftar att jag har fått information om studiens syfte, att deltagande är frivilligt och att jag 

när som helst kan avbryta deltagandet utan att behöva ange skäl, samt att intervjumaterialet 

kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt. Jag bekräftar också att jag har haft 

möjlighet att ställa frågor och fått dem besvarade. 

 

 

 

Jag samtycker till att intervjun blir inspelad. 

 

 

 

 

 

 

Deltagarens namn                       Signatur                    Datum 

 

 

 

 

 

Studentens namn                       Signatur                    Datum 

 

 

 


