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Sammanfattning 

 
Syftet med studien är att få en inblick i hur IT-konsulter anställda på ett konsultföretag 
upplever deras anställningstrygghet. Vidare är syftet att undersöka hur IT-konsulter upplever 
förändringar i deras arbetsinnehåll och vilka arbetsrelaterade delar som identifierats som ett 
behov. Resultatet har samlats in via åtta semi-strukturerade kvalitativa intervjuer. En 
abduktiv förståelseansats samt ett hermeneutiskt förhållningssätt har använts. För att 
analysera resultatet har teorierna job insecurity, prekariatet, inköpsmodellen och främlingen 
använts. Det huvudsakliga resultatet visar på att IT-konsulter känner sig relativt trygga i sin 
anställning och att det framför allt grundar sig i deras särskilda kompetens. Vidare visar 
resultatet att IT-konsulter ser positivt till förändringar i deras arbetsinnehåll vid nya 
kunduppdrag samtidigt som vissa delar i arbetsinnehållet utgör behov hos konsulter. 
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Abstract 

This bachelor's thesis aims to provide an in-depth understanding of the job security 
experienced by IT consultants employed at a consulting company. Additionally, the study 
investigates how IT consultants perceive changes in their work content and identifies 
specific work-related aspects that have been recognized as areas requiring attention. The 
research methodology employed for this study involved conducting eight semi-structured 
qualitative interviews. An abductive understanding approach, along with a hermeneutic 
approach, was adopted to analyze the collected data. The theoretical frameworks of job 
insecurity, prekariatet, inköpsmodellen, and främlingen were utilized to interpret the results. 
The primary finding indicates that IT consultants generally perceive a reasonable level of 
job security, primarily attributed to their specialized expertise. Furthermore, the results 
reveal that IT consultants view changes in their work content positively, particularly in 
terms of new customer assignments, although certain aspects of their work content present 
areas requiring attention for consultants. 
 
Keywords: job insecurity, competence, consultant, information technology, consulting 
company, customer company 
 
  



Förord 

 
Vi vill rikta ett stort tack till alla personer som på något sätt varit involverade i vårt arbete. 
Vi vill även tacka våra respondenter som ställt upp att medverka i vår studie. Utan ert 
bidrag hade studien inte varit möjlig att genomföra. Vi vill slutligen tacka vår kursansvarig 
och programansvarig som stöttat oss för vägledning i arbetet men även varit fantastiska 
lärare under våra tre år på utbildningen. 
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Halmstad, maj 2023 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Innehållsförteckning 

1. Inledning ........................................................................................................................................................ 7 
1.1 Bakgrund ........................................................................................................................................................ 7 
1.2 Relevans ......................................................................................................................................................... 8 
1.3 Syfte ................................................................................................................................................................ 9 
1.4 Frågeställning ................................................................................................................................................ 9 

2. Teorier .......................................................................................................................................................... 10 
2.1 Job insecurity ............................................................................................................................................... 10 
2.2 Prekariatet ................................................................................................................................................... 11 
2.3 Inköpsmodellen ............................................................................................................................................ 13 
2.4 Främlingen ................................................................................................................................................... 14 
2.5 Teorireflektion .............................................................................................................................................. 15 

3. Tidigare forskning ............................................................................................................................................ 16 
3.1 Konsulten ..................................................................................................................................................... 16 

3.1.1 Konsultbranschen ur ett historiskt perspektiv ...................................................................................... 16 
3.1.2 Konsultyrket ......................................................................................................................................... 17 
3.1.3 Konsultbyrån ........................................................................................................................................ 18 

3.2 Anställningstrygghet .................................................................................................................................... 19 
3.2.1 Anställningstrygghet och anställningsotrygghet .................................................................................. 19 

3.3 Olika aspekter inom konsultrollen ............................................................................................................... 20 
3.3.1 Rädslor inför förändring ....................................................................................................................... 20 
3.3.2 Förväntningar och kommunikation ...................................................................................................... 21 
3.3.3 Konsulters flexibla anställningsförhållanden ....................................................................................... 22 
3.3.4 Konsultens introduktion i kunduppdrag ............................................................................................... 23 
3.3.5 Delaktighet och empowerment ............................................................................................................ 24 
3.3.6 Kontrollmöjligheter .............................................................................................................................. 25 
3.3.7 Socialt stöd ........................................................................................................................................... 25 
3.3.8 Konsulters möjlighet till kompetensutveckling ................................................................................... 26 

4. Metod ................................................................................................................................................................. 28 
4.1 Val av metod ................................................................................................................................................ 28 
4.2 Urval ............................................................................................................................................................ 29 
4.3 Avgränsningar .............................................................................................................................................. 30 
4.4 Insamling av empiriskt material .................................................................................................................. 30 
4.5 Analysmetod ................................................................................................................................................. 32 
4.6 Validitet och Reliabilitet .............................................................................................................................. 33 
4.7 Etiska överväganden .................................................................................................................................... 34 
4.8 Metoddiskussion ........................................................................................................................................... 35 

5. Resultat och analys ........................................................................................................................................... 37 
5.1 Job tenure insecurity .................................................................................................................................... 38 

5.1.1 Konsulters anställningstrygghet i relation till konsultbyrån ................................................................ 38 
5.1.2 Löneform .............................................................................................................................................. 39 
5.1.3 Rädslan av att bli av med arbetet i förhållande till arbetsmarknaden .................................................. 40 
5.1.4 Rädslan av att bli av med arbetet i förhållande till IT- utvecklingen ................................................... 42 
5.1.5 Kompetens som den tryggande faktorn ................................................................................................ 43 



5.1.6 Arbetsrelaterade tryggheter på den flexibla arbetsmarknaden ............................................................. 44 
5.2 Job status insecurity ..................................................................................................................................... 46 

5.2.1 Konsulters upplevelser inför nya arbetsuppgifter vid ett nytt kunduppdrag ........................................ 46 
5.2.2 Behovet av kommunikation för att hantera förväntningar ................................................................... 47 
5.2.3 Konsulters upplevelser av nya kollegor och delaktighet vid ett nytt kunduppdrag ............................. 49 
5.2.4 Konsulters upplevelser av tillhörighet och utanförskap ....................................................................... 52 
5.2.5 Behovet av kontroll i konsultrollen ...................................................................................................... 55 

6. Sammanfattade slutsatser ................................................................................................................................ 59 
6.1 Hur upplever IT-konsulter sin anställningstrygghet? .................................................................................. 59 
6.2 Hur upplever IT-konsulter sin anställningsstatus? ...................................................................................... 60 

7. Diskussion .......................................................................................................................................................... 62 
7.1 Resultatdiskussion ........................................................................................................................................ 62 
7.2 Reflektion ..................................................................................................................................................... 63 
7.3 Arbetsvetenskapligt bidrag .......................................................................................................................... 64 
7.4 Vidare forskning ........................................................................................................................................... 64 

Käll- och litteraturförteckning ............................................................................................................................ 65 

Bilaga 1. Informationsbrev .................................................................................................................................. 69 

Bilaga 2. Samtyckesbrev ...................................................................................................................................... 70 

Bilaga 3. Intervjuguide ......................................................................................................................................... 72 
 

  



1. Inledning 
I detta kapitel presenteras bakgrunden till studien, samt information om hur konsulter i IT- 
branschen ser ut. Vidare presenteras bakgrundsinformation kring både politisk och 
ekonomisk utveckling varav en flexibel arbetsmarknad trätt fram. Denna flexibla 
arbetsmarknad ligger bland annat till grund för konsultrollen. 

1.1 Bakgrund 

Haapakorpi (2017) redogör för att i Norden är konsultbranschen en av de branscher som har 
störst tillväxt på arbetsmarknaden. I samband med den postindustriella övergången har 
tjänstesektorn ökat och mycket av arbetet har omvandlats till serviceinriktad 
expertiskunskap i form av konsulter. Haapakorpi tar upp forskning av Harvey (2005) som 
menar på att en trend av en liberal ideologi i arbetsmarknadspolitiken skapar mer osäkra 
anställningar. Med en liberal sysselsättningsutveckling på arbetsmarknaden har det 
möjliggjort för en rörlig arbetsmarknad som kännetecknas av kortsiktiga och flexibla 
anställningsavtal. 
 
Konsulttjänsten präglas typiskt av kortsiktiga uppdrag vilket kommit att skapa ett dilemma 
mellan frihet och osäkerhet för konsulten. En trend av liberal ideologi och avreglering av 
arbetsmarknaden syftar till att få en mer flexibel arbetsmarknad med kortsiktiga uppdrag av 
specifika specialiserade tjänster. Konsultbranschens tillväxt relateras till förändringar inom 
ekonomi, arbetsmarknaden, tekniken och arbetskraften (Harvey, 2005). Haapakorpi (2017) 
menar på att trots de villkorade anställningarna är konsulternas position på 
arbetsmarknaden inte nödvändigtvis förringande då konsulter ses som högt kvalificerade 
och kompetenta aktörer som kan handskas med utmaningarna i näringslivet. Författaren 
menar även på att en mer flexibel arbetsmarknad kanske var nödvändigt i samband med 
globaliseringen och den tekniska utvecklingen (Haapakorpi, 2017). 

 
Det som kännetecknar yrkesformen konsult är att anställningen för konsulten ligger hos ett 
konsultbolag och att arbetet utförs hos ett kundföretag. Tidigare har konsultyrket 
förknippats med tillfälliga och tidsbegränsade arbeten vilket påverkat uppfattningen om 
yrkesformen som osäker. Numera associeras yrket däremot med prestige, höga 
kompetenser och kvalifikationer. De kunskapsintensiva tjänsteföretagen är en del av 
tjänstesektorn som är snabbt växande (WSP, 2014). Anledningar varför kundföretag väljer 
att anlita en konsult kan vara för att komplettera med en särskild kompetens de behöver för 
att komma vidare med en förändring eller ett problem. Det kan även vara nödvändigt att 
anlita konsulter för att utveckla organisationen framåt eller få en objektiv och professionell 
syn på något i arbetet (Mooney, 2007). Kompetens inom IT är något som är efterfrågat i 
nästan alla branscher idag. För den IT-utbildade finns det flertalet olika yrkesroller men 
några av de mest vanliga uppgifter kan vara utveckling av system, projektledning och 
digitalisering av processer. Inom IT-branschen är uppdatering och utveckling av 
kompetenser avgörande för ens arbete. Som IT-konsult arbetar man på uppdrag åt olika 



kunder ofta i projekt. Projekten kan sträcka sig allt från några dagar till flera år (Saco, 
2022). Smith (2002) menar på att konsultyrket kan innebära vissa begränsningar med tanke 
på att anställningen varar under en begränsad period. Det kan nämligen innebära att 
konsulten inte har möjlighet att fortsätta eller implementera det arbete som initierats. 
Därmed kan konsultens inblick bli tillfällig och mister förståelsen av sin påverkan för 
uppdraget och människorna i organisationen när hen inte möjligtvis hinner vara med och se 
hur slutprocesserna tar plats (Smith, 2002).  
 
Arbetsmarknaden under 2020-talet skakades om av flertalet faktorer vilket kom att påverka 
en reducering av rekrytering inom Tech, konsult- och bemanningsbranschen. År 2020 bröt 
Covid-19 pandemin ut vilket fick förödande konsekvenser på arbetsmarknaden. Mest 
drabbade blev personer med tidsbegränsade anställningar som hade omkring nio gånger 
högre risk att bli arbetslösa än tillsvidareanställda, och hit hör konsulter till 
(Statistikmyndigheten, 2022). Sverige återhämtade sig relativt snabbt ekonomiskt efter 
covid-19 pandemin men kort därefter fick Sverige en stigande inflation och lågkonjunktur i 
samband med bland annat kriget i Ukraina. Idag upplever Sverige den högsta inflationen på 
över 30 år. Siffror visar på att tillväxten halverats från sju till fyra procent årstakt vilket 
innebär att företag kan komma att behöva dra ner sin produktion. Det resulterar i att 
tjänsteföretag minskar på rekrytering och vissa fall till och med måste minska personalen 
(Almega, 2022). 

 
Om man ser på tiden före vändningen av ekonomin vid 2020-talet kan man se att den totala 
sysselsättningen på arbetsmarknaden sedan en längre tidsperiod ökat inom konsultsektorn. 
Antal yrkesverksamma konsulter har ökat från knappt tre till drygt sex procent av den totala 
sysselsättningen. Företag väljer i större utsträckning att hyra in personal med särskild 
expertis under en avgränsad tid (Almega, 2016). 

 

1.2 Relevans 

Med den nuvarande ekonomin för år 2023 som präglas av en lågkonjunktur är det 
intressant att se till hur konsulter påverkas och vilka osäkerheter konsulterna ställs inför 
idag. Konjunkturbarometern (2022) visar på att lågkonjunkturen förväntas vara några år 
framöver och att tjänsteföretags utveckling minskat sedan förra året vilket påverkat 
företagen ekonomiskt negativt (Konjunkturinstitutet, 2022). Trots tidigare forskning inom 
området är det aktuellt att undersöka det idag på grund av den turbulenta rådande 
situationen på arbetsmarknaden. Med tanke på att IT-konsultbranschen har en snabb 
teknologisk förändring där det är vanligt med komplexa projekt, ser vi en särskild vikt att 
identifiera och försöka förstå vilka aspekter av arbetsinnehållet som är avgörande för 
konsulters trivsel, engagemang och framgång. 
 
 

 



1.3 Syfte 

Syftet med denna studie är att få en inblick i hur IT-konsulter på ett konsultföretag upplever 
sin anställningstrygghet. Vidare är syftet att undersöka hur IT-konsulter upplever deras 
anställningsstatus, vilket syftar till förändringar i deras arbetsinnehåll. 
 
När vi studerar anställningstrygghet kommer vi utgå från Gallie, Felstead, Green och Faith 
(2017) teori “job insecurity" som beskriver två typer av anställningstrygghet: “job tenure 
insecurity” och “job status insecurity”. Med “job tenure insecurity” avses rädslan för 
upphörande av sin anställning (Gallie et al. 2017). Här kommer vi studera rädslan att förlora 
sin anställning i relation till den rådande arbetsmarknaden. Vidare kommer vi att studera den 
andra formen “Job status insecurity” som innebär rädslan inför förändringar i 
arbetsinnehållet. Arbetsinnehållet avser sådant som exempelvis sociala faktorer så som 
kollegor, medbestämmande, avancemangsmöjligheter men även sådant som arbetsuppgifter 
(Gallie et al. 2017). 

 
1.4 Frågeställning 

• Hur upplever IT-konsulter sin anställningstrygghet? 
• Hur upplever IT-konsulter sin anställningsstatus? 

 
 
  



2. Teorier 
Detta avsnitt avser att presentera de teoretiska utgångspunkter som ligger till grund för 
uppsatsens syfte och frågeställningar. Vidare kommer teorier användas i analysen av det 
empiriska materialet. Teorierna som kommer behandlas anser vi är väsentliga då de ger en 
insikt i hur trygghet och otrygghet utspelar sig i arbetslivet. Teorierna kommer även att ligga 
till grund för utformandet av intervjuguiden. Vidare bygger den tidigare forskningen på 
centrala områden som tillsammans med teorierna bildar uppsatsens teoretiska diskussion. 
2.1 Job insecurity 

Som tidigare nämnt i syftet kommer studien utgå från Gallie et al. (2017) teori om 
anställningstrygghet när vi studerar vilka upplevelser konsulterna har kring trygghet och 
konsultrollens arbetsinnehåll. Teorin ger inblick i två centrala delar av otrygghet hos den 
arbetande individen. 
 
Gallie et al. (2017) studerar otrygghet i arbetslivet och presenterar i sin artikel “The hidden 
face of job insecurity" en teori om två tudelade former av otrygghet i arbetslivet. De två 
typerna av otrygghet definieras som ”job tenure insecurity” och ”job status insecurity” 
(Gallie et al. 2017). 
 
“Job tenure insecurity” syftar till otrygghet kring själva anställningen i sig. Det innebär 
rädslan för att bli av med sin anställning. Det innefattar även rädslan för att bli arbetslös 
kopplat till hur arbetsmarknaden utvecklas. Den andra formen, så kallad job status insecurity 
syftar till otrygghet kring anställningens innehåll och rädslan för förändringar av 
arbetsinnehållet. Det kan handla om att förlora uppskattade delar av arbetet eller 
förändringar i arbetsuppgifter. Det kan även handla om huruvida arbetet möjliggör och 
kräver användandet av vissa förmågor och kunskaper. Det omfattar även sådant som 
prestige, lönenivå och hur man blir bemött av kollegor. Vad som är viktigt i arbetsinnehållet 
är egentligen en subjektiv fråga och särskiljer sig från person till person. Det job status 
insecurity definierar är vikten i arbetsinnehållet och rädslan för förändringar i 
arbetsinnehållet som är viktigt för personen i fråga (Gallie et al. 2017). 
 
Gallie et al. (2017) överväger en tredje faktor till ”job tenure insecurity” och ’job status 
insecurity”, nämligen den organisatoriska kontexten. De menar på att anställda är olika 
sårbara för anställningstrygghet beroende på deras anställningskontrakt och sin yrkesklass. 
Ett typiskt konstaterande är att anställda med tidsbegränsade anställningsformer är mer 
oroliga för anställningstryggheten till skillnad från en tillsvidareanställd. Däremot resonerar 
Gallie et al. (2017) att det finns anledningar att tro att tillfälligt anställda är mindre utsatta 
för rädslan att förlora sitt arbete eftersom anställningen är kortvarig. Gallie et al. menar alltså 
att kontexten spelar in och att man bör titta särskilt på tre kontextuella skillnader som 
påverkar tryggheten. Dels har arbetsmarknaden konjunkturutveckling betydelse för hur 
individen upplever osäkerhet och trygghet. Själva kontraktet i sig i frågan hur detaljstyrt det 
är och vilken typ av anställning det är utgör också betydelse för kontexten. Den tredje 



kontextuella skillnaden är nivån på den organisatoriska teknologin eftersom oro tenderar att 
vara högre i organisationer som i högre grad använder sig av avancerad och utvecklad 
teknik. Rädslan grundar sig i att ens arbete ska bli utbytbar mot teknik. Organisationer med 
hög tekniknivå kräver dock ofta investeringar i de anställdas kompetens vilket kan bli en 
trygghet att arbetskraften fortfarande kommer att behövas. Alltså behöver oron ”job tenure 
insecurity” och ”job status insecurity” sättas i den kontext den anställde befinner sig i (Gallie 
et al. 2017).  
 
I undersökningen framgick att när det både gällde ”job tenure insecurity” och ”job status 
insecurity” var arbetstagarmedverkan en viktig faktor för att minska otryggheten. De 
framgick även att medarbetarnas delaktighet och inkludering i beslut som påverkar deras 
arbetsliv ger en dämpande effekt för osäkerheten (Gallie et al. 2017). 
 
Gallies et al. teori (2017) kommer att ge riktlinjer för innehållet vid studerande av konsulters 
upplevelse om deras yrkesform samt anställningstrygghet. Anställningstrygghet kan vara så 
stort och subjektivt i sig, men med ”job tenure insecurity” och ”job status insecurity” ger det 
en struktur och två delar att förhålla sig till inom anställningstrygghet. Varför dessa två delar 
är relevanta för just vår undersökning är då att man genom ”job tenure” tittar på de 
grundläggande förhållanden om konsultens anställningsform och upplevelser kopplade till 
det. Detta är nödvändigt eftersom konsulten har en annan anställningsform med villkor som 
skiljer sig från vanliga fastanställningar. Hela konsultrollen baseras på en form där 
arbetskraft och kompetens blir uthyrd. ”Job tenure” undersöker sedan oron kopplat till 
förändringar i arbetsinnehållet vilket är ytterst relevant med tanke på att konsulter hela tiden 
ställs inför nya uppdrag med nytt arbetsinnehåll. Även Gallies et al. tredje dimension av 
kontext tar väl plats i undersökningen då vi hela tiden måste se konsulten i dess kontext. Inte 
minst är undersökningen avgränsad till IT-branschen vilket ger en aspekt att ta hänsyn till i 
kontexten. 

 

2.2 Prekariatet 

För att få en utökad förståelse för vilka typer av trygghet konsulter innehar och saknar 
studerar vi teorin prekariatet som Standing (2013) tagit fram vid forskning om trygghet på 
en flexibel arbetsmarknad. 
 
I Standings (2013) teori definierar han den framväxande samhällsklassen för ”prekariatet” 
som kännetecknas av att det finns en grupp som lever med oförutsägbarhet inför framtiden 
genom att de tvingas ta sig an osäkra anställningsvillkor och tillfälliga anställningar. 
Tidigare under 1970-talet fick en grupp nyklassiska ekonomer gehör för sina politiskt 
nyliberala åsikter som syftade till att marknadens konkurrenskraft var beroende av tillväxt 
och utveckling. En nyliberal tes som växte fram på 1980-talet var att länder skulle öka deras 
flexibilitet på arbetsmarknaden genom att anpassa arbetskraften efter företagens behov som 
utgjordes av en så kallad löneflexibilitet, anställningsflexibilitet, jobbflexibilitet och 
kompetensflexibilitet. Den mångdimensionella flexibiliteten som ekonomerna förespråkade 
försämrade anställdas trygghet och antalet människor i otrygga anställningar 



mångdubblades. I takt med en global framväxt växte ”prekariatet” fram med en ”prekär” 
tillvaro, vilket syftar till att tillvaron präglades av en osäkerhet inför framtiden och en 
avsaknad av förankring i samhället (Standing, 2013). 
 
Enligt Standing (2013) utgörs prekariatet av människor som saknar sju former av 
arbetsrelaterad trygghet 1. Arbetsmarknadstrygghet – möjlighet till full inkomstbaserad 
sysselsättning, 2. Anställningstrygghet – skydd mot avsked, uppsägning och regler för 
anställning, 3.Yrkestrygghet – möjlighet att upprätthålla en specialisering och status- och 
inkomstmässig karriärutveckling, 4. Arbetsplatstrygghet – skydd mot arbetsrelaterade 
sjukdomar och olyckor, 5. Kompetensutvecklingstrygghet – möjlighet att utveckla ny och 
befintlig kompetens, 6. Inkomsttrygghet – garantier om en fullt acceptabelt stabil inkomst, 
innefattar även sådant som löneindex, fast minimilön och slutligen 7. 
Representationstrygghet – möjlighet till en kollektiv röst på arbetsmarknaden genom till 
exempel en fackförening (Standing, 2013). 
 
Med Standings socioekonomiska bakgrund syftar han till att globaliseringen har medfört en 
fragmentering av klasstrukturer genom att ojämlikheterna ökat när världen gått mot en mer 
flexibel och öppen arbetsmarknad. Enligt Standing försörjer sig det växande ”prekariatet” på 
samhällets bottenskrap och tvingas anpassa sig till en osäker arbetsmarknad där flexibilitet 
och anpassningsvilja aktats som en norm. Arbetsmarknaden har på senare tid stramat åt 
arbetsskyddet genom att villkoren för arbetslösersättningen har blivit skärpt vilket har gjort 
att prekariatet vuxit allt snabbare. Flexibiliseringen av arbetsmarknaden har gett upphov och 
normaliserat till bland annat permanent tillfällig personal, tillfälliga anställningar och 
ströjobb (Standing, 2013). 
 
Förutom en saknad av trygghet och säkrade sociala inkomster saknar prekariatet en 
yrkesbaserad identitet genom att de inte får ta del av karriärmöjligheter eller känna känslan 
av att höra till en yrkesgemenskap. Den solidariska arbetsgemenskapen är något som 
prekariatet därför inte upplever utan snarare förstärker detta en känsla av utanförskap och en 
osäkerhet inför framtiden där det inte finns några rimliga utsikter att ta sig ur prekariatet. 
Samtidigt som det finns många i prekariatet som har yrken med fina titlar och yrkesmässiga 
kvalifikationer saknar de en yrkesidentitet. Eftersom prekariatet tvingas ta tillfälliga 
anställningar och sällan har utbildningsmöjligheter har de svårt att identifiera sig med en 
specifik yrkesgrupp för att känna sig delaktiga i arbetslivet (Standing, 2013). 
 
Denna teori används inte med strävan efter att dela in konsulter i något särskilt fack i detta 
arbete utan teorin används i syfte att beskriva olika tänkbara delar som rör konsulters 
anställningstrygghet. Genom att utförligt beskriva prekariatets olika utsatthet och 
anställningstrygghet kan man få djupare kunskap om dessa förhållanden som även går att 
likna hos konsulter. Detta eftersom konsulter tänkbart också berörs av exempelvis en ständig 
flexibilitet och en saknad av solidarisk arbetsgemenskap. De sju saknaderna av 
arbetstrygghet ger en utförlig redogörelse för vad anställningsotrygghet kan innebära och 
inte endast den typiska tryggheten i sin anställning. Även om konsulterna kanske inte saknar 
alla dessa sju former, ger det en insikt i vilka tryggheter konsulterna kan ha och inte ha. 



2.3 Inköpsmodellen 

För att få en inblick i förhållandet mellan konsult och kund studeras teorin inköpsmodellen. 
Vidare kan modellen ge inblick i vad själva affären av en konsulttjänst kan innebära i 
praktiken. 
 
Curt Andersson (2008) har tagit fram den så kallade inköpsmodellen som handlar om 
konsulter. Det synsätt som präglar modellen är att den kännetecknas av att en 
uppdragsgivare hos en organisation bestämt sig för att anlita en konsult för en tidsbegränsad 
period. Andersson beskriver att samtidigt som man tagit beslutet att hyra in en konsult efter 
många överväganden så är det vanligt att företagsledningen tvivlar på om beslutet då det är 
en kostnadsfråga. Samtidigt resonerar uppdragsgivaren att konsulten går att disponera och 
använda efter eget välbefinnande på grund av att man investerat mycket pengar i konsulten. 
Uppdragsgivaren ställer därav höga krav på att kontinuerligt ”bli betjänad” och betraktar 
konsulten som sin ”tillfälliga egendom”. De konsulter som är specialister inom särskilda 
kompetensområden är dessutom kostsamma dels på grund av att organisationen förmodar att 
konsulten sitter inne med patentlösningar och på grund av att man har en förhoppning att 
konsulten ska vara deras räddare i nöden. Därigenom är det vanligt förekommande att 
uppdragsgivaren ger konsulten dåligt samvete när resultatet inte blir som förväntat med 
tanke på att investeringen varit kostsam för organisationen. Andersson betonar att detta 
synsätt är utnyttjande och irrationellt gentemot konsulten. Följaktligen gör han en symbolisk 
liknelse där konsulten likställs som en form av tjänst på arbetsmarknaden som utför ett 
uppdrag utifrån en överenskommen penningsumma. Modellen som Andersson målar upp 
beskriver han som olycklig och ohållbar för såväl uppdragsgivaren som för konsulten. 
Förhållandet mellan parterna blir allt utom jämställd var konsultens roll snarare blir att 
fungera som organisationens förlängda arm i många fall (Andersson, 2008). 
 
Denna teori ger en inblick i det komplexa förhållandet mellan konsulten och beställaren. I 
de ovan beskrivna fall kan det nästan finnas risk att konsulten blir betraktad som en vara av 
beställaren då det är en kostsam investering som ska motsvara en förväntan på prestation 
och arbete. Förhållandet mellan uppdragsgivare och konsult är en grundläggande del i 
konsultens yrkesform och är nödvändig för att förstå vilken situation konsulten befinner sig 
i. Detta blir en grundläggande förståelse för konsulten för att gå in på frågor som rör 
anställningstrygghet och arbetsinnehåll. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



2.4 Främlingen 

Denna teori är relevant att använda då “främlingen” går att likna en konsults dilemma av att 
tillfälligt komma in i ett nytt uppdrag med nya kollegor (Simmel, 1981). 
 
Teorin ”främlingen” är skriven av den tyska sociologen Georg Simmel (1981) och handlar 
om det sociala och psykologiska förhållande som främlingar har i samhället. Simmel skiljer 
främlingen från en outsider och definierar att främlingen är delaktig i det sociala livet men är 
samtidigt utanför eller på avstånd från sociala nätverk. Simmel beskriver att vid en grupp 
blir främlingen inte legitimerad som en fullständig gruppmedlem utan hålls relativt isolerad 
från andra ursprungliga i gruppen. Vidare poängterar han att främlingen ofta utför särskilda 
arbetsuppgifter som andra medlemmar i gruppen antingen är ovilliga eller oförmögna till att 
utföra. Främlingar kan därigenom uppleva en känsla av alienation eller avskildhet på grund 
av deras ställning i samhället. Samtidigt beskrivs att främlingens ställning även kan resultera 
i en känsla av frihet att inte vara bunden till något. Med hjälp av Simmels teori kan en 
konsults gestaltning åskådliggöras och liknas vid beskrivningen av en främling (Simmel, 
1981). 
 
Simmel likställer den så kallade främlingen med en potentiell vandrare och beskriver 
liknelsen utifrån att en person har en specifik livsstil där hen lever i ständig rörelse utan att 
ha en särskild social plats. Den potentiella vandraren är ett uttryck för moderniteten där 
människor alltmer ambulerar runt än tidigare. Främlingen tilldelas därför en egenskap av 
rörlighet vilket definierar dennes formella ställning. Med den ständiga rörelsen kommer 
främlingen i tillfällig kontakt med olika enheter och blir delaktig men samtidigt obunden till 
dessa och kan därför inta en mer opartisk ställning. Samspelet däremellan skapar därav en 
konstellation av både distans och närvaro, passivitet och engagemang (Simmel, 1981). 
 
Denna teori förklarar det dilemma som konsulten kan tänkas stå för på ett kundföretag. Ett 
dilemma där konsulten kommer in tillfälligt i ett nytt uppdrag och på ett sätt tar del av den 
nya gruppen men på ett annat sätt inte riktigt är en legitimerad gruppmedlem då hen inte 
anses vara en av dem. Konsulten är precis som Simmel (1981) beskriver i ständig rörelse och 
förväntas bara befinna sig i det uppdraget tillfälligt. Simmels teori är användbar för att förstå 
konsultens relation till sitt kunduppdrag i de fall där hen inte riktigt kommer in i gruppen 
utan ses som en främling. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



2.5 Teorireflektion 

Teorin om “Job Insecurity” skriven av Gallie et al. (2017) används i studien när vi studerar 
vilka upplevelser konsulterna har kring trygghet och konsultrollens arbetsinnehåll. Teorin 
ger inblick i två centrala delar av otrygghet hos individer. Samtidigt finns det några 
potentiella kritiska punkter som vi behövt ta i beaktning inför användandet av teorin. Bland 
annat fokuserar teorin huvudsakligen på två dimensioner av otrygghet vilket begränsar 
andra faktorer som kan påverka anställningstrygghet. Av denna anledning har vi valt att inte 
enbart utgå från denna teori utan har kompletterat den med andra teorier som berör andra 
väsentliga faktorer som kan påverka anställningstryggheten. Trots nämnd kritik har teorin 
varit användbar då vi fått insikt i hur anställningsotrygghet kan ses utifrån två dimensioner. 
 
Teorin om ”prekariatet” av Standing (2013) går även att ifrågasätta på så vis att den saknar 
empiriska bevis och homogeniserar en mångfaldig grupp individer i samhället under 
paraplytermen prekariatet. I verkligheten kan människor med otrygg anställning ha skilda 
förutsättningar och erfarenheter. Teorin ignorerar även de positiva fördelarna som flexibelt 
arbete kan ha, vilket vårt resultat i stället lyfter fram där konsulterna beskriver att det flexibla 
arbetet medför en frihet i arbetet som de värdesätter högt. Samtidigt har teorin om prekariatet 
varit användbar för undersökningen genom att den givit oss en insikt i vilka utmaningar som 
individer med en otrygg anställning står inför. 
 
Teorin om ”inköpsmodellen” som tagits fram av Andersson (2008) används för att beskriva 
det komplexa förhållande mellan konsulten och uppdragsgivaren. Som tidigare nämnts 
beskriver teorin risken för att konsulten blir betraktad som uppdragsgivarens ”tillfälliga 
egendom”. Teorin har gett oss värdefulla insikter i hur en konsult kan bli behandlad och har 
hjälpt oss att få en inblick i hur konsultens situation kan se ut vid ett nytt uppdrag. Samtidigt 
är vi medvetna om att teorin behöver användas med försiktighet med tanke på att teorin har 
ett begränsat perspektiv genom att den endast fokuserar på konsultens perspektiv. Teorin 
presenterar en generaliserad syn på konsulter och kunder, förutsatt att alla konsulter ses som 
”tillfällig egendom” och att alla kunder har orealistiska förväntningar. I verkligheten kan 
dynamiken mellan konsulter och kunder variera beroende på sammanhang, bransch och 
individuella relationer. Samtidigt som det finns kritik med teorin så har vi kunnat använda 
oss av den för att få en uppfattning och insyn hur en konsult skulle kunna bli behandlad. 
 
Teorin om ”främlingen” av Simmel (1981) har även varit inflytelserik och bidragit till att 
förstå dynamiken mellan individer och grupper. Vi har däremot haft i åtanke att den har en 
förenklad syn på mångfalden bland människor som uppfattas som främlingar och att det 
finns en brist på nyanser då den missar komplexiteten i individens sociala och psykologiska 
förhållande. Teorin är utformad för att förklara en specifik social dynamik och därför är det 
viktigt att komma ihåg att teorin inte kan generaliseras till alla situationer eller kulturella 
sammanhang. Därigenom har vi varit medvetna om teorins begränsningar. Samtidigt har 
teorin “främlingen” bidragit till att förstå individer som befinner sig på avstånd från sociala 
nätverk och hur dynamiken kan se ut mellan individer och grupper. 



3. Tidigare forskning 
Detta avsnitt bygger på den tidigare forskning av ämnet och centrala områden som 
tillsammans med teorierna bildar uppsatsens teoretiska diskussion. För att få en 
grundläggande förståelse för konsulters anställningstrygghet och upplevelser av 
anställningsstatus är det centralt att undersöka tidigare forskning inom området. 
 
3.1 Konsulten  
I detta avsnitt presenteras information om konsultbranschen ur ett historiskt perspektiv, 
konsultyrket i sig och om konsultbyrån. Denna information ger en bakgrund om själva 
konsultyrket och om branschen. 

3.1.1 Konsultbranschen ur ett historiskt perspektiv 

Furusten (2003) beskriver att på 1970-talet jobbade konsulter ofta med att kombinera 
forskning via kunduppdrag i anslutning till akademin. Tjänsten skulle baseras på vetenskap 
och därför kunde konsulten anföra att de även visste hur organisationer skulle förvaltas på 
det mest optimala sätt då de hela tiden hade uppdaterad forskning. Denna bild av konsulten 
som den “kunnige” kom att mötas av hård konkurrens på arbetsmarknaden en bit in på 1970-
talet. Kravet på hög akademisk utbildning avtog och helt plötsligt var det inte självklart att 
det var konsulterna som var de mest kunniga. Detta resulterade i att konsulter i stället 
började jobba med de områden som organisationerna inte hade tillräckligt med interna 
resurser. Det kunde exempelvis vara områden där organisationen inte hade tillräckligt med 
kompetens eller behövde hjälp med lösningar. Därav började konsulter bli uthyrda med 
uppgiften att föreslå och implementera lösningar vilket är vanligt idag. Konsultrollen har 
ytterligare reformerats under åren till att konsulter idag även kan arbeta som inhyrda 
tjänstemän av ett bemanningsföretag. Det innebär att de inte behöver vara expert inom sitt 
område som de tidigare behövde (Furusten, 2003). Håkansson och Isidorsson (2007) redogör 
för hur bemanningskonsulter först växte fram under 1990-talet då det tidigare varit olagligt 
att hyra ut personal i vinstsyfte enligt lagen mot privata arbetsförmedlingar som hade 
upprättats år 1935. År 1993 markerade en viktig förändring i svensk arbetsrätt då lagen om 
reglerade bemanningsföretag upphörde. Detta öppnade upp för möjligheten för 
bemanningsföretag att etablera sig i Sverige (Håkansson & Isidorsson, 2007). Idag ses 
uthyrning av personal som en självklarhet i många organisationer (Furusten, 2003). 
 
Ett antal förändringar har skett på arbetsmarknaden under de senaste trettio åren i Sverige. 
En expansion inom tjänstebranschen har lett till en överlägsenhet samtidigt som industrier 
minskat sin kapitalintensiva produktion (Allvin, Mellber, Movitz & Aronsson, 2013). Av 
den svenska arbetskraften beräknas den manuella arbetskraften endast utgöra 25 % (SCB, 
2016). Den växande effekten av informations- och kommunikationsteknik har ökat kraven 
på kompetens och medfört att en allmän ökning på kunskapsintensivt arbete på 
arbetsmarknaden. Det finns även en allmän trend mot mer decentralisering, entreprenörskap 
och flexibilitet. 



Organisationer använder sig även mer av projektliknande arbetsformer eftersom det just ger 
möjlighet till mer frihet och flexibilitet. Omställningen till en mer projektliknande 
arbetsform innebar en övergång från ett mer standardisera arbetssätt och resultat till ett mer 
målinriktat resultat där kraven ligger på de anställdas prestation. I dessa projektarbeten är 
konsulter vanligt förekommande eftersom konsulterna besitter eftertraktad expertis och 
kunskap samt för att de kan hyras in under en begränsad period. Därmed har outsourcing 
inom organisationer ökat och skapat en flexibilitet och resulterat i en ökad intensifiering av 
konsulters arbete (Allvin et al. 2013). 

 
3.1.2 Konsultyrket 

Thylefors (2020) beskriver att själva konsultrollen brukar betraktas ur ett contingency- 
perspektiv, alltså att konsulten förväntas anpassa och matcha situationen. I stort går det att 
se tre typiska roller inom konsultyrket: “experten, partnern och faciliteraren”. 
Expertfunktionen handlar om en roll där konsulten tar en aktiv del i kundens arbete och 
problem för att förmedla sin expertkunskap, ge råd och rekommendationer. Här förutsätter 
man att konsulten har gedigen kunskap och kan bidra med värdefulla råd men själva 
genomförandet och beslutsfattandet lämnas ofta till klienten. Det är den här typen av roll 
som Furusten (2003) tidigare beskriver där konsulten förväntas ha högre kunskap och 
därmed vara expert inom området (Furusten, 2003). Vidare beskriver Thylefors (2020) att 
rollen som "partnern" däremot innebär ett samarbete mellan konsult och kund där konsulten 
har kompletterande kunskap. I en partnerroll har konsulten och kunden kompletterande 
kompetens och bildar på så vis en ömsesidig respekt och en jämnt maktfördelning. 
Konsulten anlitas för att konsulten är överlägsen inom kundens yrkesområde. Konsultrollen 
som faciliteraren är en nondirektiv roll vilket innebär att konsulten inte direkt kommer med 
problemlösningarna utan stöttar i processen till att kunden själv gör det. Det kan handla om 
att konsulten stöttar, föreslår vägar framåt eller underlättar kommunikationsprocessen 
mellan människor. Faciliteraren är till för att underlätta för klienten att nå sina mål. Dessa 
kan ofta ses som organisationskonsulter som strukturerar upp och underlättar i processer 
(Thylefors, 2020). 
 
Konsultyrket förknippas med stor frihet men frågan är om det är en fördel eller nackdel. 
Vardagen kan bestå av långa arbetsdagar med pendling fram och tillbaka från jobbet. 
Anställda konsulter kan ha en rätt tuff tillvaro av höga krav på debiterbar tid. De timmarna 
som konsulten är belagd ute hos kund är den tid som konsultbolaget fakturerar till kunden, 
därmed är ofta önskan att konsulten är belagd så stor del av tiden som möjligt (Thylefors, 
2020). Det går att likna med hur Standing beskriver begreppet kommodifiering. Det syftar 
till processen när idéer, människor och tjänster omvandlas till produkter på marknaden 
(Standing, 2014). Konsulternas expertis och tid omvandlas till en vara som säljs till kunder. 
Dessutom ska de prestera och öka merförsäljningen av timmar och arbetskraft. Trots dessa 
nackdelar motiveras valet som konsult av variationen och stimulansen i arbetsuppgifterna. 
Det ständiga lärandet och kompetensutvecklingen som uppstår av mötet av nya människor, 
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problem och arbetsplatser är också en morot till konsultformen. Många finner 
tillfredsställelse i att jobba med att kunna bidra med något till kunden (Thylefors, 2020). 
 
Thylefors (2020) tar upp att alla människor drivs av motiven makt, samhörighet och 
prestation. Som konsult är makten en extra viktig aspekt för hens arbete. För en konsult 
räcker det inte att konsulten har ett “lagom” behov av makt utan en konsult kräver en bas att 
stå på för att få gehör och kunna bidra till förändring. Vidare kallas detta för maktbaser eller 
påverkansgrunder och innebär att konsulten måste förfoga över något som kunden är 
intresserad av att få exempelvis särskild expertis. Kunders förtroende för en konsult visar sig 
främst grundas på att de tror eller vet att konsulten förfogar över användbar kunskap och 
erfarenhet. Detta kallas att konsulten besitter expertmakt. I konsultens perspektiv är det 
oerhört viktigt att hen tillskrivs makt då det är avgörande för kundens följsamhet. I många 
fall handlar det vanligtvis om det omvända maktförhållandet där kunden har ett övertag 
eftersom de besitter belönings- och bestraftningsmakten i form av inkomst för konsulten. 
Det kan ibland skapa situationer där konsulten måste göra avsteg från sin professionella 
bedömning och ge med efter kundens krav (Thylefors, 2020). 

3.1.3 Konsultbyrån 

Företagsledaren Johan Sköldberg (2022) beskriver i sin bok att konsultbyråer har sin grund i 
relationer och förtroende mellan konsulten, kundföretag och konsultbyrån. Relationen till 
kund behöver vårdas omtänksamt och kvalitén måste säkerställas vid varje enskild tjänst 
som konsulten levererar då nöjda kunder möjliggör för återkommande kunder. Vidare 
beskriver Sköldberg att engagemanget hos konsulten är avgörande för resultatet av 
arbetsinsatsen hos kundföretaget. Därigenom beskrivs det att varje enskild konsult behöver 
känna en stark vilja av att vilja hjälpa sina kunder med deras problem och utmaningar 
(Sköldberg, 2022). 
 
Håkansson & Isidorsson (2016) beskriver det så kallade triangulära förhållandet som finns 
mellan konsult, kundföretag och uthyrningsföretag. Förhållandet utgörs av tre relationer i 
stället för två relationer och har en ny typ av anställningsförhållande jämförelsevis med det 
traditionella anställningsförhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. 
Arbetsgivaransvaret ligger främst hos uthyrningsföretaget som betalar ut lön till konsulten. 
Kundföretaget ansvarar däremot över konsultens dagliga arbete och rutiner. Konsulten, 
alltså arbetstagaren blir på så vis anställd av två organisationer och har två arbetsgivare där 
konsulten är anställd på uthyrningsföretaget och samtidigt är uthyrd åt ett kundföretag där 
konsulten utför sitt dagliga arbete (Håkansson & Isidorsson, 2016). En illustration av det 
visas i figur 1.  
 
 
 
 

Figur 1. Det triangulära förhållandet (Håkansson & Isidorsson, 2016). 
 



3.2 Anställningstrygghet 

Här presenteras bland annat information om lagar och lönestatistik som kan tänkas 
påverka anställningstryggheten. Detta kan ge bakgrund av anställningstrygghet i Sverige 
när vi vidare undersöker IT-konsultens anställningstrygghet. 

3.2.1 Anställningstrygghet och anställningsotrygghet 

I dagens samhälle syftar lagen om anställningsskydd 1982:80 till att skydda arbetstagarens 
rätt i anställningen. Den reglerar främst vad som gäller vid anställning, uppsägning och 
avskedande. Lagen om anställningsskydd innehåller regler om anställningsformer var bland 
annat visstidsanställningar och tillfälliga arbetsanhopningar ingår. Lagen (2012:854) om 
uthyrning av arbetstagare behandlar regler som omfattar konsulter. Enligt § 12 a måste 
kundföretaget erbjuda den uthyrda personalen, i detta fall konsulten, en tillsvidareanställning 
om konsulten varit placerad hos kunden sammanlagt mer än 24 månader under en period om 
36 månader. Alltså innebär det att tidsperioden för konsulten är begränsad till de angivna 
riktlinjerna för att kunden inte ska behöva erbjuda en anställning till konsulten, vilket kan 
vara i både konsultbyråns och kundens intresse. Det finns däremot ett alternativ att som 
kundföretag betala motsvarande två månadslöner för konsulten i stället för att erbjuda en 
tillsvidareanställning. Paragraf 11 i lagen om uthyrning för arbetstagare nämner att 
kundföretagen är skyldig att ge den inhyrda arbetskraften tillgång till gemensamma 
anläggningar och inrättningar på samma villkor som de fast anställda på företaget (Sveriges 
riksdag, 2022). 
 
Fackförbundet Almega är det kollektivavtal som främst representerar anställda inom IT- 
branschen. Almega arbetar med att bland annat förbättra medlemmarnas arbetsvillkor, 
arbetsmiljö och löner. I Almegas löneavtal revision & konsult gällande perioden 2021-01-01 
- 2023-12-31 beskrivs det att löner ska vara individuella och differentierade. Vidare 
förespråkar Almega en god lönebildning hos företag som skapas genom en förankrad 
lönepolicy som är tydlig och bygger på avtalade regler för lönesättning (Unionen, 2020). I 
Akavias lönestatistik från 2020 visade sig att medianlönen för nyexaminerade IT-
akademiker ligger på 32 000 kr. Med en erfarenhet på 6–10 år inom yrket låg däremot 
medianlönen på 44 550 kr och 16–20 års erfarenhet hade en medianlön på 51 000 kr. 
Naturvetarnas lönestatistik från år 2021 visar att IT-utbildade hade en lön mellan 40 000 till 
70 000 kr per månad och att medianlönen låg på 52 000 kr (Saco, 2022). För att sätta dessa 
siffor i en kontext och förhållande till något visar SCB på att medellönen för år 2022 i 
Sverige låg på 37 100 kr (SCB, 2022). 
 
Eklöf (2017) menar på att anställningsotrygghet grundar sig i en osäkerhet att förlora sitt 
arbete längre fram. Eklöf kallar denna otrygghet för ”kvantitativ anställningsotrygghet” och 
menar på att det kan resultera i stress som en följd av oro för eventuell arbetslöshet. En 
annan aspekt av anställningsotrygghet är den så kallade ”kvalitativa 
anställningsotryggheten” och med detta syftar han till en osäkerhet gällande huruvida man 
kommer mista värdefulla delar i arbetet som anställda värdesätter och uppskattar. Några av 



dessa kan handla om kontrollmöjligheter, attraktiva arbetsuppgifter och socialt stöd i form 
av yttre belöningar genom karriärmöjligheter och lön. Vidare framhåller han att vid en 
organisationsförändring är det förekommande att bägge formerna av anställningsotrygghet 
utspelar sig (Eklöf, 2017). 
 
Eklöf (2017) beskriver att i forskningen av anställningsotrygghet definieras den ofta som en 
subjektiv upplevelse av osäkerhet då anställningsotrygghet påverkas av flera faktorer: 
arbetsmarknadens förutsättningar, förändringar i branschen och individuella faktorer som 
anställningens längd och prestation. Osäkerheten utgör en stress som blir mer påfrestande 
desto viktigare det upplevs att kunna behålla sin anställning. För de flesta är arbetet 
nödvändigt ur en ekonomisk aspekt då man är ekonomiskt beroende av arbetet. Även 
många identifierar sig med sitt arbete därför att de känner att arbetet är en del av dem och 
att arbetet är en viktig del av det sociala livet. Anställningsotryggheten utgör följaktligen en 
form av kontrollförlust i stressteoretisk mening (Eklöf, 2017). 
 

3.3 Olika aspekter inom konsultrollen 

I detta avsnitt presenteras olika aspekter inom konsultrollen som är relevant information i 
förhållande till studiens undersökning. 
 

3.3.1 Rädslor inför förändring 

Med konsultrollen följer ett arbetsliv med nya projekt och kunder, variation samt frihet. 
Ibland kan konsultyrket innebära att man byter uppdrag med bara några månaders 
mellanrum. Det är ofta därför många väljer att bli konsult då de vill åt den här flexibla 
karriären (Forbes, 2018). Då det är konstaterat att konsultyrket präglas av byten av uppdrag 
och ständiga förändringar vill vi därför dyka djupare i vad förändringar kan innebära för 
individen. Att fördjupa oss i rädslor kopplat till förändring bidrar till vår undersökning när 
vi tittar på “job status insecurity” som undersöker rädslan inför förändringar i konsultens 
arbetsinnehåll. 
 
Sveningsson (2014) beskriver att förändring kan skapa ett visst motstånd och rädslor inom 
individer om de upplever att deras intressen hotas. Motstånd tillskrivs antingen 
psykologiska, politiska eller kulturella orsaker. Utifrån ett politiskt perspektiv betraktas 
organisationer som en mängd individer med olika intressen och mål. Förändringsmotstånd 
kan förstås som individer som kämpar för att försvara sina intressen, makt och inflytande. 
Det kan handla om att arbetssituationen för individen försämras, att man riskerar att förlora 
jobbet, att man inte längre får möjligheten att jobba med sina kollegor som man föredrar 
eller att man får mindre intressanta eller givande arbetsuppgifter. Det kan också handla om 
att man tvingas utföra saker som man inte anser höra ihop med profession eller prestige som 
man anser sig tillhöra. Detta skeende kan uttryckas som individens "implicita kontrakt”, 
alltså hur individen upplever det förändras till det sämre vilket är subjektivt då vi alla 
värdesätter olika saker i arbetet. Det behöver inte handla specifikt om att arbetet eller 



arbetsuppgifterna hotas utan kan vara att individens självbild utmanas eftersom identitet ofta 
är nära sammankopplat till individens arbetsliv. Exempelvis kan hot mot individens 
upplevda status eller mot deras uppfattning om en sammanhängande distinkt självbild vara 
stressande (Sveningsson, 2014). 
 
Den psykologiska dimensionen för negativa reaktioner mot förändring grundar sig i 
människans behov av kontroll. Förändring innebär en grad av ovisshet och förlorad kontroll 
och därför är det att föredra välkända förhållanden och rutiner. Det kan finnas en rädsla att 
tappa kontrollen i samband med ett förändringsförsök. Förändring kan även skapa oro och 
förvirring inför de nya förhållanden. Motstånd har även en kulturell dimension som handlar 
om en motsättning mot förändring då den strider mot viktiga värderingar. Det kan till 
exempel handla om en förändring om nya rutiner för tidrapportering som kommer att strida 
mot heliga värderingar om tillit, förtroende, hjälpsamhet och flexibilitet mellan medarbetare 
(Sveningsson, 2014). Som tidigare nämnt i bakgrunden förväntas man som konsult att 
matcha situationen och förhålla sig flexibelt till kunduppdraget. Det finns ett contingency-
perspektiv alltså ett situationsanpassat synsätt på konsultrollen (Thylefors, 2020). Detta tas 
upp för att påvisa konflikten mellan de flexibla förväntningarna på konsulten och individens 
implicita kontrakt. Som konsult ställs man alltid inför nya situationer där varje nytt uppdrag 
framstår som helt unikt. Inte minst skiljer sig kundföretaget från de tidigare med en ny 
situation och nya förväntningar från uppdragsgivaren. Med andra ord måste konsulten vara 
omställningsbar och tänka i nya banor vid nya uppdrag. Sådana krav kan kännas utmanande 
och stressande. Det krävs en kundrelation som präglas av att samverkan etableras med 
ömsesidig förståelse för parterna (Andersson, 2008). 

 

3.3.2 Förväntningar och kommunikation 

Förhållandet mellan konsulten och klienten utformar sig på olika sätt beroende på klientens 
önskemål och behov samt konsultens val. Viktigt i förhållandet är att konsulten och kunden 
har samstämmiga förväntningar för en lyckad insats. Ofta innebär dock förhållandet en 
relation mellan konsult och en multipel kund. Konsulten har tillexempel en relation till 
beställaren med vissa förväntningar på sig samtidigt som konsulten har en helt annan 
relation med den primära klienten och har helt andra förväntningar på sig där. Alltså kan det 
vara en utmaning att hitta en gemensam linje mellan konsult och kundföretag eftersom det 
rör sig om flera personer. Relationen mellan den primära klienten och konsulten har två 
syften: att hjälpa kunden att hantera arbetsuppgifter och problem samt att utveckla klientens 
förmåga att hantera liknande uppgifter framöver. För att detta ska bli möjligt krävs ett 
samarbete i relationen mellan kund och konsult (Thylefors, 2020). 
 
Curt Andersson (2008) tar även upp betydelsen av att klargöra förväntningarna i sin bok I 
konsultens värld, konsultarbete i teori och praktik. Han menar på att innan uppdraget 
påbörjas måste förväntningarna från båda parterna klargöras, annars kommer kundrelationer 
med säkerhet att stöta på problem eller missnöje. Viktigt är att tidsinsatsen preciseras och om 
uppdraget ska delas in i olika faser. Det är även viktigt att precisera vilka som ska vara med i 
projektet och vilka roller de har. Som konsult är det essentiellt att redogöra för sitt arbetssätt, 



förutsättningar och kompetens men även att redovisa sin syn på rollen som konsult och sin 
ideologi. Detta är avgörande då många uppdragsgivare tror att de äger konsulten vid inköp 
av en konsulttjänst. Det är inte meningen att konsulten ska ses som en nyanställd. Konsulten 
måste få arbeta efter sitt eget omdöme och efter sin egen specialistkompetens i linje med 
uppdraget och inte styras för ingående för då kan konsulten inte uträtta särskilt mycket. 
Konsulten måste i stället få vara autonom i sitt arbete. Avgörande är att konsulten och 
uppdragsgivaren är eniga om vilket resultat som förväntas uppnås och vilka andra 
förväntningar som finns i arbetet. En diskussion kring hur parterna ser på begreppet resultat 
och hur de ska mätas i början av samarbetet är att rekommendera. Man får inte glömma att 
kunden och konsulten kommer att kreera olika roller som en följd av att de båda 
representerar olika organisationer. Frågan är vad de gemensamt kan åstadkomma och hur 
deras gemensamma engagemang kommer att gestalta sig. Det handlar om vem som gör vad 
eller hur kollisioner undviks. Det är även viktigt för konsulten att veta hur mycket 
uppdragsgivaren personligen tänker engagera sig i uppdraget eller om det är någon annan 
ställföreträdare som ska bli konsultens samtalspartner. Det finns flera viktiga frågor vid 
starten av ett nytt uppdrag och svaren kommer att utgöra grunden för respektive syn på 
konsultuppdraget. Sedan kommer fokus att ligga på samarbetsfrågor och rollfördelning. 
Kommunikation innan och under uppdragets gång är avgörande för ett lyckat samarbete 
(Andersson, 2008). 
 

3.3.3 Konsulters flexibla anställningsförhållanden 

Som konsult ställs man inför nya situationer kontinuerligt där varje organisation skiljer sig 
från andra tidigare man arbetat på och varje nytt uppdrag framstår som unikt. På så vis ställs 
höga krav på att konsulten är rustad med flexibilitet, omställbarhet och kan ändra sitt 
tankesätt vid varje nytt uppdrag. I konsultarbetet sker det ofta att man arbetar med flera 
projekt samtidigt vilket ställer höga krav på ett flexibelt arbetssätt (Andersson, 2008). Allvin 
et al. (2013) har också studerat flexibla arbetsförhållanden där flexibilitet definierades i 
termer av avreglering av arbete. Med avreglering syftar författarna till att individer har 
mindre regler att förhålla sig till och i stället har man handlings- och valfrihet men samtidigt 
en ökad tvetydighet i arbetet. Den empiriska data som framkom från en svensk undersökning 
visade att låg- och oreglerade arbeten var vanligt förekommande inom företagstjänster, där 
IT- konsulter hade en av de lägsta nivåerna av reglering i arbetet. En förklaring till detta var 
att konsulter tenderar att vara oberoende av organisatoriska gränser då de många gånger kan 
utföra flera projekt eller uppgifter samtidigt som de samarbetar i en mängd olika sociala 
konstellationer. Avregleringen möjliggör därför för friare och flexiblare arbetsvillkor för 
konsulter jämfört med anställda som har mer traditionella arbetsförhållanden (Allvin et al. 
2013). I Olofsdotters (2008) avhandling vid namn flexibilitetens främlingar - om anställda i 
bemanningsföretag beskrivs att konsulters arbetssituation präglas av att ständigt vara 
mottaglig för att kunna anpassa sig till nya kundföretag, kollegor och arbetsuppgifter. Vidare 
beskrivs att konsultyrket samtidigt ger möjlighet till flexibilitet i form av bland annat 
tidsmässig flexibilitet där de kan påverka sina arbetstider vid olika kunduppdrag 
(Olofsdotter, 2008). 



Tsoukalas (2003) utgår från att arbetet som IT-konsult handlar om att vara den 
problemlösande förebilden som skapar ordning och struktur hos kundföretaget. Vidare 
beskrivs att seniora och erfarna IT-konsulter tillhör en grupp som är mycket säkra, 
kompetenta och kunniga i sin roll. Dessa konsulter arbetar ofta i projektteam och har 
möjlighet att initiera organisatoriska innovationer. Tsoukalas menar att för dessa konsulter 
har de ofta en stark professionell yrkesidentitet med en positiv arbetsmoral och använder 
sig av det flexibla arbetssättet som ett medvetet val. Deras förväntningar på sig själva är 
ofta höga men känslan att vara behövd av andra skapar en uppmuntrande känsla som 
tenderar att öka deras självförtroende. Vidare beskriver författaren att seniora konsulter ofta 
har stora sociala och professionella nätverk att använda sig av och har tillgång till de 
resurser som behövs i sitt befogande för att kunna fullborda projekt och uppgifter 
(Tsoukalas, 2003). Således beskriver både Allvin et al. (2013), Olofsdotter (2008) och 
Tsoukalas (2003) hur konsulter präglas av flexibla arbetsvillkor med en stor frihet i arbetet 
vilket Tsoukalas menar är ett medvetet val. 
 

3.3.4 Konsultens introduktion i kunduppdrag 

Lennéer Axelson & Thylefors (2018) beskriver att en introduktion i arbetet bygger på ett 
ömsesidigt utbyte, där konsultens erfarenheter ska tas till vara och gruppen inklusive chefens 
kan få lärorika synpunkter och feedback från den utomstående som möter arbetsplatsen utan 
förutfattade fördomar. Att lära sig av varandra skapar tillsammans rikare erfarenheter vilket 
även underlättar för att den nyanställda ska komma in i gruppen. Följaktligen påpekas det att 
arbetsgivaren har ett stort ansvar att skapa goda förutsättningar för en välfungerande 
introduktion. Vid en introduktion är det viktigt att det finns en hög kvalité så att konsulten 
effektivt ska kunna komma in i arbetsuppgifterna. Vikten av kvalité och rutiner vid en 
introduktion är centralt för att undvika oro eller missförstånd, men även att konsulten får 
inhämta information och kunskap i uppstarten. Som ny på en arbetsplats är ofta behovet av 
gruppförankring särskilt stort. När en konsult intar en grupp finns risk för att oro och 
spänning i gruppdynamiken uppstår då de informella rollerna kan rubbas och förändras. En 
anledning till detta kan bero på att konsulten ersätter en mycket uppskattad eller kompetent 
person som fyllt en värdefull position på arbetsplatsen. Samarbetsproblem kan bland annat 
utgöras mellan olika subgrupper eller personer när det finns en avsaknad av kunskap eller 
förståelse för varandras arbetsuppgifter. Därigenom kan det uppstå perceptionskonflikter, 
vilket syftar till falska bilder eller förutfattade meningar kring hur andra fungerar eller 
tänker. En av de viktigaste elementen för att gruppdynamiken och samarbetet ska fungera är 
att det finns förtroende och tillit för varandra. Genom tillit blir kommunikationen mer 
avspänd och naturlig. Förtroende sinsemellan uppstår genom tilltro och förutsägbarhet när 
man har en uppfattning och förväntning om en persons framtida beteende. För att främja ett 
gott samarbete behövs ett dubbelriktat förtroende i relation till varandras yrkeskompetens 
och till själva relationen. Vidare beskriver författaren att anställda vill samarbeta med 
personer som är pålitliga, kunniga, ansvarsfulla och att man kan lita på att personen är 
uppriktig och saklig gällande information. Att utveckla ett förtroende i en relation tar 
samtidigt tid vilket kan vara en svårighet för konsulter då de inte hinner utveckla en tillit 



under sin begränsade anställning. Att utveckla tillit möjliggörs enklast genom direktkontakt 
ansikte mot ansikte till skillnad från nätbaserad interaktion, vilket även kan vara en svårighet 
hos de som arbetar större delen på distans (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2018). 
 

3.3.5 Delaktighet och empowerment 

För att underlätta att konsulter ska kunna hantera förändringar på ett bra sätt beskriver 
Andersson (2008) att delaktighet är centralt. Vidare beskriver Andersson att när konsulter är 
delaktiga i olika beslut som rör arbetet bidrar de med sina erfarenheter och sina kompetenser 
vilket möjliggör att fler medarbetare inom en organisation integreras och involveras på flera 
nivåer vid olika beslut. För att anställda ska känna att de bidrar med något värdefullt är det 
väsentligt att låta anställda vara delaktiga. Genom en samverkan mellan konsult och övriga 
delaktiga i ett projekt finns potential för att solidaritet och värdegemenskap byggs och 
förstärkts, vilket alla i gruppen har glädje av. Det är viktigt att konsulten får möjlighet att 
samordna sitt arbete tillsammans med andra eftersom den besitter expertiskunskap. 
Därigenom kan konsultens delaktighet bli framgångsrik för kunden genom att konsulten får 
möjlighet att sprida och dela med sig av sin erfarenhet och kunskap till de andra anställda på 
arbetsplatsen. Andersson kallar detta samarbete för ett unikt lärtillfälle och förklarar att 
kunden behöver reflektera kring vad hen vill lära sig med konsultinterventionen och hur 
arbetet i dess helhet bör organiseras. Därefter är det viktigt att kunden följer upp och 
utvärderar konsultens prestation och de resultat konsulten bidragit till för att denne ska få 
feedback kring vad som fungerade bra och vad som kan förbättras (Andersson, 2008). 
 
Eklöf (2017) beskriver att när det gäller förändrings- och utvecklingsprocesser finns det två 
centrala faktorer: delaktighet och empowerment som är nära besläktade med begreppen inom 
kontrollmöjligheter. Delaktighet (participation) handlar om individers möjligheter att kunna 
påverka arbetsvillkoren och förändringar som rör beslut som fattas på och om arbetet. Att 
vara delaktig innefattar inte endast det som gäller ens eget arbete utan syftar även till att ha 
inflytande över beslut och andra händelser. Följaktligen kan det innefatta allt mellan att 
kallas delaktig på grund att man hålls informerad om beslut till att man är med direkt och 
påverkar beslut i sin organisation. Genom att anställa är delaktiga i beslutsprocesser skapas 
demokratiska värderingar och en bättre tillhörighet, tilltro och lojalitet gentemot 
beslutsfattning. Empowerment syftar till att utveckla människors autonomi med hjälp av att 
skaffa sig eller utveckla personliga resurser och yttre resurser i egenskap av ansvar, 
befogenheter och frihet från formella begränsningar. Inom begreppet empowerment talar 
man om strukturell empowerment som handlar om förutsättningar i miljön. Att ha strukturell 
empowerment handlar om att ha goda förutsättningar och makt över sin arbetssituation. 
Närmre kan det innebära att man har bland annat har tillräckligt med tid att utföra sina 
arbetsuppgifter, att arbetsutformningen tillåter autonomi, att arbetet är stimulerande, att man 
har insikt om verksamhetens och det egna arbetets mål, att man får tillgång till socialt stöd 
och feedback samt att man arbetar i ett välfungerande teamklimat. Att utveckla 
empowerment bland anställda är på så vis ett omfattande begrepp och kan handla om olika 
resurser som man tillfört eller utvecklat (Eklöf, 2017). En studie gjord av Eklöf, Ingelgård 



och Hagberg (2004) undersökte svenska tjänstemän och studerande om deltagande var 
förknippat med bättre arbetsmiljö och hälsa. Det som framgick i resultatet var att deltagande 
var förknippat med mindre krav, stress och ökade samtidigt det sociala stödet (Eklöf, 
Ingelgård & Hagber, 2004). 
 

3.3.6 Kontrollmöjligheter 

Konsultens tillvaro präglas kontinuerligt av att arbeta under en ständig förändring. 
Därigenom behöver konsulten kunna stå emot påtryckningar av olika slag och kunna hantera 
det flexibla och föränderliga arbetet. För att konsulten ska kunna utföra sitt arbete på bästa 
sätt är en förutsättning att konsulten får arbeta efter sitt eget omdöme och efter sin egen 
specialistkompetens. För att konsulten ska kunna vara så produktiv som möjligt är det 
centralt att konsulten inte blir styrd i sitt arbete utan får möjlighet att vara autonom i sitt 
arbete (Andersson, 2008). 
 
Eklöf (2017) tar upp Karasek och Theorells (1990) teoretiska modell (krav-kontroll-stöd 
modellen) som nämner två centrala dimensioner gällande begreppet kontrollmöjligheter: 
stimulans och egenkontroll. Stimulans (skill discretion) syftar till egenskaper i arbetet som 
medför att arbetet blir intressant, att det finns möjligheter till lärande, att arbetet är 
omväxlande och att individen kan använda sig kompetens. Egenkontroll (autonomy, decision 
authority) syftar till att individen har möjlighet att fatta beslut vad som ska utföras och hur 
det ska utföras. Att ha egenkontroll kan betraktas utifrån två perspektiv: egenkontroll i sitt 
eget arbete, handlar om hur individen utför sina egna arbetsuppgifter och det andra 
perspektivet handlar om egenkontroll över arbetet. Vidare förklaras det att vid ett 
stimulerande arbete har individen vanligtvis också en större egenkontroll. Att ha större 
kontrollmöjligheter i arbetet har enligt forskning visat sig ha ett positivt samband med bland 
annat högre engagemang, större arbetstillfredsställelse, bättre psykisk hälsa och minskad risk 
för depression. Arbeten som i stället varit förenade med en avsaknad av stimuli och 
kontrollmöjligheter har skapat en känsla av uppgivenhet och hjälplöshet då man känt en 
oförmåga att kunna påverka situationen eller ta sig ur den (Eklöf, 2017). 

 

3.3.7 Socialt stöd 

För att en konsult ska trivas som uthyrd är det centralt att den får möjlighet till socialt stöd. 
En konsults arbete präglas av många sociala möten och tillfälliga relationer. Bortsett från det 
faktum att konsulter behöver byta arbetsledning och chef, behöver de även byta 
arbetskamrater. På så vis blir socialt stöd och känslan av trygghet viktiga faktorer hos 
konsulten (Olofsdotter, 2008). 
 
Eklöf (2017) redogör för att välfungerande relationer och samarbete är nödvändiga 
komponenter för att arbetet ska kunna fungera och för att olika krav ska kunna hanteras. 
Eklöf (2017) hänvisar till Karasek & Theorells teoretiska modell (1990), krav-kontroll-stöd 
modellen, som beskriver att socialt stöd definieras i termer av ömsesidig förståelse, bra 



relationer med kollegor och arbetsledning och en positiv stämning på jobbet. Vidare 
beskriver Eklöf att det finns en komplementär modell för socialt stöd skapad av House 
(1981) som konkretiserar vad det sociala stödet kan bestå av och vilka olika former av 
socialt stöd som finns. House redogör för fyra aspekter som är analytiska verktyg för att 
främja socialt stöd: emotionellt stöd, informationsstöd, instrumentellt stöd och utvärderande 
stödet i form av feedback och information för att öka en persons medvetenhet och kunna 
förbättra någons arbetssätt. Den första formen av stöd är emotionellt stöd och denna form 
förknippar många med socialt stöd, som involverar att man bryr sig om och visar sympati 
gentemot varandra. 
 
Den andra formen kallas för informationsstöd som innefattar att individen får tillgång till 
information för att kunna lösa problem och hjälp med prioriteringar och beslutsfattande. 
Följaktligen innebär instrumentellt stöd tillgång till praktisk hjälp av att till exempel få hjälp 
av en kollega. Det sista stödet riktar sig till det utvärderande stödet som utgörs av att 
individen får feedback och information, vilket är essentiellt för att individen ska få 
bekräftelse på att insatsen varit värdefull (House, 1981). 
 

3.3.8 Konsulters möjlighet till kompetensutveckling 

Med tanke på att konsulten anlitas för att den har expertiskunskap inom kundens 
yrkesområde behöver den ha uppdaterad kompetens (Thylefors, 2020). Inom IT-branschen 
efterfrågas aktuell och särskild sakkunskap vilket ställer krav på att IT-konsulters 
kompetenser utvecklas kontinuerligt (WSP, 2014). 
 
Nilsson, Wallo, Rönnqvist och Davidson (2018) beskriver att kompetensutveckling är av 
stor betydelse för att möta arbetsmarknadens föränderliga krav och säkerställa individens 
framgång på både kort och lång sikt. Kompetensutveckling är en färskvara som behöver 
uppdateras mer eller mindre kontinuerligt i takt med att arbetskraven och kompetenser kan 
vara viktiga vid olika tidpunkter. En individs utvecklingskompetenser kan ha en stor 
betydelse i framtiden när arbetskraven och förutsättningarna förändras. Att därför investera i 
att utveckla kompetenser kan ge individen en konkurrensfördel på arbetsmarknaden och öka 
dennes anställningsbarhet på lång sikt. Arbetsförhållanden som möjliggör att individer kan 
utnyttja sin kompetens och att arbetet verkar intressant och utmanande är centralt för 
individer som drivs av utveckling. För att skapa möjligheter för kompetensutveckling är det 
centralt att individen har handlingsutrymme, interaktionsutrymme, utbildningsmöjligheter, 
en organisationskultur som stödjer lärande och förändring samt att individen har lust och 
engagemang att lära sig. Handlingsutrymme är en viktig faktor för individers lärande och 
avgör individens möjlighet att genom nya erfarenheter lära sig nytt och utvecklas. Det 
objektiva handlingsutrymmet utgår från det som finns tillgängligt i arbetsmiljön och bestäms 
av faktorer som befogenheter, ansvar och arbetsvillkor. Att individer har 
interaktionsutrymme är viktigt för deras lärande på arbetsplatsen och arbetsformer som 
möjliggör att man kan arbeta med kollegor skapar förutsättningar för lärande. 
Utbildningsmöjligheter har även en stor betydelse för individers kompetensutveckling och 



kan öppna nya karriärmöjligheter (Nilsson et al. 2018). Andersson (2008) förklarar att 
konsulter behöver kontinuerligt utveckla och aktualisera sina kunskaper och kompetenser för 
att kunna erbjuda högkvalitativa tjänster. Följaktligen beskriver Nilsson et al. (2018) att 
genom utbildningsmöjligheter kan de förvärva nya färdigheter, lära sig nya verktyg och hålla 
sig uppdaterade inom sitt område vilket bidrar till att de kan hantera de krav och utmaningar 
som uppstår i arbetet. Vidare beskrivs att organisationer som tillåter initiativtagande och 
uppmuntrar ifrågasättande främjar en organisationskultur som stimulerar lärande och 
utveckling. Samtidigt beskrivs att för att lärande ska vara möjligt behöver individer ha 
engagemang och lust att vilja lära sig. Även om en organisation kan främja lärande så är det 
inte möjligt att praktisera det om anställda inte är motiverade eller engagerade (Nilsson et al. 
2018). 
 
Som tidigare nämnts beskriver Håkansson & Isidorsson (2016) att arbetsförhållandena i det 
triangulära förhållandet inte endast består av relationen mellan konsult och uthyrningsföretag 
utan även ett kundföretag vilket är en invecklad och komplex relation som eventuellt kan 
skapa en otydlighet för konsulten gällande vem som bär ansvaret för konsulten (Håkansson 
& Isidorsson, 2016). Tsoukalas (2003) menar på att när det skapas en otydlighet kring vem 
som bär ansvaret kan konsultens kompetensutveckling bli lidande. Det är sällan som 
ansvaret är uttalat mellan konsulten, uthyrningsföretaget och kundföretaget gällande 
konsultens möjlighet till kompetensutveckling. Till följd av detta är risken att konsulten 
faller mellan två stolar och inte får lika stora möjligheter till kompetensutveckling som 
ordinarie personal får av kundföretaget. Vidare har kundföretagets chefer en viss tendens att 
inte prioritera konsulten med kompetensresurser i form av pengar och tid lika mycket som 
ordinarie personal får ta del av. Kompetensutvecklingen hos konsulten kommer därför inte 
från till exempel internutbildningar utan konsulten får det genom erfarenhet av nya 
arbetsuppgifter på konsultuppdraget. Konsulten har därigenom eget ansvar att 
kompetensutvecklas fastän det även är arbetsgivarens ansvar (Tsoukalas, 2003). I Unionens 
allmänna anställningsavtal för perioden 2021-01-01-2023-12-31 framgår det att alla 
medarbetare har såväl rätt till som eget ansvar för att ständigt utvecklas i arbetet och 
därigenom har företaget ett ansvar att skapa förutsättningar för kompetensutveckling 
(Unionen, 2022). 
 
I Kantelius (2012) doktorsavhandling studerades skillnader mellan inhyrda anställda från ett 
bemanningsföretag och ordinarie anställda i relation till kompetensutveckling i arbetet. 
Resultatet visade i studien att den inhyrda personalen inte fick möjlighet till någon 
kompetensutveckling från kundföretaget utan sågs endast som tillfällig arbetskraft. Studien 
visade därigenom att konsulter inte hade lika möjligheter till kompetensutveckling såsom 
övriga ordinarie anställda på företaget (Kantelius, 2012). 
 
  



4. Metod  
I detta avsnitt kommer vi att beskriva det metodologiska tillvägagångssättet i vår studie. Vi 
presenterar först en kvalitativ forskningsmetod för att sedan övergå till hur vi samlat in det 
empiriska materialet samt hur det har sammanställts och analyserats. Följaktligen 
reflekterar vi över etiska överväganden, validitet och reliabilitet. Vi avslutar metodkapitlet 
med att föra en metoddiskussion kring för- och nackdelar gällande våra metodval. 
 

4.1 Val av metod 

Syftet med vår studie var att undersöka hur IT-konsulter upplever deras 
anställningstrygghet. Vidare var syftet att undersöka hur IT-konsulter upplever förändringar 
i deras arbetsinnehåll och vilka arbetsrelaterade delar som identifierats som ett behov. För 
att besvara vår frågeställning valde vi att använda en kvalitativ metod i form av kvalitativa 
intervjuer. 
 
Bryman (2015) beskriver att en kvalitativ metod är användbar när forskaren vill samla in 
tolkningar, uppfattningar och ord från respondenter. Vidare redogörs för att kvalitativa 
intervjuer har sitt intresse i den intervjuades synpunkter och tillåter därför intervjun att vara 
flexibel och röra sig i olika riktningar. Syftet med kvalitativa intervjuer är att få så 
detaljerade och utförliga svar som möjligt från respondenterna. Till skillnad från kvantitativa 
intervjuer som har en fast struktur, tillåter kvalitativa intervjuer att studiens fokusområde 
kan anpassas utifrån väsentliga frågor som dyker upp under intervjuernas gång (Bryman, 
2015). För att kunna ge utrymme till att anpassa frågorna under intervjuerna använde vi oss 
av semistrukturerade intervjuer. Denscombe (2018) redogör för att vid semistrukturerade 
intervjuer har intervjuaren en lista med ämnen som ska bearbetas och frågor som ska 
besvaras. Intervjuernas struktur innehåller öppna svar som tillåter den intervjuade att få 
utveckla sina tankar och tala mer ingående kring de ämnen som presenteras (Denscombe, 
2018). Eftersom vårt ämne berör IT-konsulters upplevelser ville vi låta respondenterna 
berätta relativt fritt om deras tankar och åsikter. Med hjälp av att använda semistrukturerade 
intervjuer fick vi insikt i deras upplevelser och kunde samtidigt utveckla och lägga till 
ytterligare frågor som var relevanta. 
 
Denscombe (2018) beskriver att kvantitativa metoder fokuserar på att mäta någonting och 
utforska kopplingar mellan delar i data för att se samband med hjälp av till exempel enkäter, 
vilket i vår studie inte hade möjliggjort tolkningar och analyser i samma omfattning. En enkät 
med fasta frågor och inskränkta svarsalternativ hade medfört att respondenterna fått begränsad 
svarsmöjlighet och hämmat en eventuell diskussion (Denscombe, 2018). Att använda en 
kvalitativ metod var därför bäst lämpad för vår studie med tanke på att det gav oss en djupare 
insikt genom att samla in respondenternas tolkningar. 
 
 



Vidare använde vi oss av personliga intervjuer för att få djupare insikter, vilket Denscombe 
(2018) beskriver innefattar ett möte mellan forskaren och den intervjuade. Denscombe 
menar på att personliga intervjuer är den vanligaste intervjuformen då det är relativt enkelt 
att arrangera och ger möjlighet till mer flexibilitet i frågeställningen jämfört med 
gruppintervjuer. En fördel som beskrivs är att synpunkterna som framförs under intervjun 
kommer från en källa, alltså den intervjuade, vilket underlättar när forskaren vill kunna 
framlägga särskilda åsikter från olika personer. Personliga intervjuer är även relativt enkla 
att kontrollera på så vis att det endast är en persons uppfattningar som undersöks i taget till 
skillnad från en gruppintervju. En annan fördel som framförs är att personliga intervjuer är 
enklare att transkribera när det endast är en respondent som pratar i taget och på så vis blir 
det enklare att känna igen endast en röst (Denscombe, 2018). En annan anledning till att vi 
valde personliga intervjuer var för att bevara en hög grad av konfidentialitet och integritet då 
respondenten kan känna sig mer bekväm med att delge privat eller känslig information i ett 
personligt möte mellan två personer. Vi bestämde att ha personliga intervjuer vid ett tidigt 
skede på grund av att konsulters upplevelser kring deras anställningstrygghet kan generera 
känsliga svar. 

 

4.2 Urval 

För att ta fram ett lämpligt urval till vår undersökning använde vi oss av ett strategiskt urval. 
Det innebär att vi som forskare satte vissa krav på urvalet för att de skulle vara aktuella och 
lämpliga för vår undersökning (Bryman, 2018). Då vårt syfte var att undersöka konsulters 
upplevelser inom IT-branschen var det som krav att de skulle på något sätt jobba inom IT. 
För att få fram ett berikande material om konsulters upplevelser var även ett krav på viss 
senioritet där vi hade som krav att respondenterna skulle ha minst 5 års erfarenhet av 
konsultyrket. Denna siffra kom vi fram till då vi ville att konsulten gärna skulle haft flera 
uppdrag hos olika kunder. Då det finns en lagbestämmelse lagen (2012:854) §12 om att 
uthyrd arbetskraft är berättigade att erbjudas en tillsvidareanställning av beställaren om 
konsulten befunnit sig hos kunden i sammanlagt 24 månader under en 36-månadsperiod, 
innebär det att konsulten troligtvis varit i fler uppdrag om hen varit konsult i mer än 24 
månader (Sveriges riksdag, 2022). Därav anser vi att 5 år är ett rimligt krav. Ett annat krav 
som ställs i urvalet är att konsulten ska vara anställd på ett konsultbolag. Det kravet är 
relevant eftersom vi bland annat undersöker anställningstrygghet och villkoren skiljer sig 
från frilansande konsulter till anställda konsulter på ett konsultbolag. 
 
I vår undersökning var vi ute efter ett explorativt urval vilket innebär att man tar fram 
kvalitativ data med intressanta insikter i stället för att ta fram ett tvärsnitt av populationen 
(Denscombe, 2018). Undersökningen består därför av 8 kvalitativa intervjuer med personer 
som kan generera insikter om upplevelser av konsultrollen. Dessa respondenter 
handplockades då vi ville ha konsulter från olika konsultbolag för att få med olika 
erfarenheter av konsultrollen. Denscombe (2018) beskriver ett handplockat urval som ett 
subjektivt urval eftersom respondenterna väljs med medvetenhet för att de tros ge mest 
värdefull data. Dessa utvalda respondenter anses ha särskild relevans och privilegierad 
kunskap om ämnet som undersöks (Denscombe, 2018). Ett subjektiv urval var effektivt för 



att uppfylla de krav vi hade på urvalet. Genom att kontakta personer på Linkedin, ett socialt 
verktyg för nätverkande inom arbetslivet, kunde vi se i deras Linkedinprofil ifall personerna 
uppfyllde kraven på senioritet, bransch samt tillhörde ett konsultbolag. Dessa personer blev 
kontaktade och mottog vidare ett informationsbrev om undersökningens innehåll och syfte. 
 

4.3 Avgränsningar 

Då denna undersökning syftar till att få en inblick i hur konsulter upplever deras 
anställningstrygghet med utgångspunkt i Gallie et al. (2017) teori var vi som 
uppsatsförfattare tvungna att reflektera över vilka avgränsningar som var nödvändiga för 
just vår undersökning. Att utgå från Gallie et al. två typer, nämligen job status insecurity 
och job tenure insecurity var en avgränsning i sig som vi valde att applicera då det gör en 
tydlig avgränsning av vilka två riktningar vi tittar på i anställningstrygghet. När vi tittade på 
konsulter valde vi att avgränsa oss till konsulter som var anställda av en konsultbyrå och 
uteslöt därmed frilansande konsulter. Den avgränsningen baseras på att frilansande 
konsulter själva ansvara över sina villkor, att vara belagda i uppdrag och inte har den tredje 
parten konsultbyrån som trygghet. 
 
En annan avgränsning var att de undersökta konsulterna skulle vara anställda på olika 
konsultbyråer, detta för möjligheten till en spridning bland svaren och då de möjligtvis har 
olika upplevelser från olika konsultbolag med olika kunder. En ytterligare avgränsning vi 
gjorde var att inte intervjua konsultbyråer och att få med deras perspektiv då vår 
undersökning utgår från konsulters upplevelser av anställningstrygghet och deras arbete. 
 
Studien var avgränsad till konsulter inom IT-branschen eftersom det är en växande bransch i 
sig men även eftersom konsultyrket inom IT-branschen är stort idag och förväntas bli en allt 
vanligare i framtiden (Haapakorpi, 2017; Saco, 2022). Studien har även avgränsats 
geografiskt till IT-konsulter i Sverige för att undersökningen ska kunna hållas inom en 
hanterbar omfattning. Genom att fokusera på Sverige kan vi lättare identifiera och använda 
relevant forskning, statistik och källor som är specifika för den svenska IT-
konsultbranschen. Den geografiska avgränsningen till Sverige har betydelse då samtliga IT-
konsulterna omfattas av svensk arbetsrättslig lag och har därmed ett lika grundläggande 
rättsligt skydd. 
 

4.4 Insamling av empiriskt material 

För att få ta del av respondenternas upplevelser och erfarenheter valde vi en 
semistrukturerad intervjuform som insamlingsmetod. Denscombe (2018) beskriver att 
semistrukturerade intervjuer ger en viss flexibilitet då forskaren själv kan utgå från vissa 
teman men fortfarande anpassa frågorna efter respondenternas svar. Det ger möjligheten att 
ställa följdfrågor och dyka djupare i vissa intressanta delar som respondenten tar upp. Likaså 
ger det även en chans till att ställa upprepade frågor för att komplettera ett tema som 
respondenten inte berört (Denscombe, 2018). För att strukturera upp våra intervjuer skapade 



vi en intervjuguide (se bilaga 1.) med genomarbetade frågor. Intervjuguiden bestod av olika 
teman med frågor för att säkerhetsställa att alla områden vi undersökte och behövde ha 
respons på täcktes. Frågorna var utformade på ett öppet sätt för att respondenterna skulle få 
chans att resonera och diskutera kring våra frågor. Intervjuerna inleddes med ett fåtal enklare 
bakgrundsfrågor för att värma upp stämningen vilket Eriksson-Zetterquist och Arhne (2016) 
förespråkar för det då det bygger upp en relation mellan forskaren och respondenten. 
Bryman (2018) menar på att bakgrundsfrågor kan hjälpa forskaren att sätta respondenten i 
sitt sammanhang. Det var något vi som intervjuare upplevde då vi exempelvis ställde frågor 
om hur länge de jobbat som konsult vilket kunde ge oss en uppfattning om deras erfarenhet 
inom ämnet. Det första temat 
 

utgick från anställningstryggheten som innefattade frågor om hur konsulternas villkor såg ut 
och hur de upplevde olika typer av oro samt trygghet som var kopplat till anställningen. 
Detta gav en grund om hur deras anställning som konsult såg ut, vilka villkor de hade och 
hur de kände inför dem. Den grunden behövdes för att sedan kunna gå in på frågor som 
berörde arbetsmarknaden och relationen till deras konsultbyrå. De följande teman 
behandlade job status insecurity och innefattade kompetensutveckling, individuella viktiga 
delar i arbetsinnehållet, kontroll, delaktighet och synen på den främmande konsulten. Efter 
de två första intervjuerna märkte vi att respondenterna tog upp bland annat kommunikation 
som en central del i det vi undersökte. Därför justerade vi intervjuguiden inför de resterande 
intervjuerna och adderade frågor om bland annat kommunikation. 
 
Samtliga intervjuer hölls via Microsoft Teams. Anledningen till att vi valde att hålla 
intervjuerna via Teams var för att det gjorde att vi inte behövde begränsa oss till ett 
geografiskt område. Eftersom vi ville undersöka konsulter från olika konsultbyråer var det 
smidigt för oss att kunna göra intervjuerna över ett videosamtal istället för att behöva åka 
runt till alla olika ställen som varje respondent befann sig på. Det var både en tidseffektiv 
och bekväm insamlingsmetod. Denscombe (2018) diskuterar för och nackdelarna med ljud- 
och videoinspelningar och menar på att intervjupersonerna inledningsvis kan känna sig 
hämmade av inspelningsprocessen (Denscombe, 2018). Det är något vi funderat över med 
tanke på att Denscombes resonemang är från år 2018 och det i dagsläget blivit vanligt med 
distansarbete inklusive en dialog via liknande Teams-verktyg efter Covid-19 pandemin. 
Alltså kanske detta problem inte är lika förekommande idag, dessutom kompletterar vi med 
inledande bakgrundsfrågor som tidigare nämnt för att just lätta upp stämningen. Fördelar 
med videoinspelade intervjuer menar Denscombe (2018) är att inspelningen fångar upp såväl 
verbal som icke-verbal kommunikation och faktiskt får med en mer fullständig 
dokumentation om vad som äger rum under intervjun (Denscombe, 2018). Även Eriksson-
Zetterquist och Arhne (2016) stärker ståndpunkten att videoinspelningar samlar upp sådant 
som kroppsspråk vilket kan vara viktigt för att avläsa en intervjusituation. Vidare diskuterar 
de om hur uppskattning av tiden för varje intervju kan vara svårt (Eriksson-Zetterquist och 
Arhne, 2016). Syftet var att intervjuerna skulle vara kring 45–60 minuter vilket vi var rädda 
att överskrida med det antal frågor vi hade. Efter första intervjun insåg vi att vi hade mer 
tidsmässig marginal att lägga till frågor vilket gjorde att vi utökade intervjuguiden med 
frågor vi såg relevanta. I genomsnitt tog de resterande intervjuerna ca 45 minuter. I urvalet 



beskrivs hur kandidaterna kontaktades via Linkedin och mottagit ett informationsbrev varav 
information om de etiska aspekterna framgår. Innan intervjun påbörjades blev varje 
intervjuperson återigen informerad om undersökningen och om deras konfidentialitet och 
anonymitet. De fick även muntligt ge sitt samtycke till medverkan i undersökningen samt till 
att intervjun spelades in i transkriberingssyfte. För att alla respondenter skulle få samma 
information valde vi att ha detta som en del av intervjuguiden (se bilaga 1). Efter varje 
intervju transkriberade vi materialet omgående. Denscombe (2018) rekommenderar att man 
transkriberar materialet direkt eftersom det är en väldigt utmattande process. 
 

4.5 Analysmetod 

Studien utgår från en abduktiv förståelseansats och i vårt analysarbete använde vi oss av ett 
hermeneutisk förhållningssätt. Alvesson & Sköldberg (2017) beskriver att hermeneutiken 
har sin utgångspunkt i en tolkningslära där forskaren försöker tolka saker i sitt sammanhang. 
Det centrala i hermeneutiken är att nå en djupare förståelse genom tolkningar och inte att 
finna en absolut sanning. Inom hermeneutiken blir tolkningar en väsentlig del som används 
som huvudsaklig forskningsmetod. Tolkningen är grundläggande eftersom vi ständigt 
befinner oss i situationer som behöver en kontext och gestaltning (Alvesson & Sköldberg, 
2017). Med tanke på att vår studie har sitt syfte i att undersöka hur konsulter upplever deras 
anställningstrygghet och att därmed tolka respondenternas berättelser, ansåg vi det relevant 
att utgå från ett hermeneutiskt förhållningssätt. Inför studien hade vi som forskare redan en 
viss förkunskap om ämnet. Den förkunskap vi som forskare besitter är från tidigare 
arbetslivserfarenhet då vi bägge två i dagsläget arbetar på konsultbyråer och har en viss 
erfarenhet av konsultbranschen. Vi har även i vår utbildning fått förförståelse kring ämnet 
anställningstrygghet i form av grundläggande kunskap om anställningsvillkor och arbetsrätt. 
Inför studien var vi medvetna om att vår förkunskap kring ämnet var begränsad och därför 
ville vi få en djupare förståelse genom att intervjua konsulter för att kunna tolka deras 
upplevelser och erfarenheter. För att kunna uppnå och möjliggöra en djupare förståelse 
använde vi oss av den hermeneutiska cirkeln, som Alvesson & Sköldberg (2017) beskriver 
är en form av en tolkningsprocess som innebär att man betraktar det man studerar som en 
helhet genom att försöka förstå hur dess delar förhåller sig till varandra. Processen möjliggör 
att den studerande kan utveckla sin tolkning och skaffa sig ny förståelse i den mån som den 
studerande förstår mer av kontexten (Alvesson & Sköldberg, 2017). 
 
En central metod som används inom hermeneutiken är abduktion, som Alvesson & 
Sköldberg (2017) beskriver är ett vetenskapligt förhållningssätt som syftar till att forskaren 
använder sig av teori och empiri för att generera förståelse. Abduktion används när forskaren 
vill tolka komplexa eller svårtolkade situationer genom att forskaren drar en hypotes utifrån 
en given situation eller text för att sedan undersöka om den stämmer överens med den fakta 
och teori som finns tillgänglig att tillgå (Alvesson & Sköldberg, 2017). 

 

 



4.6 Validitet och Reliabilitet 

Validitet och reliabilitet är två begrepp som vanligtvis används inom forskningsmetodik. 
Validitet syftar till att undersöka om en studie faktiskt mäter det fenomen eller den variabel 
som den påstår sig mäta. Validiteten i en kvalitativ studie handlar kring hur väl forskaren 
kan konstatera att resultaten är tillförlitliga, trovärdiga och rättvisa (Bryman, 2018). 
Denscombe (2018) upplyser om att kvalitativ forskning inte går att verifieras likaledes som 
kvantitativ forskning. Tillförlitligheten i en kvalitativ studie är svår att bedöma då det är 
ogenomförbart att verifiera forskningskvalitet ifall man hade genomfört forskningen igen, 
till skillnad från om man hade genomfört ett experiment. Vidare beskrivs att det i princip är 
omöjligt att kopiera en social inramning med motsvarande människor med tanke på att tiden 
förändrar saker och ting. Att en annan forskare skulle kunna producera identisk data och 
identiska slutsatser är även en lika liten sannolikhet enligt han (Denscombe, 2018). I denna 
studie används begreppet validitet i samband med intervjuerna som bidragit till empirisk 
data som är byggt på faktiska upplevelser från respondenterna. Forskningsresultatet bygger 
därför inte på hypotetiska antaganden utan på verkliga händelser och erfarenheter. 
Denscombe (2018) framhäver att en av de huvudsakliga fördelarna med kvalitativ forskning 
är att man djupgående undersöker ett särskilt ämne och att det empiriska materialet bygger 
på en detaljerad granskning, vilket ger en solid grund för våra slutsatser och bidrar till 
forskningens trovärdighet. 
 
För att öka validiteten i vår undersökning har vår handledare fått läsa igenom vår 
intervjuguide och intervjufrågorna. Frågorna utformades efter studiens syfte för att frågorna 
skulle vara relevanta i förhållande till vår undersökning. Samtliga intervjuer spelades in 
vilket både gav oss en korrekt och fullständig transkribering och ökade validiteten i 
hanteringen av datainsamlingen. 
 
När det gäller presentationen av resultatet så har vi jämfört de åtta intervjuerna. Därigenom 
har vi sedan sammanfattat deras åsikter och uppfattningar och delat in dem i olika teman 
som varit förenade med studiens syfte. Vi har under resultatet varit särskilt måna om att 
bevara och försöka återberätta respondenternas upplevelser och åsikter för att minimera 
risken att tolkningarna inte skulle stämma överens med deras berättelser. Samtidigt är vi 
medvetna om att vi som forskare har en inverkan på undersökningen med tanke på att vi 
tolkar och analyserar kvalitativ data. På så vis har vi varit mycket eftertänksamma och 
planerat ingående hur utförandet av resultatet skulle presenteras på ett objektivt sätt för att 
försöka bibehålla en validitet. Denscombe (2018) beskriver att ingen kvalitativ forskning 
står helt fri från forskarens inverkan utan kvalitativ data är en produkt av en 
tolkningsprocess. I stället finns det alltid en subjektiv dimension där forskarens ”jag” alltid 
är inblandat i tolkningsprocessen. För att vara objektiv som forskare krävs det att man därför 
är medveten om hur ens egna erfarenheter, värderingar, förkunskap kan påverka tolkningen 
av data (Denscombe, 2018). 
 
 



Ett eventuellt problem kan vara att konsulterna har flera olika uppdrag med helt olika 
arbetsvillkor och kan ha svårt att generalisera sina upplevelser kring anställningstryggheten. 
Det kan medföra en svaghet i validiteten eftersom man inte vet vilket jobb de utgår ifrån när 
de svarar och kanske har olika villkor i olika perioder. Samtidigt kan det skapa en variation 
och en bredd i upplevelserna av konsultrollen vilket stärker vår studie eftersom det är rollen 
som konsult vi undersöker och inte de specifika uppdragen i sig. 
 
Begreppet reliabilitet syftar till att om en mätning eller undersökning skulle utföras på 
samma vis igen så borde forskaren få liknande resultat. En hög reliabilitet innebär att 
forskningsresultaten är tillförlitliga, kan generaliseras eller tillämpas på andra populationer 
och är därav inte slumpmässigt påverkade (Bryman, 2018). I denna studie används 
begreppet reliabilitet i samband med transkriberingen där det genomförts en enhetlig 
transkribering och tolkning genom studiens gång vilket tyder på en hög intern reliabilitet. 
Bryman (2018) beskriver intern reliabilitet utifrån att medlemmarna i forskningen 
tillsammans kommer överens om hur de ska tolka saker och ting, vilket vi i vår 
undersökning har reflekterat och diskuterat kring. Samtidigt går det inte att utläsa ett 
generaliserbart resultat från vår undersökning då det krävs ett representativt urval att grunda 
sig i för det. I vår studie har vi i stället valt att fördjupa oss i ett mindre antal intervjuer som 
kan ge kvalitativa och djupa insikter i det vi undersöker. Vi undersöker alltså inte 
korrelationen mellan två värden utifrån ett tvärsnitt av populationen. I stället syftar 
undersökningen till att fördjupa sig i upplevelser och insikter genom noga utvalda intervjuer 
där respondenterna är representativa för konsultrollen inom IT-branschen. 
 

4.7 Etiska överväganden 

Inom samhällsvetenskaplig forskning finns fyra viktiga etiska principer att ta hänsyn till som 
Vetenskapsrådet (2017) tar upp om god forskningssed nämligen: informationskravet, 
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2017). Denna 
studie har beaktat dessa principer under hela processens gång. 
 
Alla som medverkar i undersökningen omfattas av principerna. Informationskravet innebär 
att deltagande i studien ska få tydlig information om syftet med deras medverkan i 
undersökningen, syftet med studien i sig och en tydlig betoning av deltagandets frivillighet 
(Vetenskapsrådet, 2017). Principen om informationskravet uppfylldes genom att en 
förfrågan om deltagande i undersökningen skickades via verktyget Linkedin. Denna 
förfrågan innehöll information om studiens syfte samt information om medverkande syfte. I 
förfrågan fanns en stark betoning att deltagande i studien skedde helt frivilligt. Genom att 
förfrågan skickades ut på Linkedin som används för nätverkande inom arbetslivet gav det 
respondenten valmöjligheten att svara vilket innebär att responsen skett frivilligt. Genom 
detta tillvägagångssätt har ej den tredje parten respondenternas arbetsgivare varit inblandad 
vilket säkerställer en frivillighet i högre grad till skillnad från om vi kontaktat arbetsgivaren 
om respondenter för vårt arbete. Detta kan tänkas vara viktigt då arbetstagaren befinner sig i 
beroendeställning till sin arbetsgivare. 
 



Samtyckeskravet är den andra etiska principen som innebär att deltagande själv bestämmer 
över sin medverkan i studien. Det ska finnas ett samtycke från respondenten att medverka 
(Vetenskapsrådet, 2017). Samtycket samlades in innan intervjun startades. Då redogjordes 
först tydligt för respondenten vad hen samtyckte till. Utöver samtycket till medverkan i 
undersökningen samlades även ett samtycke till ljudinspelning av intervjun in med syftet att 
smidigt kunna transkribera intervjun. 
 
Det tredje forskningsetiska kravet om konfidentialitetskravet behandlar säkerheten för 
deltagande. Det innebär att forskaren måste förvara och behandla information samt uppgifter 
på ett säkert sätt så att ingen obehörig får tillgång till detta. Konfidentialitetskravet syftar till 
att deltagarna ska känna sig trygga och säkra när de deltar i undersökningen och att ingen ska 
få reda på deras deltagande (Vetenskapsråden, 2017). Därför nämns heller inga namn i 
studien och även sådant som specifika personuppgifter utelämnas för att anonymiteten inte 
ska gå att avslöja. I analysen kommer respondenterna även presenteras med könsneutrala 
fiktiva namn för att minimera risken att kunna urskilja respondenterna. En annan aspekt som 
stärker konfidentialiteten i undersökningen är att samtliga respondenter inte är anställda av 
ett och samma konsultföretag vilket även försvårar möjligheten att identifiera vilka 
respondenterna är och på vilket företag de arbetar på. 
 
Nyttjandekravet innebär att det insamlade materialet endast ska användas i syfte av studiens 
ändamål. Därefter skall all data och inspelningar kasseras (Vetenskapsrådet, 2017). Detta 
framgår tydligt i början av intervjun innan deltagande ger sitt samtycke till medverkan i 
studien. I undersökningen tillämpas detta krav då datan endast används i syftet att besvara 
undersökningens forskningsfråga och diskutera kring berörda delar inom den. 
 
Ett möjligt etiskt dilemma är hur det påverkar våra respondenter att tala om ämnet 
otrygghet. Det kan tänkas vara upprörande och stressande att berätta om otrygghet om det är 
så att man upplever det. Då en av frågorna handlar om den rådande lågkonjunkturen finns 
en eventuell risk att det efter intervjun väcks en oro om framtiden som kanske inte varit 
befintlig innan. 
 

4.8 Metoddiskussion 

Då vårt syfte var att undersöka konsulters anställningstrygghet och upplevelser av 
konsultrollen ansåg vi det relevant att utgå från en kvalitativ metod som Bryman (2018) 
beskriver fokuserar på att få förståelse för hur andra upplever något. Den kvalitativa metod 
som vi valt har påverkat resultatet av studien då det sannolikt hade sett annorlunda ut om vi 
valt en annan metod. Att undersöka konsulters upplevelser hade varit svårt utifrån en 
kvantitativ metod eftersom vi då inte hade kunnat få djupgående förståelse för konsulters 
upplevelser, kunnat anpassa intervjufrågorna eller kunnat utforska nya och oväntade 
aspekter av konsultrollen på samma sätt. Genom en kvalitativ metod har vi i stället fått 
mångfacetterad kunskap i form av åsikter, berättelser och upplevelser. 
 



En nackdel med kvalitativa studier är samtidigt att det är svårare att generalisera resultatet 
eftersom kvalitativa metoder oftast involverar en mindre grupp deltagare (Bryman, 2018). 
Den kvalitativa metoden hade kunnat kompletteras med en annan metod för att få en mer 
heltäckande bild av ämnet. Förslagsvis hade en deltagande observation varit användbar för 
att då hade vi som forskare kunnat observera konsulterna på plats och få en autentisk insikt i 
deras upplevelser och interaktioner. Genom att vara närvarande i konsulters arbetsmiljö 
hade vi kunnat få en djupare förståelse för de kontexter som påverkar konsulters upplevelser 
av sin roll. 
 
Som tidigare nämnts utgår ett handplockat urval från att man väljer respondenter som tros ge 
mest värdefull data (Denscombe, 2018). För att minimera påverkan på 
undersökningsresultatet valde vi att handplocka deltagare. En anledning till att vi valde ett 
handplockat urval var för att vi ville få en mångfald av åsikter och erfarenheter i urvalet. 
Hade vi i stället intervjuat konsulter som arbetade på ett och samma konsultbolag hade vi 
kanske inte fått ta del av lika många aspekter och skilda åsikter. En fördel med denna typ av 
urval var att vi kunde säkerställa att deltagarna uppfyllde de kriterier och erfarenheter som vi 
efterfrågade hos konsulterna. Samtidigt blev vår utmaning att hitta deltagare som uppfyllde 
kriterierna vilket både var utmanande och tidskrävande. Hade vi haft möjlighet att göra en 
större undersökning med fler respondenter hade vi möjligen fått ett mer generaliserbart 
resultat och kunna stärka validiteten när vi drar våra slutsatser. Det var även svårt för 
konsulterna att hitta en lucka i deras kalender vilket gjorde att våra intervjuer blev något 
fördröjda. Å andra sidan tros vi ha fått en fördel av att ha valt ett handplockat urval då vi 
kunnat minimera vår påverkan på respondenterna eftersom vi inte haft någon form av 
relation till dem. Respondenterna har därför inte behövt känna att det funnits något krav på 
att behöva delta, vilket det möjlighet annars kan finnas när forskaren har någon form av 
anknytning till respondenterna. I och med att dessa intervjuer handplockades fanns det inte 
en organisation bakom som kanske kunnat påverka deras val att delta. Våra intervjupersoner 
har därför frivilligt aktivt valt att delta utan någon påverkan vilket sannolikt resulterat i mer 
engagerade och berikade intervjuer. 
 
En aspekt att ha i beaktning är hur vi har förhållit oss objektiva till vår undersökning. Då vi 
som forskare båda har tidigare förkunskap om IT-konsulter via arbetserfarenhet kan detta 
tänkas ha påverkat vår objektivitet. När vi närmat oss detta ämne har vi därför inte kunnat 
vara helt neutrala, utan genom våra erfarenheter har vi fått en färgad syn på 
konsultbranschen. Fördelen med vår förkunskap är däremot att vi lättare kunnat fördjupa oss 
och förstå vårt undersökningsämne vilket kan ha berikat vår studie. I det handplockade 
urvalet har vi därför varit noga med att respondenterna varit anställda av olika IT-
konsultbolag där vi själva inte haft någon relation till varken respondenter eller 
organisationer för att få nya insikter. 
 
 
 



5. Resultat och analys 
I denna del kommer uppsatsens resultat presenteras från åtta intervjuer. I samband med 
resultatet kommer vi att analysera det med hjälp av tidigare forskning och teorier. Resultatet 
redovisas i tre övergripande teman som tagits fram från respondenterna och med hjälp av 
teorier och tidigare forskning. De tre teman består av ”job tenure insecurity”, ”job status 
insecurity” och konsulters upplevelser av konsultrollen. Citat från respondenterna redogörs 
nedan i form av kursivstil och respondenterna betecknas med fiktiva namn för att kunna 
särskilja de olika intervjupersonerna. 
 
Samtliga åtta respondenter arbetar som konsulter inom IT-branschen och befinner sig i 
Sverige. Ur resultatet framgick det att respondenterna har diverse titlar inom IT-branschen 
och har minst 5 års erfarenhet inom konsultyrket. 
 

Namn Erfarenhet av konsultyrket Titel 

Ari 11 år IT consultant 

Charlie 8 år Cyber security analyst 

Kim 13 år IT project leader 

Rio 11 år IT architect 

Mika 10 år IT developer 

Billie 6 år Business intelligence consultant 

Nikola 9 år IT project leader 

Noa 7 år IT consultant 

 

 

 

 

 

 

 

 



5.1 Job tenure insecurity 

Syftet med studien är att undersöka anställningstrygghet och upplevelser av konsultrollen. När 
vi undersökt konsulters anställningstrygghet har vi utgått från Gallie et al. (2017) teori om 
“job tenure insecurity” vilket syftar till rädslan för upphörande av sin anställning. Vidare har 
vi studerat konsulters rädsla inför att förlora sin anställning i relation till den rådande 
arbetsmarknaden. Nedan kommer vi att presentera information kring respondenternas 
upplevelser gällande detta. 
 

5.1.1 Konsulters anställningstrygghet i relation till konsultbyrån 

Samtliga konsulter har en fast tillsvidareanställning på ett konsultföretag. När vi ställer 
frågan varför konsulterna väljer en anställning av en konsultbyrå i stället för att vara 
frilansande konsulter får vi ett ganska liknande resonemang bland samtliga respondenter. 
Trots att det finns en medvetenhet hos konsulterna om att det ekonomiskt sett varit mer 
inbringande att jobba som frilansande konsult väljer de ändå hellre att vara anställd av ett 
konsultbolag. Varför de hellre väljer en anställning hos konsultbolag är för att det finns 
andra aspekter i en anställning hos ett konsultbolag som konsulterna tycker är viktigare och 
som ger trygghet. Vid frågan uttrycker Noa: 
 
“Jag tror det är mycket för att är du anställd på ett konsultbolag så har du en viss anställningstrygghet. Om 
du exempelvis är utan uppdrag i tre månader så är det något som konsultföretaget hanterar. Det är inget som 
påverkar mig, jag har ändå mina månadslöner. Samma sak gäller även semestrar eller annan ledighet. Det 
ger en viss trygghet“ (Noa) 
 
Precis som Noa nämner kommer det fram ur intervjuerna att som konsult blir man alltid 
garanterad en månadslön hos ett konsultbolag även fast lönen kanske är olika stor om man 
har en provisionsbaserad löneform. Det framgår även att konsultbolagen ger konsulterna 
andra väsentliga delar så som socialt stöd och utbytet av erfarenhet, vilket också skapar en 
viss trygghet hos dem. Tittar man till forskning om anställningstrygghet som Eklöf (2017) 
tar upp pekar den just på den ekonomiska aspekten men även på den sociala biten där arbetet 
är en viktig del i det sociala livet. Olofsdotter (2008) beskriver hur socialt stöd kan ge 
konsulterna en känsla av trygghet och blir viktigt i ett arbete som präglas av tillfälliga 
relationer ute hos kund. Konsultrollen innebär byte av chefer, arbetskamrater och tillfälliga 
möten. Det sociala stödet blir en central del för att konsulten ska trivas i rollen som uthyrd, 
menar Olofsdotter på (2008). Som tidigare nämnts lyfter Eklöf (2017) Karasek & Theorells 
teoretiska modell (1990), krav-kontroll-stöd modellen, och menar på att det sociala stödet 
med väl fungerande relationer är nödvändigt för att hantera krav (Eklöf, 2017). Möjligen 
utgör konsultbolaget det sociala stödet för att konsulterna känner att de kan hantera kraven. 
 
Flertalet respondenter tar upp att konsultbolagen ansvarar för att hitta nya uppdrag och sköta 
administrativa uppgifter runtomkring vilket du får ansvara över själv som frilansande 
konsult. Håkansson och Isidorsson (2016) tar upp det triangulära förhållandet mellan 
konsulten, kunden och konsultbolaget och att själva arbetsgivaransvaret främst ligger på 



konsultbolaget som betalar ut lön till konsulten. Däremot är det kunden som ansvarar för det 
dagliga arbetet och rutiner för konsulten (Håkansson & Isidorsson, 2016). Charlie menar på 
att konsultbolaget avlastar oron över att hitta uppdrag och uttrycker sig följande: 
 
“Om du är frilansare så måste du själv hitta dina uppdrag och det kan vara rätt tufft. Då måste du både jobba 
med ett uppdrag men samtidigt måste jobba på att hitta nästa uppdrag. Därför är det väldigt skönt att du har 
ett konsultföretag som hittar uppdragen till dig och du inte behöver oroa dig över det.” (Charlie) 
 
Även Mikas svar stämmer överens med ovanstående citat från Charlie och menar även på att 
det hade varit svårt att som egenföretagare komma i kontakt med kunder inom det hen gör 
inom IT-branschen. Därmed utgör konsultbolaget en tillgång till kunduppdrag för Mika 
vilket kanske annars varit ett bekymmer som hen nämner. 
 
Utifrån de olika svaren från respondenter går det att sammanfatta att en anställning hos ett 
konsultföretag ger en viss anställningstrygghet hos konsulterna vilket gör att konsulterna 
väljer en anställning hos konsultbyrå kontra att vara frilansare. Det är en 
anställningstrygghet som minskar oro för huruvida man är belagd i uppdrag, ger en 
ekonomisk trygghet men även en social trygghet i form av kollegor man kan bolla med. Det 
går att tro att anställningen faktiskt är viktig för konsulternas trygghet utifrån ovanstående 
resonemang där konsulterna faktiskt väljer en trygg anställning framför ett mer ekonomiskt 
vinnande koncept som frilansare. Det går även att utmärka att konsulterna faktiskt känner sig 
trygga i sin anställning, vilket dels har sin grund i konsultföretaget. Däremot menar Eklöf 
(2017) på att anställningstrygghet är en subjektiv upplevelse där anställningstrygghet 
påverkas av flera faktorer såsom arbetsmarknaden, bransch, anställningens längd, 
ekonomiskt beroende. Det är dessa faktorer som respondenterna tar upp när de resonerar 
kring varför de inte vill bli frilansare utan hellre är anställd av ett konsultbolag. Eklöf (2017) 
menar på att den osäkerhet som faktorerna skapar kan utgöra stress och press att behålla sin 
anställning. Kanske är det möjligt att tro att en anställning av ett konsultbolag motverkar den 
här stressen eftersom det blir konsultföretagets problem att tänka på hur marknaden ser ut, 
hur branschen ser ut och vilken längd uppdragen har. En ytterligare tillförande insikt som 
Rio tog upp var att hen känner stor trygghet i att hens konsultföretag har kollektivavtal och 
var bland annat avgörande för hens val av konsultföretag. 
 

5.1.2 Löneform 

När vi studerar löneformen i konsulternas anställningsformer kan de se lite olika ut. 
Majoriteten av de intervjuade berättar att de har en fast lön som inte påverkas av deras 
beläggning. Alltså får de samma lön varje månad oavsett om de har ett kunduppdrag eller 
om de är mellan två uppdrag. Det framgår även att dessa konsulter känner att deras lön 
utgör en trygghet. Nikola uttrycker att hen känner en viss trygghet att veta att hen får samma 
summa lön varje månad och att hen därför inte velat ha en provisionsbaserad lön. Eklöf 
(2017) beskriver lönen som en avgörande faktor för individens trygghet och om denna tas 
ifrån individen kan det utgöra en kvalitativ anställningsotrygghet. Eklöf (2017) tar vidare 
upp forskning som visar på att medarbetarnas förhållande till sin anställning innebär ett 



ekonomiskt beroende av arbetet då den anställda är i behov av en lön (Eklöf, 2017). Av de 
åtta respondenter var Charlie och Rio de enda som hade en provisionsbaserad lön. Vid en 
provisionsbaserad lön har de en grundlön som de alltid får och sen en provision beroende på 
hur många procent de är belagda i uppdrag. Trots en provisionsbaserad löneform känner de 
båda en trygghet med sin lön. Charlie menar på att grundlönen är så pass bra att det inte är 
något större problem ifall hen inte är belagd i uppdrag. Charlie uttrycker till och med att hen 
ser positivt på tiden mellan uppdrag då hen får tid till andra saker som att vidareutveckla sig 
och gå kurser finansierade av konsultbolaget som blir en investering i hen själv. Rio menar 
dock på att det finns en baksida med att ha provisionsbaserad lön där hen jobbar. Vidare 
beskriver Rio att det nämligen skapar en arbetskultur där man hellre jobbar med sitt eget 
uppdrag och ser till att sina timmar är belagda i uppdrag än att hjälpa sina kollegor eftersom 
man inte får betalt för den tiden man hjälper varandra. Det innebär även att man kanske drar 
sig från att delta i aktiviteter med sina kollegor på konsultbyråns kontor eftersom det inte 
heller är belagd tid, vilket kan bli en nackdel för konsultföretaget också säger Rio. 
 
Sammanfattat upplever IT-konsulterna en trygghet i sin lön. Det gäller både de med en fast 
lön och de med en provisionsbaserad lön. Detta tror vi beror på att grundlönerna är så pass 
bra att de inte får större negativ påverkan om de inte får den rörliga delen utöver grundlönen 
precis som Charlie förklarar. Tittar man till naturvetarnas statistik år 2021 låg medianlönen 
för IT-utbildade på 52 000 kr och lönespannet mellan 40 000 och 70 000 kr (Saco, 2022). 
Jämför vi dessa siffror med medellönen i Sverige för år 2022 som var 37 100 kr enligt SCB 
kan vi konstatera att IT-konsulter generellt sett faktiskt har en lön över medel i Sverige. 
Detta ger anledning att tro att den högre lönen förklarar respondenternas upplevelse av 
trygghet i lönen. 
 

5.1.3 Rädslan av att bli av med arbetet i förhållande till arbetsmarknaden 

Längs intervjun frågade respondenterna om de kände en rädsla för att förlora sitt arbete 
varav åtta av åtta konsulter svarade nej. Utifrån Gallie et al. (2017) syn på ”job tenure 
insecurity” går det att konstatera att konsulterna alltså känner en anställningstrygghet och att 
rädslorna för att förlora jobbet inte är stora bland konsulterna. Däremot ska detta ses till sin 
kontext som Gallie et al. nämner, varav de kontextuella skillnaden han tar upp faktiskt är 
aktuella och relevanta i detta syfte (Gallie et al. 2017). Därför undersökte vi kontexten av 
arbetsmarknadens konjunkturer och även kontexten av den tekniska utvecklingen. Viktigt att 
ta hänsyn till är att under tiden som undersökningen gjordes år 2023 har Sverige och andra 
delar av världen drabbats av en lågkonjunktur med en kraftig inflation och en svajande 
arbetsmarknad (Alemga, 2022). Som vi i bakgrunden nämner hade Covid-19 pandemin år 
2022 en kraftig effekt på arbetsmarknaden. Statistikmyndigheten (2022) visar på en 
reduktion av rekrytering inom tech-branschen och en nio gånger högre risk för att 
tidsbegränsade anställningar upphör vara av konsulter och bemanning omfattas 
(Statistikmyndigheten 2022). Arbetsmarknaden är alltså en kontextuell skillnad som hade 
kunnat tänkas påverka konsulternas ”job tenure insecurity”, alltså rädslan att bli av med 
arbetet. Därför frågade vi respondenterna sedan om de kunde känna en oro inför att bli av 
med jobbet eftersom arbetsmarknaden befinner sig i en rådande lågkonjunktur. Även vid 



denna fråga fick vi många likasinnade svar från respondenterna och fick uppfattningen att de 
var medvetna om arbetsmarknadens lågkonjunktur men att de själva inte blivit drabbade och 
att de själva inte känner någon oro för att bli av med jobbet. Rio nämner att hens 
konsultbolag inte märkt av det i deras beläggning och att kunderna fortsätter att ta in 
konsulter. Det var däremot ett av respondenternas svar som stack ut, nämligen Ari som 
uttrycker: 
 
“Ja, det kan jag nog göra faktiskt helt ärligt. Jag tror inte man är säker någonstans faktiskt utan man behöver 
tänka på kompetensutvecklingen för att rädda sig själv. Jag tror att det är mycket förändringar som kommer 
överlag nu under under åren 2023 och 2024. Så det är nog mest därför då förändringar skapar oro och oro kan 
skapa felaktiga beslut, de följer varandra liksom.” (Ari) 
 
Ovanstående citat från Ari beskriver att kompetensutveckling blir en form av räddning och 
är en central del för att vara efterfrågad på arbetsmarknaden. Hen menar att 
kompetensutveckling är en stor del av konsultrollen i IT-branschen som även Saco (2022) 
bekräftar. Saco menar på att uppdatering och utveckling av ens kompetenser är en definitiv 
nödvändighet för ens arbete inom IT-branschen (Saco, 2022). 
 
En annan intressant insikt som kom fram var Kims svar som uttryckte sig: 
 
”Ja, men nu har jag jobbat som konsult sen år tvåtusenåtta och har väl insett att i lågkonjunktur, då satsas det 
på IT för att effektivisera. Vilket gör att jag som IT-konsult inte påverkas negativt av lågkonjunkturen ur just 
den aspekten om arbetsmarknaden”. (Kim) 
 
Mika nämner även lågkonjunkturen år 2008 som Kim tar upp och menar på att det var något 
som de inte märkt av alls. Mika upplever inte heller någon oro över att bli av med jobbet 
kopplat till arbetsmarknadens lågkonjunktur och menar att det här är hens utbildning och 
erfarenhet som är den tryggande faktorn precis som Ari tidigare nämner. Mika menar på att 
ifall konjunkturen skulle svänga helt och arbetslösheten ökat hade hen varit trygg just på 
grund av sin långa erfarenhet och attraktiv kompetens och skulle därför inte stå utan jobb. 
Mika berättar att hen får flera jobberbjudanden varje dag just för att hens kompetens är så 
efterfrågad. Mika uttrycker att just på grund av sin utbildning och erfarenhet kommer hen 
nog aldrig stå utan anställning. Det bekräftar Sacos uttalande om att kompetens inom just IT 
är något väldigt efterfrågat idag (Saco, 2022). Ifall Kims spekulering kring att företag satsar 
på IT-utveckling vid lågkonjunktur stämmer är det en fördel för IT-konsulterna. Det innebär 
en trygghet att de besitter rätt kompetens och därmed inte behöver oroa sig över att det dras 
in på arbete inom IT. Utifrån respondenternas svar går det att se en upplevd trygghet trots en 
stor medvetenhet kring lågkonjunkturen, där majoriteten sju av åtta respondenter inte hyser 
oro för att bli av med jobbet med tanke på arbetsmarknadens lågkonjunktur. I dessa svar går 
det att se en tydlig förklaring till denna trygghet, nämligen konsulternas kompetens och 
erfarenhet. Precis som WSP (2014) menar innebär konsultrollen idag höga kompetenser och 
kvalifikationer och förknippas därför inte längre med osäkerhet vilket det tidigare gjort 
(WSP, 2017). Idag väljer kundföretaget ofta att anlita en konsult med anledning att 
komplettera med särskild kompetens (Money, 2007). 
 



Sammanfattningsvis kan vi konstatera att konsulterna upplever en trygghet på 
arbetsmarknaden i de goda jobbmöjligheter som finns och på grund av stora efterfrågan av 
IT- konsulter. Vidare har konsulterna en tidigare erfarenhet av lågkonjunktur och med tanke 
på att erfarenheterna inte nödvändigtvis varit negativa, har det avdramatiserat dem för den 
rådande lågkonjunkturen i samhället idag. Just gruppen IT-konsulter tycks därför inte 
beröras något större av rädsla kopplat till lågkonjunktur. Hade man jämfört IT-konsulterna 
med en annan grupp som inte besitter dessa eftertraktade kompetenser och kanske inte 
verkar inom denna bransch med så goda jobbmöjligheter hade de kanske inte upplevt samma 
trygghet som IT- konsulterna. En viktigt aspekt i detta är just det att den totala 
sysselsättningen på arbetsmarknaden har under en lång period faktiskt ökat inom 
konsultbranschen och att företag alltmer väljer att hyra in expertis (Almega, 2016). 
Konsulternas trygghet i förhållande till arbetsmarknaden går att bekräfta med Haapakorpis 
(2017) teori om att konsulter inte nödvändigtvis är utsatta på arbetsmarknaden utan med sin 
kompetens ses som högt kvalificerade aktörer som kan hantera utmaningar på 
arbetsmarknaden. 
 

5.1.4 Rädslan av att bli av med arbetet i förhållande till IT- utvecklingen 

Vidare undersöktes Gallie et al. (2017) andra kontextuella skillnader när vi studerade “job 
tenure insecurity”, nämligen den tekniska kontexten som på sätt och vis också berör 
arbetsmarknaden. Det innebär att vi undersöker hur konsulternas kontext påverkas av 
teknikutvecklingen och om de känner rädsla för att deras arbete ska ersättas av 
teknikutvecklingen. 
 
Vi frågade därför hur konsulterna ställde sig till IT-utvecklingen och om det fanns en rädsla 
att konkurrera mot teknik-utvecklingen och riskera att inte bli aktuell längre på 
arbetsmarknaden. Med andra ord undersöktes rädslan för att ens arbete ska komma att 
ersättas av artificiell intelligens. Här svarade samtliga konsulter nej. Billie uttryckte att deras 
jobb som konsult inom IT-branschen innebär att de jobbar med den här IT-utvecklingen och 
därför hålls uppdaterade. Billie uttrycker att hen själv har jobbat en del inom AI-området och 
känner sig rätt trygg i form av att hen vet vad som händer och hålls uppdaterad. Billie 
uttrycker även att hen känner sig trygg i att konsulter och människan fortfarande behövs i 
världen med de kompetenser som Billie besitter. Återigen visar sig kompetens vara en 
tryggande och avgörande faktor för att vara aktuell i utveckling, både på arbetsmarknaden 
och i den tekniska utvecklingen. Mika nämner att den tekniska utvecklingen till och med är 
en tillgång för hens arbete. Hen menar på att de kommer att nyttja AI-utvecklingen på ett sätt 
så att deras vardag blir lite enklare och att de kommer kunna sälja säkerhetslösningar på ett 
helt annat sätt som nyttjar AI. AI kommer dock inte att ta över deras arbete menar Mika på 
utan ser endast AI som en fördel. Rio menar på att som IT-konsult ligger man lite i framkant 
då man vet vad man kan bidra med och inte kan bidra med i förhållande till AI. 
 
Sammantaget finns ingen oro bland konsulterna för att de inte ska bli aktuella längre på 
grund av den tekniska utvecklingen. Den tekniska kontexten som vårt urval befinner sig i är 
därför rätt avgörande när man tittar på Gailles et al. teori (2017) om ”job tenure insecurity” 



eftersom de inte känner sig hotade av teknikutvecklingen. Hade man exempelvis tittat på 
andra konsulter i en annan bransch hade de möjligtvis kanske upplevt teknikutvecklingen 
som ett hot. Det går därför att konstatera och dra slutsatsen att just konsulter inom IT-
branschen känner sig relativt trygga. Dock finns det en kritisk punkt i detta antagande och 
kanske det som framgick som mest tydligt vid en överblick från samtliga intervjuer, 
nämligen kompetensutveckling. 
 

5.1.5 Kompetens som den tryggande faktorn 

I alla olika aspekter av ”job tenure insecurity” som utforskats har trygghet alltid kommit 
tillbaka till kompetens och erfarenhet. Dessa konsulter uttrycker själva att deras största 
trygghet ligger i deras senioritet med erfarenhet och kompetens. Faktumet att de besitter en 
sådan kompetens har visat sig skapa en sådan grundande trygghet hos konsulten att den 
därför inte påverkas av de andra typer av aspekter vi undersökt som kan tänkas påverka 
deras anställningstrygghet. När vi tidigare tittade på rädslan att förlora jobbet fram det gick 
som tidigare nämnt att de inte är så rädda inför detta eftersom deras kompetens är så pass 
efterfrågad att det hela tiden finns andra jobbmöjligheter. När vi vidare pekade på rädslan att 
förlora sitt arbete kopplat till arbetsmarknadens lågkonjunktur kom återigen kompetens och 
kompetensutveckling fram som en tryggande faktor. Dessutom framgick en upplevelse av 
fåtal respondenter att företag satsar på IT i dessa lågkonjunkturer varav IT-konsulterna då 
besitter rätt kompetens. Sedan i det senaste avsnittet där vi studerar rädslan av att bli av med 
arbetet kopplat till den tekniska utvecklingen framgick kompetens även här som en 
tryggande faktor. De upplever att deras kompetens fortfarande kommer att vara efterfrågad, 
samt att deras kompetens inom IT håller dem uppdaterade om hur de ska förhålla sig till AI 
utveckling och till och med kan dra nytta av den. Det framgick under intervjuerna att 
kompetens varit en så central del i deras trygghet. Vid intervjun frågade vi om kompetens 
och kompetensutveckling är en tryggande faktor för att vara attraktiv i kunduppdrag och på 
arbetsmarknaden. Vid denna fråga kunde vi utifrån svaren se att kompetens var mycket 
viktigt för konsulterna och att det var en avgörande faktor till trygghet. Kompetensen var en 
kritisk punkt som stack ut som vi inte riktigt fått vid de andra frågorna när vi undersökt 
rädslan för att bli av med arbetet. Här tar Mika bland annat upp att kompetens är en 
tryggande faktor och att det är kompetensen som kunderna utgår från vid inköp av 
konsulttjänsten. Mika berättar att kunden ofta tittar på vilka projekt man gjort tidigare, vilka 
utbildningar samt verifieringar man besitter. Även Charlie och Rio har liknande resonemang 
där Charlie menar på att kompetens är det första kunden tittar på och Rio berättar att man 
säljs på den kompetens man har och ofta ska man komplettera kundens kompetens. Vidare 
uttryckte Billie: 
 
”Ja, men kompetensutvecklingen är absolut en faktor som gör att man känner sig trygg i en förändring värld, 
absolut. Jag menar att annars så hänger du ju inte med och då blir du inte aktuell på marknaden över huvud 
taget.” (Billie) 
 
Ovanstående citat från Billie går i linje med Nilsson et al. (2018) som syftar till att 
kompetensutveckling är avgörande för att möta arbetsmarknadens föränderliga krav och 



säkra individens framtid. Nilsson et al menar vidare på att kompetensutvecklingen är en 
färskvara som behöver uppdateras för att möta de föränderliga arbetskraven. Saco (2022) 
menar på att uppdatering och utveckling av sina kompetenser är ytterst relevant inom IT-
branschen för att möta olika kundprojekt (Saco, 2022). 
 
 
En annan aspekt som kommer fram vid denna fråga var att senioritet spelar roll. Både Rio 
och Ari förklarar att det särskilt är efterfrågat med senior kompetens. Senioritet och att vara 
erfaren är något som Billie, Kim och Mika diskuterar och menar på ger en viss trygghet i 
konsultrollen vilket gör att man inte är lika orolig för exempelvis nya uppdrag eller att bli av 
med arbetet. Resonemangen om senioritet och erfarenhet går i linje med Tsoukalas (2003) 
som menar på att seniora konsulter tillhör en grupp som är trygga och kompetenta i sin roll 
(Tsoukalas, 2003). Ari uttrycker sig om en personlig trygghet i sig själv och i hens kapacitet 
att leverera i sitt arebet och uttrycker följande: 
 
"Jag känner mig trygg i den rollen jag har och som konsult. Jag har en trygghet i mig själv och i att jag vet att 
jag levererar.” (Ari) 
 
Det ovanstående citatet kan visa på en professionell yrkesidentitet hos konsulten. Tsoukalas 
menar på att dessa konsulter ofta har en stark professionell yrkesidentitet vilket det i 
intervjuerna gick att utläsa mellan raderna där de alla uppfattades som väldigt trygga i sin 
konsultroll och kompetens. Att kompetens är grundläggande faktor i anställningstryggheten är 
inte något som tas hänsyn till i Gallies et al. teori (2017). Standing (2013) däremot tar både 
upp kompetens och yrkestrygghet som två viktiga delar av tryggheten (Standing, 2013). 
 
 

5.1.6 Arbetsrelaterade tryggheter på den flexibla arbetsmarknaden 

För att få ett sammanhang och en bredare förståelse för olika tryggheter jämförs det empiriska 
materialet med Standing (2013) då han i sina teorier tar upp flera typer av tryggheter i arbetet 
och studerar arbete i flexibla förhållanden (Standing, 2013). Denna jämförelse görs för att bli 
medveten om vilka olika typer av tryggheter som konsulterna har och inte har, vilket kan 
komplettera anställningstryggheten som Gallie et al. (2017) tittar på i ”job tenure insecurity”. 
 
Standing (2013) har studerat den liberala eran som växte fram under 1980-talet och 
utvecklade en mer flexibel arbetsmarknad där arbetskraften anpassas efter företagens behov 
(Standing, 2013). Konsultyrket handlar just om att vara den anpassade arbetskraften som 
köps in efter behov från kunden och ofta betraktas konsulten med ett contingency-perspektiv 
att alltid anpassa sig till kundens situation (Thylefors, 2020). Standing (2013) menar på att 
flexibiliseringen av arbetsmarknaden skapat en normalisering av tillfälliga anställningar men 
även en norm av anpassning och flexibelt förhållningssätt hos individen (Standing, 2013). 
Standings (2013) resonemang går att koppla till samtliga konsulter som stämmer in på att 
det är en norm att vara anpassningsbar och flexibel när man arbetar som konsult. Mika 
uttrycker sig så här: 
 



“Att vara flexibel och anpassningsbar är en del av min roll. Det är inte alla som orkar att jobba på det sättet 
men ska man jobba som konsult får man vara medveten om att man måste vara flexibel.” (Mika) 
 
Ovanstående citat och andra svar från respondenterna bekräftar denna norm som Thylefors 
och Standing talar om där konsulten som är en flexibel arbetskraft även känner att det finns 
en förväntning på dem som konsult att vara anpassningsbar och till olika situationer 
(Thylefors, 2020; Standing, 2013). Standing (2013) menar på att flexibeliseringen av 
arbetsmarknaden skapat en utsatthet och osäkerhet varav en särskild utsatt klass så kallat 
prekariatet växt fram. Det som utmärker prekariatet är saknaden av sju arbetsrelaterade 
tryggheter som beskrivs i tidigare forskning. Då konsulter delar denna flexibla arbetsform 
som de personer som tillhör prekariatet identifierade vi vilka tryggheter som konsulterna 
faktiskt hade men även om det fanns någon gemensam saknad av en trygghet. Trots att det 
går att likna konsulten med hur Standing (2013) beskriver prekariatet med typiskt korta 
uppdrag, löneflexibilitet i det här fallet provisionsbaserad lön, jobbflexibilitet och 
kompetensflexibilitet verkar inte konsulten ha samma saknad av de sju tryggheterna. 
Samtliga intervjuade konsulter hade fasta anställningar vilket utgör en typ av 
anställningstrygghet. Som tidigare nämnt tog Charlie och Rio upp att de hade en 
provisionsbaserad lön vilket innebär att de inte är fullt inkomstbaserat sysselsatta när de inte 
är belagda till hundra procent. Det innebär att arbetsmarknads tryggheten inte alltid är helt 
uppfylld vilket de varit om de varit hundra procent inkomstbaserat sysselsatta. På så vis kan 
man se en liknelse av saknaden av arbetsmarknadstrygghet för provisionsbaserade som ingår 
i prekariatet. Däremot upplevde både konsulter med en provisionsbaserad och fast lön en 
inkomsttrygghet. Som tidigare nämnts går det även att se en kompetensutvecklingstrygghet 
och yrkestrygghet bland respondenterna. Det som går att se när det gäller likheter mellan de 
intervjuade konsulterna och prekariatet är att konsulterna kunde känna en viss saknad av 
yrkesidentitet som Standing (2013) tar upp i prekariatet. Det beskriver Rio som menar på att 
det är svårt att komma in och bli en del av gemenskapen ute hos kund och uttrycker sig 
följande: 
 
“Det är svårt att känna gemenskap och tillhörighet till kundföretaget eftersom det inte riktigt känns som att 
vi blir insläppta som medarbetare". Det känns inte så kul då man liksom inte är en del av företagets 
gemenskap” (Rio) 
 
I linje med ovanstående citat menar Standing (2013) på att det finns en önskan av att 
tillhöra en yrkesgemenskap och den solidariska arbetsgemenskapen vilket prekariatet 
typiskt saknar (Standing, 2013). 
 
Genom att vi tittat på prekariatets olika saknader av trygghet kan vi se att konsulterna faktiskt 
upplever att de har rätt många av dessa tryggheter och faktiskt känner sig relativt trygga. Det 
framgår dock att även konsulter känner denna förväntan på sig av anpassning och flexibilitet 
men även att de kan sakna den solidariska arbetsgemenskapen som prekariatet utsätts för. 

 

 



5.2 Job status insecurity 

Som tidigare nämnts utgår vi från Gallie et al. (2017) teori om ”job status insecurity” vilket 
avser rädslan inför förändringar i arbetsinnehållet. För individen kan olika saker inom 
arbetsinnehållet vara viktigt och likaså kan individen beröras mindre ifall vissa delar i 
arbetsinnehållet skulle förändras. Arbetsinnehållet kan till exempel syfta till sociala faktorer 
så som kollegor, medbestämmande, kompetensutveckling men även arbetsuppgifter (Gallie 
et al., 2017). Nedan kommer vi att presentera information kring olika delar av 
arbetsinnehållet som respondenterna tagit upp. 
 

5.2.1 Konsulters upplevelser inför nya arbetsuppgifter vid ett nytt 
kunduppdrag 

För att få en insikt i hur konsulterna känner inför att arbeta med nya arbetsuppgifter vid ett 
nytt kunduppdrag bad vi dem tala fritt kring detta. Övergripande ansåg ingen av 
respondenterna att det kändes oroligt eller främmande att hantera nya arbetsuppgifter. När vi 
intervjuade Mika uttryckte hen: 
 
“Då jag varit i branschen så pass länge känner jag ganska mycket trygghet i det jag jobbar med. Jag vet vad 
som krävs och vad som behöver göras. Skulle det vara så att jag saknar kunskap i de nya arbetsuppgifterna så 
läser jag på om det.” (Mika) 
 
Ovanstående citat från Mika beskriver att hen inte känner någon oro inför att hantera nya 
arbetsuppgifter. Citatet visar på att en kombination av erfarenhet och förmåga att förvärva 
ny kunskap ger dem tillförsikt att ta sig an nya utmaningar och arbetsuppgifter. Vidare 
framkom det att respondenterna snarare ser nya arbetsuppgifter som en spännande utmaning 
att få lära sig något nytt. En annan sak de upplever som positivt inför nya uppdrag och 
uppgifter är att de får stor frihet att utforma arbetet. Samtidigt beskriver Charlie följande: 
 
”känner man att det är rätt uppdrag så ser man ofta fram emot att börja på ett nytt uppdrag. Men det som jag 
började på nu, det tog ganska mycket energi för det var rätt så mycket du måste ta in. Du ska rent formellt lära 
dig hur deras system funkar, men också ska du lära dig hur det är att fungera i den sociala miljön. Det är 
viktigt att förberedelsearbetet är gjort så att du har en tydlig beskrivning och känner till målet med ditt 
uppdrag och vad du ska göra och har till ditt förfogande.” (Charlie) 
 
Det ovanstående citatet som Charlie beskriver med förberedelsearbetet går att koppla till 
vad Lennéer Axelson & Thylefors (2018) resonemang gällande att det behöver finnas 
rutiner, kunskap och information att tillgå för att konsulten ska kunna komma in i arbetet på 
ett effektivt sätt. Vidare beskriver de att en tydlig introduktion är central för att minimera att 
konsulten blir orolig över sin arbetssituation eller missuppfattar arbetsuppgifterna (Lennéer 
Axelson & Thylefors, 2018). Som tidigare nämnt beskriver även House (1981) vikten av att 
anställda får stöd i arbetet i en introduktion för att kunna utveckla sitt arbetssätt. 
 
Konsulterna beskriver att man behöver en viss flexibilitet och anpassningsbarhet i 
arbetsutförandet för att kunna förhålla sig till kundernas regler och önskemål. Vidare 



beskriver de att de har möjlighet att disponera tiden lite friare och har frihet att strukturera 
arbetsuppgifterna, vilket även Kim beskriver är två viktig aspekter för hen. Respondenternas 
resonemang gällande den flexibla konsulten går i linje med Allvin et al (2013) som även 
beskriver att IT-konsulter har stor handlingsfrihet i arbetet och flexiblare arbetsvillkor 
jämfört med anställda som har mer traditionella arbetsförhållande (Allvin et al, 2013). 
Respondenternas resonemang går även att koppla till Olofsdotter (2008) som beskriver att 
konsultyrket ger möjlighet till flexibilitet i form av bland annat tidsmässig flexibilitet, vilket 
underlättar för att konsulter ska kunna påverka sina arbetstider utifrån vilken kund de 
arbetar hos (Olofsdotter, 2008). I Forbes (2018) framgår att många konsulter faktiskt väljer 
yrket som konsult för att de vill ha den här flexibiliteten i arbetet vilket även framkommit 
från intervjuerna med konsulterna. 
 
Respondenternas åsikter som kom fram gällande hantering av nya arbetsuppgifter visar på 
att konsulterna känner sig trygga med denna form av förändring. Detta konstaterande går 
som tidigare nämnts att koppla till Tsoukalas (2003) resonemang som beskriver att erfarna 
konsulter tillhör en grupp som är mycket säkra och trygga i sin roll. Tsoukalas menar på att 
erfarna konsulter har en positiv arbetsmoral och använder sig av ett flexibelt arbetssätt som 
ett medvetet val (Tsoukalas, 2003). På liknande sätt kan vi antyda att konsulterna som vi 
intervjuat använder sig av ett flexibelt arbetssätt som ett medvetet val för att kunna anpassa 
sig och skapa goda förutsättningar för dem själva och kunden vid nya arbetsuppgifter. 

 

5.2.2 Behovet av kommunikation för att hantera förväntningar 

Grundläggande för hur förhållandet mellan konsult och kund kommer att utformas är 
kundens behov och vilka förväntningar det finns mellan de två parterna menar Thylerfors 
(2020). Både Thylefors (2020) och Andersson (2008) poängterar hur viktigt det är att kunden 
och konsulten har samma förväntningar och att dessa måste klargöras innan uppdraget 
påbörjas för att inte stöta på konflikter (Thylefors, 2020; Andersson, 2008). Kommunikation 
och transparens av förväntningar är något som visade sig vara en viktig del för de 
intervjuade konsulterna för att deras roll som konsult ska fungera. Billie berättar att det är 
mycket viktigt att stämma av förväntningarna och berättar att hen själv är väldigt bra på att 
ha regelbundna avstämningar och möten. Billie menar på att stressen ofta ligger i oklarheter 
och i stället för att vara osäker på vad som förväntas är det enklare att bara fråga om 
förväntningarna vilket tar bort stressen. 
 
En annan viktig aspekt som Billie tar upp är att förväntningarna ofta skiljer sig beroende på 
vem kommunikationen är mellan. Nedan uttrycker sig Billie så här: 
 
“Det är stor skillnad på vem man kommunicerar med ute hos kunden för det är en person som är 
uppdragsgivaren som är den som har hyrt in dig för att göra ett jobb och har en agenda. Ofta när man sen 
jobbar så jobbar man mot andra personer som kanske inte har samma agenda som uppdragsgivaren. Då kan 
de personerna man jobbar med uppleva skepsis att man som konsult kommer utifrån och ska liksom blanda 
sig. Men det är ju uppdragsgivaren ofta då någon slags chef.”(Billie) 
 



Citatet från Billie illustrerar precis den problematik som Thylefors (2020) skriver om. Att 
ofta innebär förhållandet mellan kund ett förhållande till en multipel kund där kanske 
beställaren eller uppdragsgivaren har andra förväntningar än vad de som faktiskt sitter med 
uppdraget har. Det kan bli en utmaning att hitta en gemensam linje eftersom det rör sig om 
flera personer i parten som kund (Thylefors, 2020). Billie berättar vidare att det här blir 
mycket viktigt att hen som konsult är transparent med vilken roll hen har, vilket som är 
signumet, vilket uppdrag hen fått och av vem. Detta poängterar även Andersson (2008) som 
menar på att det är viktigt att precisera roller man har, redogöra för sitt arbetssätt och 
förutsättningar. Andersson menar att redovisa sin syn på sin roll som konsult och vilken 
ideologi man har kring den är avgörande för att få ett förhållande som fungerar. Vidare 
menar Andersson på att det lätt annars blir att uppdragsgivaren vid ett inköp av en 
konsulttjänst tror att de äger konsulten precis som en ny fast anställd. Detta illustrerar 
Andersson i sin modell han kallar för inköpsmodellen där han menar på att det finns en risk 
att konsulten nästan blir betraktad som en vara som sitter inne på patentlösningar som ska 
lösa alla kundens problem. Eftersom det är kostsamt att köpa en konsulttjänst finns en risk 
att uppdragsgivaren ställer höga krav och betraktar konsulten som en egendom som 
kontinuerligt ska betjäna och lösa alla kundens problem (Andersson, 2008). När vi frågade 
konsulterna om de upplever att de har högre krav på sig som konsult jämfört med en fast 
anställd, var alla respondenter eniga om att du som konsult har högre förväntningar på dig. 
 
Rio beskriver att det ibland finns en syn på att konsulten ska komma in och “fixa” alla 
problem och att kunden själv ofta inte är så införstådd i vad de egentligen efterfrågar. Även 
Billie nämner att det ibland är ens uppgift att reda ut vad kunden vill få ut då de själva ofta 
inte riktigt har det klart för sig. Rio menar på att det blir ett problem när kunden vill att 
konsulten bara ska lösa allt själv utan att ha ett samarbete och en interaktion med kunden. 
Ett exempel hon tar upp är att kunden kanske önskar att man implementerar ett system, men 
om kunden inte själv sätter sig in i det och det inte finns ett samarbete med kunden kommer 
systemet inte att leva vidare när konsulten försvinner eftersom de inte vet hur och varför de 
ska använda det. Även Charlie beskriver vikten av att inte ha en roll som bara ska fixa det 
som kunden inte löser själv. Charlie menar vidare att det måste finnas en någorlunda 
förståelse och kompetens hos kunden vad det är som hen jobbar med eftersom Charlie 
behöver ett aktivt samarbete. Andersson (2008) beskriver att dessa förväntningar om vilken 
utsträckning kunden tänker engagera sig i uppdraget eller om det är någon annan som är 
konsultens samtalspartner är viktigt att klargöra. Kommunikation innan och under 
uppdraget är avgörande för ett lyckat samarbete, menar Andersson på (2008). I de tidigare 
fallen som Charlie och Rio pratar om där de får en “fixarroll” utan något samarbete med 
kund, är det tydligt att förväntan på samarbete inte är enigt mellan konsulten och kunden. 
Som Thylefors (2020) beskriver kan konsulten ha lite olika roller varav en roll så kallad 
“partnern” innebär att man har ett samarbete mellan kund och konsult. Det är detta 
samarbete som konsulterna beskriver att de behöver. Thylefors (2020) beskriver att i den 
rollen har parterna kompletterande kunskap och bildar en ömsesidig respekt och jämn 
maktfördelning. Därmed skiljer den sig från den tidigare rollen som Andersson (2008) 
beskriver i inköpsmodellen där kunden nästan känner en form av ägandeskap av konsulten 
som bara ska fixa allt. Därmed blir det som tidigare nämnt viktigt att kommunicera sin syn 



och förväntningar på förhållandet mellan konsulten och kunden (Andersson, 2008). Charlie 
nämner att hen tycker om att jobba som konsult för att hen får använda sig av sin långa 
erfarenhet och lägga fram olika förslag utan att behöva ta ansvar över själva 
implementeringen. Även Billie tar upp just att hen tycker det är en intressant roll eftersom 
man får vara en rådgivande person. Denna typ av roll som Charlie och Billie beskriver tar 
Thylefors (2020) upp och beskriver som “experten”. Thylefors poängterar nämligen det 
finns tre typer av roller inom konsultyrket varav “expertenfunktionen” just syftar till att den 
roll där konsulten får rådgiva och rekommendera lösningar utifrån den expertkunskap som 
hen besitter (Thylefors, 2020). Denna roll går att likna med hur Furusten (2003) beskriver 
konsultrollen på 1970-talet där expertkunskap var en integrerad del av yrket. 
 
Mika tar upp ett tydligt exempel på där hen och hens kunder har tydligt kommunicerade 
förväntningar och där de båda är införstådda i ett partnerskap som förväntar ett samarbete. 
Hen berättar att de har regelbundna avstämningar och möten och har tydligt definierat vem 
som ska göra vad. Mikas arbete är en del av kundens verksamhet. Samarbete är inte ett 
måste och precis som Thylefors (2020) beskriver finns det olika roller inom konsultandet 
men viktigt är att både konsulten och kunden har samma förväntningar på rollen och på 
vilket resultat de strävar efter. Lenéer Axelsson och Thylefors (2018) beskriver hur 
introduktionen ska bygga på ett ömsesidigt utbyte där de lär sig av varandra. Arbetsgivaren 
hos kunden har ansvaret att skapa en bra introduktion vilket kommer att bli avgörande för 
huruvida konsulten ska kunna arbeta effektivt där och här krävs kommunikation (Lenéer 
Axelsson & Thylefors, 2018). 

 

5.2.3 Konsulters upplevelser av nya kollegor och delaktighet vid ett nytt 
kunduppdrag 

Vidare frågade vi kring konsulternas upplevelser av att jobba med nya kollegor vid ett nytt 
kunduppdrag. Konsulterna beskrev ganska snarlikt hur de inför sina kunduppdrag sett fram 
emot att få lära känna nya kollegor och arbeta i projektliknande former med mindre grupper. 
Intervjupersonen Ari förklarade att en förutsättning för att man ska trivas som konsult är att 
man är öppen för att lära känna nya människor då det annars riskerar att bli svårt att komma 
in i organisationen om man är introvert och har svårt att interagera med andra. Charlie 
beskrev bland annat att hen var öppen för att ta emot andras idéer, att det var viktigt med 
kollegor och att få möjlighet att kunna bolla olika idéer. Även Nikola yttrade sig om att det 
var viktigt med kollegor i arbetet men förklarade samtidigt hens dilemma: 
 
“Det ju en utmaning att lära känna nya människor genom teams och att bygga ett team genom teams när man 
inte träffas. Med teamet jag hade innan satt jag och några i Karlskrona och några i Malmö och några i Lund 
och några Helsingborg, så det blir liksom inte jättelätt att få ihop teamet då.” (Nikola) 
 
Ovanstående citat illustrerar ett påstående från Nikola som beskriver den utmaningen som 
finns gällande distanskontakt, vilket även Lennéer Axelson & Thylefors (2018) nämner när 
de beskriver att nätkontakter inte är att föredra utan det fysiska mötet är det bäst lämpade för 
att främja ett gott samarbete med en ökad tillit och förtroende för varandra (Lennéer 



Axelson & Thylefors, 2018). Flera av konsulter beskriver att även om de arbetar ute hos 
kundföretaget så har de möjlighet till distansarbete, vilket kan vara praktiskt men å andra 
sidan kan försvåra möjligheterna att kunna bygga en teamkänsla och en tillit till varandra. 
 
Ari tar upp att det är svårare att komma in som ny konsult och att vara lika delaktig som 
ordinarie anställda då det är mycket som skiljer sig däremellan. Ari beskriver vidare: 
 
”Om man sätter det mot en annan typ av anställning så är det jätteskillnad för som ordinarieanställd vill man 
vara med i hela kedjan. Nu undrar man i stället vilken kugge är man? Vad vill ni ha gjort? Vad kan jag bidra 
med? Det är den delaktigheten som man får ta del av, till skillnad från ordinarieanställda som har en annan 
form av delaktighet”. (Ari) 
 
Ovanstående citat illustrerar ett påstående från Ari som beskriver att delaktigheten ser 
annorlunda ut ifall man är konsult eller ordinarie anställd. Som konsult är ett centralt fokus 
att vid ett nytt uppdrag få en inblick i vad som behöver göras för att sedan kunna använda sin 
kompetens och skaparförmåga för att komma med lösningar på problemet. Aris citat går att 
tolka utifrån att konsulten blir delaktig i att försöka lösa organisationens primära problem 
och utmaningar men får inte vara delaktig i andra beslutsfattande frågor som rör 
organisationen som andra ordinarieanställda. Aris beskrivning går även att dra kopplingar till 
Simmels (1981) teori om “främlingen” som har vissa likheter med en konsult. Simmel syftar 
till att främlingen blir delaktig på ett ytligt plan då den ingår i ett socialt sammanhang, men 
blir samtidigt inte integrerad fullt ut då den inte anses som en legitimerad och fullständig 
gruppmedlem utan hålls relativt isolerad från andra ursprungliga i gruppen (Simmel, 1981). 
 
När det kommer till konsulternas delaktighet i deras arbetsutformning och val av 
kunduppdrag beskriver Charlie och Billie på ett samstämmigt sätt att det är viktigt att 
uppdragen passar en utifrån ens kvalifikationer och expertis. I linje med deras beskrivningar 
syftar även Nikola till att det är viktigt att uppdraget matchar ens kompetens och på så vis 
har man möjlighet att påverka vilket uppdrag man vill ta sig an. Nikola berättar att vid ett 
tillfälle blev hen erbjuden ett kunduppdrag men där hens kunskapsnivå inte var tillräcklig 
inom det ämne hen skulle arbeta inom och därav valde Nikola att tacka nej till erbjudandet. 
Vidare förklarades att hen deltar i utvecklingssamtal tillsammans med sin chef på 
uthyrningsföretaget och där ges möjlighet att diskutera tänkbara kunduppdrag men även 
drömuppdrag eller drömkunder som hen skulle vilja arbeta med. Resterande respondenter 
instämmer även att de har möjlighet att kunna påverka och vara delaktig i beslutet gällande 
vilket uppdrag de ska påbörja. Som tidigare nämnts redogör Eklöf (2017) för att delaktighet 
handlar om individers möjligheter att kunna påverka arbetsvillkoren och förändringar som 
rör beslutsfattande kring arbetet (Eklöf, 2017). Respondenternas delaktighet gällande deras 
arbetssituation speglar därmed att de har möjlighet att påverka arbetsvillkoren. När vi 
frågade respondenterna om delaktighet gällande beslut om förändringar i deras 
arbetsinnehållet var viktigt för dem fick vi svar från samtliga att det är centralt att få vara 
delaktig och kunna vara med och påverka. Respondenternas resonemang går att dra liknelser 
med Anderssons (2008) åsikt som syftar till att det är viktigt att konsulter ges möjlighet att 



samordna och vara delaktig i arbetet tillsammans med andra med tanke på att de besitter 
expertiskunskap som de kan sprida och dela med sig av (Andersson, 2008). 
 
Vidare frågade vi respondenterna på vilket sätt de är delaktiga i utformningen av sin 
arbetssituation och arbetsvillkor. Utifrån intervjuerna visade det sig att delaktigheten 
utspelar sig på olika vis hos respondenterna och deras möjligheter att kunna vara delaktig 
och påverka beslut skiljer sig åt något. Charlie redogjorde för att hen är delaktig på så vis att 
hen själv styr sitt arbete utifrån önskemål och föreslår idéer och planerar hur saker ska 
fungera och kommer sedan överens med sin arbetsgivare hos konsultföretaget. Billie 
beskriver att det för hen är det viktigt att få vara med och vara delaktig och därför brukar 
hen avsiktligt försätta sig i situationer där hen får lov att vara delaktig i olika beslut. Kim 
förklarade även att hens delaktighet är varierande beroende på vilken roll hen haft i projekt. 
Vidare beskriver Ari att som konsult är hen delaktig i utformningen av arbetet och att det är 
en förutsättning för att arbetet ska fungera och att man ska kunna lösa olika typer av 
problem. 
 
Sammanfattningsvis visar respondenternas beskrivningar att delaktighet spelar en viktig roll i 
deras arbetsliv som konsulter. Utifrån respondenternas beskrivningar har vi fått insikt i att 
respondenterna är mer delaktiga vid beslut som rör deras eget arbete, till exempel att välja 
kunduppdrag och planera hur saker ska fungera i projekt. Samtidigt framgår det att de är 
mindre delaktiga vid beslut som rör organisationen som helhet. Som tidigare nämnts beskriver 
Gallie et al. (2017) att medarbetarnas delaktighet och inkludering i beslut som påverkar deras 
arbetsliv har en lindrande effekt för osäkerhet (Gallie et al., 2017). I linje med detta är det 
möjligt att skillnaden i delaktigheten mellan konsulter och ordinarieanställda kan leda till en 
känsla av osäkerhet och brist på bekräftelse för konsulterna. Att konsulterna är mer delaktiga i 
att lösa organisationens primära problem och utmaningar kan eventuellt påverka deras känsla 
av att vara en viktig del av organisationen och kan skapa ett behov av att få feedback och 
återkoppling på sitt arbete för att kunna utvecklas och känna en delaktighet i sin egen 
utveckling. 
 
Som tidigare nämnts betonar Andersson (2008) vikten av att ge konsulter möjlighet att vara 
delaktiga och få en utvärdering av sin arbetsinsats efter avslutande kunduppdrag för de ska 
få feedback och känna sig delaktiga (Andersson, 2008). På liknande sätt framhåller House 
(1981) att det är essentiellt med ett utvärderande stöd i form av att individen får feedback då 
det skapar en bekräftelse hos individen att hens arbetsinsats varit värdefull (House, 1981). 
Charlie beskriver att implementeringen av ens arbete kan ske under tiden kunduppdraget 
sträcker sig och ibland kommer effekterna huruvida det fungerade eller inte senare. Charlie 
uttrycker även att det är en saknad av den slutliga bekräftelsen på att det man gjort är bra. 
 
Smith (2002) tar upp precis det här som Charlie beskriver om att den slutgiltiga förståelsen 
ibland begränsas av anställningens tidsbegränsade period. Smith beskriver att den 
tidsbegränsade anställningen kan innebära att konsulten inte har möjlighet att fortsätta eller 
verkställa det arbete som initierats. Då kan konsultens inblick tendera att bli tillfällig. Den 
här förståelsen av sin påverkan för uppdraget och hur det mynnade ut i slutprocesserna 



riskerar att mistas. Det inkluderar även att förståelsen för sin påverkan på människorna i 
organisationen kan förloras (Smith, 2002). Resultatet visade på så vis även att feedback 
spelar en betydande roll för konsulters trivsel, vilket Eklöf (2017) beskriver kan ses som en 
aspekt av strukturell empowerment där tillgången till extern feedback och utvärdering av 
arbetsinsatsen ger dem möjlighet att utvecklas och känna sig mer delaktiga i sin egen 
utveckling. Som tidigare nämnts beskriver Eklöf (2017) att strukturell empowerment handlar 
om olika faktorer som främjar goda förutsättningar i arbetsmiljön, såsom tillgång till tid, 
stimulerande arbete, socialt stöd och autonomi i arbetet (Eklöf, 2017). Även Mika beskriver 
att det är viktigt att få feedback eller någon form av återkoppling på det utförda arbetet för 
att kunna vara delaktig i sin utveckling. Charlie och Mikas resonemang tyder på att de 
värderar delaktighet som en viktig faktor samtidigt som Charlie känner en avsaknad av 
delaktighet och utvärdering av sin arbetsinsats. Detta kan eventuellt visa på att det finns en 
brist i den strukturella empowerment, där arbetsmiljön och organisatoriska förutsättningar 
kanske inte erbjuder tillräckliga möjligheter att följa upp och utvärdera konsulters 
arbetsinsats. Att öka delaktigheten och inkluderingen av beslutsfattande möjliggör inte 
enbart en minskad osäkerhet utan Eklöf (2017) förespråkar även för att det skapas en 
starkare känsla av tillhörighet och lojalitet. På så vis är det möjligt att anta att delaktighet är 
kopplat till en förbättrad arbetsmiljö. 

 

5.2.4 Konsulters upplevelser av tillhörighet och utanförskap 

Längre in i intervjun frågade vi respondenterna vilken av organisationerna, det vill säga 
kundföretaget och konsultföretaget, som de kände starkast tillhörighet med. Sex av 
respondenterna beskriver att de kände starkast tillhörighet med konsultföretaget. Nikola 
uttryckte följande: 
 
”Där känner jag känner starkast tillhörighet är hos konsultföretaget, för det är ju av konsultföretaget jag är 
anställd genom. Jag är inte anställd av kunden. En trygghet hos konsultföretaget är att om jag inte trivs med en 
kund på kunduppdrag, då finns det alltid ett alternativ att byta uppdrag och jobba med ett annat uppdrag.” 
(Nikola) 
 
Ovanstående citat från Nikola beskriver att hen känner starkast tillhörighet till 
konsultföretaget eftersom hen är anställd därigenom. Nikola beskriver även att hen känner 
en starkare trygghet till konsultföretaget eftersom hen har möjlighet att byta kunduppdrag 
ifall hen inte trivs. Längre in i samtalet beskrev hon även att för konsultföretaget är det 
viktigt att hon trivs med kunduppdraget för att hon ska kunna göra sitt bästa på arbetsplatsen. 
Med tanke på att hon får vara delaktig gällande vilka kunduppdrag hon ska arbeta på så är 
det eventuellt möjligt att den delaktigheten skapat en starkare tillhörighet till 
konsultföretaget. Som tidigare nämnts beskriver Eklöf (2017) att när anställda är delaktiga i 
beslutsprocesser skapas en bättre tillhörighet gentemot den beslutsfattande (Eklöf, 2017). 
 
Vidare svarade Rio att hen känner starkare tillhörighet till konsultföretaget. Anledningen till 
detta beskriver Rio beror på att hen inte känner sig insläppt som medarbetare jämfört med 
andra medarbetare som är ordinarieanställda hos kundföretaget. Att Rio känner en starkare 



tillhörighet till konsultföretaget kan förklaras utifrån Simmels (1981) teori och beskrivning 
av främlingens ställning i samhället. Simmels teori om främlingen kan hjälpa oss att förstå 
respondentens upplevelse av att komma in som ny konsult på ett kundföretag. Enligt Simmel 
är främlingen en individ som är delaktig i det sociala livet men står samtidigt utanför eller på 
avstånd från sociala nätverk (Simmel, 1981). Konsulten liknas vid en främling i den aspekt 
att hen kommer in tillfälligt i en grupp eller sammanhang och anses inte vara en fullständig 
gruppmedlem. Detta kan i sin tur skapa en känsla av att inte vara lika insläppt i gruppen som 
övriga gruppmedlemmar vilket medför att konsulten inte känner lika stor tillhörighet som de 
ordinarie medarbetarna. Samtidigt beskriver Ari och Kim att de kände starkast tillhörighet 
till kundföretaget som visar sig bero på att den större tillbringade tiden hos kundföretaget 
påverkar tillhörigheten positivt. 
 
Vi kan konstatera att det finns en variation i tillhörighet bland konsulter gentemot 
konsultföretaget och kundföretaget. Majoriteten känner en starkare tillhörighet till 
konsultföretaget, vilket eventuellt kan bero på möjligheten att byta uppdrag och den 
delaktighet de har i beslut gällande val av kunduppdrag. Möjligen skapar dessa faktorer en 
känsla av trygghet och engagemang gentemot konsultföretaget. Denna dynamik beskriver 
Andersson (2008) som viktig och skapas genom en inkluderande arbetsmiljö där konsulter 
får vara delaktiga och involveras i olika beslut, vilket medför att de kan känna en starkare 
tillhörighet (Andersson, 2008). Samtidigt visade det sig att det finns konsulter som känner 
en starkare tillhörighet med kundföretaget på grund av den tid de tillbringar där och den mer 
direkta interaktionen med kollegor. Slutligen kan vi dra slutsatsen att tillhörigheten för 
konsulter kan påverkas av flera faktorer, inklusive möjlighet att påverka och byta uppdrag, 
tid tillbringad på kundföretaget samt graden av interaktion och inkludering. Att därför förstå 
och hantera dessa faktorer är väsentligt för både konsultföretag och kundföretag för att 
främja en positiv arbetsmiljö och trivsel hos konsulterna. 
 
Halvvägs in i intervjun ställde vi frågan till respondenterna: ”Hur har du upplevt synen på 
dig som kommit in som konsult av kundföretaget och medarbetarna som du varit i kontakt 
med?”. Rio beskriver att vid det uppdrag hen har i dagsläget är det outtalat att konsulterna 
helst inte ska ställa frågor till de fastanställda utan deras huvudsyfte är att jobba så mycket 
som möjligt. Vidare beskriver hen att detta förhållningssätt känns varken roligt eller 
acceptabelt. I stället förklarar Rio att som konsult är man inte en del av företagsgemenskapen 
utan känner sig ganska utanför när man inte får interagera med de andra anställda på 
kundföretaget. Rios resonemang liknar även Charlies beskrivning: 
 
”Nackdelen är att du kan bli lite ensam eller lite utanför när du jobbar som ensam konsult i ett företag.” 
(Charlie) 
 
Ovanstående citat från Charlie beskriver att i de situationer som konsulten arbetar enskilt i 
ett företag finns risk att man blir antingen lite ensam eller lite utanför. Rio och Charlies 
resonemang går att koppla till Simmel (1981) teori om främlingen som beskriver att 
främlingen är en metafor för en individ som inte blir fullt legitimerad som en gruppmedlem 
och därav upplever känslor av alienation och avskildhet. Simmels teori om den potentiella 



vandraren som tidigare nämnts kan också förklara konsultens ständiga rörelse och 
obundenhet till en specifik social plats (Simmel, 1981). På liknande sätt lever konsulten en 
flexibel livsstil där hen byter uppdrag kontinuerligt och kommer i tillfällig kontakt med olika 
företag och kollegor. Simmel (1981) beskriver att den flexibilitet som främlingen har kan 
skapa en mer opartisk ställning vilket kan skapa en konstellation av distans och närvaro, 
passivitet och engagemang (Simmel, 1981). Den opartiska ställningen som Simmel 
beskriver går även att dra likheter med Charlie och Rio resonemang när de beskriver att som 
konsult blir man mindre partisk och kan mer luta sig tillbaka då man slipper bli inblandad i 
olika interna konflikter. 
 
Charlie beskriver att man som konsult kan upplevas som ett hot då de andra anställda känner 
en konkurrens. Charlies resonemang går att koppla till Lennéer Axelson & Thylefors (2018) 
beskrivning av perceptionskonflikter som syftar till att det uppstår falska bilder eller 
förutfattande meningar kring hur andra tänker eller fungerar. Vidare förklarar författarna att 
när en konsult intar en ny grupp uppstår oro och spänning på grund av att de informella 
rollerna riskerar att rubbas (Lennéer Axelson & Thylefors, 2018). Att Charlie upplever att 
andra anställda ser hen som ett hot är utifrån Lennéer Axelson & Thylefors (2018) möjligt 
eftersom hen kan skaka om de informella rollerna. Det är på så vis tänkbart att de anställda 
känner sig hotade av hen ifall de har en förutfattad mening att hon ska komma in och ställa 
och styra. Vidare ställde vi frågan till Ari som även berättar att hen varit med om att andra 
haft svårare att acceptera att hon kommit in som konsult hos ett kundföretag. Vidare 
uttrycker Ari att det då varit särskilt viktigt att lyfta problematiken med personen eller 
personerna som det berör och därigenom förklara varför man är där man är där. Ari berättar 
även att hen informerat att det varit för företagets bästa och att hon inte haft intresse i att 
lägga sig i utan att få förståelse för hur saker fungerar. Samtidigt beskriver Ari att det kan 
vara svårt att ha detta samtal, särskilt när man varit lite osäker själv i början när man träffar 
och ska samarbeta med nya kollegor. För att därför undvika samarbetsproblem eller 
missförstånd beskriver Lennéer Axelson & Thylefors, (2018) att det är viktigt att det finns 
ett dubbelriktat förtroende i relation till varandra. Samtidigt beskriver författarna att det kan 
vara svårt att hinna utveckla ett förtroende och tillit i en relation med tanke på att konsulter 
har en tidsbegränsad anställning (Lennéer Axelson & Thylefors, 2018). Deras beskrivning 
ger en möjlig förklaring till varför Ari känt att det varit svårt att ha ett samtal med de 
berörande personerna med tanke på att de inte hunnit utveckla någon tillit och förtroende för 
varandra. 
 
Resultatet av intervjuerna visar att vissa konsulter upplever känsla av utanförskap och 
avskildhet i sitt arbete hos kundföretaget. Vidare upplever de att de inte accepteras fullt ut av 
de ordinarieanställda och att detta kan bero på att de ses som ett hot som konkurrerar med de 
befintliga anställda. Det betonas därför vikten av att konfrontera dessa situationer för att 
skapa en större acceptans hos de ordinarieanställda. 
 
 
 



5.2.5 Behovet av kontroll i konsultrollen 

Efter att ha intervjuat de åtta respondenterna kan vi konstatera att de i sin helhet inte är 
särskilt oroliga eller rädda inför förändringar gällande deras arbetsinnehåll, varken gällande 
att hantera nya kollegor eller nya arbetsuppgifter. En utmaning som Nikola redogör för är 
distanskontakten mellan konsulten och övriga anställda på kundföretaget som tidigare 
nämnts. Samtidigt beskriver Noa att möjligheten att arbeta hemifrån är till hens fördel, vilket 
åskådliggör att konsulternas åsikter kring distansarbete är olika. Utöver det upplevs 
respondenterna relativt trygga med nya förändringar i deras arbetsinnehåll och en eventuell 
förklaring till detta som skulle kunna ligga till grund är deras kontrollmöjligheter i arbetet. 
Som tidigare nämnts redogör Eklöf (2017) för Karasek och Theorells teoretiska modell 
(krav- kontroll-stöd modellen) som beskriver att egenkontroll i arbetet kännetecknas av att 
individer har möjlighet att fatta beslut över arbetet och dess utförande (Eklöf, 2017). Längre 
in i intervjun frågade vi respondenterna om de upplever att de har möjlighet till kontroll 
gällande deras arbetssituation och hur deras beslutsfattande äger rum rörande 
arbetsuppgifternas utförande och upplägg. Genomgående beskriver de att de själva ansvarar 
över arbetsutformningen och har möjlighet till kontroll över deras arbetsuppgifter. Charlie 
beskriver att hen styr och utför sitt arbete relativt självständigt på egen hand och har därför 
stor möjlighet till kontroll över sitt arbete. På liknande sätt berättade Nikola: 
 
”Det är klart man har vissa ramar som man ska förhålla sig till, men sen styr man ju mycket av arbetet själv 
också. Så ja jag har absolut möjlighet till kontroll och beslutsfattande över mina arbetsuppgifter. Jag kan inte 
jobba med någonting där någon exakt dikterar hur jag ska göra utan jag behöver lite fria tyglar i mitt arbete.” 
(Nikola) 
 
Nikolas citat går även i linje med Billies resonemang som syftar till att hen behöver få jobba 
på sitt eget sätt och ha kontroll över sina egna arbetsuppgifter. Vidare förklarar Billie att 
man inte kan förvänta sig att något produktivt och idérikt kan levereras om man inte får ha 
makt över sitt eget arbete. Nikola och Billies beskrivning går att koppla till Anderssons 
(2008) resonemang som syftar till att konsulten måste få arbeta efter sitt eget omdöme och 
efter sin egen specialistkompetens i linje med uppdraget. Vidare beskriver Andersson att det 
rekommenderas att konsulten inte styrs ingående utan i stället få vara autonom i sitt arbete. 
Att sätta konsulten i en kontrollerad roll med mycket övervakning och samtidigt förvänta sig 
att något kreativt ska framställas är snarare oöverkomligt och begränsar i stället konsultens 
uppfinningsförmåga att komma med nya lösningar (Andersson, 2008). 
 
När vi frågade respondenterna om de upplever att kontroll är viktigt för dem i deras arbete 
svarade alla att det är en väsentlig del i konsultrollen. Respondenternas behov av kontroll går 
att dra paralleller med Thylefors (2020) beskrivning av konsulters 
maktbaser/påverkansgrunder. Som tidigare nämnts menar Thylefors på att konsulten har ett 
särskilt behov av att få inflytande i sitt arbete för att konsulten ska kunna använda sin så 
kallade expertmakt, det vill säga att konsulten har till sitt förfogande att använda sin kunskap 
och erfarenhet. Med tanke på att konsulten anlitas för att den är överlägsen inom kundens 



yrkesområde och har expertkunskap behöver konsulten ha befogenhet och makt över sina 
egna arbetsuppgifter (Thylefors, 
2020). 

 
Konsultyrket förknippas som tidigare nämnts med stor frihet vilket samtidigt ställer höga 
krav på prestation och debiterbar tid. För att konsulten ska kunna hantera de höga kraven är 
en förutsättning att konsulten har möjlighet till kontroll över sin arbetssituation (Thylefors, 
2020). I detta sammanhang blir makt nära associerat med kontroll på så vis att konsulterna 
efterfrågar kontroll för att kunna få auktoritet och autonomi över sina arbetsuppgifter. Billie, 
Kim och Mika beskriver att de har en projektliknande roll och hävdar att deras 
kontrollmöjligheter spelar en avgörande roll för att deras arbete ska fungera. Därigenom 
beskriver de på liknande sätt att de arbetar rätt självgående och har stort inflytande över sina 
arbetsuppgifter och arbetsupplägg. Att respondenterna inte känner någon omfattande oro 
eller rädsla inför förändringar gällande arbetsinnehållet skulle därav eventuellt kunna bero 
på att deras behov av kontroll är uppfyllt. Som tidigare nämnts beskriver Svenningsson 
(2014) att rädslan inför förändringar grundar sig i människans behov av kontroll, där 
förändring kan skapa en ovisshet och rädsla av att tappa kontrollen (Svenningsson, 2014). 
Eftersom respondenterna beskrivit att de har goda kontrollmöjligheter är det logiskt att tro 
att rädslan inför förändringar minskar hos dem. 
 
 

5.2.6 Konsulters möjligheter och behov av kompetensutveckling 
 

När vi frågade om respondenternas upplevelser av konsultrollen och vad som är viktigt i deras 
arbete för att de ska trivas, framkom det att kompetensutveckling anses vara en mycket viktig 
faktor. Majoriteten av respondenterna uttrycker på liknande vis att kompetensutveckling är en 
av de viktigaste faktorerna som får dem att trivas på sina arbetsplatser. Vidare frågade vi 
respondenterna vad som är viktigt i deras arbete. Följaktigen uttryckte Kim: 
 
”Jag behöver att arbetet är utmanande för att jag utvecklas och inte bli uttråkad” (Kim) 
 
Det ovanstående citatet från Kim indikerar att respondenten trivs bäst i arbetet när hen står 
inför utmaningar i sitt arbete. Denna preferens tyder på att respondenten har ett behov av att 
ha arbetsuppgifter och projekt som kräver mental ansträngning och stimulans för att hen ska 
bli motiverad och tillfredsställd i arbetet. En arbetsplats som erbjuder möjligheter till 
utveckling, lärande och nya utmaningar är möjligen mer attraktivt och tillfredsställande än 
en förutsägbar och rutinmässig arbetsplats för Kim. I linje med detta beskrev Billie och Ari 
att det är viktigt med utvecklingsmöjligheter då man får möjlighet att lära sig nya saker. 
Charlie beskriver vikten av kompetensutveckling och berättar att möjligheten till 
kompetensutveckling blev avgörande för hens val att gå vidare till ett annat konsultföretag. 
Charlie beskrev att vid hens tidigare arbete fick hen ingen möjlighet eller stöttning 
gällande intern vidareutbildning och valde därför att söka sig vidare till ett annat 
konsultföretag som prioriterade kompetensutvecklingen högre. Även Nikola uttryckte: 
 



”Är det någonting som jag drivs väldigt mycket av så är det att ständigt vilja utvecklas och lära sig nya saker. Vi 
konsulter är ju företagets viktigaste vara, så de är väldigt måna om att vi faktiskt går på olika utbildningar som 
kan utveckla oss att hänga med i utvecklingen.” (Nikola) 
 
Ovanstående citat från Nikola tyder på att hen och även de andra respondenterna drivs av 
personlig utveckling och strävar efter att kontinuerligt utvecklas i sin konsultroll. Med tanke 
på att de refererar till utveckling som något grundläggande är det troligt att de uppskattar 
arbetsuppgifter som förutsätter att de får möjlighet att nyttja och utveckla sina färdigheter 
och kunskaper på en hög nivå. Kim beskriver även att det ligger i hens och chefernas intresse 
att kompetensutveckla sig eftersom de båda är måna om att Kim ska hänga med i 
utvecklingen på arbetsmarknaden. Som tidigare nämnts beskriver Nilsson et al. (2018) att 
kompetensutveckling är en färskvara som behöver kontinuerligt uppdateras för att individen 
ska kunna hantera arbetsmarknadens föränderliga krav och säkerställa individens framgång 
på kort och lång sikt (Nilsson et al. 2018). Nilssons et al. resonemang ger en möjlig 
förklaring till varför respondenterna ser utveckling som en central faktor i deras konsultroll, 
speciellt med tanke på att konsulter måste kontinuerligt utveckla och aktualisera sina 
kunskaper för att erbjuda högkvalitativa tjänster (Nilsson et al. 2018). 
 
Som tidigare nämnts har respondenterna beskrivit att som konsult har man relativt mycket 
frihet i arbetet och handlingsutrymme i sitt arbete. Att ha handlingsutrymme i arbetet 
beskriver Nilsson et al. (2018) som avgörande för individers möjligheter att genom nya 
erfarenheter lära sig nytt och utvecklas (Nilsson et al. 2018). Utifrån Nilssons et al. 
resonemang är det möjligt att respondenterna har möjlighet till kompetensutveckling när de 
får möjlighet att ha frihet och handlingsutrymme i sitt arbete. 
 
Vidare frågade vi respondenterna på vilket sätt de hade möjlighet till kompetensutveckling. 
Efter att ha intervjuat respondenterna kan vi konstatera att de får möjlighet till 
kompetensutveckling på två olika sätt. Det första sättet som majoriteten av respondenterna 
beskriver att de får kompetensutveckling på, är när de är ute i olika uppdrag. Charlie, Billie 
och Nikola berättade likt varandra att konsultrollen möjliggör för ett kontinuerligt lärandet 
vilket utvecklar ens kunskaper när man är ute i olika uppdrag. Vidare beskrev de att man blir 
utmanad att lära sig nya saker kontinuerligt. Det andra sättet som majoriteten av 
respondenterna beskriver att de får kompetensutveckling på, är genom 
utbildningsmöjligheter. Bland annat beskriver Nikola att hen fått möjlighet att utbilda och 
vidareutbilda sig när hen tagit sig an ett projekt som krävt en särskild utbildning som hen 
inte haft. Mika beskrev även att hen endast är belagd 70% av sin arbetstid och resterande 
30% av arbetstiden erbjuder konsultföretaget kompetensutveckling i form av 
internutbildningar för att upprätthålla en kompetensutveckling. Som tidigare nämnts 
resonerar Nilsson et al. (2018) för att utbildningsmöjligheter har en värdefull betydelse för 
individers kompetensutveckling och kan öppna upp för nya karriärmöjligheter. Genom 
utbildningsmöjligheter kan de få nya färdigheter och hålla sig uppdaterade inom sitt 
expertisområde vilket underlättar för dem att hantera föränderliga krav och utmaningar 
(Nilsson et al. 2018). Med utgångspunkt i Nilssons et al. får respondenterna på så vis 



möjlighet till kompetensutveckling genom att de genomgår olika utbildningar och därför 
håller sig aktualiserade. 
 
Som tidigare nämnts beskriver Tsoukalas (2003) och Kantelius (2012) att konsulten inte får 
lika stor möjlighet till kompetensutveckling som ordinarieanställda hos ett kundföretag. 
Vidare syftar de till att kompetensutvecklingen som konsulten får kommer inte från till 
exempel internutbildningar utan genom erfarenhet av nya arbetsuppgifter på 
konsultuppdraget. Följaktligen menar Tsoukalas (2003) på att konsulten får ett eget ansvar 
att kompetensutvecklas fastän det även är arbetsgivarens ansvar (Tsoukalas, 2003). Deras 
resonemang skiljer sig från vårt resultat som i stället visade att majoriteten av 
respondenterna beskriver att de upplever att de får lika stor möjlighet till 
kompetensutveckling hos kundföretaget och hos konsultföretaget. Resultatet som 
framkommit från respondenterna visar på så vis att de får möjlighet att utveckla sina 
kompetenser genom att de testar på nya kunduppdrag och genom utbildningar som 
konsultföretaget och kundföretaget erbjuder. 



 
6. Sammanfattade slutsatser 
I detta avsnitt presenteras studiens slutsatser från resultaten och analys. Nedan besvaras de 
respektive forskningsfrågorna med hjälp av de sammanfattande slutsatserna. 
 

6.1 Hur upplever IT-konsulter sin anställningstrygghet? 

När vi vid denna frågeställning studerar anställningstryggheten utgår vi från Gallies et al. 
(2017) teori om “job tenure insecurity” som avser rädslan att förlora sin anställning. Som 
Eklöf (2017) tar upp är anställningstrygghet något subjektivt och därför är det viktigt att ha i 
åtanke att det inte går att dra generella slutsatser om hur konsulter känner. Vi presenterar 
nedan hur de intervjuade IT-konsulterna ställde sig till frågan om anställningstrygghet och 
utifrån det har vi gjort vissa antaganden. 
 
Något gemensamt som framkommit hos de konsulter vi undersökt är att samtliga 
respondenter känner en trygghet i sin anställning till konsultbolagen. Det framgår att 
konsulterna väljer denna anställningstrygghet som de får via en anställning hos 
konsultbolaget framför en mer ekonomiskt fördelaktig yrkesform som frilansande konsult. 
Tryggheten som de får av en anställning hos ett konsultföretag innebär tryggheten av en 
månadslön, socialt stöd samt att konsultbolaget tar ansvar över beläggning av uppdrag och 
kunder. 
 
När vi undersöker den mest centrala frågan i Gallie et al. (2017) teori job tenure insecurity 
nämligen rädslan av att förlora sin anställning framgick att de intervjuade konsulterna inte 
känner en rädsla för att förlora sitt arbete eftersom de besitter en sådan efterfrågad 
kompetens. Tittar vi till konsultens kontext som Gallie et al. (2017) beskriver är nödvändigt, 
befinner sig IT-konsulten i en kontext där lågkonjunkturen på arbetsmarknaden och den 
tekniska utvecklingen inte oroar konsulten för att mista sin anställning. Det beror på att de 
har en efterfrågad kompetens på arbetsmarknaden men det beror även på att de har rätt 
kompetens i en värld där den tekniska utvecklingen är ett faktum. En annan sammanfattad 
insikt är att kompetensen är nödvändig för att konsulten ska uppleva anställningstrygghet. 
Kompetens och erfarenhet kan även vara en faktor som stärker tryggheten. Alltså är rädslan 
inte så stor för att bli av med arbetet då konsulterna alltid vet att deras kompetens är 
efterfrågad på annat håll. Om deras kompetens däremot skulle bli inaktuell hade denna 
trygghet inte bestått eftersom att hela affärsidén av konsulttjänsten är att sälja sin kompetens 
och det är även i kompetensen tryggheten ligger. 
 
 
 
 
 



6.2 Hur upplever IT-konsulter sin anställningsstatus? 

När vi studerat hur IT-konsulter upplever förändringar i deras arbetsinnehåll inför ett nytt 
kunduppdrag har vi utgått från Gallies et al. (2017) teori om “job status insecurity”, där 
rädslan inför förändringar i arbetsinnehållet är en central faktor. Som tidigare nämnts avser 
arbetsinnehållet till exempel sådant som kollegor, arbetsuppgifter, kompetensutveckling och 
medbestämmande (Gallies et al., 2017). Vad som är viktigt i konsultens arbetsinnehåll är en 
personlig fråga och därför har det visat sig att konsulterna värdesätter olika delar inför ett 
nytt kunduppdrag. 
 
Sammantaget visar resultatet att IT-konsulter överlag har en positiv inställning inför 
förändringar i deras arbetsinnehåll inför ett nytt kunduppdrag. Inför ett nytt kunduppdrag 
beskrev konsulterna att de känner en känsla av spänning och förväntan, då de ser fram emot 
att få lära känna nya kollegor, ta del av varandras idéer och få möjligheten att lära sig nya 
saker. Förberedelsearbetet inför ett nytt kunduppdrag och tydlig information från 
arbetsgivaren framhålls som viktiga faktorer för att undvika oro eller missförstånd och i 
stället underlätta övergången till det nya uppdraget. 
 
Vidare visar resultatet att IT-konsulter inte upplever någon oro eller rädsla inför att hantera 
nya arbetsuppgifter vid ett nytt kunduppdrag, utan snarare betraktas detta som en spännande 
utmaning och naturlig del av konsultrollen. Konsulterna betonar att flexibilitet och 
anpassningsförmåga är nödvändiga egenskaper för att trivas och lyckas i konsultyrket. De 
uppskattar den frihet de har att själva kunna strukturera sitt arbetsupplägg och att kunna 
disponera sin tid på ett flexibelt sätt, vilket anses vara en fördel jämfört med mer 
traditionella anställningsformer. 
 
Som tidigare nämnts visade resultatet att konsulterna inte var särskilt oroliga eller rädda inför 
förändringar i sitt arbete, både gällande att hantera nya arbetsuppgifter och nya kollegor. 
Något som framkommit ur resultatet är att deras trygghet inför förändringar möjligen beror på 
deras kontroll i arbetet. Det framkom att respondenterna har egenkontroll över 
arbetsutformningen och beslutsfattande kring arbetsuppgifternas utförande och upplägg. 
Kontroll och beslutsfattande över arbetsuppgifter har visat sig vara en viktig del då deras 
huvuduppgift är att leverera lösningar. För att konsulten ska kunna leverera utifrån sin egen 
expertis måste konsulten ges utrymme till befogenhet och expertmakt över sina 
arbetsuppgifter. Frihet utmärks även som en central del i konsultyrket men ställer samtidigt 
höga krav på prestation och debiterbar tid. För att konsulterna ska klara av dessa krav behöver 
de därför ha kontroll över sin arbetssituation. Därigenom kan deras avsaknad av oro inför 
förändringar i arbetsinnehållet förklaras genom att deras behov av kontroll redan tillgodoses. 
 
Ett annat behov som visat sig vara en central del för att arbetet som konsult ska fungera är 
kommunikation kring förväntningar. I arbetet som IT-konsult finns det ständigt 
förväntningar mellan konsulten och kunden. Det har visat sig vara nödvändigt att dessa 
förväntningar kommuniceras och att det finns en gemensam bild mellan konsulten och 
kunden av vad som förväntas. Det gäller inte bara förväntningar om vilka resultat som ska 



uppnås utan även förväntningar om vilken roll konsulten har och huruvida kunden kommer 
att spela in i arbetet. Delaktighet har dessutom framkommit som en viktig del för 
konsulterna. Konsulterna menar på att det är viktigt för dem att kunna påverka sina villkor 
men framför allt vilka uppdrag de ska ta sig an. I delaktighet är feedback ett återkommande 
ämne som värderas högt för deras egen utveckling men också för deras trivsel. I vissa fall 
har konsulterna beskrivit en saknad av just feedback och en saknad av att se resultatet av 
sina prestationer. 
 
När det gäller att arbeta med nya kollegor vid ett nytt kunduppdrag betonar konsulterna vikten 
av att vara öppen för att lära känna nya människor. De ser det som en möjlighet att arbeta i 
projektliknande former med mindre grupper och att kunna dela och bolla idéer. Distansarbete 
kan däremot utgöra en utmaning när det kommer till att bygga teamkänsla och tillit till 
varandra. 
 
En känsla som identifierats hos en del konsulter är ensamhet och utanförskap. Det finns en 
risk som konsult att hen inte får interagera med de andra anställda på kundföretaget och inte 
blir en del av företagsgemenskapen ute hos kund. Att konsulten tenderar att inte känna sig 
insläppt på kundföretaget kan förklara att majoriteten av respondenterna svarade att de 
kände svagare tillhörighet till kundföretaget än konsultföretaget. Det är inte en självklarhet 
att alla i kundföretaget har en positiv syn på att det kommer in en konsult och ibland kan 
konsulten uppleva att hen inte accepteras fullt ut av de ordinarie anställda. Något som 
uppmärksammats bland respondenterna är vikten av vilken roll man har som konsult i 
kundföretaget. Flera konsulter pekar på hur viktigt det är att inte bli en “fixare” som har sin 
huvuduppgift att lösa alla kundens problem utan att det faktiskt finns ett aktivt samarbete 
mellan kund och konsult. 
 
En ytterligare faktor som visat sig vara en central del för att konsulter ska trivas i arbetet är 
kompetensutveckling. Resultatet visar att konsulterna trivs bäst när de står inför utmaningar 
och har möjlighet att utvecklas i sitt arbete. De ser kompetensutveckling som en 
grundläggande faktor för att kunna erbjuda högkvalitativa tjänster och hålla sig uppdaterade 
med arbetsmarknadens krav. 
 
 
 
 
  



7. Diskussion 
I detta slutgiltiga avsnitt diskuterar vi arbetet utifrån metod, resultat, analys och slutsatser 
vi kommit fram till. Här diskuteras bland annat hur teori och metod påverkat vår studie och 
vilket resultat som framkommit av undersökningen. Vi lägger sedan fram förslag på vidare 
forskning om ämnet och avslutningsvis för vi en diskussion kring vilket arbetsvetenskapligt 
bidrag vår studie har gett. 
 

7.1 Resultatdiskussion 

Sammanfattningsvis visar studien på att IT-konsulten generellt sett inte upplever en rädsla 
av att bli av med sin anställning. En viktig aspekt som framkommit i denna kontext är att 
kompetens och erfarenhet är en förutsättning i tryggheten för konsulten vilket är en aspekt 
som inte Gallie et al. (2017) tar upp som faktor till anställningstrygghet. Studien visar också 
att konsulter generellt sett inte känner en oro för förändringar i deras arbetsinnehåll inför ett 
nytt uppdrag. Däremot visar det sig att det finns vissa viktiga behov i arbetsinnehållet som 
kommunikation, delaktighet, kontroll och kompetensutveckling hos konsulter. 
 
Tittar vi till bakgrunden redogör statistikmyndigheten (2022) för att konsulter varit en av de 
mest utsatta på arbetsmarknaden i samband med covid 19-pandemin och Almega (2022) 
redogör för att rekrytering av tjänstepersonal minskar med den skyhöga inflationen. Det 
hade kunnat tänkas skapa en ganska osäker position hos konsulten, men jämför man med 
vad konsulterna faktiskt känner kring anställningstryggheten i denna studie upplevs 
konsulterna som relativt trygga. 
 
En tanke som kan tänkas ha påverkat vårt resultat är att samtliga respondenter är seniora 
konsulter. Som det framgår i resultatet upplever respondenterna en viss trygghet i sin 
senioritet och sin kompetens. Hade man då i stället undersökt juniora konsulter som kanske 
saknar erfarenhet och kompetens hade de kanske upplevt anställningstryggheten annorlunda. 
Eftersom IT-konsulterna nästan upplevde en resistens mot arbetsmarknadens lågkonjunktur 
och IT-utvecklingens utmaningar just på grund av deras kompetens hade kanske inte en 
junior konsult utan bred kompetens ställt sig likadant i dessa frågor. En annan tanke är att vi 
kanske hade fått ett annat resultat om vi undersökt frilansande konsulter. Respondenterna i 
undersökningen beskriver att det är en anställningstrygghet i ett vara anställd hos ett 
konsultbolag och att det även är därför de framför allt väljer en sådan anställning i stället för 
en yrkesform som frilansande konsult. Det hade här varit intressant att göra en jämförelse 
mellan IT-konsulter som är anställda av ett konsultföretag med frilansande konsulter vilket 
kanske tillbringat andra aspekter. En tillsvidareanställning hos ett konsultföretag innebär att 
konsulten är skyddad av lagen 1982:80 om anställningsskydd som syftar till att skydda 
arbetstagarens rätt i anställningen. Den reglerar primärt vad som gäller vid anställningar, 
uppsägningar och avskedanden. Hade denna undersökning gjorts där den anställde inte var 
skyddad av svensk lag hade kanske inte samma anställningstrygghet upplevts. 
 



En utmaning i denna undersökning har varit att undersöka hur IT-konsulternas upplevelser 
kopplat till förändringar och arbetsinnehåll. Det har nämligen varit svårt för konsulten att ge 
en komplett beskrivning av deras upplevelser då konsulten ofta haft olika upplevelser från 
olika uppdrag de haft. Samtidigt har denna rotation av uppdrag varit nödvändig för att 
kunna få fram känslor och upplevelser inför ett nytt uppdrag. 
 
Under intervjuerna valde vi att ställa rätt öppna frågor kring konsulternas 
anställningstrygghet och lät dem beskriva varför de kände på ett visst sätt. Det resulterade i 
att vi fick en bakomliggande förklaring till varför samtliga konsulter kände sig trygga i alla 
olika frågor och olika områden inom anställningstrygghet, nämligen deras kompetens. Hade 
vi inte gett respondenterna utrymme för resonemang kring svaren hade vi fått ett ganska 
platt svar att konsulterna känner sig trygga i alla aspekter och inte fått en djupare förståelse 
till varför. Att kompetens är en så central del i just konsulters anställningstrygghet är ett 
bidrag till när vi studerat just anställningstrygghet, då Gallie et al. (2017) inte tar med detta 
som en del i job tenure insecurity. Detta är något vi anser har lyft vår undersökning då vi fått 
en djupare förståelse för anställningstryggheten. Tittar vi tillbaka historiskt sett beskriver 
Furusten (2003) att kompetens alltid varit en utmärkande del i konsultyrket. På 1970-talet 
var kompetens till och med en större integrerad del av konsultarbetet där forskning och 
akademin kombinerades i konsultyrket (Furusten, 2003). Med tanke på konsultens historia 
kanske det inte är så förvånande att kompetensen både utgör en typ av trygghet men också 
en del av konsultens yrkesidentitet. 

 

7.2 Reflektion 

Även om en kvalitativ metod i form av intervjuer underlättat för att vi kunnat få en djupare 
förståelse för konsulters upplevelser, så hade ett komplement med en fallstudie möjliggjort 
att vi kunnat få en större insikt för människors livsvärldar och sociala sammanhang. Att 
använda en fallstudie är även relativt vanligt inom det hermeneutiska förhållningssättet, och 
med tanke på att vi använder oss av det förhållningssättet hade det kunnat vara lämpligt att 
komplettera med den metoden. Som tidigare nämnts utgår studien från en abduktiv 
förståelseansats som integrerar både tidigare forskning och empiriskt material. Hade vi 
istället valt en annan förståelseansats hade resultatet möjligen sett annorlunda ut. Kanske 
hade vi istället fått fram att konsulter varit mer otrygga om man endast utgått från vad 
tidigare forskning säger om konsulters trygghet i förhållande till nuläget på 
arbetsmarknaden. Detta med tanke på att vi sett antydningar på att tidigare forskning om 
konsulters anställningstrygghet och vårt empiriska material skiljt sig delvis i vissa aspekter. 
En möjlig förklaring till detta kan vara att IT-konsultbranschen är under snabbväxande 
utveckling och därför hinner kanske inte den litterära forskningen uppdateras i takt med 
denna utveckling. 
 
En insikt vi fått är att hur vi tolkat Gallies et al. teori (2017) gällande ”tenure insecurity” och 
”job status insecurity” har satt spår för hur utfallet av vår undersökning blivit. Vi har tolkat 
teorin med våra ögon och hade någon annan tolkat teorin hade de kanske fått andra insikter 
och tagit ut andra delar av teorin som vi inte gjort. Vi är därför medvetna om att vår tolkning 



inte ger en fullständigt objektiv bild av teorin utan våra tolkningar präglas av våra tidigare 
erfarenheter. Vi har därför noggrant reflekterat över detta innan vi började använda oss av 
teorin för att kunna förhålla oss så objektivt som möjligt och minimera risken för 
subjektivitet. 

 

7.3 Arbetsvetenskapligt bidrag 

Studien bidrar till kunskap om konsulters trygghet i sin anställning och upplevelser av 
konsultrollen. Studien presenterar hur konsulterna känner inför ett nytt uppdrag gällande 
förändringar i deras arbetsinnehåll. Vår studie bidrar med en förståelse för vilka behov 
konsulter har i sitt arbete. Ett annat bidrag är att när man tittar på anställningstrygghet hos 
konsulter bör man även väga in tryggheten de får av sin kompetens eftersom hela konsultens 
säljbarhet går ut på att de har en efterfrågad kompetens vilket skapar en trygghet. I 
sökningen av tidigare forskning fann vi en del forskning kring ämnet konsulter men vi fann 
samtidigt information om en ny rådande osäkerhet på arbetsmarknaden. Detta resulterade i 
att vi såg ett behov av att undersöka om konsulters trygghet blivit försämrad i dagens 
samhälle. Även om vår studie inte kan generera ett representativt resultat för alla konsulters 
upplevelser, så ger den en inblick i hur konsulter ställer sig till arbetsmarknaden idag. Vår 
studie har på så vis bidragit till en mer uppdaterad bild av konsulters anställningstrygghet 
men även vad som är viktigt för dem i arbetsinnehållet. 

 

7.4 Vidare forskning 

Då Almega (2016) visar på att företag i större utsträckning väljer att hyra in expertis och 
konsultbranschen ökar, tror vi att det blir mer och mer aktuellt att forska kring yrkesformer 
som konsulter. Vår studie undersöker endast konsulter anställda av ett konsultbolag. För 
framtida forskning skulle även frilansande konsulter kunna studeras då det är en form som 
ingår i den här växande branschen. För att få en bredare och nyanserad förståelse för 
anställningstrygghet i konsultbranschen hade det varit givande att även undersöka frilansare 
eftersom egenföretagande konsulter inte får samma skydd av Lag (1982:80) om 
anställningsskydd och från ett konsultföretag. I vår avgränsning framgår det att studien är 
gjord på konsulters arbetsliv i Sverige. Vidare forskning skulle kunna inkludera konsulter 
från andra länder för att undersöka dels vilka upplevelser de har att arbeta som konsult men 
även hur de upplever anställningstryggheten. Med tanke på att anställda i Sverige som 
tidigare nämnt har en skyddande lag för anställda nämligen Lag (1982:80) om 
anställningsskydd hade det varit intressant att jämför med andra länder som inte har denna 
lag. 
 
När vi studerade IT-konsulterna var vi ute efter konsulternas upplevelser och utgick därför 
endast från konsultens perspektiv. För att få en mer omfattande bild och andra perspektiv 
hade ett förslag på vidare forskning varit att undersöka konsultbyråernas perspektiv. 
Konsultbyråerna som möjligtvis har en överblick över ett större antal konsulter kanske ser 
andra aspekter eller inslag som kunnat bidra till forskningen.  
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Bilaga 3. Intervjuguide 
Hej, våra namn är Madeleine Barthelemy och Hanna Palmsten. Vi vill bara börja med att 
tacka dig för att du vill delta som intervjupersoner i vår undersökning. 
 

Vi studerar programmet arbetsvetenskap på Högskolan i Halmstad och skriver vårt 
examensarbete. Studien syftar till att undersöka it-konsulters upplevelser kring 
anställningstrygghet i relation till den rådande arbetsmarknaden. 
 

Innan vi påbörjar intervjun vill vi informera om att intervjun kommer att spelas in för 
transkribering med ditt samtycke och kommer enbart användas i detta forskningssyfte. 
All insamlad information kommer att behandlas konfidentiellt genom att ditt namn förblir 
helt anonymt för att skydda din identitet. Materialet kommer sedan att kasseras. 
 

Innan vi påbörjar intervjun behöver vi få godkännande genom ditt samtycke: 
 
 
• Samtycker du till att delta i denna intervju? 
• Samtycker du till att vi kommer att spela in intervjun? 

 
Intervjufrågor: 
Job tenure insecurity 

• (Vilket konsultbolag jobbar du på nu i dagsläget? Hur länge har du jobbat där? ) 
• Hur länge har du jobbat som konsult? 
• Vad var det som lockade till att börja jobba som konsult? 
• Hur upplever du det är att jobba i IT-branschen? 
• Vilka fördelar och nackdelar ser du med att jobba som konsult? 
• Varför väljer du att vara anställd av ett konsultbolag i stället för att vara 

frilansande konsult? 
• Har du en provisionsbaserad lön eller en fast lön oberoende av din beläggning i 

uppdrag? Tycker du denna löneform är betryggande eller är det svårt att förhålla 
sig till en provisionsbaserad lön? 

• Hur ser löneformen ut mellan uppdragen när du inte varit belagd? Om du inte 
skulle bli uthyrd på ett halvår, vad skulle då hända? 

• Rapporterar du in dina timmar själv? 
• Tänker du ibland på att dina arbetstimmar kostar pengar?  

 
 
 
 



Arbetsmarknaden (tenure) och (prekariatet) 
• Arbetsmarknaden befinner sig i en rådande lågkonjunktur, hur känner du inför detta? 

 
• Kan du känna en oro inför att bli av med ditt arbete i framtiden? Vill du 

berätta varför? 
• Hur ser du på att kunna upprätthålla en yrkesspecialisering i ett skiftande 

konsultyrke?  
 
Kompetens 

• Känner du att du får lika stor möjlighet till kompetensutveckling som 
ordinarie personal på kundföretaget? 

• Skulle du säga att kompetens och kompetensutveckling är en tryggande faktor för 
att vara attraktiv i kunduppdrag och på arbetsmarknaden? I så fall varför/hur? 

• Får du någon stöttning och möjligheter att utveckla dina kompetenser? På vilket 
sätt? (kundföretaget eller konsultföretaget?  

• Med tanke på att AI-utvecklingen är i ständig utveckling, hur känner du för 
din position på arbetsmarknaden? Vill du utveckla på vilket sätt? 

 
Job status insecurity 

• Vad är viktigt för dig i ditt arbete? (följdfråga) - hur går känslorna inför ett 
nytt uppdrag med nya (kollegor, chef, arbetsuppgifter, arbetsmiljö)? 

• Finns det någon särskild aspekt som kan skapa missnöje eller rädsla hos dig vid 
ett nytt uppdrag? 

• Hur går tankarna inför en ny arbetssituation vid ett nytt uppdrag? 
• Hur känner du inför att hantera nya arbetsuppgifter vid ett nytt kunduppdrag? 
• Vilka olika upplevelser har du av att jobba med nya kollegor vid ett 

nytt kunduppdrag? 
 
Synen på den främmande konsulten 

• Hur har du upplevt synen på dig som kommit in som konsult av kundföretaget 
och medarbetarna som du varit i kontakt med? 

• Hur ser din tillit ut till kundföretaget och konsultföretaget? Vilken av 
organisationerna ger dig starkast trygghet?  

• Att komma in som ny i ett uppdrag, har du någon gång känt att du inte haft samma 
tillhörighet som de andra fastanställda? Kan du sätta ord på känslan att vara 
anställd på ett uppdrag samtidigt som du inte är fastanställd.  

• Har du någon gång upplevt att vissa haft svårare att acceptera att du som konsult 
kommit in hos kundföretaget? (Vilka (chef eller kollegor? Vad tror du det berott 
på (prestige, rutiner, maktordning)? 

• Kan du beskriva en situation när det skett och hur det kändes? 
• Olika arbetsplatser har olika kulturer med olika normer och värderingar, hur skulle 

du säga att det varit att komma till en ny arbetsplats med främmande normer och 
värderingar? Har det varit en utmaning att anpassa dig till dem?  



Kontroll och kommunikation 
• Hur ser makten/egenkontrollen ut i din arbetssituation? (Har du möjlighet till 

beslutsfattande över hur arbetsuppgifterna ska utföras och autonomi över 
arbetet?) 

• På vilket sätt känner du att du har frihet över ditt arbete och i din arbetstid? 
• Känner du att ditt arbete är stimulerande? (empowerment) (När vi menar 

stimulerande syftar till att det finns egenskaper i arbetet som medför att arbetet blir 
intressant, att det finns möjligheter till lärande, att arbetet är omväxlande och att 
individen kan använda sig kompetens.) 

• På vilket sätt känner du att du får stöd och feedback för att hantera kraven på dig 
som konsult? 

• Är kommunikation mellan dig och din uppdragsgivare viktigt? På vilket sätt och 
i vilka sammanhang? 

• Inför ett nytt konsultuppdrag, vad tar du och din nya arbetsgivare upp 
i kommunikationen inför det nya uppdraget hos dem? 

• Har ni gått igenom vilka förväntningar som finns på varandra i starten? - Skulle 
du säga att det är centralt för dig? 

• Hur känner du att det är: att leva upp till förväntningarna som kundföretaget har 
på dig? Kan du känna att det är en stress att inte leva upp till förväntningarna? 

• Känner du att förväntningsbilden är högre på dig som konsult än en anställd? 
 
 

• Vilken roll spelar kommunikation i konsultyrket? Vilka sammanhang 
är kommunikation viktigt? 

• Är det viktigt för dig att kunna ha kontroll över ditt arbete för att motverka stress? 
På vilket sätt är det viktigt för dig? 

• Har du möjlighet att påverka vilka uppdrag du ska börja på? Eller kan du känna att 
du saknar kontroll när du ska byta uppdrag? 

• Med tanke på att du som konsult rapporterar dina timmar, upplever du att det 
ibland att det är svårt att hinna med att bli klar med dina arbetsuppgifter under 
arbetstid? 

• Händer det att du får jobba över för att hinna bli klar med ditt arbete? Attesterar 
du detta som övertid eller har du gjort utan övertidsersättning? 

• Om du inte har hunnit bli klar med ditt arbete i tid, hur har det tagits emot av din 
chef då? vad vill vi åt här? 

• Känner du att det är nästintill en norm att du behöver vara flexibel och 
anpassningsbar med tanke på din konsultroll? 

• Har du någon gång haft tankar om utbytbarhet i konsultrollen? 
• Känner du att du måste prestera för att inte vara utbytbar?  

 
Delaktighet 

• På vilket sätt är du delaktig i utformningen av din arbetssituation och arbetsvillkor? 
 



Konsultbolag 

• Hur stöttar ditt konsultbolag dig? 
• Vilken roll spelar socialt stöd för dig? 
• Känner du en starkare tillhörighet med konsultbolaget eller med kundföretaget? 

 
• Slutligen: Vad är viktigt för dig för att du ska trivas i ditt arbete? 
• Och vad är viktigt för att du ska trivas i rollen som konsult? 

 
IT-konsultbranschen: 

• Finns det några utmaningar med att jobba som IT-konsult? Vilka i så fall? 
• Hur tror du jobbmöjligheterna ser ut för IT-konsulter inom IT-branschen? 

 


