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Sammanfattning

Denna studie belyser hur projektledares vag till projektledarrollen ser ut. Det &r en
kvalitativ studie baserad pa berattelser fran atta personer aktiva inom fyra olika
organisationer. Syftet med undersékningen var att studera hur yrkesverksamma
projektledares vég till projektledarrollen ser ut. Genom semistrukturerade inter-
vjuer tog vi del av hur respondenternas aktiva och mindre aktiva val, fran studier
till yrkesliv, paverkat deras vag till projektledarrollen. Vi har valt att avgransa
undersokningen utifran fyra teman: personliga egenskaper, erfarenhet, genus och
organisation. Tillsammans utgor dessa fyra teman en egenkonstruerad analysmo-
dell kallad PEGO-modellen, som anvéndes for att bearbeta studiens empiriska
material. Vi ville se i vilken utstrackning personliga egenskaper, erfarenhet, genus
och organisation har paverkat respondenternas vag till projektledarrollen. Studien
amnade aven belysa om dessa paverkansfaktorer var beroende av varandra. For att
studera detta formulerades tva forskningsfragor samt en hypotes.

Studiens resultat visade att personliga egenskaper och organisation &r de teman
som har paverkade respondenternas vag till projektledarrollen i hogst utstrack-
ning. Projektledarrollen har i flera fall inneburit stort ansvar i en dynamisk miljo.
Detta har lett till att vissa personer sokt sig till denna specifika miljo, eftersom den
stdmt samman med deras personliga egenskaper och preferenser. Temat organisat-
ion paverkade i hog utstrackning da det mojliggjorde arbete i projektform och
darmed ocksa rollen som projektledare. Utifran respondenternas upplevelser
framgick aven att projektledning kunde anvandas som ett verktyg for att behalla
personal inom verksamheten. Nér en anstalld framfort att arbetsuppgifterna &r
monotona och inte langre stimulerande hande det att chefen tilldelade den an-
stallde en roll som projektledare istallet. Temat erfarenhet paverkade ocksa vagen
till projektledarrollen i relativt hog utstrackning. Detta da tdigare erfarenhet till-
sammans med kompetens ledde till att respondenterna i flera fall blev erbjudna
projektledarrollen. Baserat pa respondenternas upplevelser gick det inte att utlasa
att genus paverkat vagen till projektledarrollen i sarskilt namnvéard utstrackning.

Nyckelord: projektledning, projektarbetsform, personliga egenskaper, organisat-
ion, genus, erfarenhet






Abstract

This study illustrates how project managers have approached the project manager
role. It’s a qualitative study based on stories from eight people working in four
different organizations. The purpose of the survey has been to study how profes-
sional project managers approached the project manager role. Through
semistructured interviews we took part in the respondents' active and less active
choices, from studies to their professional life, to see how it has influenced their
way to the project manager role. We have chosen to delimit the study based on
four themes: personal qualities, experience, gender and organization. Together,
these four themes constitute our self-designed analysis model called the PEGO-
model, which has been used to process the empirical materials from this study.
We wanted to see to what extend personal qualities, experience, gender and or-
ganizations have influenced their way to the project manager role. This study have
also highlighted whether these themes were dependent on each other. This study
IS based on two research questions as well as a hypothesis.

The results showed that personal qualities and organization are the themes that
have influenced the respondents’ path to the project manager role to the greatest
extent. In many cases, the project manager role has entailed great responsibility in
a dynamic environment. This has led to some respondents searching for this par-
ticular environment, because it matched their personal qualities and preferences.
The theme organization affected to a large extent, as it enabled work in projects
and thus also the role of being project manager. Based on our respondents' experi-
ences, we also stated that project management could be used as a tool for retaining
staff in the organization. When an employee stated that the tasks had become mo-
notonous and no longer stimulating, it happened that their boss assigned the
employee a role as a project manager instead. Experience also influenced the re-
spondent’s path to the project manager role to a relatively high extent. Previous
experience and competence has in many cases led to the fact that people have
been offered the project manager role. Based on respondents’ experiences, it was
not possible to see that gender influenced their path to the project manager role to
a particularly significant extent.

Keywords: project management, project, personal qualities, organization, gender,
experience






Foérord

Inledningsvis i den har uppsatsen vill vi 4gna nagra rader till de personer som
mojliggjort den hér studien. Vi vill framférallt rikta ett stort tack till de responden-
ter som deltagit i de intervjuer som utgjort grunden for denna studie, utan er hade
denna studie inte funnits idag. Vi tackar darfor er projektledare pa Lansstyrelsen i
Véarmland, Konsumentverket i Karlstad, Myndigheten for samhéllsskydd och be-
redskap samt Karlstads universitet! Vi vill dven rikta ett stort tack till var
handledare Per Stromgren vid Karlstads universitet. Han har genomgaende under
processen funnits néra till hands och genom rollen som bollplank och djavulens
advokat hjalpt oss att komma framat i vart arbete. Med dina kloka fragor och
motargument har vi kommit vidare i arbetet och vi vill darfor rikta ett stort tack
for din hjalp!

Auvslutningsvis vill vi rikta ett tack till varandra. Innan vi valde att ingd i ett sam-
arbete infor denna uppsats kande vi inte varandra mer &n ytligt. Trots detta har vi
under uppsatsskrivandet haft ett val fungerande samarbete. Vi har under tidens
gang lart kanna varandra val och sa har i efterhand finns det ingen vi hellre hade
velat skriva denna uppsats med, &h med varandra. Det ar med stolthet vi nu pre-
senterar var uppsats och vi hoppas att ni lasare kommer kanna att studien har
bidragit med kunskap och intresse kring omradet!

Karlstad, april -2017

Sandra Bjorlin
Emma Troedsson Rundgvist
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1. Inledning

| uppsatsens forsta och inledande kapitel ges lasaren en introduktion kring det
valda amnet for studien, for att sedan 6verga till studiens syfte och forskningsfra-
gor. Sedan redogdrs tidigare forskning pa omradet, avgransningar samt
definitioner av begrepp och avslutningsvis férklaras uppsatsens disponering.

1.1 Introduktion

Hur ser végen till projektledarrollen ut? Vilka &r det som blir projektledare? Vad
ar det som gor att en person blir projektledare? Personer som arbetar som projekt-
ledare har givetvis olika bakgrund och darmed olika forutsattningar. Det finns
alltid flera orsaker, vagval och skél till att vi arbetar med det vi gor. Den har stu-
dien belyser hur projektledarens vég fram till projektledarskapet ser ut.

Gaustad och Rakne gjorde en studie ar 2015 dar 6ver 100 norska studenter fick ta
del av en beréattelse om en framgangsrik karriarklattrare. For hélften av studenter-
na som ingick i studien hette karriérklattraren Hans, och for den andra halvan
Hanna. Texterna var alltsa identiska forutom huvudpersonernas namn och resulta-
tet av undersokningen var slaende. Beroende pa ifall berattelsen handlade om
Hans eller Hanna hade studenterna helt skilda bilder och uppfattningar om perso-
nen i fraga. Nar studenterna ombads att svara pa ifall de ansag att personen i
beréttelsen var en bra ledare eller inte, svarade 74 procent av studenterna att de
ansag att Hans var en bra ledare, men enbart 54 procent svarade detsamma om
Hanna. Artikeln var en 6gondppnare for oss, att det idag fortfarande finns dessa
grundlaggande forutfattade meningar baserat pa en sadan trivial sak som konstill-
horighet. Vi spekulerade i hur forutfattade meningar kan komma att paverka vilka
olika forutsattningar en individ har i arbetslivet och i vart fall med fokus pa pro-
jektledning. Vi letade bland tidigare forskning och studier for att finna stod for hur
dessa forutfattade meningar kan komma till uttryck, liknande de som Gaustad och
Rakne (2015) studerat i Norge. Vi hade som mal att ta reda pa hur de i sa fall kan
komma till uttryck inom projektledning och mer specifikt bland projektledare. Vi
fann ingen forskning som direkt belyste var fundering. De studier som gjorts har
snarare granskat skillnader i ledarskap utifran kon och de visade inte heller pa
nagra sarskilda fynd. Men vi kunde dnda inte slappa saken. Vi tankte att dessa
fordomar, liknande studien om Hans och Hanna, borde komma till uttryck ef-
tersom att de ar sa tydliga och slaende. Det var da vi kom fram till att vi behdver
undersoka fenomenet med en annan infallsvinkel. Det kanske inte ar skillnad mel-
lan kvinnor och mén nér de val har hamnat i projektledarrollen, det kanske snarare
ar pa vagen till projektledarrollen dar skillnaderna kommer till uttryck? Vi be-
stamde dar och da for att undersoka projektledares vég till projektledarrollen. Vi
resonerade oss fram till att genus i sig sjalv formodligen inte paverkar ifall en per-
son blir projektledare eller inte och som komplement tog vi fram ytterligare tre
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faktorer som vi ser paverkar végen till projektledarrollen. Dessa ar personliga
egenskaper, erfarenhet och organisation.

Bakgrunden till just dessa kompletterande teman aterfinns i artikeln Pinto et al.
(2017). Det &r en nyligen publicerad studie som berdér rekrytering av projektledare
och pa vilka grunder projektledare tillsatts. Studien handlar om att kvinnor redan
vid rekryteringen sallas bort pa grund av sitt kon. Detta pa grund av férdomar om
att kvinnliga projektledarkandidater, till skillnad fran de manliga, skulle besitta
mindre teknisk kompetens. Forfattarna av undersokningen har visat att rekrytering
av projektledare skett till varierande grund baserat pa genus, alltsa de sékandes
konstillhdrighet. Men aven baserat pa projektledarnas erfarenheter och dess per-
sonliga egenskaper. VVad galler erfarenheter belyser Pinto et al. (2017) att tidigare
erfarenhet kan gora projektledare mer lampliga for vissa specifika projekt och att
detta véger in vid tillsattandet av projektledare. Forfattarna tar aven upp begreppet
likeability som ett sétt att forklara hur projektledarnas personliga drag vags in vid
tillsattningen. Likeability innebar bland annat till vilken grad personen i fraga
uppfattas som vanlig, varm eller samarbetsvillig. Sammanfattningsvis redogor
Pinto et al. (2017) att personliga egenskaper, erfarenhet och genus paverkar vid
rekryteringen och tillsattandet av projektledare. Begreppet anstéllningsbarhet ar
ocksa nagot som stddjer att erfarenhet och personliga egenskaper paverkar
huruvida en individ tillsatts vid en tjanst. Garsten och Jacobsson (2004) forklarar
begreppet som en individs majlighet att méta de krav pa erfarenhet och personliga
egenskaper som kravs for att fa en anstallning. Temat organisation motiverades
med tidigare forskning som bland annat identifierat olika organizational enablers
som mojliggor arbete i projektform (Mdller et al. 2015; Mdller et al. 2014). Det ar
organisationen som mojliggor projektledarskapet i grund och botten da organisat-
ionen mojliggor arbete i projektform. Utifran Gaustad och Raknes (2015)
undersokning saval som Pinto et al. (2017) har vi bildat en forforstaelse om att
genus och de andra tre temana paverkar en individs vag till projektledarrollen.

Tillsammans bildar dessa fyra utvalda teman PEGO-modellen. Det &r en analys-
modell som vi konstruerat och den kommer att ligga till grund for denna
undersokning och kommer att redogoras for i kapitel tva for att sedan presenteras i
kapitel fem.

1.2 Syfte

Syftet med denna undersdkning ar att studera hur yrkesverksamma projektledares
vag till projektledarrollen ser ut. Vi vill understka hur personer agerat eller inte
agerat for att bli projektledare. Vi kommer att studera fenomenet utifran de fyra
teman som utgér PEGO-modellen. Med denna studie vill vi se i vilken utstrack-
ning personliga egenskaper, erfarenhet, genus och organisation paverkar vagen till
projektledarrollen. Studien amnar aven belysa ifall dessa paverkansfaktorer ar be-
roende av varandra.



1.3 Forskningsfragor och hypotes

l. Hur ser yrkesverksamma projektledares vag till projektledarrollen ut?

Il. I vilken utstrackning paverkar faktorerna i PEGO-modellen projektle-
dares vag till projektledarrollen och &r dem beroende av varandra?

1. Hypotes: genus paverkar vagen till projektledarrollen

1.4 Tidigare forskning

Tidigare forskning pa omradet (Pinto et al. 2017; Meng & Boyd 2017) ger o0ss
endast kunskap om aspekter som omfattar individer som idag befinner sig i rollen
som projektledare utan fokus pa deras vag till rollen. Saledes saknas forskning pa
omradet som belyser faktorer som paverkar véagen till projektledarrollen, vilket ar
relevant for att kunna losa den hér studiens forskningsfragor och hypotes.

1.5 Studiens avgransningar

For att avgransa undersokningen i syfte att kunna géra en sa omfattande studie
som mojligt under angivna arbetstid, studerade vi problemomradet utifran fyra
teman. De teman som valdes till denna undersékning motiverades och identifiera-
des framst genom Pinto et al. (2017) artikel om rekrytering av projektledare. Vi
avgransade oss darfor till att undersoka hur végen till projektledarrollen ser ut och
darmed fokuserade vi inte pa vad respondenterna gor idag.

Vi har fokuserat pa att studera tiden fran dess att projektledarna slutférde sina stu-
dier vidare till yrkeslivet, for att se hur deras vég till projektledarrollen sett ut.
Utifran tidigare forskning kring hur genus paverkar rekryteringen av projektledare
(Pinto et al. 2017) har denna undersékning en hypotes om att genus ar ett tema
som kan paverka en persons vag till projektledarrollen.

De fyra teman som togs fram till denna undersokning utgor dessutom studiens
analysmodell. Vi ar medvetna om att det finns andra faktorer som ocksa kan
komma att paverka individers vag till projektledarrollen, men vi valjer att av-
grénsa oss till de som utgér PEGO-modellen. Det som motiverar oss till dessa
specifika teman &r vart syfte att belysa faktorer som paverkar vagen till projektle-
darrollen med stod av framforallt Pinto et al. (2017).

1.6 Definitioner

De teman vi valt att undersoka problemomradet utifran &r: personliga egenskaper,
erfarenhet, genus och organisation. For att fortydliga vad denna studie syftar till
forklaras och definieras begreppen féljande:



e Personliga egenskaper - De egenskaper en person har som dels kan pa-
verka hur den arbetar och dennes personliga preferenser.

e Erfarenhet - Vilken kompetens personen har, i form av utbildningar, tidi-
gare anstallningar och fardigheter.

e Genus — Konsstereotypa roller som grundar sig i att ens liv har paverkats
pa olika satt pa grund av att personen uppfattas som kvinna eller man.

e Organisation - Hur organisationsstrukturen paverkar maéjligheter for indi-
vider att arbeta som projektledare. Exempelvis genom rekrytering, interna
utbildningar, chefsstdd och styrning.

1.7 Uppsatsens disposition

Uppsatsen ar disponerad i sex olika kapitel. | kommande kapitel foljer kapitel tva
som behandlar de teoretiska utgangspunkterna som denna studie ar uppbyggd av. |
uppsatsens tredje kapitel presenteras undersokningens valda metodologiska tillva-
gagangssatt. | uppsatsens fjarde kapitel ssmmanstalls den insamlade empiri som
utgor grunden for undersokningen. | uppsatsens femte kapitel vavs insamlad em-
pirisk data samman med teoretiska utgangspunkter i en analys, dar presenteras
aven studiens resultat. | uppsatsens sjatte och sista kapitel fors en diskussion kring
studiens resultat samt att studiens slutsatser presenteras.



2. Teori

| uppsatsens andra kapitel presenteras studiens teoretiska referensram. Viktigt att
podngtera &r att det finns andra definitioner och relaterade teorier men det som
presenteras i detta kapitel &r de som vi ansag mest relevanta for att besvara studi-
ens forskningsfragor. Detta kapitel &r uppdelat efter rubrikerna ledarskap och
projektledarskap, for att inledningsvis forklara skillnaden dem emellan. Dérefter
redogors de fyra teman som ingar i PEGO-modellen.

2.1 Ledarskap

“Ledarskap dr den sociala process genom vilken en person i en organisation in-
fluerar andra personer i organisationen att na for organisationen uppstallda
mdl” (Bruzelius & Skarvad, 2012). Ledarskap ar alltsa en social process, en relat-
ion mellan den som leder och de som blir ledda. Bruzelius och Ské&rvad (2012)
menar att en ledares huvudsakliga uppgift ar att stimulera medarbetarna genom
handling och beslut for att nd uppsatta mal. For att en ledare ska lyckas uppna
detta, kravs det ocksa att de har god kdnnedom om medarbetarnas kompetenser
och motivation. Men det kraver dven kunskap om hur organisationskulturen pa-
verkar individer och arbetsgrupper. Viktigt ar aven att ledaren utgar fran
verksamhetens behov och krav, till exempel affarsidén (Bruzelius och Skérvad,
2012).

2.2 Projektledarskap

Det som praglar en projektorganisation, i vilken en projektledare praktiserar, ar att
projektarbetet ar av tillfallig karaktar. Detta da det har en tydlig start men fram-
forallt ett tydligt slut. Jansson och Ljung (2011) spekulerar i vad det &r som
sérskiljer ledarskap i projekt och annat ledarskap och kommer fram till fem fak-
torer som paverkar ledarskapet i projekt. Forfattarna menar att arbetsgruppen i
projekt &r omogen. Det vill sdga att individer i en projektarbetsgrupp, till skillnad
fran arbetsgrupper i allmanhet, inte &r lika vana att arbeta tillsammans. Till f6ljd
av detta kommer arbetsgrupper och individer i projekt i genomsnitt behtdva ett mer
uppgiftsorienterat ledarskap an vad andra arbetsgrupper behdver (Jansson &
Ljung, 2011). Detta ar nagot som Mdller och Turner (2010) &ven tar upp, dar de
understryker de facto att projektledare i hogre utstrackning &n exempelvis linje-
chefer har storre anvandning av 1Q. Det vill sdga uppgiftsorienterad kunskap
snarare &n emotionell intelligens (EQ). Enligt Miller och Turner (2010) beror
detta pa att projektledare oftast ar ledare i grupper som arbetar tillsammans for att
I6sa en uppgift under en begransad period. Medan linjechefer daremot dven har i
uppgift att forvalta resurserna, inkluderat personella resurser, pa langre sikt.

Nasta faktor som paverkar ledarskapet i projekt ar att projekt mats pa kortsiktiga
resultat, ett projekt som inte kan pavisa resultat pa kort sikt ses sallan som sérskilt
framgangsrikt. Ett uppgiftsorienterat ledarskap, som tidigare namnt, ar fordelakt-
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igt i projekt. Detta pa grund av att projekt ar fokuserat pa na resultat och fokuserar
saledes i lagre utstrackning pa att stimulera inre drivkrafter, sdsom personlig ut-
veckling och delaktighet hos de som leds (Jansson & Ljung 2011).

Den tredje faktorn som enligt Jansson och Ljung (2011) paverkar ledarskapet i
projekt ar att projektets och darmed arbetets mal ar abstrakt. | de allra flesta fall
startas projektorganisationen for att arbetet tidigare inte har gjorts och darmed &r
resultatet okant. Vid sadana fall har inte projektmedlemmarna nagon konkret bild
av hur projektets resultat kommer att se ut. Pa grund av detta blir ledare i projekt
beroende av att projektmedlemmarna kan visualisera inre bilder och uppfattningar
om det tilltdnkta resultatet. Darfor pastar Jansson och Ljung (2011) att ledare i
projekt kan behova spendera extra tid och energi at att motivera och inspirera pro-
jektmedlemmarna till att fa en gemensam malbild av projektets resultat.

Den fjarde faktorn Jansson och Ljung (2011) spekulerar i som kan paverka ledar-
skapet ar att planen ar osaker. Tidigare beskrevs hur projektets mal kan vara
abstrakt, och det &r pa grund av detta som aven planen kan bli osaker. Om malet
ar okant kan det foljaktligen vara svart att i forvag veta om den vag som viljs for
att na malet ar ratt. Ingen vet saledes om planen som foljs leder till det uppsatta
malet eller inte. Detta innebar att det heller inte kan vara sékert att det bara for att
planen foljs innebar att arbetet leder till verklig progress. Detta kan leda till att det
blir svart for en ledare i projekt att formedla till projektmedlemmarna om framsteg
gjorts och risken for att den inre motivationen ska avta okar. P& grund av denna
faktor ar det av stor vikt att ledare i projekt formedlar en 6vertygande vision om
att den plan som valts for att na uppsatta mal ar den allra basta (Jansson & Ljung,
2011).

Den femte och sista faktorn Jansson och Ljung (2011) spekulerar i som kan pa-
verka ledarskapet i projekt ar att det i projekt finns mojligheter till
sjalvbestammande. Att projektmalet &r abstrakt leder till att planen blir oséker,
men detta kan aven leda till ndgonting gott. Pa grund av att det finns osakerheter i
projekt ges mojligheter for projektmedlemmarna att kunna paverka sin egen situ-
ation. De kan da med sin egen kompetens vara med och justera och konkretisera
arbetet for att na malet. Pa sa vis lamnas forutsattningar for projektmedlemmar att
kanna sjalvbestdmmande i arbetet. Sjalvbestammandet har en nyckelroll for att
individerna ska kunna uppleva en inre motivation i arbetet. Individernas kompe-
tens, motivation och kreativitet ar en viktig tillgang for ledare i projekt. Detta da
det ar mycket anvandbart i syfte att hantera den osékerhet som finns i projekt pa
ett sa framgangsrikt vis som mojligt (Jansson & Ljung, 2011).



2.3 PEGO: Personliga egenskaper

Det forsta temat som vi tagit fram och som star for den forsta bokstaven i PEGO-
modellen &r personliga egenskaper.

Dolfi och Andrews (2007) har studerat att vissa personlighetstyper passar béttre in
I vissa typer av miljoer, omgivningar och funktioner. Projektledare besitter vissa
specifika funktionella karaktarsdrag som kan associeras till den arbetsmiljo i vil-
ken de presterar vél inom (Dolfi & Andrews, 2007). Miller och Turner (2007) har
till exempel studerat kopplingen mellan personlighetstyp och projektledning i vi-
dare beaktning genom att undersoka hur det gar att matcha personlighetstyp med
projekttyp. Turner (1999) identifierade sju egenskaper och karaktarsdrag som kan
sammankopplas med en effektiv projektledare. Dessa egenskaper ar; att kunna
I6sa problem, vara energisk och initiativtagande, ha sjalvfortroende, vara resultat-
orienterad, se perspektiv och kunna kommunicera samt vara en férmedlare. Dolfi
och Andrews (2007) gjorde en litteraturgenomgang av projektledares personliga
egenskaper och sammanforde dessa i en lista. FOrfattarna tog aven fram en kom-
pletterande lista dar varje unik egenskap och karaktarsdrag sattes i en kontext dar
personlighetsdragen inte skulle komma till anvéandning och darmed kunna leda till
att projektledare skulle uppleva otillfredsstéllelse i arbetet. Till exempel om en
projektledare &r 6ppen, mannisko-orienterad och en lagspelare sa innebar en miljo
dar denna upplever isolering, dalig kommunikation och instangdhet, att individen
kommer att vantrivas (Dolfi & Andrews, 2007).

I en studie gjord av El-Sabaa (2001) fors ett resonemang om vilka talanger fram-
gangsrika projektledare har och listar dessa utifran tre kategorier: konceptuella-
och organisationsegenskaper, teknisk kunskap samt méanskliga egenskaper. De
tekniska fardigheterna omfattar specialiserad kunskap géllande metoder och pro-
cesser, samt att kunna anvéanda olika tekniker och verktyg pa olika sétt.
Konceptuella- och organisationsegenskaper omfattar projektledares formaga att
forsta olika omraden och funktioner i projektet. Detta for att forsta hur de olika
delarna ar beroende av varandra, for att ha en fullkomlig insyn i projektets variat-
ion. Manskliga egenskaper innebar projektledares formaga att kunna arbeta
effektivt med andra méanniskor samt att se andra ménniskor inom organisationen
(El-Sabaa 2001). Detta talar for att projektformen manga ganger testar en projekt-
ledares egenskaper. Pa grund av ett projekts omfattning och genom dess variation
blir det ofta projektledaren som tvingas vara den som maste ta de viktiga och
ibland avgorande besluten. Dels behéver de ta beslut som i vissa fall berér andra
manniskor men aven dver omraden eller situationer som de har lite kontroll Gver.
Det kan saledes vara viktigt att vélja ut en bra ledare som kan tackla de problem
som kan uppsta inom ett projekts unika form, da det ibland finns bade begransade
tillgangar och tid. EI-Sabaa (2001) hanvisar till en utférd enkat som visat att en
projektledares manskliga och personliga egenskaper har storst inverkan i ett pro-
jekt. Framgangsrika projektledare bor ha relevant kunskap eller erfarenhet om den
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teknologi som behovs for projektet de leder. Enkétstudien visade dven pa skillna-
der mellan projektledare och andra ledare. Bada rollerna kraver en
uppfinningsrikedom, men en projektledare behover ytterligare fler multi-
funktionella egenskaper (El-Sabaa 2001). Projektledare behtver ha en grundléag-
gande forstaelse for projektets olika omraden och dess funktioner. Darfor behéver
en projektledare ta kontroll 6ver sin karriér for att kunna bli mer allsidig i sina
fardigheter i syfte att kunna arbeta mer effektivt (EI-Sabaa 2001). Eftersom bade
ledare och projektledare behdver kunna anpassa sig till fordndringar, kan deras liv
komma att behdva formas enligt arbetet. Projektledare som har kunnat utveckla
den kunskapen har saledes goda forutsattningar att skapa en framgangsrik karriar.
Projektledare bor forestélla sig den upplevda miljon for att kunna skapa en tydlig
vision av projektet, for att kunna sétta klara mal och géra en planering darefter. Pa
det sattet ar de konceptuella och organisatoriska egenskaperna, tatt sammanléan-
kade (El-Sabaa 2001). Meredith et al. (1995) beskriver en annan form av
kategorisering av projektledares egenskaper. De ytterligare attributen och félten
som en projektledare behdver ha god kunskap om ar: Kommunikation, ledarskap,
coping, team-building, organisation samt tekniska fardigheter. Dessa egenskaper
kan anvandas for att arbeta effektivt, antingen som gruppmedlem eller som ledare
(Meredith et al. 1995).

Urban Hagman beskriver en projektledares roll som den som har “en verkstal-
lande direktdrs ansvar, utan dennes befogenheter” (Hagman 2002). Han menar att
en projektledare inte bara ar en lagledare, utan bor i forsta hand vara en inspirator,
en administrator och ganska ofta en entreprendr eller kreatdr. Vilka kvaliteter och
egenskaper en projektledare bor ha ar svara att definiera. Wenell (2014) berattar i
sin bok att han intervjuat ett antal individer som fatt utméarkelsen “arets projektle-
dare” dir han bland annat bad de ange vilka krav som stalldes pa de som
projektledare. Utifran deras svar gjorde Wenell (2014) en sammanstéllning av re-
levanta formagor som en projektledare bor ha for att kunna utéva
projektledarskap. Dessa formagor &r for att namna nagra att ha talamod, kunna fo-
kusera pa att leverera resultat, leda samt inspirera projektgruppen samt kunna
planera och styra projektet (Wenell 2014).

Ann Bergman (2015) beskriver att manniskor, som sociala varelser, &r i behov av
bade bekréftelse och erkdnnande. En arena dar de bada behoven ofta behover till-
godoses, dar arbetsplatsen. Bekréftelse kan relateras till personens status. En
forandring i den ena dimensionen, till exempel i arbetet, kan dven paverka andra
dimensioner som en individs privatliv. Om en person inte trivs i sin arbetsroll sa
kan det leda till konsekvenser for arbetet. Behov som inte tillfredsstélls i arbetet
paverkar darmed det dvriga livet. Att en individ inte kan utfora sitt arbete sa som
den onskar kan leda till personliga konsekvenser i form av en kénsla av uppgiven-
het och otillfredsstallelse, som speglas i saval arbetet som i privatlivet. Individer
behdver saval i sitt privatliv som i sitt arbetsliv kdnna att de far sitt behov av bade
erkdnnande och bekréaftelse uppfyllt (Bergman 2015).
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Emotionell intelligens

Enligt Persson (2003) innebar begreppet emotionell intelligens (EQ) ett intelligent
satt att lara kanna sina kanslor pa, for att kunna styra och paverka dem. Det hand-
lar d&ven om att kunna forsta andras kanslor och darigenom kunna bygga
relationer. Emotionell intelligens handlar inte om att vara sarskilt k&nslosam eller
att alltid visa kénslor, utan snarare kan begreppet ses som ett samlingsnamn for
formagan att kunna lasa av och styra kanslor. Kanslor ska inte heller tvingas bort
utan ska istallet anvandas pa ett rationellt satt (Persson 2003). Att forsta och
kunna se olika personers erfarenheter och egenskaper som en fordel, kan ha en be-
tydande paverkan och leda till framgang i ett projekt. Hur manniskor beter sig i
olika situationer kan komma att paverkas av bland annat ett projekts yttre faktorer
och detta beteende kan avgdra hur ett arbete gar (Persson 2003).

Maslows behovshierarki

Abraham Maslows behovshierarki framtogs pa 40-talet och beskriver de behov
som manniskor har. En del behov ar grundlaggande for var 6verlevnad, sa som fy-
siska behov, till exempel mat och somn. Dessa behov aterfinns langst ned i
Maslows behovshierarki, och de behdver vara tillgodosedda for att ménniskan ska
kunna ga vidare till att uppfylla nasta behov i hierarkin. Behov av uppskattning
hamnar nast hogst upp i trappan och innebar att vi behover fa erkannande, fa upp-
leva var kompetens, fa kanna sjalvrespekt och kunna vara sjalvbestammande. Det
ar alltsa inte ett lika livsnodvandigt behov, sa som vatten, men det utgor likval en
viktig del for vart valbefinnande. Hogst upp pa behovstrappan finns behovet av
sjalvforverkligande som innebar att kunna anvanda och utveckla sin individuella
potential fullt ut (Maslow 1943). Fler modeller har gjorts i samma anda. Clayton
Alderfer (1969) skapade ERG-modellen vilken star for Existence, Relatedness och
Growth. Han menar att nér ett behov inte tillgodoses kan det leda till en frustrat-
ion i form av ilska eller irritation, som far utlopp pa ett annat omrade an pa det
faktiska forbattringsomradet (Alderfer 1969).

2.4 PEGO: Erfarenhet

Det andra temat som paverkar végen till projektledarrollen, och som utgor den
andra bokstaven i PEGO-modellen &r erfarenhet. Detta ar ett tema som har bety-
delse ifall en individ blir projektledare eller inte. R&tt kvalifikationer samt tidigare
erfarenhet av att leda projekt, ar en fordel vid tillsattningen av projektledare.

Ballsteros-Perez et al. (2012) menar att det ar av stor vikt att vélja projektmed-
lemmar utifran deras formaga att mota projektets kriterier, som exempelvis
teknisk kunskap eller krav pa erfarenhet. Forutom detta ar det betydande att pro-
jektmedlemmarna har formagan att knyta sociala band men dven formagan att
frdmja sociala interaktioner. Yang et al. (2011) menar vidare att ett bra ledarskap
leder och kan uppmuntra till battre relationer i en projektgrupp. De menar dven att
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projektgruppens formaga att arbeta som ett team &r en kritisk faktor for ett fram-
gangsrikt projektresultat, pa sa vis har projektledaren en signifikant indirekt
paverkan pa projektets resultat. Hadad et al. (2012) papekar att det finns goda an-
ledningar att utse ratt projektledare till det specifika projektet. Ett sétt att veta att
ratt projektledare tillsétts, &r att referera till deras tidigare projekterfarenheter och
de resultat de uppnatt tidigare Hadad et al. (2012).

Zavadaskas et al. (2008) lamnade ett forslag pa ett antal kriterier att ta hansyn till
vid tillsattandet av byggledare. Forfattarna konfirmerade att de kriterier som oftast
togs i akt var aspirantens personliga fardigheter, deras projektledarkompetens och
deras tidigare erfarenheter av liknande projekt. Nar det finns ett antal aspiranter
som kan bli projektledare for ett specifikt projekt, kan individens tidigare projekt-
resultat komma att anvéndas som ett underlag for att avgéra vem som ska ges
rollen. Enligt Cheng et al. (2005) ar det bast att ta stdd av projektledarnas tidigare
prestationer och resultat. Den specifika individens lamplighet for det specifika
projektet, kan gora att projektledaren ar bast matchad med uppdraget.

Geithner och Menzel (2016) gjorde en studie pa ett antal studenter som deltog i
olika gruppdvningar. Detta i syfte att se vilken inverkan 6vning i form av en simu-
lering av ett riktigt projekt, kan ha pa eleverna samt for deras fardigheter som
projektledare. Resultatet av studien styrker att dvning ger fardighet. Studenterna
upplevde sig mer sjalvsékra och trygga i projektledarrollen efter att ha testat och
lart sig av sina misstag, genom att ha deltagit i det simulerade projektet. Enligt
Ogunlana et al. (2002) ar det vanligt forekommande att det tas hansyn till tidigare
erfarenhet och prestationer innan en person erbjuds ett arbete. Detta for att for-
sékra sig om att personen kan klara av uppgiften. Forfattarna menar vidare att
eftersom projektledarrollen &r sa pass viktig och darmed staller hoga krav pa pro-
jektledaren, ar arbetsgivaren man om att veta hur projektledarkandidaternas
prestation varit under tidigare projekt (Ogunlana et al. 2002).

Kompetens

Granberg (2009) forklarar att erfarenhet ar en del av det stérre begreppet kompe-
tens, som betyder kunnighet eller skicklighet. For att kunna utfora en viss typ av
arbetsuppgift behover individen kompetens for den, alltsa formagan att kunna
hantera en viss typ av situation eller utféra en viss typ av uppgift. Kompetens om-
fattar d&ven kunskap som grundar sig av erfarenheter. Kompetens utgar i stort sett
alltid fran den specifika individen och dennes formaga satt i relation till en viss
arbetsuppgift (Granberg 2009).

Ibland kan formell kompetens krévas av en individ for att den ska kunna utfora ett
visst arbete, ett exempel pa detta kan vara en lékare, da det kravs en legitimation
for att lakaren ska fa arbeta som lakare. Denna typ av kompetens ar oftast knuten
till utbildning och géller oftast under en langre tid. Detta kan leda till att en indi-
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vid kan ha formell kompetens, men anda i praktiken sakna tillracklig kompetens
(Granberg 2009). For att exemplifiera, ett korkort galler livet ut, vilket innebér att
en individ kan ha glomt bort hur den kor bil, men &nda har formell kompetens
som stodjer att personen far kora bil. Motsatt situation kan ocksa forekomma. Att
en individ har kompetens, men ingen formell sadan som styrker det, vilket kallas
reell kompetens. Det innebar att en individ genom erfarenhet har fatt kompetens
men att personen inte har gatt nagon uthildning. Darmed har inte personen nagon
formell kompetens relaterad till uppgiften (Granberg 2009).

Anstéllningsbarhet

Enligt Garsten och Jacobsson (2004) innebar anstallningsbarhet att en individ kan
mota de krav pa erfarenhet och kompetens som kravs for att fa en anstallning. Vad
exakt det & som gor att en individ &r anstallningsbar kan variera i mening. Det
kan det rora sig om att personen har ratt kompetens, utvecklingsformaga eller de
personliga egenskaper som kravs for en viss typ av arbetsuppgift. Att vara anstall-
ningsbar kan innebéra en trygghet for individen da den besitter ratt kriterier for att
fa en anstallning men aven for att kunna rora sig pa arbetsmarknaden. Begreppet
innebar den enskilde individens formaga att kunna anpassa sig till de krav en ar-
betsuppgift staller. For att kunna gora detta bor individen arbeta med ett standigt
larande och utvecklande. Exempel pa det skulle kunna vara att individen inte
tackar nej da den bjuds in till utbildningar, utan istallet véljer att fortsatt delta i ak-
tiviteter och situationer dar personen kan lara sig mer och pa sa vis utvecklas.
Dérmed blir personen mer anstallningsbar och héjer sin formaga att kunna an-
passa sig till uppgiften. Viktigt ar ocksa att individen visar ratt attityd, exempelvis
tar initiativ samt visar sig flexibel och tillganglig for olika uppgifter. Det kan in-
nebara att marknadsfora sig sjalv och standigt arbeta pa sin egen konkurrenskraft,
dar resultatet blir att individen upplevs som mer anstallningsbar (Garsten &
Jacobsson, 2004).

2.5 PEGO: Genus

Det tredje temat och dédrmed det begrepp som utgdr den tredje bokstaven i PEGO-
modellen ar genus. Fran tidigare studier och forskning om genus och projektledar-
skap (Pinto et al. 2017) fann vi att genus kan paverka vagen till projektledarrollen.

Genus aterskapas genom en pagaende process mellan manniskor. Forestallningar
och forvantningar om vad som anses vara manligt och kvinnligt paverkar var upp-
fattning om vad det innebér att vara kvinna eller man. Begreppet &r &ven beroende
av det sammanhang som det verkar inom samt foréndras 6ver tid och mellan olika
kulturer (Andersson & Daldehdg, 2012).

Granberg (2011) menar att det finns tre olika forklaringar till ojamstalldhet mellan
kvinnor och mén i dagens samhaélle. Det finns dels en biologisk forklaring, med

detta menas att kvinnor och mén ar fysiskt olika och detta har foranlett att de getts
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olika véarde. Den andra anledningen &r konsroller, vilket innebdr att ménniskor re-
dan fran den dag de fods, fostras for att passa in i en roll som i hog grad ar
kopplad till sitt biologiska kon. Den tredje forklaringen ar genus, detta ar ett vi-
dare begrepp som innebér att kvinnor och mans kénsroller inneburit att de fostrats
pa olika satt, som sedan lett till mindre jamstallda strukturer och ménster i sam-
hallet. Exempelvis att kvinnor och man i arbetslivet befinner sig inom olika
sektorer. Kvinnor befinner sig ofta dven inom branscher dar deras véag ar mindre
I6nsam, i relation till ménnens (Granberg 2011). Genus &r inte biologiskt be-
tingad, utan &r en social konstruktion och darmed utvecklad av ménniskan och
samhallet i vilken individen lever i. Detta &r en grundregel som utgor basen for
hur samhallet ar organiserat och darmed ocksa for hur resurser, arbete och makt ar
fordelat. Kvinnligt och manligt ses ofta som motsatser till varandra och kan defi-
nieras i relation till varandra. De kan forklaras som kansla emot fornuft, dar
kvinnan historiskt sett har representerat kansla medan mén sedan urminnes tider
varit normen i samhallet och statt for fornuft (Granberg 2011).

Andersson och Daldehog (2012) forklarar att begreppet genus &r en analytisk term
som anvands for att belysa betydelsen av kon. Det handlar om innebdrden av att
vara en kvinna eller en man, samt férestaliningen om manlighet och kvinnlighet.
Grunden &r att betydelsen av kon ar nagot som ar kulturellt och socialt skapat och
darmed kan begreppet variera i tid och rum. Genus som term anvénds inom ge-
nusforskningen som en benamning pa den sociala process som tillskriver
manniskor kollektiva feminina och maskulina kénsegenskaper. Termen anvands
aven som ett socialt konstruerat klassifikationssystem, som delar upp manniskor i
kategorier samt forknippar kategorierna med olika monster. Dessa monster kan
innefatta beteendemaéssiga, psykologiska, kulturella eller sociala egenskaper. Ge-
nus har utvecklat tolkningar och tdnkandet kring begreppet kdnsroller.
Genusforskare menar att det &r kultur framfor natur som skapar samt utformar
handlingar och attityder och att genus ar en skapad och anammad identitet (An-
dersson & Déldehdg, 2012).

Alvesson och Billing (2011) forklarar att fordomar och &ldre traditioner kan vara
en anledning till varfor kvinnor har svarare att klattra i sin karriar. Det kan vara en
orsak till att de inte nar hogre positioner i varken organisationer eller i arbetslivet.
Man och kvinnor kan ha samma bakgrund, alder, kvalifikationer och erfarenhet
samt agna lika mycket tid och anstrangning at sitt arbete. Anda ar det mer vanligt
att man nar hogre framgang, an sina likstallda kvinnliga kollegor. Skillnaderna
mellan méan och kvinnor pastas gora att forskare snarare fokuserar pa diskrimine-
ring eller stereotypa forestallningar, som en férklarande faktor. Kvinnor bér ha
samma majlighet att nd framgang som méan, medan verkligheten visar en annan
bild (Alvesson & Billing, 2011). Wahl et al. (2011) papekar att nar en man gynnas
I en organisation &r det oftast en omedveten héndelse som inte &r synbar for var-
ken kvinnor eller man. Pa liknande satt hindras kvinnor oftast av saker som inte

sker, det vill s&ga, att de inte befordras, synliggors eller bekraftas (Wahl et al.
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2011). For att mannen ska kunna prestera i arbetslivet och bli framgangsrik och
gora karridr, kravs det i vissa fall att hans partner & hemma (Hochschild 2001).

Foraldraskap

For att kunna analysera relationen mellan kvinnor och mén menar Bekkengen
(2002) att det ar vasentligt att pavisa jamstalldhet utifran ett maktperspektiv. Det
kan vara betydelsefullt att granska vem som formulerar de premisser som foljs.
Till exempel, vem som ska vara hemma med barnen eller inte. Detta eftersom
méan och kvinnor har samma réattigheter och skyldigheter nar det kommer till ar-
bete och foraldraskap. Detta borde dven galla nar det kommer till att ta avstand
ifran eller att vara foraldraledig. Trots detta har mans engagemang i foraldraskapet
forenats med en storre dos av valfrihet, medan kvinnors forvérvsarbete oftare ses
som en skyldighet (Bekkengen 2002). De olika forhallandena mellan méan och
kvinnors jamlikhet och forhallande till arbete och familj har lange sett olika ut.
Kvinnors och mans emancipation; deras frigorelse fran att vara underordnade och
sitt erhallande av sjalvbestammanderatt och jamlikhet har lange behandlats olika
(Bekkengen 2002). Flera teoretiker menar att ojamlikhet ar nagot som ar socialt
skapat. Om kvinnorna istallet hade valt att gora karriar framfor familjelivet, hade
det lett till att barnen i hdgre grad skulle bli utan omsorg, om inte papporna valt
att vara foraldralediga (Bekkengen 2002). Det har pa senare tid skett ett narmande
mellan kdnens arbetsinsats hemma, men inte huvudsakligen i form av att man gor
mer, utan snarare att kvinnor gér mindre. Kvinnor ar vanligen féraldralediga i
hogre grad & man och det &r kvinnor, inte mén, som mer ofta reducerar sin ar-
betstid fran att de blivit foraldrar (SOU 1998:6). For att skapa en forandring for
kvinnors situation kom genom politiska roster, foraldrafrsédkringen (Bekkengen
2002). Reformen blev ett av jamstalldhetspolitikens viktigaste forandringsverktyg
for att uppmuntra till pappaledighet. Det skapades mangder av kampanjer och dis-
kussioner for att forandra mans- och papparollen framforallt, dar malet har varit
att 6ka mannens uttag av foraldraledighet (Bekkengen 2002).

2.6 PEGO - Organisation

Det fjarde temat, och det som utgdr den sista bokstaven i PEGO-modellen och
som paverkar individers vag till projektledarrollen ar organisation. Om det &r van-
ligt att organisationen arbetar i projektform, om individer blir uppmuntrade eller
tillfragade att driva och leda projekt kan paverka hur individers vag till projektle-
darrollen ser ut. Van Der Merwe (2002) menar att de som arbetar inom projekt
blir paverkade av organisationens ledning. Antingen blir de hjélpta av ledningen
genom att de blir stottade, eller sa kan ledningen utgdra ett hinder, det vill saga,
att ledningen pa ett eller annat satt motverkar att arbetet blir utfort. Projektled-
ningen bor ga i linje med affarsutvecklingen och da kravs det att det finns insikter
I hur organisationsstrukturer, strategier och styrmedel, processer och projekt,
samverkar inom organisationen. Projektledning kan anvandas i syfte att omvandla
foretagsvisioner till resultat och pa sa vis ar det en del av foretagets affarsstrategi.
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Genom att sétta ihop individer med olika bakgrund, utbildningsnivaer och erfa-
renheter kan verksamheten pa ett andamalsenligt och effektivt satt na uppsatta
affarsmal. Projekt kan styra affarsprocesser som kan ta itu med och forbattra or-
ganisationsforandringar som syftar till att hjalpa verksamheten att na de
strategiska malen (Van Der Merwe 2002).

Autonomi i arbete

Oldham och Hackman (1980) har tillsammans utvecklat en motivationsteori som
visar hur organisatoriska forutsattningar och faktorer av ledning kan anvéndas for
att styra medarbetare i syfte att uppna motivation i arbetet. Motivationsteorins an-
vandningsomraden ar dels som instrument for att identifiera och diagnostisera
medarbetarnas nuvarande arbetssituation, med hansyn till motivation och trivsel.
Dels ocksa for att finna riktlinjer angaende organisatoriska atgarder som bidrar till
forandring av arbetssituationer. Detta for att de anstéallda upplever de som otill-
fredsstallande och som till foljd har negativ inverkan pa de anstalldas motivation i
arbetet. Enligt Oldham och Hackman (1980) forutsétter det tre psykologiska till-
stand for att en anstélld ska kanna sig motiverad i arbete. Dessa ar att individen
ska kanna att arbetsuppgifterna ar meningsfulla och att individen kénner ett per-
sonligt ansvar for arbetets resultat. Dessutom maste individen ha tillracklig
kunskap om resultatet for att den ska kunna beddma om ett resultat &r bra eller da-
ligt. | de fall en anstélld befinner sig i de tre namnda psykologiska tillstanden
finns det forutsattningar som kan leda till en hog inre motivation, kvalitativt ar-
bete samt hdg arbetstrivsel. Sammanfattningsvis ar arbetsuppgifternas utformning
samt den anstalldes formaga att utvardera resultatet av sitt eget arbete, i hog grad
kopplat till graden av motivation (Oldham & Hackman, 1980). Vidare menar for-
fattarna att vad galler arbetsuppgifternas forutsattningar finns det fem
grundlaggande egenskaper som framjar dessa tre namnda psykologiska tillstand:

e Varierande anvandning av individens férmaga och fardigheter.

e Haen tydlig identitet. Med detta menas att individen ska kunna sétta in
uppgiften i en helhet men &ven kunna félja genomférandet fran bérjan till
slut med ett tydligt resultat.

e Att arbetsuppgiften &r viktig for organisationen och for andra ménniskor
innan och utanfor organisationen.

e Relativt hdg grad av autonomi i arbetsuppgifterna som ska utforas.

o Kunskap om resultatet, att kunna utldsa och avgéra om uppgiftens resultat
ar bra. Till exempel en lakare som ser att patienten tillfrisknar, alltsa en di-
rekt reaktion pa utfort arbete. Ju storre varde av resultatet - desto battre
potential till motivation har arbetet.

Dessa egenskaper i arbetsuppgifter menar Oldham och Hackman (1980) skapar en
kansla av att arbetet & meningsfullt. I enlighet deras motivationsteori menar
Karlsson (2008) att de flesta anstéllda vill uppleva nagon slags autonomi i arbetet,
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det vill sdga kanslan av inflytande och kontroll i och 6ver sitt arbete. Ett tillvaga-
gangssétt for organisationens ledning att kunna skapa dessa forutsattningar for
medarbetare &r att ge dem mer ansvar och mojligheter till mer inflytande. Karls-
son (2008) menar att ledningen kan skapa dessa majligheter genom att lata den
anstallde ansvara for ett arbetslag eller ett team. Detta da det finns goda mojlig-
heter att det medfor ett 6kat ansvar och pa sa vis skapas en drivkraft i
organisationen som ledningen har nytta av, da det resulterar i att arbetslaget driver
varandra framat (Karlsson 2008).

Organisationsstruktur

Mintzberg (1979) forklarar organisationsstrukturen genom att dela in den i tva de-
lar. Integration och differentiering. Det forstndmnda avser samordningen av
arbetsuppgifter och det andra syftar till att bryta ner arbetet som ska goras i
mindre delar. Han menar vidare att organisationsstruktur ar den totala summan av
de sé&tt organisationen delar upp arbetet i olika uppgifter for att sedan samordna
dessa. Wahl et al (11) menar att organisationsstrukturen skapar fokus genom att
den avgransar vad organisationen ska syssla med eller inte, men dven vad den en-
skilde individen ska ha for ansvar i arbetet. Detta innebdr att individen fritt kan
valja vad den ska arbeta med eller inte, dessutom mojliggor detta faktum en moj-
lighet for individen att specialisera sig inom sitt omrade dar individen kan bli
annu duktigare pa sitt avgransade omrade (Wahl et al. 2011). Muller et al. (2015)
menar att organisationen skapar forutsattningar for projektet och pa sa vis paver-
kar organisationen hur styrningen ska se ut. Forfattarna identifierade ett antal
olika mojliggorande faktorer som paverkar styrningen och ledningen av projekt.
Déribland spelar den interna organisationsstrukturen en betydande roll for hur
projektarbetsformen styrs inom verksamheten. Mdller et al. (2015) forklarar att
organisatoriska mojliggorare &r sociala konstruktioner som innebar mer an endast
styrningselement. De menar att det ar en samverkan mellan dels styrningselement
och de kulturella-kognitiva dimensionerna som ocksd majliggor styrningen av
projekt inom organisationer. Exempel pa det sistnamnda &r relationer, etik, moral
och ideologier som aterfinns inom verksamheten, som haft paverkan. Organisat-
ionsstruktur &r enligt Ax et al. (2015) ett vanligt styrmedel som kan anvéndas for
att hjalpa organisationen att na ekonomiska mal. Organisationsstrukturen &r en av
tre olika slags styrmedel som forfattaren menar behovs for att na uppsatta mal. |
figur 1 redovisas dessa tre typer av styrmedel Ax et al. (2015) sammanfattat.
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Ekonomiska styrmedel

Formella o . Mindre formaliserad
Organisationsstruktur "
styrmedel styrning

Resultatplanering
Produktkalkylering
Budgetering
Prestationsmitning

Organisationsform Foretagskultur
Ansvarsfordelning Lirande
Beloningssystem Medarbetarskap

Organisation

Fig. 1 Styrmedel.

Organisationsstruktur som styrmedel

Vi kommer i den har studien att fokusera pa styrmedel i form av organisations-
struktur och mindre formaliserad styrning. Ax et al (2015) menar att
organisationen kan uppdelas. Detta genom att se det som att ledningen aterfinns
hdgst upp i organisationsstrukturen medan de underordnade finns langre ner i
strukturen. Styrfunktionen innebar en strategi for de 6verordnade att kunna instru-
era och kontrollera de underordnade. Det ar organisationens dgare som staller de
krav som styrningen utgdr ifran. Ledningen kan alltsa fordela och delegera ansvar
lagre ner i strukturen genom att bryta ner uppgifter i mindre bestandsdelar. An-
svarsfordelningen innebar alltsa att ekonomiska krav stélls pa de olika enheterna
inom organisationen. Beloningssystem &r ocksa ett organisatoriskt styrmedel,
traditionellt sett ses beldningar som styrmedel inom organisationen som ett satt att
fa sina anstallda motiverade. Ytterligare ett syfte kan vara att fa de anstallda att
fortsatt vilja stanna kvar inom organisationen. Forfattaren poangterar vidare att
beldningar kan vara av saval finansiell som icke-finansiell karaktar dar den sist-
namnda oftast delas ut i form av ledighet, mer ansvar eller befordran. (Ax et al.
2015).

Mindre formaliserad styrning

De mindre formaliserade styrmedlen kallar Ax et al. (2015) for mjuka styrmedel,
och syftar framférallt pa styrning astadkomna genom foretagskultur, bemyndi-
gande och larande. Foretagskultur som begrepp bestar av en mangfald av
komponenter och paverkar hur beslut tas, hur kommunikationen sker samt vad
som efterstravas och vad som inte &r efterstravansvart. Exempel pa vad foretags-
kulturen innefattar & handlingar och beteenden, karriérsystem - val av personal,
karridrvagar samt sprak och jargong (Ax et al. 2015). Hur organisationen arbetar
med larande ar ocksa en styrform. Larande kan innefatta manga skilda saker, men
for att exemplifiera innebér det att utfora uppgifter med hogre kvalitét eller att lara
sig nya arbetsuppgifter eller rutiner. Ax et al. (2015) menar att larande framforallt
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sker pa individniva men att larandet dven kan overforas i organisationen och pa sa
vis bli ett organisatoriskt larande. En larande miljé kan forklaras som att anstéllda
I6pande i arbetet identifierar och patalar brister eller avvikelser i syfte att standigt
forandra, utveckla och forbattra arbetet inom organisationen. For att detta ska
fungera maste foretagskulturen stodja detta. Det maste for medarbetarna vara ac-
cepterat att papeka brister och avvikelser och de bor kanna sig bekvama med att
vidarebefordra eller atgarda dessa. Organisationsstrukturen innebér alltsa ett sétt
att strukturera samt kontrollera arbetet. Genom att organisationen in- och uppdelas
i olika funktioner samt genom att lata olika grupper och individer arbeta med
olika uppgifter i olika organisatoriska sammanhang, ges inriktning samt avgrans-
ning i arbetet (Ax et al. 2015).

Ahmady et al. (2016) forklarar att organisationsstrukturen ar ett satt att uppdela,
samordna och organisera aktiviteter inom organisationen. Detta gors i syfte att
samordna uppgifter samt att kontrollera prestationer inom verksamheten. Al-
vesson och Svenningsson (2007) menar att det i ndstan alla organisationer finns
ett flertal olika tillvdgagangssétt for att fortlopande organisera och strukturera
verksamheten. Detta innebdr olika organisationsprocesser. Processerna handlar
om att pa olika satt férandra strukturen och kan relateras till verksamhetsutveckl-
ing. Detta gors genom att tydliggora, modifiera, skapa eller aterskapa strukturen i
verksamheten. Saledes ar organisationsstrukturen inte fast utan kan komma att
modifieras efter behov (Alvesson & Svenningsson, 2007). En verksamhets styr-
ningsformer kan ha inverkan pa vem som blir projektledare eller inte. Enligt
forfattarna efterlyser vissa organisationer noggrant specifika krav pa utbildning
och kunskaper. Detta i syfte att fortsatt sdkerstalla kompetensen inom verksam-
heten och darmed uppratthalla en viss typ av véarderingar. Pa sa vis kan personalen
sjalvmant arbeta mot de mal organisationen stravar. Andra styrningsformer kan
vara att organisationen istallet lagger fokus pa att ha en stark ledare som sétter
normer och standard for de anstéllda att arbeta mot. Allt som oftast ar det en mix
av olika styrformer som anvénds pa olika sétt eller i olika utstrackning (Alvesson
& Svenningsson, 2007).
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3. Metod

| uppsatsens tredje kapitel presenteras de metodologiska val som ligger till grund
for studien. Kapitlet redogors utifran tre huvudrubriker. Den forsta rubriken ar
kvalitativ metod, dar presenteras de olika metodval som gjorts for studien. Under
rubriken genomférande, redogors de praktiskiska tillvagagangssatt som valdes for
processen. Avslutningsvis fors en diskussion kring vald metod och genomforande.

3.1 Kvalitativ metod

En kvalitativ ansats ar nodvandig nar studier ska goras pa sadant som inte gar att
mata direkt. Det innebér att problemomradet som ska studeras kan vara mangty-
digt, vagt eller subjektivt som till exempel individers upplevelser eller ké&nslor.
Sadana variabler kan istallet formedlas genom spraket och séttet vi handlar pa
(Patel & Davidsson, 2003). Vi studerade framforallt projektledares upplevelser
och var darmed inte intresserade av att undersoka studiefenomenets kvantitet.
Detta gjorde att vi valde en kvalitativ metod framfor en kvantitativ. Fran att vi
upptackt en avsaknad i kunskapen om hur vagen till projektledarrollen sag ut,
ville vi inhdmta sa mycket kunskap och information som mdjligt. Detta i syfte att
belysa omradet och det gjordes genom att utfora en fallstudie (Bryman 2011).

Den hermeneutiska forskningstraditionen framhaller betydelsen av forstaelse och
tolkning av problemomradet i syfte att utvinna kunskap. For att gora detta for-
sokte vi skapa en forstaelse for den specifika individens uppfattning (Rosengren
& Arvidsson, 2002). Att se till det specifika snarare an det generella &r det som
forfattarna menar framforallt skiljer den hermeneutiska traditionen fran den posi-
tivistiska. Det var just projektledares specifika uppfattningar och upplevelser vi
var intresserade av i den héar undersokningen. Darfor tankte vi att de berattelser
och upplevelser vi skulle ta del av inte skulle vara av generaliserbar karaktar da de
utvanns fran en specifik kontext. Daremot har vi i den man vi kunnat och haft
mojlighet, medvetet forsokt att tanka pa hur studien pa ett sa objektivt sétt som
mojligt kunde genomforas. Redan vid konstruerandet av intervjufragorna paver-
kades studien av den teoretiska grund utifran vilken vi forfattare avsag att studera
problemomradet.

Liknande undersokning pa projektledare hade inte gjorts innan och vi visste dar-
med inte vad for sorts svar eller vilken typ av resultat vi kunde forvanta oss. Detta
ledde till att vi inte kunde inhdmta all relevant teoretiskt stod innan vi klargjorde
den empiriska datainsamlingen. Detta innebar att vi samlade teori som lag till
grund for studiens valda problemomrade innan insamlingen av det empiriska
materialet. Efter insamlandet av det empiriska materialet sokte vi aterigen stod
bland teori for att ytterligare forklara de fynd som gjorts. Darmed kan abduktiv
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ansats bast forklara hur insamlandet av teori och empiri gjorts (Patel & Davids-
son, 2003). Dels for att det inledningsvis i undersokningen behovdes stod fran teo-
teorier for att veta hur avgransningen av undersokningens problemomrade skulle
se ut. Och dels for att vi, efter insamlat datamaterial, behdvde ta stod av forsk-
ningen i syfte att kunna forklara de fenomen vi stotte pa, i ett sedan tidigare,
mindre utforskat omrade. Som datainsamlingsteknik valde vi att utfora kvalitativa
forskningsintervjuer och mer specifikt valde vi att utfora djupintervjuer. Vi ville
genom att fora ett samtal med respektive respondent ta del av deras upplevelser
kring det valda problemomradet.

Intervjuguide

For att tillampa den kvalitativa forskningsintervjun i den har undersékningen ut-
formades en semistrukturerad och tematiserad intervjuguide med sammanlagt 20
intervjufragor (se bilaga). Inledande i intervjuguiden stalldes ett par bakgrunds-
fragor. Tanken med dessa var att de skulle fungera som “uppvirmning” for att i
viss man gora saval intervjuperson som intervjuare mer bekvama i situationen.
Foljt av bakgrundsfragorna upprattades fyra teman i féljande ordning; personliga
egenskaper, erfarenhet, genus och organisation. Under respektive tema stalldes
mellan 4-7 6ppna fragor, samtliga med tydlig koppling att svara pa det temat till
vilket fragan var stélld under. Denna typ av struktur var lamplig i detta fall da av-
sag samla kunskap relaterad till studiens specifika problemomrade, det vill saga,
de teman vi forfattare sedan innan valt att avgransa studien till.

Urval

Till studien anvandes ett bekvamlighetsurval och det intervjuades atta responden-
ter i aldrar mellan 34 och 60, varav fyra kvinnor och fyra man. Vi intervjuade en
man och en kvinna fran fyra olika organisationer. Vi blev hanvisade till respon-
denterna via kontaktpersoner pa den organisation dar de var verksamma.
Respondenterna var inte anstallda specifikt som projektledare och alla arbetade
inte nddvandigtvis i ett projekt vid tillfallet. Det véasentliga for studien var att de
respondenter som valdes hade erfarenhet av att leda projekt.

3.2 Genomfoérande

Vi kontaktade fyra olika verksamheter via mail dar vi forklarade att syftet med
studien presenterades samt att vi sokte personer som har arbetat eller arbetar som
projektledare for en intervju. Vi beskrev att vi 6nskade en kvinnlig och en manlig
respondent och att vi beraknade att intervjuerna skulle paga i cirka en timme. Dar-
efter blev vi hanvisade eller vidarebefordrade till personer som ansags vara
lampliga kandidater till var studie. Vi kontaktade dessa personer via mail dar vi
angav all relevant information kring studien (se bilaga) och vi bad dem komma
med forslag pa tid och plats for intervjun. Redan i detta mail forklarade vi hur vi
studenter under intervjun kommer att ha olika roller samt vad syftet med detta var.
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I mailet forklarade vi &ven att personuppgifter kommer att stanna mellan oss, vi
som intervjuar och eventuellt var handledare i uppsatsskrivandet. Vi forklarade
aven for respondenterna att vi, om de énskar, kan arbeta for att i viss man aviden-
tifiera de i uppsatsen. Sammanfattningsvis forklarades detta for att sékerstélla att
respondenterna tillhandhélls all relevant information for att de skulle veta vad det
var de hade tackat ja till. Detta gjordes &ven for att undvika att nagon av respon-
denterna vid intervjutillfallet skulle bli varse nagon ny information, som skulle
kunna leda till att de valjer att inte langre vilja delta.

Innan de riktiga intervjuerna holls gjordes tva stycken testintervjuer for att séker-
stalla att intervjufragorna var formulerade pa ett riktigt och icke ledande sétt.
Detta gjordes pa tva av vara narstaende. Infor de riktiga intervjuerna foreslog
samtliga respondenter att vi skulle befinna oss pa deras arbetsplats for att halla in-
tervjun. Alla intervjuerna hélls i métesrum eller grupprum ordnade av
intervjupersonen och dérmed stordes inte intervjuerna av yttre omsténdigheter. Vi
bad respondenterna redan vid initial mailkontakt att bestdimma vilken plats de an-
sag vara lamplig for intervjun. Trost (2010) menar att valet av plats dar
intervjuerna ska hallas har stor betydelse. Detta for att valet av lokal exempelvis
kan paverka huruvida respondenten kéanner sig bekvam eller inte. Var ambition
var som tidigare namnt, att fa respondenterna att kanna sig trygga och bekvama i
deras samtal med oss. Innan intervjuerna holls valde vi att placera stolar och bord
pa sa vis att det var lagom avstand och rétt riktning mellan intervjuare och inter-
vjuperson. Den av oss forfattare som intog en mer passiv roll under intervjuerna,
placerade motsatt sin stol med ett visst avstand fran saval intervjuare och intervju-
person. Detta for att i storsta mojliga man undvika att paverka samtalet under
intervjun. Efter att den som agerade intervjuare hade stéllt fardigt intervjufra-
gorna, kunde den som lyssnat och fort anteckningar stélla de fragor som den
formulerat under tiden.

Vi hade som ambition att alla intervjuer skulle k&nnas som genuina samtal. | syfte
att uppna detta inledde vi samtliga intervjuer genom att forst introducera oss for
respondenten, for att sedan smaprata om saval arbete som fritid. Inledande i inter-
vjuerna, under smapratet, forklarade vi vilken roll vi skulle ha under samtalet. Vi
var noga med att repetera denna information. Vi ville inte att respondenterna
skulle kanna sig forvirrade 6ver varfor bara den ena av oss stallde fragor medan
den andre lyssnade och forde anteckningar. Vi forklarade &ven att de ljudinspel-
ningar som gjordes endast var till for att vi tva uppsatsskrivare senare skulle
kunna transkribera intervjun. Vidare forklarade vi att det inte var nagon annan &n
vi som skulle lyssna pa ljudfilerna och sa snart vi transkriberat materialet skulle vi
radera dem.
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Metodiken under intervjuerna tedde sig pa sa vis att Oppna fragor stalldes som
lamnade utrymme for intervjuarna att rikta svaren mot 6nskat intresseomrade. |
atanke att alla individer ar olika och pa sa vis kommer att reagera och svara pa
fragorna olika, valde vi att stalla 6ppna fragor. Darefter stalldes foljdfragor anpas-
sade till den specifika individens svar. Syftet med att utféra en semistrukturerad
intervju var att soka forstaelse for den specifika respondentens upplevelser relate-
rade till unders6kningens angivna teman. Samtliga intervjuer pagick som beraknat
i en timme och vi spelade in intervjuerna med hjalp av vara mobiltelefoner.

Bearbetning av data

Transkriberingen delades upp oss emellan pa sa vis att vi transkriberade fyra in-
tervjuer var. Vi anvande oss av ett ljuduppspelningsprogram som spelar upp
ljudfilerna i lagre takt. Detta ledde till farre pauser under transkriberandet da det
var lattare att hinna med i vad som sades. Det transkriberade intervjumaterialet
skrevs sedan ut och bearbetades genom tematisk analys (Bryman 2011). Detta in-
nebar att transkriberingarna markerades utifran nyckelord och meningar kopplade
till de fyra olika teman som utgor den Gvervagande delen av undersékningens teo-
retiska ramverk. Respektive tema fick varsin farg i syfte att ge en 6verskadlig bild
av i vilken utstrackning respektive tema paverkade respondenternas vag till pro-
jektledarrollen. Vi kodade fyra transkriberingar var, men valde att géra detta
sittandes tillsammans da vi lattare kunde fora en diskussion ifall det visade sig att
materialet var svart att tolka. Pa sa vis kunde vi sékerstalla att vi gjorde en gemen-
sam tolkning av empirin. Efter att vi tematiserat transkriberingarna gjordes en
sammanstallning av tematiseringen for respektive respondents upplevelser. Detta
gjordes genom uppskattningar av hur ofta de olika fargerna forekom i transkribe-
ringstexterna. Eftersom transkriberingarna var markerade med olika farger kunde
vi enkelt gora en uppskattning av den farg eller de farger som férekom i hogst ut-
strackning hos respektive respondent. Figur 2 &r en illustration av hur
tematiseringen gick till.

Jo men jag ar ganska modig... jag gillar inte att fastna i saker (1). Men det har

alltio ERENBRIRYAIGHGHEEN (2) ocksa, HENEMANVAIGIGIGMIPEISONAIEH 2)

har sa jag kanner att jag fatt mojlighet att prova pa det jag vill...

Fig. 2 lllustration av tematisk analys.

Fargkodningen innebar saledes en dverblick om hur ofta temat togs upp som en
paverkan under projektledarnas vag till projektledarrollen. Vi fargkodade vara te-
man efter fyra farger: rosa, gron, gul och bla. Alla begrepp och meningar som
tydde pa att personliga egenskaper paverkat respondentens vag till projektledar-
rollen, markerades med gul (1). Allt som tydde pa att organisationen paverkat
respondentens vag till rollen markerades med rosa (2). Fargerna gron och bla stod
for erfarenhet samt genus.

21



Exempelvis hade en respondent 6vervdgande rosa markeringar i det utskrivna
transkriberade materialet, pekade det pa att det som foranlett att individen blivit
projektledare dvervagande var pa grund av dennes erfarenhet. Hade sedan samma
person farre, eller inga alls, forekommande bla markeringar innebar detta att temat
genus, i relation till de andra temana, utifran respondentens upplevelser haft minst
paverkan pa végen till projektledarrollen. Vi tematiserade texten efter ord, be-
grepp, sammanhang eller meningar som framkom av respondentens upplevelser
och som kunde kopplas till respektive tema.

Efter att texterna tematiserats sammanstalldes resultatet av varje respondent i en
tabell i syfte att ge en dversikt 6ver de data som utvanns fran bearbetningen. Syf-
tet med tabellen var att skapa en 6verskadlig bild av vad den insamlade data
resulterade i. Det &r endast de tva mest forekommande temana som paverkade re-
spondenternas vag till projektledarrollen som finns markerade i tabellen. Det tema
som uppskattningsvis férekom i hdgst utstrackning markerades med 1 och det
tema som férekom i nast hogst utstrackning, markerades med 2. Figur 3 visar den
tabell som anvandes for att sammanstélla uppskattningarna men utan data. Tabel-
len med data presenteras i kapitel fem.

egenskaper
Fredrik
Susanne
Goran
Frida
Patrik
Anna
Anders
Sophie

Fig. 3 Tabell for bearbetning av data.

Validitet och reliabilitet

Vi kommer nedan att fora en diskussion kring reliabilitet och validitet satt i relat-
ion till undersokningens valda méatinstrument samt analysmodell. Inledningsvis
vill vi papeka att det fanns en medvetenhet fran var sida om att det inte fanns na-
gon ultimat forskningsmetod, utan att valet av metod bor sattas i relation till
studiens syfte och vad vi amnade uppna. Vi vill darmed understryka att de val vi
gjorde under uppsatsskrivandets gang kan diskuteras och granskas. Detta for att
ytterligare forsakra sig om metodens tillforlitlighet och darmed &ven studiens re-
sultat och forskningsbidrag.
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I diskussionen kring undersokningens reliabilitet resonerar och redogdrs det for de
slumpmassiga matfel som kan leda till bias. Genom att halla samma ordningsfoljd
av fragor for samtliga respondenter under intervjuerna, gavs de liknande forutsatt-
ningar att besvara och tolka fragorna. Visserligen har foljdfragorna och samtalet i
ovrigt sett olika ut beroende pa den specifika individen. Ett moment som gjordes
for att starka undersokningens tillforlitlighet var att mail med relevant information
skickades ut till respondenterna innan intervjutillfallena. I detta mail ombads re-
spondenterna att komma med forslag pa en neutral lokal som respondenterna
ansag vara passande att halla intervjun. | samtliga fall blev det nagon form av
konferensrum eller grupprum dér intervjuerna holls och kunde ske ostorda. En si-
tuation som skulle ha kunnat paverka studiens reliabilitet var nar det under ett
intervjutillfalle ringde ett par ganger pa respondentens arbetstelefon. Detta ledde
till att det blev avbrott i intervjun under ett par sekunder, foljt av ett ursédktande
fran respondenten. Detta torde dock inte haft en sarskilt stor inverkan pa studiens
resultat da respondenten enligt var tolkning inte uppfattades sérskilt stord eller
avbruten av ringsignalen.

Under sjalva intervjutillfallet bor det tas i beaktning ett fenomen som kallas inter-
vjuareffekten (Bryman 2011). Detta innebér att den som intervjuar kan paverka
intervjusituationen och darmed dven den information som den intervjuade véljer
att framfora. Faktum &r att intervjuareffekten oftast ar omedveten och sker dels
genom kroppssprak saval som uttal. Att inte visa intervjuguiden innan intervjutill-
fallena var en strategi for att motverka intervjuareffekten och pa sa vis
uppratthalla studiens reliabilitet. Eftersom intervjufragorna aven skulle behandla
genusaspekter var det av vikt att detta inte tydligt skulle framkomma for respon-
denterna. Amnet genus kan uppfattas som provocerande och/eller kansligt att tala
om. Att presentera amnet skulle kunna riskera att intervjupersonernas svar skulle
begransas om dem redan innan intervjun skulle tagit del av detta. Fokus lades pa
att forklara att studien framst beror projektledning och vdagen till projektledarrol-
len. Detta stallningstagande gjordes for att motverka att respondenterna redan
innan intervjun skulle bli fargade av sina egna tolkningar och pa sa vis paverka
studiens tillforlitlighet. Ett strategiskt val i syfte att motverka och forebygga bias i
studien var att samtliga intervjuer holls pa respondenternas respektive arbetsplat-
ser. Att lata respondenterna vélja plats for intervju kan leda till en 6kad
bekvamlighet och trygghet och detta var nagot vi ville uppna.

Ytterligare en strategi i syfte att motverka och férebygga bias i undersékningen
var att utfora testintervjuer. Genom denna 6vning kunde vi som intervjuare bli
mer bekvama i intervjusituationen. Genom att prova att stalla intervjufragorna in-
nan kunde de dels omformuleras, samt att vi kunde sékerstalla att fragan verkligen
skulle bidra till att besvara studiens forskningsfragor. Exempel pa konstruktiv kri-
tik som mottogs efter testintervjuerna var bland annat att tanka pa att inte placera
intervjuguiden synligt for intervjupersonen. Denna férberedelse lamnade dven en
uppfattning om vilken typ av svar respektive fraga kunde tankas ge. Enligt Trost
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(2010) kan det uppsta en maktbalans mellan intervjuare och intervjuperson om in-
tervjuarna till antalet ar fler. Vi sag stora fordelar med att bada vara narvarande
vid samtliga intervjuer. Pa sa vis fick vi tva tolkningar av det som sades under in-
tervjuerna och detta skulle innebéra fordelar senare vid bearbetningen av det
insamlade datamaterialet.

3.3 Metoddiskussion

Genus har varit det tema som i det empiriska materialet varit svarast att identifi-
era. Det ar aven det tema som det inte stalldes nagra direkta fragor kring under
intervjuerna. Detta pa grund av att &mnet genus kan verka provocerande och vi
ville inte paverka deras uppfattning om undersokningens syfte. Eftersom genus-
strukturer och dess paverkan pa manniskors liv ar komplex och ofta osynliga, sker
de saledes for det mesta omedvetet. Darmed fanns det anledning att inte stalla di-
rekta fragor om respondenterna upplevde att genus paverkat deras vég till
projektledarrollen. Vi ville istallet genom att ta del av respondenternas upplevel-
ser och berattelser sjélva utldasa om det de beréattar kan forklaras med teorier och
forskning kring genus. Enligt Wallén (1996) &r kvalitativ metod i positiv bemar-
kelse anvandbar nar en studie &mnar undersoka manniskors upplevelser pa grund
av att upplevelser kan vara svart att mata genom andra metoder. Vart att namna &r
dock att kvalitativ metod kan innebara ett antal patalade brister, framforallt satt i
relation till kvantitativ metod, kan metoden anses godtycklig. Mer vanligt fore-
kommande kritik riktad till kvalitativ metod ar dessutom att den inte anses vara
tillrackligt objektiv, stringent eller vetenskaplig, darfor ses den som mindre vard
inom den positivistiska forskarsynen (Wallén 1996; Trost 2010). Vi menar att,
trots detta, var kvalitativ metod bést Iampad for att undersoka vart specifika studi-
eomrade och for att 16sa studiens forskningsfragor.

Vid urvalet diskuterades det huruvida det skulle ske en avgransning att intervjua
respondenter som vid tillfallet var anstallda som projektledare eller inte. En dis-
kussion kring saken resulterade i att det i denna studie var ovasentligt huruvida
respondenterna var anstéllda som projektledare, eller om de endast intagit rollen i
form av ett uppdrag utéver anstéliningen. Vidare fordes ett resonemang om vilken
bransch eller inom vilka miljoer urvalet av respondenter skulle vara verksamma
inom. Efter diskussion med handledare drogs slutsatsen att bast lampat for denna
studie var att soka respondenter som arbetar inom liknande miljo. Mer specifikt
valde vi personer verksamma inom relativt jamstéllda organisationer sett utifran
antalet anstéllda mén och kvinnor. Det vill s&ga, inte en mans- och/eller kvinno-
dominerad bransch. Detta var en medveten strategi i syfte att se till att samtliga
respondenter i hogre utstrackning skulle arbeta under relativt lika férutsattningar,
for att &nnu mer kunna isolera genus. | mer uppenbara kvinno- och mansdomine-
rade branscher sa hade kanske skillnaderna varit for tydliga. Malet med att vélja
jamstéllda branscher var att, trots de jamstéllda organisationerna, kunna utse even-
tuella skillnader mellan kénen. Nagot som speciellt skulle komma att vara en
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vasentlig forutsattning da studien bland annat syftade till att underséka om genus
paverkat respondenternas vag till projektledarrollen. Resonemanget mynnade ut i
ett konstaterande att det senare vid analysarbetet skulle vara enklare att isolera
temat genus om det férekom i en mer jamstalld miljo.

Trots att studien &r av kvalitativ karaktar, togs det anda ett hansynstagande kring
att mota kravet pa att insamlat material, skulle hamtas fran ett antal individer, som
for denna specifika studie skulle innebéra en teoretisk méttnad. Med andra ord har
vi vid datainsamlingen sett till att hamta in tillracklig kunskap fran tillrackligt
manga individer, specifikt for denna studie, i syfte att na mattnad. Enligt Esaias-
son et al. (2012) innebar en méttnad att ytterligare insamling av empiriskt material
endast resulterar i en marginell eller ingen vidare avvikelse fran det redan insam-
lade materialet. Detta var nagot som formodades ha uppnatts efter att atta
respondenter intervjuats. Rimligen kan denna formodan ifragasattas, da en tanke
skulle kunna vara att fler intervjuer med fler respondenter skulle kunna antas ny-
ansera samt komplettera resultatet av undersékningen ytterligare. | relation till
studiens omfang och storlek menar vi dock att atta respondenter &r ett rimligt antal
for att besvara studiens forskningsfragor och hypotes.

Vi har arbetat fram PEGO-modellen utifran tidigare studier pA omradet och den
ligger till grund for denna studie. Vi har darmed avgrénsat studien efter de fyra
teman som utgdr modellen. Problematik kring att vi valde att tillampa en egen-
konstruerad analysmodell for denna studie kan givetvis diskuteras. Eftersom
analysmodellen var ny och séldes inte beprovad sedan tidigare, kunde vi inte sa-
kert veta om den skulle vara tillrackligt genomarbetad. Till exempel skulle detta
kunna innebéra en avsaknad av ytterligare relevanta teman eller att analysmo-
dellen skulle kunnat pavisa fler eller andra relevanta samband. Dock anser vi att
den ar sapass val forankrad i tidigare studier, att den dnda &r anvandbar for denna
undersokning samt for att 16sa studiens forskningsfragor och hypotes.

Samma teman som utgor var analysmodell anvandes dven for den intervjuguide
som anvandes for studien. Pa sa vis var intervjufragorna i hog grad kopplade till
studiens forskningsfragor samt studiens syfte. Sledes har vi arbetat for att saker-
stalla att intervjufrdgorna bidrog till att fylla det gap i forskningen studien amnat
fylla. Vid formulerandet av intervjufragor holls en sarskild noggrannhet kring att
de skulle utga fran den teoretiska referensram studien stodjer sig pa. Detta gjordes
for att vidare verka for ett mer objektivt forhallningssatt under undersokningen.
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4. Empiri

| foljande kapitel presenteras det insamlade empiriska material som studien base-
ras pa. Materialet under respektive tema ar kopplat till de intervjufragor som
belyser de fyra teman som underbygger denna studie. Vi har under respektive
tema sammanstallt inslag fran de olika beréttelser vi tagit del av och varvat de
med citat. Citaten ar skriva i talsprak utifran respondenternas egna ord. Den in-
samlade empirin presenteras i ordningsfoljd under rubrikerna personliga
egenskaper, erfarenhet, genus och organisation. De respondenter som redogjort
sina beréattelser har tilldelats fiktiva namn och de namn som vi hanvisar citat till ar
darmed inte deras riktiga.

4.1 Personliga egenskaper

Nedan foljer en sammanstéllning av de svar som kan relateras till temat person-
liga egenskaper. Under intervjuerna har manga liknande ord och karaktérsdrag
dykt upp. Personerna har i de flesta fall sjalva patalat att de ar drivna, ambitiosa
och gillar att komma framat i arbetet. Manga menar att de gillar att fa saker avkla-
rade, bade nar det galler arbetsuppgifter men dven i det privata livet. Vi fick hora
fran flera respondenter att de uppskattar nar arbetet gar framat. | dessa fall var
mojligheten att kunna ta beslut och fora arbetet vidare det som lockade med pro-
jektledarrollen. Vi stéllde fragor gallande hur de ser sig sjalva som projektledare
men &ven hur de tror att de uppfattas av andra. Manga menade att de var projekt-
ledare eftersom de kunde vara de personerna pa arbetsplatsen som hade koll och
mer kontroll 6ver arbetet. En av vara respondenter, Patrik, menar att det positiva
med projekt framforallt var att det skapade en mojlighet for honom att under en
langre period kunna dgna all sin tid och sitt fokus pa att 16sa en avgransad uppgift:

Man far lite mer tid pa sig att borra i saker och ting, for det ar nog det
som lockar mest... Jag kan uppleva det frustrerande nar det kommer
massa sadana har, sma, korta grejer, ja okej det har ska vara klart till
imorgon. Da blir det svart att fa tid till de langa grejerna... Det hér ska
vara klart om ett halvar, det ar det som jag tycker &r mest spannande och
liksom driva framat...

Susanne patalar ocksa att driv &r en viktig egenskap for projektledare:

”...Den biten dr viktig, att man driver, att man dr drivande och driver arbetet
framat...”. Hon beskriver aven hur hon dr som person: Jag tycker inte om att
fastna i saker, jag har ett behov av att se utmaningar och att l6sa dem...”.
Motsatt kunde det som sags som en fordel for Susanne istallet ses som nagot av-
skrackande och negativt for nagon annan. Anders beréattade att han foredrog att se
helheten och att det var det som drog honom till projektledarrollen. Hans syn pa
att leda projekt var att de har ansvar att leda och férdela arbete som stracker sig

Over en viss tid.
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Dérmed arbetar de for att planera arbete 6ver en langre tidsaxel och behdver dar-
for inte grotta ner sig i detaljer. Det menar han att han dverlater till
projektmedlemmarna som har mer sakkunskap rorande projektet:

Jag brukar inte grotta ner mig i detaljer, det har vi andra som kan géra
battre, samtidigt kan ju detaljer innebara problem och da ingriper jag
sjalvklart... Men det ar vél i princip bara vid de tillfallena.

Som tidigare namnt framfdrde respondenterna ofta sina personliga egenskaper i
relation till projektledarrollen. En del jamforde sina personliga egenskaper gente-
mot att den passade ihop med projektets olika delar. Susanne forklarar hennes
personliga egenskaper som att: “Jag vill avsluta for att jag tycker att det dr viktigt
att avsluta”. Hon berattar vidare: “...Jag gillar nya utmaningar och det dr ju
spdnnande att se att man levererar ndgot i ett projekt”. Susanne beskriver dven
sig sjalv som en person som: “Vill ha koll pd helheten” och“...Vara den som vill
vara med och styra och stélla lite... Jag har ju lite ett kontrollbehov .

| efterhand har vi stallt oss fragan ifall projektledarna har valt projekten, eller om
projekten valt dem. Ifall fler av vara respondenter hade ogillat sin roll eller pro-
jektarbetsformen, tanker vi att de antagligen inte fortsatt att ta sig an fler projekt.
Majoriteten menade att redan vid sitt forsta projekt hade formen av arbete varit
uppskattad eller rentav sjélvvald. En del av respondenterna hade namligen via de-
ras arbetsplats varit de som initierat projekten. Goran framforde det som:
“...Projektet var jag med och gjorde en ansokan till, sokte och sedan blev jag till-
delad”. Patrik sa liknande: “...Det dr jag som var projektet i de hér fallen”. Det
var alltsa deras initiativ att forst leta upp projekten sjélva och sen soka till det. Pa
det sattet var det respondenternas personliga nyfikenhet och driv som gjorde att
projekten mojliggjordes och att de fick rollen som projektledare. Goran forklarar
vidare:

Det vart ett projekt for att jag sokte medel och jag fick dem. Egentligen
(sa de mer) gor nagot bra med dina fyra manader och da var det min idé
att starta ett projekt.

Han menar att: “Jag dr drivande och lag pd och sékte pengar och ndr det gick
igenom blev jag den som fick genomfira det ocksa”. Anna initierade att de borde
borja arbeta genom nya metoder och foreslog att de borde gora fler “riktade insat-
ser” och menar att det var s hon borjade arbeta med projekt: “... Det var nog sa
jag borjade jobba med projekt i den bemarkelsen, vi kallade det projektinriktad
kontroll”.

Det framgick ofta under intervjuerna att projektledarna gjort mer eller mindre ak-
tiva val for att komma dit de &r idag. Aven om de inte direkt sokt en projektledar-
roll hade flera av respondenterna antingen patalat att de énskat fa nya arbetsupp-
gifter eller helt enkelt vela provat pa nagot annat som i slutandan lett till att de
fick en projektledarroll. Flera av respondenterna patalade att de uppskattade att ha
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mycket arbete samt att ha "ménga bollar i luften” och att det ar i den miljon de
trivs som bast. | foljande citat patalar Susanne hur hon kéande nar hennes chef
frantog henne arbetsuppgifter darfor att hen ansag att hon var dverbelastad:

Jag vet att chefen inte skulle gér mig arg eller ledsen, men &nda var det

nagonting. Framforallt var det for att jag blev ifranplockad mina uppgif-
ter som jag reagerade. Men det &r den enda gangen jag inte tyckt att det

var kul att ga till jobbet. Men nar vi talade igenom det efter att jag varit

och pratat med en coach, sa vart helt plotsligt livet skitkul igen.

Susanne liksom fler av respondenterna beskrev hur de foredrog att befinna sig i en
dynamisk arbetsmiljo déar de kunde ké&nna att de fick utlopp for sin fulla kompe-
tens. Genom aktiva atagandena fick respondenterna ett nytt ansvarsomrade i form
av att leda projekt. Aven om de inte direkt efterfragat att bli just projektledare.
Flera patalade att det framforallt &r slumpmassiga livsval som lett till att de arbetat
som projektledare. Susanne gick av en tillfallighet in till sin chef i ett &rende och
val dar forklarade hon: ... Jag orkar inte lingre, jag har helt tappat motivation-
en... sd dyker det upp ndgot (annat) jobb, sd sdg till...”. Senare dok det upp ett
arbete i form av ett projekt och chefen tyckte att hon var kompetent fér rollen som
projektledare:

Jag gick in till chefen och sa att jag inte orkar med detta men dyker det
upp natt jobb sa sag till' Da visade det sig att chefen hade ett projekt pa
gang och hen ansag att jag var kompetent for det. Sen arbetade hen for att
jag skulle fa det projektet och vips hade de flyttat min tjanst, sa chefen
mdjliggjorde det kan man sdga.

Arbetet i projekt mojliggjorde att hon stannade kvar pa sin arbetsplats och projekt-
ledarrollen innebar inte bara ett utdkat ansvar men dven en ny drivkraft i arbetet.
De flesta trivdes verkligen med projektledarrollen, sa pass bra att flertalet inte
kunde se sig sjalva arbeta med nagonting annat. Nar vi fragade Sophie om hon
trodde att hon skulle fortsétta arbeta som projektledare, &ven om hon skulle byta
arbetsplats, forklarade hon:

Ja! For att det ar s3 mycket jag! Man vill ju géra det man &r bra pa, och
da drar man sig ju mot det hallet. Hade jag bara arbetat med ett monotont
linjearbete hade jag formodligen gatt in i vaggen flera ganger om vid det
har laget. Darfor &r jag séker pa att jag hade gatt den har vagen oavsett
vilket foretag jag hade hamnat pa.

Aven Frida patalade en liknande installning:

Ja, jag tror att jag hade hamnat i projekt iallafall. Mm, for att jag ar den

person jag &r liksom. Ah, kanske majligtvis att man hade intresserat sig

och tyckt att chef skulle vara natt istallet, nu har jag inte den ambitionen
da men, jag tror att om man &r som mig sa hamnar man i de rollerna och
miljoerna faktiskt.
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En sammanstallning av de ord som aterkommit under vara intervjuer finns besk-
riva i figur 4. Det &r talande ord for hur projektledare har presenterats och
beskrivits utifran deras egenskaper:

Fig. 4 Personliga egenskaper

4.2 Erfarenheter

Nedan foljer en sammanstéllning av det insamlade empiriska material som ér rela-
terad till undersokningens tema erfarenhet. Av de respondenter vi talat med har
endast Susanne och Anders nagon form av tidigare utbildning inom projektled-
ning. Anders ar certifierad projektledare och Susanne har last en
projektledarutbildning. Ovriga respondenter har deltagit i ndgon form av internut-
bildning i syfte att skaffa sig vidare kompetens att komplettera deras roll som
projektledare med. Exempel pa den typen av intern utbildning som namndes var
kortare kurser eller méten dar de fatt tagit del av olika instrumentella verktyg att
anvanda sig av vid planeringen av projektet. Kurserna eller utbildningarna har
manga ganger varit interna och darmed enbart varit for den specifika arbetsplat-
sen. Anders beréattar om sin certifiering som projektledare:

Jag minns inte om det var jag som tog initiativet eller om det var nagot
erbjudande jag hakade pa, men jag certifierade mig som projektledare
iallafall. Det var en utbildning pa ett antal dagar och sa fick man lite
hemuppgifter och sadar, och sa avslutades det med att man vart certifie-
rad da.

Susanne forklarade att hon redan innan hon fatt rollen som projektledare tagit ini-
tiativ till att 1asa en extern utbildning i projektledning. Inte nddvéandigtvis som en
strategi for att na projektledarrollen utan snarare for att det fanns ett personligt in-
tresse for projektarbetsformen och dess tillhérande verktyg och metoder:

Da ringde jag till larosétet och det visade sig att jag fortfarande var in-
skriven pa utbildningen eftersom jag sokt den flera ar tidigare, sa da
hoppade jag pa den och laste kvallskurser vid sidan av arbetet. Men det
var bra for i samband med det fick jag ju &nda min forsta projektledarroll
ocksa, sa da kunde jag varva teori och verklighet.
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Till skillnad fran tidigare namnda projektledare talade vi &ven med Goran som
inte hade nagon utbildning alls inom @mnet utan snarare hamnat i projektledarrol-
len pa grund av sin bakgrund, alltsa sin sakkompetens:

Det hade varit mycket lattare om man hade last eller gatt nagon utbild-
ning redan innan eller tidigare, da hade man ju fatt med sig verktyg som
hade kunnat underlatta i arbetet tidigare.

Fran intervjutillfallena med respondenterna har vi dven fatt ta del av om dessa
specifika projektledare haft nagon ambition eller karriarmal om att en dag bli pro-
jektledare. Goran beskriver detta:

Njae, det ar inget sjalvandamal att bli projektledare, utan det kanns mer
som att jag vill arbeta med min sakkompetens, nu ser det mer och mer ut
sa att man faktiskt arbetar med dessa fragor i projektform. Sa pa den
vagen. Men jag har aldrig haft en ambition om att bli projektledare, nej.

Detta ar Anders uttalande om att det ar intresseomradet och arbetsuppgifterna som
styr honom in i projektledarrollen, inte projektledarrollen i sig. Dock ser han en
viss problematik med detta faktum:

Om man &r duktig pa nagonting sa hander det att man far ansvara for det
da och det har val visat sig att det inte alltid ar bra. Da tappar man egent-
ligen en person pa sakomradet som egentligen tar en annan uppgift (att
leda), som den egentligen kanske inte alls ar lika bra pa. Precis som néar
nagon ar riktigt duktig pa sitt yrke, och sa blir den erbjuden att bli chef
istallet. Ja da blir den chef, och da gor den ju helt andra uppgifter som
personen kanske egentligen ar mindre bra pa.

Det visade sig dven att manga av respondenterna arbetar som projektledare idag
darfor att de i borjan av yrkeslivet hamnat pa en arbetsplats dér det forekom arbete
i projektform. De blev tidigt introducerade i hur det fungerar att arbeta i projekt
och utvecklade pa sa vis sin erfarenhet och kompetens inom omradet. Detta ge-
nom daglig kontakt eller deltagande i projektarbete som en projektmedlem.
Genom denna introduktion vacktes ett intresse for att arbeta med projekt och da
aven for att i framtiden kunna leda och driva sina egna. Under intervjuerna fick vi
aven hora att respondenterna fatt fortsatta att vara projektledare for fler projekt i
och med att de hade gjort det tidigare och dessutom gjort det bra. Fredrik forklarar
detta:

Nej men har man varit projektledare for ett projekt och man fick bra re-
sultat sa hander det ju att man blir tillfragad igen. Sen finns det de som
kanske fatt samre resultat och i vissa fall sa ar de inte projektledare for
fler projekt. Men det har ocksa hant att de istallet fatt tagit an mindre pro-
jekt mer anknutet till det arbete de sjalva gor i linjeverksamheten. Oftast
gillar man ju att géra det man &r bra pa.

Nagot som paverkat forutsattningarna att bli projektledare ar att chefer har upp-
muntrat, rekommenderat eller pekat ut respondenten att bli projektledare.
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Ett exempel pa hur det kan ga till beskriver Sophie:

Alltsa forsta gangen man far rollen &r det nog for att man ar duktig pa na-
got, och da ges man mer ansvar. Och om du visar intresse sa finns det ratt
mycket méjligheter och att fa jobba med olika saker, men sitter du bara
och véntar sa. Men sen &r det ju ocksa sa klart, har du drivit nagra projekt
och vet hur det ar, ja men da ar det val klart att du blir tillfragad igen.

| vissa fall verkar det vara tidigare erfarenhet av projekt som avgoér huruvida en
person far rollen som projektledare eller inte. Nagot som var aterkommande bland
respondenternas forklaringar pa fragan om varfor de blev tilldelade rollen som
projektledare, var att de dessutom var sakkunniga inom omradet som projektet
skulle utféras. Goran exemplifierar detta:

Nej jag har ingen utbildning i hur man leder projekt precis, utan jag har
mer sak-kompetens. Daremot tror jag att jag ar bra pa den sociala biten,
och jag tror att jag har ratt sprak for att kunna kommunicera for olika ty-
per av manniskor och det tror jag ar en stark egenskap jag har.

Respondenterna forklarar att deras tidigare erfarenhet av att leda projekt samt re-
levant utbildning har gjort att chefer plockat upp personerna och erbjuder dem
mojligheten att leda projekt. Ett annat sétt att fa projektledarrollen som responden-
terna forklarar, &r att visa sig driven och initiativtagande. P4 sa satt har de
paverkat sin egen arbetssituation, genom att aktivt arbeta for att bli upplockad av
sin chef och pa sa vis bli fortroendevald utifran antingen kunskap eller passande
personliga egenskaper.

4.3 Genus

Utifran respondenternas upplevelser fann vi indikatorer pa att genus skulle kunna
ha paverkat tva av vara respondenters vag till projektledarrollen. De fynd som
gjordes var kopplade till foraldraskapet och den tid i livet dd dessa tva responden-
ter blev foraldrar. Dér har vi kunnat utldsa att det for dessa respondenter funnits
andra forutsattningar, i framforallt tillgangligheten att arbeta och sta till forfo-
gande i arbetslivet. Foljande citat visar hur Anna jamfért med sin partner tagit sig
an olika roller inledande i foraldraskapet och pa sa vis haft olika forutsattningar:

Ja, men olika forutsittningar... det hade man ju. Det var inte lika vanligt
att pappor var foraldralediga pa den tiden, och dven om han vabbade
ibland sa var det ju inte lika vanligt... fast det har nog mest med mig sjalv
att gora, att barnen alltid har kommit forst for mig. Min man har ju ocksa
barn och han har ju gjort karridr och det har ju varit ndgorlunda utstuderat
att han ocksa vill det, han tyckte att det varit viktigt for honom.

Detta citat dr taget ur en situation dar Anna talade om sin syn pa att gora karriar,
och hur hon inte upplevt sig sjalv som en karridrklattrare.
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Daremot har hon ibland funderat pa hur livet hade kunnat se annorlunda ut om
hon istéllet valt en annan yrkesvag:

Jag har ju sokt nagra chefstjanster, for en del av mig kanner val att jag
kanske borde prova pa det. Men hur funkar det med vara barn? Det inne-
bar ju att vi skulle flytta och da paverkar det deras skolgang. Men, det ar
jag inte ledsen for nu men ibland tanker jag om jag hade fatt den tjansten,
da hade mitt liv sett helt annorlunda ut nu, verkligen, det hade varit
helt...[paus].

Sophie lyfte fram ytterligare en aspekt som kan kopplas till genus och dess paver-
kan pa vagen till projektledarrollen. Hon talade om hur hon valt att sluta pa sitt
tidigare arbete efter att hon blivit foralder. Anledningen var att arbetet och dess
form inte passade ett liv som nybliven foralder, som hon papekar i féljande citat:

Nej jag har inte alltid velat bli projektledare, jag ville bli XXX, det tyckte
jag maste vara varldens roligaste jobb och det tyckte jag att det var ocksa,
men det funkade inte nar jag fick barn eftersom man reser sa mycket.

Hon forklarar vidare: “Hade XXX-tjansten funnits kvar och jag inte hade fatt
barn, hade jag valt det om och om igen”. Fredrik talar ocksa om familjeliv i relat-
ion till arbetslivet och projektledarrollen. Detta exempel belyser inte genus direkt,
men vi vill anda presentera hans uttalande om familj och barn pa grund av att det
var det enda uttalandet som nagon av de manliga projektledarna gjorde om familj
i relation till projektledarrollen: “Jag anvinder ju mina ledaregenskaper i privat-
livet ocksa, jag hamnar garna i ledarroller. Som exempel &r jag ungdomsledare

’

inom sport pd fritiden”.

4.4 Organisation

Inom temat organisation fokuserade vi pa respondenternas svar gallande deras ar-
betsliv och hur olika organisationer paverkat deras vag till projektledarrollen. Det
som gav en generell bild av vara respondenters samlade svar var att de alla nu be-
fann sig pa en arbetsplats dar arbete i projektform var vanligt forekommande. De
flesta respondenterna menade dven att projekt blivit en allt mer férekommande
arbetsform. Den faktor som visade sig vara mest aterkommande inom detta tema
var att, 6vervagande respondenter hade arbetat med nagon form av projekt pa sin
forsta arbetsplats. Pa sa vis var det inte alltid respondenterna som aktivt sokt sig
till att bli eller agera projektledare. Det handlade snarare om hur arbetet sag ut och
darmed behovdes en ansvarig person som tog sig an uppgiften. Pa sa vis blev de-
ras roll som ledare for ett projekt mer eller mindre frivillig och oftare mer
sammankopplad med respondenternas respektive utbildning. Det kunde handla
om att en person hade en viss kunskap eller en viss erfarenhet som gjorde att det
var den personen som fick ansvaret. Flera av respondenterna hade gatt interna
projektledarutbildningar via sin arbetsplats. Antingen pa eget initiativ, pa sin chefs
forfragan eller for att organisationen ville utbilda medarbetarna i hur de arbetar i
projektform. Hur vara respondenter kommit till deras nuvarande projektledarroll
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skiljde sig dock at. Patrik menar att det var organisationen som majliggjorde att
han borjade med projekt: “... Alltid dykt upp nya méjligheter, som gor att man vdr-
nar om personalen har pa XXX... Och jag kanner att jag fatt mojligheten att prova
olika saker”. Han forklarade att pa den enheten han befann sig bedrevs arbetet till
stor del inom projektform numera. Inte pa sattet som han riktigt 6nskade men in-
satserna var ofta projektinriktade. Sa nar han borjade arbeta dar kom fragan upp
om han skulle kunna leda ett projekt:

Jag blev bara tilldelad den rollen och det var precis samma situation som
det projektet jag ar i nu. De (projektledarna) véljs genom en kombination
av vilka som vill och hur deras arbetsuppgifter ser ut. Jag var med och
skrev ansokan om att fa in pengarna till projektet... (da sa dem) men da
far du ta det ocksa... Det dr det hér arbetet och situationen som lett till att
ja men nu ska du leda projektet ocksa.

Frida forklarade att det funnits utbildningar i projektledning inom organisationen
och hon talade for att det kan ha lett till 6kad kompetens: “Det har varit utbild-
ningar har som man fatt ga i samband med projekten... Det iir erfarenheter jag
tagit med mig fidn ett projekt till nésta...”’. Hon menade ocksa att fler erfarenhet-

er lett till att ytterligare ansvar och projekt:

Men sen ar det ocksa, har du drivit nagra projekt och vet hur det &r... Ja
da ar det klart att du blir tillfragad igen... Har finns det stora mojligheter,
iallafall med de cheferna jag haft... Ja men om du visar intresse sa finns
det ratt mycket majligheter att fa jobba med olika saker.

Hon forklarade att hon fick sin senaste projektledarroll genom att hennes chef
kom och fragade: ““...Om jag mdjligen kunde fundera pd om jag ville vara det”.
Aven Susanne forklarade att det ar hennes arbetsplats som utgjort en mojlighet for
arbete i projektform och att hon varit den som tagit sig an projektet och déarmed
blivit projektledare:

Ifall en person pa en enhet har ett arbete och vill driva det i projekt, sa
finns det en majlighet att internt bli den projektledaren... Man far ett
stOrre ansvar under en begransad tid.

Susanne forklarade &ven att projektformen har varit valkommen ifall ett initiativ
tagits: “Det har alltid funnits en mojlighet att ta eller det har alltid tagits emot
bra om man haft en idé eller om det funnits ett arbete att géra”. Och &ven om hon
inte sett projekt som en given arbetsform, sa har mojligheten funnits dar genom
organisationen: “Jag tror nog att sjilva uppgiften fanns, jag startade inte pro-
jektet, men behovet fanns som en aktivitet och tillslut blev det att det skulle hallas
i projektform ™. Vi fragade hur vanligt det var med projekt och en Goran svarade:

Pa vissa avdelningar ar det valdigt vanligt med projekt... Det har ocksa att
gora med hur man definierar projekt... Beroende pa hur man satter upp
definitionerna sa ar det valdigt likt projekt, men de kallas inte nddvan-
digtvis for projekt.
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Goran berattade hur hans organisation gick tillvaga nér en projektledare utsags
samt hur andra uppgifter fordelades:

Ofta diskuteras det i arbetsgrupper och det ar i slutdndan chefen som be-
stammer, okej du far driva det har projektet. Man kommer fram till vem
som fungerar bast, man resonerar sig fram till den som ar bést lampad.
Antingen beror det pa att den personen har projektledarerfarenheter sedan
tidigare eller att den har personen kan det har (omradet) bast... | vissa fall
ar det ndgon som kan sakomradet bast fast som inte passar eller trivs i
projektledarrollen, i de fallen far personen vara med som nagon sorts ex-
perti alla fall.

Goran berattade ocksa att projektledarrollen inte alltid varit hans ambition, utan
snarare att hans arbetsuppgifter inneburit arbete i form av att leda projekt eftersom
uppgifterna lampligast utfors i projektform:

Jag kan inte pasta att projektledarrollen ar nagot jag efterstravat. Jag har
ju lovats att arbeta med olika sakfragor. Men sen har organisationen job-
bat med fragorna genom olika projekt.

Han menade att i andra fall foll det sig naturligt att han blev projektledare for
vissa arbetsuppgifter:

Det var nog mer jag som fick uppdraget... Det var chefen som la jobbet
pa mig... Min chef ansag uppenbarligen att jag hade ratt egenskaper for
att hélla i det (projektet)... Man kan sdga att det var jag sjélv som bade
var utforare och projektledare... Min fore detta chef tyckte, hen sag de
kvalitéerna i mig.

Susanne forklarade att det var hennes chef som mojliggjort rollen som projektle-
dare. Hon blev darefter tillfragad av sin nuvarande chef igen:

Ja han (chefen) rekommenderade mig som projektledare... Ja dels att han
sager att du &r bra pa det har och du kan detta och for att jag hade gatt en
utbildning. Vill du prova pa ett projekt? (fragade chefen).

Sophie berattade att hon blev franplockad ett visst arbete. Hennes driv tog 6ver
och arbetsséttet var inte langre optimalt. Det ledde till att hon blev tillfragad ifall
projekt skulle vara nagot att prova istallet: “Jag hade svdrt att sliippa de dar
(uppgifterna), jag ville ju att det skulle vara tomt pa listan, jag blev nastan ma-
nisk”. Projektarbetsformen mojliggjorde att hon valde att stanna kvar pa sin
arbetsplats men istéllet med andra uppgifter: “Ja, jag trivs ju mycket bdttre med
projekt, hade jag arbetat kvar med linjearbete hade jag nog gatt in i vdggen om
och om igen vid det hdr laget”.
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5. Analys

| uppsatsens femte kapitel presenterar vi den analys som kommer att ligga till
grund studiens resultat. Inledningsvis presenteras den analysmodell som anvénts
for att bearbeta det insamlade empiriska materialet. | detta kapitel varvas studiens
valda teori med insamlat empiriskt material och det redogérs under respektive re-
laterat tema i ordningsfdljden personliga egenskaper, erfarenheter, genus och
organisation. Noteras bor att vissa citat ar aterkommande i kapitlet darfor att de
kan forklaras utifran fler an ett tema.

5.1 PEGO-modellen

Figur 5 presenterar en illustration av PEGO-modellen. Bilden visar sambanden
mellan PEGO och dess paverkan pa vagen till projektledarrollen. Personliga egen-
skaper ser vi har en direkt paverkan pa hur individers vag till projektledarrollen
ser ut, detsamma galler for erfarenhet och genus. Organisation som &r stélld langst
till hoger i modellen ar en mojliggorare. Detta innebdr att temat organisation har
en indirekt paverkan pa hur vagen till projektledarrollen ser ut. Med indirekt me-
nar vi att organisationen i sig sjalv inte paverkar vagen till projektledarrollen. Det
vill sdga, att dvriga teman behdvs for att organisationen ska kunna mojliggora att
individer blir projektledare.

\ Paverkar

f

Projektledare

Fig. 5 PEGO-modellen

Pilen som gar fran temat organisation till temat erfarenhet visar ytterligare ett
samband. Organisation ar som sagt en majliggorare och har i allra hdgsta grad pa-
verkan for hur végen till projektledarrollen ser ut. Genom att det krévs att
organisationen arbetar i projektform for att projektledarrollen ens ar en mojlighet
Over huvud taget. Vidare kan sambandet mellan organisation och erfarenhet for-
klaras pa ett liknande sétt. Organisationen mojliggor erfarenhet pa sa vis att det ar
genom organisationen som projektledare far erfarenhet av att leda projekt. Om
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inte organisationen utfor projekt finns inte heller ndgon majlighet for individerna
att skaffa sig samma erfarenhet da de inte har getts forutsattningarna for att fa den.

Presentation av respondenter

Respondenterna i denna studie har som tidigare namnts, tilldelats fiktiva namn.
De namn som héanvisas till i citat och uttalanden tagna fran intervjuerna, ar saledes
inte deras riktiga namn. Figur 6 visar en sammanstélining och éversikt éver pro-
jektledarnas olika profiler. Det &r samma tabell som presenterades i kapitel tre
inklusive de uppskattningar som gjorts under analysarbetet. Falten markerade med
siffran 1 i tabellen innebdr att detta tema uppskattas vara det som i hégst utstrack-
ning paverkat deras vag till projektledarrollen. Siffran 2 finns markerat pa det
tema som férekom i nast hogst utstrackning. Sammanstallningen visar framforallt
att det utifran respondenternas upplevelser, var vanligt forekommande att projekt-
ledarna hade personliga egenskaper som gick i linje med projektarbetsformen.
Alltsg, flertalet av dem uppskattade och gillade att ha kontroll 6ver sitt arbete samt
sag sig sjalva som ledartyper. | tabellen kan det utlasas att personliga egenskaper
uppskattningsvis, i hogst utstrackning paverkat respondenternas vag till projektle-
darrollen. Det nast vanligast forekommande var att organisationen pa ett eller
annat satt, mojliggjort att respondenterna blivit projektledare. Pa sa vis paverkade
aven organisationen vagen till projektledarrollen i hdg utstrackning.

egenskaper
Fredrik 7 1
Susanne 1
Goran
Frida
Patrik
Anna
Anders

Sophie

el I T o R o o

(R I S

Fig. 6 Illlustration av studiens fynd.

Personliga egenskaper

Genom intervjuerna dok ett antal olika begrepp upp som pa ett beskrivande satt
forklarade respondenternas personliga egenskaper. Respondenterna har pa egen
hand beréttat att de ser sig som drivna och ambitidsa personer som gillar att
komma framat i sitt arbete. Exempelvis som Susanne forklarade: ...Den biten ar
viktig, att man driver, att man dr drivande och driver arbetet framat... jag vill se
att det hinder ndagot”. Jansson och Ljung (2011) menar att det som sarskiljer le-
darskap i linje-organisationer fran projektledarskap framforallt &r att ledarskapet i
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det sistnamnda, ofta har stora fordelar fran ett uppgiftsorienterat ledarskap. Forfat-
tarna menar att anledningen till detta &r pa grund av projektarbetsformens
temporara karaktar dar projektet &mnar na resultat inom en viss tid.

Respondenterna har pavisat egenskaper i form av att de &r ambitiosa, drivna och
“gillar att komma framat” i arbetet. Detta ser vi tyder pa att de formodligen har
befunnit sig i och arbetat i den typiska arbetsmiljo som projekt ofta innebér, med
fokus pa resultat och saledes uppgiften. Nasta faktor som Jansson och Ljung
(2011) identifierat paverkar ledarskapet i projekt ar att arbetet méats genom Kkort-
siktiga resultat. Projekt som inte kan pavisa resultat pa kort sikt ses séllan som
sarskilt framgangsrika. Vi tanker att detta skulle kunna forklaras med att det hand-
lar om en matchning mellan individ och personliga egenskaper samt preferenser
géllande den kontext i vilken individerna kénner att de kan vaxa och utvecklas.
Att personer som &r drivna, ambitiésa och vill se resultat aven valjer att ingd i en
kontext dar dessa egenskaper ocksa tillats komma till uttryck. Saledes soker sig
vissa personer mer eller mindre till projektledarrollen, tror vi.

Ett resonemang som forfattarna Dolfi & Andrews (2007) tar upp, ar att vissa per-
sonlighetstyper lampar sig battre i vissa omgivningar. De karaktérsdrag som flera
av respondenterna har, gar i linje med det som Dolfi och Andrews (2007) pekar
mot &r fordelaktigt att ha i rollen som projektledare. Till exempel att vara ansvars-
full och processinriktad. Vidare menar forfattarna att ifall personer med dessa
egenskaper hamnar i en miljo dar de inte far komma till uttryck, kan det leda till
otillfredsstallelse i arbetet. Sophie beréttade hur hon gillade att arbeta: “Ja, jag
gillar ju listor och att fa checka av saker, och kinna att jag kommer framdt”.
Sophie trivdes i miljéer dar hon kunde uppleva progress, att hon sag resultat och
kom framat. Nar Sophie berattade om ett tidigare arbete dar hon upplevde otill-
fredsstéllelse forklarar hon: “Jag hade svart att slippa det déir (uppgifterna), jag
ville ju att det skulle vara tomt pa listan, jag blev nastan manisk och till slut fick
Jjag byta (arbete) ”. Har beskrev Sophie ett tidigare arbete dér arbetsuppgifterna
var typiska for en linjeverksamhet, de var aterkommande, som pa ett I6pande
band. Sophie blev till slut manisk och fick byta arbete pa grund av att hon inte
upplevde nagon progress och behovet att kdanna tydligt avslut i uppgifterna var for
stark.

Muiiller och Turner (2007) har undersokt just sambandet mellan projektledning och
personlighetstyp. De identifierade personliga egenskaper som exempelvis ener-
gisk, problemldsare, kommunikativ och formedlare. Detta gick i linje med de
berattelser som underbyggde denna studie. Nagra respondenter menade att de gil-
lade att 16sa problem och som Susanne uttryckte det: “Jag tycker inte om att
fastna i saker, jag har ett behov av att se utmaningar och att losa dem...”. Hon
gillade att ha ett tydligt mal. Det var bade projektets bestamda tidsaspekt och att
hon uppskattade att se klara resultat som gick att avsluta for att sedan ga vidare:
“Jag vill avsluta for att jag tycker att det dr Viktigt att avsluta”.
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Manga respondenter forklarade att de dels var projektledare pa grund av deras
personliga egenskaper och dels for att de sjalva hade sokt sig till att driva projekt.
Vilket vi anser ocksa kan ses som en personlig egenskap, att vara nyfiken, driva
pa och ta tag i saker pa eget bevag. Goran berattade: “Jag dr drivande och ldg pd
och sokte pengar och nar det gick igenom blev jag den som fick genomféra det
ocksa”. Eller som nar han forklarade hur han blev projektledare for sitt nuvarande
projekt: ”...Projektet var jag med och gjorde ansokan till, sokte och pa grund av
det, sedan blev tilldelad”. Aven Patrik forklarade hur flera av de projekt han drivit
till stor del berodde pa eget initiativtagande och viljan att driva ett arbete i projekt-
form: “...Det dr jag som var projektet i de hdr fallen”.

Det finns typiska drag som forekommer bland projektledare. Meredith et al.
(1995) exemplifierar nagra attribut som passar val ihop med rollen som projektle-
dare. Dessa ar foljande: att ha kunskap inom kommunikation, organisation, team-
building samt till viss del dven ha teknisk kompetens. Personer som far mojlighet
att arbeta med uppgifter som passar deras personliga egenskaper kénner sig till-
fredsstallda i sitt arbete. Respondenterna vi intervjuat har patalat att de uppskattar
projektformen for att den mojliggor att arbetet bade blir roligt och utvecklande.
Nagra av respondenterna uttryckte att de tidigare upplevt ett missndje i sin dava-
rande arbetsmiljo eller infor sina uppgifter. Det ledde det till att de sjalva mer eller
mindre tog initiativ eller som Susanne forklarade for sin chef néar hon tappat moti-
vationen: “...Jag orkar inte lingre, jag har helt tappat motivationen... sd dyker det
upp ndgot (annat) jobb, sd sdg till...”. Susannes uttalande ser vi kan understryka
Dolfi och Andrews (2007) resonemang om att vissa personliga egenskaper lampar
sig mer eller mindre bra i olika miljéer. Forfattarna sammanstallde en lista inom
vilka omgivningar vissa egenskaper som kan kanna otillfredsstéllelse i ens arbete,
da miljon inte gar ihop med de personliga egenskaperna. Detta relaterar vi aven
till Maslows behovshierarki, da behovet av att kunna utvecklas och na sin fulla
potential kan kopplas till hans teori om manniskors stravan efter sjalvforverkli-
gande (Maslow 1943). Om behovet av sjalvforverkligande inte uppfylls tror vi att
individen fortsattningsvis kommer att strava mot det. Pa sa vis ser vi att chansen
kan oka att en person vill eller forsoker soka sig vidare till ett annat arbete da inte
behovet uppfylls. En persons drivkraft och motivation kan forstas genom bade
Maslows behovshierarki men dven med Alderfer (1969) som talar for den irritat-
ion eller frustration som kan uppsta da en person inte natt hdgre upp i en
behovsniva. Vi kan se att organisationen i vilken projektledare befinner sig i kan
motverka att denna irritation uppstar. Sophie pratade om en sadan situation:

Jag vet att chefen inte skulle gér mig arg eller ledsen, men dnda var det

nagonting. Framforallt var det for att jag blev ifranplockad mina uppgif-
ter som jag reagerade. Men det &r den enda gangen jag inte tyckt att det

var kul att ga till jobbet. Men nér vi talade igenom det efter att jag varit

och pratat med en coach, sa vart helt plétsligt livet skitkul igen.
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Citatet tyder pa att organisationen motverkade den irritationen Alderfer (1969)
menar kan uppsta om individen inte upplever sig fa sina behov uppfyllda. Som
framgar av citatet var det som skapade irritation de facto att Sophie blev fran-
plockad vissa arbetsuppgifter. Pa sa vis sag vi att en orsak till att hon blev
upprord, var for att hon inte upplevde att hon fick utlopp for sin fulla kompetens
nar hon blev frantagen mojligheten att uppfylla behovet av sjalvforverkligande. |
foljande citat ser vi ett exempel pa hur Susanne menar att organisationen hjalpte
till att fylla behovet av sjalvforverkligande:

Jag ténker att det finns en anstalld som via medarbetarsamtal framfort
sina ambitioner, och sedan getts méjlighet att ga den har interna projekt-
ledarutbildningen, sd den kan man absolut ga och sedan halla i projektet
samtidigt som man haller ordinarie uppgifter ocksa. Sa under en tid far
man ett hogre ansvar.

Hon forklarade att medarbetarsamtalet i detta fall utgjorde ett forum dar behovet
av sjalvforverkligande kunde férmedlas till chefen. Da blev medarbetarsamtalet
en kanal i syfte for ledningen att uppfylla sin medarbetares behov (Maslow 1943).
Nar behovet var identifierat och kant av chefen kunde denne sedan arbeta for att
uppfylla medarbetarens behov och darmed forebygga risken att personen sokt sig
till en annan organisation eller ett annat arbete. Organisationen skapade darmed
mojligheter for de anstallda att utvecklas och anvénda sin fulla kompetens vilket
ledde till att behovet av sjalvforverkligande uppfylides.

Ann Bergman (2015) forklarar i sin artikel att behov som inte tillfredsstélls i en
persons arbete dven kan paverka dennes évriga liv. Nar en individ inte kan utféra
sitt arbete sa som den 6nskar kan det leda till personliga konsekvenser. Detta i
form av en kansla av uppgivenhet och otillfredsstallelse, som aterspeglas i saval
arbetet som i privatlivet. Individer behdver bade i sitt privatliv och i sitt arbete
kdnna att de far sitt behov erkdannande och bekraftelse uppfylit. I enlighet med
Bergmans (2015) resonemang tanker vi att ifall det inte gar att uppfylla en persons
behov i arbetslivet, kan det troligen ocksa paverka individen i stort. Pa sa vis ser
vi att det ar fordelaktigt for projektledare att lata sina personliga egenskaper fa
komma till uttryck i syfte att fa sitt behov av sjalvforverkligande uppfyllt. Sophie
berattar hur hon menar att hon far komma till uttryck genom projektledarrollen:

Ja! For att det ar s3 mycket jag! Man vill ju gora det man &r bra pa, och
da drar man sig ju mot det hallet. Hade jag bara arbetat med ett monotont
linjearbete hade jag formodligen gatt in i vaggen flera ganger om vid det
har laget. Darfor &r jag séker pa att jag hade gatt den har vagen oavsett
vilket foretag jag hade hamnat pa.

Fler av respondenterna beskrev att det som de uppskattade med projektledarrollen
framforallt var att de far en helhetsbild av arbetet. Vissa menade att de sokt sig till
eller blivit tilldelade rollen just pa grund av deras egen nyfikenhet och deras be-
hov av kontroll. Patrik uttryckte det som att han “Vill ha koll pa helheten” men

39



aven Fredrik forklarade en 6nskan om att “... Vara den som vill vara med och
styra och stlla lite... Jag har ju lite av ett kontrollbehov ™.

Det behov av att kunna se en helhet som respondenterna uttrycker, ser vi gar
samman med resonemanget El-Sabaa (2001) for om att projektledare bade beho-
ver kunna och forsta ett projekts olika delar och dess funktion. Tillsammans med
att dessutom inneha ytterligare multifunktionella egenskaper. Det vill sdga dels ha
ett matt av uppfinningsrikedom, likval férmagan att vara den som tar beslut vid
osakra lagen samtidigt som det kraver formaga att kunna planera tid och resurser
(El-Sabaa 2001). Att vara projektledare omfattar manga ganger interaktioner och
samarbeten med andra. Inom manga projekt tillsatter projektledaren en projekt-
grupp och det blir projektledarens uppgift att &ven kunna parera de méanskliga
bitarna i arbetet likasa. Detta ser vi torde stalla krav pa projektledares EQ av den
anledningen att det ar viktigt att kunna lasa av kanslor samt ha formaga att sétta
sig in i andras tankar om hur arbetet gar i syfte att nd framgangsrika projekt (Pers-
son 2003). El-Sabaa (2001) forklarar att en projektledare i de flesta fall bland
annat behdver ha nagon form av teknisk kunnighet. Men utifran respondenternas
upplevelser verkar de personliga egenskaperna vara det som till storst del paverkat
att vissa respondenter hamnat i projektledarrollen, som Frida uttrycker det:

Ja, jag tror att jag hade hamnat i projekt iallafall. Mm, for att jag &r den
person jag &r liksom. Ah, kanske méjligtvis att man hade intresserat sig
och tyckt att chef skulle vara natt istéllet, nu har jag inte den ambitionen
da men, jag tror att om man &r som mig sa hamnar man i de rollerna och
miljoerna faktiskt.

Erfarenhet

I vissa fall har véagen till projektledarrollen varit till stor del beroende av vilken
typ av utbildning och erfarenhet respondenten haft sedan tidigare. Inte alla ganger
har projektledarrollen varit det som lett de till dit de ar idag, snarare sa har pro-
jektarbetsformen varit ett satt att strukturera arbetet pd. Goran forklarar sin syn pa
projektledarrollen:

Njae, det ar inget sjalvandamal att bli projektledare, utan det kanns mer
som att jag vill arbeta med min sakkompetens, och nu ser det mer och
mer ut sa att man faktiskt arbetar med dessa fragor projektform. Sa pa
den vagen jag fick den har uppgiften. Men jag har aldrig haft en ambition
om att bli specifikt projektledare, nej.

Granberg (2009) menar att det vasentligt for att fa en tjanst ar att inneha ratt kom-
petens for att kunna utfora uppgifterna pa ett korrekt satt. | citatet belyser Goran
hur han genom sin tidigare erfarenhet och sakkompetens fick rollen som projekt-
ledare.
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For att klara av den projektledarrollen som Anna har, kravs ocksa viss sakkompe-
tens inom omradet:

Ja, direkt efter gymnasiet laste jag ju en utbildning inom XXX, som fak-
tiskt gav mig en jattebra grund, som faktiskt kom att vara véldigt
eftertraktad senare visade det sig.

Det faktum att Anna valde att l&sa en utbildning, som ledde henne till en anstall-
ning, ser vi som en forutséttning for att hon fick sin roll som projektledare.
Zavadaskas et al. (2008) understryker det faktum att det framforallt &r personens
fardigheter och dess tidigare erfarenheter av liknande projekt, som &r kriterier som
oftast tas i beaktning vid tillsattandet av en lamplig projektledare. Detta kan sattas
i relation till Annas situation. Genom att hon sedan tidigare haft ratt kompetens
och erfarenhet inom sakomradet och darigenom visade bra resultat gavs hon moj-
ligheten av sina 6verordnade att leda projekt inom samma omrade. Anders
patalade just detta fenomen och framférde sina personliga asikter om att lata sak-
kompetens leda till projektledaransvar:

[...] Precis som nar nagon &r riktigt duktig pa sitt yrke, och sa blir den er-
bjuden att bli chef istallet. Ja da blir den chef, och da gor den ju helt
andra uppgifter som personen kanske egentligen ar mindre bra pa.

Det som Anders belyser i citatet &r ett exempel pa hur tidigare erfarenhet och
kompetens kan leda till att en person blir tilldelad en ledarroll, inom det specifika
sakomradet istallet. Zavadaskas et al. (2008) papekar att nar det finns ett urval av
projektledare finns det Overvéganden att gora, for att vélja ratt. Till exempel kan
tidigare astadkomna projektresultat tas i beaktning, for att avvaga vem som anses
vara lamplig att tilldela rollen. Har en projektledare gjort bra resultat tidigare, ses
detta som en merit och personen kan da komma att fa fler projekt i fortsattningen.
Nar det da finns ett antal aspiranter som skulle kunna bli projektledare for ett spe-
cifikt projekt kan individens tidigare projektresultat komma till anvéandning som
ett underlag for att avgora vem som ska ges rollen. Har kan vi se en liknelse i hur
urvalet av projektledare baserats pa tidigare projektresultat, som kan relateras till
urvalet av vem som tilldelas projektledarrollen internt. P4 samma satt som Zava-
daskas et al. (2008) menar att projektledare tillsétts utifran tidigare projektresultat,
ser vi ett liknande tillvagagangssatt anvandas i tillsattandet av projektledare som
pa Anders arbetsplats. Ytterligare ett exempel som styrker resonemanget var Fri-
das forklaring: “Nej men har man varit projektledare for ett projekt och man fick
bra resultat sa hander det ju att man blir tillfragad igen[...].

Cheng et al. (2005) starker det resonemang som Zavadaskas et al. (2008) for an-
gaende att projektledare ofta tillsatts baserat utifran tidigare projektresultat. Cheng
et al. (2005) utvecklar dock resonemanget med att det kan vara fordelaktigt att
aven titta pa den specifika individens lamplighet for det specifika projektet for att
se till att projektledaren matchar med uppgiften.
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Nagot som Fredrik ger exempel pa i féljande citat:

[...]1Sen finns det de som kanske fatt samre resultat och i vissa fall s ar
de inte projektledare for fler projekt men det har ocksa hant att de istallet
fatt ansvara for mindre projekt mer anknutna till det arbete de sjélva gor i
linjeverksamheten. Oftast gillar man ju att gora det man &r bra pa.

Har ser vi att det forekommer att projektledare som astadkommit samre resultat i
vissa fall inte fortsatter att anta projektledarrollen. Utifran angivet citat kan vi ut-
lasa en tendens till att individen istéllet blivit erbjuden eller fatt ett mer anpassat
projektledaruppdrag, som i bade storlek och arbetsuppgifter varit mer i linje med
den specifika personens lamplighet. Fredriks uttalande indikerade alltsa pa det
som Cheng et al. (2005) resonerar om, att projektledare tillsatts med hansyn till
den specifika individens lamplighet av en specifik typ av projekt. Geithner och
Menzel (2016) studie visar att erfarenhet i sig innebér ett sétt for att ge mojlighet
till dvning och sdledes ger 6vning mer erfarenhet, vilket vi ser skapar forutsatt-
ningar att kunna bli duktig pa nagot. Likt att ju mer en person 6var pa nagot, desto
béttre kan resultatet bli. Geithner och Menzel (2016) menar att projektledare pa sa
vis kan bli mer trygga och sjalvsakra i sin roll att driva projekt. Denna erfarenhet i
form av tidigare 6vning ser vi som en forutsattning for att projektledare ska kunna
utvecklas och bli sjalvsakra samt trygga i sin roll, vilket ocksa ger goda resultat
enligt Frida: “Men sen ar det ju ocksa sa klart, har du drivit nagra projekt och vet
hur det dr, ja men da dr det vil klart att du blir tillfragad igen”.

Frida exemplifierar omstandigheter som understryker Geithner och Menzels
(2016) resonemang om att 6vning ger fardighet. Ett bra projektresultat tillsam-
mans med tidigare erfarenhet skapar béattre forutsattningar och ékar mojligheten
att fortsatt bli tillfragad att leda fler projekt. Vi tanker saledes att évning ger far-
dighet samt erfarenhet och denna erfarenhet moéjliggér chanserna for en
projektledare att fa bra projektresultat. Bra projektresultat leder till att en person
ater blir tillfragad att vara projektledare. Enligt Ogunlana et al. (2002) &r det van-
ligt forekommande att tidigare erfarenhet och prestationer tas hansyn till innan en
person erbjuder ett arbete, just for att forsakra sig om att personen kan klara av
uppgiften som ocksa Frida papekar: “Alltsd forsta gangen man fér rollen dir det
nog for att man ar duktig pa nagot, och da ges man mer ansvar”. Har exemplifie-
rar hon det som Ogunlana et al. (2002) menar &r vanligt forekommande vid
tillsattandet av en tjanst. Vidare syftar Frida till att om en person utfor ett valgjort
arbete sa kan det leda till att denne dven far ett utokat ansvar for just den specifika
uppgiften. Ogunlana et al. (2002) menar att projektledarrollen &r mycket viktig for
organisationen. Forfattarna menar att det innebar att hdga krav stélls pa den som
leder projektet for att forsékra sig om att det finns goda forutsattningar som kan
leda till ett bra projektresultat. Goran nd&mner sdrskilt vad han tror har gjort att han
arbetar med projektledning idag.
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Han spekulerar kring att det férmodligen &r tidigare erfarenhet av att leda projekt,
i kombination med hans utbildning som gjort att chefen tillfragat honom:

Nej jag har ingen utbildning i hur man leder projekt precis, utan jag har
mer sakkompetens. Daremot tror jag att jag ar bra pa den sociala biten,
och jag tror att jag har ratt sprak for att kunna kommunicera for olika ty-
per av manniskor och det tror jag ar en stark egenskap jag har.

Yang et al. (2011) menar att ett bra ledarskap leder och uppmuntrar till battre re-
lationer i projektgruppen. Projektgruppens formaga att arbeta som ett team &r en
kritisk faktor for ett framgangsrikt projektresultat. P4 sa vis har projektledaren en
signifikant indirekt paverkan pa projektets resultat. | tidigare namnda citat speku-
lerar GOran kring varfor det kommer sig att han arbetar i projekt och det han
framforallt framhaver ar sin formaga att leda manniskor.

Yang et al. (2011) fortydligar att typen av ledarskap som utdvas kan ha en stor
paverkan pa hur projektresultatet blir. Genom ett gott ledarskap lamnas ratt forut-
sattningar for projektmedlemmarnas dynamik och prestation. Géran pekar pa att
han formodligen har ett gynnsamt ledarskap da han anser att hans ledarskap ar en
av hans starkaste kvalitéer i sin roll som projektledare. Eftersom han fortsatt haft
en gedigen karriar som projektledare och har drivit samt lett, ett stérre antal pro-
jekt med just ledarskapet som sin framsta egenskap. Dar kan vi se ett samband
som understryker Yang et al. (2011) resonemang om att bra ledarskap skapar for-
utsattningar for att ett projekt ska kunna na sina uppsatta mal. Vi tanker att for att
kunna gora detta bor individen arbeta med ett standigt larande och ett eget utveck-
lande. Exempel pa det skulle kunna vara att individen inte tackar nej till olika
inbjudningar av utbildningar, utan véljer att fortsatta att delta i aktiviteter och si-
tuationer dar denne kan lara sig mer. Pa sd vis kan personen utvecklas och darmed
gora sig mer anstallningsbar samt hoja sin formaga att kunna anpassa sig till nya
uppgifter.

Garsten och Jacobsson (2004) forklarar att en individ kan utveckla sin anstall-
ningsbarhet genom att arbeta med att standigt lara och utveckla sig sjalv, genom
att utveckla sin formaga att anpassa sig till arbetsuppgifter och bli mer attraktiv pa
arbetsmarknaden. Detta ser vi som nagot som blivande projektledare skulle kunna
anvanda sig av som en strategi for att nd projektledarrollen. Pa sa vis kan de samla
tillracklig och relevant kompetens samt erfarenhet for att kunna axla rollen val.
Gemensamt for de projektledare som intervjuades i den har undersokningen &r att
ingen av dem uttalat kunde identifiera sig med att de haft nagon form av strategi
géllande deras Kkarridarval och yrkesvag. Projektledarna delade med sig av sina ti-
digare utbildningar och yrkesval. Pa den vagen fick vi ta del av diverse strategier
som syftat till att utdka deras kompetens.
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Exempelvis forklarade Susanne att hon tagit kvéllskurser pa grund av ett person-
ligt intresse men dven genom en nyfikenhet kring projektledning:

Da ringde jag till larosatet och det visade sig att jag fortfarande var in-
skriven pa utbildningen eftersom jag sokt den flera ar tidigare, sa da
hoppade jag pa den och laste kvallskurser vid sidan av arbetet. Men det
var bra for i samband med det fick jag ju &nda min forsta projektledarroll
ocksa, sa da kunde jag varva teori och verklighet.

I linje med Garsten och Jacobssons (2004) beskrivning av anstéllningsbarhet kan
vi har se en koppling till det som Susanne forklarade. Genom att l&sa kurser samt
vilja lara och utvecklas ser vi att Susanne arbetade for att utveckla sin anstall-
ningsbarhet. Genom att hon i samband med den kursen dven fick mojligheten att
leda sitt forsta projekt, skapade hon béttre forutsattningar for sig sjalv att kunna na
ett lyckat projektresultat. De facto att hon dessutom tog initiativ till att leda ett
projekt och samtidigt sjalv tog kvallskurser, anser vi tyder pa att hon haft en stark
vilja att l&ra sig mer och utvecklas i sitt arbete. Garsten och Jacobsson (2004) me-
nar att nar en person arbetar for att 6ka sin anstallningsbarhet sa ar det viktigt att
individen dessutom visar ratt attityd, till exempel genom att visa sig som initiativ-
tagande, flexibel och tillganglig for olika arbetsuppgifter. Det menar vi att
Susanne visat exempel pa i tidigare citat. Aven Anders forklarade att han redan
innan sin forsta projektledarroll gick en kortare utbildning inom projektledning
och det var den som senare ledde till en certifiering som projektledare:

Jag minns inte om det var jag som tog initiativet eller om det var nagot
erbjudande jag hakade pa, men jag certifierade mig som projektledare
iallafall. Det var en utbildning pa ett antal dagar och sa fick man lite
hemuppgifter och sadar, och sa avslutades det med att man vart certifie-
rad da.

Det hér ser vi ocksa som ett steg i riktningen att lara och utveckla sig, som kan ses
i linje med det som Garsten och Jacobsson (2004) menar kan 6ka en individs an-
stéllningsbarhet. Valet att certifiera sig kan ses som ett aktivt val som formodligen
i stor grad paverkar individens majligheter till att arbeta som projektledare. Vidare
forklarar Anders hur han ocksa arbetat aktivt for att 6ka sin férmaga att anpassa
sig till sina uppgifter:

Jag var tvungen att plugga och arbeta lite extra for att kunna fa den dar
behdrigheten jag behovde ha for arbetet, s att jag sjalv kunde ansvara
och bestamma. Sa da bestamde jag mig for att studera nagra extra kurser i
det &mnet och efter det fick jag behdrigheten.

Har kan vi urskilja en tydlig koppling till det som Garsten och Jacobsson (2014)
menar med att utveckla sin formaga for att anpassa sig efter en uppgift. Dessutom
visar denna skildring det som Granberg (2009) syftar till med att formell kompe-
tens kan vara en forutsattning for att fa utfora ett visst sorts arbete, for att méta de
krav pa kvalifikationer som tjansten stéller.
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Genus

Det som tydligt har patalats i tva av respondenternas beréattelser och som vi kan
gora en direkt koppling till genus ar, fordldraskapet. Mer specifikt hur en férand-
rad familjesituation kan paverka vagen till projektledarrollen. Det var specifikt tva
av de intervjuade projektledarna som kom in pa amnet familjeliv och sina barn.
Saledes har vi kunnat utlasa hur deras forutsattningar kan sarskiljas fran de andra
respondenterna pa grund av foraldraskapet. De projektledare som genom sina be-
rattelser namnde att de till foljd av foraldraskapet tagit ett avbrott fran arbetslivet,
var kvinnor.

Dagligen tillskriver vi manniskor olika egenskaper och férvantningar endast base-
rat utifran kon. Dessa forvantningar styr i sin tur dven beteenden, da manniskor
valjer att agera pa ett satt som méter de forvantningar omgivningen har pa dem.
Wahl et al. (2011) talar om organisationen som en plats déar genusskillnader gors
omedvetet och darmed ar det inte ett synligt fenomen. P4 samma satt forekommer
de att kvinnor pa ett omedvetet sétt hindras i arbetslivet. Exempel pa situationer
dar hinder sker omedvetet &r vid befordran. Det vill séga att kvinnor inte be-
fordras, dock sker detta obemarkt och omedvetet da mojligheterna helt enkelt inte
uppstatt. Alltsa befordras inte kvinnor, vilket blir ett osynligt hinder for dem i ar-
betslivet. Andra osynliga hinder i arbetslivet for kvinnor &r att de inte blir
synliggjorda i sitt arbete samt att de inte blir bekraftade pa samma sétt som deras
manliga kollegor. Anna beskrev en typ av osynligt hinder under intervjun:

Ja, men olika forutséttningar... det hade man ju. Det var inte lika vanligt
att pappor var foraldralediga pa den tiden och &ven om han vabbade
ibland sé var det ju inte lika vanligt. Fast det har nog mest med mig sjalv
att gora, att barnen alltid har kommit forst for mig. Min man har ju ocksa
barn och han har ju gjort karriar och det har ju varit nagorlunda utstuderat
att han ocksa vill det, han tyckte att det varit viktigt for honom.

Det visade sig att det har varit kravande for Anna och Sophie att ha kommit till
den positionen de ar i nu, just pa grund av sin familjebild. Foraldraskapet har be-
rorts som en anledning och gett upphov till en problematisering i vagen till
projektledarrollen. Den situation som Anna ndmner i citatet &r taget ur en kontext
som skedde for 6ver 20 ar sedan. Detta innebér saledes att de normer och forvant-
ningar kopplade till kén som fanns da och som uttrycks i citatet, troligen har
foréndrats till idag. Trots att citatet kanske inte speglar dagens samhallsnormer,
understryker vi dock att situationen fortfarande kan ha inneburit en paverkan pa
hennes vag till projektledarrollen. Vi ser ett samband mellan Annas beréttelse
ovan och det som Hochschild (2001) belyser i sin studie, att det for man historiskt
sett varit mer vanligt att de kunnat fortsétta sin karriar. Pa grund av att de haft en
partner som varit huvudansvarig for familjen. Vilket bade majliggjort och blivit
en forutsattning for mannens framgang. Den andra projektledaren, Sophie, som
under intervjun beréttade om en omstandighet som vi ser kan ha haft paverkan pa
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vagen till projektledarrollen uttrycker sig sahar: “Hade XXX- tjansten funnits kvar
och jag inte hade fatt barn, hade jag valt det om och om igen”.

Som Bekkengen (2002) menar finns det olika forhallanden mellan man och kvin-
nors jamlikhet i forhallande till familj och arbete. Engagemanget fran foraldrar har
setts med olika 6gon géllande méan och kvinnor. Méns delaktighet har lange varit
forenad med en storre valfrihet, medan kvinnornas roll snarare varit en skyldighet.
En del forskare pekar pa att genus ar en anammad och skapad identitet och snarare
handlar om var kultur, &n natur (Andersson & Déaldehdg, 2012). Som Granberg
(2011) forklarar, ses ofta mén och kvinnor som en motsats till varandra. Man har
genom historien representerat en norm i samhallet och statt for fornuft medan
kvinnor snarare sammankopplats med kénsla. Kvinnan i familjen férknippas med
den kanslosamma och den som givet blir den som far avsta fran sitt arbete i for-
hallande till mannen. Alvesson och Billing (2011) talar om de traditioner vi
standigt lever efter. De utgér monster och skapar anledningar till varfér det kan
vara svarare for kvinnor d&n man att na hogre i sin karriar. Sophie berattar om na-
got som paverkat hennes vég till att hon idag arbetar med projektledning:

Nej jag har inte alltid velat bli projektledare, jag ville bli XXX, det tyckte
jag maste vara varldens roligaste jobb och det tyckte jag att det var ocksa,
men det funkade inte nar jag fick barn eftersom man reser sa mycket. Da
ar projektledare perfekt, det ar lika spannande fast att man utgar fran
samma stélle hela tiden (inga resor).

Genus som begrepp ar en term som anvands for att belysa kons betydelse i olika
sammanhang (Andersson & Déldehdg, 2012). Det anvands som ett verktyg och
som en bendmning for att folja det socialt skapade klassifikationssystemet, som
tillskriver oss vara feminina och maskulina egenskaper. Det gar att koppla sam-
man med vilka roller som vi lever efter. Det kan vara mer sjalvklart att en kvinna
“viljer” sin familj d& hon fatt barn, medan fér mannen har en karriar fortfarande
kunnat uppnas och fullfoljas pa ett annat satt. De skilda forutsattningarna géaller
ofta bade i arbetslivet men ocksa i familjelivet. Exempelvis gallande foraldrale-
dighet, vilket kan forstas i sitt ssmmanhang da vara respondenter redogjort hur
deras arbetsliv paverkats utav deras forandrade familjeférhallanden. Det ar fortfa-
rande fler kvinnor &h mén som valjer att reducera sin arbetstid efter att de blivit
foraldrar (SOU 1998:6).

Organisation

Sophie berattade om en situation da hon blev franplockad ett visst arbete, hennes
driv hade tagit 6ver och arbetsséattet var inte langre optimalt. Hon blev da tillfra-
gad om projekt skulle kunna vara nagot att prova pa istéllet:

Jag hade svart att slappa det dar (uppgifterna), jag ville ju att det skulle
vara tomt pa listan, jag blev nastan manisk. Det snappade min chef upp
och kom till mig och fragade om jag ville jobba mer med projekt? Och
jag ténkte att ja, det vore kul!
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| citatet beskriver Sophie hur organisationen pa sa vis mojliggjorde att hon kunde
arbeta i projektform istéllet for med sina ordinarie arbetsuppgifter. Denna skild-
ring visar pa det som Muiller et al. (2015) menar om att organisationen kan skapa
forutsattningar och méjliggora hur projekt kan skapas och styras. Hade Sophie va-
rit verksam i en annan organisation skulle detta kunna inneburit att det inte hade
funnits samma forutsattningar for henne att lamna de ordinarie arbetsuppgifterna,
enbart for att det passar hennes person béttre. Men i detta fall var det formodligen
organisationsstrukturen som medforde forutsattningarna att faktiskt kunna arbeta i
projektform, da den typen av arbetssétt passande Sophie battre.

Vidare ser vi att Sophies chefs erbjudande om andra arbetsuppgifter ocksa var na-
got praglat av den organisation som de bada befinner sig i. Med detta menar vi att
chefens gest indikerar pa en form av styrmedel. Enligt Ax et al. (2015) innebér en
organisatorisk ansvarsfordelning att ekonomiska krav fordelas ner till de olika en-
heterna, som en strategi i syfte att uppna motivation i arbetet. | enlighet med
Oldham och Hackmans (1980) motivationsteori menar Karlsson (2008) att de
flesta anstallda vill uppleva nagon slags autonomi i sitt arbete, i form av en kénsla
av inflytande samt kontroll 6ver sitt arbete. Ett tillvdgagangssatt for organisation-
ens ledning att kunna skapa dessa forutsattningar for medarbetare &r att ge dem
mer ansvar och mojligheter till 6kat inflytande. En form av ansvarsfordelning kan
vara att tilldela den anstéllde ett projekt att ansvara for. | detta fall menar vi att det
gav en bra utdelning for Sophie: “Ja, jag trivs ju mycket bdttre med projekt, hade
jag arbetat kvar med linjearbete har jag nog gatt in i vdggen om och om igen vid
det hdr laget”. Att organisationen och mer specifikt ledningen skapade den hér
forutsattningen for sin medarbetare mojliggjorde att Sophie kdnde mer autonomi i
sitt arbete. Med ett Okat ansvar och med fler stimulerande arbetsuppgifter kunde
hon dven uppleva en 6kad motivation. Om inte organisationen var strukturerad pa
sa vis att denna uppdelning och ansvarsfordelning var méjlig skulle formodligen
inte Sophie arbetat kvar idag. Vi kan se kopplingar till det som Dolfi och Andrews
(2007) menar med att olika personligheter passar in i olika typer av miljéer, om-
givning och funktioner. Sophies personlighet kan vi se stimmer éverens med den
typ av personlighet som forfattarna menar lampar sig i en mer dynamisk miljo.

Ax et al. (2015) menar att ett beléningssystem fungerar som ett organisatoriskt
styrmedel och kan anvands for att fa de anstéllda att fortsatt vilja stanna kvar i or-
ganisationen. Susanne forklarade specifikt i intervjun att hon hade natt en grans i
sitt arbete och kande att hon inte utvecklades mer och menade att hon av en slump
talade med sin chef om saken:

Jag gick in till chefen och sa att jag inte orkar med detta men dyker det
upp natt jobb sa sag till! Da visade det sig att chefen hade ett projekt pa
gang och hen ansag att jag var kompetent for det. Sen arbetade hen for att
jag skulle fa det projektet och vips hade de flyttat min tjanst, sa chefen
mojliggjorde det kan man séga.
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Forfattaren poangterar vidare att beloningar kan vara av saval finansiell och icke-
finansiell karaktér, dar det sistndmnda oftast delas ut i form av en ledighet, mer
ansvar eller i form av en befordran (Ax et al. 2015). | situationen som Susanne ta-
lar om kan vi se en parallell till det som Ax et al. (2015) kallar beléning av icke-
finansiell sort. Da chefen i detta fall kan ha bel6nat respondenten med en ny tjanst
i form av en projektledaroll som innebar ett utdkat ansvar i arbetet. Patrik menar
att det var organisationen som mojliggjorde att han borjade arbeta med projekt:
“..Alltid dykt upp nya mojligheter, som gor att man virnar om personalen hdr
pd... Och jag kinner att jag fatt mojligheten att prova olika saker”. Patrik forkla-
rade att pa den enheten han befann sig pa, bedrevs arbetet till stor del inom
projekt. S& nar Patrik borjade arbeta dar blev han tillfragad ifall han skulle kunna
leda ett projekt:

Jag blev bara tilldelad rollen och det var precis samma situation som det
projektet jag ar i nu. De (projektledarna) véljs genom en kombination av
vilka som vill och hur deras arbetsuppgifter ser ut.

Van Der Merwe (2002) forklarar att projektledning kan anvandas i syfte att om-
vandla foretagsvisioner till resultat och pa sa vis vara en del av foretagets
affarsdynamik. Citatet visar pa hur Patrik, kanske av en slump, hamnade i projekt-
ledarrollen. Vi menar att det till stor del beror pa hur organisationen ar uppbyggd
och styrs. Det ar organisationsstrukturen som mojliggor att arbetsuppgifter fore-
kommer och kan l6sas i projektform. Nagot som dven Goran papekar:

Jag var med och skrev ansokan om att fa in pengarna till detta projekt...
(dé sa dem) men dé far du ta det ocksa... Jag tror det 4r mina arbetsupp-
gifter och miljon har som lett till att jag ocksa far driva vissa projekt.

Van Der Merwe (2002) menar att verksamheten pa ett andamalsenligt och effek-
tivt satt kan na uppsatta affarsmal med hjélp av projekt. Det ar fordelaktigt nar
syftet ar att styra affarsprocesser som kan ta itu med och forbattra organisations-
forandringar, som resulterar i att na de strategiska malen. Den organisation Goran
befann sig i verkade utfora arbete som passade i projektform i hdgsta méjliga ut-
strackning. Goran var framforallt intresserad av de arbetsuppgifter hans yrke fort
med sig:

Jag kan inte pasta att projektledarrollen ar nagot jag efterstravat. Jag har
ju lovats att arbetat med olika sakfragor. Men sen har organisationen job-
bat med olika projektformer... Inom organisationsformen.

Goran forklarade att det inte ar projektet eller specifikt projektledningen i sig som
motiverat honom. Snarare har han arbetat med olika sakfragor inom olika omra-
den och en del av dem har utforts i projektform. Det ar alltsa de uppgifter hans
arbete inneburit som lett till att han arbetar med det han gor, snarare an att han
valt projektledarrollen sjalvmant. Férmodligen ar organisationen uppbyggd pa sa
vis att vissa arbetsuppgifter lampat sig battre utforda i projektform. Att férdndra
en arbetsform och byta till just en projektarbetsform kan vara ett resultat av ett
styrmedel som infdrs av en organisation for att forbattra arbetet. Ax et al. (2015)
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talar om att det kan vara en omstéallning som dels kan inforas for att na ekono-
miska mal. Organisationen indelas i olika funktioner samt tillater flera grupper
och individer att arbeta med varierande uppgifter i olika organisatoriska samman-
hang, vilket mojliggér en tydligare inriktning samt avgransning i arbetet. Ahmady
et al. (2016) forklarar att organisationsstrukturen &r ett sétt att dela upp och orga-
nisera aktiviteter pa. Det gors i syfte att samordna uppgifter och for att kontrollera
prestationer inom verksamheten. | Gérans organisation ser strukturen ut pa ett satt
som gjort att arbete i projektform varit ett vanligt inslag pa hans enhet.

5.2 Resultat

Denna studie belyser hur végen till projektledarrollen sett ut for yrkesverksamma
projektledare. Vi &mnade undersdka i vilken utstrackning PEGO-modellens teman
paverkar végen till projektledarrollen och ifall dessa teman var beroende av
varandra. Slutligen hade vi en hypotes om att genus paverkar vagen till projektle-
darrollen.

Var forsta forskningsfraga ar foljande: hur ser yrkesverksamma projektledares
vag till projektledarrollen ut? Forskningsfragan kan besvaras genom att samman-
fatta vara respondenters svar pa hur deras vagar till projektledarrollen sett ut. Vi
har kunnat se att samtliga valda teman for studien i olika grad har paverkat re-
spondenternas vag. Deras vag sag olika ut beroende pa vilka forutséttningar de
haft och beroende pa vilken bakgrund de kommit fran. Vissa hamnade i en pro-
jektledarroll direkt efter studierna av en tillfallighet, medan andra tilldelades
rollen i samband med sin ordinarie tjanst. Da oftast som ett uppdrag 6ver en kor-
tare period med projekt som till stor del beror de ordinarie arbetsuppgifterna.
Rollen har i dessa fall framférallt inneburit ett utdkat ansvar med syfte att leda ar-
betet. Sammanfattningsvis visade det sig att ingen av projektledarna haft nagon
ambition om att specifikt bli projektledare, trots det papekade samtliga att de idag
inte skulle Gnskat arbeta pa nagot annat satt.

Var andra forskningsfraga lyder: i vilken utstrackning paverkar faktorerna i
PEGO-modellen projektledares vag till projektledarrollen och &r dem beroende
av varandra? Vi kommer att besvara forskningsfragan och studiens hypotes nedan
efter PEGO-modellens f6ljande fyra teman: personliga egenskaper, erfarenheter,
genus och organisation.

Personliga egenskaper

Majoriteten av respondenterna uppvisade en bild av att deras personliga egen-

skaper var det som aterkommande gjort att de trivdes med att leda projekt. Det var

av den anledningen som de dragit sig till rollen som projektledare pa egen hand.

Av respondenterna framkom det ocksa att de trivdes vél med att leda projekt. De

ndmnde ett antal personliga egenskaper som gick hand i hand med de typer av

personliga egenskaper som enligt tidigare studier visat sig vara férdelaktiga hos
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projektledare. Manga ansag sig darigenom vara duktiga projektledare just pa
grund av att de k&nde att de passade i sin roll. Fler menade att de idag inte skulle
vilja jobba pa nagot annat satt &n inom projekt. Studiens resultat har darigenom
visat att personliga egenskaper i hog utstrackning paverkat respondenternas vag
till projektledarrollen.

Erfarenhet

Fler respondenter berattade att de i forsta hand sokt sig till ett yrke som passade
deras utbildning, exempelvis IT eller miljé. Dar och da hade deras arbetsuppgifter
medfort ett arbete i projektform och dessutom blivit ledare for ett visst projekt. Att
leda projekt var nagot som tillkom med arbetsuppgifterna, snarare &n ett sjalvan-
damal i sig. Pa sa vis kan vi se att erfarenhet har paverkat respondenterna till att
arbeta med projektledning idag. Erfarenhet paverkade végen till projektledarrollen
i relativt hog utstrackning, pa sa vis att den har haft inverkan pa inom vilken kon-
text och arbetsmilj6é de kom att sdka sig till och sedan arbetat i.

Genus

Ytterligare nagot som framkom fran respondenternas berattelser om deras upple-
velser var att genus inte paverkat deras vag till projektledarrollen i sarskilt
namnvard utstrackning eller pa nagot uppenbart sétt. Genus i form av ojamlikhet
eller konsskillnader har varken uttalats av respondenterna eller kunnat utlésas i
évergripande mening genom var analys. Det som studien kunnat belysa utifran
temat genus var dock sma indikatorer pa att kon skulle kunnat paverka responden-
ternas vag till projektledarrollen. Dessa indikatorer var direkt kopplade till
respondenternas familjesituation och mer specifikt, till foraldraskapet. Var forfor-
staelse och hypotes var att vi trodde att genus skulle lamna ett storre avtryck i var
forskning men istéllet kom genus att bli det tema som utifran denna undersokning
visat sig haft minst paverkan i respondenternas vag till projektledarrollen. Saledes
falsifieras studiens hypotes.

Organisation

Flera av de intervjuade patalade att det var av ren tillfallighet att deras allra forsta
arbetsuppgifter inneburit projektledning. En del respondenter hade sjélva initierat
projekt pa deras arbetsplatser, men dvervagande del hade snarare kommit in i en
arbetsmiljo dar arbete i projekt var vanligt forekommande. Pa sa vis har organisat-
ionen i hog utstrackning paverkat att respondenterna hamnat i ett
projektsammanhang. Saledes ar ett resultat av undersokningen att organisationen
fungerat som en mojliggorare, dér organisationen skapat forutsattningar och moj-
ligheten for individer att kunna arbeta med projektledning.

Studien har visat pa flera samband mellan de fyra teman som underbyggt denna
undersokning. Organisation och erfarenhet har aterkommande varit direkt relate-
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rade till varandra. En utbildning (erfarenhet) har skapat mojligheten for en an-
stallning, medan organisation (arbetsplatsen) maojliggjort ett arbete i projektform.
Personliga egenskaper har framforallt lyfts som en faktor som lett respondenterna
till att redan fran borjan av sin karriar sokt sig till arbeten dér projektledning varit
en mojlighet. Respondenterna har aven beskrivit hur de sokt sig till att leda pro-
jekt darfor att det lampat val sig med deras personliga egenskaper. Pa sa vis har
denna undersdkning visat att personliga egenskaper, erfarenhet, genus och organi-
sation &r beroende av varandra.

51



6. Diskussion

| uppsatsens sista kapitel kommer vi att fora en diskussion kring de fynd som
gjordes i analysen och darefter framfors de slutsatser som studien resulterat i. Av-
slutningsvis lamnas forslag pa vidare forskning kring problemomradet.

6.1 Reflektion kring studiens fynd

Vagen till projektledarrollen har sjélvklart sett olika ut for samtliga respondenter.
Det finns dock en del gemensamma faktorer som var aterkommande. En av de
tydligaste gemensamma anledningarna som respondenterna delade, var hur de
hamnat i sin projektledarroll utan att egentligen haft nagon uttalad ambition om en
stravan dit. Det vi har kunnat ta del av ar att det inte varit sa att respondenterna
forst arbetat som projektmedlemmar, for att sedan upptacka projektledarrollen
som ett naturligt nésta steg. Snarare har de hamnat i projektledarrollen mycket ti-
digare i sin karriér, nastan direkt for en del. Vid fler tillfallen har det varit for att
de sjélva eller andra har forstatt att de formodligen skulle passa vél i rollen. En del
fick redan inledningsvis i sin karridr ansvara for ett projekt och darmed blev pro-
jektledare. For att detta ens ska kunna vara en mojlighet for personerna, menar vi
att det &r en kombination av en personens erfarenhet; sdsom utbildning men dven
genom personliga egenskaper. Likval att det i fler fall varit organisatoriska moj-
ligheter som paverkat deras vag till projektledarrollen.

Utifran respondenternas svar och beréattelser har vi kunnat utldsa att det ar de per-
sonliga egenskaperna som manga ganger har avgjort att respondenterna faktiskt
blivit projektledare. Det &r inte en sjalvklar yrkesroll som alla kan eller vill inta pa
grund av det ansvar och de arbetsuppgifter rollen medfor. For en del har det varit
en passande roll som gjort att personen i fraga uppskattat sitt arbete. | andra fall
har organisationen framfort en vilja att just dessa personer skulle passa i en le-
dande position i ett projekt. Pa sa vis ser vi att personliga egenskaper i grund och
botten har lett till att dessa personer blivit projektledare och inte enbart varit pro-
jektmedlemmar.

Det arbetssatt som projektledning innebar har istéllet gjort att flertalet av respon-
denterna hamnat i rollen for att sedan fortsatta att stanna kvar. Flera patalade att
de trivs mycket bra som ledare men att de varken vill eller tror att de skulle trivas
i exempelvis en chefsroll. Det patalades att det ansvar som ett projekt medfor samt
den projektgrupp de lett, har gett dem en bra balans mellan att vara ledare och att
ha ansvar. Samtidigt som de inte haft det yttersta ansvaret gallande I6ner och per-
sonalfragor, som en chefsroll ofta innebar. Pa sa vis skulle projektledning kunna
ses som ett bra tillagg for en person som vill ha ett storre ansvar men samtidigt
inte vill ha det dvergripande ansvaret, liknande som en chef har. Darmed menar vi
att projektledare kan vara det perfekta mellantinget som kan medfora ett dkat an-
svar men utan att inneha de 6vriga chefsbefogenheterna.

52



Efter att ha tagit del av respondenternas beréattelser i denna studie forstar vi att det
inte alltid handlar om att en person aktivt valjer att bli projektledare. Det kan lik-
val vara sa att organisationen banat vag for en person att bli projektledare.
Respondenterna i den har undersokningen lyfte till exempel att deras organisation
i flera fall erbjudit dem majligheten att leda projekt. Detta for att fa personen att
fortsatta att vilja stanna kvar inom organisationen. Nar personerna har upplevt att
arbetet blivit monotont eller att det har stagnerat, har projektledarrollen inneburit
nya arbetsuppgifter. Det har motiverat dem och darmed mojliggjort en kénsla av
personlig utveckling och autonomi i sitt arbete. Projektledarrollen har i dessa fall
skapat forutsattningar fOr personerna att anvanda sig av sina personliga egenskap-
er i arbetet. Dar de fatt utlopp for deras driv, kontrollbehov och deras vilja att
komma framat i arbetet och pa sa vis har de valt att stanna kvar inom organisat-
ionen. Projektarbetsformen skulle alltsd kunna anvéandas som ett verktyg pa en
arbetsplats for att fa anstallda att vilja stanna. Det kan dels vara pa grund av att de
genom projektledning har fatt uppleva autonomi i arbetet. De fick dven mojlighet
att utvecklas genom deras nya arbetsuppgifter och genom det utokade ansvaret.
Flera respondenter forklarade att de haft en chef eller en ledning som 6ppnat upp
for deras roll som projektledare. En del av respondenterna har forklarat att de ve-
lat och uppskattat att kunna “djupdyka” inom ett omrade under en bestdmd period.
Déarmed kunde de under en viss tid i sitt arbete enbart fokusera pa ett smalt falt.
Flera respondenter berattade att de upplevt en frihet i att fa ta egna beslut och
kunnat styra arbetet mot bestamda mal. Samtidigt har de velat ha 6vergripande
kontroll Gver arbetet samt vara den som fort arbetet framat.

Nagot vi kunnat se som har paverkat vagen till projektledarrollen var att en per-
sons forsta introduktion i arbetslivet, inneburit ndgon form av arbete i projekt eller
som projektledare. Denna inledning i arbetslivet skulle kunnat gett upphov till ett
fortsatt arbete i samma regi. Fler av respondenterna papekade, som namnt, att det
var av en slump eller en tillfallighet att de hamnat i projektledarrollen. P4 ett eller
annat satt har deras forsta period i arbetslivet innefattat arbetsuppgifter i form av
projektledning och sen dess hade de dterkommande hamnat i projektledarrollen
igen. Flera av respondenterna antydde dessutom att de gillade att leda projekt och
att de inte skulle vilja arbeta pa nagot annat satt. Detta faktum Gppnar upp for en
vidare diskussion om huruvida de pa grund av sina personliga egenskaper moj-
ligtvis skulle sokt sig till projektledarrollen. Detta oavsett om den organisation i
vilken de befunnit sig i, mojliggjort ett arbete i projekt eller inte.

Alla respondenter som intervjuades for denna studie beréttade att projektledning
till&t dem att vara fria i sitt arbete men inom strukturerade former. Det tilltalade
dem da arbetet gatt i linje med deras personliga egenskaper och preferenser. En
reflektion av detta ar att, nar projektarbetsformen har gatt hand i hand med en per-
sons egenskaper har det skapat forutsattningar for framgangsrika projekt. Om
personen upplevde att dennes personliga egenskaper lampade sig val med projekt-
ledarrollen och dess arbetsuppgifter, torde detta dven skapat nagon form av
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tillfredsstallelse i arbetet. Vilket resulterat i att de bade trivts pa arbetsplatsen samt
aterkommande valt att fortsatta leda projekt.

Vi forfattare har under studiens gang identifierat att projektledarrollen sett valdigt
olika ut mellan respondenterna. Till exempel har vissa projektledare forklarat att
de arbetat med projektledning for att de foredrar att se detaljerna, medan andra pa-
talat att de ville se helheten. Vissa forklarade att de ville arbeta sjalvstandigt
medan andra ville ha tata samarbeten med andra. Att projektledning kunde inne-
béra sa skilda arbetsforhallanden ser vi till stor del beror pa den organisation som
sétter ramarna for projektetarbetet. Darmed sétter de ramen for vilken typ av pro-
jektledare som passar bast for den specifika uppgiften. I vissa fall har det kravts
en projektledare med sakkunskap som kunnat se detaljer och bidragit med sin
sakkompetens kring omradet. Medan i andra fall sa har sakkunskap varit mindre
relevant. Dar har istéllet réatt personliga egenskaper i form av en helhetssyn och
tydligt ledarskap fyllt en storre funktion. Projektarbetsformen medfor en viss fri-
het som gor att den kan lampa sig for de flesta féretag och organisationer.
Projektledning och arbete i projekt mojliggor att ett arbete kan struktureras pa nya
sétt, skapa nya utvecklingsmojligheter samt medfdra tydliga resultat. Det kan vara
anvandbart i manga organisationer da det skapar forutsattningar att anpassa arbe-
tet efter personalens behov, vilket i sin tur kan leda till en 6kad tillfredsstallelse
hos de anstallda.

Att kunna utse ifall en projektledare har blivit projektledare pa grund av dennes
konstillhdrighet har varit det mest komplicerade temat att studera. Ingen av re-
spondenterna har uttryckligen patalat detta. Dock valde vi att inte stélla uppenbara
genusrelaterade fragor till respondenterna heller. Detta pa grund av att vi inte ville
styra respondenternas tankegang utan vi ville sjalva kunna utldsa om genus haft
nagon paverkan pa deras vag till projektledarrollen. Vi tror att oavsett hur vi gjort,
hade temat genus varit svart att urskilja utifran respondenternas berattelser och
upplevelser. Vi menar att det kan bero pa att genus blir svart att isolera fran de 6v-
riga teman eftersom att de ar s sammanvavda och nastintill beroende av
varandra. Det vill saga, temat genus kan ha paverkat att en person redan fran
barnsben gjort vissa val i livet. Ens identitet och utbildning kan exempelvis ha pa-
verkat genus, saval som personliga egenskaper och erfarenheter. Invavda
strukturer och normer i samhallet har givetvis gett avtryck pa de val och beslut
som manniskor tar, formodligen genomgaende i livet. Det blir nastintill omgjligt
att reda ut ifall en person har gatt en viss utbildning, fatt en viss tjanst for att sedan
blir projektledare enbart pa grund av att personen ar en man eller kvinna.
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Foljande citat beskriver den komplexitet som genusbegreppet har pavisat. En re-
spondent, en kvinna, talade om att hon inte haft en ambition att bli chef:

Ja, jag tror att jag hade hamnat i projekt iallafall. Mm, for att jag &r den

person jag &r liksom. Ah, kanske mojligtvis att man hade intresserat sig

och tyckt att chef skulle vara natt istéllet, nu har jag inte den ambitionen
da men, jag tror att om man ar som mig s& hamnar man i de rollerna och
miljoerna faktiskt.

Vi diskuterade i efterhand att det skulle kunna var ett uttalande kopplat till genus
men vi avgransade oss till att inte gora tolkningar som vi inte hade ytterligare fog
for. Att hon inte haft chefsambitioner kan lika garna varit pa grund av responden-
tens personliga egenskaper och inte alls pa grund av personens konstillhdrighet.
Pa sa vis menar vi att genus kan ha varit en mojlig bidragande faktor, men det ar
inte sdkert och kan heller inte faststéllas utifran den information citatet lamnar.
Detta ar ett exempel pa vad vi menar visar pa att PEGO-modellens olika teman
varit och ar beroende av varandra. Att vissa uttalanden kunde forklaras utifran fler
teman eller en kombination av olika teman. Detta har &ven medfort en viss pro-
blematik kring att kunna utlasa vilket teman som tillsammans paverkat
respondenternas vag till projektledarrollen i hogst utstrackning. Denna komplexi-
tet gor det darmed ocksa oerhort svart att urskilja och isolera genus paverkan pa
individers vag till projektledarrollen. Att fraga en person varfor den ansokt till en
viss utbildning eller en viss tjanst ar relativt oproblematiskt. Det svaret kan motiv-
eras utifran vilja, ambition, tycke och smak med mera. Men att ta reda pa ifall
samma person hellre hade vela studerat nagot annat eller sokt en annan tjanst ar
faktorer som vi inte kunnat ta del av genom denna undersékning. Vi tror dock att
det behdvs och skulle vara oerhort intressant att forska vidare kring &mnet.

6.2 Slutsatser

| denna studie har vi fatt tagit del av atta respondenternas individuella berattelser
och upplevelser som berort deras vag till projektledarrollen. Det har gatt att se att
projektledarna representerade i denna studie var uppdelade i tva olika lager. Nagra
av dem arbetar idag som projektledare for att de med tiden hamnat i sin roll pa
grund av att deras personliga egenskaper lett de dit. Resten av projektledarna be-
skrev att de inledande i sitt arbetsliv fick sin forsta tjanst i en organisation dar de
blev introducerade for arbete i projektform. Sedan dess har de fortsatt att arbeta
antingen som projektmedlem eller projektledare.

Projektarbetsformens karaktar som sadan har for dessa personer lampat sig val
med deras personliga egenskaper. Dérefter har de vidare fortsatt att soka sig till att
leda fler projekt, eftersom de helt enkelt tycker att det varit roligt. Studien har
uppvisat att projektledarrollen och dess arbetsuppgifter har kunnat se valdigt olika
ut. FOr en del av respondenterna har rollen som projektledare inneburit att sam-
ordna och koordinera projektmedlemmar och uppgifter. For andra har det
inneburit en mojlighet att kunna utféra sina arbetsuppgifter inom sakomradet pa
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ett mer effektivt och avgransat satt. Projektledarna beskrev ett arbetssatt dar de
upplevde att de fick mer ansvar samt méjlighet att driva arbetet framat, vilket
ledde till att de uppskattade arbetsuppgifterna mer. Pa sa vis valde de att stanna
kvar inom organisationen eller att fortsatta leda fler projekt. Gemensam ndmnare
for deras vag till projektledarrollen var dock att deras erfarenheter och personliga
egenskaper inneburit forutsattningar for att na projektledarrollen.

Personliga egenskaper

Personliga egenskaper visade sig, utifran respondenternas upplevelser, i hog ut-
strackning haft en paverkan pa respondenternas vag till projektledarrollen. Detta
var gemensamt for alla respondenter. Fler patalade hur deras personliga egen-
skaper gjort att de trivts i projektledarrollen samt med arbetsuppgifterna som
rollen har medfort. De har aven initierat ett flertal projekt pa egen hand genom att
tagit initiativ, vilket vi tolkar kan relateras till deras personliga egenskaper och
preferenser.

Erfarenhet

En slutsats av denna studie visar att de teman som utgér PEGO-modellen paverkar
végen till projektledarrollen i olika hog grad. Detta har visat sig till stor del bero
pa organisationen och vilken erfarenhet respondenterna haft. En del av projektle-
darna beskrev att de exempelvis i hog grad arbetat med uppgifter som ror deras
sakkompetens som en del i deras projektledarroll. Det visade att erfarenhet i allra
hogsta grad paverkat att de blivit tilldelade projektledarrollen. Detta eftersom till
exempel utbildning och tidigare erfarenhet av att leda projekt mojliggjort att de
haft ratt kompetens for rollen. Det kunde dock skilja sig &t beroende pa vad pro-
jektledarrollen innebar for olika sorts arbetsuppgifter. Da vissa projektledare
beskrev deras roll som mer av en samordnande roll, dér fokus framst lag pa att
kunna leda projektmedlemmar, innebar rollen inte lika héga krav pa erfarenhet
och sakkompetens.

Genus

En slutsats fran denna studie &r att genus haft en relativt liten paverkan i jamfo-
relse av de andra temana i PEGO-modellen. Utifran respondenternas upplevelser
gick det inte att utlasa att genus har paverkat deras vag till projektledarskapet, i
sarskilt hog utstrackning. Det vi fann var att temat genus, utifran respondenternas
berattelser, enbart paverkat projektledarnas yrkesvag vid den tid da de blev forald-
rar. Det var tva av de kvinnliga respondenterna som beskrev att foraldraskapet till
viss del paverkat deras yrkesliv under perioden de tog en paus fran arbetslivet.
Vilket indirekt paverkade deras vag till projektledarskapet, noteras bor att detta &r
en tolkning som vi gjort.
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Organisation

Organisation har utifran denna studie visat sig i hog utstrackning paverkat vagen
till projektledarrollen. | flera fall har organisationen mgjliggjort forutsattningar att
kunna arbeta i och med projekt. En slutsats &r darmed att organisation i relation
till de andra temana, haft en 6vergripande paverkan. Detta eftersom arbete i pro-
jekt inte skulle varit en mojlighet utan att organisationen skapat forutsattningar for
det.

Temana organisation, erfarenhet och personliga egenskaper ar aven i hog ut-
strackning beroende av varandra. Organisationen mojliggor projekt, medan
erfarenhet kravs for att maéta projektledarrollens kvalifikationer. Dessutom krévs
det att individerna besitter personliga egenskaper som motiverar dem att vilja anta
projektledarrollen samt dess uppgifter och utmaningar. Slutligen har studien inte
kunnat finna ett liknande samband mellan genus och de andra temana, utifran re-
spondenternas upplevelser. En av de fragor vi stallde oss inledningsvis i denna
studie var: vad dr det som gor att en person blir projektledare? Nu i efterhand har
vi fatt svar pa de fragor vi stallde oss och som fick oss att vilja utforska omradet
vidare. Trots att vi inte kunde se liknande genusproblematik som sen som Gaustad
och Rakne fann i Norge, anser vi att vi bidragit till att fylla en avsaknad av kun-
skap kring genus paverkan for projektledare. Problematiken kring genus kvarstar
fortfarande och trots att vi tillfort en del forskning sa har vi inte lyckats identifiera
den till fullo utifran den har studien. Ojamlikhet som sadan bér sjalvklart inte exi-
stera och ingen borde pa nagot satt varderas mindre. Alla &r lika vardefulla,
oavsett konstillhorighet.

6.3 Vidare forskning

Efter genomford studie kom vi fram till véardefulla insikter som vi tror kan bidra
till vidare forskning. Det skulle vara intressant att belysa studiens problemomrade
vidare genom att gora en kvantitativ undersokning. Det skulle innebéara méjlighet-
er till ett storre urval och eventuellt se andra likheter och skillnader bland
projektledare. Genom att gora en storre enkatundersokning pa kvinnliga och man-
liga projektledare skulle de exempelvis kunna ange tiden fran att de blev
yrkesverksamma till att de nadde projektledarrollen. Visar det sig att det finns en
skillnad i tid mellan kvinnor och man, sa skulle detta eventuellt kunna férklaras
utifran genus.

Ytterligare nagot som vi utifran studien reflekterade dver ar den paverkan och be-
tydelsen en persons forsta anstallning och arbetsform kan ha. Flera av studiens
respondenter beskrev att de inledande i sitt arbetsliv blev introducerade arbete for
projektform. Darmed skulle det vara intressant att gora en studie pa ifall en per-
sons forsta anstallning och dess arbetsform, praglar vilket arbete en person kan
komma att vélja dven senare i livet.
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Bilagor

Intervjuguide
Hej!

Den har intervjun handlar om hur projektledare tar sig till projektledarrollen. Var
intervju kommer att ta ca 60 minuter. Har du nagra fragor innan vi bérjar?

Bakgrundsfragor
Hur lange har du arbetat har?
Arbetar du enbart som projektledare?

Erfarenhet/kompetens

Vad &r du utbildad till?

Hur du gatt nagon utbildning for att bli just projektledare?
Vad gjorde du nar du var fardigutbildad?

Nér ledde du ditt forsta projekt?

Organisation

Har projekt varit en vanlig arbetsform pa dina arbetsplatser?
Har du nagon tanke om hur man projektledare tillsatts?

Har ni extern/intern utbildningar har for de anstallda?

Vad gor en projektledare enligt dig?

Personligt

Hur lange har du varit yrkesverksam?

Kan du beratta lite om de projekt du har lett och nér du ledde de?
Varfor tror du att just du blivit projektledare?

Vad &r det med projektledning som gor att du arbetar med det?
Har du haft nagon strategi i valet av dina tjanster/utbildningar?
Utover projektledartjansten, har du nagra andra ledarerfarenheter?
Hur tror du att andra skulle beskriva dig som projektledare?

Genus

Upplever du att det har varit kravande att na dit du &r idag?

Har du upplevt nagra upp och nedgangar i din karriar?

Har du upplevt nagra hinder i din karriar for att komma dit dér du &r idag?

Vi tackar for intervjun och din tid. Om vi i efterhand skulle ha nagra funderingar
angaende dina svar eller om vi skulle behova stalla ytterligare nagon fraga, kan vi
da kontakta dig via telefon?
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Mail till respondenterna

Hej!
Vad roligt att du kunde stalla upp pa en intervju till var D-uppsats!

Vi vill delge lite information kring studiens syfte och lite information gallande
sjalva intervjutillfallet.

Var studie handlar om projektledning och mer specifikt &r vi intresserade av att
undersoka hur projektledare tar sig till projektledarrollen. Vi vill darfor traffa dig
som projektledare for att samtala om din upplevelse och vég till projektledarrol-
len. Vi kommer darfor att stalla fragor kring dina tidigare arbetslivserfarenheter
och eventuellt utbildning.

Vi berdknar att intervjun kommer att ta ca 1 timme. Vi kommer bada att vara pa
plats pa intervjun. En av oss kommer att fora samtalet och halla intervjun medan
den andra kommer att vara dar for att anteckna det som ségs. Vi kommer att géra
en rostinspelning av intervjun, detta enbart i syfte for att senare transkribera sam-
talet och det ar enbart vi (tva uppsatsskrivare) som kommer att lyssna pa
inspelningarna. Innan uppsatsen ar klar och publicerad kommer vi att radera in-
spelningen. Om du 6nskar, kan vi i den slutliga uppsatsen, i den man det gar att
forsoka avidentifiera dig, att vi exempelvis inte kommer att skriva ut uppgifter om
dig i uppsatsen som gor att andra kan kanna igen dig.

Har du nagra nskemal om plats for intervjun? Finns det majlighet att vi kan gora
intervjun pa plats hos dig, exempelvis i ett métesrum, kontor eller annan

ostord plats.

Vad galler datum och tid, &r vi flexibla men 6nskar garna att halla intervjun under
nasta vecka (v.11). Kontakta oss om datum och tid som skulle fungera for dig pa
denna mail, alltsd XXX. Alternativt nar du oss pa nummer XXX (Sandra).

Hor garna av dig ifall du nagra fragor eller funderingar!

Med vanliga halsningar Sandra och Emma
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