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Sammanfattning
Syftet med denna studie var att 6ka kunskapen betréaffande organisatoriskt

och socialt arbetsmiljoarbete i offentlig projektmiljo. Det har skett genom att
undersdka uppfattningar och erfarenheter hos chefer med arbetsmiljéansvar for
medarbetare som arbetar i projekt. | studien tillampades kvalitativ metod, semi-
strukturerade intervjuer anvandes som datainsamlingsmetod. Totalt intervjuades tio
stycken chefer som var verksamma inom tio olika organisationer inom offentlig
sektor. Det insamlade datamaterialet analyserades med hjélp av tematisk analys och
analysen resulterande i fyra teman; 1) “Strukturen, kulturen och hur:en”, 2)
“Ansvar, resurser och rollforvintningar”, 3) “De potentiella riskerna for
arbetsrelaterad ohélsa” samt 4) “Pagaende utvecklingsarbeten och identifierade
utvecklingsomraden”.  Studiens viktigaste resultat &r att formedla en
sammanstéallning av vilka framgangsfaktorer och utmaningar samt vilken
utvecklingspotential som kan finnas i fraga om den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon i den offentliga projektmiljon utifran chefernas beskrivningar. |
sammanhanget visade sig dialog, kompetens, erfarenhet, engagemang, omtanke,
larande, samarbete, adekvata rutiner samt tydlighet betrdffande ansvar och
forvantningar rérande roller och uppdrag vara viktiga aspekter. Resultatet synliggor
betydelsen av att arbetsmiljoansvariga chefer har erfarenhet och kompetens inom
projektledning. Resultatet synliggor dven att engagemang i styrgrupper, utifran
rollen som resursagare, kan ge chefer vérdefull information betréffande
arbetsmiljon i de projekt som bedrivs samt mgjlighet att kunna agera pa
arbetsmiljoansvaret. Resultatet belyser ocksa vilket ansvar som chefer uppfattar att
de sjélva, projektmedarbetare och projektledare har betr&ffande den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon i projekt. Dessutom synliggor resultatet betydelsen av
rollférvantningar bland involverade parter. Exempelvis projektledares informella
ansvar och inverkan i fraga om arbetsmiljon i projekt. Studiens viktigaste slutsats
ar att bade individer, strukturer, organisationskultur, relativ makt och status,
relationer och adekvata rutiner har en betydande inverkan for den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon i de offentliga projektmiljéer som undersoktes, vilket ar

viktiga insikter for att kunna framja social hallbarhet i projekt.

Nyckelord: Projektledning, arbetsmiljo, offentlig sektor, chefer, social
hallbarhet






Abstract
The purpose of this study was to increase knowledge regarding organizational

and social work environment management in public project environments. This has
been done by investigating the perceptions and experiences of managers with work
environment responsibility for employees working in projects. The study applied a
qualitative method, semi-structured interviews were used as a data collection
method. A total of ten managers who were active in ten different organizations in
the public sector were interviewed. The collected data material was analyzed using
thematic analysis and the analysis resulted in four themes; 1) “The structure, culture
and how", 2) "Responsibility, resources and role expectations”, 3) "The potential
risks for work-related ill health™ and 4) "Ongoing development work and identified
development areas". The main result of the study is to provide a summary of the
success factors and challenges as well as the development potential that may exist
in terms of the organizational and social work environment in the public project
environment based on the managers' descriptions. In this context, dialog,
competence, experience, commitment, care, learning, cooperation, adequate
routines and clarity regarding responsibilities and expectations regarding roles and
assignments proved to be important aspects. The results reveal the importance of
HR managers having experience and competence in project management. The
results also show that involvement in steering groups, based on the role of resource
owner, can provide managers with valuable information regarding the work
environment in the projects being conducted and the opportunity to act on the work
environment responsibility. The result also highlights the responsibility that
managers perceive that they themselves, project employees and project managers
have regarding the organizational and social work environment in projects. In
addition, the results highlight the importance of role expectations among the parties
involved. For example, the project manager's informal responsibility and impact in
terms of the work environment in projects. The main conclusion of the study is that
both individuals, structures, organizational culture, relative power and status,
relationships and adequate procedures have a significant impact on the
organizational and social work environment in the public project environments

studied, which are important insights for promoting social sustainability in projects.

Key words: Project management, work environment, public sector, managers,

social sustainability
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Inledning
| kapitlet presenteras inledningsvis en Overgripande bakgrund och

problemdiskussion kring det &mnesomrade som studien syftar till att undersoka.

Darefter presenteras det syfte och de fragestallningar som uppsatsen amnar besvara.

Bakgrund
Forekomsten av projekt som temporér organiserings- och arbetsform i

permanenta linjeorganisationer har okat under de senaste aren i vasterlandska
samhéllen (Ekstedt, 2019; Schoper m.fl., 2018). Inom forskningen brukar denna
Okade forekomst och omvandling bendmnas for projektifiering (Ekstedt, 2019;
Fred, 2018; Midler, 1995). Fenomenet projektifiering kan ur ett helhetsperspektiv
definieras som institutionaliseringen av projekt pa flera nivaer och omraden i
samhallet (Jacobsson & Jalocha, 2021). Processen sker genom de Overtygelser,
varderingar, normer, beteendemdnster och strukturer som genomsyrar samhéllet

och som paverkar manniskors varldsuppfattning (Jacobsson & Jalocha, 2021).

Till foljd av den 6kade forekomsten av projektarbetsformen har forskare
undersokt olika aspekter av den psykosociala arbetsmiljon i projekt (Aguilar
Velasco & Wald, 2022; Connor m.fl., 2022; Darling & Whitty, 2019; Goetz &
Wald, 2022; Mubarak m.fl., 2022). Projektarbetsformen kan betraktas som ett
arbetssammanhang med vissa utmarkande egenskaper, exempelvis att den praglas
av malorientering eller resultatfokus, stort ansvar och osakerhet (Huemann, 2015;
Keegan m.fl., 2017). Dessa egenskaper kan skapa bade majligheter och utmaningar
for de medarbetare som arbetar i projekt. Exempel pa mojligheter &r frihet och
egenmakt, engagemang, inre motivation samt att arbetet ger mening, nya
utmaningar och maéjligheter for larande. Exempel pa utmaningar i projektarbetet ar
stress, att medarbetare atar sig ett dverengagemang som riskerar att leda till
utbrandhet samt att medarbetare kan kénna att de blir lamnade ensamma med inget
eller bristande stod (Huemann, 2015; Keegan m.fl., 2017). Medan fragor om
medarbetares arbetsrelaterade hélsa vanligtvis hanteras pa ett organiserat satt av
chefer inom linjeorganisationen har fokus framst handlat om maluppfyllelse nar det
géller projektarbete (Ekstedt, 2019; Keegan m.fl., 2017). Forskningen har dessutom
uppmérksammat att projekt kan bedrivas med bristande hansyn till
projektmedarbetarnas vélbefinnande (Cicmil m.fl.,, 2016; Gustavsson, 2016).

Projektifieringen innebar saledes en social forandring som kan ha bade positiva och



negativa konsekvenser for ménniskor (Jacobsson & Jalocha, 2021). Exempelvis
finns det forskning som visar att psykisk ohélsa bland medarbetare i projekt kan
paverka projektframgangen pa ett betydande satt, vilket betonar vikten av

medarbetarnas psykiska halsa (Mubarak, 2022).

Framgang i projekt mats vanligtvis i forhallande till uppsatta mal rérande tid,
kostnad och resultat men ett sadant fokus har kritiserats for att vara alltfor begransat
(Goel m.fl., 2020; Whyte & Mottee, 2022). Som en motreaktion har teorin om
hallbar utveckling i projekt utvecklats. Det har havdats att framgang i projekt
sannolikt kommer att betraktas och vérderas utifran de sociala, miljoméassiga och
ekonomiska viarden som bendmns for “the tripple bottom line” (Nieto-Rodriguez,
2022; Walker & Lloyd-Walker, 2019). Arbetsgivarens kompetens och forstaelse for
de sociala, manniskorelaterade aspekterna av projektarbete sasom balansen mellan
arbete och fritid kommer sannolikt att varderas (Nieto-Rodriguez, 2022; Walker &
Lloyd-Walker, 2019). Valbefinnande hos medarbetare i projekt kan leda till 6kad
produktivitet och fa positiva konsekvenser for projektets framgang (Jugdev m.fl.,
2018). Arbetsrelaterad halsa och vélbefinnande hos medarbetare i projekt kan
darmed leda till ekonomiska vinster for organisationen (Aguilar & Velasco, 2022).
De organisationer som tar socialt ansvar for medarbetare i projekt kan darfor ha en
viktig konkurrensférdel jamfoért med de som inte gor det (Walker & Lloyd-Walker,
2019; Jugdev m.fl., 2018).

Problemdiskussion
Det har hévdats att vi numera lever i ett projektsamhélle (Jensen m.fl, 2016;

Lundin, 2016) dar projektifieringen utmanar traditionella sétt att organisera och
leda arbetet samt tillhérande arbetsvillkor (Ekstedt, 2019; Lundin, 2016). For att
kunna hantera forandringen har organisationer behévt omvandla och anpassa sina
verksamheter (Fred, 2018; Lundin, 2016). Men det finns forskning som tyder pa att
det kan existera en maktmassig obalans mellan permanent och temporér
organiseringsform som kan utmana hallbarheten i den projektméssiga arbetsmiljon
(Cicmil m.fl., 2016; Engwall, 2003; Palm & Lindahl, 2015). En annan pataglig
effekt av projektifieringen ar att strukturen inom manga organisationer har blivit
tvadimensionell istallet for den traditionella endimensionella strukturen (Nesheim,
2021). 1 den tvadimensionella organisationsstrukturen delas ansvaret for manskliga

resurser och projektledning mellan linjechef och projektledare vilka &r ledare for



medarbetare under en langre eller kortare period (Bredin & Soéderlund 2011,
Keegan & Den Hartog, 2019). Nesheim (2021) betonar vikten av att erkanna att
det finns kompletterande och delvis motstridiga mal inom tvadimensionella och
matrisliknande organisationer som bedriver projekt. En viss grad av de
motsattningar och spéanningar som férekommer ar inbyggda i strukturen, dar
forhallandet mellan resursforvaltaren och projektledaren kan betraktas som typiskt

for dessa spanningar enligt Nesheim (2021).

| Sverige dar arbetsgivare skyldiga att fdlja arbetsmiljolagen och
arbetstidslagen for att sdkerstdlla att arbetet kan utféras utan risk for ohélsa
(Arbetsmiljoverket, 2022). Det dr alltid arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret
men uppgifter i arbetsmiljoarbetet kan fordelas. Exempelvis ar det vanligt att chefer
leder och far ett sarskilt ansvar for det systematiska arbetsmiljoarbetet
(Arbetsmiljoverket, 2016, 2022). Systematiskt arbetsmiljoarbete handlar om
arbetsgivarens arbete for att uppna en tillfredsstallande organisatorisk, social och
fysisk arbetsmiljo6 samt for att forebygga forekomsten av ohélsa
(Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001). Systematiken behdvs utifran att
arbetsmiljon ar foranderlig (Arbetsmiljoverket, 2016). Nar projektarbetsformen ska
tillampas i en organisation dr det angeldget att hansyn tas till arbetsmiljon

(Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001).

Ekstedt (2019) betonar att den arbetslagstiftning som stoéttar och reglerar
arbetslivet inte har utformats for hur det moderna arbetet i projekt utfors. I
utredningen Steg framat, med arbetsmiljon i fokus (SOU 2022:45) belyses bland
annat att Regeringens arbetsmiljostrategi for perioden 2021 — 2025 syftar till att den
som arbetar ska ges god halsa, trygghet och utveckling. | arbetsmiljostrategin
konstaterar Regeringen &ven att det svenska arbetslivet har forandrats snabbt och
fortsatter att gora det. Regeringen framhaller att det inte bor finnas nagra oklarheter
i arbetsmiljoansvaret och i ansvarsfordelningen mellan olika aktérer (SOU
2022:45). En av de mest centrala utmaningarna i nutida och framtida svenskt
modernt arbetsliv om organisatorisk och social arbetsmiljo (SOU 2017:24). Medan
den organisatoriska arbetsmiljon &r ett resultat av hur arbetet organiseras,
kommuniceras, styrs samt hur beslut fattas sa handlar den sociala arbetsmiljon om
det sociala samspelet och dess paverkan pa medarbetare och chefer

(Arbetsmiljoverket, 2016). De organisatoriska och sociala forutsattningarna och



villkoren for arbetet star i fokus eftersom det ar vad arbetsgivaren kan kontrollera,

exempelvis i frdga om resurser, ansvar och stod (Arbetsmiljéverket, 2016).

Tidigare forskning inom personalfdrvaltning har funnit att lagbundenhet,
transparens och ansvarsskyldighet tenderar att vara sarskilt viktiga varderingar i
organisationer inom offentlig sektor i jamforelse med privat sektor (Knies m.fl.,
2022; Van der Wal m.fl., 2006, 2008). Samtidigt genomgar manga organisationer
inom offentlig sektor i Sverige en omvandling och anpassning for att kunna hantera
projektverksamhet (Fred, 2018). Det kan stdllas i relation till den forskning som
funnit att informella, tysta regler och roller for projektorganiserad verksamhet kan
tas for givna av den berdrda verksamheten vilket kan innebara en utmaning for
arbetsmarknadens parter och lagstiftare (Ekstedt, 2019). Dessutom har samspelet
och ansvarsfordelningen mellan chefer i permanent linjeorganisation, projektledare
och personalforvaltning (HR) i forhallande till projektmedlemmars valmaende,
prestation och utveckling visat sig vara utmanande fOr organisationer att hantera
(Keegan & Den Hartog, 2019; Keegan m.fl., 2012; Lloyd-Walker, 2013; Nesheim,
2021). Fastan inget formellt ansvar har tilldelats projektledaren kan denna
involveras i hanteringen av fragor relaterade till personalforvaltning, exempelvis
nar det galler valbefinnande, eftersom den star narmast medarbetarna i projektet
(Keegan m.fl., 2012). Det kan stallas i relation till att linjechefen ofta har
personalansvaret for medarbetare bade i I6pande, operativ verksamhet och i projekt.
Personalansvaret handlar om att stodja, fordela och utvardera méanskliga resurser.
Forhallandet  till  projektledaren som ansvarar for ledningen av
projektmedarbetarnas arbete och omfattningen av andra nddvéndiga relationer
inom organisationen kan utgéra utmaningar for linjechefen i roll och uppdrag
(Nesheim, 2021).

Forskningsomradet rorande den pagaende projektifieringen av offentlig
sektor ar fortfarande under utveckling, varfor det finns behov av vidare forskning
kring dess innebdrd och konsekvenser (Fred, 2018; Godenhjelm m.fl., 2015). Det
behdvs aven mer forskning bade inom projektledning och personalférvaltning som
tar projektkontextens innebord i beaktande nar det géller dess betydelse for ledning,
processer, metoder och effekter for involverade parter (Keegan m.fl, 2017; Keegan
m.fl., 2018). Ekstedt (2019) patalar behovet av ytterligare forskning om arbetslivet

och sarskilt om projektarbete i relation till det framvaxande projektsamhallet. Det



géller bland annat relationen mellan linje- och projektarbete samt huruvida socialt
ansvar har relaterats till projektarbete (Ekstedt, 2019). Dessutom patalar Nesheim
(2021) att vidare forskning kring linjechefens ansvar, kommunikation och
relationer i forhallande till projektledare, projektmedarbetare och andra involverade

roller behdvs.

Mot bakgrund av presenterad, befintlig forskning och fakta &r det intressant
att undersoka hur chefer inom offentlig verksamhet i Sverige arbetar med
organisatorisk och social arbetsmiljo for medarbetare i projekt. Detta eftersom det
ar sannolikt att chefer till medarbetare i projekt har fatt ett sirskilt ansvar for
personalforvaltning (Bredin & Soderlund, 2011; Keegan m.fl., 2017; Katou m.fl.,
2020) och arbetsmiljoarbetet (Arbetsmiljoverket, 2001, 2016, 2022). Samtidigt kan
roll- och ansvarsfordelning mellan chef och projektledare leda till 6kad distans till
medarbetare i projektet (Keegan & Den Hertog, 2019; Nesheim, 2021). Det &r
darfor viktigt att undersoka hur roll- och ansvarsfordelning kan se ut i praktiken och
om det kan innebédra potentiella risker for den organisatoriska och sociala

arbetsmiljon i projekt.

Syfte
Studiens syfte ar att d6ka kunskapen betraffande organisatoriskt och socialt

arbetsmiljoarbete i projekt. Det sker genom att undersbka uppfattningar och
erfarenheter hos chefer med arbetsmiljéansvar for medarbetare som arbetar i

offentlig projektmil;jo.

Fragestallningar
De forskningsfragor som kan besvaras for att uppfylla studiens syfte ar:

- Vilka framgangsfaktorer uppfattar chefer att det finns nédr det giller
arbetsmiljoarbetet 1 den offentliga projektmiljon?

- Vilket ansvar uppfattar chefer att de sjdlva, projektmedarbetare och
projektledare har betrdffande den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i
projekt?

- Vilka utmaningar uppfattar chefer att det finns i arbetsmiljéon och 1
arbetsmiljoarbetet inom den offentliga projektmiljon?

- Vilken utvecklingspotential uppfattar chefer att det finns betrdffande den

organisatoriska och sociala arbetsmiljon 1 projekt?



Teoretiska utgangspunkter
| detta kapitel foljer en Gvergripande beskrivning av aktuell och relevant

forskning for studien, vars syfte ar att 6ka kunskapen betraffande organisatoriskt
och socialt arbetsmiljéarbete i projekt. Det sker genom att undersdka uppfattningar
och erfarenheter hos chefer med arbetsmiljéansvar for medarbetare som arbetar i

offentlig projektmiljo.

Projektifieringen inom offentlig sektor
Forekomsten av projekt som organiserings- och arbetsform inom offentlig

sektor har dkat sedan 1980-talet i vasterlandska samhéllen (Fred, 2018; Godenhjelm
m.fl., 2015). Utvecklingen har skett till foljd av det okade utbudet av
projektfinansieringsmojligheter, exempelvis via EU-fonder. Dessutom har
ifrdgasattandet av de byrakratiska principerna samt genomférandet av olika
reformer som betonat férdelar med och behov av nya strukturer for styrning bidragit
till utvecklingen (Fred, 2018; Godenhjelm m.fl., 2015). New Public Management
(NPM) har blivit ett samlingsbegrepp for de reformer som bygger pa idéer om
exempelvis prestation, effektivitet, flexibilitet, platta hierarkier, natverkande och

samarbete i syfte att modernisera den offentliga sektorn (Fred, 2018; Hood, 1991).

Byrakratin i offentlig sektor framstalls ofta som nagot permanent, stabilt,
gammalmodigt och ineffektivt med oflexibla procedurer (Fred, 2018). Medan
projektarbetsformen har blivit ett uttryck for strategiska syften, férandring,
effektivitet, modernitet och viljan att agera (Fred, 2018; Godenhjelm m.fl., 2015;
Lundin, 2017). Organisering i projektform har dessutom konceptualiserats som ett
satt att undvika de klassiska problemen som férknippas med byrakrati inom
linjeorganisationer (Packendorff & Lindgren, 2014; Kwak m.fl., 2015). De projekt
som bedrivs inom offentlig sektor kan i forsta hand syfta till att utveckla
organisationens interna funktion, utveckla nya tjanster samt att forbereda sig infor
krav eller hot fran omvarlden (Fred, 2018; Lundin, 2016). Det ar dven vanligt
férekommande att delta i samverkande natverk med andra organisationer dar det

finns ett gemensamt intresse for projektet (Fred, 2018; Lundin, 2016).

Aven om projekt i sig utgor ett avsteg fran organisationens vanliga,
byrakratiska arbete ar det inte en sjalvklarhet att idéer kring ett projekt och det
faktiska forfarandet Gverensstammer (Fred, 2018). Det beror pa att flera olika
logiker och idéer kring offentlig forvaltning respektive projekt kan férekomma,



vilka kan konkurrera eller sta i motséattning till varandra (Fred, 2018; Godenhjelm
m.fl., 2015; Jalocha m.fl., 2022; Kneis, 2022; Winch & Maytorena-Sanchez, 2020).
For att kompensera den brist pa formell struktur som kan finnas i temporar
organisering har metoder och standarder for projektledning utvecklats (Palm &
Lindahl, 2015; Lundin, 2016). Vissa forskare argumenterar dock for att
projektarbete inte alls behdver vara mindre byrakratiskt, hierarkiskt eller mindre
strukturerat &n det arbete som utférs i den permanenta organisationen (Cicmil, m.fl.,
2009; Geraldi m.fl., 2008; Hodgson, 2004).

Fred (2018) argumenterar for att projektifieringen av offentlig sektor kan
liknas vid en Trojansk hast eftersom byrakratiska varderingar, principer och
metoder tycks vara forkladda i projektform. Dubbelheten i projektarbetsformens
natur kan vara ett skal till att den har blivit sa attraktiv (Fred, 2018; Sahlin-
Andersson & Soderholm, 2002). Ett projekt kan betraktas som en lésning pa
uppsatta mal dar planer och utvarderingstekniker kan bidra till kontrollerbarhet och
ordning. P4 samma gang &ar det mojligt att argumentera for organisatorisk
forandring och innovation (Fred, 2018; Hodgson, 2004; Sahlin-Andersson &
Sdéderholm, 2002). Forskningen om projektifiering belyser att granserna mellan
arbete och fritid, det offentliga och privata samt det individuella och kollektiva
utmanas (Ekstedt, 2019; Jacobsson & Jalocha, 2021). Att minska atskillnad och
distinktion mellan projektarbete och linjearbete inom organisationer har havdats
leda till 6kad héllbarhet i projektarbetet (Palm & Lindahl, 2015). A andra sidan har
det havdats att en tydligare atskillnad mellan de olika arbetsforhallandena
rekommenderas med hansyn till arbetstillfredsstéllelse och prestation (Goetz &
Wald, 2022). Motiveringen lyder att identifieringen med vissa varden och
procedurer samt skillnader i arbetssatt, preferenser och formagor kan ha betydelse
for om medarbetare bor arbeta i permanent linjeverksamhet eller i temporér
projektarbetsform (Goetz & Wald, 2022). Darmed kan vissa manniskor foredra att
arbeta i den ena eller andra formen, vilket kan innebédra utmaningar i de fall
medarbetare inte far valja sjalva till foljd av att de forvantas kunna arbeta i bada
arbetsmiljéerna inom projektorienterade organisationer (Arvidsson, 2009). Néra
chefer har beddmt att en positiv aspekt i arbetet for de medarbetare som arbetar i
projekt &r att kunna leverera tjanster eller produkter istallet for osynliga eller diffusa

bidrag i en mer omfattande process i linjeorganisationen (Havermans m.fl., 2019).



Ur ett Overgripande samhéllsperspektiv kan faktorer som kulturell och
politisk kontext ha konsekvenser for den arbetsrelaterade hélsan hos medarbetare i
projekt (Aguilar Velasco & Wald, 2022). Arbetsmiljon i de projekt som bedrivs i
en organisation ar sannolikt &ven praglade av organisationens kultur och historia
(Bergman, 2013; Engwall, 2003). Forskningen om projektifiering har ékat under de
senaste tjugo aren, dar nordiska forskare tycks haft ett utmarkande intresse for
fenomenet jamfort med forskare i lander utanfér Europa (Jacobsson & Jalocha,
2021). Projektifiering k&nnetecknades till en borjan av beskrivningar om ett
fenomen med i huvudsak positiva konsekvenser for manniskor men med tiden har
en mer nyanserad bild vuxit fram (Jacobsson & Jalocha, 2021).

Arbetsmiljon i projekt

Relationen mellan temporér och permanent organisering har beskrivits som
en maktmassig obalans som utmanar hallbarheten i arbetsmiljon inom projekt
(Cicmil m.fl., 2016; Engwall, 2003; Palm & Lindahl, 2015). Att betrakta projekt
som drivkraft for genomforande av forandringar och for att uppna strategiska mal
kan ske med bristande hansyn till projektmedarbetares valbefinnande (Cicmil m.fl,
2016; Gustavsson, 2016). Den nya arbetssituation som projektifieringen inneburit
gor det darfor viktigt med insikter rorande maktrelationer samt om stress och
motivation hos medarbetare (Ekstedt, 2019; Walker & Lloyd-Walker, 2019).

Nar det galler maktrelationer kan organisationer skapa arbetsforhallanden dar
medarbetare i projekt kdnner osékerhet kring sitt syfte och sin roll (Darling &
Whitty, 2019). Exempelvis att det uppstar rollkonflikter (Havermans m.fl., 2019).
Rollen som medarbetare i projekt kan dessutom vara mindre vard an och sta i
konflikt med andra organisatoriska roller (Darling & Whitty, 2019; Palm &
Lindahl, 2015). Viss forskning visar saledes att kulturer, normer och vérden i den
permanenta organisationen tycks dominera (Engwall, 2003; Palm & Lindahl,
2015). Viktiga beslut till exempel rérande resurser i projektet fattas ofta av och till
forman for den permanenta organisationen (Palm & Lindahl, 2015; Sankaran m.fl.,
2020). Frantagande av resurser kan leda till stress hos medarbetare i projekt
(Gallstedt, 2003; Havermans m.fl, 2019). Det kan handla om att véardefulla resurser
for projektet forsvinner och inte kompenseras (Gallstedt, 2003; Sankaran m.fl.
2020), exempelvis att en medarbetare blir sjukskriven (Gallstedt, 2003). I vérsta fall

kan de krédvande och stressiga aspekterna av projektarbete leda till utbréandhet



(Judgev m.fl., 2018; Pinto m.fl., 2014) och 6kad personalomsattning (Judgev m.fl.,
2018; Palm & Lindahl, 2015).

De personer som valjer att arbeta i projekt har vanligtvis ett stort engagemang
(Ballesteros-Sanchez m.fl., 2019; Cicmil m.fl., 2016) och kan behdva ta stort
personligt ansvar i arbetet (Keegan m.fl., 2017) men dven for balansen mellan
arbete och fritid samt for det egna vélbefinnandet (Cicmil m.fl., 2009; Bredin &
Sdderlund, 2011; Turner m.fl., 2008). Medarbetare som arbetar i projekt kan darfor
vara sarbara for stressiga arbetsforhallanden (Aguilar Velasco & Wald, 2022). Det
kan exempelvis handla om déverbelastning i arbetet (Cicmil m.fl 2016; Havermans
m.fl, 2019) dar arbetsuppgifter behéver hanteras genom hard prioritering och att
”slacka brander” (Gillstedt, 2003). De medarbetare som arbetar i projekt kan antas
ha en viss kompetens for att kunna prestatera i uppdraget (Bergman, 2013; Cicmil
m.fl., 2016), dar vissa medarbetare kan besitta specifik kompetens som andra &r
beroende av vilket kan orsaka stress (Gallstedt, 2003). | de fall dar medarbetare
arbetar partiellt i flera olika projekt kan risken for 6verbelastning i arbetet vara extra
hdg (Delisle, 2020; Gustavsson, 2016; Turner m.fl., 2008; Zika-Viktorsson m.fl.,
2006). Bordan kan variera beroende pa respektive projekts unika karaktir, storlek,
tidsspann och innehall/uppgiftsinriktning (Zika-Viktorsson m.fl., 2006). Samtidigt
kan kompetensutvecklingsméjligheterna for medarbetare i projekt vara hanvisat till
det specifika projektet eller vilka projekt som bedrivs inom en organisation
(Huemann m.fl. 2007) men ansvaret kan &ven ligga pa professionen inom
projektledning (Huemann, 2015). Kompetensutvecklingsmojligheterna kan darmed
vara begransade eftersom projektledaren huvudsakligen fokuserar pa det pagaende
projektet (Soderlund & Tell, 2011). Kompetensutvecklingen kan dven paverkas av
den konstaterade utmaningen att dra lardomar mellan projekt (Hobday, 2000;
Bartsch m.fl, 2013). Dessutom har HR-avdelningar haft svart att hantera den
professionella utvecklingen av medarbetare som arbetar i projekt (Darling &
Whitty, 2019).

Egenskaperna hos projektarbetsformen bor darfor beaktas vid planering och
genomforande av projekt for att minska kanslor som stress, angest, frustration, ilska
och bedrévelse (Connor m.fl., 2022). Hanteringen av kanslor kan darmed ha en
betydande inverkan pa véalbefinnandet hos medarbetare i projekt (Connor m.fl.,

2022). For att hantera den oférutsagbarhet som vanligtvis praglar projektarbete och



for att 6ka kanslan av kontroll kan projektledningsverktyg foér planering och
riskhantering anvandas (Cicmil m.fl., 2016; Fred, 2018). Tydliga mal och en tydlig
planering kan motivera medarbetare i projekt (Géllstedt, 2003). Kanslomassig
reflektion och kommunikation mellan projektledare och medarbetare i projektet kan
skapa mening och motivera (Connor m.fl., 2022). Dessutom kan feedback fran
ledningen och att kunna dela med sig av upplevelser till chef eller andra
medarbetare i projektet hjalpa kopplat till stress och motivation (Gallstedt, 2003).

Projektmedarbetares personliga egenskaper, erfarenheter och fardigheter kan
pragla reaktionen pa samarbete i grupp (Walker & Lloyd-Walker, 2019), dar
samarbetssvarigheter och konflikter kan paverka arbetsmiljon negativt (Havermans
m.fl., 2019; Pinto m.fl., 2014). Exempelvis kan projektledare behdva hantera bade
sina egna, projektmedarbetares och intressenters kanslor vilket kan innebéra en
utmaning och paverka valbefinnandet negativt (Connor m.fl., 2022). Projektledaren
leder och koordinerar arbetet i projektet (Nesheim, 2021) samt forvantas bidra till
att projektet och teammedlemmarna uppnar konkreta resultat (Havermans m.fl.,
2019). Att utveckla ett tillitsfullt, intimt och effektivt samarbete i ett projektteam
kan bidra till kapacitetsuppbyggnad inom teamet och att de kan hantera eventuell
osidkerhet, tvetydighet och risker under ett projekts géng i hogre utstrickning
(Walker m.fl., 2017). For att lyckas med det behdver projektledare kunna motivera
och stimulera 6vriga medarbetare i projektet till samarbete, konfliktlosning samt att
Oppet kunna diskutera problem (Capaldo, 2021). Dar projektledare med hog
emotionell intelligens i hogre utstrackning kan framja béttre relationer och en battre
arbetsmiljo i teamet pd kort tid (Castro m.fl., 2022). For att sakerstilla
arbetsrelaterad halsa, valbefinnande och projektresultat ar det viktigt att skapa en
god arbetsmiljo inom de projekt som bedrivs (Aguilar & Velasco, 2022; Darling &
Whitty, 2019). For att skapa en god arbetsmiljo behéver rutiner, regler, policys,
styrdokument och mal integreras 1 organisationen samtidigt som det behdver finnas

kunskap, delaktighet och 14ngsiktighet (Arbetsmiljoverket, 2016).

Ansvar och roller i fraga om arbetsmiljon i projekt
Forskningen kring innebérden av linjechefers roll och eventuella utmaningar

eller motsattningar i projektorienterade organisationer ar begransad (Nesheim,
2021). Den okade forekomsten av projekt har pa ett patagligt satt forandrat

strukturen inom permanenta organisationer (Bergman m.fl., 2013), vilket &ven har
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foréandrat rollen for linjechefen vars viktigaste uppgift i en projektorienterad
organisation kan handla om att forse projekten med resurser som har l&mpliga
fardigheter for andamalet (Blomquist & Muiller, 2006). Det finns olika typer av
matrisorganisationer for att kunna hantera projekt dar linjechefers och
projektledares roller, ansvar och befogenheter skiljer sig at (Nesheim, 2021).
Exempelvis kan linjechefens involvering, roll och befogenhet i sjélva projektarbetet
variera i utstrackning. Fran att vara fullt involverad till att ha en radgivande,
sakkunnig roll eller till att inte vara involverad alls. Projektledarens befogenheter
betraffande att fatta eventuella beslut i projektet rorande ménskliga resurser och
resursfordelning kan ocksa variera. Nesheim (2021) konstaterar att linjechefen &r
en resursansvarig for de medarbetare som denne har arbetsmiljéansvar fér och som
arbetar i projekt. Resursansvaret kan innebdra att utfora uppgifter sasom
resursfordelning, prestationsbedomningar och kompetensutveckling pa uppdrag av

arbetsgivaren.

Den okade tendensen att delegera uppgifter i personalférvaltningen fran HR-
avdelningar och HR-specialister till linjechefer har ifragasatts eftersom tidsbrist,
motivation och utbildningsgrad kan leda till att medarbetares valbefinnande
forsummas (Keegan m.fl., 2012). Samtidigt har det patalats att det kan finnas behov
av att personalforvaltningen har en mer kollektiv karaktar i de organisationer som
bedriver projekt (Bredin & Soderlund, 2011; Keegan m.fl., 2018; Lloyd-Walker,
2013). Det sker i form av ett komplext samspel mellan exempelvis linjechefer,
projektledare och den enskilde medarbetaren déar HR-ansvar har delegerats till
linjechefer, projektmedarbetare och i viss man till projektledaren (Bredin &
Soderlund, 2007, 2011; Lloyd-Walker, 2013). Nesheim (2021) patalar att det kan
finnas ett omsesidigt beroendeforhallande mellan resursagare och projektledare
eftersom resursforvaltaren kan vara den som tillhandahaller nédvandiga resurser till
projektet. For att skapa en bra arbetsmiljo och underlatta utvecklingen for
medarbetare i projekt kan linjechefer vara beroende av projektledaren (Nesheim,
2021; Keegan m.fl., 2012).

De utmaningar som tidigare har identifierats av forskningen nér det galler
relationen mellan linjechefer och projektledare i matrisorganisationer &r otydliga
roller och ansvarsomraden, rollkonflikter, tvetydiga befogenheter, maktkamper och

samarbetssvérigheter (Sy & D’Annonzio, 2005). Utmaningarna kan ocksa relatera
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till 0msesidiga beroenden i fraga om uppgifter sasom resursfordelning,
prestationsbeddmning och kompetensutveckling (Nesheim, 2021). Exempelvis kan
bristande kontinuitet i relationen mellan linjechefer och medarbetare i projekt
kombinerat med mycket ansvar inneb&ra utmaningar i linjechefernas roll (Keegan
& Den Hartog, 2019). Dessutom kan linjechefer vara beroende av att fa tillracklig
information fran andra for att kunna bedéma prestationerna for medarbetarna i
projektet eftersom de ofta inte kan observera medarbetarnas prestationer sjalva
(Keegan & Den Hartog, 2019; Nesheim, 2021). Det kan &ven handla om relativ
status och makt mellan rollerna, dar projektledare ibland har uppfattats ha hogre
status an resursdgaren (Nesheim, 2021). Projektledarens status kan exempelvis
anvandas i syfte att forsoka paverka projektgruppens sammansittning (Sankaran,
m.fl., 2019). En ytterligare utmaning i relationen mellan linjechefer och
projektledare kan rora tankesatt och instéllning rérande prioritering av projektmal
kontra verksamhetsmal (Nesheim, 2021). For att skapa en 6msesidig forstaelse av
roller, mal, prioriteringar och behov betonas vikten av dialog och interaktion mellan

resursansvariga chefer och projektledare (Nesheim, 2021).

De fragor som darfor ar mest relevanta for chefer som befinner sig i
granssnittet mellan den permanenta organisationen och projektet ar arbetsmiljo,
arbetsbelastning, krav, deadlines, samarbetsfragor, projektledarens ledarskapsstil
samt beslut rérande resurstilldelning (Aguilar Velasco & Wald, 2022). Resurser ska
anpassas till krav i arbetet for att forebygga ohalsosam arbetsbelastning bade hos
chefer och medarbetare i projekt (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2015).
For att uppmarksamma och kunna vidta atgarder for ohalsosam arbetsbelastning
rekommenderar Arbetsmiljoverket att det bedrivs ett ledarskap som mojliggor
regelbunden dialog med arbetstagarna (Arbetsmiljéverkets forfattningssamling,
2015). En chef som aktivt tar hansyn till vad medarbetaren tycker om i arbetet och
som forsoker forbattra det kan uppna vinster bade i organisationen och i projekt
(Goetz & Wald, 2022).

Chefer har en avgorande betydelse for att skapa tillfredsstallande
arbetsforhallanden samt betraffande forebyggandet av ohélsa (Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling, 2001). Darfér behover de kunskaper om arbetet, om vilka
risker som kan finnas samt om vilka atgarder som kan vidtas for att forebygga

ohalsa. Uppgifter rérande det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet bor
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inga som en naturlig del i chefers arbete, dar de forvantas genomféra atgarder som
ligger i linje med deras personalansvar och arbetsledningsansvar. Exempelvis att ge
stod och aterkoppling, fortydliga och prioritera arbetsuppgifter samt ge
instruktioner och introduktion. Genom samtal med medarbetare bade enskilt och i
grupp samt via genomférandet av skyddsronder kan arbetsforhallandena klargoras

(Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001).

De forutsattningar som behdvs for att kunna omsétta kunskapen i praktiken
kan handla om att befogenheter ar tillrackliga, att arbetsbelastningen &r rimlig och
att fa stod i chefsrollen (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2015). Stod och
kompetens fran HR kan i huvudsak vara riktat mot linjechefer da motsvarande
organisering kanske inte har utvecklats gentemot medarbetare i projekt (Bredin &
Soderlund, 2011; Keegan m.fl., 2017).

Hallbar personalférvaltning utifran ett arbetsmiljéperspektiv
Organisationer som bedriver projekt har konstaterats vara en mycket viktig

kontext inom personalforvaltningsforskning (Midler, 1995; Keegan m.fl., 2017).
Projektarbetsformens  utméarkande egenskaper betonar vikten av att
personalférvaltningsfragor uppmarksammas (Keegan m.fl., 2017), samtidigt som
projektarbetsformen kan utmana befintlig praxis fér personalférvaltning (Turner
m.fl., 2008). Eftersom arbete i allt hogre utstrdckning utfors i projektform blir
projekt darfor en viktig plats for ledning och forvaltning av medarbetare,
exempelvis ndr det géller den etiska behandlingen av medarbetare, deras
valmaende, kompetensutveckling och motivation (Keegan m.fl., 2017). Inom
organisationer kan det finnas formella rollbeskrivningar, ansvarsskyldigheter och
befogenheter samt informella forvéantningar och tillvdgagangssatt (Blomquist,
2013). Engwall och Jernbrant (2003) patalar att den primara ledningsfragan inom
organisationer som bedriver flera projekt i huvudsak kan handla om prioriteringar
och fordelning av resurser mellan projekt. Utmaningarna handlade bland annat om
oklara projektprioriteringar, motstridiga intressen mellan olika projekt och
avdelningar, projekt som inte foljde tidplanen samt att organisationerna atagit sig

for manga projekt i relation till befintliga resurser (Engwall & Jernbrant, 2003).

Traditionellt sett och an idag har offentlig sektor investerat i medarbetares
hélsa och valmaende vilket kan tolkas som att det finns varderingar och etik hos

organisationer och chefer som gynnar HR-fragor och valfard (Knies m.fl., 2022).
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Exempelvis en vilja och motivation till att gora gott for andra ménniskor och for
samhallet i stort (Perry m.fl., 2010). Sadana vérderingar och etik kommer till
uttryck i reglering och férvaltning av arbete och anstalining (Knies m.fl., 2022).
Lagar rorande exempelvis arbetstider, anstéllningsavtal och anstéliningsskydd
spelar ocksa en avgorande roll for implementeringen av personalforvaltningspraxis
I organisationer (Brewster, 2004; Brewster m.fl., 2018). Samtidigt har det h&vdats
att de forvaltningsreformer som har genomforts, exempelvis New Public
Management (NPM), har bidragit till att varderingar sdsom andamalsenlighet och
effektivitet har fatt storre betydelse i den offentliga sektorn (Bezes, 2018; Fred,
2018; Leisink & Knies, 2018). Sverige tillhér den koordinerade marknadsmodellen
(Diaz, m.fl., 2020; Ekstedt, 2019) déar det visat sig finnas ett samband mellan den
politik som bedrivs och en personalférvaltning som préglas av hallbarhet och socialt
ansvarstagande inom organisationer (Brewster & Hegewisch, 2017; Diaz m.fl.,
2020). En god arbetsmiljo och fértroende till chefer kan 0Oka
karridrtillfredsstéllelsen hos medarbetare inom offentlig sektor samt bidra till

hallbar personalforvaltning och socialt ansvarstagande (Latan m.fl., 2022).

Svenska organisationer har i allmanhet en mer hallbar personalférvaltning
och uppvisar hogre engagemang nar det géller olika personalstrategier &n andra
vasteuropeiska foretag (Diaz-Carrion m.fl., 2020). En hallbar personalforvaltning
kan definieras som ett holistiskt synsétt samt ett socialt ansvarsfullt agerande och
engagemang rorande de omraden och principer som beror personalens
arbetsrelaterade hélsa inom en organisation (Diaz-Carrion m.fl., 2020; Ehnhert,
2009). Sverige arbetar med hallbarhet via handlingsplanen fér det som benamns
”Agenda 20307, dar offentlig sektor har en viktig roll i genomforandet av agendan
(Regeringskansliet, u.d). Handlingsplanen innebér bland annat mal for social
hallbarhet i arbetet, exempelvis genom anstandiga arbetsvillkor samt genom att
frdmja en trygg och séker arbetsmiljo. Enligt Regeringens skrivelse 2021/22:247
om Sveriges genomforande av Agenda 2030 sa behdvs och gors fortsatta satsningar

for ett mer hallbart arbetsliv.

Auvslutningsvis tyder forskningen pa att projektarbetsformen har kommit for
att stanna (Ekstedt, 2019; Walker & Lloyd-Walker, 2019; Whyte & Mottee, 2022).
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Metod
Forskningsprocessen i denna studie har foljt en viss struktur samtidigt som

den har inneburit prioritering av uppgifter och genomfdrande av parallella uppgifter
pa grund av tidsbegransning (Yin, 2015). For att starka reliabiliteten och oka
validiteten i studien beddmdes beskrivningen av det metodologiska
tillvagagangssattet viktig (Bryman, 2016; Hayes, 2021). | detta avsnitt foljer darfor
en utforlig och transparent beskrivning av metodval, deltagare, kontext samt
reliabilitet och validitet, vilket rekommenderas inom kvalitativ metod (Bryman,
2016; Yin, 2015). Det gors utifran ambitionen att forsakra lasaren om att de resultat
och slutsatser som presenteras i uppsatsen aterspeglar och representerar chefernas

uppfattningar och erfarenheter pa ett sa korrekt satt som mojligt (Yin, 2015).

Design
Kvalitativ metod har tillampats for att uppfylla studiens syfte och besvara

dess fragestallningar. Den framsta anledningen till valet ar att den kvalitativa
metoden &r lamplig for att fa en djupare forstaelse av chefernas uppfattningar och
erfarenheter rérande arbetsmiljoarbetet och den arbetsrelaterade halsan for
medarbetare i projekt (Gill, 2008; Hayes, 2021). Forstaelsen baserades pa hur de
berérda cheferna tolkade och beskrev verkligheten i sin organisatoriska miljo
(Bryman, 2016). Med andra ord var det majligt att f mer information och forsta
eventuella nyanser i chefernas beskrivningar i hogre utstrackning (Hayes, 2021;
Yin, 2015), vilket bedémdes givande utifran det konstaterade forskningsbehovet
och den beskrivna komplexiteten i amnesomradet (Silverman, 2017). Intervjun som
datainsamlingsmetod ar mest lamplig for att fa detaljerade beskrivningar och
insikter samt nar forskningen om det studerade fenomenet ar begrénsad (Gill,
2008).

| studien har en induktiv strategi tillimpats eftersom det tillater en Gppenhet
for idéer och mojliga forklaringar, vilket &r anvéndbart vid undersdkning av ett nytt
omrade (Hayes, 2021; Yin, 2015). Detta bedémdes lampligt utifran att forskningen
kring chefers roll i projektorienterade organisationer ar begransad (Nesheim, 2021).
Vanligtvis forknippas kvalitativ forskning med en induktiv strategi, vilket kortfattat
innebdr att teorin genereras och relateras till studiens resultat (Bryman, 2016; Yin,
2015). | detta fall anskaffades en dversiktlig uppfattning av forskningslaget initialt
och utifran studiens resultat gjordes darefter ett urval av vilka teoretiska bidrag och

15



resonemang som beddmdes vara mest relevanta i sammanhanget. Den teori som i
slutdndan beddmdes vara mest relevant berdrde projektifiering och en potentiell
beskrivning av arbetsmiljon i projekt. Dessutom bedémdes &ven teori om ansvar
och roller i forhdllande till arbetsmiljon i projekt samt rorande hallbar
personalférvaltning utifran ett arbetsmiljoperspektiv vara relevant. Bedémningen
baserades pa att det skulle ge lasaren nddvandig inblick i och forstaelse for
problembilden samtidigt som det skulle vara mojligt att relatera resultaten i denna

studie till den befintliga forskningen.

Datainsamlingsmetod
For att undersoka chefernas uppfattningar och erfarenheter sa har semi-

strukturerade intervjuer genomforts (Hayes, 2021). Valet grundades i att denna
intervjuform gav mycket information eftersom cheferna fick mojlighet att svara och
beskriva sina uppfattningar och erfarenheter med egna ord. En intervjuguide med
en uppsattning specifika, strukturerade fragor uppréattades dar det fanns utrymme
for flexibilitet i form av foljdfragor och eventuell &ndring av fragornas
ordningsfoljd (Bryman, 2016; Hayes, 2021). Den grundlaggande utgangspunkten
for de formulerade intervjufragorna var att de skulle kunna besvara studiens
fragestéllningar (Bryman, 2021), i syfte att oka studiens validitet (Hayes, 2021).
Flexibiliteten i form av foljdfragor bedomdes kunna 6ka sannolikheten for att
relevant information i forhallande till studiens syfte och fragestallningar fangades
upp (Bryman, 2016). Flexibiliteten beddmdes &ven kunna minska risken for
missforstand av de svar som lamnades utifran mojligheten att stalla fortydligande
fragor vid behov (Bryman, 2016). Dessutom beddmes flexibiliteten majliggora
upptéckande eller utveckling av sadan information som var viktig for cheferna men

som kanske inte hade betraktats som relevant fér denna studie (Gill m.fl., 2008).

Innan intervjuerna paborjades genomfordes en pilotintervju for att sakerstélla
att fragorna var relevanta och begripliga (Silverman, 2017). Dessutom foranledde
feedback fran ldarare och andra magisterstudenter vissa korrigeringar, exempelvis
rorande fragornas utformning och ordningsfoljd. Intervjuguiden utformades utifran
rekommendationen att inleda med fragor som cheferna kunde besvara enkelt och
darefter 6verga till fragor som kunde uppfattas som mer kansliga eller svara
(Bryman, 2016; Gill, 2008). Det gjordes for att cheferna skulle kdnna sig bekvama,

vilket sannolikt gynnade intervjuerna och den information som de delade med sig
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av (Gill m.fl., 2008). | intervjustudien efterstravades 6ppna fragor medan fragor
som kunde besvaras med ja eller nej undveks i storsta man i syfte att fa utforliga
svar (Gill, 2008). Fragorna 4, 7, 9, 12 och 13 i intervjuguiden formulerades
medvetet pa ett satt som forst kunde besvaras med ett ja eller nej, for att darefter
kunna be respondenten att utveckla sitt svar. Det gjordes i syfte att minska risken
for att paverka svaren utifran forskarens eventuella forvantningar eller antaganden
(Bryman, 2016), med hansyn till att fragorna bedomdes vara sarskilt sarbara for det.
Intervjuguiden finns tillganglig (bilaga 3) for att andra ska kunna ta del av den vid
intresse, vilket syftar till att 6ka mojligheten att kunna upprepa intervjustudien och
darmed starka studiens reliabilitet (Bryman, 2016). Datainsamlingen pagick under

en period om totalt fyra veckor (vecka 12 — 15 under varterminen 2023).

Deltagare
For studien har en malstyrd urvalsmetod anvants eftersom det majliggjorde

att valet av deltagare kunde baseras pa relevansen for forskningsfragorna (Bryman,
2016). Inklusionskriterierna for urvalet begransades till (1) att det skulle vara tio
chefer som har arbetsmiljéansvar for projektledare och andra medarbetare i projekt.
Valet av just chefer motiverades av att forskningen kring chefers roll i
projektorienterade organisationer ar begréansad (Nesheim, 2021). Samtidigt tilldelas
chefer ofta ett sarskilt ansvar for personalférvaltning (Bredin & Soderlund, 2011;
Keegan m.fl., 2017; Katou m.fl., 2020) och arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2022).
(2) Cheferna skulle arbeta inom offentlig sektor. Valet av just offentlig sektor
baserades pa att lagbundenhet, transparens och ansvarsskyldighet tenderar att vara
sarskilt viktiga varderingar i organisationer inom offentlig sektor i jamforelse med
privat sektor (Knies m.fl., 2022; Van der Wal m.fl., 2006, 2008). Samtidigt
genomgar manga organisationer inom offentlig sektor i Sverige en omvandling och
anpassning for att kunna hantera projektverksamhet (Fred, 2018). Utifran
arbetsmiljostatistiken rérande arbetsmiljon ar 2021 tycks det dessutom finns
utvecklingspotential nar det géller systematiskt arbetsmiljéarbete och tydligheten
kring vem som har ansvaret for arbetsmiljon enligt de anstéllda inom offentlig
sektor (Arbetsmiljoverket, 2022). (3) Dessutom skulle cheferna vara verksamma
inom olika offentliga organisationer i syfte att fa en 6kad variation (Bryman, 2016),

vilket bedomdes relevant for att fa en 6kad kunskap utifran studiens syfte.
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Inklusionskriterierna for studiens urval begransades under forskningens gang
utifran att forskningsfragorna konkretiserades, vilket ofta forekommer vid malstyrt
urval (Bryman, 2016). Begransningen av inklusionskriterier innebar dven att
tillgangen pa potentiella respondenter underlattades infor genomférandet av
intervjustudien, vilket bedomdes nodvandigt pa grund av tidsbegransning (Bryman,
2016). Sokningen av relevanta respondenter skedde genom utskick av e-
postmeddelanden till funktionsbrevlador och HR-avdelningar inom offentlig
sektor. | de e-postmeddelanden som skickades ut bifogades information om studien
(bilaga 1) samt ett uttryckligt 6nskemal om att e-postmeddelandet skulle

vidarebefordras till relevanta chefer inom organisationen.

De chefer som intervjuades var verksamma i olika organisationer inom den
offentliga sektorn dar det dven fanns en geografisk spridning. Med respekt for
respondenternas integritet 1&mnas ingen mer information kring organisationerna,
vilket inte heller bedoms relevant eftersom det inte var mojligt att identifiera nagra
monster som hade specifik koppling till organisationstillhérighet. De chefer som
intervjuades hade arbetsmiljéansvar for omkring 10-24 medarbetare totalt.
Medarbetarna utgjordes av juniora och/eller seniora projektledare, andra
medarbetare som jobbade i projekt eller i anslutning till de projekt som bedrivs. |
vissa fall hade cheferna dven arbetsmiljéansvar for medarbetare som arbetade i
linjeorganisationen. Medarbetarna i den offentliga projektmiljon var i huvudsak
tillsvidareanstallda. Projekten pagar i regel mellan ett och fyra ar dar medarbetare

kan delta i ett eller flera projekt parallellt.

Bortfall
Initialt var totalt tretton respondenter aktuella for deltagande 1 studien. Ett

bortfall orsakades av att respondenten inte uppfyllde inklusionskriterierna. Tva
andra bortfall berodde pa att respondenterna tillhdrde samma organisation som tva
av de respondenter som medverkar i studien, dir ett av dessa dven berodde pé
utebliven aterkoppling fran respondentens sida. Bland de tio respondenter som
slutligen deltog i intervjustudien sa tackade alla ja till medverkan och samtliga

intervjuer genomfordes som planerat.

Genomfdrande
Infor varje intervju efterstravades en tillmotesgaende instéallning angaende

chefernas preferenser rorande tid och métesform i syfte att 6ka bekvamligheten for
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dem (Brooks m.fl., 2019; Gill, 2008). Intervjuerna tog mellan 40 — 60 minuter att
genomfora. Intervjuerna genomfordes via fysiska moten och digitala moten via
Zoom. Samtliga intervjuer genomfdrdes i enskildhet med respondenten i en lugn
och tyst miljo vilket rekommenderas for uppméarksamhetsformagans och for
ljudinspelningens del (Brooks m.fl., 2019). Dessutom efterstravades minsta mojliga
distraktion for chefernas del under varje intervju, vilket exempelvis skedde genom
ovning pa intervjuguiden och aktivt lyssnande for att undvika att avbryta cheferna
i onddan (Gill, 2008). Vid behov stilldes fortydligande fragor rérande de svar fran
cheferna som bedomdes vara otydliga (Gill, 2008). Det skedde i syfte att sdkerstélla
korrekt tolkning av formedlat budskap och for att kunna fa muntligt godkédnnande
rorande en viss tolkning fran respondenten i fraga under intervjutillfdllet (Bryman,
2016). Under datainsamlingens gang andrades ordningsfoljden rorande fragorna 2
— 6 till den som nu finns presenterad i intervjuguiden. Initialt hade fraga 5 nummer
2 och fraga 6 nummer 3, medan fraga 2 hade nummer 5 och fraga 3 hade nummer
6. Andringen gjordes for att fa ett battre flyt i samtalen. I slutet av varje intervju
fick respondenterna mojlighet att stilla eventuella frdgor som dykt upp under
intervjuns gang eller gora eventuella tillagg (Gill, 2008). Totalt genomfordes tio
intervjuer. Antalet respondenter valdes med héansyn till den studiens tidsram, dar
bade tid for intervjuernas genomforande samt tidsatgang for transkribering och
analys av intervjuerna tog i beaktning. Dock bedomdes den insamlade datan fran
intervjuerna ge tillracklig méttnad for att en tematisk analys skulle kunna

genomfdras (Bryman, 2016).

Varje intervju spelades in i syfte att sdkerstélla att all muntlig information
kunde tas i beaktning vid ett senare tillfalle samt for att mojliggora att forskarens
fulla fokus kunde agnas at att stélla relevanta foljdfragor dér det behovdes (Bryman,
2016). Dessutom mojliggjorde inspelningen att eventuella omedvetna tolkningar
hos forskaren kunde kontrolleras, vilket sammantaget beddmdes 6ka sannolikheten
att mata det som avsags att matas i studien (Bryman, 2016). Efter varje intervju
transkriberades den muntliga informationen for att kunna genomféra den tematiska
analysen som beskrivs i nésta avsnitt (Clark & Braun, 2006). Transkriberingen

uppgick totalt till 115 sidor.

Under datainsamlingens gang noterades dessutom intressant information och

initiala idéer infor den kommande analysen (Clark & Braun, 2006). Bade den
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kognitiva och skriftliga bearbetningen av informationen innebar maéjligheter for att
bekanta sig med datamaterialet och darmed pabdrjades analysarbetet till viss del
redan da (Clark & Braun, 2006; Brooks m.fl., 2019).

Databearbetning
Den metod som tillampades for bearbetning och analys av insamlade data var

tematisk analys. VValet grundades i att metoden innebér en omfattande och noggrann
analys (Hayes, 2021) vilken kan ge en rik och 6évergripande beskrivning av hela
dataméngden (Clark & Braun, 2006). Det beddmdes anvandbart och passande for
analysen av det utforliga datamaterialet inom ett forskningsomrade som var relativt
outforskat (Clark & Braun, 2006). Den tematiska analysen majliggjorde pa sa vis
identifiering de teman eller monster i datamaterialet som var relevanta utifran

studiens syfte och fragestallningar (Clark & Braun, 2006).

Analysen gjordes i flera steg i syfte att klargéra och kategorisera
informationen vilket innebar att det insamlade datamaterialet bearbetades noga
genom upprepade genomléasningar. Nar all data hade samlats in gjordes en initial
kodning och darefter skedde indelning av koder i Overgripande teman och
underteman. De koder som inte beddmdes passa in i de teman som hade koppling
till syfte och fragestallningar sparades eftersom de kunde komma till anvandning
senare under analysprocessen. Dérefter handlade analysen om att granska, forfina
och namnge teman. Det centrala var att det skulle finnas ett meningsfullt samband
mellan dessa teman samtidigt som det &ven skulle finnas tydliga och identifierbara
skillnader mellan dem (Clark & Braun, 2006). De huvudsakliga teman som
analysen resulterade i var “strukturen, kulturen och hur:en”, “ansvar, resurser och
rollforvantningar”, “de potentiella riskerna for arbetsrelaterad ohdlsa” och
pdgdende utvecklingsarbeten och identifierade utvecklingsomrdden”. Exempel pa
underteman i det andra huvudsakliga temat ansvar, resurser och rollférvantningar”

var ’chefernas ansvar”, ”stdd till chefer”, ”medarbetarnas ansvar”, ”projektledarens

arbetsledande ansvar”.

Samtliga respondenter finns representerade i samband med de citat som har
publicerats i resultatdelen, om &n i varierande grad. Vid presentation av citat i
resultatdelen har eventuella utfyllnadsord som exempelvis ”liksom”, ”jamen” och

’sd att sdga” medvetet tagits bort i storsta utstrackning for att underlétta for lasaren.
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| vissa fall har ordningsféljden pa enstaka ord kastats om for att gora formuleringen

mer lasvanlig.

Reliabilitet och validitet
Det &r i allmanhet svart att uppfylla kriteriet om reliabilitet och att uppna

samma resultat inom kvalitativ forskning eftersom sociala miljéer och ménniskor
skiljer sig at (Bryman, 2016; Hayes, 2021). Kritik har berort att det ar svart, kanske
omojligt, att upprepa en kvalitativ undersokning eftersom forskarens varderingar
och intressen kan paverka datainsamling och forskningsresultat (Bryman, 2016).
For minska denna svaghet i studien och starka reliabiliteten tillampades egen
medveten, granskande reflektion roérande egna vérderingar och eventuella
konsekvenser av metodvalen under hela forskningsprocessens gang (Bryman,
2016). Reflektionen underlattades genom granskning och feedback fran handledare

och andra magisterstudenter.

Mojligheten till generalisering av de kvalitativa forskningsresultaten &r
begransad utifran ett begransat, selektivt urval av individer i en viss miljo (Bryman,
2016). Det begrénsade antalet chefer som intervjuades kan eventuellt inte spegla
uppfattningar och erfarenheter hos chefer med liknande uppdrag inom samma eller
annan organisation, vilket beddéms vara en potentiell svaghet. Det som har
efterstravats ar darfor att erbjuda mojliga insikter som kan fordjupa l&sarens
forstaelse, vilket forhoppningsvis kan komma till nytta i fortsatt teoretisk och

praktisk tillampning (Holloway & Todres, 2003).

Valet av semi-strukturerade intervjuer bedémdes vara en viktig atgard for att
minska risken fér missuppfattning och feltolkning av den omgivning som cheferna
tillskriver mening och beskriver (Bryman, 2016). | syfte att 6ka forutsattningarna
for god Overensstammelse mellan chefernas uppfattningar och erfarenheter i
relation till forskningsresultatet stélldes fortydligande fragor vid behov (Bryman,
2016; Gill, 2008). Det gjordes i syfte att 6ka studiens validitet (Hayes, 2021). Den
grundlaggande utgangspunkten for de formulerade intervjufragorna var att de skulle
kunna besvara studiens fragestallningar (Bryman, 2021), i syfte att mata det som
avsags att matas och darmed 6ka studiens validitet (Hayes, 2021). Intervjuguiden
som anvandes finns tillganglig for att andra ska kunna ta del av den vid intresse
(bilaga 3), vilket syftar till att 6ka mojligheten att kunna upprepa intervjustudien

och darmed stérka studiens reliabilitet (Bryman, 2016). En ytterligare potentiell

21



svaghet med studien kan ha varit att cheferna tankte eller trodde att vissa svar
forvantades av dem i samband med intervjuerna och att de darfor inte svarade helt
arligt (Hayes, 2021). For att minska denna risk och 6ka validiteten efterstravades
ett forhallningssatt som inte avslojade forskarens eventuella standpunkt i fragan
(Bryman, 2016).

Valet av analysmetod med dess upprepade genomlédsningar och noggranna
overvaganden ckade sannolikheten att méata det som avsags att matas (Hayes 2021;
Clark & Braun, 2006). Av samma anledning efterstravades ett agerande i god tro
under analysprocessens gang, vilken underlattades av granskning och feedback fran
handledare och andra magisterstudenter (Bryman, 2006). For att ge en réttvis bild
av chefernas uppfattningar och erfarenheter anvandes deras formuleringar och
ordval i sa hog utstrackning som majligt i resultatsammanstallningen (Bryman,
2006). Bedoémningen av generaliserbarhet i studien kan handla om vilken kvalitet
som de teoretiska slutsatserna uppfyller i relation till forskningsresultaten (Bryman,
2016). For att oka validiteten i studien har darfor mycket tid &gnats at att
astadkomma en god 6verensstaimmelse mellan forskningsresultat samt teoretiskt

resonemang och teoretiska slutsatser (Bryman, 2016).

Sammantaget  syftar den utforliga  beskrivningen av  urval,
datainsamlingsmetod och forskningsresultat till att 6ka studiens validitet (Bryman,
2016). Pa detta vis erbjuds majligheten for andra att kunna avgora huruvida
forskningsresultaten ar 6verforbara till en annan social miljo eller inte (Bryman,
2016). For att oka trovardigheten och dérmed validiteten i studien beddmdes
dessutom beskrivningen av de etiska Overvagandena och atgarderna viktiga
(Bryman, 2016).

Etiska 6vervaganden
Studien har utgatt fran Vetenskapsradets (2002, 2017) etiska 6vervaganden

och riktlinjer for att framja att forskningen bedrivits pa ett ansvarsfullt satt. |
enlighet med informationskravet fick varje deltagare i intervjustudien information
om studiens syfte, att insamlade uppgifter enbart skulle anvandas i forskningssyfte
och om hur undersdkningen i stora drag skulle genomféras. Information lamnades
aven betraffande frivilligheten i deltagandet och mojligheten att avbryta medverkan
utan att ange orsak. Dessutom ldmnades information kring att uppsatsen och

forskningsresultatet i sin helhet skulle publiceras offentligt, forutsatt att godkand
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kvalitet uppnaddes (Vetenskapsradet, 2002). Informationen lamnades skriftligt vid
initial mailkontakt med varje respondent (se bilaga 1) samt muntligt i samband med

varje intervju.

| enlighet med samtyckeskravet inhamtades skriftligt samtycke (bilaga 2) fran
varje deltagare utifran ratten att sjalvstandigt bestdamma villkor kring medverkan i
intervjustudien (Vetenskapsradet, 2002). Information ldmnades aven rérande att
avbrytande av medverkan skulle innebdra radering av alla insamlade uppgifter om
deltagaren (bilaga 1). Dessutom gjordes en muntlig avstdmning av varje samtycke

i samband med intervjugenomférandet (Vetenskapsradet, 2002).

I enlighet med konfidentialitetskravet hanterades och lagrades identifierbara
personuppgifter och etiskt kansliga uppgifter pa ett sétt sa att obehdriga inte tagit
del av dem (Vetenskapsradet, 2002). Sadana uppgifter kodades och forvarades skiljt
fran 6vrig information fran intervjuerna, namligen pa manuellt vis dar handlingarna
var inlasta (Bryman, 2016). Inspelningen av de intervjuer som genomfordes fysiskt
skedde utan internetanslutning via réstmemoapp pa mobiltelefon i syfte att
forhindra spridning (Bryman, 2016). De intervjuer som genomférdes via Zoom
spelades ocksa in. Samtliga ljudfiler fran intervjuerna och avidentifierade
transkriberingar lagrades via en saker lagringslosning som tillhandahalls av
Karlstad universitet. Chefernas ratt till ett privatliv respekterades genom att de
fragor som stélldes berorde uppfattningar och erfarenheter i arbetet (Bryman,
2016).

I enlighet med nyttjandekravet anvandes insamlade uppgifter enbart for
forskningens andamal och alla lagrade, opublicerade uppgifter raderades néar
uppsatsen beddomts godkand (Vetenskapsradet, 2002). Denna information gavs
skriftligt till varje deltagare (bilaga 1) och muntligt i samband med
intervjugenomforande. Enligt Vetenskapsradets (2002) rekommendation sa
tillfragades varje deltagare rorande intresse for att ta del av forskningsresultaten
fran intervjustudien. Avslutningsvis har undersékningen i sin helhet byggt pa

uppriktighet och beskrivits for vad den &r (Bryman, 2016).
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Resultat
Analysen genererade fyra teman som i huvudsak var gemensamma i fraga om

chefernas uppfattningar och erfarenheter betr&ffande organisatoriskt och socialt
arbetsmiljoarbete for medarbetare i den offentliga projektmiljon. 1 detta avsnitt
foljer en dversiktlig, ssmmanfattande beskrivning av resultatet fran de genomforda
intervjuerna. Stodjande citat fran respondenterna rérande de teman som framkom i

analysen bifogas for att ge en mer illustrativ bild.

Tema 1 — ”Strukturen, kulturen och hur:en”
Samtliga chefer redog6r for hur det organisatoriska och sociala

arbetsmiljoarbetet bedrivs pd ett systematiskt satt. Exempelvis hanvisar tva
respondenter till att de har ett sa kallat “drshjul”” som de utgar fran eftersom det ger
en struktur for det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet under aret.
Systematiken utgors av arbetsplatstraffar (APT) som genomfors varje eller nastan
varje manad. Pa dessa méten deltar bade medarbetarna pa enheten och chef, varfor
det ar ett forum for att kunna uppmarksamma arbetsmiljofragor och arbetsrelaterad
hdlsa pa regelbunden basis i grupp. Den exakta utformningen for hur
arbetsmiljofragorna tas i beaktning vid arbetsplatstraffarna tycks dock variera en
aning. Organisationernas riktlinjer och rutiner ar véagledande samtidigt som det
verkar finnas ett visst utrymme for cheferna att paverka och besluta om det faktiska
upplagget av enhetens arbetsplatstraffar varje ar. Utrymmet majliggor att chefers
individuella forhallningssatt, kompetens och ambitioner i viss utstrackning kan
pragla innehall och upplagg. Samtidigt méjliggor utrymmet en flexibilitet for att
kunna anpassa och optimera upplagget utifran medarbetarnas behov och gruppens
mognad. Vidare framfor tre respondenter att de informerar och diskuterar kring
krankande sarbehandling och diskriminering pa arbetsplatstraffarna. Forutom de
gemensamma arbetsplatstraffarna genomfér en majoritet av cheferna enskilda
moten och avstamningar med medarbetare dar arbetsmiljéfragor och arbetsrelaterad
halsa kan uppmérksammas. Vissa av de enskilda métena som cheferna har med
medarbetarna &gnas dven at att uppmarksamma individuella prestationer och

utvecklingsmal i syfte att kunna tillampa individuell I6nesattning.

Dessutom beskriver en majoritet av cheferna att det finns fackliga foretrddare
och arbetsmiljdombud pa arbetsplatsen och i vissa fall pa enheten. Det bedrivs dven

regelbundna samverkansmoten dar representanter fran arbetsgivaren, fackliga
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foretradare och arbetsmiljoombud/skyddsombud deltar i syfte att diskutera
arbetsrattsliga fragor och arbetsmiljofragor. En respondent uttrycker exempelvis att
“det finns regelbundna utbildningar i arbetsmiljé, vi har skyddsombud, vi har
fackforeningar, vi har en samverkan hér emellan...Sd det finns liksom en systematik
som dr fungerande”. Olika typer av undersdkningar kring hur medarbetarna
upplever arbetsmiljon ar ocksa nagot som férekommer enligt majoriteten av
cheferna. Exempelvis hénvisar halften av respondenterna till att det genomfors
arbetsmiljoronder for att undersoka arbetsmiljon pa arsbasis. Dessutom uppger en
majoritet av cheferna att identifiering, analys och dialog kring risker genomférs
vilket kan resultera i dokumenterade handlingsplaner och atgéarder for att kunna
forebygga och hantera eventuella risker. | det arbetet kan bade medarbetarna,
fackliga representanter och arbetsmiljoombud/skyddsombudet inkluderas beroende

pa riskens omfattning och art.

Utifran intervjuerna ar det dven mojligt att konstatera att kulturen inom
organisationen i stort har en betydande inverkan for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon for medarbetarna i offentlig projektmiljo. En respondent illustrerar
detta pa foljande sétt “man ska nog inte stirra sig blind pd just i projektet, utan det
dr ju hela miljén runtom, den miljé man befinner sig i. Det dr nog viktigt att man
jobbar aktivt med de fragorna”. Det som flera chefer lyfter fram som en viktig
komponent dr kdnslan av gemenskap och samhdrighet vilket kan frimjas genom
inkludering, hjilpsamhet samt sociala, friskvardande och verksamhetsrelaterade
aktiviteter av olika slag. En annan aspekt av organisationskulturen som kan fa
betydande inverkan pé arbetsmiljon i projekt beror stradvandet efter enhetlighet och
tydlighet i de gemensamma arbetssitten. Det kan innefatta system, verktyg, rutiner,
arbetsmetoder, normer och dokumentation. Exempelvis berdttar majoriteten av
cheferna att organisationen har en projektmodell som strukturerar projektarbetet
och att det regelbundet genomfors moten for att diskutera projektspecifika fragor.
Flera chefer redogor for de vinster som erfarenhetsutbyte mellan kollegor kan ha ur
kompetensutvecklingssynpunkt, vilket i sin tur kan dka kanslan av trygghet och
sjalvfortroende hos medarbetarna och darmed fa en positiv effekt pa arbetsmiljon.
En annan aspekt som patalas, férutom att fa en kortare erfarenhetsaterforing, ar att
det kan vara nodvandigt att variera vilka som arbetar tillsammans i de projekt som

bedrivs i syfte att minska sarbarheten nar antalet medarbetare &r begransade.
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Nar det géller hur:en betonar samtliga chefer vikten av att ha en god dialog
for arbetsmiljoarbetets och arbetsmiljons skull. En viktig del i dialogen &r feedback
dar en respondent berattar att medarbetare och ledningen inom organisationen har
genomfort utbildning I6pande under ett par ars tid. Vilket har handlat om “Aur man
gor for att bygga upp en béttre feedbackkultur, for att man ska vaga ge bade positiv
och korrigerande feedback till varandra uppdt och neddt”. En god dialog och
feedback forutsatter darmed att det finns fortroende, trygghet och en 6ppenhet bland
medarbetarna, vilket flera av cheferna uppger att de forsoker att skapa. En
respondent uttrycker att “det jag forsoker efterstrava ar att vi har en bra harmoni,
vi har ett dppet klimat, vi litar pa varandra och de litar pa mig”. Medan en annan
respondent varnar om “den hdr 6ppenheten och tryggheten i att man inte ar sjalv.
Man brukar vdl kalla det den psykologiska tryggheten”. Dessutom betonas
betydelsen av att cheferna i dialogen uppvisar ett engagemang fér samt ar tydliga
med att arbetsmiljofragor ar viktigt och prioritererat. En annan aspekt i
dialogsammanhanget som flera chefer uppmérksammar &ar att det ar viktigt att
medarbetarna vet var de kan vanda sig om de upplever sig krankta eller orattvist
behandlade av sin chef. Andra framgangsfaktorer i dialogen och i chefernas
ledarskap ar vélvilja, lyhtérdhet och att kunna se den individuella medarbetaren. En
respondent uttrycker “att vara dppen for dialogen och att de vet att jag ser dem och
jag hoér dem och att jag vill val. Det ar val mitt framsta vapen”. En ytterligare
respondent uttrycker att “mdnga gdnger handlar det ju om att man mdste ldra sig
att lasa mellan raderna (...) de behdver se att jag ser dem ”. Det kan darmed vara
nodvandigt att anpassa dialogform och dialogfrekvens utifran den enskilda
medarbetarens behov, vilket illustreras sahar av en respondent; “det cir médngfald i

metoder och tillvigagangssdtt som gdller, tdnker jag”.

| vissa fall ingar cheferna i styrgruppen utifran rollen som resurségare for den
eller de medarbetare pa enheten som deltar i projektet. Projekten kan bedrivas bade
internt och externt och om verksamheten bedriver flera projekt sa kan det innebéra
engagemang i flera styrgrupper. Att vara engagerad i styrgrupper ar ett ytterligare
satt for cheferna att fa insyn i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i projekt.
Engagemanget gor att cheferna har mojlighet att kunna paverka beslutsfattandet i
projektet men det gor dven att de kan fa mojlighet att agera pa sitt arbetsmiljoansvar.

Flera chefer belyser engagemanget i styrgruppen som en framgangsfaktor i det
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organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet i den offentliga projektmiljon.
Exempelvis uttrycker en respondent att “For sitter man inte i styrgruppen dd... ja,
da dr man liksom avskuren frdan den hdr informationen och ocksda fran
mojligheterna att se hur man ska kunna gora fordandringar”. Dock kanske cheferna
inte har mojlighet att vara engagerad i1 alla styrgrupper for de projekt som de
medarbetare som de &r resurségare for deltar i. Valet av vilka styrgrupper som
cheferna dé kan vélja att engagera sig 1 tycks kunna bero hur prioriterat det beddoms
exempelvis 1 forhallande till projektets omfattning och relevans, styrgruppens
omfattning samt beroende pa vilket utrymme som finns. Dessutom framkommer

det att det kanske inte dr nddvéindigt med en formell styrgrupp i alla projekt.

Andra framgangsfaktorer som kan identifieras relaterade till hur:en ar att
utova ett ledarskap som bygger pa tillit till medarbetarnas arbetsutférande samtidigt
som chefernas tillganglighet &ven ar viktigt. En respondent beskriver att “jag dr
inte den har som detaljstyr och kontrollerar utan jag férvantar mig att mina
medarbetare gor sina jobb”. En ytterligare respondent beskriver att “nar jag
borjade sa bestamde jag mig att jag maste vara narvarande och synlig”. Vidare
betonas chefernas tydlighet vad galler férvéntningar och ambitioner samt stod i att
gora nodvandiga prioriteringar och avgransningar vara viktigt i frdga om
medarbetarnas arbetsmiljo. Exempelvis forklarar en respondent att tydligheten &r
viktig eftersom “annars (...) ldggs vildigt mycket tid och fokus pd att ha
funderingar pa annat”. lIbland kan cheferna darfor behéva tydliggora roller,
arbetsuppgifter och malbild for projektet om det &r sa att projektledaren inte formar
att gora det pa egen hand. Dessutom framfor flera chefer att det ar viktigt att ha
forstaelse och kompetens inom projektledning, dar majoriteten av cheferna uppger
att de sjalva har arbetat som projektledare tidigare. En respondent framfor att “ndr
man dr ansvarig for en projektenhet eller ett projektkontor da dr viktigt att man har
en chef som har en bakgrund och forstar (...) vad det innebdr att leda projekt,
utifin ett arbetsmiljoperspektiv bland annat”. Tva respondenter framfor vikten av
att ha en samordnad och noggrann planering kring arbetstid i olika projekt for de
medarbetare som arbetar i flera projekt, exempelvis med hansyn till resurssattning

ur arbetsbelastningssynpunkt.
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Tema 2 — ”Ansvar, resurser och rollforvantningar”
Samtliga chefer beskriver att de har delegerats ett stort ansvar for att

sdkerstalla att de arbetar aktivt med arbetsmilj0arbetet i syfte att framja och
uppritthalla den arbetsrelaterade hélsan for “sina” medarbetare. Det avser de
medarbetare som ingar i enheten och géller oavsett arbetsform. Samtliga chefer har
genomgatt eller genomgar arbetsmiljéutbildning som erbjudits av arbetsgivaren och
de ar alla pa det klara med att de har det formella ansvaret for arbetsmiljon.
Exempelvis uttrycker en respondent att “jag som chef dr ju enligt lag ansvarig
utifran ett arbetsmiljoperspektiv. Sd jag maste ju vara den som driver fragorna, det
dr jag som haller i det”. Samma respondent patalar vidare att “jag har ett stort
ansvar ddr, absolut. Alla chefer har ett stort ansvar ddr”. Delegeringen innebdr att
det finns vissa saker som cheferna ska gora, exempelvis sédkerstédlla att
medarbetarna kommer till tals och att arbetsmiljéfragor tas i beaktning for att kunna

agera pa arbetsmiljoansvaret.

Samtliga chefer upplever att det sammantaget finns ett bra stod tillgangligt
inom organisationerna som kan nyttjas av cheferna vid behov i utférandet av deras
uppdrag och ansvar. Majoriteten av cheferna belyser betydelsen av stédet och
utbytet med andra chefskollegor och deras egna chefer. En respondent berattar
exempelvis att "vi har en avdelningschef som dr vdildigt noga med arbetsmiljon
ocksa, det dr viktigt liksom att man kdnner att det hdr dr en fraga som vi ska jobba
med”. Ytterligare resurser och stodfunktioner som kan nyttjas av cheferna vid
behov & HR och/eller foretagshalsovard. Kontakten med HR kan till exempel
initieras av cheferna for att stalla fragor och fa radgivning kring hanteringen av
personal- och arbetsmiljorelaterade &renden. Kontakten med foretagshalsovard
aktualiseras vanligtvis i samband med atergangen till arbete, efter att arbetsrelaterad
ohélsa har kunnat faststallas hos en medarbetare. Dessutom finns riktad information
till chefer tillgadngligt via organisationernas intranat, exempelvis fardiga
informationsmaterial och checklistor som kan anvandas i det organisatoriska och
sociala arbetsmiljoarbetet. Exempelvis uttrycker en respondent att det i sista
riktlinjen inom organisationen ar “lite mer tydlig i vad som dligger arbetsgivaren

och vad dr jobbet och vad dr det privata och vad kan sjukvdarden gora och sa”.

Samtidigt patalar majoriteten av cheferna att det ocksa ar ett gemensamt

ansvar, dar varje medarbetare i den offentliga projektmiljon ocksa har ett eget
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ansvar for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. En respondent beskriver
att "vi har pratat mycket om det att vi dr ju varandras arbetsmiljo”.
Medarbetaransvaret tycks handla om att kunna reflektera kring sitt eget agerande
exempelvis med tanke péd arbetstid och rent relationellt 1 forhallande till andra
kollegor men éven i forhallande till chefen. Exempelvis patalar en respondent att
“man kanske ser oss som en sdrart eller nagot, men jag menar, jag dr ocksd en
medarbetare, jag har ju ocksd en chef som har ett arbetsmiljoansvar for mig”. 1

vilken utstrackning som medarbetare har sjélvinsikt och tar sitt ansvar varierar

mellan individer.

Medarbetaransvaret tycks dven handla om att muntligt formedla till chef vid
behov av stdd eller hjilp i arbetssituationen i syfte att motverka att arbetsrelaterad
ohélsa uppstér. Det kan exempelvis handla om att stdimma av forvéantningar dir en
respondent forklarar att “mdnniskor dr vdildigt lojala och vildigt ambitiosa och vill
vdldigt mycket sa att stamma av forvdntningar... sd att man inte gar pd och skapar
sitt eget "ok’ (...) Ddrfor att man tror att forvintningarna dr mycket storre dn vad
de dr”. Det varierar ocksa hur mycket behov av ledning, styrning och stéttning som
medarbetare behover i utforandet av sitt arbete. Det stdd som medarbetare i den
offentliga projektmiljon generellt kan fa vid eventuella tecken pa arbetsrelaterad
ohalsa, forutom eventuellt stod fran chef eller kollega, ar professionellt stodsamtal
fran foretagshalsovard. Kontakten kan initieras av medarbetaren sjélv eller av
arbetsmiljoansvarig chef. | de fall dar arbetsmiljoombud/skyddsombud finns s& kan
dessa representera och driva arbetsmiljofragor at medarbetarna pa gruppniva.
Dessutom kan det finnas arbetsmiljérelaterad information som medarbetarna kan ta

del av via organisationernas intranat.

Né&r det géller den formella roll- och ansvarsférdelningen mellan chef och
projektledare i fraga om arbetsmiljon och den arbetsrelaterade halsan for
medarbetare i projekt uppfattar majoriteten av cheferna att det ar tydligt. Cheferna
har det formella arbetsmiljoansvaret for medarbetarna i den offentliga
projektmiljon. En respondent forklarar exempelvis att “jag tror att det hér blir en
forvirring ibland for jag har faktiskt hort mina projektledare sdga det “men jag har
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arbetsmiljoansvar”... "nej det har du inte har jag sagt dd, det dr det jag som har
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Det ansvar som majoriteten av cheferna uppfattar att projektledaren har 1
friga om arbetsmiljon i projekt, utdver medarbetaransvaret, tycks vara ett
arbetsledande ansvar for de personer som ingdr i1 projektgruppen. 1 det
arbetsledande ansvaret ingar att skapa en gemensam maélbild for projektgruppen och
att forsoka uppna ett fungerande samarbete. Exempelvis uttrycker en respondent att
“det ligger ju faktiskt en vdildigt stor del i att vara projektledare att kunna fa en
grupp att fungera”. Flera chefer belyser dessutom projektledares formaga att
planera som ett viktigt ansvarsomrade nér det galler den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon for medarbetare i projekt. Det illustreras exempelvis av formuleringen
“att man ser till att man planerar pd ett realistiskt sdtt sd att alla
projektmedarbetare har mojlighet att faktiskt gora det de ska gora under rimliga
forhdllanden”. 1 det arbetsledande ansvaret ingar generellt &ven ett ansvar gentemot
projektdgare och styrgrupp 1 form av att informera om projektets status i forhallande
till uppsatta mal om tid, kostnad och resultat. Information om hur arbetsmiljon ar i
projektet overlag, hur graden av arbetsbelastning och stress dr samt hur samarbetet
fungerar kan &dven efterfrigas. | projektledarnas arbetsledande ansvar ingar
vanligtvis aven att formedla information och nétverka rérande projektet bade internt
och externt. Exempelvis berdttar en respondent att projektledare inom
organisationen i slutet av varje projekt har ett ansvar att ta kontakt med samtliga
personer, bade internt och externt, som har varit involverade i projektet i syfte att
inhdmta synpunkter. Dessa sammanstalls i en rapport dér erfarenheter och lardomar
dokumenteras for att darefter kunna granskas av enhetschefer pa avdelningsniva i
syfte att astadkomma ett Okat larande och for att kunna vidta eventuella

forandringsatgarder.

For att projektledare ska kunna agera pa sitt arbetsledande ansvar sa lyfts
erfarenhet och sjélvledarskap fram som viktiga faktorer. Sjalvledarskapet kan till
att boérja med handla om sjélvkdnnedom och sjélvinsikt, exempelvis att
projektledaren & medveten om sina egna styrkor och svagheter till exempel i fraga
om relationer samt formaga att leverera resultat och halla tidplaner.
Sjélvledarskapet kan dven handla om sjélvkénsla och sjalvfortroende, exempelvis
att vaga be om hjalp och coachning men ocksa att vaga saga ifran nar det finns
belégg for det. En ytterligare dimension i sjalvledarskapet hos projektledare handlar

om att kunna hantera inre och yttre krav relaterade till arbetet och rollen.
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Exempelvis kan det vara viktigt att projektledaren ar tydlig, satter granser och &r en

aning fyrkantig nér det géller vad som faller inom ramarna for projektet och inte.

Det som flera av cheferna tycks forvanta sig eller 6nska av en projektledare
ar aven att kunna uppmarksamma och vidareférmedla vid eventuella tecken pa
arbetsrelaterad ohdlsa hos medarbetare i den offentliga projektmiljon. Exempelvis
forklarar en respondent att ’Sa dd finns det ju en informell men dndad viktig funktion
som projektledare har att formedla”. Formagan att kunna uppmarksamma kan
handla om att vara lyhord i forhallande till enskilda projektmedarbetares
arbetsrelaterade hélsa men aven i forhallande till arbetsklimatet i projektgruppen i
stort. Huruvida en enskild projektledare kan uppfatta dessa signaler eller tecken kan
dels bero pa personliga fardigheter, dar en respondent uttrycker att “sd att som chef,
ibland, jag vet ju nar jag behdver vara lite extra observant sjilv”. Formagan att
kunna uppmarksamma kan ocksa handla om hur mycket kompetens som
projektledaren har i arbetsmiljo- och arbetsrattsliga fragor. En respondent illustrerar
saken pa foljande satt “utan hér ndgonstans behover projektledaren faktiskt kunna
ha en viss forstaelse for arbetsmiljo, arbetsrattsliga fragor ”. Nar det galler att
projektledaren ska kunna vidareformedla till chef vid eventuella tecken pa
arbetsrelaterad ohdlsa bland projektmedarbetarna kan det handla om att
projektledaren inte sjalv kan paverka situationen eller att det ar viktigt att chefen

far kannedom.

Anledningen till att det kan vara viktigt att projektledare kan uppméarksamma
och vidareformedla vid behov till chef &r pa grund av projektledarens nérhet till
ovriga medarbetare i projektet samt involveringen i det dagliga arbetet. En
respondent forklarar att “projektledaren blir ju just i den specifika uppgiften (...)
resursagarens, forlangda arm och det &r ju inte alltid som en resurségare kan vara
med ute och bevaka sina medarbetares intressen i projektet”. Medan en annan
respondent forklarar att “som chef dr man ju involverad pa mdnga stdillen, man
forsoker ju vara sa involverad som det gar men man kan ju inte vara
hundraprocentigt involverad i ett projekt for man har ju en annan roll ”. Nér det
galler det avstand som kan finnas mellan chef/resurségare och medarbetare i den
offentliga projektmiljon sa kan det utgoras av att medarbetarna deltar i ett eller flera
projekt hos en projektagare pa samma avdelning/enhet, en annan avdelning/enhet

inom organisationen alternativt hos en extern projektagare. Exempelvis forklarar en
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respondent att "Sd det dr inte alls sikert att jag ser det arbetet, jag ser inte vad som
gors, jag foljer det inte pa samma satt som den Iépande produktionen vi har pa

’

enheten liksom”. Det kan gora att chefens insyn i bade projektledarens och
projektmedarbetarnas arbetssituation och arbetsmiljé ar begrénsad, varfor det ar
viktigt att det finns fungerande rutiner samt att eventuella 6nskemal och
forvantningar ar tydligt uttalade. Nedan presenteras ett citat som kan askadliggéra

detta ytterligare:

”den &r formellt tydlig men informellt s& ar det vél... kanske lite mer
grazoner i det, skulle jag nog dndé séiga. Inte ytterst for ansvaret, det dr glasklart,
men hur rutiner ska se ut. Vad projektledarens ansvar dr att faktiskt férmedla ifall
det finns tecken pé ohalsa och sadar. Det gor de ju saklart allihopa men formellt
sa finns det vél inte ett sddant ansvar. Nar man har ansvar for arbetsbelastning sa
har man ju ocksd ett ansvar for arbetsmiljo i nédgon utstrackning. S& i viss
utstrackning, en grazon, men jag forsoker ju ta det ansvaret sa att de ska slippa
gora det genom l16pande dialog”

Né&r det géller rutiner och tydliggérandet av roll- och ansvarsférdelning
mellan chef och projektledare beréttar en annan respondent att det "dr nog, skulle
jag saga, kanske fran fall till fall”. Vidare beréattar respondenten att det ibland
framgar i projektdirektivet men att “det dr nog ndgonting som man kanske behiover
komma 6verens om som chef och projektledare for det kan ju riskera att falla mellan
stolarna”’. Tva respondenter redogor for att det kan forekomma ett mer langtgaende
ansvar nar det géaller arbetsmiljon for projektledare till foljd av att ett mer

langtgaende beslutsmandat har delegerats inom respektive organisation.

Projektledare kan fa stéd och hjalp i roll- och uppdragsutforande fran
styrgrupp, resursagare/chef, andra projektledare och projektdeltagare samt via
diverse specialistfunktioner. Na&ar det géller utbildningsmdjligheter inom
projektledning tycks det variera mellan organisationerna, exempelvis till foljd av

om utbildning erbjuds internt eller om den &r upphandlad under en viss period.

Tema 3 — ”De potentiella riskerna for arbetsrelaterad ohalsa”
I samband med intervjuerna har ett antal utmaningar i arbetsmiljon och i

arbetsmiljoarbetet kunnat identifieras. Utmaningarna i arbetsmiljon, som kan
innebéra potentiella risker for arbetsrelaterad ohdlsa hos medarbetare i projekt om
de inte tas i beaktning och hanteras vid behov, &r i huvudsak relaterade till
projektarbetsformens utmérkande egenskaper. Flera av cheferna beskriver att de

projekt som bedrivs kan innebéra strikta deadlines utifran krav fran huvudfinansiar
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eller projektagare, vilket kan leda till 6kad arbetsanhopning och stress framférallt
mot slutet av ett projekt. Dessutom kan regelverk och specifika uppgifter krédva hog
kompetens bade inom projektledning men aven expertis inom sakfragor, specifika
amnesomraden eller funktioner bade inom och utanfor organisationen. Det kan i sin
tur leda till resursbrist och svarigheter att avlasta vissa medarbetare i projektmiljon
under en period. Of6rutsedda saker kan &ven dyka upp l&dngs vagen vilket kan

utmana planering och arbetsmiljo.

Flera chefer belyser aven forekomsten av samarbetssvarigheter och/eller
konflikter i projekt som en utmaning i relation till arbetsmiljon, vilket bade kan
forekomma internt inom organisationen men aven i forhallande till externa
samarbetsparter. En respondent forklarar att “man ldr sig efter hand vilka personer
som fungerar bra tillsammans och vilka som fungerar mindre bra tillsammans”.
En annan respondent beskriver att “man tycker och saknar att samarbetet mellan
organisatoriska enheter skulle kunna fungera bdttre, att det skulle vara mer
naturligt och mer somlost pd ndgot sdtt. Att det inte skulle vara sd mycket
organisatoriska barridrer liksom”. En ytterligare respondent forklarar att
organisationens projekt bygger pa samarbete men att lagen om offentlig
upphandling gor att de behover fa det att fungera med den som vinner anbudet.
Respondenten uttrycker att “sa vi plockar ju inte riktigt ihop det hdr “dream-
teamet” alla ganger wutan vi far ju jobba med det vi har liksom”.
Samarbetssvarigheter och konflikter kan innebdra en utmaning eftersom det kan
involvera flera parter dér chefernas mdjligheter att paverka situationen kan variera.
Exempelvis beskriver en respondent att “jag kan papeka att det dr ett oldmpligt

beteende och sa vidare men jag kan inte dndra pd personen”.

Nar det géller forhallningssattet till samarbetssvarigheter i projekt utifran
chefs- och resursagarperspektivet dar det finns mojlighet att paverka
sammansattningen i projektet forklarar en respondent att det & majligt att gora pa
tva satt. Antingen sétts personer som inte fungerar sa bra tillsammans samman i
syfte att de ska lara sig att arbeta med varandra eller s& gor de inte det.
Respondenten forklarar att det kréver en helt annan nérvaro av hen som chef for att
forsoka fa det att fungera i de fall dar de personer som inte fungerar sa bra
tillsammans satts samman. Respondenten har testat att gora pa bada satten och

forklarar att det har skett med héansyn till vilka personerna ér, vad det ar for kontext
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i Ovrigt samt i man av tidsmassigt utrymme. Respondenten forklarar avslutningsvis
att “’det har lyckats ibland och ibland har det inte lyckats, da har man fdtt ombilda

den hdr projektgruppen mitt under pdagaende uppdrag for att kunna leverera”.

Nagot som ocksa kan utmana arbetsmiljon for medarbetare i den offentliga
projektmiljon ar ndr projekt blir slutna eller isolerade fenomen. Det kan resultera i
att chefernas insyn samt mojligheter att agera utifran sitt arbetsmiljéansvar
begransas. Exempelvis forklarar en respondent att “problemet blir néir projekten
blir just de hdr expeditionerna som seglar ivig och inte dockar i, da blir det en
storre utmaning dn andra yrkeskategorier, ndr projektledarna blir for mycket av
egna mini-chefer pa ndgot sdtt”. Det kan ocksa vara sa att chef och projektledare
har olika syn pd hur projektet har fortlopt och hur arbetsmiljon har varit, vilket kan
ha framkommit fOrst 1 rapporten kring erfarenheter fran projektet som
projektledaren ansvarar for att sammanstilla. En respondent fOrklarar att
“projektledaren tycker att allting har fungerat perfekt men jag vet att det finns
medarbetare (...) som har haft det lite jobbigt (...) ibland hdnder det ju att det
dimper ner en erfarenhetsrapport som jag inte kinner igen innehdllet i”. Nar det
géller just slutenheten 1 projekt kan dirfor projektmedlemmar vara sérskilt utsatta,
till exempel for att de inte vagar séga ifrdn till projektledaren. En annan respondent
uttrycker att “en projektmedarbetare vill, jag ska inte sdga generellt, men mdnga
har det hdr i sig att vara till lags pd ett annat sdtt. En projektledare bevakar

projektets intresse och dr van vid att sdtta gréinser”.

Chefernas resurségarskap for medarbetare i projekt kan féranleda ett behov
av att kommunicera med andra resursagare och/eller projektledare for att kunna
inhamta information rérande bade arbetsmiljo och prestation. En av respondenterna
som ingar i studien ar anstalld som enhetschef i femtio procents omfattning och
som senior projektledare i femtio procents omfattning. Respondenten forklarar att
det kan vara sa att en projektmedlem uppvisar en tendens att inte ma bra men att
det kan vara svart att hantera det som projektledare nar det finns en resursagare som
har personalansvaret. Respondenten forklarar vidare att resurségare daremot kan ta
kontakt med hen utifran rollen som projektledare for att stalla fragor kring en
projektmedlems arbetsprestation, exempelvis infor ett lonesamtal. Déaremot
konstaterar respondenten att “jag har aldrig varit med om att man har pratat utifran

ett arbetsmiljoperspektiv”.
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En ytterligare dimension som kan paverka arbetsmiljon fér medarbetare i den
offentliga projektmiljén ber6r hur relationen mellan projektledare och styrgrupp
fungerar, om det finns émsesidig forstaelse och hur férvantningarna ser ut. Dels ar
det viktigt att de personer som &r engagerade i styrgrupper har ett intresse i
projektet, att de har kompetens i sakfragor samt att de har beslutsmandat och/eller
ett natverk som kan ge forutsattningar och gynna projektet. Dessutom ar det viktigt
att de personer som &r engagerade i styrgrupper forstar inneborden av uppdraget,
exempelvis avsétter den tid och investerar den energi som behovs for att kunna vara
ett aktivt och adekvat stod till projektledaren. Exempelvis uttrycker en respondent
att “jag dr lite allergisk mot det ddr sdttet att sdga, alltsa det hir med att “sitta i
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styrgrupp”” eftersom det kan uppfattas som ett passivt uppdrag. Vidare framfor
samma respondent att hen ofta far utbilda andra representanter i styrgruppen kring
vilka fragor som ar relevanta for en styrgrupp att diskutera men aven nar det galler
forberedelser. Respondenten forklarar exempelvis att hen har foreslagit att ny
motestid bor bokas da merparten av representanterna i styrgruppen som deltar pa
motet inte har hunnit lasa in sig pa utskickat material infor att ett beslut ska fattas.
Respondenten forklarar att “jag dr ganska hdrd sa (...) Det duger inte att komma
oforberedd till ett styrgruppsmote. Och det ger ju ocksa signaler till mina
projektledare dd litegrann, stétta dem”. En annan aspekt nar det galler forstaelse
och engagemang i styrgruppen illustreras av en respondents beskrivning om att det
finns  “styrgrupper som (...) alla &r inte medvetna om komplexiteten och
konsekvenserna av beslut man tar”. Dessutom patalas det att det kan vara en

stressfaktor for medarbetare i projektet att behova vanta pa beslut.

Samtidigt som det tydligg0rs att representanterna i styrgruppen har ett ansvar
att vara ett aktivt stod, sa tycks projektledaren ocksa ha ett stort ansvar i att nyttja
styrgruppen pa basta satt. | det kan faktorer som forstaelse for
styrgruppsmedlemmarnas begransade tid men dven forvantningar samt synen pa
styrgruppens roll och uppdrag spela in. Exempelvis uttrycker en respondent att som
projektledare “behover man ju vara smart ddr och aktivera sin styrgrupp. Och
aktiverar man inte sin styrgrupp da kan man inte férvéanta sig nagon aktivitet heller
ddrfor att det hdr dr personer som efter styrgruppsmotet dd dr det "pang in i ndsta
méte””. Sadant som kan spela in i huruvida en projektledare lyckas nyttja

styrgruppen, i de fall dar maktrelation eller motstand utmanar ett fungerande
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samarbete, & mod, valgrundade argument, tydlighet, sjalvfortroende, erfarenhet
och stéttning fran chef. Exempelvis uttrycker en respondent att “ddir dr det
Jjétteviktigt i min roll som chef att stirka deras sjilvfortroende, att vaga, att "har
du fakta, har du underlag sa ska du kunna ta den har diskussionen och kéanna dig

trygg med det”.

Cheferna patalar aven vissa utmaningar kopplade till projektledarens roll och
ansvar. Till att borja med patalar en respondent att “man kinner sig ganska ensam
som projektledare (...) Du har vildigt manga bollar som du ska halla i och det tdr”.
Det kan ocksa vara frustrerande for projektledare att inte fa det fokus eller den tid
och det engagemang som de forvéntar sig i just sitt projekt av de medarbetare som
jobbar deltid i flera olika projekt. Daligt maende och osakerhet i rollen som
projektledare riskerar att paverka utférandet av uppdraget, projektresultatet samt
manniskor runtomkring negativt. Det kan ocksa vara en utmaning om projektledare
har bristande formaga att ”ldsa av” sina kollegor och ddrmed kunna anpassa sitt eget
agerande utifran det. Dar en respondent forklarar att “det kan vara en belastning
om projektledaren inte fangar upp signaler frdan medarbetarna om att "just nu dr
det nagon som har det vildigt vildigt jobbigt, det dr bdst att jag inte skickar det

99

ddr paminnelsemailet om att “imorgon dr det leverans

Det kan &ven vara en utmaning for medarbetare i projekt att hantera inre och
yttre krav i samband med projektarbetet. De inre kraven kan framforallt handla om
egna forvantningar rérande arbetsprestation, exempelvis att ett projekt blir sa viktigt
for en medarbetare att det sker med hélsan som insats. En respondent uttrycker att
"jag tror att det dr en stor utmaning att inte bli utbrdind pa sikt (...) jag dr helt siker
pa att man behéver en strategi for att hantera sin egen arbetstid och sd... for att
inte jobba for mycket helt enkelt”. De yttre kraven kan framforallt komma fran
projektets intressenter sdsom projektigare, styrgrupp samt interna och externa
samarbetspartners. Dessutom kan medial uppmérksamhet och stor bevakning
angaende ett visst projekt skapa forvantningar hos omvérlden i stil med “nu,
dantligen, ska frdaga Y l6sas en gang for alla”, vilket medarbetare i projekt behdver
hantera. Faktorer som kan pdverka hanteringen av inre och yttre krav ar till exempel
personlighet, instillning, ambitionsniva, livssituationen 1 6vrigt, kompetens,
erfarenhet, tydliga prioriteringar samt stod och feedback fran chefer och andra

medarbetare. Exempelvis belyser en respondent att “det ju hela tiden en
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balansgang att landa rdtt i ambitioner (...) att jag har rdtt bild av vad som faktiskt

krdvs (...) Jag kan ju inte bara liksom skylla pa att medarbetaren dr for ambitios”.

Dessutom kan medarbetare i projekt uppleva ett slags personligt ansvar for
att soka och sakerstalla att organisationen far nya projektmaojligheter vilket ocksa
kan paverka den upplevda arbetsmiljon. Det kan bade handla om engagemang for
projektarbetsformen eller verksamhetsutveckling men dven i syfte att skapa
individuell ekonomisk trygghet och forutsdgbarhet. Exempelvis uttrycker en
respondent att ’det kan ju hamna i nagon overtalighetssituation (...) dven om inte
jag kan ldgga det ansvaret pa den personen, sd kan det ju vara en befogad oro hos
den personen (...) “jag behover bidra till det hdir for att sdikra min fortlevnad™”.
Det som ar mojligt att konstatera ar att organisationernas forhallningssatt och
mojligheter att hantera denna situation varierar utifran exempelvis ekonomiska
forutsattningar, arbetsutbud och om det finns mojlighet att gora speciallésningar.
Exempelvis berattar en respondent att manga av de som arbetar i projekt inom
organisationen har en grundanstélining i linjeverksamheten men har beviljats
tjanstledighet for att jobba vid projektkontoret. Respondenten forklarar vidare att
organisationen normalt sett inte beviljar tjanstledighet for lagre an ett ar men att ett

undantag har kunnat goras eftersom det gynnar organisationen.

Under intervjuernas gang har cheferna patalat att det finns flera kontextuella
utmaningar nér det galler arbetssituation och arbetsmiljé for medarbetarna i den
offentliga projektmiljon. Till att bérja med kan organisationens forhallningsstt,
beredskap och “mognad” for att kunna hantera projekt och projektarbetsformen
spela en avgorande roll. En respondent beskriver att medarbetarna kan uppleva att
organisationen d&r motstréavig till projekt och att de darfor kanner att de behdver
jobba i motvind. Respondenten i fraga upplever att “det dir svdrt att parera, bdde
att kunna ta vara pa medarbetarnas engagemang, kunna uppmuntra det men
samtidigt mdste man snarare ddmpa det for att det kan vara svart att ge mojligheter
for att jobba med det”. Nagot som ocksd kan paverka och potentiellt innebara
utmaningar for organisationernas verksamhetsplanering rérande de projekt som

bedrivs dr det regleringsbrev som Regeringen fattar.

Dessutom belyses tva delvis motstridiga utmaningar nar det géller fokus pa

och prioritering av arbetsmiljoarbetet. Medan en respondent framfor att “det som
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alltid ar en utmaning det ar val att ta sig tillrackligt med tid till arbetsmiljofragorna
for dven om man har rutiner for det och det finns strukturer och sddcir”. Sa framfor
en annan respondent att “det blir lite sondertjatat (...) det finns ju en risk med att
bli for introvert och upptagen av "hur mdr vi egentligen?” (...) det blir lite
navelskadande pa ndgot vis”. Flera chefer framfor att den ohélsa som har
forekommit hos medarbetare i den offentliga projektmiljon inte nédvandigtvis
behdver vara enbart arbetsrelaterad utan att den kan ha privata skal och dar den
totala livssituationen spelar roll. Exempelvis uttrycker en respondent att
organisationen tidigare har tagit en véldigt stor roll nar det géller ohalsa hos
medarbetare men att det numera ar tydligare vad som &r arbetsgivarens uppdrag och

inte.

Arbetsrelaterad ohélsa i form av sjukskrivningar inom den offentliga
projektmiljon har inte varit ett sarskilt utbrett fenomen enligt majoriteten av
cheferna och den generella bedomningen &r att arbetsmiljon 6verlag ar god. | det
fall dér arbetsrelaterad ohdlsa i form av sjukskrivningar for ndrvarande tycks
forekomma i hogst utstrackning, beskriver en respondent att de framsta orsakerna
har varit hdg arbetsbelastning, stress samt otydligt och for ambitiést skrivna
projektplaner. Det har aven handlat om utmaningar i relationer med andra personer
dar respondenten forklarar att “det ar ju valdigt mycket svarare att paverka och
svarare att fa en liksom snabb forandring eller en forandring 6verhuvudtaget och
det blir vildigt mycket mer kinsligt”. Samma respondent forklarar vidare att hen
inte har utrymme att genomfora enskilda avstdmningsmaoten med alla medarbetare
eftersom hen har haft flera fall av arbetsrelaterad ohélsa dar hen har behovt lagga
valdigt mycket tid. P& sa vis har respondenten kant att det snarare handlat om att

“sldcka brdnder istdllet for att forebygga brdinderna”™

Tema 4: ”Pagaende utvecklingsarbeten och identifierade
utvecklingsomraden”
Cheferna har berattat om flertalet pagaende utvecklingsarbeten som kan

framja den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for medarbetarna i den
offentliga projektmiljon. Exempelvis pagar utvecklingsarbeten for att forbéttra
verktyg och metoder for projektledningen inom den offentliga projektmiljon. Dér
en chef uppger att planen ar att inféra portféljhantering medan tva andra chefer

berdttar att den projektmodell som anvédnds ses Gver i syfte att optimera dess
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funktion och anvédndarvinlighet. I det ena fallet behdver projektmodellen forenklas
eftersom den med tiden har vuxit och det har tillkommit en méngd bilagor.
Respondenten forklarar att det dr tungt och svart for nyanstillda att lira sig
projektmodellen eftersom de mots av “den héir tsunamin av dokument”. Tva andra
chefer beréttar att det finns behov av tydligare beredningsrutiner fér de projekt som
ska bedrivas. | ett av fallen pagar utvecklingsarbete nar det galler att forenkla
beredningsprocessen samtidigt som det behtver sékerstdllas att det blir ett
kvalitativt projekt. Exempelvis att viktiga forutsattningar tas i beaktning under
beredningsarbetet men &ven att projektplanerna ar tydliga och realistiska for de
medarbetare som sedan ska genomfora projektet. En annan chef patalar att forsok
har gjorts for att stimulera att det blir mer systematik i diskussionen och dialogen
rérande arbetsmetodfragor mellan de medarbetare som jobbar i projekt. Samma
respondent patalar den ser att det finns ett behov av att forsoka tydliggdra och
forankra projektrutiner ytterligare dér respondenten har “lagt forslag pa hur man
kan inrdtta en projektstodsfunktion till exempel for att stotta upp organisationen i

sin helhet”.

Respondenten i en av organisationerna ser ett behov av att synkronisera de
verktyg som anvands for att undersoka och stodja arbetsmiljoarbetet “sa att det blir
en helhet som hinger ihop”. En annan respondent berattar att cheferna pa
avdelningen i samrad med medarbetarna nyligen beslutat om att avsaga sig en
upphandlad tjanst som syftar till att undersdka arbetsmiljon eftersom en majoritet
ansag att den inte gav nagot. En ytterligare respondent ser ett behov av att minska
antalet handlingsplaner for hanteringen av potentiella risker, i dagsléaget har
organisationen olika handlingsplaner for olika fragor/omraden men respondenten
onskar ha en enda handlingsplan for enheten eftersom det skulle underlatta
hantering och for att fa en 6verblick. Respondenten forklarar att “det orkar man
inte halla i och da blir det att det rinner ut i sanden och s blir det ingenting av det
istillet. Och det dr dumt”. Respondenten har pratat med HR kring detta och det
utvecklingsarbetet ska enligt utsago vara pa gang. Samma respondent berattar att
det &ven pagar ett utvecklingsarbete nar det galler att kunna gora
medarbetarundersokningar bade oftare och pa den specifika arbetsgruppen istéllet
for endast gora matningar centralt ifran som det ar nu. En ytterligare respondent

beréttar att ett utvecklingsarbete som hen som chef har engagerat sig i ar att stotta
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projektledarna att vaga saga ifran; “fdr ni inte forutsdittningar ifrdn styrgrupp eller
projektagare eller stodet ifran verksamheterna som krévs, da maste ni bromsa, da
mdste ni lyfta det”. En vytterligare respondent berattar att ett pagaende
utvecklingsarbete dr “kollegial kvalitetssakring men ocksa mentorskap for
projektledning”. Samma respondent beskriver vidare att utvecklingsarbete pagar
inom organisationen rorande tydliggorande av den formella beskrivningen av roll-

och ansvarsfordelning mellan chef och projektledare.

”det hir med roller och de grazonerna som finns liksom, vad ar egentligen
projektledarens ansvar (...) jag tror att en del projektledare nu kan uppleva att det
formellt, med dem med skrivningarna som finns i rollbeskrivningen just nu, att det
ar lite otydligt vad som ingar i projektledarens ansvar aven om det pa andra stallen
ar valdigt tydligt att arbetsmiljoansvaret r mitt”

Avslutningsvis kunde nagra ytterligare utvecklingsomraden identifieras av
cheferna nar det géller att frdmja den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for
medarbetare i den offentliga projektmiljon. Tre respondenter redogoér for att det
finns utvecklingspotential nar det galler att medvetandegdra och formalisera
arbetsmiljoarbetet for just medarbetare i projekt. En respondent forklarar att det
skulle vara mojligt att formalisera dialogen mellan projektledare och resurségare
betraffande  onskemadlet om att projektledaren  uppmarksammar  och
vidareformedlar till resurségaren nér det galler arbetsmiljon. Eftersom “vi pratar ju
lite l6st om det sdddr men vi har ju liksom ingen rutin for det pd det sdttet”. En
annan respondent forklarar att det inte finns ndgon form av checklista eller
kontrollfunktion rorande in- och utldn av medarbetare i samband med
projektuppdrag inom organisationen. Det &r uteldamnat till varje enskild
chef/resurségare. Respondenten forklarar att nar hen lanar ut nagon sa gor hen det
helt i 6vertygelse om att den personen “blir korrekt mottagen pd andra sidan, att
det dr lika bra som ndr de dr hos mig liksom”. Respondenten forklarar vidare att
hen “inser ju nu att det kan ju faktiskt falla lite diremellan... framforallt (...) att
bli utlanad till nagonting som dr lite otydligt over tid. Och dr ndagon borta tre-fyra
manader det dr klart det hinner ju hinda ganska mycket...”. En tredje respondent
forklarar att det skulle vara mgjligt att infora arbetsmiljo som en staende punkt till

exempel 1 samband med planering av projekt eller vid projektgruppsmoten.

”jag tror att vi kan bli béttre pa att medvetandegorande det (...) Att man
faktiskt gar igenom och kollar nu ’den hér planen som har lagts innebér den att
alla har en dréglig arbetsmiljo under projektet rent tidsmassigt eller &r det
nagonstans vi behover justera for att ndgon kommer behéva mer tid, kanske inte
vill sitta pa kvillar och helger och jobba”
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Diskussion
Denna studies syfte var att 0ka kunskapen betrdffande organisatoriskt och

socialt arbetsmiljoarbete 1 offentlig projektmiljo. Det skedde genom att undersoka
uppfattningar och erfarenheter hos chefer med arbetsmiljoansvar for medarbetare
som arbetar i projekt. I detta avsnitt presenteras en diskussion rorande studiens
resultat 1 forhallande till studiens forskningsfragor med koppling till befintlig
forskning och fakta.

| samband med tema 1 — “Strukturen, kulturen och hur:en” besvarades
studiens forsta fragestallning som 16d vilka framgangsfaktorer uppfattar chefer att
det finns nér det galler det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet som
bedrivs i den offentliga projektmiljon?”. Utifran chefernas perspektiv bedrivs det
organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet i de offentliga projektmiljoer som
undersoktes i denna studie pa ett i huvudsak systematiskt satt. Systematiken stods
av en struktur i form av organisering mellan representanter fran arbetsgivaren
sasom chefer, fackliga foretradare, arbetsmiljbombud/skyddsombud och HR.
Dessa parter har kompetens i arbetsrattsliga fragor och arbetsmiljofragor, vilket kan
antas nodvandigt for att kunna uppna en tillfredsstéllande organisatorisk och social
arbetsmiljo samt for att forebygga forekomsten av ohélsa (Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling, 2001). Systematiken stdds &dven av riktlinjer, rutiner,
medarbetarundersokningar och informationsmaterial for att sékerstélla och frimja
en god arbetsmiljo6 och arbetsrelaterad hilsa for medarbetare generellt i
organisationerna, vilket dr ndgot som arbetsgivare ska erbjuda (Arbetsmiljoverkets

forfattningssamling).

Slutsatsen om att strukturen och systematiken utgor en framgéngsfaktor 1 det
organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet i projektmiljon gér i linje med det
forskarna Xu och Smyth (2023) havdar. De konstaterar att det behdvs en
systematisk och strategisk struktur samt kapacitet inom projektorienterade
organisationer for att kunna ta hand om de anstélldas valmaende och for att framja
omtanke i de mellanmanskliga relationerna. Det behdvs for att skapa kontinuitet
och konsekvens inom och mellan projekt (Xu & Smith, 2023) eftersom risken
annars ar att det uppstar egenartade mentaliteter mellan projekt och funktioner inom
organisationen samt en egenintresserad och defensiv organisationskultur (Duryan
& Smith, 2018; Roberts m.fl., 2012).
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Dessutom stods systematiken i arbetsmiljoarbetet av forum som mojliggor
regelbunden dialog mellan chefer och medarbetare i den offentliga projektmiljon,
vilket rekommenderas  (Arbetsmiljoverkets  forfattningssamling,  2001).
Gemensamma arbetsplatstréaffar utgor ett exempel pa ett sadant forum, dar det finns
mojlighet att rikta ett sarskilt fokus pa frdgor som beror arbetsmiljo och
arbetsrelaterad hélsa. Bland annat framkom att organisationernas riktlinjer och
rutiner bor vara végledande men att det samtidigt finns ett utrymme for chefer att
besluta om innehéll och upplagg kring hur dessa fragor tas i beaktning. Aven om
resultatet i just denna studie betraktas som en framgangsfaktor sa bedéms det &ven
kunna innebéara en potentiell risk for arbetsrelaterad ohalsa, i de fall dar chefens
intresse, kompetens och tidsméssiga utrymme for arbetsmiljéarbetet i andra
projektmiljoer dr begrénsat. Exempelvis finns det forskning som har visat att ett
ledarskap som bedrivs med bristande etisk omtanke kan h&mma medarbetares
valbefinnande (Johansson & Edwards, 2021; Nicholson & Kurucz, 2019).

Utifran studiens resultat &ar det vidare mojligt att konstatera att
organisationskulturen i stort kan ha en avgorande inverkan pa den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon for medarbetare i den offentliga projektmiljon. Det som
flera chefer lyfter fram som en framgéngsfaktor dr kdnslan av gemenskap och
samhorighet vilket kan frdmjas genom inkludering, hjidlpsamhet samt sociala,
friskvardande och verksamhetsrelaterade aktiviteter av olika slag. Resultatet kan
dérmed tolkas vara i linje med Palm och Lindahls (2015) slutsats om att minskad
atskillnad mellan permanent och temporar organisering kan leda till okad
arbetsrelaterad hallbarhet i projektmiljon till foljd av jamnare maktbalans.
Resultatet kan dven betraktas bekréafta antagandet om att arbetsmiljon i de projekt
som bedrivs praglas av organisationens kultur och historia (Bergman, 2013;
Engwall, 2003). Dessutom gar resultatet i linje med synsattet att det
organisationsmassiga ansvaret for projektverksamheten kan betraktas vara en foljd
av ett den &r inbdddad i ett historiskt, politiskt och socialt sammanhang (Xu &
Smyth, 2023). Eftersom denna studie utgick fran offentliga organisationsmiljoer sa
bedoms resultaten aven ga i linje med den forskning som funnit att det finns
varderingar och etik hos organisationer inom offentlig sektor som gynnar HR-
fragor och valfard genom medvetna investeringar av olika slag (Knies m.fl., 2022).

Dessutom kan resultatet i denna studie bekréfta slutsatsen om att en
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organisationskultur som praglas av ett omtianksamt forhallningssatt och
omtanksamma relationer kan vara gynnsamt for projektmedarbetares valmaende
(Xu & Smith, 2023).

En annan aspekt av organisationskulturen som kan fa betydande inverkan pa
arbetsmiljon 1 projekt berdr strdvandet efter enhetlighet och tydlighet i de
gemensamma arbetssdtten. Det kan innefatta system, verktyg, rutiner,
arbetsmetoder, normer och dokumentation i forhallande till projektarbetet.
Resultatet kan ddrmed havdas illustrera men dven bekréfta hur organisationer inom
den offentliga sektorn forsoker anpassa sig till att kunna hantera
projektarbetsformen i allt hogre utstrackning. Det gar i linje med den slutsats som
Fred (2018) drar betraffande den pagaende spridningen av en praxis som
uppmuntrar projektlogiken inom offentlig sektor. Resultatet kan &ven tolkas stotta
de argument som framforts om att anvandningen av projektledningsverktyg kan 6ka
kanslan av kontroll i arbetet (Cicmil, 2016; Fred, 2018) samtidigt som tydliga mal
och tydlig planering kan motivera medarbetarna i projektet (Géllstedt, 2003).
Maingden regler och rutiner har emellertid hdvdats vara en kénslig fridga inom
projektledning eftersom det & ena sidan behdvs standardiserade metoder och
gemensamma synsitt samtidigt som varje enskilt projekt kan behdva anpassas till

den radande situationen (Zika-Viktorsson, 2006).

Flera chefer redogor for de vinster som erfarenhetsutbyte mellan kollegor kan
ha ur kompetensutvecklingssynpunkt, vilket i sin tur kan 6ka kénslan av trygghet
och sjalvfortroende hos medarbetarna och darmed fa en positiv effekt pa
arbetsmiljon. Detta resultat gar i linje med Gallstedts (2003) slutsats om att
kompetensutveckling och 6kad arbetskontroll &r exempel pa faktorer som kan bidra
till att medarbetare i projekt upplever arbetssituationen pa ett i huvudsak positivt
satt. En annan aspekt som patalas, forutom att fa en kortare erfarenhetsaterforing,
ar att det kan vara nddvandigt att variera vilka som arbetar tillsammans i de projekt
som bedrivs i syfte att minska sarbarheten nar antalet medarbetare ar begransade.
Att stimulera och uppmuntra erfarenhetsutbyte bland medarbetarna kan leda till
okad forstaelse och samsyn men &ven gynna samarbete, inlarning och gora att
teamet dverlag blir mer effektivt vilket kan vara sérskilt viktigt i projekt (Assmann
& Strand, 2017).
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Né&r det galler ”hur:en” i det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet
som bedrivs for medarbetare i den offentliga projektmiljon sa visar resultatet i
denna studie pa att den inverkan som chefernas forhallningssatt, fardigheter och
agerande har i sammanhanget. Det ar darfor mojligt att konstatera att resultatet
bekraftar antagandet om att chefer har en avgdérande betydelse for att skapa
tillfredsstallande arbetsférhallanden samt betraffande forebyggandet av ohélsa
(Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001). Enligt resultatet i denna studie
betonas vikten av att ha en god dialog vilken utgors av feedback, involvering och
delaktighet. Resultatet gar i linje med det forskarna Xu och Smith (2023) havdar
om att dialogen till exempel kan vara viktigt for att skapa relationer som préglas av
omtanke samt for att identifiera och tillgodose individuella mal i organisationens
mal. Resultatet gar aven i linje med att dialogen kan vara ett sétt for att bilda sig en
uppfattning om en situation och en gemenskap samt for att utvérdera dess effekter
pa manniskorna i den (Lawrence & Maitlis, 2012). Dessutom kan feedback och att
kunna dela med sig av sina upplevelser hjalpa koppla till stress och motivation
(Géllstedt, 2003).

Ett forum som lyftes fram som sarskilt betydelsefullt i projektmiljon var
styrgruppsmaoten, dar engagemang i styrgrupper kan ge chefer en god insyn i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon for medarbetarna i projekt. Dessutom
havdades det att mojligheterna for att kunna folja upp och utvdrdera den
arbetsrelaterade hélsan hos medarbetarna i projekt men ocksa for att kunna agera
pa sitt arbetsmiljéansvar som chef till och med kan vara stérre an nar det galler
andra yrkeskategorier just med tanke pa engagemanget i styrgruppen. Resultatet
kan betraktas gd i linje med det forskarna McGrath och Whitty (2018) havdar om
att styrgruppen kan utgora ett forum dar medlemmarna kan paverka de beslut som
tas, forutsatt att de har beslutsmandat att godkanna eventuella atgarder, och fa en
insikt i vad som hander och darmed en viss kénsla av delaktighet pa grund av sitt

deltagande.

Studiens resultat kan aven beddmas styrka slutsatsen om att resursagares
deltagande i styrgrupper kan underlétta styrgruppers hantering av resurser till
projektet (Karlsen, 2021), samtidigt som linjechefer kan representera avdelningar
eller enheter, varfor de kan vara lampligt att de deltar (Karlsen, 2010). Studien

resultat bedoms relevant eftersom det skulle innebara ett komplement till den
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ordinarie systematiken i arbetsmiljéarbetet, som lampar sig och ar anpassat utifran
medarbetare i projekt. Resultatet kan saledes tolkas vara ett uttryck for
rekommendationen om att det kan vara praktiskt att utveckla de befintliga
samverkansformerna (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling). Samtidigt som
resultatet d&ven kan bedomas bekréfta att det kan vara lampligt att tillsammans
avgora hur samverkan betréffande det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ske
mellan arbetsgivare, arbetstagare och skyddsombud inom varje organisation
(Arbetsmiljoverket, 2001). Samtidigt framkom det att cheferna, utifran rollen som
resursagare, kanske inte har mojlighet att engagera sig i alla styrgrupper eller det
kanske inte ens finns nagon styrgrupp i alla de projekt som bedrivs. Resultatet gar
darmed delvis i linje med slutsatsen om att ndédvandigheten med styrgrupper kan
bero pa projektets storlek (McGrath & Whitty, 2018).

Resultatet i denna studie belyser att en god dialog forutsatter att det finns
fortroende, trygghet och 6ppenhet bland medarbetarna, vilket cheferna forsoker
skapa och uppratthalla genom sitt ledarskap. Cheferna forsoker darmed skapa det
som kallas for psykologisk trygghet vilket handlar om att det finns en delad
overtygelse bland medlemmarna om att teamet ar sakert och tillatande for
mellanmanskligt risktagande (Edmondsson, 1999). Exempelvis att det finns en
tolerans for eventuell ofullkomlighet eller eventuella misstag vilket kan uppmuntra
till att be om hjélp samt efterfraga kontinuerlig feedback pa beteenden eftersom
medlemmarna inte &r lika radda for att bli straffade och har fortroende for att det
som sdgs ar av valmening. Det har i sin tur visat sig kunna vara gynnsamt for
teamets larande men dven for prestationen eftersom de kan utvecklas och l6sa de
situationer eller utmaningar som uppkommer. Stod fran omgivningen i form av
exempelvis tillgang till resurser och information samt effektiv coachning kan bidra
till att skapa en arbetsmiljé som préaglas av psykologisk trygghet (Edmondsson,
1999). | sammanhanget redogjorde en chef for att hen forsokte skapa en bra
harmoni, vilket beddéms ge stdd for forskarna Zhang med fleras (2023) slutsats om
att de anstalldas behov av relationer och samhérighet kan tillgodoses genom
skapandet av en harmonisk projektatmosfar samt genom hogkvalitativa relationer
mellan ledare och projektmedarbetare. Det kan vara viktigt med tanke pa att det kan
forekomma identitetsskillnader och motséttningar bland projektmedarbetarna
(Zhang m.fl., 2023).
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Resultatet i denna studie betonade vikten av att cheferna bedriver ett
ledarskap som préglas av valvilja, lyhordhet, tillit och tillganglighet. Engagemanget
i styrgrupper utifran rollen som resursagare samt den goda dialogen med
medarbetare och andra resurségare visade sig vara praktiska exempel pa ett sadant
ledarskap. Resultatet kan saledes betraktas bekrafta slutsatsen om att omtanke bade
ar ett varde och en praxis (Xu & Smith, 2023). Dessutom kunde chefernas tydlighet
betrdffande forvantningar och ambitioner samt stod i att gdra nddvéandiga
prioriteringar och avgransningar ocksa identifieras som en framgangsfaktor i
arbetsmiljoarbetet. Resultatet gar i linje med den forskning som konstaterat att en
central fraga for ledningen inom organisationer dar medarbetare arbetar partiellt i
flera projekt kan handla om prioriteringar, krav och beslut rérande resurser (Aguilar
Velasco & Wald, 2022; Engwall & Jernbrant, 2003; Zika-Viktorsson, 2006).
Dessutom visade resultatet 1 denna studie pa att viktiga dimensioner i ledarskapet
ar att kunna vara ett stod for medarbetarna néar det behovs samt att formedla att
arbetsmiljon ar prioriterad. De resultaten bedoms gé i linje antagandet om att det
organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet behdver ingd som en naturlig del i
chefers arbete, exempelvis 1 form av att ge stdd och aterkoppling

(Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001),

Avslutningsvis dr det mgjligt att konstatera att chefernas kompetens i
arbetsmiljofragor samt forstdelse for projektmedarbetarnas arbetssituation kan
betraktas som framgangsfaktorer i1 utférandet av arbetsmiljoarbetet. Enligt
resultatet uppger majoriteten av cheferna att de sjélva har arbetat som projektledare
tidigare dér flera ser kompetens inom projektledning som en klar framgangsfaktor
i rollen som resursansvarig och i frdga om arbetsmiljoarbetet. Det bedoms som en
relevant upptickt eftersom kompetensen och forstdelsen kan bidra till 6kad
motivation och storre ansvarstagande for projektmedarbetarnas arbetsrelaterade
hilsa och vilbefinnande. Resultatet skulle pd sd vis kunna anvindas for att
argumentera for att delegeringen av uppgifter 1 personalforvaltningen till
linjechefer, som har erfarenhet som projektledare och kompetens inom
projektledning, minskar risken att projektmedarbetarnas vilbefinnande férsummas.
Dérmed skulle resultatet 1 denna studie kunna std i kontrast till men samtidigt
bekréfta att tidsbrist, motivation och utbildningsgrad kan leda till att medarbetares

vilbefinnande forsummas (Keegan m.fl., 2012). Forstdelsen och kompetensen kan
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dven bedomas oOka sannolikheten for genomtinkta och strategiska beslut
betriffande sddant som kan paverka arbetsmiljon for de medarbetare som arbetar i
projekt. Resultatet kan sdledes bekréfta slutsatsen om att chefer behover kunskaper
om arbetet, om vilka risker som kan finnas samt om vilka atgdrder som kan vidtas

for att forebygga ohélsa (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001).

| samband med tema 2 — “Ansvar, resurser och rollforvintningar”
besvarades studiens andra fragestallning som 16d Vilket ansvar och vilka roller
uppfattar chefer att de sjalva, projektledare respektive projektmedarbetare har nar
det géller arbetsmiljon i projekt?” Nar det géller ansvaret for det organisatoriska
och sociala arbetsmiljéarbetet och den arbetsrelaterade hélsan i den offentliga
projektmiljon star det klart att cheferna har delegerats ett storre ansvar an évriga
medarbetare pa enheten. Resultatet i denna studie gar darmed i linje med Nesheims
(2021) slutsats om att linjechefen &r en resursansvarig for de medarbetare som
denne har arbetsmiljoansvar for och som arbetar i projekt. Resursansvaret kan
innebara att utfora uppgifter sdsom resursfordelning, prestationsbedémningar och

kompetensutveckling pa uppdrag av arbetsgivaren (Nesheim, 2021).

Samtidigt patalar majoriteten av cheferna att ansvaret for den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon dven dar ett gemensamt ansvar dar varje enskild
medarbetare har ett betydande ansvar. Resultatet bekraftar darmed den slutsats som
har gjorts om att personalforvaltning i organisationer som bedriver projekt har en
alltmer Kkollektiv karaktar (Keegan m.fl., 2017; Keegan & Den Hartog, 2019). Det
sker i form av ett komplext samspel mellan exempelvis linjechefer, projektledare
och den enskilde medarbetaren dar HR-ansvar har delegerats till linjechefer,
projektmedarbetare och i viss man till projektledaren (Bredin och Séderlund, 2007,
2011; Lloyd-Walker, 2013).

Resultaten i denna studie bekraftar aven att stod och kompetens fran HR i
huvudsak tycks vara riktat mot linjechefer da motsvarande organisering kanske inte
har utvecklats gentemot medarbetare i projekt (Bredin & Soderlund, 2011; Keegan
m.fl., 2017). Dock visar resultaten dven att organisationerna, sannolikt med hjalp
av HR, har utvecklat stod och kompetens betraffande arbetsmiljorelaterade fragor
riktat mot samtliga medarbetare. Resultatet kan darfor tolkas ga i linje med den

slutsats som Bredin och Soderlund (2011) drar om att fragan om huruvida HR-
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specialisters roll ska orienteras mot att &ven stotta projektledare och
projektmedarbetare kan diskuteras. Det som atminstone kan antas relevant r att det
finns kunskap och forstaelse for projektarbetsformen inom en organisations HR-
avdelning eller bland HR-specialister for att kunna vara ett adekvat stod vid behov.
Resultatet i denna studie belyser vidare vikten av att linjechefer/resursdgare
respektive projektledare ar val medvetna om sitt ansvar nar det galler
personalférvaltning. Det gar i linje med det som Bredin och Soderlund (2011)
havdar och forutsatt att sa ar fallet, kan dagligt stod fran HR bli mindre viktigt utan
anvands istéllet som en specialistkompetens nar det &r nédvandigt. Resultaten i
denna studie vittnar aven om att fackliga foretradare och skyddsombud kan fora
arbetsrattsliga  fragor och arbetsmiljofragor & medarbetarnas  végnar
(Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2015), fOrutsatt att det finns
representanter pa enheten eller avdelningen. Nar det galler just projektarbetsformen
kan det darfor antas viktigt att representationen av skyddsombud och fackliga
foretradare har god kdnnedom, forstaelse och erfarenhet av vad det kan innebéra att

arbeta i projekt.

Det ar vidare mojligt att konstatera att samtliga chefer uppfattade att det
formella ansvaret for arbetsmiljon och arbetsmiljoarbetet som har delegerats till
dem é&r tydligt i forhallande till projektledares ansvar i fragan. Resultatet bedoms
diarmed ga i linje med den slutsats som Nesheim (2021) drar om att linjechefer ar
resursansvariga for de medarbetare som de har personalansvar fér och som arbetar
I projekt medan projektledare koordinerar och leder arbetet for de medarbetare som
deltar i projektet. Daremot tycktes projektledarens informella ansvar for
arbetsmiljon i de projekt som bedrivs vara mer otydligt och mer av en “grazon”
sasom en av cheferna beskrev det. Denna upptackt bedoms sarskilt intressant och
relevant eftersom det synliggor det beroendeférhallande som kan finnas mellan chef
och projektledare nar det galler att skapa en bra arbetsmiljo i projektet (Nesheim,
2021; Keegan m.fl., 2012). Resultaten ger dven en bild av chefernas uppfattningar
och forvantningar kring projektledarens roll och ansvar. Exempelvis att
projektledaren ansvarar for att leda de personer som ingar i projektgruppen, vilket
handlar om att skapa en gemensam malbild for projektgruppen och att forsoka
uppna ett fungerande samarbete. Resultatet gar saledes i linje med forskning som

konstaterat att projektledaren forvantas bidra till att projektet och
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teammedlemmarna uppnar konkreta resultat (Havermans m.fl., 2019). Resultatet
kan dven bedomas ga i linje med slutsatsen som Capaldo (2021) drar om att
projektledare behdver kunna motivera och stimulera 6vriga medarbetare i projektet

till samarbete, konfliktldsning samt att 6ppet kunna diskutera problem.

Resultatet i denna studie betonar dven projektledarens formaga att planera
projektarbetet pa ett sadant satt att det blir en rimlig och nagorlunda jamn
arbetsbelastning for medarbetarna i projektet. Denna upptackt bedéms sarskilt
relevant eftersom gar i linje med det forskaren Delislie (2020) konstaterat om att
hog arbetsbelastning inom projektmiljon kan drivas pa och uppratthallas av
enskilda individer, dar exempelvis installningen till planeringen av projektet samt
balansen mellan arbete och fritid kan spela roll. Resultatet bekraftar &ven slutsatsen
att tidspress kan ge upphov till stress bland medarbetare i projekt varfor det &r
viktigt med tydliga mal och en tydlig planering som kan leda till 6kad kontroll,
minskad osékerhet och 6kad motivation (Géllstedt, 2003; Zika-Viktorsson, 2006).
Resultatet bekraftar dven slutsatsen den slutsats som Connor med flera (2022) drar
om att projektarbetsformens egenskaper bor beaktas vid planeringen av projektet
for att minska kanslor som exempelvis stress, angest, frustration, ilska och

bedrovelse.

Resultatet belyser dessutom att det i projektledarens uppdrag kan inga ett
ansvar gentemot projektégare och styrgrupp, i form av att informera om projektets
status 1 forhllande till uppsatta mal om tid, kostnad och resultat. Information om
hur arbetsmiljon &r 1 projektet 6verlag, hur graden av arbetsbelastning och stress ar
samt hur samarbetet fungerar kan dven efterfragas. Slutligen visar resultatet i denna
studie att projektledare dven kan forvantas férmedla information samt natverka
rorande projektet bade internt och externt. | ssmmanhanget bedéms upptackten att
de inom en organisation arbetade systematiskt med erfarenheter, lardomar och
eventuella utvecklingsatgarder via de erfarenhetsrapporter som projektledaren
ansvarade for att ta fram i slutet av varje projekt som en relevant upptackt.
Anledningen ar att resultatet utmérker sig och kan stallas i kontrast till den
forskning som konstaterat att det kan vara en utmaning att dra lardomar mellan
projekt, vilket i sin tur kan paverka kompetensutvecklingen negativt (Hobday,
2000; Bartsch m.fl, 2013). Det som kan innebédra en utmaning nar det galler att

omvandla och overfora lardomar till nya rutiner inom organisationer &r just att
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projekt vanligtvis ar temporéra och komplexa till sin natur (Chronéer & Backlund,
2015; Swan m.fl., 2010). Forskningen har konstaterat att projektorienterade
organisationer kan ha svart att integrera strukturer och kunskap eftersom projekt
tenderar att uppfattas som “enskilda satsningar” (Grabher, 2004; Thiry & Deguire,
2007). Att ge tid till reflektion kring vad som har fungerat och inte &r en viktig del
for att kunskapen ska kunna 6verforas till det framtida arbetet, vilket sdledes ar
viktiga bestandsdelar i larande (Pemsel & Wiewiora, 2013). Darmed minskar dven
risken for att ’hjulet uppfinns pa nytt” och att vissa tidigare misstag upprepas i
projektorienterade organisationer (Pemsel & Wiewiora, 2013; Schindler & Eppler,
2003). Det &ar darmed viktigt att medarbetare inom projektorienterade
organisationer delar med sig av sitt larande (Koskinen, 2012). L&rande okar
dessutom en organisations formaga att kunna anpassa sig samt dess effektivitet,
vilket blir sarskilt viktigt i en foranderlig miljo (Koskinen, 2012; Scarbrough m.fl.,
2004). En slutsats som darfor kan dras ar att erfarenhetsutbyte och larande inom
organisationer och mellan medarbetare bor ha en positiv inverkan pa

projektmedarbetares arbetsmiljo och arbetsrelaterade hélsa.

Resultaten géllande projektledares uppdrag gor att det dven ar mojligt att
konstatera att de sannolikt besitter kompetens som andra kan vara beroende av,
vilket gar i linje med Gallstedts (2003) slutsats. Exempelvis synliggor resultatet
projektledares centrala roll nar det géller informationsspridning och
kommunikation. Resultatet gar darmed i linje med den forskning som konstaterar
att god och tydlig kommunikation med intressenter samt att kunna lyssna och
anpassa det budskap som ska kommuniceras utifran aktuellt sammanhang och
aktuell malgrupp ar en fardighet som projektledare kommer behdva bade i dagslaget
och i framtiden (Ballesteros-Sanchez m.fl, 2019; Walker & Lloyd-Walker, 2019).
En mojlig slutsats utifran resultaten i denna studie ar darfor att projektledaren
utifran ovan namnda ansvarsomraden kan bedomas ha en betydande inverkan for
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i projektet, trots det faktum att
projektledaren i de allra flesta fall inte har delegerats nagot formellt ansvar for
arbetsmiljoarbetet. Projektledare kan ha olika formaga att kunna agera pa ovan
namnda ansvarsomraden, vilket till att borja med kan bero pa erfarenhet och hur

pass utvecklat det individuella sjalvledarskapet ar. Exempelvis nar det géller
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sjalvkannedom och sjalvinsikt, sjalvkénsla och sjalvfortroende samt hanteringen av

inre och yttre krav relaterade till arbetet och rollen.

Det som flera av cheferna tycktes forvénta sig eller 6nska av en projektledare
var att kunna uppmarksamma och vidareférmedla vid eventuella tecken pa
arbetsrelaterad ohalsa hos medarbetare i den offentliga projektmiljon. Férmagan att
kunna uppméarksamma kan handla om att vara lyhord i forhallande till enskilda
projektmedarbetares arbetsrelaterade halsa men &ven i forhallande till
arbetsklimatet i projektgruppen i stort. Huruvida en enskild projektledare kan
uppfatta dessa signaler eller tecken kan dels bero pa personliga fardigheter men det
kan ocksa handla om hur mycket kompetens som projektledaren har i arbetsmiljo-
och arbetsrattsliga fragor. Resultatet kan saledes anses stodja den slutsats som
Castro med flera (2022) drar om att projektledare med hdg emotionell intelligens i
hogre utstrackning kan frdmja battre relationer och en béttre arbetsmiljo i teamet.
Resultatet i denna studie vittnar om behovet av att projektledaren kan
vidareformedla till chef vid eventuella tecken pa arbetsrelaterad ohéalsa bland
projektmedarbetarna nar projektledaren inte sjalv kan paverka situationen eller att
det ar viktigt att chefen far kannedom. Anledningen till att det kan vara viktigt att
projektledare kan uppmarksamma och vidareformedla vid behov till chef ar pa
grund av projektledarens narhet till 6vriga medarbetare i projektet samt
involveringen i det dagliga arbetet. Det innebér att ett sadant behov, forvantan eller
onskemal kan finnas trots de sétt som cheferna forsoker folja upp och utvérdera den
arbetsrelaterade halsan samt den organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa.
Resultatet i denna studie kan saledes betraktas ge stod for den forskning som funnit
att roll- och ansvarsfordelning mellan chef och projektledare leda till 6kad distans
till medarbetare i projektet (Keegan & Den Hertog, 2019; Nesheim, 2021).
Resursansvariga chefer kan darfor behdva fa information fran andra for att kunna
beddma prestationerna for medarbetarna i projektet eftersom de ofta inte kan
observera medarbetarnas prestationer sjalva (Keegan & Den Hartog, 2019;
Nesheim, 2021).

Projektledare kan fa stéd och hjalp i roll- och uppdragsutforande fran
styrgrupp, resursagare/chef, andra projektledare och projektdeltagare samt via
diverse specialistfunktioner. Resultatet kan darfor bedémas ga i linje med tidigare

forskning som konstaterat att styrgruppen kan utgbra ett viktigt stod till
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projektledaren genom att utgora ett forum for diskussion, hjalpa till att l6sa
konflikter och ge stod nar impopulara beslut ska tillkdnnages (Karlsen, 2021). Nar
det géller utbildningsmojligheter inom projektledning tycks det variera mellan
organisationerna, exempelvis till f6ljd av om utbildning erbjuds internt eller om den
ar upphandlad under en viss period. Denna upptéackt bedoms relevant med tanke pa
att resultatet for det forsta kan tolkas utgora ett praktiskt exempel pa att den
omvandling och anpassning som organisationer inom offentlig sektor genomgar for
att battre kunna hantera projektverksamhet (Fred, 2018). FOr det andra bor det ses i
relation till det faktum att projektarbete kan vara nagot som en medarbetare fran
linjeverksamheten mer eller mindre “halkar in pa” av olika skal (Havermans m.fl.,
2019; Goetz & Wald, 2022; Palm & Lindahl, 2015), varfér det ur ett
arbetsmiljoperspektiv kan vara motiverat att sdkerstdlla adekvat kompetens och
beredskap. Exempelvis kan scenariobaserad utbildning som bygger pa att forsta,
analysera och foresla atgarder rorande problemscenarier vara en investering nar det
galler projektleveransformaga samt utgéra en form for organisatoriskt larande
(Darling & Whitty, 2019). Resultatet ar aven intressant i relation till forskarna
Goetz & Walds (2022) slutsats om att ju hogre grad av engagemang och
identifiering med de varden och procedurer som en medarbetare har nar det galler
linjearbete, desto lagre kommer medarbetarens prestation att vara i projektarbete.
Forskarna foresprakar rentav tva separata karriarvagar inom organisationer som
bade bedriver linjeverksamhet och projektverksamhet. Darmed kan graden av
projektledningskompetens, vilket inkluderar projektledningsmetodik,
organisationens  projektmiljo och projektledarskap samt projektledarens
verksamhetsforankring och personliga forutsattningar (Jansson & Ljung, 2004)
beddmas ha en avgorande inverkan pa férvantat uppdragsutférande och ansvar men

aven nar det géller den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i projektet.

I samband med tema 3 — ”De potentiella riskerna fér arbetsrelaterad ohalsa”
besvarades studiens tredje fragestallning ”Vilka utmaningar uppfattar chefer att det
finns i arbetsmiljon och i arbetsmiljoarbetet inom den offentliga projektmiljon?”.
Studiens resultat vittnar om att utmaningarna i arbetsmiljon till att bérja med ar
relaterade till projektarbetsformens utmérkande egenskaper, exempelvis strikta
deadlines vilket kan leda till 6kad arbetsanhopning och stress. Resultatet ger darfor

stod till Gallstedts (2003) slutsats om att forekomsten av en tidsmassig deadline kan
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gora att medarbetare i projekt behdver jobba 6vertid (Géllstedt, 2003). Med tanke
pa att exempelvis hog arbetsbelastning inom projektmiljon kan drivas pa och
uppratthallas av organisatorisk kontext och kultur (Delisle, 2020) kan resultatet i
denna studie delvis dven havdas bekréafta den slutsatsen eftersom flera chefer patalar
att organisationskulturen i stort har betydelse. Enligt resultatet kan regelverk och
specifika uppgifter krava specifik kompetens vilket kan leda till resursbrist och
svarigheter att avlasta vissa medarbetare under en period. Resultatet kan darmed
bekrafta Gallstedts (2003) slutsats om att de medarbetare som arbetar i projekt kan

besitta specifik kompetens som andra ar beroende av vilket kan leda till stress.

Studiens resultat vittnar om att utmaningarna i arbetsmiljon ocksa ar
relaterade till den organisering som projektverksamhet vanligtvis innebér, bade i
projektgrupper och i styrgrupper. Till att borja med belyser flera chefer forekomsten
av samarbetssvarigheter och/eller konflikter i projektgrupper som en utmaning i
relation till arbetsmiljon, vilket bade kan férekomma internt inom organisationen
men aven i forhallande till externa samarbetsparter. Resultatet gar darmed i linje
med den forskning som hévdat att projektmedarbetares personliga egenskaper,
erfarenheter och fardigheter kan pragla reaktionen pa samarbete i grupp (Walker &
Lloyd-Walker, 2019) dar samarbetssvarigheter och konflikter kan paverka
arbetsmiljon negativt (Havermans m.fl., 2019; Pinto m.fl., 2014). Resultatet gar
aven tydligt i linje med den forskning som har konstaterat att just samarbete kan
vara en upplevd utmaning bade for projektledare och for projektmedarbetare
(Ballesteros-Sanchez, 2019).

Resultatet kan dven beddmas bekrafta betydelsen av projektledarens roll att
engagera, integrera och forbattra teamsamarbetet pa kort tid dar
teammedlemmarnas fortroende for projektledaren kan spela in (Castro m.fl., 2022).
Exempelvis kan bade projektledaren och de dvriga medarbetarna i projektgruppen
behdva utveckla ett emotionellt band till teamet (Podgorska & Pichlak, 2019). For
att kunna gora det kan det darfor vara viktigt att bade projektledaren och 6évriga
medarbetare forsdker skapa psykologisk trygghet i projektgruppen (Edmondsson,
2019) och ett klimat dar det & mojligt att dela med sig av sina upplevelser
(Gallstedt, 2003). Dessutom kan kanslomaéssig reflektion och kommunikation
mellan projektledare och medarbetare i projektet skapa mening och motivera

(Connor m.fl., 2022). Det finns rentav forskning som argumenterar for att
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projektframgang kraver fungerande samarbete och koordinering bland medarbetare
som har olika kompetens och fardigheter, vilket &r det som utmérker
projektarbetsformen jamfort med linjearbete (Sang m.fl., 2021). Dessutom har
forskningen konstaterat att utvecklingen av ett tillitsfullt, intimt och effektivt
samarbete kan vara en nyckelfaktor for kapacitetsuppbyggnad inom teamet (Walker
m.fl., 2017). Det kan &ven gora att teammedlemmarna kan hantera eventuell
osakerhet, tvetydighet och risker under ett projekts gang i hogre utstrackning
(Walker m.fl., 2017). Samtidigt har forskningen funnit att ett teams historia kan ha
betydelse for skapandet av psykologisk trygghet eftersom Overtygelser om hur
andra kan komma att reagera ar nagot som faststalls éver tid (Edmondsson, 1999).
Dessutom ar det sannolikt att projektgrupper ar omogna satillvida att de vanligtvis
befinner sig i de forsta faserna av grupputveckling, varfor samarbetet inte fungerar
sa effektivt som det kan gora (Jansson & Ljung, 2017; Wheelan m.fl., 2022). | dessa
faser kan teammedlemmarna vara i storre behov av rollfértydligande samt tydliga
instruktioner for att vidta de atgarder som behdvs for att na malen (Lorinkova m.fl.,
2013; Wheelan m.fl., 2022). Det kan darfor vara nddvandigt att projektledare tar
hansyn till teamets utvecklingsstadium, de mellanméanskliga relationerna med
projektmedarbetare samt den individuella nivan av acceptans och beredskap for
egenmakt hos varje medarbetare innan egenmakt och befogenheter uppmuntras
(Zhang m.fl., 2023).

Resultatet i denna studie tyder pa att det kan finnas mer eller mindre
mojligheter for resursdgare att paverka sammansattningen i projektgruppen.
Eftersom resultatet tyder pa att just resursfordelning till de projekt som bedrivs kan
vara en central fraga bade for resurségare och medarbetare i projekt, bland annat ur
ett arbetsmiljoperspektiv, sa ar det intressant att stalla det i relation till resultatet i
Nesheims (2021) studie. Faktorer sasom teamets sammansattning med tanke pa
personligheter, kompetenser och erfarenhet liksom specialistkunskap i sakfragor &r
sadant som kan paverka resursfordelningen. En medarbetares uppdrag i ett visst
projekt kan ocksa vara en del i en kompetensutvecklingsplan som gérs mellan
resursédgaren och medarbetaren. Dessutom kan projektledare ha vissa preferenser
rorande vilka personer som den vill ska inga i teamet och vid behov kan konsulter
hyras in (Nesheim, 2021).
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En ytterligare dimension som kan paverka arbetsmiljon for medarbetare i den
offentliga projektmiljon berdr hur relationen mellan projektledare och styrgrupp
fungerar, om det finns omsesidig forstaelse och hur forvantningarna ser ut.
Resultatet i denna studie betonar vikten av att de personer som &r engagerade i
styrgrupper har ett intresse i projektet, att de har kompetens i sakfragor samt att de
har beslutsmandat och/eller ett natverk som kan ge fOrutsattningar och gynna
projektet. Dessutom &r det viktigt att de personer som ar engagerade i styrgrupper
forstar inneborden av uppdraget, exempelvis avsatter den tid och investerar den
energi som behovs for att kunna vara ett aktivt och adekvat stod till projektledaren.
Resultatet gar i linje med forskarna Elonen & Arttos (2003) slutsats om att de
personer som ingar i en styrgrupp bor tillféra trovéardighet och varde till processerna
for ledning och styrning. Forskarna betonar &ven att det ar ett vanligt problem i
manga styrgrupper att de personer som ingar inte har tid att utféra sitt uppdrag.
Viktiga aspekter vid valet av vilka personer som ska inga ar bland annat att de ar
motiverade, engagerade och villiga att personligen delta i styrgruppsméten (Elonen
& Artto, 2003). Resultatet gar aven i linje med slutsatsen om att det &r viktigt att de
personer som ingar i styrgruppen & medvetna om roll och uppdrag samt &r
forberedda och har tillracklig insyn i projektet (Karlsen, 2021). Det kan exempelvis
vara givande med traning i att vara styrelseledamot for att forsta sin roll men dven
att det finns mandat som specificerar ansvar och befogenhet att fatta beslut
(Karlsen, 2021).

| sammanhanget kan det vara viktigt att patala att styrgruppens ansvar och
funktion kan variera. Den slutsats som forskarna McGrath & Whitty (2018) drar ar
att styrgrupper inom en byrakratisk struktur inte har nagon ansvarsskyldighet utan
snarare kan anvandas som en slags radgivande eller rekommenderande funktion
utifran de diskussioner som fors i forumet. Det kan i sin tur hjalpa den eller de som
har befogenhet att besluta i en viss fraga (McGrath & Whitty, 2018). Forskaren
Karlsen (2021) konstaterade d&remot att styrgruppen hade det Gvergripande
ansvaret for projektresultatet. En slutsats som darmed kan dras ar att beroende pa
styrgruppens ansvar och funktion bor projektledarens ansvar och funktion ocksa
kunna variera. Resultatet i denna studie vittnade om att sadant som kan spela in i
huruvida en projektledare lyckas nyttja styrgruppen, i de fall dar maktrelation eller

motstand utmanar ett fungerande samarbete, & mod, valgrundade argument,
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tydlighet, sjalvfortroende, erfarenhet och stottning fran chef/resursansvarig. Just
denna upptackt bedéms relevant eftersom det kan tolkas vara ett uttryck for den
maktobalans som Palm och Lindahl (2015) argumenterar for. Resultatet kan dven
bedémas vara ett konkret bevis pa den omvandling och anpassning som
organisationer inom offentlig sektor genomgar for att kunna hantera
projektverksamhet (Fred, 2018). Nar det géller studiens resultat kring att chefer
kanske inte har mojlighet att delta i styrgrupper av olika skal kan slutsatsen att
bristande engagemang i styrgrupper utifran rollen som resursagare, om inte andra
fullvardiga atgarder vidtas, potentiellt kan begransa chefernas tillgdng pa
information och mojligheter att kunna paverka beslutsfattandet kring projektet

utifran ett arbetsmiljoperspektiv.

Nagot som ocksa kan utmana arbetsmiljon for medarbetare i den offentliga
projektmiljon ar nér projekt blir slutna eller isolerade fenomen. Det kan resultera i
att chefernas insyn samt mojligheter att agera utifran sitt arbetsmiljéansvar
begréansas. Resultatet gar darmed i linje med Palm och Lindahls (2015) resonemang
om att en minskad atskillnad och distinktion mellan projektarbete och linjearbete
inom organisationer kan leda till 6kad hallbarhet i projektarbetet. | sasmmanhanget
ar det sannolikt att kultur, historia, traditioner, normer, tillvdgagangssatt och
strukturer inom en organisation har betydande inverkan (Engwall, 2003). Enligt
forskarna Azevedo med flera (2022) bor organisationer investera i processer och
infrastruktur som forbéttrar integration, samordning och kommunikation inom och
mellan de grupper som bidrar till projektinsatser. Detta for att styra projekt i
Overensstimmelse med uppdrag och strategi men &dven fOr att underlitta
kunskapsdelning och for att skapa en anda av lagarbete. En tydlig ledningsstrategi
kan dessutom 6ka sannolikheten att kunna nyttja projektmedarbetares engagemang
och iver. Forskarna fann att organisatoriskt stod for projektledningsprocesserna
direkt kan forutsidga resultat pa bade projekt- och organisationsnivd (Azevedo m.fl.,

2022).

Medan forskningen belyser att organisationer kan skapa ohallbara
arbetsférhallanden for medarbetare som arbetar i projekt till f6ljd av maktmassig
obalans mellan permanent och temporar organiseringsform (Cicmil m.fl., 2016;
Engwall, 2003; Palm & Lindahl, 2015), vittnar resultatet i denna studie pa att dven

projektledare tycks kunna bidra till en sluten eller isolerad miljo inom projektet.
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Det skulle saledes kunna vara ett uttryck for den bristande forstaelse av roller, mal,
prioriteringar och behov mellan projektledare och resursansvariga chefer som kan
férekomma enligt Nesheim (2021). Resultatet i denna studie synliggjorde att nar
det galler just slutenheten i projekt kan darfor projektmedarbetare vara sarskilt
utsatta, exempelvis om de inte vagar saga ifran till projektledaren. Resultatet kan
saledes bekrafta slutsatsen om att bade projektledare och chefer har inverkan pa
medarbetares rostinflytande eftersom ledarens forhallningssétt kan pragla tilliten
bland medarbetarna, till exempel genom i vilken utstrackning som ledaren
uppmuntrar feedback uppat eller inte (Pinto m.fl., 2014; Prouska m.fl., 2020;

Toivonen & Toivonen, 2014).

Resultatet i denna studie belyste vidare att chefernas resursagarskap for
medarbetare i projekt kan foranleda ett behov av att kommunicera med andra
resursagare och/eller projektledare for att kunna inhamta information rérande bade
arbetsmiljo och prestation. Resultatet gar darmed delvis i linje med den forskning
som funnit att chefer kan vara beroende av att fa tillracklig information fran andra
for att kunna beddma prestationerna for medarbetarna i projektet eftersom de ofta
inte kan observera medarbetarnas prestationer sjalva (Keegan & Den Hartog, 2019;
Nesheim, 2021). Viktiga slutsatser i sammanhanget &r dels att det bor vara minst
lika viktigt att inhamta information rérande medarbetares arbetsmiljé som nar det
galler prestationer utifran resursédgares arbetsmiljdansvar. Den seniora
projektledaren som aldrig hade varit med om att en resursagare tog kontakt utifran
ett arbetsmiljoperspektiv kan darfor beddmas anmarkningsvart eftersom
resursagaren har arbetsmiljéansvaret och da projektledare sannolikt har god insyn
nar det géller arbetsmiljo i projektet. Dels att det kan vara viktigt att ha etablerade
kontakter och/eller forum for att pa regelbunden basis kunna folja upp arbetsmiljon
for de medarbetare som arbetar i projekt. Framforallt kan det vara viktigt om
medarbetare arbetar partiellt i flera olika projekt dar det sannolikt finns flera

resurségare och projektledare med i bilden.

Cheferna patalade aven vissa utmaningar kopplade till projektledarens roll
och ansvar. Exempelvis att projektledare kan kdnna ensamhet i rollen i kombination
med ett omfattande ansvar, vilket kan innebara en pafrestande arbetssituation.
Resultatet kan saledes betraktas ga i linje med forskning som konstaterat att

projektledare kan ha en utmanande och stressig arbetssituation (Aitken & Crawford,
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2007; Aguilar Velasco & Wald, 2022; Ballesteros-Sanchez m.fl., 2019; Gaéllstedt,
2003; Havermans m.fl., 2019; Judgev m.fl., 2018). Resultatet kan aven tolkas ga i
linje med forskning som har funnit att projektledare kan beh6va hantera bade sina
egna, projektmedarbetares och intressenters kanslor vilket kan innebdra en
utmaning (Connor m.fl., 2022). Resultatet rérande kanslan av ensamhet i rollen som
projektledare gar i linje med den forskning som funnit att medarbetare i projekt kan
kénna att de blir lamnade ensamma med inget eller bristande stéd (Huemann, 2015;
Keegan m.fl., 2017). Ensamhet kan darmed vara en kénsla som uppstar pa grund av
bristande socialt stod, vilket i kombination med en kansla av lag kontroll i arbetet
kan paverka den arbetsrelaterade halsan negativt bade bland projektledare och
projektmedarbetare (Pinto, 2014). Dels kan en kénsla av ensamhet uppsta pa grund
av att den konstaterade utmaningen for projektledare att bygga upp ett hallbart,
arbetsrelaterat socialt narverk som stéttar och inspirerar dem under svara tider under
karriaren (Havermans m.fl., 2019). Utmaningen uppstar till foljd av att
projektledare kan vara involverade i manga olika projekt, varfér de gradvis kan
riskera att bli “ensamvargar” och hallbarheten i deras karriar har darfér havdats

kunna ifragasattas (Havermans m.fl., 2019).

En annan aspekt som kan paverka projektledares arbetsmiljo &r nar de inte far
den tid eller det engagemang som de forvantar sig av medarbetare som arbetar
partiellt i flera olika projekt, vilket kan ge upphov till frustration. Resultatet kan
déarmed betraktas stotta den forskning som konstaterat att det kan innebdra en
pafrestande arbetssituation for projektmedarbetare att arbeta partiellt i flera olika
projekt (Delisle, 2020: Gustavsson, 2016; Turner m.fl., 2008; Zika-Viktorsson
m.fl., 2006). Exempelvis kan bytet mellan projekt och uppgifter leda till bristande
fokus och ineffektivitet (Zika-Viktorsson m.fl., 2006). Forskarna Zika-Viktorsson
med flera (2006) fann att bristande mojligheter till &terhdmtning, ofullstindiga
rutiner, knappa tidsresurser och ett stort antal projekt kunde forklara upplevd
Overbelastning bland projektmedarbetare som arbetade partiellt i flera samtidiga
projekt. Resultaten i denna studie visade att chefernas tydlighet vad géller
forvantningar och ambitioner samt stod i att géra nodvéandiga prioriteringar och
avgransningar kan vara viktigt i fraga om medarbetarnas arbetsmiljo. Dessutom
betonades vikten av att ha en samordnad och noggrann planering kring arbetstid i

olika projekt for de medarbetare som arbetar i flera projekt, exempelvis med hénsyn
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till resurssattning ur arbetsbelastningssynpunkt. Resultatet belyste &ven vikten av
realistiska projektplaner vilka annars kan utmana projektmedarbetares arbetsmiljo
med tanke pa arbetsbelastning och stress. Resultatet gér dirmed i linje med att
slutsatsen om att organisationer kan ge projektmedarbetare en uppgift som de inte
har varit sarskilt delaktiga i att utforma, vilket kan innebéra att de fér ta itu med
uppgifter som ar invecklade i politiska fragor, orealistisk arbetsbelastning och
tidspress (Darling & Whitty, 2019). Forskningen har dock funnit att de medarbetare
som arbetar partiellt i flera projekt inte r passiva infor hog arbetsbelastning utan
kan ha makt och inflytande géllande arbetstid, prioritering av arbetsuppgifter och
forhandling rorande deadlines (Delisle, 2020). I sammanhanget kan dven normer
kring att leverera i tid inverka pa organisationers och enskilda medarbetares

instillning till arbetsbelastning (Delisle, 2020).

Resultatet i denna studie belyste dven att daligt maende och osakerhet i rollen
som projektledare riskerar att paverka utforandet av uppdraget, projektresultatet
samt manniskor runtomkring negativt. Resultatet gar darmed i linje med den
forskning som konstaterat att psykisk ohélsa bland medarbetare i projekt kan
paverka projektframgangen pa ett betydande satt, vilket betonar vikten av
medarbetarnas psykiska halsa (Mubarak m.fl., 2022). Resultatet i denna studie gar
aven i linje med forskning som funnit att osdkerhet och bristande sjalvsakerhet kan
innebéara en utmaning for projektledare i dennes roll varfor det ar viktigt att utveckla
(Ballesteros-Sanchez m.fl., 2019). Exempelvis har forskning visat att certifiering
inom projektledning, vilket kan krava att en projektledare uppvisar en miniminiva
av projektledningserfarenhet och Kklarar ett prov, kan leda till ett okat
sjalvfortroende och hogre nivaer av professionalism (Farashah m.fl., 2019).
Dessutom framkom det av resultatet i denna studie att det kan innebdra en
arbetsmiljomassig belastning om projektledare har bristande formaga att “’ldsa av”
sina kollegor och darmed kunna anpassa sitt eget agerande utifran det. Resultatet
kan saledes bekréafta slutsatsen om att projektledare med hog emotionell intelligens
i hogre utstrackning kan frdmja en battre arbetsmiljo (Castro m.fl., 2022). Resultatet
kan &ven sdgas bekréfta slutsatsen om att hanteringen av kénslor kan ha en
betydande inverkan pa valbefinnandet hos medarbetare i projekt (Connor m.fl.,
2022).
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Resultaten i denna studie vittnar &ven om att det kan vara en utmaning for
medarbetare i projekt att hantera inre och yttre krav i samband med projektarbetet.
De inre kraven kan framforallt handla om egna forvantningar rérande
arbetsprestation, exempelvis att ett projekt blir sa viktigt for en medarbetare att det
sker med hdlsan som insats. De yttre kraven kan framforallt komma fran projektets
intressenter sdsom  projektdgare, styrgrupp samt interna och externa
samarbetspartners. Resultatet bedéms ga i linje med den forskning som dragit
slutsatsen att de personer som valjer att arbeta i projekt vanligtvis har ett stort
engagemang (Cicmil m.fl., 2016; Ballesteros-Sanchez m.fl., 2019). Resultatet
beddms dven bekréafta att medarbetare i projekt kan behdva ta stort personligt ansvar
i arbetet (Keegan m.fl., 2017) men dven for balansen mellan arbete och fritid samt
for det egna valbefinnandet (Cicmil m.fl., 2009; Bredin & Soderlund, 2011; Turner,
2008). Resultatet i denna studie belyste dven att medial uppméarksamhet och stor
bevakning angdende ett visst projekt kan skapa forvéntningar hos omvérlden.
Resultatet kan tolkas bekréfta den slutsats som Fred (2018) drar om att synlighet
och planering tenderar att bli viktigare &n annars nér offentlig sektor organiseras i

projektform for att kunna visa vad som pagar samt vad som planeras hidnda.

Resultatet kan ddrmed beddmas bekréfta att medarbetare i projekt kan behova
utveckla en slags individuell motstdndskraft for att hantera stress och andra kénslor
till f61jd av ansvar, krav och forvéantningar i arbetet. Resultatet kan saledes bekréfta
slutsatsen om att hanteringen av kénslor kan ha en betydande pa vilbefinnandet hos
medarbetare i projekt (Connor m.fl., 2022). Slutsatsen om att hanteringen av
forvantningar och krav 1 arbetet kan vara en stor utmaning for medarbetare i projekt
och sérskilt for projektledare, gér i linje med tidigare forskning (Ballesteros-
Sanchez m.fl., 2019). Resultatet i denna studie visade att de faktorer som kan
paverka hanteringen av inre och yttre krav till exempel &r personlighet, instéillning,
ambitionsniva, livssituationen i 6vrigt, kompetens, erfarenhet, tydliga prioriteringar
samt stod och feedback frén chefer och andra medarbetare. Resultatet ar intressant
att stdlla 1 relation till forskarna Ballesteros-Sdnchez med fleras (2019) studie dér
projektledare och projektmedarbetare sjdlva har fatt bedoma vilka fardigheter och
kompetenser som de bedomer som styrkor 1 arbetet. Badde ndr det giller
projektledare och projektmedarbetare bedoms arbetskapacitet och engagemang

vara bland de viktigaste styrkorna. For projektledare bedoms dessutom empati,
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transparens och formagan att kunna férmedla en tydlig vision som styrkor i arbetet
(Ballesteros-Sanchez m.fl., 2019). Resultatet i denna studie kan tolkas ge stod for
den forskning som funnit att medarbetares motstandskraft kan bidra till psykisk och
kinslomissig dterhdmtning fran stressiga eller obehagliga arbets- och livshidndelser
(Jackson m.fl., 2007; Mache m.fl., 2014). Dessutom ger resultatet stod for
slutsatsen om att individuella resurser hos medarbetare som arbetar i projekt, sésom
motstdndskraft och mindfullness, kan ddmpa samt hjdlpa till att dvervinna de
negativa effekter som oro och dngest kan ha for projektframgang (Mubarak m.fl.,
2022). Dessutom har forskning visat att mellanménsklig tillit i form av att kdnna
sig bekvam och trygg i gruppen i kombination med gruppens kapacitet nir det géller
effektiva kommunikations- och samordningsmetoder for att uppna mal kan bidra
till motstdndskraft inom projektteamet (Pavez m.fl., 2021). Dessutom bidrar det till
att skapa hédlsosamma, tillforlitliga och produktiva relationer i ett team (Pavez m.fl.,

2021).

Resultatet i denna studie belyste &ven att medarbetare i projekt kan uppleva
ett slags personligt ansvar for att soka och sakerstélla att organisationen far nya
projektmajligheter vilket ocksa kan paverka den upplevda arbetsmiljon. Det kan
bade handla om engagemang for projektarbetsformen eller verksamhetsutveckling
men aven i syfte att skapa individuell ekonomisk trygghet och forutsagbarhet.
Resultatet kan delvis beddmas illustrera Freds (2018) konstaterande om att de
projekt som bedrivs inom offentlig sektor kan fungera likt organisatoriska
respiratorer som haller projekttjanster vid liv. Dir en arbetsgivare inom offentlig
sektor kan undkomma att behova tillsvidareanstéilla medarbetare som arbetar 1 ett
eller flera projekt. De projekt som bedrivs finansieras ofta helt eller delvis via
sociala investeringsfonder vilket kan innebéra att anstéllningen for medarbetare i
projekt hdnger pad om organisationen beviljas nya projektmedel eller att projektet
implementeras. Fred argumenterar for att ett sidant forhéllningssétt ar kortsiktigt
eftersom det &r relativt riskfritt att inleda ett projekt samtidigt som det visar pé
handlingskraft och beslutsamhet. Om en organisation sedan hamnar i en situation
som kréver nedskdrningar eller uppsidgningar kan det vara lattare att avfarda eller
lata ett projekt do ut av sig sjdlvt (Fred, 2018). Resultaten i denna studie visade

dock att organisationernas forhallningssatt och mojligheter att hantera denna
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situation kan variera utifran exempelvis ekonomiska forutsattningar, arbetsutbud

och om det finns mojlighet att gora specialldsningar.

Slutligen redogjorde cheferna for att det finns flera kontextuella utmaningar
nar det galler arbetssituation och arbetsmiljo for medarbetarna i den offentliga
projektmiljon. Exempelvis kan organisationens forhallningssatt, beredskap och
”mognad” for att kunna hantera projekt och projektarbetsformen spela en
avgorande roll. Resultatet kan darmed tolkas stddja slutsatsen om att specifika
metoder och processer for en dynamiskt sammanlénkad personalforvaltning inom
projektverksamhet kan fordndras med organisationens projektmognad (Huemann,
2010). Exempelvis ér det sannolikt att en 6kad mognad och beredskap kan leda till
en Okad forstaelse och kunskap betrdffande projektarbetsformens innebord 1 form
av framgangsfaktorer, eventuella utmaningar och utvecklingspotential ur ett
arbetsmiljoperspektiv. Resultatet i studien belyste dessutom tva delvis motstridiga
utmaningar kopplade till fokus p& och prioriteringen av arbetsmiljoarbetet. Medan
en chef uttryckte att det dr en utmaning att ta sig tillrickligt med tid till
arbetsmiljofragorna”, uttryckte en annan chef att “det blir lite sondertjatat”.
Resultatet bedoms intressant 1 forhdllande till antagandet om att det &dr viktigt att de
som deltar i arbetsmiljoarbetet har tillrdcklig tid for uppgifterna samt far tillgdng

till den information som behovs (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001).

| samband med tema 4 — “Pagaende utvecklingsarbeten och identifierad
utvecklingspotential ” besvarades fragestillningen ”Vilken utvecklingspotential
uppfattar chefer att det finns betraffande den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon i projekt?”. Nar det galler pagaende utvecklingsarbeten och
identifierade utvecklingsomraden inom den offentliga projektmiljon handlar det
mangt och mycket om organisationernas omvandling och anpassning for att kunna
hantera projektarbetsformen. Resultatet i denna studie bekraftar saledes befintlig
forskning (Fred, 2018; Lundin, 2016). Resultatet i denna studie visar dven att det
pagar utvecklingsarbeten inom organisationerna for att forenkla processer, rutiner
och arbetsmetoder for projektarbetet. Resultatet kan tolkas synliggora att
organisationerna tycks brottas med den slutsats som Fred (2018) drar om att det
tycks vara lattare att acceptera projekt om dess logik liknar traditionell byrakrati
inom offentlig sektor. Pa sa vis havdar Fred (2018) att byrakratiska organisationer

inom offentlig sektor tycks bekampa byrakrati med mer byrakrati.
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Organisationernas pagaende utvecklingsarbeten i detta avseende bedéms kunna ha
en positiv inverkan pa projektmedarbetarnas arbetsmiljo da det kan bidra till 6kad
tillganglighet samt ©Okad tydlighet kring forvantningar och krav i arbetet.
Utvecklingen av arbetsmetoder for projektledning, samt kollegial kvalitetssékring
och stod i form av mentorskap kan betraktas som viktiga resurser i arbetet.
Resultatet kan ddrmed betraktas bekréafta det som forskarna Jugdev & Mathur
(2006) konstaterar om att immateriella tillgangar inom projektledning, sasom till
exempel mentorskap, erfarenhetsutbyten, brainstorming och mdjligheter till
medlyssning eller att ga bredvid kan bidra till konkurrensfordelar. Dessutom kan
resultatet betraktas ge stod for slutsatsen om att organisationers tillhandahallande
av olika former av stdd, aterhamtningsmojligheter och radgivning kan leda till

hogra individuella resultat i projektarbetet (Zhang m.fl., 2023).

Dessutom visade resultatet i denna studie att det finns utvecklingspotential
nar det galler att medvetandegdra och formalisera arbetsmiljéarbetet for just
medarbetare i projekt. Exempelvis nédr det galler ansvarsférdelning och
rollférvantningar mellan chef och projektledare men &ven nér det galler rutiner for
att folja upp arbetsmiljon i de projekt som bedrivs. | relation till forskning kan det
minska risken att medarbetare i projekt kanner osékerhet kring sitt syfte och sin roll
(Darling & Whitty, 2019), exempelvis i form av rollkonflikter (Havermans m.fl.,
2019). Forskarna Havermans med flera (2019) konstaterar att det kan férekomma
motstridiga forvantningar bland 6verordnade samt att definieringen av en tydlig roll
och tillhérande ansvarsomraden manga ganger kan férsummas av nara chefer till
projektledare. Forskarna Darling & Whitty (2019) slar fast att vissa faktorer som
kan leda till stress kan harledas till projektarbetets natur men att stress manga
ganger utvecklas till foljd av en bristande ledningsstrategi for projektleveranser.
Exempelvis att det forekommer otydlighet i roller, befogenheter, mal samtidigt som
resurstilldelningen spelar stor roll (Darling & Whitty, 2019). Slutsatsen lyder darfor
att 6kad medvetenhet och tydlighet skulle kunna leda till 6kade mojligheter for
cheferna att fanga upp och agera pa arbetsmiljoansvaret samtidigt som
uppmarksamheten at arbetsmiljon potentiellt kan Oka projektmedarbetares
incitament och mojligheter att ta sitt ansvar. Sannolikt kan en sadan utveckling
bidra till 6kad handlingskraft och motivation till foljd av tydligare forvantningar

samt positiva effekter for alla inblandade ur ett arbetsmiljoperspektiv.
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Slutsatser
De chefer som visade intresse for att medverka i denna studie bedéms ha god

kompetens och ett h6gt engagemang for arbetsmiljon och den arbetsrelaterad hélsan
bland medarbetarna i de offentliga projektmiljéer som undersoktes. Forskarens
bedomning &r att samtliga svarade arligt och utforligt pa fragorna, vilket ocksa kan
anses bekrafta det hoga engagemanget. Under intervjuernas gang fick forskaren
positiv feedback betraffande att valet av forskningsomrade ar intressant samt att
relevanta intervjufragor stalldes. En forsta sammantagen slutsats &r att resultaten i
denna studie sammantaget bedéms bekréfta att medarbetares halsa och valmaende
ar ett prioriterat uppdrag, enligt de chefer med arbetsmiljéansvar som tillfragades i
denna studie. Resultaten tyder darmed pa att varderingar och etik som gynnar en
hallbar personalférvaltning forekommer, vilket gar i linje med den slutsats som
Knies med flera (2022) gor.

Chefernas beskrivningar av sina uppfattningar och erfarenheter kan tolkas
illustrera att det finns en vilja och motivation till att gora gott for andra ménniskor
och for samhéllet i stort (Perry m.fl., 2010). En ytterligare sammantagen slutsats
utifran studiens resultat ar att det i huvudsak kan anses bekréfta den forskning inom
personalforvaltning som funnit att lagbundenhet, transparens och ansvarsskyldighet
tenderar att vara sarskilt viktiga varderingar i organisationer inom offentlig sektor
(Knies m.fl., 2022; Van der Wal m.fl., 2006, 2008). Dessutom bedoms resultaten
sammantaget illustrera den omvandling och anpassning for att kunna hantera
projektverksamhet som méanga organisationer inom offentlig sektor har hivdats
genomgad (Fred, 2018). En sammantagen reflektion fran forskaren &r att de
organisationer som ingick i denna studie har kommit olika ldngt i denna utveckling,
varfor det finns mer eller mindre utvecklingspotential ndr det giller den
sammantagna arbetsmiljon i de offentliga projektmiljoerna. Men dven om det kan
finnas utvecklingspotential inom de respektive organisationerna sd bedoms de
chefer som ingétt i denna studie dndd kunna ligga i framkant med tanke pa
engagemang och kompetens. Ett resultat som bedoms sérskilt viktigt i
sammanhanget dr den framgéangsfaktor som chefernas erfarenhet och kompetens

inom projektledning utgor i forhéllande till roll och ansvar.

Vidare dr en sammantagen slutsats utifran resultaten i denna studie att de

bedéms bekrafta att arbetslagstiftning spelar en avgoérande roll for
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implementeringen av personalforvaltningspraxis i organisationer (Brewster, 2004;
Brewster m.fl., 2018), dar arbetsgivare i Sverige &r skyldiga att folja
arbetsmiljolagen och arbetstidslagen (Arbetsmiljoverket, 2022). Resultaten i denna
studie belyser sammantaget flera dimensioner nér det giller krav och resurser i
arbetet samt rorande organisatorisk arbetsmilj6 i de offentliga projektmiljoer som
stod i fokus. Krav i arbetet kan handla om arbetsméngd, sociala forhdllanden,
svarighetsgrad och tidsgrins (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2015).
Resurser i1 arbetet kan utgoras av tydliga och rimliga mal, kompetens och
bemanning, mojligheter till &terhdmtning, arbetsmetoder, aterkoppling pa
arbetsinsats samt socialt stdd fran chefer och kollegor (Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling, 2015). Den organisatoriska arbetsmiljon kan handla
ledning/styrning, kommunikation, férdelning av arbetsuppgifter samt delaktighet

och handlingsutrymme (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2015).

En sammantagen reflektion fran forskaren &r att trots att samtliga chefer
redogdr for att det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet bedrivs pa ett
systematiskt sdtt, vittnar resultaten om att det &ndé det kan finnas utmaningar och
utvecklingspotential. En ytterligare sammantagen slutsats dar darmed att en
systematik i arbetsmiljoarbetet kan bedémas vara viktigt oavsett arbetsform men
sarskilt nar det galler projektarbetsformen for att sakerstalla en tillracklig niva och
uppmarksamhet. Bedomningen sker dels med tanke pa projektarbetsformens
utméarkande egenskaper, den projektomognad som kan finnas inom organisationer
men aven med tanke pa de maktférhallanden som kan rada mellan permanenta
linjeorganisationer och projektverksamhet. Bedomningen sker dven med tanke pa
det faktum att bade chefer och projektledare kan vara mer eller mindre lampliga

som ledare ur ett arbetsmiljoperspektiv.

En annan sammantagen slutsats utifran resultaten i denna studie ar att
organisatorisk och social arbetsmiljo i de offentliga projektmiljéer som ingick i
denna studie & en omfattande, flerdimensionell och komplex fraga. |
sammanhanget spelar till exempel individers forhallningsstt och agerande liksom
strukturer och organisationskultur en avgorande roll. Resultaten bedéms illustrera
det som forskarna Xu och Smyth (2023) nyligen har konstaterat, ndmligen att det
ar nodvandigt att ga langre an de réattsliga skyldigheterna for att omhandertagandet

av projektmedarbetares vélbefinnande ska bli effektivt. Det tal dven att papekas att
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omtanke bade &r ett varde och en praxis, dar antagandet av en omsorgsetik har
beddmts vara sérskilt viktigt for organisationer som bedriver projekt inom offentlig
sektor (Xu & Smith, 2023). En ytterligare sammantagen beddmning utifran
resultaten 1 denna studie ar att de bekréftar den slutsats som forskarna Zhang med
flera (2023) drar. Namligen att arbetsrelaterat vélbefinnande handlar om en
dynamisk process som kriver ihallande investeringar och anstrangningar av bade
organisation och individer. Arbetsrelaterat vilbefinnande, som kan yttra sig i till
exempel arbetstillfredsstéllelse och stolthet, kan stimulera projektmedarbetares
arbetsméssiga och kinslomissiga engagemang samt uppmuntra dem att anta

beteenden utdver formella kontrakt eller arbetsbeskrivningar (Zhang m.fl., 2023).

Vidare ar en sammantagen slutsats utifran resultaten i denna studie att
komplexiteten och utmaningarna i arbetsmiljéarbetet och i arbetsmiljon delvis kan
bero pa att det forekommer olika logiker och idéer kring offentlig forvaltning
respektive projekt inom organisationerna, vilka kan konkurrera eller sta i
motsattning till varandra (Fred, 2018; Godenhjelm m.fl., 2015; Jalocha m.fl., 2022;
Kneis, 2022; Winch & Maytorena-Sanchez, 2020). Exempelvis har det hévdats att
det 6msesidiga beroendet och samexistensen mellan naturligt olika processer och
strukturer i projekt kontra linjefunktioner &r det som skapar spanningar i
projektorienterade organisationer (Arvidsson, 2009). Dér den organisatoriska
komplexiteten samt en pagaende kamp om tillgang till kritiska resurser ar det som
skapar konstaterade utmaningar for ledningen (Arvidsson, 2009). En slutsats utifran
resultaten i denna studie &ar darfor att de bekréaftar nédvandigheten av att pa samma
satt som fragor rérande produktion, kvalitet och ekonomi hanteras i en verksamhet,
behover arbetsmiljofragor hanteras pa ett integrerat satt eftersom manga beslut kan
inverka pa arbetsmiljon (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001). Detta for
att inte riskera att bristande forstaelse och kommunikation mellan linjeverksamhet
och projektverksamhet orsakar beslut som leder till ohallbara arbetsférhallanden for
medarbetare i projekt (Palm & Lindahl, 2015).

Vidare har Nesheim (2021) betonat vikten av att erkénna att det finns
kompletterande och delvis motstridiga mal inom tvadimensionella och
matrisliknande organisationer som bedriver projekt. En viss grad av de
motséttningar och spénningar som forekommer &r inbyggda i strukturen, dar

forhallandet mellan resursforvaltaren och projektledaren kan betraktas som typiskt
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for dessa spanningar enligt Nesheim (2021). Sammantaget skulle dessa
motsattningar och spanningar exempelvis kunna bidra till, férklara och yttra sig i
att chef och projektledare har olika syn pa exempelvis personalforvaltningsfragor,
dar det har havdats att de potentiellt olika perspektiven kan behdver erk&dnnas och
kanske anpassas om det ar nddvéndigt (Keegan m.fl., 2017). | sammanhanget kan
aven relativ status och makt i relationen mellan chef och projektledare spela en
betydande roll, varfor dialog och interaktion mellan parterna ar viktigt for att skapa

omsesidig forstaelse av roller, mal, prioriteringar och behov (Nesheim, 2021).

En ytterligare sammantagen slutsats med anledning av resultaten i denna
studie ar att de bekraftar att personalférvaltning i organisationer som bedriver
projekt har en alltmer kollektiv karaktar (Keegan m.fl., 2017; Keegan & Den
Hartog, 2019). Det sker i form av ett komplext samspel mellan exempelvis
linjechefer, projektledare och den enskilde medarbetaren dar HR-ansvar har
delegerats till linjechefer, projektmedarbetare och i viss man till projektledaren
(Bredin och Soéderlund, 2007, 2011; Lloyd-Walker, 2013). Ett sarskilt viktigt
resultat i denna studie beddéms vara synliggérandet av de forvantningar som kan
finnas i offentlig projektmiljo utifran chefernas uppfattningar och erfarenheter.
Exempelvis ndr det géaller chefers/resurségares, projektmedarbetares och
projektledares ansvar, roller och inverkan i fraga om arbetsmiljon eller nér det galler
styrgruppers respektive projektledares ansvar och funktion. Bredin och Soderlund
(2011) havdar att personalforvaltning maste forstas och behandlas med hansyn till
det organisatoriska sammanhanget, dar organisationer som bedriver projekt utgor
ett typiskt exempel pa ett sddant sammanhang. Organisationens struktur praglar i
hog grad de specifika utmaningar och processer som finns (Bredin & Sdderlund,
2011). Resultaten i denna studie kan sammantaget anses bekréfta dven den

slutsatsen.

Mot bakgrund av att chefer forvantas genomfora atgarder som ligger i linje
med deras personalansvar och arbetsledningsansvar (Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling, 2001), &r en annan sammantagen slutsats att resultaten i denna
studie bidragit till 6kad kunskap géllande vilka framgangsfaktorer, utmaningar och
vilken utvecklingspotential som kan finnas i det organisatoriska och sociala
arbetsmiljoarbetet och 1 arbetsmiljon inom offentlig projektverksamhet.

Exempelvis nar det géller relationen mellan chef och projektledare, dar resultaten
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delvis kan beddmas bekrafta den slutsats som Ekstedt (2019) drar om informella,
tysta regler och roller for projektorganiserad verksamhet kan tas for givna av den

berdrda verksamheten.

En ytterligare sammantagen slutsats utifran resultaten samt den forskningen
som inkluderats i denna studie &r att de beddms ha synliggjort nédvéndigheten av
att en verksamhet omfattas av det systematiska arbetsmiljoarbetet oavsett om den
bedrivs pd samma stidlle, &r rorlig eller spridd (Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling, 2001). Sammantaget bedoms resultaten dven ha bekriftat
vikten av det rdttsliga stillningstagandet om att det bor vara tydligt for samtliga
arbetstagare, vilket inkluderar bade chefer och medarbetare i1 projekt, vem som ska
gora vad 1 arbetsmiljdarbetet (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001). I
sammanhanget bedomer forskaren att det &r intressant att stilla resultaten 1 denna
studie 1 relation till de arbetsmiljoundersokningar som Statistiska Centralbyran
genomfor varje ar pa uppdrag av Arbetsmiljoverket (Arbetsmiljoverket, 2022).
Arbetsmiljostatistiken rorande arbetsmiljon r 2021 visar att 87 procent av chefer
inom samtliga yrken anser att det pdgar systematiskt arbetsmiljoarbete pa
arbetsplatsen samt att 91 procent anser att det ar tydligt vem som har
arbetsmiljoansvaret (Statistiska Centralbyrén, 2022, Arbetsmiljoundersékningen).
Samtliga chefer som deltog i denna studie redogjorde for hur det organisatoriska
och sociala arbetsmiljoarbetet pd ett systematiskt sitt inom de offentliga

projektmiljoer som de var verksamma i.

Samtidigt visar arbetsmiljostatistiken fran samma ar att mellan 59 — 75
procent av de som arbetar inom offentlig sektor anser att det pagar systematiskt
arbetsmiljoarbete pa den aktuella arbetsplatsen (Statistiska Centralbyran,2022,
Arbetsmiljéundersdkningen). Mellan 70 — 78 procent av de som arbetar inom
offentlig sektor anser att det ar tydligt vem som hade ansvar for arbetsmiljon
(Statistiska Centralbyran, 2022, Arbetsmiljéundersokningen). Det kan darmed
havdas finnas utvecklingspotential med tanke pa den sistnamnda statistiken som
baseras pa andel av de sysselsatta inom offentlig sektor. | relation till de resultat
och den forskning som inkluderats i denna studie, kan bade fragan om det pagar ett
systematiskt arbetsmiljoarbete samt fragan om det ar tydligt vem som har ansvar
for arbetsmiljon betraktas vara ytterst relevanta fragor nar det kommer till

projektverksamheten. Dels eftersom resultatet i denna studie har synliggjort
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betydelsen av vissa komplement/justeringar i fraga om det systematiska
arbetsmiljoarbetet med hénsyn till projektmiljon. Exempelvis nar det galler
chefers/resurségares engagemang i styrgrupper samt det identifierade behovet av
tydliga rutiner for att sakerstélla tillracklig kontinuitet och uppmarksamhet. En
slutsats i sammanhanget ar att sadana rutiner kan vara sarskilt viktiga i projekt som
pagar under kortare tid an ett ar, varfor det kan bedomas bekréfta antagandet om att
det kan behovas tatare uppféljning av arbetsmiljoarbetet an en gang per ar

(Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, 2001).

Fragan om huruvida det &r tydligt vem som har ansvar for arbetsmiljon har
agnats en sarskilt stor uppmarksamhet i denna studie med tanke pa det 6msesidiga
beroendeforhallande som kan foreligga mellan resursansvariga chefer och
projektledare (Nesheim, 2021). Dér cheferna kan vara beroende av projektledare
for att skapa en bra arbetsmiljo och underlétta utvecklingen for medarbetare i
projekt (Nesheim, 2021; Keegan m.fl., 2012). En sammantagen och viktig slutsats
utifran resultatet i denna studie bedoms vara upptackten om att chefernas formella
ansvar for arbetsmiljoarbetet betraktas vara ”glasklart” men att férvantningar och
onskemal betraffande projektledares informella ansvar samt konstaterandet om
projektledares betydande roll och inverkan fér arbetsmiljon i projekt ar sadant som
kan bidra till komplexitet och otydlighet. Darmed kan resultaten i denna studie i
hogsta grad beddmas ge stdd for den slutsats som Nesheim (2021) drar om att det
ar viktigt med dialog och interaktion mellan resursansvariga chefer och
projektledare for att skapa en dmsesidig forstaelse av roller, mal, prioriteringar och
behov. Resultatet i denna studie bedoms aven bidra till 6kad forstaelse och kunskap
i fraga om arbetsmiljon i projekt med tanke pa upptackterna kring att det kan finnas
ett sarskilt behov av adekvata och tydliga rutiner samt rollbeskrivningar men &ven
av kontinuerlig dialog med andra resursdgare samt projektmedarbetarna. Dessutom
kan resultaten i denna studie i kombination med befintlig forskning och fakta
beddmas motivera slutsatsen om att det kan antas vara fordelaktigt om projektledare
eller projektmedarbetare innehar kompetens i arbetsrattsliga fragor och
arbetsmiljofragor for att bli tryggare i vem som bor ansvara for vad i

arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen.

Manga organisationer som bedriver projekt har inréttat formaliserade

processer och standardiserade tillvdgagangssatt med avseende pa
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projektledningsmetodiken  (Zika-Viktorsson, 2006). Med tanke pa att
projektledares kompetens och fardigheter nar det galler arbetsmiljéfragor kan vara
begransade samtidigt som chefers insyn i projektmiljon kan vara begransad &r
déarfor en slutsats att det bor vara motiverat att formalisera och tydligt forankra roll-
och ansvarsférdelning samt rollférvantningar mellan chef och projektledare.
Exempelvis i projektdirektivet, som tilldgg i den projektmodell som organisationen
anvander eller som en rutin i samband med projektgruppsmoten. Detta for att inte
riskera att arbetsmiljon for de medarbetare som arbetar i projekt paverkas negativt
grund av missforstand, outtalade forvantningar eller bristande kompetens. Det
skulle &ven kunna bidra till ett mer effektivt och hallbart arbetsmiljoarbete eftersom
det blir tydligt om och nér det kan vara nddvéandigt for en projektledare att
vidareformedla uppmérksammade tidiga tecken pa ohélsa. Det skulle saledes kunna
utgora ett ytterligare steg i att sékerstalla en mer hallbar personalforvaltning, men
med tanke pa medarbetare i projektmiljoer. Dessutom bedoms det motiverat att
sakerstalla en adekvat niva pa informationsutbytet mellan resursagare betraffande
projektmedarbetares arbetsmiljo, det bor vara minst lika prioriterat som att utbyta
information betréffande projektmedarbetares prestationer. Resultatet i denna studie
kan saledes havdas ge stod for slutsatsen att hallbara arbetsmetoder och rutiner samt
rattvisa har stor betydelse nar det galler véalbefinnandet hos de medarbetare som &r
arbetar i projekt (Ehnert, 2009).

Vidare kan det faktum att forskningen kring inneborden av linjechefers eller
den resursansvariges roll och eventuella utmaningar eller motséttningar i
projektorienterade organisationer &ar begransad (Nesheim, 2021) beddmas
anmarkningsvart eftersom de innehar det formella arbetsmiljoansvaret for
medarbetare som arbetar i projekt. Resultaten i denna studie beddéms dessutom
bevisa att vardet av att ett Okat fokus riktas gentemot linjechefers/resurségares
insikter och asikter utifran deras centrala roll och bidrag i projektorienterade
organisationer, sérskilt utifran ett arbetsmiljoperspektiv. Aven om det inte var
mojligt att bekrdafta en sadan tendens i denna studie sa kan antalet
projektmedarbetare som en chef har arbetsmiljoansvar for sannolikt paverka
mojligheterna att folja upp och utvardera den arbetsrelaterade hélsan och

arbetsmiljon, sérskilt om dessa arbetar partiellt i flera olika projekt.
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Forskaren beddémer dessutom att insikten om att den ohélsa som har
forekommit hos medarbetare i den offentliga projektmiljon inte nédvandigtvis
behover vara enbart arbetsrelaterad utan att den kan ha privata skél och dar den
totala livssituationen spelar roll. Resultatet bedoms sarskilt intressant med tanke pa
att medarbetare inom offentlig sektor finns Overrepresenterade bland
langtidssjukrivna pa grund av psykisk ohilsa (Tjidnstemidnnens centralorganisation,
2021). For att komma till rdtta med denna problematik har vikten av att forbéttra
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon inom offentlig sektor forordats
eftersom sjukskrivningarna beddmts vara arbetsrelaterade (Tjénsteménnens

centralorganisation, 2021).

Resultaten i denna studie har sammantaget bekraftat att det ar ett alltfor
begransat synsatt att mata framgang i projekt i forhallande till uppsatta mal rérande
tid, kostnad och resultat (Goel m.fl., 2020; Whyte & Mottee, 2022). | denna studie
har fokus legat pa social hallbarhet i offentliga projektmiljoer och att forsoka
definiera framgang i projekt utifrdn ett arbetsmiljoperspektiv. En ytterligare
sammantagen slutsats utifran resultaten i denna studie ar att de bekraftar den slutsats
som forskarna Zhang med flera (2023) drar, om vikten av ledares och
organisationers forstaelse for nyttan med att projektmedarbetare kénner
arbetsrelaterat valbefinnande eftersom det kan leda till att de nar sin optimala
psykologiska funktion vilket kan oka sannolikheten fér projektframgang. Vilket
dérmed kan betraktas som en win-win-situation (Zhang m.fl., 2023). Dér det finns
forskning som har konstaterat att valbefinnande hos medarbetare i projekt kan leda
till 6kad produktivitet och fa positiva konsekvenser for projektets framgang (Jugdev
m.fl., 2018). Arbetsrelaterad hdlsa och vélbefinnande hos medarbetare i projekt kan
dérmed leda till ekonomiska vinster for organisationen (Aguilar & Velasco, 2022).
De organisationer som tar socialt ansvar for medarbetare i projekt kan darfor ha en
viktig konkurrensférdel jamfort med de som inte gor det (Walker & Lloyd-Walker,
2019; Jugdev m.fl., 2018). Dar en hallbar personalforvaltning kan definieras som
ett holistiskt synsétt samt ett socialt ansvarsfullt agerande och engagemang rérande
de omraden och principer som beror personalens arbetsrelaterade halsa inom en
organisation (Diaz-Carrion m.fl., 2020; Ehnhert, 2009).
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Denna studie far darfor avslutas med slutsatsen i form av de kloka och
tankvirda orden fran forskaren Delisle (2020), ndmligen att “’projekt bor inte ses

som nagot som ett foretag har, utan som nagot som ett féretag och dess aktdrer gor”.

Studien bidrar till att borja med till den befintliga forskningen kring
inneborden och konsekvenser av den pagaende projektifieringen inom offentlig
sektor (Fred, 2018; Godenhjelm, 2015). Studien bidrar &ven till forskningen inom
projektledning och personalférvaltning som tar projektkontextens innebdrd for
involverade parter i beaktande (Keegan m.fl., 2017; Keegan m.fl., 2018). Dessutom
bidrar studien till forskning som tar projektarbete och relationen mellan linje- och
projektarbete i beaktande nér det géaller huruvida socialt ansvar har relaterats till
projektarbetet (Ekstedt, 2019). Slutligen bidrar studien till forskning om
linjechefens ansvar, kommunikation och relationer i forhallande till projektledare,

projektmedarbetare och andra involverade roller (Nesheim, 2021).

Studiens praktiska bidrag beddms vara att ge o©kad kunskap om
organisatoriskt och socialt arbetsmiljdarbete i den offentliga projektmiljon. Det har
skett genom att identifiera och presentera de framgangsfaktorer, utmaningar och
den utvecklingspotential som kan finnas utifran tio stycken arbetsmiljoansvariga
chefers perspektiv. Det har &ven skett genom att synliggéra och problematisera
kring roll- och ansvarsfordelning nar det géller arbetsmiljon bland involverade
parter, med ett sarskilt fokus pa chefer och projektledare. | syfte att analysera och
problematisera resultaten sa har de kopplats till befintlig forskning. Férhoppningen
ar att studien ska kunna stimulera till 6kad reflektion som i sin tur kan frdmja socialt

ansvarstagande och social hallbarhet i projektmiljoer generellt.

Avslutningsvis kan det vara vart att niamna att forskaren har flerarig
arbetslivserfarenhet av linjearbete inom offentlig sektor och dar har genomgatt
utbildning till och verkat som arbetsmiljoombud/skyddsombud under cirka tva ars
tid. Det har bidragit till en viss forkunskap nar det galler kontext och &mnesomrade
samtidigt som det har foranlett ett sérskilt intresse for studiens inriktning med
anledning av begransad insikt i just projektmiljo.

Studiens begransningar
Studiens tidsbegransning foranledde behovet av att begrénsa antalet

respondenter som deltog i studien. Ett storre antal respondenter &n tio stycken
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beddms krévas for att med sékerhet kunna dra mer generella slutsatser. For att skapa
ett mer tillforlitligt underlag for slutsatser rekommenderas darfor ett storre urval.
Dessutom har resultaten fran studien behovts begransats kraftigt, vilket inneburit
att vissa intressanta uppgifter, men som inte har rymts inom ramen for just denna
studie, motvilligt har prioriterats bort helt alternativt fatt ett begransat utrymme.
Forskarens ambition har varit att formedla en 6vergripande, representativ bild av
datamaterialet. Studien har enbart fokuserat pa chefernas perspektiv, utifran deras
uppfattningar och erfarenheter. Hade studien inkluderat exempelvis projektledare
eller projektmedarbetare hade resultatet eventuellt sett annorlunda ut. Dessutom har
studien begrénsats till chefer som &r verksamma i organisationer inom den
offentliga sektorn i Sverige. En begrénsning har aven gjorts nar det géller studiens
fokus pa just organisatorisk och social arbetsmiljo, vilket har inneburit att den
fysiska arbetsmiljon har fatt samma uppméarksamhet. Studien har inte heller tagit
hansyn till kon, alder eller specifik organisationstillhdrighet. Forskarens
intervjuteknik har utvecklats under datainsamlingens gang vilket kan ha medfort

skillnader i intervjuernas innehall vilket i sin tur kan ha paverkat resultatet.

Forslag till framtida forskning
Det behdvs mer forskning som tar projektkontextens betydelse i beaktande

nér det galler dess betydelse for effekter, processer och metoder bland involverade
parter i arbetslivet (Ekstedt, 2019; Keegan m.fl., 2017). Exempelvis nér det galler
relationen mellan linje- och projektarbete samt huruvida socialt ansvar har relaterats
till projektarbete (Ekstedt, 2019). Forslagsvis med ett fokus pa det informella ansvar
som projektledare kan forvédntas ha ndr det géller arbetsmiljon i1 projekt. Mot
bakgrund av att lagbundenhet har visat sig vara en viktig véardering inom offentlig
sektor jamfort med privat sektor (Knies m.fl., 2022; Van der Wal m.fl., 2006; 2008)
ar ett forslag att koppla liknande forskningsfragor till en undersokning inom privat

sektor alternativt ideell sektor.

I denna studie har fokus framst riktats mot chefers uppfattningar och
erfarenheter, dar det bland annat framfoérdes att insynen rérande framfoérallt
projektmedarbetares arbetsmiljo kan vara begransad. Ett annat forslag ar darfor att
rikta ett sarskilt fokus pa projektledares och/eller projektmedarbetares
uppfattningar och erfarenheter rérande det organisatoriska och sociala

arbetsmiljoarbetet som bedrivs. Ett narliggande forslag ar att undersdka huruvida
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projektledare  och/eller  projektmedarbetare  upplever att roll- och
ansvarsfordelningen mellan chefer och projektledare fungerar. Forslagsvis kan det
vara sarskilt intressant att undersdka detta i multiprojektmiljoer dar medarbetare
arbetar i flera projekt parallellt och sannolikt har kontakt med flera
chefer/resursagare och projektledare. Ett ytterligare forslag pa framtida forskning
att undersoka vidare kring hur styrgrupper tar arbetsmiljé och arbetsrelaterad héalsa
i beaktning for medarbetare i projekt. Avslutningsvis ar ett forslag pa vidare
forskning att undersoka hur chefer gar tillvaga for att bedéma och lonesatta
medarbetare i projekt samt hur organisationer arbetar med kompetensutveckling for

projektmedarbetare.
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Bilagor
| detta avsnitt presenteras de bilagor som anvéants i samband med studien.

Bilaga 1: Information om deltagande i intervjustudie
Hej! Mitt namn dr Sofie Bostedt och jag studerar magisterprogrammet i

projektledning vid Karlstads universitet. Jag har paborjat arbetet med min
magisteruppsats och soker darfor chefer med arbetsmiljéansvar for medarbetare i
projekt som vill medverka i min intervjustudie. Studiens syfte &r att undersoka
chefers uppfattningar och erfarenheter rérande arbetsmiljé och arbetsrelaterad halsa

hos medarbetare i projekt.

Deltagandet i intervjustudien &r frivilligt. Du kan nér som helst avbryta din
medverkan utan att ange orsak och da kommer all insamlad information att raderas.
Innan intervjun kan genomforas krdvs skriftligt och muntligt samtycke rérande
medverkan. Som respondent valjer du sjalv vilka intervjufragor som du vill svara
pa. Intervjun sker via fysiskt eller digitalt mote beroende pa vad som passar och

beréknas ta cirka 60 minuter i ansprak. Intervjun kommer spelas in.

Den information som samlas in vid intervjun kommer att lagras och hanteras
enligt lagstiftningen om personuppgifter (GDPR). Informationen kommer enbart att
anvandas for uppsatsens syfte och ingen obehorig far ta del av uppgifterna. For att
skydda din identitet och sékra din integritet kommer du att bendmnas som
“respondent” i samband med studien. Det innebér att personuppgifter, specifik
yrkestitel och arbetsplats anonymiseras under hantering och publicering. Uppsatsen
publiceras offentligt néar den &r klar. Informationen bevaras till dess att uppsatsen
har bedémts godkand och betyget har registrerats i Karlstads universitets

studieregister. Darefter raderas all information fran samtliga lagringsutrymmen.

Karlstads universitet dr ansvarig for personuppgifter. Enligt personuppgiftslagen
(dataskyddsforordningen som giller frdn och med den 25 maj 2018) har du rdtt att kostnadsfritt fa
ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras. Vid behov finns mdjligheten att fa eventuella fel
réttade. Du har dven rdtt att begdra radering, begrinsning eller att invinda mot behandling av
personuppgifter. Det finns dven mdjlighet att limna klagomdal till Datainspektionen.
Kontaktuppgifier till dataskyddsombudet pa Karlstads universitet dr dpo@kau.se

Vid eventuella fragor eller funderingar kan du kontakta mig. Jag ser fram
emot en givande diskussion dar du vill vara en del av min studie. Tack pa forhand!
Med Vénlig Hélsning, Sofie Bostedt
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Bilaga 2: Samtyckesblankett

Samtycke till att delta i studien:

Studiens syfte ar att undersoka chefers uppfattningar och erfarenheter rérande

arbetsmiljo och arbetsrelaterad hélsa hos medarbetare i projekt.

Jag har skriftligen informerats om intervjustudien och samtycker till att delta. Jag
ar medveten om att mitt deltagande i intervjustudien ar helt frivilligt och att jag kan

avbryta min medverkan utan att ange nagot skal.

Min underskrift nedan betyder att jag véljer att delta i intervjustudien och
godkanner att Karlstads universitet behandlar mina personuppgifter i enlighet med

géllande dataskyddslagstiftning och lamnad information.

Ort och datum

Kontaktuppaifter Sofie Bostedt

E-post: sofie__sofie@hotmail.com (tva understreck i rad) alt.
Telefonnummer: 072-304 90 31

Kontaktuppaifter till handledare Carin Lindskog

E-post: carin.lindskog@kau.se

Telefonnummer: 070-992 72 58 alt. 054-700 11 39
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Bilaga 3: Intervjuguide
Inledning

Kort beskrivning av studiens syfte och informera om forskningsetiska principer.
Tacka for medverkan och fraga om respondenten har eventuella fragor innan

intervjun péborjas.

Intervjufragor

Roll och ansvar som arbetsmiljoansvarig chef

1. Vill du beritta om din roll och ditt ansvar som chef for medarbetare i projekt?
Eventuella foljdfragor:

- Hur manga medarbetare (projektledare och/eller projektdeltagare) dr du chef for?
- Ar medarbetarna i projektet visstidsanstillda eller tillsvidareanstillda?

- Har du anstillda inom ordinarie, forvaltande verksamhet ocksa?

2. Vill du beskriva och ge exempel pa vad du gor for att frimja den arbetsrelaterade
héilsan for medarbetare i projekt?

Eventuell foljdfraga:

- Hur ofta och pa vilket sétt foljer du upp och utvirderar den arbetsrelaterade hilsan
hos medarbetare i projekt?

3. Vad ténker du ar viktigt for att skapa och uppratthalla en god arbetsmiljo for
medarbetare 1 projekt pé er arbetsplats?

4. Vad ser du att du har for ansvar som chef nér det géller arbetsrelaterad hilsa och
arbetsmiljo 1 projekt?

5. Vad ser du att projektledaren har for ansvar géllande arbetsrelaterad hélsa och
arbetsmiljo 1 projekt?

6. Upplever du att roll- och ansvarsfordelningen mellan dig som chef och
projektledaren &r tydlig i friga om arbetsmiljoarbetet pd arbetsplatsen? Forklara
och ge exempel pa varfor/varfor inte.

7. Utifrén din roll som chef, upplever du att det kan finnas utmaningar nér det géller
uppfoljning och utvérdering av den arbetsrelaterade hilsan hos medarbetare 1
projekt? Forklara och ge exempel pa varfor/varfor inte.

8. Vilka risker for ohélsa kan finnas i projekt enligt dig?

9. Har du erfarenhet av att det har forekommit arbetsrelaterad ohilsa hos
medarbetare 1 projekt? Om ja, vill du beskriva hur det uppticktes och hur det

hanterades?
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Arbetsmiljoarbete i projekt pa arbetsplatsen

10. Hur kommunicerar ni kring arbetsrelaterad hilsa och arbetsmiljoarbete i projekt
pa arbetsplatsen?

11. Skiljer sig det arbetsmiljoarbete som bedrivs i projekt jamfort med det
arbetsmiljoarbete som bedrivs inom ordinarie, forvaltande verksamhet? Forklara
och ge exempel pd varfor/varfor inte.

12. Har organisationen utarbetade riktlinjer/rutiner/strategier for att sékerstéilla och
frimja en god arbetsmiljo och arbetsrelaterad hilsa i projekt? Om ja, vill du
beskriva och ge exempel?

13. Har organisationen utarbetade riktlinjer/rutiner/strategier for att forebygga
eventuella risker kopplade till arbetsrelaterad ohélsa och arbetsmiljo i projekt? Om
ja, vill du beskriva och ge exempel?

14. Vad kan utvecklas nar det giller arbetsmiljoarbete i projekt enligt dig?

15. Vilket stod kan du som chef fa nér det géller arbetsrelaterad hélsa/ohélsa i

projekt?

Arbetsmiljoarbete generellt i offentlig projektmiljo
16. Vad tinker du ar viktigt for att skapa och uppritthélla en god arbetsmiljo for

medarbetare 1 offentlig projektmiljo generellt?
Avslutning

Har det uppstatt ndgon fraga under intervjuns géng? Har du négot ytterligare som

du vill tillagga? Tack igen for din medverkan!
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