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Sammanfattning

Syftet med den genomforda studien var att underséka den psykosociala arbetsmiljon for
de konsulter som jobbar som projektledare. En styrande faktor i undersdkningen var
den projektledande konsultens lokalisering, da vissa projekt leds fran konsultforetaget
medan andra utfors pa plats hos bestéllarforetaget. Méalet med undersdkningen var att se
om det fanns nagra likheter och/eller skillnader i den psykosociala arbetsmiljon
beroende pé lokaliseringen och hur den upplevdes av de projektledande konsulterna.

Sex stycken projektledande konsulter intervjuades vid insamling av empiri.
Respondenterna kommer frén tre olika konsultforetag lokaliserade i Karlstadsregionen.
En jamn fordelning har efterstravats mellan projektledande konsulter som leder projekt
fran det egna konsultforetaget och de som arbetar pa bestillarforetaget. For att finga
upp respondenternas upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon utfordes en
kvalitativ intervjuundersokning som gav mer nyanserad bild av konsulternas vardag.

Som bas for undersokningens analysmodell anvidndes Karasek & Theorells

krav/kontroll/stdd- modellen som delar in den psykosociala arbetsmiljon i tre omraden.

- Arbetskrav, bade psykiska och fysiska, som stills pd individen for att denne skall
kunna genomfora sitt arbete.

- Egenkontroll o6ver arbetet som i sin tur delas upp 1 beslutsutrymme samt
kvalifikationsgrad, dér beslutsutrymmet handlar om 1 vilken utstrackning individen
sjdlv kan styra dver det egna arbetet och kvalifikationsgrad syftar pd mojligheter till
kompetensutveckling och anvéndning av sina kvalifikationer i arbete.

- Socialt stod kan vara av olika slag, men handlar frimst om relationer med
ledningen, arbetskamrater och kunder.

Analysen av den insamlade empirin genererade f6ljande resultat:

Arbeta fran konsultforetaget: Respondenterna upplevde hdéga krav pa projektets
slutresultat. De hade hog egenkontroll med stora paverkansmdjligheter. Det sociala
stodet kom ifran konsultforetaget och ansdgs av respondenterna som tillrdckligt. Alla
ovannidmnda faktorer resulterar enligt krav/kontroll/stdd- modellen i aktiva arbeten,
vilka upplevs som utvecklande och stimulerande.

Arbeta fran bestdllarforetaget. Respondenterna upplevde arbetskrav som omfattande
och hoga. Egenkontrollen bestimdes av bestéllarforetagets arbetssitt och darmed
begrinsade respondenternas egenkontroll betydligt. Krav/kontroll/stod- modellen leder
hér till hégstressarbeten som kinnetecknas av en Okad risk for negativ stress och
psykisk ohélsa. Trots detta upplevde de projektledande konsulterna ingen uttalad stress,
dé detta kompenserades genom hogt socialt stdd, som respondenterna upplevde att de
fick pa bestillarforetaget.

Trots skillnaderna i samband med lokaliseringen trivdes alla intervjuade konsulter
ypperligt pad jobbet och hade positiv syn pa deras yrke. Mgjligheten att triffa nya
ménniskor, besdka nya platser gjorde att jobbet kdndes bade utvecklande och
stimulerande. Respondenterna satte stort prestigevirde 1 att lyckas med de uppdrag de
alagts. Oavsett att hilften av vara respondenter 18g i en riskzon for en negativ
psykosocial arbetsmiljo hade ingen av respondenterna nagra planer att byta jobb inom
ndrmaste tiden.



Forord

Vi skulle vilja rikta ett stort tack till vdra respondenter som oavsett sin stressiga vardag
stéllt upp for att bli intervjuade och genom sitt bidrag gjort denna uppsats mojlig. Véra
respondenters engagemang for det egna yrket har bidragit men en nyanserad och berikande
bild av den arbetsmilj6 de befinner sig i och gett oss Okad insikt i de projektledande
konsulternas arbete. Detta har varit en mycket vardefull och larorik resa och det dr négot vi
kommer att ta med oss i vara framtida yrkesliv.

Vi vill dven tacka var handledare Linda Bergkvist for den hjélp och vigledning vi fatt, samt
vara néra och kdra som stillt upp nir ndden sa kravt. Ett riktigt stort tack till alla!

Karlstad maj 2008

Alma Bareisyte och Fredrik Jonsson
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1. Inledning

I detta kapitel presenteras bakgrund till uppsatsens dmne. Den breda introduktionen
mynnar ut i undersokningens syfte samt problemformulering. Vidare presenteras de
begreppsdefinitioner som anvdnds i uppsatsen och de avgrdnsningar som gjorts i
undersokningen. Kapitlet avslutas med redovisning av uppsatsens disposition.

1.1 Bakgrund

Begreppet globalisering dr nagot som forekommer i olika medier, men séllan reflekterar
vi méinniskor dver vad for olika synergieffekter det far for arbetsforhallandena inom
olika branscher i var direkta narhet (Andersson, 2001). Fordndringar i viarldsekonomin
med styrning via marknader och kontrakt som utvdg for att 16sa problem med
effektivitet, flexibilitet och byrakrati har fatt ett stort genomslag i hela industrivarlden,
bade nir det giller privat och offentlig sektor (Berggren, Soderlund & Andersson,
2001). Den internationella ekonomiska tdvlan mellan produkt- och tjanstemarknad, som
borjade redan under 90-talet, har drivit fram marknadsutveckling i en riktning som
fokuserar mest pé leveranser och forséljning av tjénster (Andersson, 2001).

Avreglering, konkurrensutséttning, anbudstdvlingar och extern upphandling anvénds
alltmer istdllet for intern kompetensutveckling och karaktiriserar alltfler branscher
(Berggren et al., 2001). Manga smé och medelstora foretag har stora kompetensbehov
pa expertniva, framforallt inom branschoverskridande kompetensomridet ledarskap.
Den storsta svéarigheten och begransningen som foretagen upplever vid satsningar pa
kompetensutveckling &r brist pa tid (Axring & Nilsson, 1999). Detta har medfort att
behovet av konsulttjanster 6kat drastiskt (Andersson, 2001).

Allt storre behov av konsulttjdnster har bidragit till en 6kad etablering av konsulter som
en egen yrkesgrupp. Konsultyrket spidnner over ett mycket brett spektra av
tjdnsteomraden. Héar kan ndmnas sddant som psykoterapi, ldkartjdnster och diverse IT
relaterade kompetensomraden, bara for att vidrora ndgra omrdden. Méinga konsulter
jobbar dven med olika former av ledarskap (Andersson, 2001).

Projektarbetsformen har blivit vanligt och etablerat sétt att arbeta 1 de flesta
organisationer, dd den erbjuder ett effektivt sétt att 16sa vissa typer av uppgifter.
Begreppet projekt har under de senaste 50 aren anvints som beskrivning av uppgifter
av engdngskaraktir (Jansson & Ljung, 2004). Manga fOretag anlitar inhyrda
projektledare for styrning och ledning av sina projekt, dd den egna kompetensen inte
ricker till (Andersson, 2001). Detta bidrar till att manga tekniska konsultfirmor tenderar
idag fa en allt starkare roll &ven som projektledare for tidigare tekniskt starka bestillare
(Berggren et al., 2001).

Andersson (2001, s. 73) konstaterar att jobba som inhyrd resurs kan innebédra en
osdkrare stillning for konsulten: I forsta kontakten med en krdvande kund
[bestillarforetag] kan det ibland kénnas som att balansera pa en slak lina utan skyddsnat
nedanfor.” En europeisk studie av arbetsvillkor for olika grupper visar att inhyrd
personal dr mer utsatt 4n Ovriga anstéllda 1 arbetsmiljohdnseende, savidl nér det géller
fysiska som psykosociala arbetsforhdllanden (Isidorsson, 2006). I Sverige regleras
arbetsmiljo av en arbetsmiljolag. Historiskt sett har arbetsmiljolagen éndrats frin att
handla endast om fysisk arbetsmiljo, sdsom buller, belysning etc. till att inkludera det



mesta av arbetslivets villkor (Eriksson, 1991). Arbetsmiljolagen omfattar idag fysiska,
psykiska, arbetsorganisatoriska och sociala faktorer samt arbetets innehall
(www.av.se/lagochratt/aml/). I arbetsmiljodebatten kommer psykosociala fragor oftast i
skymundan. Oavsett detta har intresset for studier i psykosociala forhallanden pa
arbetsplatser blivit allt storre, vilket har resulterat i en omfattande forskning om
arbetslivets psykiska och sociala sidor (Eriksson, 1991). Forskningen har bidragit till en
okad kdnnedom om de stressrelaterade problemen inom arbetslivet.

Den anstéllda projektledares psykosociala arbetsmiljé undersoktes nirmare i en rapport
av Erhardsson och Lindell (2006). De baserade sin undersokning pa Karaseks/Johnsons
modell, som delar in den psykosociala arbetsmiljon 1 arbetskrav, egenkontroll samt
socialt stod (Karasek & Theorell, 1990). Som undersokningsunderlag anvéndes ett stort
IT foretag fran vilket sju projektledare intervjuades. Den gjorda undersdkningen visade
att kraven pa projektledarna ar véldigt hoga, ofta outtalade eller diffusa, vilket direkt
bidrar till 6kad stress i deras arbetssituation. Projektledarna upplevde egenkontroll som
hog, da de hade stora paverkansmojligheter bade uppéat och nedét i organisationen,
kunde styra sin egen arbetstid samt hade storst insikt i sjdlva projektarbetet. Erhardsson
och Lindell kunde konstatera att den upplevda hoga egenkontrollen egentligen var en
falsk trygghet, da projektledarnas mandat i sjdlva verket var vildigt smad och manga
beslut angéende projekt skulle alltid kontrolleras med chefer. De stressiga perioderna i
projektarbetet bidrog ocksa till minskningen av egenkontrollen for projektledarna.
Undersokningen visade att vissa projektledare saknade socialt stod i form av feedback
och upplevde dven en viss isolering i sitt arbete. Aven om alla projektledare tyckte att
deras arbete var stimulerande och roligt och ingen av respondenterna uttryckte missnoje
over sin arbetssituation s& kom unders6kningen fram till att projektledarrollen ligger i
riskzonen for en negativ psykosocial arbetsmiljo.

Konsultens psykosociala arbetsmiljo har behandlats i en rapport av Hovmark och
Nordqvist (2002). Konsulter frén tre konsultforetag intervjuades och resultaten antyder
en kulturfordndring inom konsultbranschen under den senaste tiden med kortare
projekttider som foljd. Detta leder till en 6kad arbetsborda, da konsulterna i storre
utstrickning maéste arbeta parallellt i flera projekt. Hovmark och Nordqvist (2002)
kunde konstatera att konsulterna hade hég egenkontroll som uttryckte sig genom stort
handlingsutrymme samt goda paverkansmdjligheter vid valet av projekt. De flesta
intervjupersonerna ansag inte att det fanns en press fran foretagets sida nir det gillde
arbetskraven, utan att det var egna ambitioner och intressen som gjorde att konsulterna
tog pé sig for mycket arbete. De kortare projekttider samt for hga ambitioner ledde till
stressig arbetsmiljo och ibland &ven utbrdndhet. En annan viktig aspekt i
undersdkningen som péverkade konsulternas psykosociala arbetsmiljé var deras
placering. Enligt rapporten jobbade konsulter bdde fran det egna foretaget och pa plats
hos bestéllaren, detta for att vissa uppdrag var omdjliga att genomféra nagon
annanstans in i kundens tekniska milj6. Och dven om den tekniska utvecklingen har
gjort det ldttare for konsulter att 1 allt storre utstrdckning utfora sina uppdrag fran eget
kontor, s kridvde vissa kunder traditionsenligt att allt arbete skulle genomf6ras i deras
lokaler. I samband med ovannidmnd trend om kortare projekttider innebar det att
konsulterna oftare behdvde byta arbetsplats och arbetskamrater, vilket bidrog till 6kad
osdkerhet 1 deras arbetssituation (Hovmark & Nordqvist, 2002).

Ovanndamnda rapporter vickte ett intresse av att vidare undersdka den projektledande
konsultens psykosociala arbetsmilj6. Hovmark och Nordqvist (2002) tog upp de
negativa aspekterna i1 konsultens arbetssituation, medan Erhardsson och Lindells (2006)



undersokning bidrog med okad forstéelse for projektledares psykosociala arbetsmiljo.
Genom att kombinera dessa tvd forhallanden, sdg vi en mojlighet att underséka den
psykosociala arbetsmiljo som projektledande konsulter arbetar i. Intresset for denna
specifika kombination av yrkesroller forstiarktes personligen for oss av det faktum att en
av oss jobbar som projektledande konsult och den andre utbildar sig inom omraden dar
arbete som konsult dr vanligt forekommande.

Resultat av denna undersokning kan ocksa vara av vikt for de konsultféretag och andra
organisationer som anvénder sig av projektledande konsulter i sin verksamhet. Med
battre kinnedom om de projektledande konsulternas psykosociala arbetsmiljo kan bade
konsulternas arbetsgivare samt bestdllarforetagen forebygga de aspekter som kan
paverka denna miljo negativt. En sddan undersékning kan bidra med information dven
till de nyutexaminerade studenter som vill vélja konsult- och/eller projektledaryrke,
detta genom en 0kad medvetenhet om de olika stressfaktorer som kdnnetecknar sddan
arbetsmiljo. Var forhoppning &r att denna undersokning kan vara ett viardefullt bidrag
ocksa inom forskning av den psykosociala arbetsmiljon for den inhyrda personalen
utifran konsultens och dess lokaliserings perspektiv.

1.2 Syfte och undersokningsfragor

Syftet med denna undersokning &r att finga upp och analysera de eventuella
skillnaderna 1 projektledande konsulternas psykosociala arbetsmiljo, som kan finnas
mellan att arbeta pa bestillarforetaget jamfort med att arbeta frén eget kontor.

Utifrén syftet kan foljande undersdkningsfragor formuleras:

e Hur paverkar den projektledande konsultens placering dennes psykosociala
arbetsmilj6?

e Vilka, om nagra, skillnader i den psykosociala arbetsmiljon uppfattar konsulten
och hur upplevs de?

1.3 Begreppsdefinitioner

Vissa begrepp som vi anviander i denna rapport dr inte definierade 1 litteraturen. For att
fortydliga sadana begrepp har vi valt att presentera vér tolkning av deras innebdrd
nedan.

Projektledande konsult- ar enligt ordets mening en konsult som jobbar som
projektledare. Beroende pa uppdragets karaktér utfor den projektledande konsulten sitt
arbete fran det egna konsultforetaget eller pé plats hos bestéllarforetaget.

Konsultforetaget- med konsultféretaget menar vi den projektledande konsultens
arbetsgivare, dvs det foretag som konsulten dr anstdlld pa.

Bestdllarforetaget- med bestéllarforetaget menar vi en extern uppdragsgivare som via
konsultforetaget anlitar den projektledande konsulten for att leda ett projekt.



1.4 Avgrinsning

Den overgripande avgrinsningen i undersdkningen som ska genomforas ligger 1 att se
hur valet av lokalisering péaverkar den projektledande konsultens psykosociala
arbetsmiljo utifrdn arbetskrav, egenkontroll och socialt stod. I den gjorda
undersokningen beaktas endast faktorer som berdr den psykosociala arbetsmiljon,
vilket innebar att den fysiska arbetsmiljons inverkan inte kommer att undersokas.

Rapporten kommer heller inte innehélla ndgon jamforelse mellan olika konsultforetag,
branscher eller andra foretag dir konsulter utfér sina uppdrag, ej heller kommer
respondenternas  skicklighet som  yrkesutovare jdmforas dem inbordes. 1
undersokningen anvédnds konsultforetag som inte dr renodlade bemanningsforetag utan
har egen kdrnverksamhet, det vill sdga de utfor bestédllda uppdrag inom den egna
organisationen.

1.5 Disposition

Efter detta inledande kapitel presenteras i kapitel 2 de teorier som ligger till grund for
denna undersokning. Hér presenteras inledningsvis den psykosociala arbetsmiljon och
de olika modeller som anvinds inom arbetsmiljoforskning. Vidare beskrivs
projektledarrollen samt konsultrollen vilket mynnar ut i1 projektledande konsult-
modellen. 1 kapitel 3 redogérs de metodmadssiga utgdngspunkter genom bland annat
presentation av vetenskaplig strategi samt redovisning av intervjuernas utformning och
urval av respondenter. Hér presenteras ocksa den analysmodell som ligger till grund for
den gjorda undersokningen. Kapitel 4 redovisar det empiriska resultatet av var
undersokning och vér tolkning, analys av detta. I kapitel 5 presenteras vara slutsatser av
resultatet. Hir beskrivs dven vara egna reflektioner och iakttagelser som uppkom under
undersokningens géng. Forslag till fortsatt forskning inom omradet presenteras
avslutningsvis 1 kapitel 6.



2. Teori

I detta kapitel presenteras teorier som utgor grunden for denna undersékning.
Inledningsvis presenteras den psykosociala arbetsmiljon och de modeller som anvinds
for att underséka denna miljo. Vidare foljer en beskrivning av projektledarrollen samt
konsultrollen som leder till projektledande konsult- modellen dir en illustration éver
forhdllandet projektledare/konsult presenteras.

2.1 Arbetsmiljo

En god arbetsmiljo efterstridvas av alla arbetstagare av helt forklarliga skél- alla vill
arbeta under trivsamma och ofarliga forhéallanden (Eriksson, 1998). Fram till 1970-talet
handlade arbetsmiljo fradmst om risker i den fysiska arbetsmiljon. Fordndringar i
lagstiftningen under andra hilften av 1970-talet medforde att begreppet arbetsmiljo
borjade omfatta det mesta av arbetslivets villkor och inkludera faktorer som omger
individen i1 dennes arbete (Eriksson, 1991). Sadana faktorer &r arbetsorganisation,
samarbetsformer, arbetets innehall och psykologiska samt sociala konsekvenser av den
fysiska arbetsmiljon (Eppler & Nelander, 1985).

I Sverige regleras arbetsmiljo av arbetsmiljolagen (AML) som trddde i1 kraft den 1 juli
1978 och omfattar de grundliggande kraven i arbetsmiljoarbetet, dvs regler om
skyldigheter for arbetsgivare och andra skyddsansvariga om att forebygga ohilsa och
olycksfall i arbetet (Arbetsmiljdupplysningen.se).

Andra kapitlet i Arbetsmiljolagen behandlar arbetsmiljons beskaffenhet:

Arbetsmiljon skall vara tillfredsstdllande med hdnsyn till arbetets natur och
den sociala och tekniska utvecklingen i samhdllet. (...) Arbetsforhdllandena
skall anpassas till mdnniskors olika forutsdttningar i fysiskt och psykiskt
avseende.

Arbetstagaren skall ges mdojlighet att medverka i utformningen av sin egen
arbetssituation samt i fordndrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget
arbete (www.av.se/lagochratt/aml/kapitel(2.aspx).

Ovanstaende tyder pa att arbetsmiljo ska anpassas till minniskors individuella
differenser vad géller krav pé arbetsinnehéll (Eppler & Nelander, 1985).

I arbetsmiljons debatt under senare tid kan ses en ny vinkling mot arbetets mojligheter
att bidra till den positiva personliga utvecklingen och inte bara undanréjning av de
fysiska och psykiska riskerna i arbetsmiljon. Innebdrd av ordet “arbetskvalitet” betyder
saledes den mojlighet individen har att tillgodose sina betydelsefulla personliga behov
genom upplevelserna pa arbetsplatsen (Eppler & Nelander, 1985).

2.1.1 Psykosocial arbetsmiljo
Uttrycket psykosocial anviandes ursprungligen av den amerikanske psykologen Erik

Homburger Eriksson som anvédnde begreppet for att uppmérksamma att minniskan
utvecklas 1 samspel med sin sociala omgivning. Ett psykosocialt synsitt innebér att



beakta den betydelse omgivningen har till individens utformning av sin personliga
identitet (Eriksson, 1991).

Psykosocial arbetsmiljo &dr sadledes ett samlingsbegrepp for psykosociala
arbetsmiljofaktorer, och handlar om samspelet mellan individen och den omgivande
arbetsmiljon (Eriksson, 1991). Psykosociala arbetsmiljofaktorer inkluderar begreppen
arbetsinnehall (arbetets planering, upplidggning och utférande, samt socialt virde och
mojlighet till sjalvforverkligande), arbetsorganisation (arbetsplatsens formella och
informella struktur) och samarbetsformer (relationer inom och mellan organisationer).
Psykosociala arbetsmiljéfaktorer drabbar individen i regel genom en upplevelse (Eppler
& Nelander, 1985).

Positiva psykosociala effekter, dvs de positiva konsekvenserna arbetsmiljé har for
individen, kan yttra sig som arbetstillfredsstéllelse, sjalvforverkligande, motivation,
personlig utveckling osv. De negativa konsekvenserna av arbetsmiljo for individen,
som t ex trotthet eller olustkénslor kan leda till sjukdom, vantrivsel och stress (Eppler &
Nelander, 1985).

Nér det giller stress i arbetslivet kan denna uppkomma av skillnader mellan vad
individen klarar av och vad arbetsmiljo erbjuder och kridver av honom. Stressen kan
ocksa framkallas ndr individens upplevda verklighet skiljer sig for mycket fran det vad
individen forvéntar sig. Att stindigt utsittas for stress leder till olika fysiska reaktioner
som t ex hogt blodtryck samt magsar. Daremot om individen stindigt utsétts for sma
doser av stress, kan detta leda till att han trdnar upp en hogre stresstolerans, och det som
uppfattades som obehagligt forsta gangen, kan med tiden upplevas utan negativ stress
(Eppler & Nelander, 1985).

2.1.2 Krav/kontroll/stod- modellen

Tre av de viktigaste komponenter ndr det kommer till den psykosociala miljon pa
arbetsplatsen utgors av arbetskrav, egenkontroll och socialt stod (Eriksson, 1991). Alla
de tre komponenterna ingar i krav/kontroll/st6d- modellen som utvecklades av Karasek
& Theorell (1990).

Modellen utvecklades frén borjan med att omfatta endast tvd komponenter- arbetskrav
och egenkontroll (Karasek & Theorell, 1990).

Arbetskrav kan tolkas som den anstrdngning som fordras av individen for att arbetet ska
bli utfort. Om individen upplever en obalans mellan krav och den egna formégan att
klara av dessa krav, uppstér stress (Karasek & Theorell, 1990). Nér individen vidtar
atgdrder for att hantera krav och bemaéstra stressituationer kallas det coping. Det finns
tre olika copingstrategier i arbetslivet. Den forsta dr fortrdngning, som ar inte hallbart 1
ett langre perspektiv. Den andra kallas for kognitiv strategi, som betyder att individen
sOker ny information eller nya alternativ for att minska belastningen. Den tredje typen
ar instrumentella strategier som innebdr att individen forsoker f& avlastning genom att
be om hjilp fran arbetskamrater eller genom att ta en paus. Ytterligare ett sitt att
hantera stress dr sé kallad copingfrdnvaro, da individen stannar hemma frén jobbet nér
den kdnner av huvudvirk eller trétthet. Det finns forskning som stodjer teorin om att
copingfranvaro i syfte att reducera stress pa sikt kan ha positiv effekt pa hilsan
(Eriksson, 1991).



Egenkontroll pa arbetsplatsen delar Karasek och Theorell (1990) upp i tva olika delar:
arbetets kvalifikationsgrad och beslutsutrymme. Kvalifikationsgraden innebdr att kunna
utveckla och anvénda sina kvalifikationer i arbetet. Beslutsutrymmet handlar om i
vilken utstrickning arbetet tillater att individen sjélv kan avgora hur det egna arbetet
ska laggas upp, men dven hur mycket individen kan sdga till om nir det giller
organisationens verksamhet (Karasek & Theorell, 1990).

Karasek och Theorells (1990) syfte med krav/kontroll- modellen var att visa hur den
anstilldes psykiska status paverkas av de krav som arbetet stiller pa den enskilde
anstéllde och de mojligheter han eller hon har att sjilv kontrollera sitt eget arbete.
Genom att kombinera arbetskrav av olika grad med hdg respektive ldg grad av
egenkontroll har fyra typer av arbeten definierats. Krav/kontroll- modellen som
innehaller ocksa en stressdiagonal och en aktivitetsdiagonal visas i figur 2.1.

Arbetskrav
Laga Hoga Stress-
diagonal
Lag Passiva Hog ”stress”
arbeten arbeten
Egen
Kontroll
Lag stress” Aktiva
Hog arbeten arbeten
Aktivitets-
diagonal

Figur 2.1 Krav/kontroll- modell (Karasek & Theorell, 1990)

Langs stressdiagonalen finns dels [dgstressarbeten (Low-Strain Jobs) och dels
hogstressarbeten (High-Strain Jobs). Léngs aktivitetsdiagonalen dr passiva (Passive
Jobs) respektive aktiva arbeten (Active Jobs) placerade. Langst ut pa stressdiagonalen
ar risken for psykisk ohilsa storst (High-Strain Jobs) genom obalans mellan
determinanter arbetskrav och egenkontroll, det vill siga dd dkade krav inte matchas av
en hog egenkontroll. Léngs aktivitetsdiagonalen &r arbetena inte direkt skadliga da det
rader jamvikt mellan arbetskrav och egenkontroll. Ju ldngre ut péa aktivitetsdiagonalen
vi kommer, desto storre blir emellertid inldrningssituationen, vilket resulterar i de
aktiva arbetena (High-Strain Jobs) som dr de mest intressanta, stimulerande och
utvecklande. Det som skiljer de hogstressarbetena fran de bésta (de aktiva) ar graden
av kontroll, da arbetskraven adr hoga vid bdda typerna av arbete (Karasek & Theorell,
1990).

En viktig aspekt att pdpeka &r att den hdga egenkontrollen i sig inte utgdr nagot
botemedel mot stress orsakat av hoga krav. Hog egenkontroll kan dven forstirka
pressen frdn de hoga kraven. Detta kan illustreras med chefspress, da alltfor mycket
egenkontroll och handlingsfrihet kan fororsaka beslutsstress och stindig beredskap att
omprova situationen och fatta nya beslut (Eriksson, 1991).

Karasek och Theorell (1990) har senare reviderat den ursprungliga krav/kontroll-
modellen genom att ldgga till en tredje viktig determinant- socialt stod. Med socialt
stdd menas relationer med ledningen och med de andra anstéllda som kan tillgodose de
grundldggande behov av umginge och gruppkinsla (Eriksson, 1998). Karasek och



Theorell (1990) talar ocksd om stdd fran kunder och Overordnade, som anses vara
mycket viktigt for den personliga tillfredsstéllelsen. Det sociala stodet kan vara av olika
karaktir. Emotionellt stod handlar om omtanke, kénslor, tilltro osv. och &r enligt vissa
forskare kanske den viktigaste typen av stod. Virderande stod betyder att individen har
mdjlighet att jamfora sig sjdlv med andra genom t ex positiv eller negativ feedback.
Informativt stdd hjdlper individen att bemdstra situationen genom tillgang till
information fran andra ménniskor i form av rad och forslag. Den sista typen av stod
utgors av instrumentellt stdd dir individen far hjdlp i arbete genom avlastningen. I
praktiken overlappar de olika typer av stod varandra (Eriksson, 1991).

Socialt stod kan ha betydelse direkt, frimst genom emotionella stodet, och indirekt som
en buffert vid obalans mellan arbetskrav och egenkontroll. Ett starkt socialt stod
genererar en samhorighet pa arbetsplatsen, vilken i samband med egenkontroll kan
utgéra en resurs for “kollektiv coping” genom ett starkt kollektiv som skyddar
medlemmarna. Figur 2.2 visar krav/kontroll- modellen med integrerat socialt stod.
Kollektivt arbete betecknar 1 modellen att det finns socialt stod i1 arbetet, medan
avsaknad eller endast lag grad av socialt stod leder till isolerat arbete (Eriksson, 1991).

Psykologizka
arbetskrav
Hiaga
Egenkontroll
Higt
socialt
Kollektivt stad
arbhete
Psvkologiska
arbetskrav
Laga B
Hoga
Lagt
socialt
stad
Isolerat
arbete

Figur 2.2 Krav/kontroll/stod- modell (Eriksson, 1991)

Som krav/kontroll/stod- modellen visar, behdver individen bade sjdlvbestimmande och
socialt stdd i sitt arbete for att kunna bemdta och hantera de stéllda arbetskraven pé ett
adekvat sétt (Eriksson, 1991).



2.1.3 Forstiarkningsfaktorer till krav/kontroll/stod- modellen

Johannes Siegrist (1996) utvecklade en anstringnings- beloningsmodell som ett
komplement till den tidigare presenterade krav/kontroll/stod- modellen av Karasek och
Theorell  (1990).  Anstringnings-  beloningsmodellen  behandlar  individens
vilbefinnande i arbetet som en avvédgning mellan objektiva och de individuellt
uppfattade anstrangningar och beléningar (Widmark, 2005).

Siegrist (1996) menade att till skillnad fran krav/kontroll/stdd- modellen sa tar
anstrangnings- beloningsmodellen hdnsyn till den stéindiga stressen, innebdrden av

begreppet kontroll och individens forméga till coping, med tanke pa att hog
anstrangning mot 1ag beloning &r en mycket stressbildande variabel.

SIEGRIST

High Effort ey Low Reward

/ N\

Extrinsic Intrinsic Money
(demands, (critical coping; Esteem
obligations) e.g. need for control) Status control

Figur 2.3 High-Effort/Low-Reward Model (Siegrist, 1996)

Figur 2.3 illustrerar de tre dimensioner som utgdr beloning i arbetet enligt Siegrist
(1996). Denna overforing sker genom pengar, sjdlvkénsla/uppskattning och
statuskontroll, samt kopplingen till insats/anstringning som gors 1 motsats till dessa
beldningar. Anstringningar delar Siegrist (1996) in i extrinsic det vill sidga externa krav
och skyldigheter samt intrinsic vilket d&r nagot som relaterar till entiteten sjélv, i detta
fall personens behov av egenkontroll och coping.

For att ge termen anstrdngning en relevant innebord sa talar Siegrist (1996) hdr om de
krav som arbetet stiller pd den anstéllde och hur det verkar i kombination med
individens egna krav pa sig sjdlv. Det som karaktiriserar denna vixelverkan &r att
individens egenstillda krav pa sig sjélv ofta inte motsvarar de krav som stélls utifran
arbetet/uppgiften. Detta leder till att individen upplever att denne inte far de
beloningar/uppskattningar som individen anser sig fortjdnt av genom den insats som
gjorts. Det kan forklaras genom att kravbilderna inte stimmer Overens mellan
individens egna krav stillda mot de faktiska.

Beloning 1 anstrangnings- beloningsmodellen rér huvudsakligen incitament som &r
materialistiska. Siegrist (1996) tar upp hir forlusten av en social roll eller befattning,
individen tappar kontrollen 6ver en viktig del i sin sjidlvbild och identitet vilket leder till
en upplevd stress och olust. Mojligheten att 4 behalla jobbet ses av Siegrist (1996) som
en form av beloning. Andra faktorer som berdrs hdr dr den egna upplevda
effektiviteten, kénslan att alltid bemaéstra situationen, 16nen och karridrmdjligheter.



Siegrist (1996) presenterar genom sin modellbeskrivning ett lite annorlunda
konceptuellt ramverk, vilket krav, kontroll och stéd kan ses genom. Modellen beskriver
hur en obalans mellan individens forvantningar pa beloningar/incitament och behov av
coping och erfordrade insatser ger upphov till en risk for stress och missndje som kan
leda till ohdlsa i forlingningen. Theorell (2004) ansdg i sin senare forskning att
anstringnings- beloningsmodellen ska anvéndas parallellt med krav/kontroll/stod-
modellen.

Nedan beskrivs forhallandet mellan krav/kontroll/stod- modellen och anstringnings-
beloningsmodellen.

Krav

Theorell (2004) menar att extrinsic dr de externa krav och skyldigheter som arbetet
stiller pa den anstillde och att dessa ligger mycket nira begreppsmaissigt de psykiska
kraven i krav/kontroll/stdd- modellen. Siegrist (1996) menar att behovet av kontroll &r
kopplat till individens copingférmaga, detta for att hantera de krav som stills. De
personer som kanner ett hogt behov av kontroll spenderar mycket energi pa saker som
ror arbetet dven déd de fér liten egenvinst. Detta dr nagot som forklaras genom att de fér
en sjalvtillfredsstdllande upplevelse genom att ha kontroll” (Siegrist, 1996). Individen
har ett stort behov av uppskattning, visar tecken pa irritation och oférméga att avséga
sig skyldigheter i arbetet.

Egenkontroll

Siegrist (1996) menar att det ar littare att anpassa sig till en lagre niva av kontroll dver
uppgiften dn det dr att anpassa sig till en ldgre kontroll 6ver sin status. Detta da de
faktorer som kan péaverka i det forstndmnda ar mindre till antalet. De faktorer som beror
den egna statusen &dr bland annat nedskdrningar och dérigenom rédslan att forlora
jobbet, arbetspress/Overtid, upprepade avbrott i arbetet och péatvingad arbetsforandring
(Siegrist, 1996).

Socialt stod

Siegrist (1996) anser att avsaktanden av sympati, stdd och samtycke fran omgivningen
paverkar sjdlvkinslan och dirmed uppfattningen av sin status. Darfor ar det viktigt att
dessa faktorer finns i individens omgivning.

Det framkommer att anvdndandet av krav/kontroll/stdd- modellen tillsammans med
anstrangnings- beloningsmodellen ger ett bédttre bidrag till uppskattningen av risken for
ohdlsa &n var och en for sig (Theorell, 2004). Da det finns ett sddant forhdllande
modellerna mellan s& kommer anstringnings/beléningsmodellen att anvdndas som
forstarkning till krav/kontroll/stéd modellen.

2.2 Projektledarrollen

Projektledaren liknas ofta vid en VD for ett foretag, dir "foretaget” bestér av ett projekt
istillet for en organisation. Projektledaren dr ansvarig att planera, leda och koordinera
projektarbetet s att de olika aktorerna ska strdva mot samma mal och utfora sina
ataganden 1 rdtt ordning, for att nd for projektet uppsatta mal (Engwall, 2006).
Projektledaren har det yttersta ansvaret for att projektets mal ska uppnds inom bestdmda
tid- och kostnadsramar. Till sitt forfogande har projektledaren en grupp som bestar av
specialister fran olika avdelningar (Bruzelius & Skérvad, 2004).
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I litteraturen nédmns atskilliga egenskaper och kvalifikationer som denna krédvande
ledarbefattning bor besitta, vilket tenderar att beskriva en projektledare som en
superménniska. Engwall (2006) anser, att en projektledare bor vara skicklig tekniker
med initiativférmdga och utpriglade ledaregenskaper. Projektledaren ska kunna
representera projektorganisationen utat, ha helhetstinkande och vara sjdlvstindig men
samtidigt ocksa flexibel och smidig (Engwall, 2006). Gertsson och Skagerlund (2007)
ndmner drivkraft som en viktig egenskap for projektledare. En persons drivkrafter kan
ha avgorande betydelse for hur lyckat ett projektresultat blir. Projektledaren ska ocksa
ha social kompetens, kunna inspirera och engagera sina medarbetare, vara noggrann,
ordningsam och strukturerad samt kunna hélla manga bollar i luften (Gertsson &
Skagerlund, 2007).

Det dr av stort vikt att projektledaren ska ha forméga att kommunicera med sina dver-
och underordnade, vilket forstérks av det faktum att det oftast saknas riktlinjer for hur
projektledaren ska agera, t ex nir det géller vilka beslut han har rétt att fatta eller hur
mycket tid han har rétt att krdva av sina medarbetare (Engwall, 2006). Erhardsson och
Lindell (2006) konstaterar att avsaknaden av riktlinjer kan bero pa att projekten manga
ganger ar unika och handlar om att skapa nagot nytt, vilket innebdr forsvérad
arbetssituation for projektledarna. Att bdra det yttersta ansvaret for projektets resultat
gor projektledarnas arbete extra stimulerande, men med tanke pd deras sm& mandat
upplever projektledarna sitt arbete som stressigt, vilket forstarks ytterligare 1 samband
med parallella projekt. D& det séllan finns tid for aterhdmtning mellan projekten eller
under projektets géng, 10per projektledarna hog risk att drabbas av negativ stress
(Erhardsson & Lindell, 2006).

Erfarenheten och egen rutin underldttar projektledarna betydligt vid hanterandet av de
hoga kraven, d& de skapar en grund att sta pa samt en kédnsla av vad som fungerar och
inte fungerar 1 det langa loppet. En annan viktig aspekt som ger projektledare trygghet
och skapar deras trovérdighet som ledare dr kunskap om organisationen dér projekten
ska genomforas (Gertsson & Skagerlund, 2007). Ledaren med svag fOrankring i
verksamheten far svart att agera trovardigt och med handlingskraft. Utan en fGrstielse
av organisationens miljo och det sprak som anvédnds dir, kommer projektledaren ha
svart att utova ett framgéangsrikt ledarskap dar han maéste lyckas vid forsta forsoket,
konkurrera med andra om projektdeltagarna och &r starkt beroende av andra chefers och
ledares beslut (Jansson & Ljung, 2004).

Projektledaren ar ledare i moderorganisationens verksamhet och &ar darfor alltid en
intern roll. Dock forekommer det, att projektledarrollen utévas av en person som
normalt tillhor en annan organisation dn moderorganisation, t ex en person inhyrd fran
konsultforetag (Jansson & Ljung, 2004).

2.3 Konsultrollen

Konsulten som foreteelse har rent historiskt sett alltid funnits, om &n i lite andra former
an de vi vant oss vid idag. Konsulten ar 1 dag mer specialiserad pé just sitt omrade dn de
var tidigare och anses dirmed som en mycket professionaliserad yrkesgrupp. En
konsult ér, alltsa en inhyrd resurs som besitter de expertkunskaper som de anstéllda
inom organisationen saknar eller inte har tillrdcklig méngd av. Organisationen har de
doménkunskaper som konsulten behdver medan konsulten bidrar med sin teoretiska
kunskap och erfarenhet (Andersson, 2001).
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Anledningen till att de flesta organisationer anvinder sig av konsulttjdnster och inte
skaffar sig kunskapen sjdlva kan vara av olika slag. Men den storsta anledningen till att
en konsult anlitas i en verksamhet &r att den besitter specialkunskaper som
organisationen inte sjilv innehar. Konsulter anses vara problemldsare, och dven kallas
for experter, som gar att hyra for att 16sa problemen som de anstéllda inte méktar med
(Grensman, 2008). Den andra orsaken &r att den uppgift som skall utforas dr av ett
temporirt slag och skulle kosta organisationen oproportionerliga resurser och pengar att
sjalv tillhandahalla (Andersson, 2001). Konsulten ses oftast som opartisk, oberoende,
dé han eller hon dr en utifrin kommande killa, vilket i sin tur kan ge uppdraget
legitimitet pa helt annat sdtt. En annan effekt som oftast nds genom att anvinda

konsulter &r att de kan bidra till ldrande i1 organisationen genom samverkan (Andersson,
2001).

Men det finns ocksd kritik mot anvdndandet av konsulter i en verksamhet. Néar det
handlar om konsulter kommer ofta en ekonomisk aspekt fram. Andersson (2001) menar
att organisationen som anstéller en konsult anser ofta att konsulten dr for dyr. I och med
detta anses konsulten kunna disponeras fritt enligt eget tycke d& denne har
bestillarforetaget betalat stora pengar for. Det medfor att uppdragsgivaren kan komma
stélla harda krav pa att hela tiden bli betjdnad och betraktar ddrmed konsulten som sin
tillfilliga egendom. Det hinder ocksa att foretagsledningen lutar sig tillbaka och
forviantar sig att konsulten skall komma med en elegant 16sning som sedan skall
forankras i organisationen (Andersson, 2001).

Jasinska (2006) ndamner ockséd att konsultyrket anses innebdra stor sjélvstandighet i
bade arbetsuppgift och tidsplanering, men att konsulten forvéntas vara flexibel och ata
sig gora olika uppgifter som bestdllaren ldgger pa, d&ven om konsulten i friga har for
hog kompetens. Det innebér for en konsult att kundens 6nskemal stér alltid 1 fokus och
det viktigaste &r att kunden alltid &r n6jd (Hovmark & Nordqvist, 2002). Detta kan leda
till att konsulten kénner sig kldmd mellan dennes arbetsgivare och uppdragsgivare
(Grensman, 2008). Bellagh & Isaksson (1999) bekréftar ocksd att den inhyrda
personalen upplever problem med dubbelchefskap, dd den ena chefen &r beldgen pa
bestillarforetaget och den andra pa det egna foretaget.

Jasinska (2006) anser att den viktigaste egenskapen som konsulten bor besitta dr social
kompetens som é&r viktig vid kontakter med kunder och medarbetare. Hon beskriver
ocksa att det finns ett visst behov att kontrollera konsulter och deras arbetssitt, detta ar
speciellt vanligt vid mindre foretag som inte r sa vana vid konsulter. Berggren et al.
(2001) forklarar att en sadan Overvakning inte dr ovanlig i en samarbetssituation utan
nagot verkligt fortroende mellan parterna. Detta leder till att bestdllarens kontroll- och
granskningssystem inte ersitter konsultens interna system, utan ldggs ovanpa detta, och
okar konsultens egen administrativ borda. Sddana dubblerade overvakningsstrukturer
leder till en "6verdriven byrakratisering” av konsultens arbete (Berggren et al., 2001).

Med konsultrollen forknippas traditionsenligt utférande av uppdrag i bestéllarens
arbetsmiljo. Detta kan fortfarande vara aktuellt, da vissa uppdrag maste utforas i
bestillarforetagets specifika tekniska miljo. Den senaste tidens tekniska utveckling gor
det mojligt att koppla upp sig mot bestéllarforetagets datorsystem med hjilp av IT-
stod, vilket bidrar till att behovet att utfora uppdraget pa bestillarforetaget har minskat
(Hovmark & Nordqvist, 2002). Det innebir att manga uppdrag nu kan utforas fran det
egna konsultforetaget.
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Att arbeta pa bestéllarforetaget innebar sidmre psykosocial arbetsmiljo for konsulten.
Packendorff (2002) konstaterar att de konsulter som hyrs ut till tempordra uppdrag pa
bestéllarforetaget stoter dar pa en miljé som kan upplevas som isolerande, detta da de
endast kommer att vara ddr en begrénsad tid och darmed har svérare att skapa sociala
nitverk med de andra anstillda. Darfor upplever inhyrd personal sitt sociala stod som
lagt 1 jamforelse med de andra anstillda pa bestillarforetaget (Bellagh & Isaksson,
1999).

Tidsperspektivet har ocksa en annan sida. Packendorff (2002) ndmner att den upplevda
isolationen dr tidsbegrinsad och en konsult som dr forlagd pd ett och samma
bestillarforetag ldngre dn sex manader kan borja identifiera sig med bestéllarforetaget.
Grensman (2008) papekar att konsulten forsoker upprétthalla en lojalitet till sin
arbetsgivare, 1 detta fall konsultféretaget, men behovet att kdnna sig tillhorig till ett
foretag leder till att konsulten ofta rekryteras av uppdragsgivaren. Detta bekréftas ocksa
av Jasinska (2006, s. 34): ”Konsulterna tenderade att stanna pa foretagen dar det finns
samhdrighetskédnsla mellan anstéllda.” Anledningen varfor konsulten tenderar att ta
uppdragsgivarens parti dr just for att det oftast saknas en intern sammanhallning hemma
pa kontoret hos arbetsgivaren (Jasinska, 2006).

2.4 Projektledande konsult- modellen

Figur 2.4 Projektledande konsult- modellen

Figur 2.4 beskriver den projektledande konsulten och hur denne forhaller sig till de tva
arbetsdoménerna konsultforetaget och bestillarforetaget. Det framgér att konsulten har
arbetsrelation med bidda dominer, oavsett sin placering. Den Overforande faktorn
mellan de tvd doménerna dr ddrmed konsultrollen. Figuren antyder att det kan foreligga
en viss viaxelverkan mellan de tvd doménerna och denna aspekt har tagits med under
utformningen av intervjuguiden. Den projektledande konsulten dr alltsa en kombination
av de tva yrkesrollerna, projektledare och konsult, och &r placerad antingen pa det egna
konsultforetaget eller pa bestéllarforetaget.
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3. Metod

[ kapitlet redogors vetenskapliga strategier som ligger till grund for undersokningen.
Hdr beskrivs tillvigagangssdtten for kvalitativ undersokning, utformning av
intervjufrdgor, urval av respondenter samt vilka effekter val av kdllor kan ha haft pad
resultatet. Vidare presenteras den analysmodell som anvindes vid genomférandet av
undersokningen. Kapitlet avslutas med en diskussion om undersékningens
metodmdssiga validitet och reliabilitet.

3.1 Vetenskaplig strategi

Undersokningar kan vara av varierande slag, de vanligast forekommande ar de
explorativa. Syftet med de explorativa studierna &r att samla sd mycket kunskaper som
det gér inom ett visst problemomrade. Darndst finner vi de deskriptiva
undersokningarna vilka i sin tur dr begrinsande, beskrivande undersokningar och
slutligen de hypotesprovande undersokningarna, som utgar fran ett antagande/hypotes
som testas mot den insamlade empirin. Den deskriptiva unders6kningen begrinsar sig
genom att ta med endast nagra fa aspekter frdn det fenomen som studeras (Patel &
Davidsson, 2003). Denna undersokning har en deskriptiv karaktér, d& den beskriver hur
projektledande konsulter upplever sin psykosociala arbetsmilj6 utifran deras placering.

For att kunna beskriva de upplevelser som de projektledande konsulterna fick av den
psykosociala arbetsmiljon, samlades empirisk data in som sedan genomgick en
hermeneutisk tolkning. Hermeneutik betyder tolkningsldra, dar tolkning av empirin 1
dess sammanhang gors. Vid tolkningsarbetet vixlas det mellan del- och
helhetsperspektiv, det vill sdga innebdrd, orsak och konsekvens och s& vidare tolkas
(Wallén, 1996). En hermeneutiker forsoker forstd sig pd minniskor och den
livssituation de befinner sig i genom att tolka kontexten (Patel & Davidsson, 2003). En
sadan hermeneutisk texttolkning kan hélla pd hur linge som helst och enligt Kvale
(1997) upphor denna cykel ndr en rimlig mening har natts, som &r fri frdn inre
motsédgelser. Att valet foll just pa anvdndandet av ett hermeneutiskt angreppssitt
bottnar 1 att den forutsitter en forforstaelse inom det undersokta omradet vilket 1 denna
studie sker genom att befintliga teorier tolkas i dess sammanhang. Det &r denna
anvandning av forforstaelse vid tolkning som skiljer sig fran det fenomenologiska
angreppssittet som skjuter denna forkunskap 4t sidan och fokuserar pa
foreteelser/trender 1 det insamlade data materialet i stéllet (Kvale, 1997).

Den gjorda undersokningen grundar sig som ndmnts ovan pd befintliga teorier och
slutsatser vilket innebér att en abduktiv ansats var lamplig, d4 det finns en klar relation
mellan empiri och teori. Abduktion ér en blandning mellan deduktion och induktion. Ett
deduktivt arbetssitt anviander sig av befintlig teori/generell regel och fran detta dras
slutsatser fran empirin. Medan ett induktivt arbetssitt anvénder sig av empirin for att
formulera en teori/generell regel (Alvesson & Skoldberg, 1994). Fordelen med en
abduktiv ansats ges genom den alternering som sker mellan teori och empiri, bada
omtolkas successivt genom att ha bade teori och empiri i dtanke, de omtolkas sé att
sdga 1 skenet av varandra (Alvesson & Skoldberg, 1994). Det som Alvesson &
Skoldberg (1994) menar med det &r att det dr tidigare teori som dr inspirationskaélla till
upptickt av monster som leder till forstéelse.
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Det kan konstateras att vid fallstudier dr den abduktiva metoden vanligt forekommande
(Svenning, 2003).

3.2 Kvalitativ metod

Insamling av empiriska data kan goras pa olika sitt antingen genom kvantitativa eller
kvalitativa metoder. Anvandbarheten hos kvalitativa och kvantitativa metoder beror pa
vilken forskningsfraga som stélls (Kvale, 1997). Kvantitativa metoder baserar sig pa en
matematiskt ordnad vérld dir allt forekommer i en numerisk form det vill sdga ar
matbart/kvantiserbart, kvantitativ metod syftar alltsa pa hur mycket, mangden av nagot
(Kvale, 1997). Kvalitativa studier undersoker vilken karakteristik som foreteelsen har
och anvénds vid undersokning av kéanslor och upplevelser. Kinslan av trygghet t ex kan
inte mitas men kan formedlas mer tydligt verbalt (Wallén, 1996). Den kvalitativa
intervjun dr ddrmed en kraftfull metod genom vilken den intervjuade kan formedla sin
situation med egna ord och utifran det egna perspektivet (Kvale, 1997).

Det finns inga regler for hur en undersékning som sker med hjdlp av intervjuer skall
goras, men det finns sa kallade standardval vid de olika stadierna av en
intervjuundersékning (Kvale, 1997). Den hér rapporten berér hur projektledande
konsulter upplever sin psykosociala arbetsmiljo vilket motiverar till valet av kvalitativ
undersokning.

Forskningsintervjuer skiljer sig i grad av struktur, allt frdn de intervjuer som foljer en
rad med standardfragor, till de helt 6ppna intervjuerna, dar teman star i fokus utan att
frdgorna getts ndgon specifik i forvig definierad ordning eller bestimd formulering
(Kvale, 1997). Vad Kvale (1997) menar dr att forskningsintervjuerna kan ges en
klassificering att vara strukturerade, semistrukturerade eller helt ostrukturerade. Vid
strukturerade intervjuer foljs standardfragorna ord for ord och ingen avvikelse frin den
bestimda ordningen pa fragorna gors. Den ostrukturerade intervjun kan sakna helt
forberedda fragor och det blir mer explorativ resa dér frdgorna formas under intervjuns
utforande. Den semistrukturerade intervjun dr ett mellanting mellan de tva, dar
intervjuaren ges ett storre spelutrymme for att finga upp meningsyttringar och kunna
stilla foljdfragor (Kvale, 1997). For insamling av empiri i rapporten anvédndes
kvalitativa semistrukturerade intervjuer, da det var viktigt att finga upp projektledande
konsulternas kénslor och upplevelser samt fd en djupare och mer nyanserad
unders6kning med hjélp av foljdfragor.

3.3 Utformning av intervjufragor

Intervjuerna i den hér rapporten genomfordes med hjilp av en framtagen intervjuguide
(se bilaga Intervjuguide). Fragornas lydelse och ordning &r framtagen och avgjord pé
forhand, men strukturerad sa att det l&mnas utrymme for intervjuaren. Intervjuaren
tillats darmed anvinda sitt omdome for att avgdra hur ldngt som denne skulle driva 1
vig med svaren som fas fran respondenten (Kvale, 1997). Genom att ldmna utrymme i
frigorna sa kunde en mer Oppen dialog héllas med respondenterna. Wallén (1996)
menar att anpassning till var individ méste kunna ske och fragor kan foljas upp med
foljdfragor.

Hénsyn togs ocksa vid utformandet av frdgorna for den analys som skulle goras.
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Intervjuguiden utgdr frdn krav/kontroll/stdd- modellen (Karasek & Theorell, 1990),
men berdr dven konsultrollen och projektledarrollen. Frigorna ar utformade sa att de
har hog relevans och passar vél for en indelning i omradena krav, egenkontroll och
socialt stod vid analysarbetet. Detta gjordes med hjidlp av att intervjuaren under
intervjun forsokte ta hdnsyn till svaren och det nimnda omradet (Kvale, 1997).

Den framtagna intervjuguiden genomgick forst en pilotintervju dér syftet var att
sdkerstdlla sa att intervjuguiden tillfredsstdllande tdckte in de valda omrddena krav,
egenkontroll och socialt stod. Pilotintervjun gjordes med en projektledande konsult som
hade erfarenhet att jobba bade frdn det egna konsultforetaget och pa plats hos ett
bestillarforetag. Vissa oklarheter 1 frdgornas utformning framkom vid pilotintervjun
och omraden inte berdrda tillrickligt lades till i den slutgiltiga versionen av
intervjuguiden. Detta arbete underlédttades betydligt pa grund av att ljudupptagning
anvindes under pilotintervjun, och gav utrymme att lyssna pa personens tonfall samt
hur intervjuaren agerade. Pilotintervjun ingar i sin tur i den totala méngden intervjuer
som anvéndes vid analysarbetet, da fragorna som stélldes under pilotintervjun foljdes
upp med foljfragor till dess de eftersokta svaren framgick.

3.4 Urval

I den hér rapporten har tre konsultforetag verksamma inom teknikbranschen anvints
som bas vid urvalet av de sex projektledande konsulterna vilka anvindes som
respondenter 1 undersokningen. Urvalet av de sex respondenterna baserar sig ocksa pa
en jamn fordelning mellan de respondenter som jobbar ute hos kund och de som jobbar
fran konsultforetagets kontor. Anledningen till att vi valde en jimn fordelning var att
forsoka fa en mer réttvis bild av de tvé arbetssituationerna som respondenterna befinner
sig 1, det vill sdga pa grund av deras lokalisering. Nar det kommer till lokaliseringen sa
utgick vi fran respondenternas pagdende uppdrag. Fyra av respondenterna hidmtades
frdn ett och samma konsultféretag, medan de resterande tvd jobbade pa wvarsitt
konsultforetag.

Orsaken till att inte samtliga respondenter togs fran ett och samma konsultféretag var
det empiriska materialet som de forsta intervjuerna gav. Respondenterna i de forsta
intervjuerna kom fran samma konsultforetag och i dessa intervjuer framkom vissa
faktorer som verkade vara karakteristiska for just det konsultforetaget. Vi sdg darmed
ett behov av att komplettera med respondenter som inte jobbade pa just detta
konsultforetag for att undersoka om det kunde forhalla sig annorlunda pa andra
konsultforetag.

Anledningen till att fler intervjuer inte kunde héllas var den knappa tiden som gavs till
studiens genomforande, som dven l4g till grund for att Karlstad valdes som bas for den
gjorda undersdkningen. Det var littare rent logistiskt att komma i1 kontakt med
respondenterna da samtliga respondenter i undersokningen hade en hog beldggning vad
gillde uppdrag och ndrheten underldttade att fd tillfillen fOr intervjuernas
genomforande. En annan anledning till att vi valde att begriansa oss med sex intervjuer
var en sa kallad méttnadsnivd, da ytterligare intervjuer inte bidrar med s& mycket mera i
sak (Kvale, 1997).

En vanligt forekommande kritik for kvalitativa undersdkningar som baserar sig pa
intervjuer ar att det inte gar att dra ndgra generaliserande slutsatser fran det resultat som
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fas. Orsaken till att det inte gar att generalisera ar antalet respondenter, som allt for ofta
ar mycket fa till antalet (Kvale, 1997). I studien &r dels det geografiska omradet
begrinsat samt respondenterna &r till antalet {4, vilket begransade mojligheten att kunna
dra ndgra generella slutsatser frén resultatet om projektledande konsulter.

3.5 Genomforande, tolkning och analys

Inledningsvis sa kontaktades respondenterna via telefon diar &mnet som skulle beréras
presenterades och vilken form undersdkningen skulle ta introducerades. Det berordes
ocksa var intervjun skulle hallas och vilken ungefarlig tid den skulle ta i ansprék.
Respondenterna informerades om att deras bidrag till undersokningen skulle héllas
konfidentiellt, och dérigenom s& var forhoppningen att svaren blev lite mer érliga och
Oppna. Kvale (1997) sédger att det kan finnas en spdnning och oro for hur intervjun
kommer att anvéndas hos den som intervjuas, da det kan vara kinsliga element som
kommer fram under intervjun. Intervjuerna holls pa de projektledande konsulternas
konsultforetags kontor. Var och en av de genomforda intervjuerna varade mellan 45
minuter till 1 %2 timme och utfordes i konferenslokal dar ingen skulle komma och stora
under intervjun. For att minimera forlust av data, samt sdkerstdlla mojligheten av att
anvénda korrekta citat genomfordes samtliga intervjuer med ljudupptagning.

Intervjuerna transkriberades i sin helhet. Detta material analyserades och bearbetades
sedan med hjdlp av meningskoncentrering. Med meningskoncentrering menas att den
vésentliga inneborden 1 ett 1angt uttalande reduceras ner till ett kortare och mer koncis
formulering (Kvale, 1997). De framtagna formuleringarna fordes sedan in under
kategorierna krav, egenkontroll och socialt stod med hjilp av meningskategorisering.
Meningskategorisering innebér att materialet sorteras och struktureras till nagra fa
kategorier (Kvale, 1997).

Till underlag f6r analysen togs en analysmodell fram (se figur 3.1), dar det framgér att
det finns tvd doméner av psykosocial arbetsmiljo som den projektledande konsulten ror
sig 1.

Den ena domédnen berdr det egna konsultféretaget och den psykosociala miljo som
finns dér. I figuren markeras konsultforetagets psykosociala arbetsmiljé med index 1.
Den andra doménen beror bestéllarforetaget och dess psykosociala arbetsmiljo, 1
figuren markeras denna med index 2.

Analysarbetet gjordes sedan i tre steg. Steg ett innefattar det som markeras i1 figuren
med index 1, det vill sdga konsultforetagets psykosociala arbetsmiljo. Steg tva i
analysarbetet omfattar det som markeras med index 2, det vill sdga bestillarforetagets
psykosociala arbetsmiljo. Resultatet under var och en av dessa tvd separata analyser
sammanstdlldes for att underlitta det tredje steget i analysarbetet. Steg tre i
analysarbetet dr en jamforelse mellan 7 och 2 dér jaimforelsen syftar till att hitta likheter
och/eller skillnader mellan de tvd psykosociala arbetsmiljoerna och didrmed ge en 6kad
forstaelse for hur den upplevdes av respondenterna.
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Figur 3.1 Analysmodell for jamforande undersokning.

3.6 Killkritik

Det som ligger till grund for teorin i denna rapport berdr psykosocial arbetsmiljo,
projektledning, konsulter och deras placering. Vid sokandet efter referenslitteratur
forsokte vi halla oss med sa aktuell litteratur som mojligt. Merparten av det teoretiska
underlaget kommer fran litteratur publicerat under 2000-talet, men dven alster som &r
betydligt dldre anvédnds, da nutida publikationer eller vidare forskning saknas i dmnet.
De publikationer som anvinds i rapporten har bedomts enligt kriterierna forfattarens
bakgrund, roll och dmnets tillimplighet (Wallén, 1996), mélet har ddrmed varit att i s&
stor utstrickning som mdjligt kunna anvédnda vetenskapliga uppsatser, artiklar och
forskning som underlag for arbetet. Detta géller d&ven Internetkillor 1 uppsatsen som é&r
tagna fran vilkdnda hemsidor. Detta ger innehallet i den gjorda undersdkningen hallbar
och trovérdig.

Trots det finns det vissa betidnkligheter kring en del teorier som rapporten bygger pa.
Dels har det riktats en del kritik mot de psykosociala arbetsmiljomodeller som anvénds
1 denna rapport. Kritikerna péstar att samhéllet har forandrats mycket pa bara nigra
decennier vilket innebdr att t ex krav/kontroll/stod- modell som borjade utvecklas 1979
omdjligtvis kan aterspegla de fordndringar som skett 1 arbetslivet sedan dess (Widmark,
2005).

Theorell (2004) konstaterar sjdlv att det har pekats pd att modellen har sina
begrinsningar i och med att fler arbetsplatser far en allt hogre belastning vilket
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paverkar mojligheten till beslutsutrymmet for individen. Detta medger ocksd Theorell
(2004) ar en av modellens brister.

Aven da kritiken finns, sa anser andra forskare att vissa dimensioner som beskriver det
moderna arbetslivet kan ligga ”dolda” inom ramarna for krav, kontroll och socialt stod,
eftersom dessa begrepp kan vara sviavande och diffusa (Widmark, 2005).

Aven om vi tycker att kritiken #r befogad s& fann vi snart att inom omradet psykosocial
arbetsmiljo  dr krav/kontroll/stdd- modellen stindigt aterkommande. Nutida
teoribildningar har sin vagga i denna teori och bygger pa denna modell genom
kompletterande fordjupningar i de omrdden som av kritikerna anses vara modellens
problemomraden. I den hir uppsatsen gjordes en sadan komplettering genom
anstrangnings- beloningsmodellen av Siegrist (1996). Att vélja krav/kontroll/stod-
modellen blev ritt naturligt d& den ar killan till sentida modeller och i kombination
med Siegrist anstrdngnings- beloningsmodell ger mycket god bas for den gjorda
studien.

Det har dessvérre inte heller gétt att finna nigra vetenskapliga publikationer som till
fullo varit helt applicerbara pa den lokaliserings problematik som de konsulter som
jobbar som projektledare upplever. Detta visade pa ett ganska outforskat omrdde och
gjorde undersokningen intressant att genomfora. Férhoppningen dr att undersokningen
skall kunna ge 6kad kunskap inom omradet projektledande konsulter.

3.7 Intervjuareffekt

Det finns en risk att observatoren/intervjuaren péverkar svaren som fas fran
respondenten som intervjuas. Detta genom minspel och kénsloyttringar kring de svaren
som fis under intervjuns géang, intervjuaren dr inte medveten om de ansikts- och
kroppsuttryck som kan forsvdra kommunikationen under intervjun (Kvale, 1997). Det
foreligger ocksa en risk att observatoren/intervjuaren tolkar de svar som féas felaktigt
(Kylén, 2004).

En person kan vara sakinriktad och skenbart objektiv men samtidigt pd ett icke
neutralt sdtt vilja ut det som passar eller intresserar honom eller henne
(Kylén, 2004, s. 99).

En av forfattarna till rapporten har en egen erfarenhet av konsultbranschen, detta genom
att sjilv jobba som konsult. Det foreligger dirmed en risk att frdgorna styrs i en riktning
som kan grunda sig i egna erfarenheter och en onskan att fa fram vissa faktorer under
intervjuerna. Detta var nigot som vi var medvetna om och som togs i beaktande nir
intervjuerna genomfordes.

I 6vrigt kan vi inte sédga s mycket om vilken ytterligare inverkan som vart kroppssprak
eller sprakbruk kan ha fatt for effekter pa respondenterna. Det dr omdjligt att veta i och
med att ingen videokamera anvéndes under intervjuerna. Kvale (1997) sdger om endast
ljudupptagning sker s& ger detta endast en avkontextualiserad version av intervjun. Han
framhaller ocksa om huvudintresset for studien ligger 1 innehéllet 1 det som sdgs, kan
videoinspelningar bli allt for ohanterligt att utfora en analys pa (Kvale, 1997).
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Det 4r av denna anledning som vi valt att endast anvinda ljudupptagning vid utférandet
av intervjuerna, for oss var endast innehéllet i det som sades av vikt for undersokningen
och inte den mellanminskliga dynamiken mellan respondent och intervjuare. Nir
intervjuerna genomfordes sd var det en person som intervjuade medan den andra
personen forde anteckningar, det gav utrymme for intervjuaren och respondenten att
diskutera ostort och fokusera pd dmnen som berdrdes. Malet var att vi skulle tillfora sa
liten inverkan som mdojligt till undersokningen. Vi diskuterade denna fraga och
upplevde dverlag att var inverkan pa resultatet var sa ansprakslos att resultatet kan ses
som sikrat.

3.8 Validitet och reliabilitet

Validitet syftar pa att undersokningen inte skall innehdlla négra systematiska fel.
Validiteten kan delas in i f6ljande undergrupper:
- Teoretisk wvaliditet, berér utformning av modeller. Dessa skall ta med de
aspekter som dr relevanta och visa pa samband som &r korrekta.
- Begreppsvaliditet, som syftar pé att samtliga ingdende begrepp i
undersdkningen skall vara vildefinierade.
- Empirisk validitet, pavisar formaga som den framtagna modellen har for att
kunna forutsdga ett utfall fran gjort experiment (Wallén, 1996).

Nér det kommer till kvalitativa studier s berdr de ovanndmnda aspekterna dven andra
saker. For att belysa detta s tar vi empirisk validitet som ndmns ovan som exempel, hir
menas vilken tréffsdkerhet den framtagna modellen har pa ett framtida resultat, om
undersokningen skulle upprepas. Vid kvalitativa studier dr sddana generaliseringar
mycket begrinsade. I stillet talar man om “den utstrickning i vilken vara observationer
verkligen speglar de fenomen eller variabler som intresserar oss” (Pervin, 1984, s. 48).
Wallén (1996) menar att validiteten ligger 1 vilket faktiskt vdrde det som framkommer
frdn empirin har och hur anvidndbart det faktiskt dr for att kunna I6sa problemet.
Validiteten bedoms fran om det fas data som faktiskt leder till slutsatser (Wallén 1996).

For att uppnéd en god nivd av validitet i denna rapport utgick vi fran den vedertagna
krav/kontroll/stdd- modellen av Karasek och Theorell, (1990). Denna modell &r
vilbeprovad och forekommer i méanga studier kring dmnet psykosocial arbetsmiljo.
Krav/kontroll/stod- modellen utgér kdrnpunkten 1 den analysmodell som ligger till
grund for uppsatsen. Intervjuguiden som anvidndes under insamlingen av empiri var
dven den framtagen med hjilp av krav/kontroll/stdd- modellen. Wallén (1996) menar
att god validitet nds genom att det som skall undersdkas skall vara vildefinierat,
avgransat och att sambandet mellan variablerna i teorin och det som skall undersdkas ar
klarlagt.

Reliabilitet innebér generellt att det inte forekommer négra slumpmaéssiga fel i det som
skall undersokas. Detta granskas genom upprepade maitningar, vilket skall mynna i
samma resultat. Nar det kommer till méitningar pd personer sa gar det inte alltid att
upprepa en gjord matning och forvénta sig fi samma resultat. Detta forklaras av att det
har skett en paverkan och inldrning vid testtillfdllena och detta paverkar utgéngsliget
for ndstkommande test (Wallén, 1996). Utgar vi fran detta sa gar det egentligen inte att
upprepa undersdkningen och forvénta sig fi samma resultat.
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Respondenterna i var undersokning kommer dessutom fran konsultbranschen och den
ar 1 sin natur under stindig fordndring och utveckling, vilket i sin tur gor att de
forhédllanden som fanns nér studien genomfordes inte gar med ldtthet att aterskapa. Vi
har forsokt att skapa en sd& hog reliabilitet som mdgjligt 1 rapporten genom att ha en
genomgaende beskrivning av undersokningen samt att pilotintervju hallits for att
sakerstélla traffsdkerheten 1 fragorna. Vi ser sjdlva att fragornas utformning foljer
krav/kontroll/stdd- modellen (Karasek & Theorell, 1990) vdl och vi anser som
forfattare till denna rapport att reliabiliteten dr acceptabel.
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4. Resultat och analys

I detta kapitel presenteras undersokningens resultat samt var tolkning av det.
Inledningsvis presenteras undersékningens respondenter och deras bakgrund. Ddrefter
analyseras den psykosociala arbetsmiljon utifran omrdden krav, egenkontroll och
socialt stod som de projektledande konsulterna arbetande fran konsultféretaget
upplever. Bestdllarforetagets psykosociala arbetsmiljo uppdelad i omrdden krav,
egenkontroll och socialt stéd analyseras strax ddrefter. Kapitlet avslutas med en
jdmforande analys av bdda lokaliseringar och sammanfattning av de upplevda
likheterna och skillnaderna mellan dessa.

4.1 Undersokningens respondenter
Nedan f6ljer en beskrivning av undersdkningens respondenter och deras bakgrund.

Respondent nr 1: Har jobbat som projektledande konsult under tre och ett halvt ars tid.
Han innehar en hogskoleexamen med teknisk inriktning, men har ingen formell
utbildning inom projektledning. Han utfér sina uppdrag mestadels ute pa
bestillarforetagen men har dven arbetat fran konsultkontor. Respondenten har sedan
tidigare en gedigen erfarenhet av linjechefsbefattningar.

Respondent nr 2: Har jobbat som konsult i sex ar, av dessa har han jobbat som
projektledande konsult i tre &r. Han har gatt olika kurser inom projektledning samt en
intern  projektledarutbildning.  Respondenten  jobbar  huvudsakligen  fran
konsultforetagets kontor, men har jobbat vid enstaka tillfdllen ute pé bestéllarforetaget.

Respondent nr 3: Har jobbat som konsult i 20 dr. Han har erfarenhet som arbetsledare
och inkdpare sedan tidigare. Han har aldrig suttit pd konsultféretaget utan jobbar
huvudsakligen ute hos bestillarforetagen. Som projektledare har han erfarenhet som
stacker sig 18 &r bakat i tiden. Han har ingen formell utbildning inom projektledning
utan ar sjdlvlard projektledare.

Respondent nr 4: Har jobbat som konsult i 22 &r och har nagra ér kortare erfarenhet nir
det kommer till projektledare, han har &ven gatt kurser i projektledning via
konsultforetaget. Respondenten har jobbat huvudsakligen som delprojektledare, detta
dels ute pa bestillarforetagen men dven fran konsultforetaget. Det dr for respondenten
det fjarde konsultforetaget som han jobbar pa. For tillféllet jobbar han till 100 procent
pa bestillarforetagen, men har mojlighet att en dag i veckan jobba med uppdraget fran
konsultkontoret.

Respondent nr 5: Har jobbat som konsult i 38 &r. Som projektledare har han jobbat i
drygt 20 ar. Respondenten har ingen formell projektledarutbildning men gér just nu en
projektledarutbildning som erbjuds genom konsultforetaget. Nu jobbar han 100 procent
frdn konsultforetaget men har under sina verksamma ar rest mycket och haft uppdrag
forlagda ute hos bestéllarforetaget.

Respondent nr 6: Har jobbat som konsult i atta ar och som projektledande konsult i fyra
ar. Han har gatt fyra kurser inom projektledning som erbjudits som intern utbildning pa
konsultforetaget. Respondenten jobbar pd heltid med uppdrag forlagd hos
bestéllarforetaget.

22



4.2 Att arbeta fran konsultforetaget
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Figur 4.1 Analysmodell- arbeta fran det egna konsultforetaget.

Figur 4.1 illustrerar det fOrsta steget i analysarbetet. I den diskussion som f6ljer nedan
kommer den upplevda psykosociala arbetsmiljon presenteras med avseende pad krav,
egenkontroll och socialt stod for de projektledande konsulter som arbetar
huvudsakligen fran det egna konsultforetaget. De streckade omrddena 1 analysmodellen
berors inte i analysens fOrsta steg. For att underlétta ldsbarheten har vissa ord markerats
med fet stil. De fetmarkerade orden har koppling till frdgorna 1 intervjuguiden.

4.2.1 Krav

Respondenterna upplevde rent generellt att kraven som stills pa dem 4r hdga och att
det finns noll tolerans for fel. En respondent antydde att det fanns en skillnad i
kravbilden mellan anstélld projektledare och projektledande konsult, han sag att det
fanns ett mjukare forhallningssétt vad géllde kraven som stdlldes pd de inhemska
projektledarna. En annan respondent antydde att en god relation och dialog med
bestillarforetaget gjorde att fortroendet stirktes och dérigenom blev kraven ocksé
mjukare.
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De krav som konsulterna upplevde stélldes pd dem var bland annat att det var manga
intressen som skulle uppfyllas. Generellt beskrev de projektledande konsulterna att det
forekom foljande krdvande moment i deras arbete:

- Folja tidplan

- Halla budget

- Att ha hog teknisk kompetens

- Rapportera till projektchefen inom konsultforetaget
- Rapportera till bestillarforetaget

- Halla kontakt med leverantdrer

- Planera projektets nista steg

- Halla projektméten och avstimningar

- Kunna hantera olika verksamhetssystem

- Tahand om besdkande géster som é&r intresserade av projektet
- Se till att saker och ting blir gjorda

- Kunna entusiasmera projektmedarbetarna

- Att vara antriffbar

Respondenterna uttryckte att de storsta kraven kom fran dem sjilva, for var de sjélva
ndjda med sin insats s& var kunden i regel jittendjd. Siegrist (1996) menar att det finns
risk att personer upplever att deras egen kravbild inte stimmer 6verens med den som
uppgiften kriaver, och kallar sddana personer for overachievers. En respondent utryckte:

Jag sdtter ju naturligtvis en stor dra i att (...) om man dr ansvarig for projekt
att man landar det.

Det framkommer frén intervjuerna att det &r respondenternas krav pa sig sjdlva att
lyckas med uppdraget som ir styrande for hur de planerar sin tid, men de angav ocksa
att de inte jobbade ndmnvirt mycket dvertid. Denna foreteelse bekriftas dven av
Jasinska (2006) dar hon konstaterar att inom konsultbranschen forekommer inte
overtidsarbete 1 den utstrackning som manga tror. Da oOvertid forekommer &r det
mestadels mot slutet av ett projekt, och d& oftast pd grund av konsultens egen
ambitionsniva att lyckas med uppdraget. Det leder till en forhojd risk for utbrandhet
(Jasinska, 2006). Sjukfranvaro forekom mycket séllan, da alla respondenter gick till
jobbet fast de var sjuka. Aven om samtliga respondenterna anség detta var fel, s& valde
de att g till jobbet dnda. Erhardsson och Lindell (2006) forklarar detta genom en ovilja
att vara borta fran uppdraget, da det blir svart att komma ikapp och aterfa kollen over
arbetet.

Respondenterna upplevde inte att det fanns nagot uttalat dubbelchefskap, dven om de
rapporterade under uppdragets gdng bade till projektchefen pa konsultforetaget och till
chefen pa bestéllarforetaget.

Att ha en dalig dag ansags vara ménskligt, dad ingen av konsulterna identifierade sig
med superménniska/expertrollen. Ddremot om ndgon gang respondenterna kinde sig
ineffektiva, sd visades det inte Oppet, d& de ansags sig vara representanter for
konsultforetaget. En sddan foreteelse forklaras enligt Jasinska (2006) med att
bestillarforetaget forvintar sig att konsulten presterar effektivt och levererar bra
resultat varje géng.
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Det framkom att kravet att hilla en projektbudget verkar vara hogre pa en konsult,
da det inte alltfor sdllan forekommer att konsultforetaget fatt en s.k. fast pris- uppdrag
dir antal arbetstimmar &dr faststillda 1 avtalet mellan konsultféretaget och
bestéllarforetaget. Da finns det ett starkt intresse frdn bade konsultforetaget och
bestillarforetaget att den bestdmda budgeten foljs. Grensman (2008) menar att
konkurrensen inom konsultbranschen har gjort att det endast kan tas ut en viss penning
for var konsult, marginalerna ir relativt smé och kravet att klara uppdraget under utsatt
tid och budget blir mycket stort. En respondent utryckte:

Sedan har vi ekonomiska krav som jag ndmnde, (...) har jag en faststdlld
penning pd det hdr, dd dr det inte sa populdrt att komma med det dubbla ndr vi
dr fardiga. Ndgon skall ta fram de hdr resterande kronorna och det blir
trakigt.

Det framgér fran resonemanget ovan att det finns dubbelkontroll i projektet, det vill
sdga att respondenternas arbete kontrolleras béde av bestéllarforetaget och av
konsultkontoret. Sddan dubbelkontroll kan innebédra en 6kad arbetsbelastning for den
projektledande  konsulten, dad projektadministration Okar pd grund av
dubbelrapportering (Berggren et al., 2001). Respondenterna sjdlva upplevde ingen
uttalad dubbelkontroll vare sig det gillde av projektets resultat eller deras egen
timdebitering.

Respondenterna upplevde att det fanns klara riktlinjer for hur de skulle arbeta, det
som underldttade detta var mallar, planeringsverktyg och processbeskrivningar som
fanns 1 konsultforetagets eget verksamhetssystem. Arbetet blev pé sa sitt mer sparbart,
vilket skyddade den projektledande konsulten och dennes konsultforetag, om néigot
oforutsett skulle intrdffa 1 projektet. Det framkom dock att anvdndandet av sadana
hjidlpmedel inte var helt konsekvent, det vill sdga tids- eller kunskapsbrist gjorde att
projektledande konsulten inte alltid anvinde de mallar som ingick 1
verksamhetssystemet.

Nér det handlade om kravet for respondenternas fysiska néirvaro for att kunna halla
deadline och budget, s& gick respondenternas meningar isdr. Vissa tyckte att detta inte
var nagot krav och att allt handlade om hur bra deras egen planering var, medan andra
ansag att fysisk ndrvaro pd bestéllarforetaget underlittade att na projektets resultat
betydligt.

Planeringen var ocksé vildigt viktig faktor ndr respondenterna arbetade med manga
parallella projekt samt vid uppstart av ett nytt projekt. Respondenternas stressniva i
samband med parallella projekt berodde pa deras erfarenhet, samt vilken fas projekten
befann sig i. Det hinde att den mindre erfarna projektledande konsulten kunde dromma
om projektet pa nitterna, medan den som hade mer erfarenhet tyckte att arbeta med
parallella projekt var stimulerande. Enligt Engwall (2006) baseras projektledarskap pa
fortrogenheter och fardigheter som forvdrvas genom erfarenhet och praktisk handling.
Under beskrivningen av projektledarrollen i kapitel 3 presenterades ocksa resonemang
av Gertsson och Skagerlund (2007), som konstaterade att erfarenhet gav projektledaren
trygghet och en grund att st pa.

Respondenterna ansdg inte att det fanns mojlighet for aterhimtning, da uppdragen

16pte kontinuerligt i varandra. Respondenterna upplevde trots detta inte att behovet for
aterhdmtning var jittestort. Daremot kunde det upplevas som jobbigt att vara mindre
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belagd med uppdrag speciellt efter en avslutning av ett stort krdvande uppdrag. En
respondent sade:

Har jag ingenting att géra sa mdr jag absolut inte bra. Jag hade en kort
dterhdmtningsperiod i 1,5 mdnad (...) det var det virsta jag varit med om. En
del kallar det for projektbakfylla, jag hade haft héicken full i 3 drs tid och
plotsligt hade jag ingenting att géra. Det dr precis som att gd pd avgifining for
en narkoman.

Sammanfattning krav

1.

De kraven som stilldes pa respondenterna var hdga och det fanns noll tolerans for
fel. Det upplevdes skillnad 1 kravbilden for projektledande konsulten jamfort med
anstilld projektledare. Kravbilden blev mjukare av en upparbetad relation mot
bestéllarforetaget.

De hogsta kraven kom fran de projektledande konsulterna sjdlva, som efterstravan
att alltid ha en n6jd kund.

Respondenterna upplevde inte nagot uttalat dubbelchefskap, dven om det fanns en
lopande rapportering av projektet bade till cheferna pd konsultforetaget och
bestéllarforetaget.

Vid ett fast-pris uppdrag kénde respondenterna hoga krav att halla budget, da det
annars kunde leda till oklarheter om vem som ska betala dverskjutande kostnader.
Speciellt 1 slutet av uppdraget kunde detta upplevas som vildigt stressande. Da detta
krav kom béde fran konsultforetaget och bestéllarforetaget, sd fanns det en tydlig
dubbelkontroll av respondenternas arbete, fast den var osynlig for respondenterna.

Respondenterna lade ingen storre vikt vid kravet av att vara fysiskt nidrvarande for
att uppna for projektet uppsatta mal.

Respondenterna tyckte att det framkom tydligt vilka riktlinjer de skulle halla sig till
1 deras arbete, di de hade bra stdd av konsultforetagets verksamhetssystem.

Den inverkan som parallella projekt hade pa respondenternas stressupplevelse
varierade beroende pa deras erfarenhet. Det medforde att vissa respondenter kunde
uppleva parallella projekt som stimulerande, medan andra sag det endast som
stressande. Detta till trots forekom Overtidsarbete inte i ndgon storre utstrackning.

Da respondenterna huvudsakligen arbetade med stora projekt, anség de att det inte
fanns ndgot storre behov for aterhdmtning mellan och under projektets gang.
Diremot kinde sig respondenterna onyttiga om det gick en ldngre tid utan uppdrag
efter ett stort projekt. Det medforde att de hamnade 1 ett vakuum och som de sjélva
bendmnde som en projektbakfylla.

Kraven pé de projektledande konsulterna som jobbar fran konsultforetaget &r 6verlag
hoga, vilket innebdr att 1 Karasek och Theorells (1990) krav/kontroll/stdd- modellen
hamnar véra respondenter antingen under kategorin hogstressarbeten eller aktiva
arbeten. Det avgorande faktor hér dr respondenternas egenkontroll. Om egenkontrollen
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ar hog, s hamnar de projektledande konsulterna under kategorin aktiva arbeten, som ar
stimulerande. Den laga egenkontrollen skulle paverka att respondenterna hamnade
under hogstressarbeten som &r sdmsta kategorin och kiannetecknas av negativ stress. De
hoga arbetskraven 1 sig betyder inget negativt om det finns hog egenkontroll som kan
matcha dessa krav.

4.2.2 Egenkontroll

Respondenterna ség det dagliga projektarbetet som kompetensutvecklande i sig. De
motte nya medarbetare i varje nytt uppdrag och fran dessa personer fick de en gratis
kompetensutveckling, denna gratis utbildning ansag de vara mycket bra. Samtidigt
fanns det tendenser for att deras arbete kunde bli mer rutinartat, vilket berodde pa att
projektledning i sig inte skiljer sig ndmnvéart mellan olika uppdrag. Respondenterna
ansag sig ha stora mojligheter till fortbildning genom kurser som erbjods via
konsultforetaget men det som hindrade dem var tidsbrist som uppstod i samband med
hog beldggning.

Det forekom att respondenterna kinde att de saknade kompetens som kriavdes for att
ro i land uppdraget, men de ansig ocksa att en projektledare inte skall kunna allting
sjalv utan ska vara den som har den 6vergripande blicken. Jansson och Ljung (2004)
beskriver en projektledare som en person som ska inte sjidlv skapa projektresultatet,
utan leda de personer som ska gora det. Respondenterna kdnde att de kunde fa svar pa
sina fragor genom antingen fraga nagon arbetskollega pa konsultforetaget eller kontakta
en extern leverantdr, vilket stirkte deras egenkontroll. Enligt Jasinska (2006) finns det
inget krav av att konsulterna ska veta allt eller svara pa alla frdgor pd rakt arm.
Konsulterna kunde ldra sig till en viss del med aren att det inte var mojligt att kunna allt
eller gora alla ndjda, vilket gjorde att de vagade erkdnna sina begriansningar eller siga
ifrdn da forvéntningar pa dem var orimliga (Jasinska, 2006).

Samtliga respondenter tyckte att de kunde tacka nej till uppdraget om det inte
passade deras kompetens. Samtidigt sdg en del utav de en utmaning i att ”ta hand om
nagot de inte har full koll pa”. Vid ndarmare fundering kom ett ekonomiskt perspektiv
fram, dé en respondent uttryckte:

Det skall mycket till att tacka nej till ett jobb om jag gdr arbetslos pa kontoret.
Vi dr (...) konsultféretag och (...) har bara en inkomstkdlla och det dr var
timma som vi sdljer.

Oavsett den ekonomiska pressen framkom det att respondenterna inte ville gora ett
déligt jobb utan tackade d4 hellre nej. Som en av respondenterna sade:

Jag vigrar kategoriskt och medvetet géra ett ddligt jobb och det gor jag om
jag inte har kunskap.

Oftast kom den projektledande konsulten in 1 uppdraget nér affdren var gjord. Men det
jobbades allt mer mot att de projektledande konsulterna skulle involveras dven under
forsdljningsfasen och dérigenom fa mojlighet att paverka uppdragets utformning.
Det forekom bland respondenterna att de deltog i1 uppdragets forprojekteringsfas och
dédrigenom fick mojlighet att framfora sina asikter till bestéllaren och pédverka sa att
projektet gick i1 en viss bestimd riktning senare. Detta sdg de som en stor fordel da det
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gav dem ett klart forsprang i planeringsarbetet for projektet och dérigenom minska de
risker som var knutna till projektet.

Niér det kom till hur och nér respondenternas arbete skulle genomforas, upplevde de
att de hade hog egenkontroll dver planeringen av det egna arbetet. De enda ramarna
som fanns kom frin projekttidplanen. Nir respondenterna arbetade med flera projekt
samtidigt kunde deras arbete bli mer kaotiskt, da de fick hantera oplanerade samtal och
moten pd grund av oforutsedda hindelser i denna multiprojektmiljo. Detta upplevdes
dock inte som nagonting stressande, formodligen pd grund av att de hanterade négra
stora projekt i taget istdllet for ménga sma.

Respondenterna ansdg att de hade stort mandat inom projektets ramar, dé detta var
nagonting som ingick i deras ansvar som projektledare. Detta mandat inskrinktes
genom att det forekom en dubbelgranskning fran kundens sida. En respondent sade:

Kunden kontrollerar ju (...) och det ligger ju pd kunden att géra det. Det dr ju
trots allt kunden som betalar for resultatet.

Aven om denna kontroll av resultatet skedde sa upplevde respondenterna inte det som
nagot negativt.

Respondenterna upplevde att de hade mycket att sdga till om de humana resurser som
skulle vara med i projektet inom konsultkontoret. Det var dock inte alltid som de fick
de personer som de ville ha med i projektet, da det inte var sédkert att de fanns
tillgéngliga och man fick ndja sig med dem som fanns tillbuds. En respondent sade:

Det kan vara jdttejobbigt om man fdr personer som man absolut inte vill ha
med i projektet. (...) Man vet att det kan bli konflikter (...) de vill man ju inte
gdrna ha med i projekt for de “sdnker” liksom allting.

Efter ndrmare analys av respondenternas upplevda egenkontroll 6ver de humana
resurserna fann vi att den inte dr s hog som de upplever. De anstéllda projektledarna
som undersoktes av Erhardsson och Lindell (2006) kunde konstatera sjilva att de inte
hade sa hoga mandat nédr det géllde de humana resurser. Projektledarna hade inget
personalansvar och var tvungna att konkurrera med linjen och andra projekt for att fa de
bista resurserna tilldelade (Erhardsson & Lindell, 2006). Att vara respondenter
upplevde s& hoga paverkansmdjligheter vid valet av humana resurser kan bero pa att
konsultforetagen enligt Hovmark & Nordqvist (2002) kénnetecknas av en platt
matrisorganisation med véldigt fa chefsnivaer och utan nivaskillnader mellan de olika
chefsbefattningarna.

I de fall projektledande konsulterna tilldelades nybdrjare till projekten, dkade deras
arbetsbelastning pa grund av att dessa personer behdvde stindig bekréftelse pa det de
har gjort och hjdlp med att g vidare med uppgiften. En respondent sade:

De vill hela tiden ha det bekrdftat att det dr 100 % rditt det de gér och de lastar
ju ned dig, for att ditt jobb dr (...) planera och forséka ligga lite fore. Dd

hinner du inte med det.

De humana resurser som fanns hos bestillarforetaget hade de ofta mycket smé eller
inga mandat over och fick forlita sig till de personer som tilldelades uppdraget.
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Néar det giller paverkan av verksamheten pi konsultforetaget, upplevde
respondenterna att deras rost blev hord, men de var lite osékra pd hur stor inverkan den
egentligen hade. Respondenterna utnyttjade inte mdjligheten att forsdka paverka pa det
sattet hos bestillarforetaget, de ansdg inte detta vara deras uppgift att tala om t ex hur
en avdelning skulle drivas.

Det var ingen av respondenterna som hade upplevt att de anviints irrationellt, fatt
konstiga uppdrag som ingen velat ha eller haft andra krangliga uppgifter med
oproportionerlig mangd administration. Enligt Andersson (2001) sa forekommer det att
konsulten anses kunna disponeras fritt enligt eget tycke da denne konsult har
bestillarforetaget betalat stora pengar for.

Sammanfattning egenkontroll

1. Respondenterna upplevde att de hade mdgjligheter till kompetensutveckling dels
genom det dagliga arbetet som projektledare, dels med hjélp av de kurser som fanns
tillbuds hos konsultforetaget. P4 grund av tidsbrist kunde de séllan utnyttja de
mojligheter till fortbildning, &ven om det skulle ge de en fastare grund att sta pa.

2. Det forekom att de saknade en viss kompetens for att kunna ro i land uppdraget,
men detta var inget som bekymrade respondenter, dd de ansdg sig ha tillriackligt
med kompetenta personer runtomkring sig i form av ett gediget kontaktnit.
Respondenterna ansiag att de inte behdvde kunna allting utan att deras arbete
innebar mer samordnande roll. Dock &ndrades detta i samband med nybdrjare i
projektet, da respondenterna fick fordjupa sig och vara experter i omraden som
egentligen inte lag under deras ansvar.

3. Respondenterna ansag sig inte tvingade att tacka ja till varje uppdrag som de
erbjuds, &ven om de var medvetna om att mantimmarna ar den enda inkomstkilla
for konsultforetaget.

4. Da det jobbades aktivt att projektledande konsulter skulle vara med redan i1
forsdljningsfasen, upplevde de en hog egenkontroll nir det kom till
paverkansmojligheter oOver projektets utformning. Det forekom ocksd att
respondenterna tog hand om forprojektering av deras framtida uppdrag och darmed
fick bra insyn och hog paverkan av projektets planeringsarbete.

5. Respondenterna upplevde att de kunde styra sin egen arbetstid och planering.
Parallellt 16pande projekt péverkade inte denna planering i ndgon storre
utstrackning.

6. Respondenternas upplevde att de hade stor paverkan nir det gédllde humana resurser
i projektet. Detta mandat minskade dock i och med att de resurserna som de
onskade sig kunde vara fullbelagda. Oavsett det upplevde respondenterna en hog
egenkontroll nir det géllde paverkan inom projektets ramar. De upplevde ocksa att
konsultforetaget lyssnade pa deras asikter nédr det géllde konsultforetagets
verksamhet, dock var de osdkra pa &sikternas genomslagskraft. Nér det handlade
om bestéllarféretaget, var ingen av respondenterna intresserade av att blanda sig i
hur det foretaget skottes.
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7. Enligt respondenterna forekom det inget irrationellt anvindande av de som resurser.

Respondenterna upplevde en hdg egenkontroll, speciellt i samband med planering och
uppstart av ett nytt projekt. Egenkontrollen péverkades negativt i de fallen da
respondenterna samarbetade med inte tillrickligt kompetenta humana resurser, vilket
ledde till att respondenterna jobbade mycket i “nuet” och kunde inte planera framat
samt forutse olika risker. Om vi ldgger in egenkontrollen i Karasek och Theorells
(1990) krav/kontroll/stod- modellen, s& hamnar respondenterna under kategorin aktiva
arbeten. De génger som respondenterna méste arbeta med otillrickligt kompetenta
humana resurser paverkas deras egenkontroll negativt, vilket innebdr att de hamnar
under kategorin hogstressarbeten. Da detta inte forekommer i nagot storre utstrackning,
viljer vi att bortse fran denna kategori.

4.2.3 Socialt stod

Det fanns en klar samsyn mellan respondenterna kring att jobba med nya ménniskor
infor varje uppdrag, de tyckte att det var Adftigt. Samarbetet med deltagarna i uppdraget
skilde sig nagot pa grund av lokaliseringen. Nér projektmedlemmarna kom fran det
egna konsultkontoret var de arbetskollegor till den projektledande konsulten, medan
projektmedlemmarna pé& bestillarforetaget kunde vara bade leverantdrer och
representanter fran bestillarforetaget, vilket gjorde att relationen med dem forblev da
mer strikt och formell.

Ledarskapsstilen som respondenterna anvéinde sig av vid de enstaka tillfdllen da de
arbetade pa bestillarforetaget var overlag lite mjukare i sin framtoning, da kontakten
med projektmedlemmarna var av en mer formell karaktir. Respondenterna kénde att
det fanns fordelar av att kdnna till organisationens sérart, men det framkom ocksa att
det kunde vara fordelaktigt att starta upp ett projekt i en obekant organisation, dér de
inte kidnde respondenten sedan tidigare. Det bidrog med nya sétt att se pa saker och ting
och sa kunde vissa styrande forutfattade meningar undvikas. Gertsson och Skagerlund
(2007) konstaterar i sin undersokning att kunskap om organisationen dér projektet ska
genomforas bidrar med o©kad trygghet och skapar trovdrdighet som ledare.
Respondenterna kidnde att de hade lojalitet fran projektmedlemmarna sa lokaliseringen
hade ingen upplevd signifikant inverkan har. En respondent uttryckte:

Har man inte det [lojalitet] sa skulle det inte fungera, man mdste kinna att
man kan lita pd varandra och att de kan lita pa dig.

Generellt sett sa upplevde respondenterna att de hade stod och respekt fran det egna
konsultforetaget, bade frdn cheferna samt de Ovriga arbetskollegorna. Konsulter
upplevde att de hade mgjlighet att bolla idéer med projektchefen utan att denne for den
delen blandade sig 1 hur de utférde sina uppdrag. Den respekt som upplevdes komma
fran uppdragsgivaren kunde dels bero péd projektets lingd men ocksda hur vil
respondenterna hade l4rt kdnna projektbestéllaren. En respondent uttryckte:

Trdffar man de fyra, fem gdnger, da kan man ju inte sdga egentligen om man
har stod och respekt pd samma sdtt. (...) Man lir kdnna varandra mycket
mindre sa det dr vildigt naturligt.
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Erfarenhet spelade stor roll, d& respekten betraktades av de projektledande konsulterna
som ndgonting som vuxit fram med aren. En respondent sade:

Det har kommit med dren det. For idag till skillnad fran tjugo dr bakdt sdger
jag saker som jag aldrig ens skulle vaga drémma om och sdga dd.(...) Dd
véxer en respekt fram som man har mycket nytta av ldngre fram i projektet.

Respondenterna fick sdllan feedback, men forekom det s var det mestadels negativ
feedback, det vill sdga nir nagot gatt fel. Konstruktiv feedback fick respondenterna
mestadels fran sin projektchef, men det fanns en uttalad 6nskan om att médngden
feedback borde Okas, for den som gavs var otillrdcklig. I Erhardsson och Lindells
(2006) undersokning framkom det att feedback projektledarna eftersdkte var den som
kom fran den interna miljon. Positiv feedback skapar storre trivsel vilket leder till battre
prestationer och pd det séttet gynnar organisationen (Erhardsson & Lindell, 2006).
Respondenterna virdesatte bestdllarforetagets feedback mer och ansig att den hade
storst inverkan pé deras arbetstillfredsstillelse.

Den isolering i arbetet som respondenterna uppfattade, hade koppling till den
projektledande konsultens sociala kompetens, uppdragets storlek och komplexitet. Med
detta menas att vid mindre uppdrag, d& det inte fanns nagon projektgrupp pa
konsultforetaget, kunde den projektledande konsulten uppleva en ganska stark
isolering, for det var knappt ndgon som visste vad han jobbade med eller vilka problem
han brottades med. Vid storre projekt, ndr han arbetade tillsammans med en
projektgrupp fran det egna konsultkontoret sa upplevde projektledande konsulten ingen
isolering 1 sin arbetssituation, da han alltid hade nagon att bolla idéer eller radgora sig
med. Men om projektgruppen satt ute pd bestéllarforetaget s& kunde respondenterna
identifiera sig med en frimmande figel som ingen kdnner”. Enligt Karasek och
Theorell (1990) ar det viktigt att en individ upplever socialt stdd, da ett starkt socialt
stod genererar en samhorighet pa arbetsplatsen, vilken i samband med egenkontroll kan
utgoéra en resurs for “kollektiv coping” genom ett starkt kollektiv som skyddar
medlemmarna.

Respondenterna identifierade sig med det egna konsultforetaget dd deras sociala stod
kom huvudsakligen ddrifran i form av sociala arrangemang samt dagligt umgidnge med
sina kollegor. Alla respondenter kénde att de kunde fritt diskutera olika &mnen med
sina kollegor pd konsultforetaget, vilket var annorlunda om de var pd besdk hos
bestillarforetaget da de holl en ldagre profil.
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Sammanfattning socialt stod

1.

Respondenterna upplevde moéten med nya manniskor och arbetsplatser som négot
mycket stimulerande. De sag att det fanns en skillnad i samarbete med kollegorna
pa konsultforetaget stdllt mot Dbestillarforetaget, d& relationen  till
projektmedlemmarna pa bestéllarforetaget forblev mer formell.

Respondenterna var lite mjukare i sitt forhallningssatt niar de ledde projektarbetet 1
en for de okdnd organisation. I ménga fall ansdg de vara en fordel att kénna till
organisationens sdrart. Men det kunde dven vara bra att inte kénna till ndgot med,
speciellt vid uppstart av nytt uppdrag, i och med att det da inte fanns négra
forutfattade meningar.

Respondenterna kunde inte uppleva nigon skillnad i lojaliteten som de fick frén
projektmedlemmarna oavsett projektmedlemmarnas lokalisering.

Respondenterna upplevde att de fick tillrackligt med stod och respekt fran det egna
konsultforetaget som kom ndrmast frdn projektchefen, men dven frdn de Ovriga
arbetskamraterna. Relationen till bestillarforetaget var en viktig faktor for hur stor
respekt denne visade for respondenterna, dé respekten dérifrdn var ndgot som vixte
fram med tiden.

Respondenterna fick begriansat med feedback i sitt arbete. Forekom det sa var den
oftast av negativ karaktir. Respondenterna ansag att de oftast fick feedback internt
och da kom den frén projektchefen. Respondenterna upplevde att kundens feedback
var den som hade storst inverkan pa deras arbetstillfredsstéllelse.

Respondenterna upplevde att isoleringen i deras arbete styrdes av lokalisering och
projektkomplexitet. Nér projektledande konsulten jobbade pa konsultforetaget utan
att ha en projektgrupp, upplevde han ganska stark isolering, da det inte fanns nagon
som var insatt i hans arbete. Nar det fanns en projektgrupp pa det egna
konsultforetaget minskade kdnslan av isoleringen markant, da respondenten kunde
bolla idéer med projektgruppen. Nér projektgruppen satt pa bestillarforetaget
aterkom kénslan av isoleringen, da projektledande konsulten inte kéinde
projektmedlemmarna tillrackligt val.

Den sociala biten stod konsultforetaget for, vilket bidrog att alla respondenter
identifierade sig med konsultforetaget.

Respondenternas sociala stod dr svarkategoriserat enligt Karasek & Theorells (1990)
krav/kontroll/stdd- modellen. Eftersom respondenterna upplever att bade emotionellt,
viarderande, informativt och instrumentellt stod finns inom konsultforetaget, kan det
konstateras att respondenterna tillhor kategorin kollektivt arbete ndr de jobbar frén
konsultforetaget med hjdlp av de interna resurserna. Nir respondenterna har
projektgrupp endast fran bestéllarforetaget, saknas bdde instrumentella och virderande
stod 1 form av feedback och samarbete, dirfér hamnar respondenterna under kategorin
isolerat arbete, som paverkar den psykosociala arbetsmiljo negativt.
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4.3 Att arbeta fran bestillarforetaget
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Figur 4.2 Analysmodell- arbeta fran bestdllarforetaget.

Figur 4.2 beskriver det andra steget i analysen. I det resonemang som foljer nedan
presenteras den upplevda psykosociala arbetsmiljon med utging fran krav, egenkontroll
och socialt stod for de projektledande konsulter som arbetar huvudsakligen fran
bestillarforetaget. De streckade omradena i analysmodellen undersoks inte i analysens
andra steg. Genom att fetmarkera vissa av orden i texten som i sin tur dr kopplade till
fragor som stills i intervjuguiden &r malet att gora texten mer lattlést.

4.3.1 Krav

De generella krav som konsulterna upplevde stilldes pa dem var héga men inte
orimliga. Respondenterna ansag att bestéllarforetaget egentligen kunde stélla @nnu
hogre krav och sidtta dnnu storre press pa projektledande konsulter och deras
prestationer. Ansvaret som kom med kraven ansdgs av respondenterna vara en sporre i

sig.
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Generellt upplevde de projektledande konsulterna foljande krdvande moment i deras
arbete:

- Att vara flexibel och lyhord

- Att kunna driva pé och styra upp

- Haélla projektmdten och avstdmningar

- Halla budget

- Haélla kontakt med leverantorer

- Haélla kontakt med bestéllarforetagets kunder
- Folja tidplanen

- Hjélpa projektmedlemmarna 16sa problem
- Att vara noggrann

- Kunna hélla ménga bollar 1 luften

- Rapportera till bestéllarforetagets kunder
- Att vara antriffbar

- Att ha hog teknisk kompetens

De storsta kraven kom frén bestéllarforetaget och bestéllarforetagets kunder som i sin
tur kunde ha egna stora projekt. Respondenterna upplevde att det fanns en skillnad
mellan hur hog beldggning med uppdrag som de fick i jimforelse med de inhemska
projektledarna. En respondent sade:

De [bestillarforetaget] ser ju alltid till att vi har jobb, medan de som dr fast
anstdllda (...) vissa har vildigt lugna dagar, kan man sdga.

Aven nir det gillde respondenternas arbetstid och vila, s& upplevde de skillnad jAmfort
med de anstdllda pd bestdllarforetaget. En respondent tyckte att bestéllarforetaget
anlitade konsulter pa grund av de “inte foll i samma lunke som de anstillda” utan var
mer disciplinerade och holl de bestdmda tiderna for t ex rasterna.

Respondenterna kunde inte se ndgra tecken pa dubbelchefskap och upplevde inga
intressekonflikter, da konsultforetaget inte blandade sig 1 de uppdrag som de
projektledande konsulterna utforde pd bestéllarforetaget. Den ekonomiska aspekten
framkom vid vidare diskussion:

De ligger sig inte i ndgonting hdr hemifran (...) i vad jag gor.

(...) Kundansvarig hdr har lite kontakt ibland och fragar om hur framtiden ser
ut. Men jag skoter liksom allting sjilv gentemot kund [bestdllarforetaget]. (...)
Min chef pd konsultforetaget dr ju néjd sd linge jag far vara kvar ddr och drar
in pengar.

Kravet att representera sitt konsultforetag hos bestdllarforetaget gjorde att
respondenterna upplevde ett hogt ansvar ndr det géllde konsultforetagets rykte.
Respondenterna hanterade det genom att vara sakliga, dd bestdllarforetaget hade stor
tilltro till det som projektledande konsulterna sade och minsta missforstaind kunde bli
forodande for det egna konsultforetagets anseende.

Om jag spdr pd” ndgot negativt om konsultforetaget sa blir det forédande
(...) [eftersom] de tror ju pd mig som har jobbat héir ganska ldnge. Sd man far
vara liksom lite flaggbdrare[for konsultforetaget].
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Respondenterna ansag sig kunna ha en dalig dag, 4ven om de var representanter for sitt
konsultforetag. Detta berodde ocksd pd hur linge de arbetade pa ett och samma
bestéllarforetag:

Ibland sd sitter man ju hos samma kund dret ut och dret in. Sd mdste man ju
fa ha en ddlig dag. (...) Man dr ju inte mer dn mdnniska.

Respondenterna tyckte att det varierade frdn bestillarforetag till bestillarforetag over
hur klara riktlinjerna 6ver deras arbete var. Anvindandet av mallar och andra verktyg
berodde pa utvecklingsgraden och anvidndarvinlighet av det verksamhetssystem som
bestéllarforetaget hade. Vissa bestéllarforetag har haft mycket strukturerade medan
andra bestillarforetag mindre strukturerade verksamhetssystem, vilket har inneburit en
hogre administrativ borda for respondenterna.

Respondenterna upplevde att arbete med stora projekt kunde vara extra pafrestande, da
det innebar att kravet pa att hilla en budget blev véldigt hog. Detta 1 sin tur stéllde
hoga krav pa projektets planering och dess ekonomiska rapportering till
bestillarforetagets chefer, eftersom respondenterna ansdg som ett misslyckande om de
behovde be om mer pengar i projektets slutfas. En respondent uttryckte:

Jag kdmpar ju vildigt hdrt for att det ska gd i ldas, sedan finns det vdl andra det
kanske faller pd (...) jag kan bli lite smdtt irriterad om inte folk gér det de ska.

Det framkommer hér att nir det géller halla projektets budget stéller respondenterna
hoga krav pa sig sjdlva men dven pé arbetskollegornas insatser, de sitter prestige i att
lyckas vid forsta forsoket. Siegrist (1996) talar om en person som spenderar mycket
energi pa saker som ror arbetet dven da han far liten egenvinst. Det som ger individen
en sjélvtillfredsstdllande upplevelse dr kdnslan av att ’ha kontroll” och allting som inte
gar enligt individens planering anses vara irriterande. Samtliga respondenterna som
arbetade pa bestillarforetaget ansdg att fysisk nArvaro var oundviklig for att lyckas
halla budget och deadline.

Respondenterna upplevde att de behovde vara fysiskt ndrvarande under uppdraget
ocksa for att kunna stddja och hjélpa projektmedlemmar. For att alltid kunna besvara de
frdgor som kom upp under projektets gang, var de noga med att meddela hur de kunde
nds och ldmnade ut sina telefonnummer nér de tog ledigt eller satt i mdten. Det som
kunde urskiljas var att respondenterna ville hélla sig uppdaterade om projektet d&ven nér
de var lediga. Trots detta ansdg ingen av de projektledande konsulterna att det fanns
nagot krav att de ska vara antrdffbara pd@ helgerna eller under deras semester.
Erhardsson & Lindell (2006) beskriver vikten att finnas tillhands for sina
projektmedlemmar ifall de stoter pa problem. Denna stindiga fysiska narvaro far till
foljd att respondenterna ofta blir avbrutna i sitt arbete (Erhardsson & Lindell, 2006).

Enligt respondenterna forekom det ingen uttalad overtid i deras arbete. Aven vid
parallella projekt paverkades respondenternas arbetstid inte at nagon negativ riktning.
Det kan bero pa att respondenterna blev vana vid multiprojektmiljo, da det var en sadan
miljé som kédnnetecknade de bestillarforetagen som respondenterna arbetade i. Det
framkom ocksa att med okande erfarenheten har de lért sig att forutse de eventuella
topparna 1 arbetet och kunde da be om hjilp 1 form av humana resurser. Projektledarna
larde sig att hantera kraven genom att skapa sig rutin. Erfarenheten gjorde att de visste i
forvag nidr svara situationer uppkommer (Erhardsson & Lindell, 2006).
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Alla respondenterna angav att de gick till jobbet fast de var sjuka. En respondent tyckte
att detta kunde bero pa att det var svart att fa tillbaka overblicken om man var borta i
nagra dagar samt att minga inblandade i projektet gjorde att respondenten ansag sig
vara oumbdrlig, da det var han som kunde lidget bist:

Man vill gdrna slutfora [projektet] och speciellt ndr det dr mycket folk med i
projektet. (...) man tror att dr man borta sa stannar allting upp (...) man litar
inte att det ddr fortgdr. Fast egentligen sda gor det, det.

Det gavs liten mojlighet till Aterhdmtning, di respondenterna arbetade hela tiden med
manga Overlappande projekt. Om de vid nagot tillfdlle skulle rdka fa lite mindre att
gora, si blev de genast belagda med ytterligare uppdrag. Erhardsson och Lindell (2006)
konstaterar att dd det sdllan finns tid for aterhdmtning mellan projekten eller under
projektets gdng, 16per projektledarna hog risk att drabbas av negativ stress.

En respondent sade:

Ndr man har sa mdnga projekt, sa dr det alltid nagot overallt och har man for
lite, sd far man ndgot nytt, sd att det dr alltid full fart.

Respondenterna upplevde att de hade en hog troskel for vad de méktade med och
gillade ndr det hinde saker runt omkring dem, dirfér sag de inte sa stort behov av
aterhdmtning. I vissa fall kunde de ha lite lugnare perioder direkt efter avslutade
projekt, da det skulle gbras som respondenterna kallade ”mycket trakig dokumentering”
av projektets resultat.

Sammanfattning krav

1. Respondenterna upplevde att krav som stélldes p4 dem var hoga, men inte orimliga.
Respondenterna ansag att bestillarforetaget ibland dven hade for 14ga krav pad dem
och deras prestationer. Néar det géllde skillnader 1 kravbilden upplevde
respondenterna att de som projektledande konsulter hade hogre krav pa sig genom
en hogre beldggning dn de av bestillarforetagets anstillda projektledare hade.

2. De storsta kraven upplevde respondenterna kom fran bestéllarforetaget samt fran
bestillarforetagets kunder.

3. Konsultforetaget blandade sig inte i hur den projektledande konsulten utforde sitt
arbete, vilket ledde till att respondenterna inte heller upplevde négot
dubbelchefskap  eller intressekonflikter =~ mellan  bestéllarforetaget  och
konsultforetagets chefer.

4. Respondenterna upplevde att kraven att halla budgeten var hog, detta bidrog till att
de kunde bli irriterade pa medarbetare som inte arbetade lika hart mot detta
projektmaél. Respondenterna ville lyckas d& de ansig sig ha fatt ett stort fortroende
fran bestéllarforetaget.

5. Respondenterna sag alltid till att vara antrdffbara, detta for att underlitta for sina
projektmedlemmar samt for att halla sig uppdaterade och didrmed behalla
kontrollen. Respondenterna betonade vikten av att arbeta pa plats for att hélla
budgeten, detta ansdg de vara en oundviklig faktor.
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6. De klara riktlinjer 6ver det som forvintades av respondenterna varierade mellan
olika bestéllarforetag och deras verksamhetssystem. Mindre strukturerade
processbeskrivningar 6kade respondenternas administrativa borda.

7. Overtiden forekom sillan i respondenternas arbete. Erfarenheten har hjilpt
respondenterna att forutse de eventuella stressiga topparna i projekten och hantera
dem i tid med t ex mera humana resurser. Parallella projekt paverkade inte heller
respondenternas arbetstid i form av dvertid.

8. Respondenterna fick inget utrymme till aterhimtning, da de jobbade med manga
mindre parallellt [6pande projekt. Oavsett det upplevde inte respondenterna sa stort
behov for terhdmtning, &ven om bestéllarforetagen var noga med att alltid ha de
projektledande konsulterna fullbelagda.

De projektledande konsulter som arbetade fran bestéllarforetaget upplever att de har
hoga krav pé sig. Beroende pd graden av egenkontroll kan de hamna antingen under
kategorin aktiva arbeten eller hogstressarbeten 1 Karasek & Theorells (1990)
krav/kontroll/stod- modellen.

4.3.2 Egenkontroll

Respondenterna fick mojlighet till kompetensutveckling via sitt konsultforetag genom
att ga olika kurser de begirde. D& respondenterna oftast var fullbelagda hade de svart
att hitta tid for en sddan vidareutbildning. Indirekt kunskapsutveckling fick
respondenterna dven genom arbetet med nya produkter och verksamhetssystem péa
bestillarforetaget. Respondenterna ansdg dock att ett léngre uppdrag hos ett och samma
bestéllarforetag kunde ha en viss hdmmande effekt for deras kompetensutveckling, da
deras kunskaper blev formade till de behov som fanns endast pa bestillarforetaget och
de missade mojligheter att “kdnna pd” nya verktyg, som t ex andra verksamhetssystem
eller diverse CAD- verktyg.

Respondenterna ansag att det var svart att vara komplett pa allt, det vill séga att inte
sakna kompetens som behovdes for att ro 1 land uppdraget. En respondent sa:

Man kan ju inte allt, men jag loser det med kontakter (...) vi konsulterna [pd
bestdllarforetaget] dr en stor familj och samarbetar pad det viset.

Enligt Jasinska (2006) &r det inte alltid den duktigaste konsulten som uppskattas mest
pa bestdllarforetaget. Den sociala kompetensen visar sig vara den viktigaste fardigheten
inom konsultyrket som hjélper snabbare att sitta sig in 1 bestillarforetagets verksamhet
och processer (Jasinska, 2006). Social formaga som den projektledande konsulten
besitter kan dérfor delvis tdcka upp for den kompetensen han saknar.

Samtliga respondenter ansag att de kunde tacka nej till ett uppdrag. Hovmark &
Nordqvist (2002) konstaterar att konsulterna har hog egenkontroll som uttrycker sig
genom stort handlingsutrymme samt goda paverkansmojligheter vid valet av ett projekt.
Mgjligheten att tacka nej till ett uppdrag fanns redan péd konsultforetaget, men dven
under uppdragets gang, det vill sdga di projektledande konsulten arbetade péa
bestillarforetaget, upplevde respondenter att det fanns en mdjlighet att tacka nej till t ex
tillaggsuppgiften till uppdraget eller ytterligare projekt. Det som sedan visade sig sta till
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grund for en sddan mojlighet pd bestillarforetaget var om respondenterna redan hade
alltfor hog arbetsbelastning. Ett annat skl till varfor respondenterna skulle vélja tacka
nej till uppdrag var dé de inte ansdg sig ha tillrdckligt med kompetens for att gora ett
bra jobb. Att gora ett halvdant jobb var helt uteslutet, d4 det inte passade deras
sjalvbild. Som en respondent uttryckte:

Du kan inte ta det om du inte gor ett bra jobb.

Det som skall tas i beaktande hir dr den tid som respondenterna har arbetat pa ett och
samma bestéllarforetag, det vill sédga vilken relation till uppdragsgivaren som de har
hunnit utveckla.

I vidare diskussioner framkom det att om respondenterna inte hade tillrdckligt hog
beldggning, sa ansag de sig tvungna att tacka ja till uppdraget i alla fall. Det gillde dven
om de fick utfora uppgifter av enklare karaktir som vem som helst skulle kunna ha
gjort, men har av ren bekvimlighet fran bestillarforetagets sida alagts respondenterna
bara for att de rakade ha lite tid 6ver. En respondent sade:

Det dr svdrt att tacka nej till uppdraget néir man har lite att géra.

Hovmark och Nordqvist (2002) konstaterar att konsulterna forvintas vara flexibla och
forberedda att gora alla saker som ingar i uppdraget och behdvs goras just da, dven om
konsulten i frdga har for hog kompetens.

Respondenterna upplevde att mojligheterna till padverkan av uppdragets utformning
ar valdigt varierande beroende pa projektets karaktédr och bestéllarforetagets arbetssitt. |
vissa fall har projektet varit klart och definierat ndr det Overlimnades frén
marknadsavdelningen pa bestéllarforetaget. Ett annorlunda arbetsséitt pé
bestillarforetaget innebar att hela forarbetet i form av projektkalkyler och dylikt gjordes
av den projektledande konsulten sjélv, vilket tyder pa hog egenkontroll.

Hur respondenternas  arbetsuppgifter skulle utféoras styrdes av det
verksamhetssystem och de processer som bestéllarforetaget jobbade efter. Trots detta
upplevde respondenterna att det fanns utrymme for att testa olika tillvigagangssétt for
att uppnd olika genom bestillarforetagets processbeskrivningar definierade mal.
Respondenterna gav uttryck for att de hade bra mojligheter att bestimma nér deras
arbetsuppgifter skulle genomforas, de enda ramarna som pédverkade detta var
projekttidplan.

Nér respondenterna arbetade med parallella projekt upplevde de sin arbetssituation
som mycket stressig, da projekten gick i olika faser och de stressigaste faserna, som t ex
vid produktens slutleverans, kunde dverlappa varandra. En respondent sade:

Jag vet direkt ndr jag kommer pd morgonen att det hdr mdste jag fortsdtta med
som jag gjorde igdr for att goéra det klart. Ibland kanske man kan vilja lite vad
man skall géra men det dr inte sd ofta.

Det framkom en annan intressant aspekt berérande parallella projekt, da projektledande
konsulten skyllde sig sjdlv for att ha hamnat i den sitsen. En respondent sade:

Men den situationen har man ju satt sig i lite sjilv, ndr man har tagit emot
projektet, for dd vet man ju ndr leveranstiden dr.
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Respondenterna ansdg sig ha hog mandat for allt arbete inom projektets ramar.

Respondenterna hade didremot inget mandat nir det gédllde de humana resurserna pa
bestéllarforetaget. De personer som skulle vara ansvariga for de olika omréddena inom
projektet blev tillsatta av bestillarforetaget. Respondenterna hade inte heller nagon rétt
att beordra Overtid utan fick ha en dialog med bestillarforetaget samt
bestillarforetagets kund om de extra kostnader det skulle innebéra. Detta kan jimforas
med Erhardsson och Lindells (2006) rapport dér de anstillda projektledarna hade inget
mandat att beordra dvertid samt en liten egenkontroll nir det géllde valet av resurser,
da de inte hade nagot personalansvar och fick resurserna utdelade av olika linjechefer.

Niér det gillde bestéllarforetagets verksamhetsutformning upplevde respondenterna
att deras asikter uppskattades och att bestillarforetaget lyssnade pa de idéer som
respondenterna kunde komma med. Respondenterna kunde oftast komma med en
annan syn pa problemet, da de inte var sa hemmablinda som bestillarféretagets egna
anstillda. En respondent utryckte foljande:

Som inhyrd konsult (...) kommer man in med andra visioner, andra idéer,
kanske sett andra saker pd andra foretag (...) och vdgar man bara std upp for
dem sda brukar man kunna fd igenom en hel del faktiskt.

Nér det kom till frigan om irrationella uppdrag si berdttade respondenterna
att det forekommer. De ansag att bestillarforetaget hade det enkelt att styra dver
alla mojliga konstiga uppdrag pa en projektledande konsult, detta anség
respondenterna var ett resurssloseri. En respondent uttryckte:

De sjilva har egentligen tid, men det dr enkelt for dem i och med att de har
mdjligheten att ldgga sddant pa en konsult.

Jasinska (2006) ndmner att bestdllarforetaget kan ha ett visst behov av att
kontrollera konsultens arbetssétt samt dess timdebitering. Oavsett detta sa har
ingen av respondenterna upplevt nagon form av dubbelgranskning nir det
gillde projektets resultat vid dverldmnandet eller deras egen timdebitering. De
projektledande konsulterna upplevde att de hade ett hogt fortroende frén
bestéllarforetagets sida.
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Sammanfattning egenkontroll

1. Respondenterna ansag att de hade mojligheter till kompetensutveckling genom
kurser via konsultforetaget samt genom varierande uppdrag forlagda pd olika
bestillarforetag. FEtt ldngre uppdrag hos samma foretag ansdgs hiamma
respondenternas kompetensutveckling, dd de “’fastnade” vid anvidndandet av bara
saddana verktyg som bestéllarforetaget anvinde.

2. De eventuella luckor i projektledande konsulternas kompetens kunde tickas med
hjélp av deras stora kontaktnét, som skapades under manga ars arbete som konsult.

3. Respondenterna upplevde hog egenkontroll nir de kunde tacka nej till ett uppdrag
som de ansag inte passade deras kompetens eller kompetensutveckling. Det
framkom senare att konsulterna &ndd hade svart att utnyttja denna mojlighet i
samband med lag beldggning.

4. Péverkan av uppdragets utformning berodde pa de processer som styrde arbetet pa
bestéllarforetaget. Detta kunde variera mellan olika foretag.

5. Bestillarforetagets verksamhet styrde ocksd hur respondenternas arbetsuppgifter
skulle utforas. Respondenterna upplevde dnda att de kunde utfora uppgifter genom
att testa olika tillvigagangssitt, da det inte fanns ndgon uttalad dubbelgranskning av
respondenternas arbete eller projektets resultat. Respondenterna hade hog
egenkontroll dd de kunde bestimma fritt nér deras egna arbetsuppgifter skulle
genomforas. Denna frihet stramades &t betydligt ndr respondenter arbetade med
parallella projekt som upplevdes som mycket stressande.

6. Respondenterna ansag att de hade hog beslutsutrymme inom projektets ramar,
oavsett detta hade de dock inget mandat nér det gillde valet av projektets resurser.
Bestillarforetaget lyssnade och tog at sig dsikter angdende verksamheten som de
projektledande konsulter framforde, vilket visar en hog grad av egenkontroll.

7. Det forekom irrationellt anvdndande av de projektledande konsulter i form av enkla
uppgifter eller besvirliga uppdrag och som ingen annan ville belastas med.
Respondenterna hade inga stérre problem med utférandet av sddana uppdrag, dven
om sddan anvindning av de projektledande konsulterna ansigs av respondenterna
vara sldseri med resurser.

Respondenternas upplevde egenkontroll som hog, fast i sjdlva verket var deras mandat
sma och friheten att bestimma Over sitt eget arbete starkt begrinsad av
bestillarforetagets arbetssitt. Med tanke péd att i vissa fall hade de projektledande
konsulterna mojligheter att péverka projektets utformning redan i forprojektstadiet
kunde de hamna under kategorin aktiva arbeten i1 Karasek & Theorells (1990)
krav/kontroll/stdd- modellen. Da detta var nagot som vanligtvis inte ingick i1 deras
arbete valde vi att bortse fran denna kategori. Respondenterna fick mestadels driva
redan fardigtforhandlade projekt dér de inte hade sa stora paverkansmojligheter nér det
gillde humana resurser eller hur de skulle driva projektet, vilket i samband med hoga
krav leder till att respondenterna hamnar under kategorin hdgstressarbeten. Den hoga
stressnivan kinns extra pdtaglig for respondenterna vid parallella projekt, vilket kan pé
lang sikt leda till negativ stress och dven utbréndhet.
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4.3.3 Socialt stod

Att samarbeta med nya minniskor sag projektledande konsulter som en nytdndning,
dd de fick mgjlighet ldra sig nytt och bryta gamla monster. Att arbeta med nya
bestillare sag respondenterna som véldigt utvecklande och stimulerande. Det forekom
att projektledande konsulter behovde samarbeta med konsulter fran andra
konsultforetag som ocksd arbetade pad samma bestillarforetag, detta samarbete
upplevde respondenterna gick smidigt och det uppstod ingen konkurrenssituation.

Det kinns som om vi jobbar ndstan pd samma féretag, fast vi sitter som
konsulter.

De projektledande konsulterna anvédnde sig av olika ledarskapsstilarna i en for
respondenterna okiind organisation. En huvudlinje som respondenterna ansag viktig
att hélla var att vara forberedd och rak. Av respondenternas erfarenhet framkom det att
vissa bestillarforetag inte gillade alltfér padrivande ledarskapsstil, det vill sdga nir en
for bestillarforetaget okénd projektledande konsult kom in och tog allt for mycket plats.
En projektledande konsult som var mer teamworker foredrogs av bestillarforetaget
over en som pekade med hela handen.

Respondenterna tyckte att det var fordelaktigt att kénna till bestéllarforetagets
verksamhet innan de &atog sig uppdraget. Daremot var inte kdnnedom av enstaka
individer inom bestéllarforetaget av lika stor vikt, dd som en respondent uttryckte “det
ger sig ganska snart vilka nyckelpersonerna dr”. Det framkom ocksd att
bestillarforetaget hade stort forstéelse for att det tog tid for respondenterna att komma
in 1 arbetet.

Respondenterna upplevde att de hade lojalitet frin medarbetare i den avdelningen péa
bestéllarforetaget som de arbetade pa. Diremot kom respondenternas
projektmedlemmar fran den Ovriga linjeverksamheten och svarade direkt till sin
avdelningschef. Detta gjorde att de projektledande konsulterna inte upplevde att de
hade nagon lojalitet ifran projektmedlemmar. En respondent sade:

Sedan dr det ju inte alltid att det finns lojalitet bland de ddr stodfunktionerna.
De hdller ju pd sitt och det de har tagit fram.

Konsulterna upplevde att de fick véldigt mycket stod, respekt och “peppning” fran
cheferna pa konsultforetaget, detsamma géllde de egna kollegorna. Respondenterna
kdnde att det fanns mycket stod och respekt dven frdn de arbetskollegorna pa
bestillarforetaget som fick de projektledande konsulterna att kénna sig som en del i en
stor familj”. Detta kan forklaras genom vidare diskussion dédr det framkom att
respondenten hade jobbat en ldngre period pa ett och samma bestéllarforetag och dérfor
hunnit ldra kdnna de personer som jobbade dir ganska véil. Nar det handlade om stod
och respekt fran bestillarforetaget kunde dven en annan aspekt utldsas, da beroende pé
uppbyggnad av projektverksamheten kunde respondenterna uppleva att deras status
som projektledare undergravdes av bestéllarforetagets egna avdelningschefer. Siegrist
(1996) menar att det ar lattare att anpassa sig till en ldgre nivd av kontroll dver
uppgiften én det ar att anpassa sig till en lagre kontroll dver sin status. En respondent
sade:
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Det forekommer att inképschefen har talat om for ndgon ny att du skall gora
si och sd hdr och du skall inte lyssna pd vad de ifrdn projektavdelningen
sdger. Sd ddr kan det vara lite stokigt.

Vid fragan om feedback forklarade respondenterna att det var “den tysta feedbacken”
som de oftast fick. En respondent sade:

Ja, oftast sd dr det ju sd tyvdrr, att hér man inget sd dr det bra. Blir det inte
bra da hor man det.

Konsultkontoret gav oftast positiv feedback till respondenterna, inte sillan var det pa
grund av att nagot bestédllarforetag hort av sig och framfort att de var riktigt néjda med
respondentens arbete. Enligt Erhardsson och Lindell (2006) skapar positiv feedback
storre trivsel vilket leder till battre prestationer och pa det sittet gynnar organisationen.
Respondenterna paverkades av detta mycket positivt:

Det kinns ju extra roligt for att dd kom det [feedbacken frdn
bestdllarforetaget] dven fram hit dd.

Bestillarforetagets feedback véardesattes hogst ndr det gillde respondenternas
arbetstillfredsstillelse. Speciellt bra kidndes det for respondenterna om
bestillarforetagets kunder onskade att detsamma projektledande konsult skulle leda
dven deras nésta uppdrag.

Respondenterna kunde uppleva isolering i arbetet nir de uppdrag som de behovde
hjalp med var s invecklade att det skulle ta for lang tid for nagon annan att sétta sig in 1
de uppgifter och pa sé sitt avlasta den projektledande konsulten. Oftast fick de da 16sa
dessa problem pa egenhand och hade ingen att bolla med. For ovrigt upplevde
respondenterna att de var allt annat 4n ensamvargar, 4ven om de arbetade pa egenhand
vid mindre projekt, d& det fanns hjilp att fa bdde frdn konsultféretaget och
bestéllarforetaget ndr det géllde att 16sa olika problem. Med erfarenheten upplevde
respondenterna att isoleringen minskade, da de vagade fraiga om de var osdkra utan att
kénna for den delen att de framstar som okunniga.

Respondenterna ansdg att bestillarforetagets attityd mot konsulter har blivit mycket
bittre dn forr, d4 de blir inbjudna och deltar i de sociala arrangemang som
bestillarforetaget anordnar.

Konsulterna har blivit mer sedda som arbetskamrater dn bara som folk som
dr inhyrda och kostar pengar. (...) De ser att konsulterna gor ju massa
arbete och massa nytta, sda varfor skall man inte bjuda dem pd ndgot socialt
arrangemang ocksd.

Samtliga respondenterna identifierade sig med bestillarforetaget, kanske inte till 100
procent men inte ldngt ifrdn. Foljande asikter framkom:

Jag blir ju mer hemma ddr [pa bestillarforetaget] én vad jag dr pd kontoret,
jag kinner mig (...) lite mer som framling ndr jag dr hdr [pd

konsultforetaget] nu.

Jag kinner mig som ett inventarium ddr [pd bestdllarforetaget]!
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Oavsett att respondenterna pastod att de identifierade sig med bestéllarforetaget, sa
upplevde respondenterna att de inte kunde ta lika ldnga pauser eller fikaraster som de
Ovriga anstillda.

Jag tycker som konsult kan man inte sitta ddr lika ldnge, en halvtimme som
de anstdllda (...) tidsaspekten gor att jag kinner mig som en av de anstdillda
men inte sdttet att arbeta, utfora jobbet.

Sammanfattning socialt stod

1.

Respondenterna upplevde att samarbete med nya ménniskor och arbetsplatser var
mycket stimulerade och utvecklande. Samarbete med konsulter fran andra
konsultforetag upplevdes som problemfritt, da ingen konkurrens uppstod.

Respondenterna ansdg att det var viktigt att en ledare i en okénd organisation skulle
vara forberedd och rak, fast inte nodvandigtvis peka med hela handen. Att kénna till
organisationens verksamhet innan paborjat uppdrag ansags vara en fordel, ddremot
lades det ingen storre vikt vid kdinnedom av personer, dd respondenterna ansag att
de kinde in rétt snabbt nyckelpersonerna pa det nya foretaget.

Respondenterna kénde inte att de hade projektmedlemmarnas lojalitet alla ganger,
da dessa forst och framst svarade till sin ndrmsta linjechef.

Nér det kom till stdd och respekt 1 deras arbete, upplevde respondenterna att det
kom vildigt mycket ifrdn konsultforetaget. Nar det géllde bestillarforetaget sa
kunde tva linjer utldsas. Det forsta var nar den projektledande konsulten efter ett
flerarigt uppdrag pa samma bestéllarforetag kdnde sig betraktad av de andra som en
familjemedlem. Den andra aspekten belyste problemet med linjechefer som genom
att utova sitt chefskap over projektmedlemmar undergrivde projektledares status.

De projektledande konsulterna fick mycket positivt feedback ifrdn deras
konsultforetag. Oavsett detta sa var det bestéllarforetagets feedback som bidrog
mest till deras arbetstillfredsstéllelse.

Respondenterna upplevde ingen isolering och ansdg att de kunde fa hjilp vid behov
bade frén bestillarforetaget och fran konsultforetaget. Ibland kunde det dock
forekomma att de fick brottas med besvérliga projekt sjdlva, da det inte fanns nagon
annan utom de sjdlva som hade den kollen och didrigenom kunde snabbt bidra med
hjalp eller rad.

Respondenterna identifierade sig mer med bestéllarforetaget 4n med sin egen
arbetsgivare, det vill sdga konsultforetaget. Oavsett detta sd& kidnde de
projektledande konsulterna att de var tvungna att prestera béttre dn de anstéllda pa
bestillarforetaget.

Respondenterna upplevde hogt socialt stod 1 sitt arbete pa bestédllarforetaget. Det
paverkades dock 1 allra hogsta grad av det vad linge de har arbetat hos samma
uppdragsgivare och vilket status projektledarna hade i det foretaget. Ett langre uppdrag
ledde till mera kollektivt arbete genom kidnnedom av nyckelpersoner och darigenom
okad lojalitet samt hogre status. Och tvdrtom, nir respondenternas beslutskraft hammas
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av linjechefer, kan deras arbete kategoriseras som isolerat, vilket leder till att den
projektledande konsulten missar socialt stdd genom kollektiv coping.

4.4 Jamforande undersokning

Egenkontroll || Socialt Stad || Arbetskrav Arbetskrav || Socialt Stid ||Egenkontroll

Jimfarelse

Jamfirelse

Jimfirelse

Figur 4.3 Analysmodell for jamforande undersokning.

Figur 4.3 beskriver det tredje och sista steget i analysen. I argumentationen nedan stélls
konsultforetaget mot bestéllarforetaget genom att jamfora de upplevda likheterna och
skillnaderna i den psykosociala arbetsmiljon. Resultatet av analysen redovisas med
avseende pa lokaliseringen. Nyckelord som dr av vikt har fetmarkerats for att underlétta
lasbarheten.

4.4.1 Krav

Kravbilden var hog bade for projektledande konsulterna som arbetade frén
konsultkontoret och for dem som arbetade pa bestéllarforetaget. Sarskilt viktigt var
kravet av att halla projektets budget. Oavsett av att bada sidorna upplevde hoga krav,
uppfattades en aning mera mjukhet i kravbilden for de respondenterna som jobbade pa
plats hos bestillaren. Detta grundas pa projektledande konsulternas egna utsagor om att
bestéllarforetaget skulle kunna krdva mera av dem. Vi tror att de sociala relationerna
som konsulter bygger upp med bestillaren vid arbetet pd bestillarforetaget minskar
kraven, da det &r svarare “att skélla pd ndgon som dr dir”. Arbetsséttet kan ocksa bidra
till en annorlunda uppfattning av kravbilden. Da frdn kontoret arbetande projektledande
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konsult maste planera hela projektet sjdlv, har den hos bestéllaren pé plats arbetande
konsulten oftast hjélp av linjeorganisationen i olika projektstadier.

Detta kan delvis bekréftas av respondenternas egen uppfattning var de storsta kraven i
deras arbete kom ifran. De projektledande konsulterna som arbetade frén
konsultforetaget stdllde hogsta krav pd sig sjdlv, medan de som arbetade pa
bestillarforetaget uppfattade de hogsta kraven komma just fran bestdllaren.
Lokaliseringen maste ligga till grund 1 forklaringen for denna skillnad, da
projektledande konsulter pd bestdllarforetaget har det lattare att kdnna in bestdllarens
krav och forvintningar da de moter dessa i sitt dagliga arbete. Det dr ocksé viktigt att
papeka att de hoga kraven inte upplevdes av respondenterna som nagot negativt,
respondenterna ansig att de hoga kraven kom naturligt i samband med det hoga
ansvaret for projektets resultat.

De hoga kraven bidrog till att de projektledande konsulterna arbetande péa
bestillarforetaget alltid ség till att vara antrdffbara for sina projektmedlemmar. Nar det
kom till fysisk ndrvaro som underlittande faktor for att né projektets mal, ansags detta
oundvikligt av de projektledande konsulter som arbetade pa bestéllarforetaget, medan
konsulterna pé konsultforetaget lade ingen storre vikt vid denna faktor. Detta dr ingen
overraskning med tanke pa deras lokalisering och ddrmed arbetssitt.

Konsulterna fran kontoret arbetade med fa omfattande projekt, medan konsulterna pa
bestillarforetag hade oftast manga mindre parallellt Iopande projekt. Detta bidrog till
att konsulter pa kontoret kunde kdnna projektbakfylla efter ett stort avslutat projekt,
medan detta aldrig drabbade de projektledande konsulterna som arbetade hos
bestillaren. Trots detta ansdags aterhimning mellan projekt inte sdrskild viktig varken
av de projektledande konsulter som jobbade fran konsultforetaget eller av dem som
arbetade hos bestéllarforetaget.

Trots ménga krav som respondenterna behovde uppfylla, sd forekom overtidsarbete
ganska séllan. Detta var karaktéristiskt for bada sidorna, likasd sjukfranvaro som
forekom 1 véldigt liten utstrdckning. Det viktiga for projektledande konsulter var att
behalla kontrollen over projekten, vilket kan forklara den ldga sjukfranvaro samt
respondenternas strdvan att alltid bli nddda. Respondenterna som arbetade hos
bestillaren ansdg detta var oundvikligt, medan respondenterna som jobbade fran
konsultkontoret ansag att arbetet kunde skdotas lika bra pé distans. Detta kan bero pa att
uppdrag frdn kontoret och hos bestéllarforetaget skiljer sig i komplexitet, vilket gor att
det inte finns ndgot standardiserat sitt att leda dessa projekt.

Nir det giller klara riktlinjer i form av mallar och verktyg, sa hade de projektledande
konsulterna  pa  konsultforetaget véldigt bra stod av  konsultfGretagets
verksamhetssystem. De konsulter som arbetade pa bestillarforetagen kunde uppleva
hogre osdkerhet om hur deras arbete skulle utforas, detta 1 forsta hand nér
processbeskrivningar var foraldrade eller ouppdaterade.

Konsulterna arbetande fran konsultforetaget rapporterade 16pande om projektet bade till
sina egna chefer och till chefer pd bestillarforetaget, vilket var helt frimmande for
konsulter som arbetade pé plats hos bestdllaren. Oavsett denna skillnad upplevdes det
inget dubbelchefskap eller andra intressekonflikter av ndgon respondent.
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4.4.2 Egenkontroll

Alla respondenter upplevde att deras arbete var kompetensutvecklande i sig.
Dessutom hade alla respondenter mdjlighet till olika kompetenshdjande utbildningar
via sitt konsultforetag. De eventuella luckorna i deras kompetens kunde de
projektledande konsulterna ticka med hjdlp av ménga kontakter samt deras egen
erfarenhet.

Béde konsulterna fran konsultforetaget och fran bestillarforetaget ansdgs sig kunna
tacka nej till uppdraget om det inte passar deras kompetens eller
kompetensutveckling. Det framkom dock att vid lag beldggning hade bada sidorna
egentligen svart att utnyttja denna mojlighet, di konsultforetagen levde pa att sélja
mantimmarna.

De projektledande konsulternas mdjligheter till paAverkan av uppdragets utformning
varierade beroende pé deras lokalisering. D& konsultforetaget medvetet arbetade mot att
Oka deras projektledares insyn i projektet redan i1 forsdljningsfasen, dkade deras
egenkontroll  betydligt. De projektledande konsulterna som arbetade pa
bestillarforetaget kunde déremot fa fardigt definierade projekt som de i sin tur skulle
sdtta sig in 1 och leda mot av ndgon annan uppsatt projektmal.

Da respondenternas arbetssitt skilde sig pa grund av lokaliseringen, kéndes
multiprojektmiljo mera stressande for de projektledande konsulterna som arbetade
med ménga sma projekt, det vill sdga ifran bestillarforetaget. De fann svarare att
forutse de eventuella topparna i projektet, da det var manga projekt att ta hiansyn till.

De projektledande konsulterna som arbetade frdn konsultféretaget hade mycket storre
mandat nir det gidllde humana resurser pa konsultkontoret. Konsulterna som arbetade
pa bestdllarforetaget blev tilldelade resurserna av linjeorganisationen och hade inget
mandat att paverka detta.

Det forekom irrationellt anvindande av konsulter i form av uppdrag som ingen vill ha
eller andra enkla uppgifter som vem som helst kan utféra, men bara pa
bestillarforetaget. Detta kan bero pd att konsultforetaget vill anvdnda konsulten pé ratt
sdtt och vill inte ha nagot resurssloseri, medan bestillarforetaget har det lattare att styra
upp alla besvirliga uppgifter pa en konsult, dd det inte finns ndgon, som t ex en
projektchef pd konsultforetaget, som styr bort detta.

4.4.3 Socialt stod

Béda sidor upplevde att samarbete med nya méinniskor och nya bestéllare var mycket
stimulerande. Frihet under ansvar och variation av individer, kunder och uppdrag ar det
som alla konsulter anser vara fordelar med detta yrke och fortsétter vara konsulter
(Jasinska, 2006).

Nér det kom till ledarskapet inom en okiind organisation anvéinde sig bada sidor av
mer mjukare forhallningssitt. Flexibilitet och anpassningsforméga ar utméarkande bade
for projektledarrollen samt konsultrollen, dirfér dr det inte sa konstigt att den
projektledande konsulten anpassar sitt beteende till bestillarforetagets forvéntningar.
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Lojalitet ifran projektmedlemmarna paverkades av de projektledande konsulternas
placering. De som arbetade frdn konsultforetaget kidnde att de alltid hade
projektmedlemmarnas lojalitet, medan pa bestdllarforetaget berodde detta pa hur starkt
inflytande linjeorganisationen hade dver projektmedlemmar.

Isoleringen i arbete var mera pataglig for de projektledande konsulterna som jobbade
frin konsultforetaget. Detta var 1 samband med att projektgruppen satt pa
bestillarforetaget, vilket gjorde att det var svart att fa tillrackligt med stéd och hjilp, da
ingen i1 den projektledande konsultens direkta omgivning visste vad han jobbade med
eller vilka problem han brottades med.

Béda sidorna ansdg att den mesta feedbacken kom frdn konsultforetaget. De
projektledande konsulter som arbetade hos sin arbetsgivare fick oftast konstruktiv
feedback i samband med utférande av sina projekt, medan de projektledande konsulter
som arbetade pa bestdllarforetaget ansdg att de fick mycket positiv feedback och
peppning i samband med deras insatser hos bestéllaren.

Béde de projektledande konsulterna som arbetade frén sitt foretags kontor och de som
utforde uppdrag hos bestéllaren ansag att de fick tillrackligt med stod och respekt fran
det egna konsultforetaget och kollegorna dér. Tidsaspekten paverkade respekt som
respondenterna  fick  ifran  bestdllarforetaget. Ju ldngre uppdraget eller
arbetslivserfarenheten var, desto storre respekt upplevde respondenterna att de fick
ifran bestéllarforetaget. Det fanns dven andra tendenser for de konsulterna som arbetade
pa bestillarforetaget, detta i samband med stark linjeorganisation som undergrivde
deras status och beslutsmandat.

De projektledande konsulter som arbetade fran konsultforetaget identifierade sig med
sin arbetsgivare, oavsett att de fick mestadels negativ feedback. Den positiva
feedbacken fran konsultforetaget till de projektledande konsulterna pé bestillarforetaget
spelade inte nagon avgorande roll, d& alla respondenterna ansag att det var
bestillarforetagets feedback som bidrog mest till deras arbetstillfredsstéllelse och
identifierade sig med just bestdllarforetaget. En forklaring till detta kan vara att
respondenternas dagliga sociala stod som inkluderar trivsel och gemenskap pa jobbet
beror pa respondenternas lokalisering och kommer fran deras respektive arbetsplats.

4.4.4 Sammanfattning av jamforande undersokning

Tabellen nedan presenterar de mest karaktéristiska drag vid projektledande
konsulternas arbete fran konsultforetaget jamfort med bestéllarforetaget. De faktorerna
som presenteras 1 tabellen har direkt inverkan pé projektledande konsulternas arbetssétt
och ddrmed den upplevda psykosociala arbetsmiljon. Tabellen utgér ifrdn omraden
krav, egenkontroll och socialt stod. Skillnaderna mellan konsultforetaget och
bestillarforetaget &r markerade 1 fetstil.
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Konsultforetag Bestillarforetag
Krav Manga och hoga krav Manga och hoga krav
Viktigt att halla projektets Viktigt att halla projektets
budget budget
Storsta krav kommer frin sig Storsta krav kommer fran
sjalv bestillarforetaget
Négra fa parallellt lopande Minga parallellt lopande
projekt projekt
Aterhimtning mindre viktig Aterhimtning mindre viktig
Klara riktlinjer over arbetet i OKklara eller foraldrade
form av verksamhetssystem riktlinjer over hur arbetet ska
genomforas
HOGA KRAV HOGA KRAV
Egen- Har mgjlighet till Har mgjlighet till
kontroll kompetensutveckling kompetensutveckling
Kan paverka projektets Kan inte paverka projektets
utformning i forsiljningsfasen utformning i forsiljningsfasen
Inte stressig multiprojektmiljo Stressig multiprojektmiljo
med nigra fa stora projekt pga. mianga projekt
Hog mandat 6ver humana Lag mandat 6ver humana
resurser resurser
Inget irrationellt anvindande Irrationellt anvindande
HOG EGENKONTROLL LAG EGENKONTROLL
Socialt Identifierar sig med Identifierar sig med
stod konsultforetaget bestillarforetaget
Lojalitet fran Ingen lojalitet fran
projektmedlemmar projektmedlemmar
Hogre risk for isolerat arbete Mera kollektivt arbete

Feedback fran konsultforetaget
Stod och respekt frian
konsultforetaget

SOCIALT STOD FINNS

Feedback fran konsultforetaget
Inget stod och 1ig status vid
stark linjeorganisation pa
bestillarforetaget

SOCIALT STOD FINNS

Tabell 4.4 Skillnader och likheter i den psykosociala arbetsmiljon mellan
konsultforetaget och bestdllarforetaget
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5. Slutsatser

[ detta kapitel vivs undersokningens syfte och undersokningsfragor ihop med analysen
for att redovisa undersékningens slutsatser. Hdr redovisas dven vara egna reflektioner
som uppkom under arbetets gdng.

5.1 Diskussion och slutsatser

Syftet med undersokningen var att finga upp och analysera de eventuella skillnaderna i
projektledande konsulternas psykosociala arbetsmiljé som kan finnas mellan att arbeta
pa konsultforetaget jamfort med bestéillarforetaget samt om och hur de upplevs av de
projektledande konsulterna sjélva. Vi anser att vi har fatt vara undersokningsfragor
besvarade d& en nédrmare titt pad de projektledande konsulternas arbetssituation med
hjalp av arbetskrav, egenkontroll och socialt stdd ledde till en 6kad insikt och foljande
resultat.

De projektledande konsulterna som arbetade fran sitt konsultforetag hade véldigt hoga
krav pa sig genom det Overgripande ansvaret for projektets slutresultat. Egenkontrollen
upplevdes av respondenterna som hog och kénnetecknades av stora
paverkansmojligheter néar det gillde val av projekt, arbetet inom projektets ramar samt
egen tidsplanering. Enligt krav/kontroll/stdd- modellen kidnnetecknas arbeten med hoga
krav och hog egenkontroll som aktiva arbeten, som ar de mest intressanta, utvecklande
och stimulerande arbeten. Respondenterna hade tillrackligt mycket socialt stod som
kom ifran konsultforetaget vilket styrker det ovanstaende, da socialt stod utgor en viktig
buffert ifall en obalans mellan krav och egenkontroll skulle uppsta.

Det ar wviktigt att komma ihdg att respondenternas egenkontroll och
paverkansmojligheter minskade betydligt 1 wvissa fall, t ex da de fick
projektmedlemmarna tilldelade av bestillarforetaget, vilket i sig inte &r nagot valdigt
stressande faktor for vara respondenter eftersom de ansdg att samarbete med nya
minniskor dr utmanande och stimulerande. En annan aspekt att tinka pa dr att hog
egenkontroll dven kan forstdrka pressen fran de hoga kraven. Eriksson (1991) kallar
detta for chefspress, da alltfor mycket egenkontroll och handlingsfrihet kan fororsaka
beslutsstress och stéindig beredskap att omprova situationen och fatta nya beslut. Da de
intervjuade konsulterna kan ibland driva sina projekt ensamna kan det foreligga en viss
risk for beslutsstress, vilket forebyggs med de klart definierade uppdragen och en bra
utvecklat verksamhetssystem.

Kravbilden for de projektledande konsulterna som arbetade fran bestéllarforetaget var
ocksa vildigt omfattande, dd det var manga hoga krav som stélldes. Konsulternas
egenkontroll varierade i samband med deras lokalisering och didrmed bestéllarens
arbetssitt. Da respondenterna alltid var tvungna att anpassa sig till det arbetsséttet och
de riktlinjer som raddde hos bestéllarforetaget, begrinsade det deras egenkontroll och
paverkansmojligheter Oover deras eget arbete. De hoga krav och lag egenkontroll
resulterar i hogstressarbeten enligt krav/kontroll/stod- modellen, vilka leder till 6kad
risk for en negativ stress och darmed psykisk och fysisk ohédlsa. Det sociala stodet for
projektledande konsulter pa bestdllarforetaget dr invecklat. Oavsett att de fick feedback,
peppning och stod frin sitt konsultforetag, identifierade sig de projektledande
konsulterna dndd med bestéllarforetaget. Avsaknad av lojalitet fran projektmedlemmar
och ldgre mandat vid stark linjeorganisation pd bestéllarforetaget péaverkade inte
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respondenternas upplevda sociala stod negativt. Respondenterna ansdg sig ha mycket
stod och respekt frdn arbetskollegor i deras direkta omgivning, det vill siga den
avdelning pa bestillarforetaget som vara respondenter arbetade pa, vilket leder till att
deras arbete kinnetecknas som kollektivt arbete i krav/kontroll/stod- modellen. Trots de
hoga krav och lag egenkontroll, tyckte inte de projektledande konsulterna att deras
arbete var vildigt stressigt, detta formodligen genom det hoga sociala stodet som de
ansag sig ha vilket fungerade som buffert och 6kade respondenternas copingforméga.

Hiar ska det papekas att undersdkningens resultat skulle kunna vara annorlunda om
andra konsulter som arbetade pa andra konsultforetag skulle ha intervjuats, di de
arbetar med andra verksamhetssystem och det kan finnas stora skillnader mellan
arbetskrav, egenkontroll och socialt stod.

5.2 Takttagelser och reflektioner

Det ar viktigt att framfOra att oavsett olika resultat for de bada kategorierna s& ansag
respondenterna badde pa konsultforetaget och bestéllarforetaget att konsultyrket var
vildigt roligt och stimulerande, d& de fick prova pa manga olika arbetssitt, larde kdnna
nya ménniskor och produkter, kom till nya platser samt inte behdvde ”se samma dorr
dag efter dag”. Konsulterna trivs pa jobbet och upplever ingen negativ stress eller andra
fysiska uttryck av negativ stress. Respondenterna sitter ett hogt vérde i att lyckas med
sina uppdrag, vilket framkom som en egenskap som kénnetecknade alla konsulter. Da
deras uppdrag ir tidsbestimda, kan detta bidra till en annorlunda syn pa stress. Det kan
vara ldttare att hantera stressigt arbete nér det forekommer endast en viss period. Det
kan kinnas betryggande att veta att det finns péverkansmdjligheter vid val av nésta
uppdrag och pa sa sitt fi en mojlighet till aterhdmtning.

En aspekt som kan ha paverkat utfallet av vissa svar i undersokningen &r den rddande
hogkonjunkturen som leder till att konsultféretagen har svart att hinna med alla uppdrag
som kommer in. Kan detta ha bidragit till att de 6kade valmdjligheterna gjorde att
respondenterna kidnde att de kunde tacka nej till uppdrag som inte passade deras
kompetens? Kan det ocksa vara s att konsultféretagen var mer ména om sina anstéllda
och deras onskemal, eftersom de hade hog beldggning och otillrdcklig bemanning?

Bade konsulter arbetande fran konsultkontoret och frén bestéllarforetaget ansag att de
kunde tinka sig fortsitta jobba som konsulter ldnge, vilket innebdr att de trivs med sitt
yrkesval. D& konsultyrket ansdgs vara ungdomligt genom sin flexibilitet och
anpassning, kunde de intervjuade konsulterna tinka sig byta jobb nir de kom ndrmare
pensionsaldern, detta for att ha en mera fast punkt i deras vardag och slippa de
krdvande resorna. Som en respondent utryckte:

Har man passerat 50 sd tror jag att man vill ha fast tillvaro. Det kan man ju
aldrig bli garanterad pad en konsultfirma. (...) Du kan ju bli utskickad lite var
som helst.

Under intervjuerna mérkte vi en tendens som var typisk inom den tekniska branschen,
da konsulterna berittade om deras mangariga uppdrag pa olika bestéllarforetag. Att
anvinda konsulter tycks vara ett sitt for méinga foretag att forsdkra sig om flexibel
personalpolitik vid eventuella fordndringar av marknad. En utav respondenterna hade
t.ex. jobbat 4t samma uppdragsgivare i ndrmare 15 &r. Anledningen till varfor foretagen
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gor en sadan strategisk satsning tror vi forst och framst har sina rotter i den svenska
arbetsrittslagstiftningen som har en mycket stark stillning. Vi ser dock en viss risk i att
sd mycket kunskap knyts till just konsulter da detta stéller hoga krav pd de foretag som
anlitar dem. Foretagen behdver ha en vilutvecklad strategi for att hantera informationen
i sina verksamhetssystem fOr att ett organisatoriskt ldrande kan sdkras. Detta
resonemang géller dven for de konsultforetag som bedriver projektverksamhet frén det
egna konsultforetaget. Fyra av vara respondenter var anstéllda pa ett konsultforetag
som tydligast just tagit fasta pad fordelarna med dokumentering och klara riktlinjer av
projektet genom att anvénda ett for konsultforetaget framtaget verksamhetssystem.
Detta anser vi vara ett tecken pa en god organisatorisk mognad och kommer vara
foretaget behjélpligt vid t.ex. tvister och spéarbarheten i arbetet inom organisationen.

Avslutningsvis kan redogdras att respondenterna i denna undersokning har en ganska
varierande bakgrund och ménga av dem har inte haft en tanke pd att jobba som
projektledande konsulter utan har genom en rad tillfalligheter hamnat dar de ar idag.
Manga av respondenterna beskriver sina karridrvégar “att halka in pa ett bananskal”. Pa
grund av att de flesta av vara respondenter inte gjort nagra strategiska val med maélet att
jobba som projektledande konsult har det heller inte framkommit varfér den
projektledande konsulten valt att jobba som just konsult. Vi undrar om inte det kan vara
sa att de projektledande konsulterna kédnner en stark koppling och identitet till
konsultrollen. Denna identitet har sedan lett till en livsstil som passar en viss typ av
ménniskor. En av respondenterna antydde till och med att han efter 15 &r hos samma
uppdragsgivare inte ansag sig kunna ta raster i lika hog utstrackning som de anstéllda
pa det foretaget med motivationen att han var trots allt konsult och forvéntades prestera
bittre dn de anstéllda. Detta dr dimensioner som vi kinner kan undersdkas nirmare for
att ge en oOkad fOrstaelse bade for den psykosociala arbetsmiljon och for den
projektledande konsultrollen.

51



6. Fortsatt forskning

Detta kapitel innehdller en dterblick pd resultatet och vilka uppslag till fortsatt
forskning som framkommer ur detta.

I den genomforda studien tittade vi ndrmare pa den inhyrde projektledarens
psykosociala arbetsmiljo6 med utgédng fran dennes lokalisering. Litteraturstudien som
gjordes infor den genomforda undersdkningen och som presenteras i rapporten, gav
nagra ytterligare fragestillningar som vi fann intressanta. Nagra av dessa
fragestéllningar skulle vi velat berdra om det vore sa att vi genomforde undersdokningen
en gang till. De fragestdllningar som vi stotte pa anser vi ar relevanta for det omréde
som ber0rs i uppsatsen och presenteras nedan.

- Projekt som arbetsform anses oftast som nagot som dr mansdominerat omrade.
Hur skulle en kvinnas perspektiv ta sig uttryck med tanke pa olika faser i livet,
som familjebildning t.ex. Hur pdverkar detta hennes upplevda psykosociala
arbetsmiljo? Respondenterna i denna rapport utgdrs endast av mén, vilket fick
oss att fundera om vi skulle ha fatt liknande resultat om det dven hade ingatt
kvinnor i undersokningen.

- Varfor viljer man att jobba som konsult egentligen? Vad ér det for faktorer som
ligger till grund till detta val? Den hédr fragan skulle vara intressant att utveckla
da vi bara har nuddat vid den i denna rapport.

- I vér rapport har endast erfarna projektledare anvénts som respondenter. Vi
undrar dd& om det kanske skulle ha varit si att yngre nyutexaminerade
projektledare som medvetet har valt konsultyrket skulle kunna ha bidragit med
virdefull information ndr det kommer till den upplevda psykosociala
arbetsmiljon.

- Vilken dr den mest effektiva ledarstilen for en projektledande konsult, beroende
pa hans/hennes placering for att framja utfallet av det drivna projektet?

- En annan vinkling av den undersokning som vi har genomfort & om den
psykosociala arbetsmiljon ser annorlunda ut for de projektledande konsulter
som jobbar som egna foretagare, vilket innebédr dnnu hogre osdkerhet, dd de
dven maste stindigt jaga nya uppdrag samtidigt som de maste hélla den
befintliga kunden ndjd, annars kan de drabbas av délig ryktesspridning.

Det som vi finner mest givande 1 den gjorda undersdkningen dr den insikt det givit oss
kring problematiken som en projektledande konsult stills infér. Det dr en mycket
intressant dynamik mellan de tvad yrkesrollerna projektledare och konsult som vi sett
prov pa genom att ha genomfort denna undersdkning. Insikten gor att vi star béttre
rustade om den dag vi sjélva skulle hamna i en liknande befattning.
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Bilaga- Intervjuguide

Inledande fragor:

Hur linge har du jobbat som konsult? Sedan...

Hur ldnge har du jobbat som projektledare?
— Hur ldnge har du jobbat som inhyrd projektledare?

Har du ndagon form av utbildning inom projektledningsomradet?
— Om inte— Saknar du den i ditt dagliga arbete?
— Om ja— Kiénner du att du har nytta av den 1 ditt dagliga arbete?

Vilka egenskaper/firdigheter anser du behovs det for att kunna utova ditt arbete
med framgdng?

— Vad var det som fick dig att vélja just konsultyrket?

— Vad anser du vara din storsta personliga styrka?

Hur ser din dag som projektledare ut?

— Hur ser en typisk inledning ut pé ett nytt paborjat uppdrag?

— Kan du ndmna nédgra markanta skillnader med att inleda ett uppdrag fran
konsultkontoret vs bestillarforetaget? ”Ar det nagot som skiljer en typisk forsta dag
pa ett nytt paborjat uppdrag?”’,

Jobbar du huvudsakligen ifran konsultkontoret eller dr du for det mesta placerad
ute hos kund? I vilken utstrdckning?

— Om du fick vilja att bedriva projektet fran konsultkontoret eller bestéllarforetaget,
vad skulle du foredra?

— Vad far dig att sdga sa, vad upplever du som storsta skillnaden?

— Ar det ndgot som ir dvervigande i skillnaden som skulle kunna fa dig att svinga i
fragan om valet av lokalisering?
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Krav

o Upplever du kraven som hoga pa dig som inhyrd projektledare?
— Hur tar kraven sig uttryck, vad ar det for typ av krav som stills?
— Upplever du nagra skillnader 1 kravbilden pa grund av att du dr en konsult?
— Var kommer kraven ifrdn? (ledning (kund), ledning (kontor), dina medarbetare,
dig sjilv)
— Ger det upphov till intressekonflikter (dubbelchefsskap- kund vs kontor)?
— Kénner du att det finns klara riktlinjer 6ver vad som forvantas utav dig?
— Mallar? Verktyg?

e  Hur paverkas du av krav att hdlla en deadline och budget?
— Hur ser behovet av fysisk nirvaro ut under uppdraget, méste du alltid vara
antraftbar?
— Ar fysisk nirvaro en oundviklig faktor for att halla deadline och budget?
— Jobbar du ofta 6vertid och “’tar du med dig jobbet” hem?
— Hur péverkar parallella projekt detta?
— Héander det att du gér till jobbet fast du &r sjuk?
— Finns det mojligheter till d&terhdmtning mellan projekt eller under projektets gdng?

Egenkontroll

e Kdnner att du har méjligheter till kompetensutveckling?
— I'sa fall, pa vilket sitt?

o Konsultbranschen anses vara en kunskapsintensiv bransch, hdinder det att du
kéinner att du inte har den kompetens som behovs for att rvo i land uppdraget?
— Hur péverkar det dig?

e Kan du tacka nej till uppdraget, om du tycker att det inte passar just dig eller din
kompetens/kompetensutveckling?

o [ vilket skede kommer du in i uppdraget?
— Har du ndgra mgjligheter att padverka uppdragets utformning?

o Vilka mojligheter har du att fatta egna beslut i arbetet?
— Kan du sjdlv bestimma hur ditt eget arbete skall ldggas upp? Alltsd hur och ndr
dina arbetsuppgifter skall genomforas?
— Finns det ndgon skillnad nér du har flera projekt?
— Hur stort mandat anser du dig ha som projektledare? (Makt till beslutsfattande)
— Humana resurser (Overtid, vilka resurser som skall anviindas).
— Avdelning/kontor/foretaget.
— Arbetet inom projektets ramar. (t.ex krav spec)
— Upplever du att du som inhyrd resurs anvinds irrationellt? (“konstiga” uppdrag
som ingen vill ha, mycket administration)

o Férekommer det kontroll av ditt arbete i form av dubbel granskning, hur pdverkar
det i sa fall dig? “tiddebitering/projektets resultat”
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Socialt stod

Hur kédnner du for att arbeta med nya mdnniskor infor varje nytt projekt?
— Ser du nagra skillnader i samarbetsform pga. lokalisering? (tekniska som IT-st6d)

Hur hanterar du ledarskapet i en for dig okdnd organisation?

— Ser du nagra fordelar med att kénna till organisationens sérart vid uppstart av
uppdrag? (Kédnnedom om personer i organisationen, kinnedom om verksamheten)

— Kénner du att du har lojalitet fran din projektgrupp? (oavsett din placering)

Kdnner du stod och respekt for ditt arbete?

— Frén ledning pé ditt konsultforetag.

— Fran arbetskamraterna pa ditt konsultforetag
— Frén arbetskamraterna hos din uppdragsgivare
— Fran din uppdragsgivare/bestillare

Far du feedback i ditt arbete?

— Far du reda pa nér du har gjort ndgot bra/daligt?

— Ifrén vem?

— Vems feedback (kundens eller chefens) som har hogst inverkan pa din
arbetstillfredsstillelse?

Kdnner du isolering i ditt arbete?

— Forekommer det att du jobbar ensam? Ar det medparten av tiden?

— Far du hjilp vid behov?

— Hur upplever du att isoleringen i arbetet paverkas av din lokalisering?

Blir du bjuden till tex. uppdragsgivarens mdnadsmoten och andra sociala
arrangemang?

— Hur lédnge har du jobbat hos samma uppdragsgivare?

— Deltar du i fikaraster eller dylikt som forekommer pé foretaget?

— Kénner du att du har mojlighet att diskutera helt fritt kring olika &mnen med dina
kollegor? (Arbete/annat)

— Kénner du dig som en av de anstillda pé foretaget?

Avslutande fragor

Kan du tinka dig att jobba som projektledande konsult fram till pensionen?

— Vad dr det i detta yrke som far dig att sdga sa?

[ litteraturen liknas projektledare vid supermdnniskor och konsulter anses vara
experter som skall ordna det som anstdllda inte klarar av. Om man utgdr fran det
upplever du at du kan ha en ddlig dag, dven fast du dr ute och representerar ditt
foretag?

Ar det ndgot mer som du vill tilligga?
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