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Genom att undersoka vad som motiverar projektledare och vilken syn de
har pa sin framtida karridr, syftar studien till att bidra med kunskap som
kan hjilpa HR-funktioners arbete med att utveckla strategier for att behdlla
denna vérdefulla kompetens.

Studien genomfordes med en deduktiv forskningsansats och kvalitativ
strategi med semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsverktyg.
Totalt genomfordes tio intervjuer med projektledare och ytterligare fyra
med informanter.

For att analysera det empiriska materialet anvindes litteratur kring
projektledarrollen, karridrsutveckling, motivation och Human Resource
Management.

Studiens resultat visade att projektledare har olika uppfattningar kring
karridr. Dock ansig de flesta att karridr innebér utveckling med fokus pa
larande och att de sjdlva bér ansvar for sin karridrutveckling med stod fran
ansvarig chef. Projektledares syn pa framtida karridarmal skiftade mellan
att vilja fortsdtta inom projektledning till att vilja byta inriktning till
linjechefsyrket. De projektledare som ville fortsitta inom projektledning
ville antingen bygga en karridr genom utmanande och intressanta projekt
eller avancera genom att driva stérre komplexa projekt. Samtliga
projektledare ansdg att en karridrmodell for projektledare kan vara ett bra
stod for karridrsutveckling, dock visade det sig att den karridrsmodell som
var framtagen av organisationen dnnu inte var etablerad. Projektledarnas
frimsta motivatorer var att kunna prestera och att f4 erkdnnande for sitt
arbete och sin roll. Deras storsta utmaning var att inte ha tillrdckligt
mandat dver de resurser de behover 1 sitt arbete, ndgot som paverkade
rollens status. Baserat pa projektledares drivkrafter och pa deras syn pa
karridar bor HR-funktioner utveckla individanpassade stodatgérder for att
stotta projektledare i1 deras karridrutveckling.

Projektledare, Karridr, Karridrstruktur, Human Resource Management,
Arbetsmotivation
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1. INLEDNING

Att organisera delar av verksamhetens arbete i1 projekt blir allt vanligare inom en rad
olika sektorer, branscher och foretag. Att verksamheter 1 storre utstrickning bryter ner
delar av sin verksamhet 1 mindre avgransade bestdndsdelar, eller projekt, dr en foreteelse
som kallas for projektifiering (Soderlund, 2005; Cicmil, Hodgson & Paton, 2010).
Projektifieringen ar ett tecken pd att projekt idag spelar en betydande roll for
organisationer dd det erbjuder flexibilitet pa en stdndigt fordnderlig marknad (Berggren &
Lindkvist, 2001; Blomberg & Lundin, 2009; Séderlund, 2005). Aven om projekt som
fenomen har funnits under en lingre tid har projektifieringen som trend intensifierats
under de senaste 15-20 aren (Bredin, 2008). Ett resultat av ett storre fokus pa projekt
innebédr ocksé att organisationer 1 storre utstrackning dr beroende av att ha kvalificerade
och motiverade projektledare (Holze, 2010). Dessutom har projektledare en roll som pa
manga satt skiljer sig frin andra roller inom projektintensiva organisationer. Dessa
organisationer  strukturerar ofta arbetet 1 form av en matrisorganisation.
Projektorganisationen och linjeorganisationen utgdér da tillsammans en matris som
innebér att projektmedarbetarna dr anstéllda 1 linjeorganisationen och lanas ut till olika
projekt (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Denna strukturform innebér att projektledaren har
specifika  fOorutsdttningar bade gillande sina arbetsforhallanden och sina
karridarmgjligheter. Trots projektledarrollens oOkade betydelse dr forskningen kring

projektledares karridr och vad som motiverar projektledare i sitt arbete begransad.

1.1 Problemdiskussion

Nya karridrvédgar har blivit etablerade inom ménga organisationer som alternativ till de
mer traditionella linje- och specialistkarridrvdgarna (Bredin, 2008). En av dessa nya
karridrvdgar dr den for projektledare. Bredin (2008) och Holze (2010) menar att det blir
vanligare att fler bygger sin karridr genom projektarbete. Dock menar Holze (2010) att
projektledares karridrvigar inom organisationer inte alltid dr véldefinierade eller helt
enkla att forstd. Forfattaren menar vidare att projektledare ofta ser projektledaryrket som
en sprangbrida till en hogre uppsatt ledningsroll inom organisationen. Kan detta bero pa

vad projektledarna tillskriver begreppet karridr?



Hur karridr definieras kan dven ha en inverkan pd vad som tillskrivs karridrframging.
Enligt Baruch (2004) har synen péa karridrframgang foridndrats 6ver tid. Speciellt menar
Baruch (2004) att karridrframgang tidigare har inneburit avancemang uppat i1 en
hierarkisk organisation men att det idag dven kan innebéra utveckling 1 andra riktningar.
Det kan exempelvis innebdra att utvecklas inom sin arbetsroll eller att bredda sin
kompetens genom att byta arbetsomrdde (Baruch, 2004). Behovet av att utveckla en
tydlig karridrvig for projektledare, som inte bara innebér en hierarkisk utveckling, tolkas
som en viktig del i arbetet med att behalla denna nyckelkompetens. Vidare steg 1 det
arbetet vore att undersoka vad projektledare motiveras av for att gora projektledarsparet
till en attraktiv karridrvdg. Badde Holze (2010) och Huemann, Keegan & Turner (2007)
pekar pa att tidigare forskning kring projektledares karridrviagar och motivatorer ar
begrinsad. Som tidigare ndmnts har projektifieringen lett till att det blivit allt viktigare
for projektintensiva organisationer att ha motiverade och kompetenta projektledare som
anses vara en nyckelkompetens med ansvar for att leda projektarbetet (Holze, 2010;
Lock, 2013). For att kunna behdlla och motivera denna nyckelkompetens behdver
organisationer forstd projektledares motivationsfaktorer for att kunna utveckla ett

holistiskt arbete kring deras karridrutveckling (Holzle, 2010; Ulrich & Brockbank, 2007).

Baserat pa ovan ndmnda problematik har ett behov av att undersoka projektledares syn pa
sin karridr identifierats. Vidare &r det intressant att undersoka vad projektledare motiveras
av, vad det ar 1 projektledarrollen som gor den attraktiv och huruvida projektledare pa
lang sikt planerar att stanna kvar i rollen. Att undersdka denna vixande yrkesgrupp och
deras uppfattningar kring sin karridr kan ge vérdefull kunskap for personalarbetare som
arbetar med att utveckla nyckelkompetens i1 dagens allt mer projektfokuserade

organisationer.

1.2 Syfte och fragestillningar

Studien kommer att undersoka vilka motivationsfaktorer projektledare drivs av och hur
de ser pé sin framtida karridr. Vidare syftar studien till att kunna bidra till utvecklingen av
HR-funktioners arbete med att behélla vardefull kompetens inom projektorganisationer.

Mot denna bakgrund har f6ljande fragestillningar formulerats:



- Vilken syn har projektledare pa sin framtida karridr inom en projektorganisation?
- Vilka motivatorer drivs projektledare av?

- Hur kan HR-funktionen stodja projektledarnas karridrsutveckling inom
projektledarorganisationen?

1.3 Avgrinsningar

Denna studie dr avgridnsad till att endast studera projektledares egna uppfattningar
gillande motivationsfaktorer och karriarmdjligheter. Vidare studeras enbart projektledare
pa ett stort foretag inom tillverkningsindustrin med renodlade projektledaravdelningar.
Diskussionen géllande HR-avdelningens roll frdmst att fokusera pd hur befintliga
stodprocesser kan utvecklas vilket innebér att forslag pa nya stodprocesser inte kommer

att presenteras.

2. BAKGRUND

“Projects are and will be enormously important for us going forward. I see the
processes like the rails that give us the structure and the direction, and the projects
being the trains that move the results forward. We will continue to make sure that we
have a consistent development and training of our project managers in the
group.” Olof Persson, VD Volvo AB, November 2011

Volvo AB ér en organisation som i likhet med manga andra strukturerar sin verksamhet 1
form av en matrisorganisation med projekt som en del av utvecklingsarbetet. 1 citatet
ovan belyser foretagets VD Olof Persson, inte bara hur stor betydelse projekt har for
verksamheten utan han pekar dven pa projektledarnas betydande roll. Volvo Group
Trucks Operations (GTO) dr en produktionsenhet inom Volvo AB med bas 1 Goteborg
som har renodlade projektledaravdelningar med projektledare som driver bade globala
och regionala projekt. For att driva sina projekt anvinder sig projektledarna, som sjilva
tillhér  projektorganisationen, av resurser som tillhandahdlls och &dgs av
linjeorganisationen. Den centrala HR-avdelningen arbetar efter en speciellt framtagen
karridrstruktur for projektledare men det dr oklart hur denna struktur uppfattas av
projektledarna pd GTO. Mot denna bakgrund dr Volvo GTO en intressant plats att

undersoka de formulerade fragestdllningarna pa.



2.1 Verksamhetsbeskrivning

Volvo AB ar en av virldens ledande tillverkare av lastvagnar, bussar,
anldggningsmaskiner, samt drivsystem fOor marina och industriella applikationer.
Volvokoncernen har cirka 100 000 anstédllda, produktion i1 20 ldnder och forsdljning pé
fler an 190 marknader. Efter en omorganisation som trddde 1 kraft 1 januari 2012, &r
Volvokoncernen uppdelad 1 atta olika enheter och fem av dessa ligger under Volvo
Group Trucks. Dessa fem dr foljande: Group Trucks Operations (GTO) som ansvarar for
produktion, Group Trucks Technologies (GTT) som ansvarar for produktutveckling samt
Group Trucks Sales and Marketing for tre olika geografiska omrdden som ansvarar for
global forsdljning och marknadsforing. GTO ér tillverkare av koncernens motorer,
vixellddor och reservdelsforsorjning till kund och logistikverksamhet. Inom GTO ingér
aven produktion av lastbilar under varumirkena Volvo, Renault, Mack och UD. Inom
GTO arbetar 34 300 anstdllda 1 31 olika ldnder (www.volvogroup.com). Strukturen inom
GTO bestidr av en linjeorganisation och en projektorganisation som samverkar i en

matrisorganisation.

2.2 Volvo Group Insitute for Project Management och Project Manager
Pipeline

Volvo Group Institute for Project Management (VGIPM) arbetar med att kontinuerligt
planera och genomfora Volvokoncernens policys, rutiner och beslut géllande
projektledning. Bakgrunden till deras arbete var en tidigare undersokning kring
projektledares profil inom Volvokoncernen dér 6ver 100 projektledare deltog. Syftet med
undersokningen var att kartligga ledarskapsprofiler hos framgangsrika projektledare.
Resultatet av studien visade att projektledares ledaregenskaper skilde sig frin
linjechefers. Mot denna bakgrund péborjades VGIPM:s arbete och under oktober 2012
blev de en egen funktion inom GTT. Syftet med denna funktions arbete dr att skapa
forutsittningar for att Volvokoncernen skall kunna optimera sina projektleveranser och
resultat, samt attrahera och behdlla talanger inom projektledning. Deras arbete handlar
dven om att skapa ett erkdnnande av projektledare som en roll. For att nd detta syfte har

en karridrsmodell for projektledare utvecklats, Project Management Pipeline (PMP).



Modellen dr uppbyggd efter fyra steg som innebér ett succesivt hierarkiskt avancemang
for varje steg (se figur 2 nedan). PMP-modellen skall fungera som ett verktyg for chefer 1
arbetet kring karridrsutveckling for projektledare. Inom Volvokoncernen finns dven

specifika karridrsmodeller for linjechefer och experter.

Forsta steget i PMP, Emerging Project Manager, riktar sig till potentiella projektledare
och innebir arbete med mindre delprojekt. Andra steget, Project Manager, innefattar
ansvar for projekt med begriansad komplexitet eller ansvar for delprojekt i mer komplexa
projekt som leds av Chief Project Manager. Tredje steget Senior Project Manager / Chief
Project Manager innebdr ansvar for storre projekt eller delprojekt med hog komplexitet.
Arbetet kan betyda helhetsansvar for storre projekt med flera berdrda avdelningar som
exempelvis inkdp, produktion och marknad. Det fjarde och sista steget ar Program
Manager som ér den hégsta nivan inom projektledning. Denna nivé innebir att hantering

av flera komplexa projekt som forvaltas och samordnas med andra seniora projektledare.

Figur 2 - Project Manager Pipeline

3. TEORETISK REFERENSRAM

I detta kapitel kommer de teorier och begrepp som utgér grunden for analysen att
presenteras. For att f en forstaelse for hur karridr uppfattas behandlas forst teorier kring
karridrutveckling foljt av karridrsbegreppet som sétts 1 en projektkontext. D4 en av
fragestillningarna berér motivation kommer Hertzbergs (1993) teori om arbetsmotivation

dven att presenteras. Slutligen fOljer ett avsnitt som tar upp befintlig forskning kring



Human Resources Management och dess roll som stodfunktion inom en
projektorganisation. De valda teorierna d&mnar introducera ldsaren till ett antal begrepp

som kommer att ligga till grund for svaren pd de formulerade fragestillningarna.

3.1 Karriar som begrepp

Hur begreppet karridr beskrivs och vilken innebdrd som ldggs 1 ordet dr ndgot som
varierar beroende péd radande tidsanda. Baruch (2004) menar att karridr har gatt fran att
ses som en linjidr och statisk process dir den enda riktningen for avancemang eller
utveckling har varit uppét, ofta 1 en traditionellt hierarkiskt strukturerad organisation, till
att idag innebéra en rorelse i andra riktningar dn bara upp. Karridrutveckling har alltsa
enligt Baruch (2004) blivit en mer dynamisk process. Aven El-Sabaa (2001:2) presenterar
en definition av karridr: “en sekvens av arbetsrelaterade aktiviteter och positioner som
individer upplever over tid och dven de attityder, kunskaper och fardigheter som de
utvecklar under sitt liv”’. Baruch (2004) och Olson & Shultz (2013) menar att eftersom
karridren genomsyrar hela livet kan den ses som ett livsprojekt dir ett meningsfullt arbete
bidrar till en kénsla av tillfredstéllelse. Dessa moderna definitioner kan alltsd stdllas mot
mer traditionella beskrivningar dar karridr framstdlls som en utveckling fran lagre till
hogre positioner inom en organisation (Heery & Noon, 2012). Om fokus forr lag pa
avancemang 1 en hierarki med forvintad 6kning av 16n och status ligger fokus idag mer
pa utmaningar och ldrande (Lichstenstein, Bergmann & Mendenhall, 2002). Huemann et
al. (2007) hévdar till och med att synen pd karridrutveckling i form av stegvis
avancemang 1 en linje r en forlegad syn som inte ldngre existerar. En ny syn pa karriér
paverkar dven vad som definieras som karridrsframging eftersom individen i sin
utveckling kan rora sig sidledes, byta organisation eller helt &ndra riktning f6r sina

malséttningar (Baruch, 2004).

Synen pd vem som har ansvar for den anstélldes karridr &r ocksd ndgot som varierar dver
tid. Fran att forr ha legat pa organisationen har ansvaret sedan slutet pa 90-talet forskjutits
till att framst ligga pé individen (Baruch, 2004). Denna fordndring kan forklaras av att
dagens arbetsliv har utvecklats till att bli mer individualistiskt och darfor tar individer
ocksa mer ansvar for sin karridrsutveckling (Ahrne & Papakostas, 2002). El-Sabaa (2001)

har undersokt denna fraga specifikt gidllande projektledare och kommit fram till att de 1



stor utstrackning sjdlva tar ansvar for att identifiera vilka steg de behover ta for att né sina
karridrmal. I detta stycke har tva olika synsétt pa karridr, karridrframgang och ansvar
beskrivits och framdver kommer dessa tvd bendmnas som den moderna respektive den

traditionella synen pa karridr.

3.2 Projektledare i matrisorganisationer

Enligt Soderlund (2005) kénnetecknas projekt av att vara ett avgrdnsat och tidsbestamt
uppdrag for att nd uppstédllda mal och som styrs genom tilldelade resurser. Dessa uppdrag
utférs av méinniskor som dr sammansatta 1 tvirfunktionella team, bestdende av
specialister med olika kompetenser (Bredin, 2008). (Jacobsen & Thorsvik, 2008)
bendmner en siddan struktur som matrisorganisation (se figur 1 nedan). Forfattarna
beskriver matrisorganisationen bestdende av tva olika delar, en vertikal linjeorganisation
som utgdr basstrukturen och en projektorganisation som 16per horisontellt over
linjeorganisationen.  Projektmedarbetarna &r anstdllda inom olika delar av
linjeorganisationen men lénas ut till olika projekt vilket innebér att varje projekt bestar av
tvarfunktionella team med personer som besitter olika kompetenser (Bredin, 2008;
Jacobsen & Thorsvik, 2008). Fordelarna med denna struktur menar Jacobsen och
Thorsvik (2008) dr att den okar organisationens mojligheter att pa bdsta sétt utnyttja och
samordna resurser som kan delas mellan de olika linjerna. Projektledarens roll i en
matrisorganisation dr att ansvara for att driva projekt Over linjens avdelningsgrinser
(Berggren & Lindkvist, 2001). Jacobsen och Thorsvik (2008) menar dock att det dven
finns nackdelar med denna struktur. De ndmner att den delade ledningsstrukturen kan
leda till motstridiga kénslor och lojalitetskonflikter hos projektmedarbetare. Till exempel
kan det vara oklart vem av projektledare och linjechef som har det slutgiltiga
beslutsmandatet vid oenighet (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Projektledare som arbetar
inom matrisorganisationer maste dirféor planera arbetet och motivera sina
projektmedarbetare utan att ha officiell auktoritet (Lock, 2013). Av detta forstds att
projektledare saknar det inflytande Gver resurser och beslutstagande som linjechefer
besitter, nagot som i sin tur kan ha paverkan pa deras motivation. Sauer, Liu och Johnston
(2001) menar att auktoritetsproblem ofta leder till att projektledare kénner sig
marginaliserade inom organisationen da de far forlita sig pa att linjeorganisationen ska

samarbeta for att deras projekt ska kunna drivas framat. Det blir en utmaning for



projektledare som riskerar att inte fa tillrdckliga resurser for att kunna genomfora sina

projekt (Joch, 2001).
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Figur 1. Matrisorganisationen, forenklad modell ur Berggren & Lindkvist (2001:27)

Som tidigare nimnts har projektledarens roll inom organisationen blivit viktigare 1 takt
med att fler foretag viljer att organisera arbetet i projektform (Cicmil et al., 2010). Under
de senaste tjugo aren har projektledning vuxit till att bli en del av kidrnverksamheten pa
manga foretag och rollen har vuxit sig till en profession (Cicmil et al., 2010). Likt
exempelvis revisorer och advokater finns idag certifieringar specifikt for projektledare
med syfte att sédkerstdlla deras roll som professionella utdvare (www.pmi-
se.org/certifieringar). Larsson och Larsson (2005) menar att projektledarrollen dr en
ensam och utsatt roll som det stélls hoga krav pa. Vidare menar de att rollen behover fa
bittre status genom kontinuerligt stdd 1 form av exempelvis individanpassade
utvecklingsinsatser. Lock (2013) papekar ocksa att en projektledare inte kan arbeta utan
stod frdn ledningen, speciellt inom en matrisorganisation ddr ansvaret for

arbetsfordelningen och den dagliga verksamheten ofta ligger inom linjeorganisationen.

Relationen mellan projektledare och linjechefer en aspekt som kan ha inverkan pa
projektledares motivation och syn pa karridrmojligheter. Pitagorsky (1998:7) har
undersokt denna relation specifikt och menar att: “The collaborative relationship between
functional managers (FMs) and project and program managers (PMs) is critical to
effective project performance and to the well-being of any organization.” Pitagorsky
(1998) understryker vikten av ett bra samarbete mellan projektledare och linjechefer men
menar att konflikter mellan dem &r vanliga, speciellt rorande allokering av resurser. Han

menar att detta kan bero pa att linjechefer ofta ser sig sjdlva som dgare av resurser nér de



1 sjdlva verket bor ses som forvaltare av dem. Pitagorsky (1998) podngterar att
linjechefer, som har en servicefunktion gentemot projektledare, ansvarar for att leverera
de resurser projektledare behover. Nagot som paverkar relationen mellan
projektorganisationen och den mer stabila linjeorganisationen &r vilken grad av
projektfokus organisationen har och vilken kultur som rader géllande projekt (Hueman et
al.,, 2007; Larsson & Larsson, 2005). I linje med detta foreslar Pitagorsky (1998) att
linjechefer bor stéllas till svars for sina ataganden gentemot projektledare si linge dessa

staller realistiska krav.

3.3 Motivation - Herzbergs tvafaktorteori

Herzberg, Mausner och Snydermans (1993) teori om arbetsmotivation, dven kallad
tvdfaktorteorin, baseras 1 huvudsak pa ingenjorer och revisorers uppfattningar om sitt
arbete 1 50-talets USA. Dessa ansdgs av forfattarna vara grupper som kunde beskriva sina
erfarenheter pa ett sdrskilt uttrycksfullt sitt och bedomdes dessutom utgdra tvd av de
viktigaste yrkesgrupperna i det moderna samhillet. Tvafaktorteorin skiljer pa faktorer
som ror innehallet 1 arbetet och faktorer som ror arbetets kontext (Herzberg et al., 1993).
De faktorer som ror arbetets omgivning kallar Herzberg et al. for hygienfaktorer
(Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2006). Dessa utgors av exempelvis 16n, formell
status, administration, arbetsmiljo och arbetsrelationer med kollegor (Herzberg et al.,
1993). Policys och administration handlar om hur arbetet &r organiserat och hur det leds.
Herzberg et al. (1993) kallade dessa faktorer for hygienfaktorer med anledning av att de,
likt atgiarder som vidtas for béttre hygien, inte botar sjukdomar men istdllet har ett
forebyggande syfte. Hygienfaktorerna antas alltsa kunna leda till 6kat missndje om de
inte tillfredsstills men har ingen inverkan pa 6kad arbetsmotivation (Eriksson-Zetterquist
et al., 2006). Istillet orsakar de missndje om de inte ndr upp till den nivd som den

anstéllde finner acceptabel (Hertzberg et al., 1993).

Det som diremot kan Oka arbetsmotivationen dr motivatorerna som t6r sjilva
arbetsinnehéllet (Herzberg et al., 1993). Exempel pa motivatorer dr stimulerande
uppgifter, erkdnnande, mojligheten att kunna prestera och karridrmdojligheter (Eriksson-
Zetterquist et al., 2006). Prestation &dr enligt Herzberg et al. (1993) den viktigaste

motivatorn och den omfattas av att hitta 16sningar 1 sitt arbete, mdjligheten att slutféra en



uppgift pé ett framgingsrikt sétt och att se resultat av det arbete man utfor. Herzberg et al.
(1993) menar att karridarmojligheter dels handlar om att den anstéllde ska ges mojligheter
att kldttra 1 position eller status inom en organisation, men dven om att kunna utvecklas
inom sitt arbetsomrade eller sin yrkesroll. Ytterligare en motivator dr ansvar som innebér
tillfredstéllelse Over att fa nya ansvarsomraden alternativt 0kat ansvar for sitt eget eller

andras arbete (Herzberg et al., 1993).

Herzberg et al. (1993) understryker att bade hygienfaktorer och motivatorer bidrar till att
tillgodose den anstélldes basala behov gillande arbetet, dock &dr det endast motivatorerna
som bidrar till arbetstillfredsstillelse och ddrmed 6kad motivation och bittre prestation.
Till exempel skulle det inte ricka med att 6ka en anstillds 16n for att uppna langvarig
motivation da lonen anses vara en hygienfaktor (Hertzberg et al., 1993). En upplevd
otillrdcklig 16n skulle dock kunna leda till missndje hos den anstillde. En fordel med
Herzbergs tvéafaktorteori dr enligt Eriksson-Zetterquist et al. (2006) att den gor det relativt
enkelt for chefer och ledning att identifiera strategier som kan Oka de anstilldas
motivation. Men det ska dven ndmnas att en nackdel med Hertzbergs teori ér att den inte
tar hdnsyn till hur olika individer forhaller sig till de olika faktorerna, utan alla ménniskor

antas motiveras av samma saker och 1 samma grad (Eriksson-Zetterquist et al., 2006).

3.4 Human Resource Management och stodprocesser

For att HR-funktioner inom organisationer skall kunna arbeta med att behdlla och
utveckla virdefull kompetens bor de veta vad projektledarnas drivkrafter dr och anpassa
processer som stodjer dessa. Human Resource Management (HRM) huvudsakliga syfte &r
att hantera relationer mellan individer och organisationen genom att utveckla och
implementera stodprocesser for att skapa engagerade och kompetenta medarbetare
(Bredin & Sdoderlund, 2006). Detta tolkas som att HRM-arbetet handlar om mer
Overgripande strategier som stddjande processer for att hantera det ménskliga kapitalet
inom organisationen. Enligt Ulrich & Brockbank (2007) dr det HR-funktionen som
ansvarar for att utforma och leverera stodprocesser som frdmjar anstélldas
karridrsutveckling men det dr de anstélldas direkta chefer som har det slutgiltiga ansvaret

for att utfora arbetet. I fortsdttningen av denna studie kommer HRM och de aktiviteter
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eller atgdarder som HR-avdelningen vidtar handla om vad HR-avdelningen kan gora for

att stotta projektledares chefer i deras roll som HR-utovare.

Ulrich och Brockbank (2007) pépekar att det dr av stort varde for organisationer att kunna
utveckla och behalla rétt personal. Vidare menar de att medarbetare som dr kompetenta,
engagerade och som fir utrymme for personlig och professionell utveckling presterar
bittre 4n medarbetare som inte fir samma forutséttningar. En aspekt for att projektledare
ska vara framgéangsrika 1 sitt arbete dr att HR-funktionen 1 organisationer erbjuder ett bra
stod for projektarbetet i form av stodprocesser, definierade mal och vérden (Sauer et al.,
2001; Holze, 2010). Stodprocesser kan exempelvis vara karridrstrukturer,
utvecklingssamtal och beldningssystem. HRM-litteraturens fokus pa projekt dr begransad
och det ar ett problem eftersom projektarbete fordndrar arbetssituationen for den anstillda
(Bredin, 2008). Darfor ar det viktigt att utforma effektiva HRM-processer som &r
anpassade for en projektkontext dd det ndodvindigtvis inte dr samma strategier som de
som dr mest ldmpade for en traditionell organisation (Huemann et al., 2007; Bredin,

2008).

3.4.1 Karriérstrukturer

Enligt Bredin (2008) utformar organisationer karridrstrukturer for bdde projektledare och
linjechefer som ofta innebér ett hierarkiskt avancemang. Hon menar dock att flera studier
pekar pa att ménga projektledare inte motiveras av traditionella karridrsystem utan &r mer
intresserade av att bygga en karridr genom vad de sjdlva anser &dr intressanta och
utmanande projekt. Darfor bor organisationer identifiera utmanande uppdrag som anses
vara av hogt virde och tilldela dessa arbetsuppgifter till duktiga projektledare (Bredin,
2008). I enlighet med detta menar Sauer et al. (2001) att projektledare motiveras av att
driva projekt till avslut och en mojlighet att forbattra sitt rykte baserat pa projektets
resultat. Bredin (2008) forklarar vidare att det 4r manga projektledare som vill skapa sig
en projektportfolio med projekt som de sjdlva tycker dr intressanta. Det kan antingen
innebéra projekt inom olika omrdden men kan ocksd innebira storre och mer komplexa
projekt. Det bor dven finnas en tydlig plan 6ver vad som hénder nir ett projekt ar dver.
Om det rdder osdkerhet om framtiden kan det leda till &ngslan hos individen och det &r

ocksa da risken for att en anstélld ska ldmna organisationen dr som storst (Huemann et
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al., 2007). For att minimera den risken foreslar Huemann et al. (2007) att ett samtal halls
med de anstdllda efter varje avslutat projekt for att fi prata om sina erfarenheter av
projektet samt diskutera onskemdl infor framtiden. For att medarbetaren ska uppleva
fordelningen av nya projekt som réttvis dr det dven viktigt att planeringen av kommande
projekt sker i samrdd med den anstillde och att projekten matchas med personliga

karridarmél (Huemann et al. 2007; Turner, Huemann & Keegan, 2008).

3.4.2 Utvecklingssamtal

Ulrich och Brockbank (2007) uttrycker att en utvecklingsplan bor tas fram utifran ett
grundligt samtal mellan chef och medarbetare dir det framgdr en riktning pa
medarbetarens framtida karridr. Granberg (2003:370) definierar utvecklingssamtal som:
”systematiskt upplagda samtal mellan chef och medarbetare for planering, dmsesidigt
informationsutbyte och utveckling av relationer”. Infér samtalet bér medarbetaren vara
forberedd, darfor bor chefen klargdra syftet med utvecklingssamtalet (Granberg, 2003).
Han menar att det dr vanligt forekommande att organisationer har ett utvecklingssamtal
per r, vissa har fler. Aven Lindeldw (2005) forklarar att det dr viktigt att planera en
struktur for samtalet, eftersom det annars kan vara svart att hélla sig till given tidsram och
dmnen av relevans. Enligt Lindelow (2005) bor samtalet ge utrymme for dterkoppling till
foregaende samtal och hon menar att 6msesidig feedback mellan chef och medarbetare ar
viktigt. Vidare papekar hon dven att en dialog kring individuella framtidsplaner och
overgripande mal bor faststdllas samt att en personlig utvecklingsplan for den kommande
perioden skall tas fram (Lindelow, 2008). Vidare papekar Jonsson (1989) att kontinuerlig
uppfoljning av utvecklingssamtalet dr helt avgdrande for resultat och fortsatt utveckling.
Trots detta dr det vanligt forekommande att samtalen inte foljs upp. Jonsson (1989)
menar att en bidragande orsak kan vara att det dr oklart vem som bédr ansvar for
uppfoljning inom organisationen, dock forklarar Jonsson (1989) att den chef som

genomfort samtalet bor bara ansvaret for uppfoljningen.

3.4.3 Formaner och beloningssystem
HR-funktionen bor vara delaktig 1 arbetet med att skapa uppféljnings- och
beloningssystem som gynnar projektledarnas samarbete med andra delar av

organisationen (Pitagorsky, 1998). Vidare forklarar Ulrich och Brockbank (2007) att det
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ar viktigt vid individuella beloningar att medarbetaren vet vad som forvintas av dem da
det ger storre mdjlighet att mdta organisationens krav. Om medarbetaren presterar vél
utefter vad som forvintas bor de belonas med det som ar av védrde for dem. Det kan
exempelvis vara utvecklingsmojligheter eller ekonomiska incitament. Ekonomiska
incitament kan bidra till att medarbetare stannar kvar men det &r oftast inte framsta den
anledningen (Ulrich & Brockbank, 2007). Istéllet menar forfattarna att beloningar skall
foljas av vad medarbetare anser vara viktigt for dem. En forutséttning for att medarbetare
skall kunna leva upp till vad som krdvs av dem &r att organisationen har tydliga
forvantningar. Vidare menar Ulrich och Brockbank (2007) att organisationen bor visa
uppskattning och visa att medarbetaren dr vérdefull for organisationen genom att med
berdm och férméaner uppmuntra personen. De menar dven att om en individ kénner sig

uppskattad dr det stor chans att den stannar kvar inom organisationen.

De viktigaste begreppen som har presenterats i detta avsnitt och som ldsaren bér ha med
sig &r karridrsbegreppet, projektledarrollen som ocksa sétts i relation till linjechefsrollen,

tvafaktorteorin, samt stodprocesser inom ramen for HRM.

4. METOD

Fo6ljande avsnitt beskriver hur studien har genomforts och vilka metoder som anvénts.
Avsnittet dr uppdelat under foljande rubriker: forskningsstrategi, datainsamlingsmetod,
insamling av primirdata, insamling av sekundirdata, analysmetod, reliabilitet och

validitet samt etiska reflektioner.

4.1 Val av forskningsstrategi

Bryman (2011) menar att valet av forskningsansats beror pé studiens forhdllande mellan
teori och praktik. En deduktiv studie utgdr fran teori som sedan provas i1 praktiken
(Bryman, 2011). Forskningsansatsen 1 denna studie var deduktiv eftersom det ansags
finnas tillracklig teori inom forskningsomradet som kunde provas i praktiken. Och
baserat pa de formulerade forskningsfragornas karaktir valdes en kvalitativ
forskningsstrategi for denna studie. Den kvalitativa strategin fokuserar pd hur individer

tolkar och uppfattar sin sociala verklighet 1 en kontext (Ahrne & Svensson, 2011;
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Bryman, 2011). Vidare menar Bryman (2011) att kvalitativ forskning utgér frin
intervjupersonens perspektiv och personliga &sikter, darfér har intervjupersonen
mojlighet att lyfta fram vad denne anser vara viktigt och meningsfullt. Genom detta
angreppsatt undersoktes projektledares personliga asikter kring sin roll, drivkrafter och

hur de uppfattar karridrmojligheter inom en projektledarorganisation.

4.2 Datainsamlingsmetod

Ahrne och Svensson (2011) menar att den forsta frdgan som bor stéllas vid val av
datainsamlings- metod &r vilken metod som genererar det mest ldmpliga empiriska
material for att kunna besvara de formulerade fragestillningarna. Eftersom
fragestillningarna 1 denna studie behandlar individers upplevelser och tankar kring ett
amne har intervjun valts som metod for datainsamling. Intervjuer dr en av de mest
anvianda metoder for just detta andaméil och ett effektivt sitt att f4 kunskap om enskilda
maéanniskors upplevelser och kinslor (Bengtsson, Hjort, Sandberg och Thelander, 1998;
Ahrne & Eriksson-Zetterquist, 2011). Genom intervjuer ansags en rik och detaljerad
forstdelse kring projektledares roll, arbetsmotivation och uppfattningar om sina
karridarmdjligheter kunna uppnds. Intervjuer ger dven utrymme for flexibilitet eftersom
intervjuaren fritt kan leda intervjun i olika riktningar utefter vad intervjupersonerna anser
vara viktigt och meningsfullt (Bryman, 2011). Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2011)
menar att vid en intervju kan frdgorna eller deras ordningsfoljd anpassas baserat pa hur
situationen fortskrider, ndgot som inte dr mdjligt med standardiserade frageformulédr som
anvands vid kvantitativa undersdkningar. Vidare menar Ahrne och Eriksson- Zetterquist
(2011) att intervjuaren fritt kan stdlla nya fragor kring nya &mnen som dyker upp
samtalet. Enligt Bryman (2011) kan dock en viss grad av standardisering ge storre
mojligheter att jimfora de olika intervjuerna vid bearbetning av materialet. For denna
studie har dirfor en semistrukturerad intervjuform valts d& den genom att utga ifrdn nagra
forutbestimda teman med tillhoérande fragor kombinerar dessa aspekter. Enligt Bryman
(2011) mojliggér den semistrukturerade intervjuformen &dven stor frihet f{or
intervjupersonen att utforma sina svar och intervjuaren behover inte folja den
ursprungliga ordningen utan kan folja upp med nya fragor beroende péd vad

intervjupersonen viljer att tala om.
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4.3 Insamling av primirdata
Nedan foljer en beskrivning hur primérdata till studien samlats in. Forst forklaras
studiens val av fall och intervjupersoner som sedan foljs av en beskrivning av hur

intervjuguiden utformades och avslutningsvis beskrivs genomfoérandet av intervjuerna.

4.3.1 Urval

En fallstudie dr enligt Merriam (1994) en djupare undersdkning av en specifik foreteelse.
Denna studie begrinsades till att undersdka enbart ett specifikt fall pd en organisation.
Eftersom studien syftade till att ge en djupare forstaelse for projektledares uppfattningar 1
en projektkontext ansdgs det valda fallet passande for att kunna besvara studiens
fragestillningar. Urvalet av intervjupersoner gjordes i samrad med en kontaktperson fran
HR-avdelningen pd Volvo GTO. Forst valdes tre informanter som kunde ge
bakgrundsinformation och en riktning pd studien. Tvd av dessa var chefer Gver
projektledargrupperna dér potentiella intervjupersoner fanns och den tredje var en
specialist inom Volvo Group Institute for Project Management (VGIPM) som ansvarade
for ett projekt som syftade till att kompetensutveckla och skapa karridrmgjligheter for
projektledare inom organisationen. Vidare valdes intervjupersoner utifrdn ett mélinriktat
bekvamlighetsurval, vilket enligt Bryman (2011) innebdr att intervjupersonerna ar
representativa for undersokningen och personerna véljs utifran tillgidnglighet.
Intervjupersonerna valdes inom en regional och en global projektledargrupp inom
produktionsenheten GTO. Urvalet i de tva olika projektledargrupperna gick sedan
tillvidga pa olika sétt. I den ena gruppen skickade kontaktpersonen ut en mailforfragan till
chefen samt berorda projektledare. Kontaktpersonen inviantade dérefter svar fran personer
som frivilligt ville stidlla upp pé att intervjuas och fick svar av en person som bokades
upp. Den andra chefen ville sjdlv informera sin grupp om studien varpa han skickade ett
mail till dem och uppmanade dem till att kontakta HR-avdelningen vid intresse. De som
da svarade att de var intresserade fick ytterligare information om studien av

kontaktpersonen och blev sedan uppbokade baserat pa tillgdanglighet.

Bryman (2011) menar att antal intervjupersoner ofta styrs utifrdn tid och resurser. Med

arbetets omfattning och tidsram som utgangspunkt togs beslutet 1 samrdd med
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kontaktpersonen att begrdnsa undersokningen till maximalt tio intervjuer. En av
intervjupersonerna visade sig under intervjun inte tillhdra den malgrupp som Onskades
undersoka. Darfor anvédndes inte intervjun som empiriskt material utan istillet som
bakgrundsmaterial till studien. For att uppnd det onskade antalet respondenter bokades
darfor ytterligare en projektledare in for intervju, dven denna baserad pa tillgidnglighet.
Sammantaget intervjuades fyra informanter och tio projektledare. Majoriteten av de
intervjuade projektledarna hade ingenjorsbakgrund. Flera av dem hade pabdrjat sin
karridr som traineer eller genom att skriva examenarbete pa Volvo. En del har gatt in som
projektledare direkt medan andra har gatt en ldngre vég till att bli projektledare. Deras
alder varierade mellan 30 till 55 ar. Projektledarna hade wvarit anstillda inom
Volvokoncernen mellan 4,5 ar - 36 ar och anstédllningstiden som projektledare varierade
mellan 6 manader till 21,5 ar. Projektledarna leder tvarfunktionella team som arbetar 1
produktionsledet inom bolaget. Samtidigt dr de sjdlva medlemmar av ett storre
utvecklingsteam pa utvecklingsenheten Group Trucks Technology (GTT), under ledning

av en Chief Project Manager som 1 sin tur rapporterar till en Program Manager.

En aspekt att reflektera Gver dr att det begrdnsade urvalet av intervjupersoner inte
mojliggdr en generalisering av alla projektledares syn pd sin roll, motivatorer och
karriarmdjligheter. Resultatet av studien kan bara visa en indikation pd vilka
uppfattningar som kan forekomma bland projektledare. En 6kad generaliserbarhet hade
kunnat uppnds om fler intervjupersoner hade intervjuats men tidsramen for studien
begriansade denna mojlighet. Ytterligare en viktig aspekt att ha 1 &tanke ar att
organisationen hade inverkan 1 valet av intervjupersoner, vilket innebdr en risk att de

valda intervjupersonerna inte har gett en representativ bild av problematiken.

4.3.2 Utformning

Intervjuguiden (se bilaga 1) som skapades innehdll tre olika teman med koppling till
forskningsfrdgorna. Intervjuguidens teman identifierades baserat pa information som kom
fram vid intervjuerna med informanterna samt litteraturgenomgangen. De tre teman som
identifierades var projektledarrollen, karridir och motivation. Under varje tema
formulerades Oppna fragor for att ge intervjupersonen mdjlighet att ge ingdende och

beskrivande svar. Som stod forbereddes d@ven uppfoljningsfragor med syfte att {4 ett bra
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flyt pa samtalet ifall intervjupersonen inte forstod den ursprungliga frdgan eller om denne
inte var tillrickligt kommunikativ. Efter att intervjupersonen svarat pd en frédga sa
anvéndes tystnad for att ge intervjupersonen mdjlighet att reflektera och utveckla sina
svar, vilket enligt (Bryman, 2011) ar ett effektivt verktyg som leder till mer uttémmande
svar. Eftersom bolagets koncernsprik dr engelska och ett flertal av respondenterna inte
har svenska som modersmél formulerades en intervjuguide pa svenska och en pa

engelska.

4.3.3 Genomforande av intervjuerna

De flesta av intervjuerna genomfordes ansikte-mot-ansikte med intervjupersonerna pa
deras arbetsplats. En genomfordes via ett videokonferenssystem och tre via IP-telefoni.
Med hénsyn till individernas integritet holls intervjuerna 1 slutna moétesrum dir ingen
kunde hora vad som sades. Intervjuerna inleddes med neutrala fragor som berdrde
bakgrundsinformation sdsom namn, alder, vilket land personen var baserad i och hur
lange personen har arbetat som projektledare inom organisationen. Dessa fragor var av
intresse for studien men ocksa avsedda att fa intervjupersonen att kénna sig bekvam i
situationen. Dérefter gick vi in pa de frdgor som berorde studiens centrala teman och som
avsag bidra till att svara pa studiens fragestdllningar. Intervjuerna avslutades med att
intervjupersonen gavs mdjlighet att tilligga sadant som inte redan tagits upp men som
personen ansdg vara viktigt att lyfta inom de givna ramarna for intervjun. Samtliga
intervjuer varade cirka en timma och spelades in for att kunna transkriberas till skriftligt
material och sedan anvidndas som underlag vid analysarbetet. Bryman (2011) menar att
fordelen med att transkribera &r att kunna behalla ordval och uttryck, vilket ldtt missas

vid bara anteckningar.

4.4 Insamling av sekundirdata

For att bygga upp en teoretisk referensram for studien genomfordes en insamling av
sekunddrdata bestdende av bocker och artiklar. Bengtsson, Hjort, Sandberg och
Thelander (1998) menar att insamlad data &r intressant forst nir en tolkning sker genom
en teoretisk utgangspunkt. Darfor samlades material till studiens teoretiska referensram 1

ett inledande skede. For att sdkerstilla studiens kvalitet valdes litteratur fran
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vetenskapliga tidskrifter och den teori som insamlades baserades pd teorier kring karriér,
motivation och HRM 1 en projektkontext, men d&ven HRM och motivationsteorier av mer
generella slag som dr applicerbara pd de flesta individer i arbetslivet. Insamling av
sekundirdata syftar till att finna befintlig kunskap inom det aktuella omréadet och dven till
att undersdka om det finns ndgra kunskapsluckor 1 tidigare forskning (Bryman, 2011).
Den teoretiska referensramen lag sedan till grund for utformningen av intervjuguiden och

som stdd 1 analysen.

4.5 Analysmetod

Nér det géller kvalitativt material menar badde Bryman (2011), Davidsson och Patel
(2011), att det inte finns nigra bestdmda regler for hur en analys boér genomforas eller for
hur den ska redovisas. De menar istillet att utrymmet for att utforma egna sitt att angripa
analysarbetet dr stort. Detta hdller Rennstam och Wisterfors (2011:209) med om och
havdar att ndr det giller analys, bor man hitta ett eget sitt att presentera den 1 vad de
beskriver som: “dialog med bade empiriskt material och befintlig teori”. Rennstam och
Waisterfors (2011) anser d@ndd att det finns tre steg som kan tillimpas for att pa ett
strukturerat sitt skapa en analys. Dessa tre steg tillsammans med Davidsson och Patel
(2011) riktlinjer som bas har anvénts for analys av det empiriska materialet i denna
studie. Det fOrsta steget som Rennstam och Wisterfors (2011) presenterar ar sortering
vilket handlar om att forst bli fortrogen med det empiriska materialet genom att ldsa
materialet upprepade génger. Sedan ska materialet kategoriseras for att olika teman ska
kunna identifieras och ett monster kan borja ta form. Detta gjordes genom att forst
granska hela det transkriberade materialet dir de mest utmarkande teman och kategorier
identifierades och kategoriserades under passande rubriker. Utgdngspunkten var samma
teman som anvindes 1 intervjuguiden men vissa teman lades till under andra eller nya
rubriker. Detta arbete fortsatte tills det som Alvesson och Skdldberg (2008) kallar for
teoretisk méttnad uppnaddes, vilket innebar att vidare bearbetning inte bidrar till att nya
teman eller amnen upptdcks. Néasta steg ar reducering som innebér att materialet ska
skalas ner tills det ger en god representation av den insamlade datan. I detta steg lyftes
relevanta delar fram genom att de mest intressanta utsagorna markerades samtidigt som
irrelevanta delar valdes bort. Det sista steget dr argumentation dér materialet ska

presenteras integrerat med den befintliga teorin. I denna koppling ingick, 1 enlighet med
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Rennstam och Wisterfors (2011) uppmaning, bade tillimpning men dven ifragasittande
av den befintliga teorin. Slutligen har dessa tre steg anvints i1 varierande ordning vilket

forfattarna rekommenderar for att en god analys ska kunna utformas.

I presentationen av resultaten har citat som illustrerar de olika teman lyfts fram for att
underbygga argumentationen. Citaten har kopplats till enskilda intervjupersoner, i
analysen bendmnda som IP, vilket enligt Davidsson och Patel (2011) pa ett tydligt sétt
visar att det inte bara dr en person som citeras. Citaten som anvénts 1 materialet Gversattes
frin engelska till svenska frimst for att inte anonymiseringen av intervjupersonerna
skulle dventyras men dven fOr att underlitta for lasaren. Citaten har av sistndmnda
anledning dven korrigerats fran felsdgningar och extremt talsprak vilket kan se underligt

ut 1 skriven text (Rennstam & Wasterfors, 2011).

4.6 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och wvaliditet dr begrepp som utvecklats inom ramarna for kvantitativ
forskning men begreppen tillimpas @ndd inom den kvalitativa ansatsen, dock med annan
innebord (Bryman, 2011). Reliabilitet beskriver graden av tillforlitlighet och 1 vilken
utstrackning resultatet dr replikerbart for andra forskare (Bryman, 2011; Kvale, 2009).
For att kraven pé reliabilitet ska kunna uppnas i1 en kvalitativ studie behdver forskaren
som avser att forsoka replikera studiens resultat ga in 1 samma roll som de ursprungliga
forskarna (Bryman, 2011). Kvale (2009) menar att allt for stor vikt pé reliabilitet kan
motverka kreativitet och variation. For att hantera denna balans har intervjuerna hallits
inom ramarna for studiens uppsatta teman, men samtidigt har intervjupersonerna tillatits
prata fritt kring dessa @mnen for att spar som de ansdg vara viktiga skulle kunna f6ljas
upp. For att sdkerstilla att ritt intervjupersoner valdes, genomfordes ett urval utifrdn en
projektledarmalgrupp eftersom dessa personers dsikter ansags kunna bidra till att svara pé

studiens forskningsfragor och genom det uppfylla studiens syfte.

Validitet behandlar frigan om huruvida en studie undersoker det den séger sig undersoka
och om den verkligen speglar de fradgor som ar av intresse for studien (Kvale, 2009). For
att ge studien sd god wvaliditet som mdgjligt, anvéndes forskningsfrdgorna som

utgangspunkt 1 valet av forskningsstrategi, teoretisk referensram och utformning av
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datainsamlingsmetod. Detta for att empirin tillsammans med teorin skulle kunna bidra till

att svara pa de formulerade forskningsfragorna.

4.7 Etiska reflektioner

Under studiens genomfoérande har hinsyn tagits till konfidentialitet och informerat
samtycke som Kvale (2009) foresprédkar som etiska riktlinjer vid kvalitativ forskning.
Darfor skickades inledningsvis en forfragan till potentiella intervjupersoner med
information om studien, tillvigagangsitt kring intervjuerna, konfidentialitet samt
anonymitet av deras svar. Denna information delgavs dven 1 borjan av varje intervju dar
intervjupersonerna dven tillfrdgades om samtycke till inspelning av intervjun. Vidare
informerades intervjupersonerna att det inspelade materialet skulle transkriberas och

Overforas till skrift for att sedan anvindas som empiriskt material i denna studie.

5. RESULTAT OCH ANALYS

I detta avsnitt presenteras den insamlade empirin kopplad till den teoretiska
referensramen som har valts under de teman som identifierades. De tre olika teman var:

projektledarnas kontext, karridr och motivation.

5.1 Projektledarnas kontext

Det fanns delade meningar bland intervjupersonerna angaende hur rollen som
projektledare uppfattades av andra delar inom organisationen. Nagra ansag spontant att
rollen var vil ansedd och att projektledare sdgs som duktiga personer som ansvarade for
en viktig del av utvecklingsprocessen dven om de ibland fick ta kritik nér det gick déligt.
Det fanns dven en del som tyckte att rollen saknade tillricklig pondus och respekt inom
organisationen. Detta kopplade de frimst till projektledarnas relation till och begridnsade
auktoritet Over de personalresurser de behdvde, men &dven till sitt mandat Over
budgetfragor. Detta kan relateras till projektledarens stéllning inom matrisorganisationen
och ir 1 linje med Locks (2013) pédstaende om att ansvaret for resursplanering i en sddan
struktur ofta ligger inom linjeorganisationen. En tredje grupp ansdg dock hur resten av

organisationen uppfattar rollen beror pé vilka projekt de leder. Om projektet ar stort eller
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om det dr ett projekt som manga dr intresserade av, uppfattas projektledaren mer positivt
jamfort med om projektet dr litet eller inte uppmérksammas. Det framgick dven att flera
av intervjupersonerna inte sag nagon skillnad pa projektledarrollen och menade att rollen
var ganska lik oavsett var inom organisationen man arbetar. En intervjuperson syftade pa
att det var faktorer kring projektens innehdll som kunde variera men inte sjdlva
projektledarrollen: “Jag tror att rollen dr egentligen densamma. Jag tror den &r rétt sd
generisk. [...] oavsett om man dr Program, Senior, Project eller Emerging sé &r ju ens roll

ar ju densamma” (IP8).

5.1.1 Projektledare i relation till linjechefer

Relationen mellan projektledare och linjechefer var nagot som intervjupersonerna ofta
aterkom till 1 sina svar. Det handlade som tidigare nimnts mycket om fordelningen av de
resurser, det vill sdga projektmedarbetare, som projektledarna behdver for att kunna
slutfora sina projekt. De flesta pdpekade att den storsta skillnaden mellan projektledare
och linjechef var att projektledaren inte dger de resurser den behdver 1 sitt arbete.
Eftersom projektledaren inte har ndgon hierarkisk auktoritet dver resurser menade de att
det ofta kunde bli en tdvling om dem. Enligt Joch (2001) ar risken att inte kunna fa de
resurser som behovs en utmaning for projektledare. Detta dr ndgot som dven Jacobsen
och Thorsvik (2008) pekar pd nér de sdger att det 4r matrisorganisationens beskaffenhet
med delad ledning som gor att beslutsmandatet blir problematiskt for projektledare. En

intervjuperson understrok att detta &r en projektledares storsta utmaning;:

“Som projektledare dr det vi brakar eller stingas med mest, det ar ju resurser. Jag
menar, som projektledare du &r ju inte ansvarig for nagra resurser utan du kan
bara begira dem och far du dem &r det ju bra” (IP7).

Eftersom det dr linjecheferna som har det huvudsakliga ansvaret Over resurserna,
upplevde projektledarna att de ibland blev beroende av linjeorganisationen for att driva
igenom sina projekt, ndgot som Lock (2013) anser vara ett auktoritetsproblem. Lock
(2013) antyder att en projektledares arbete forsvaras av att denne behdver anvinda sig av
resurser som den inte har officiellt mandat 6ver, vilket intervjupersonerna bekréftade.
Vidare menar Sauer et al. (2001) att projektledarnas beroende av linjechefernas

samarbete for projektframgang kan leda till att projektledarna kidnner sig forbisedda inom
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organisationen. Detta var inget som intervjupersonerna uttryckte &ven om de formedlade
att linjeorganisationen inom GTO var vildigt stark jamfort med projektorganisationen,
GTT. En intervjuperson forklarade att skillnaden mellan enheternas kirnverksamhet
kunde vara en forklaring till detta: “Det som dr huvudmalet [pa GTO] ar att producera...
producera 1 vanlig 16pande verksamhet och projekten kommer ju in och skapar

stormoment” (IP8).

En annan intervjuperson menade att pd ldgre nivder inom organisationen har
projektledaren mer auktoritet jamfort med linjechefen medan pd hogre nivaer skiftar
mandatet. Ett exempel &r att linjechefen pa hogre nivaer méste godkénna de beslut som
tas. Flera intervjupersoner nimnde dven att projektledare har ett mer dvergripande och
holistiskt arbetssitt jamfort med linjechefer vars ansvar for den dagliga verksamheten
kraver ett mer kortsiktigt fokus. Detta innebar ytterligare en utmaning for projektledarna
som upplevde att de fick motivera sitt resursbehov och projektens strategiska virde for
linjecheferna. Projektledarnas utsagor géllande sin relation till linjecheferna bekriftar
Pitagorskys (1998) pastdende om att konflikter mellan projektledare och linjechefer 1

frdgor om resurser dr vanliga inom matrisorganisationer.

5.1.2 Jimforelse mellan GTO och GTT
Som tidigare ndmnts dr GTO:s fokus produktion, vilket medfor att projekt blir en mindre
central del pa GTO jamfort med GTT, diar verksamhetens dominerande aktivitet ar

utveckling i1 projektform. Samma person utvecklade sitt resonemang;:

“Min bild 4r i alla fall... dr jobbar man 95 % av sin tid i projekt. Man ska ju inte
lagga sina timmar i nat annat dn projekt [...] Operationssidan [GTO] ar inte riktigt
sadar, dar har vi de hir projekten som vi rullar och det &r ju en liten del av
verksamheten” (IPS).

Personen menade att det fokus pa projekt som finns pa GTT ocksd innebdr mer mandat
for projektledarna inom denna enhet. Detta dr ndgot som bidde Hueman et al. (2007) och
Larsson och Larsson (2005) tar upp. De menar att kultur och fokus géllande projekt inom
en organisation dr en faktor som pdverkar relationen mellan projektledare och linjechefer.
Uttalanden fran andra projektledare bekriftade detta pastdende. En intervjuperson

uppfattade att GTT hade en annan kultur géllande projektledning jimfort med GTO.
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Personens uppfattning var att skillnader 1 16ner, status och utbildningsniva kunde leda till

att projektledarrollen sdgs som mer attraktiv pa GTT dn pa GTO.

Forutom problem med att {2 tillrackligt med resurser ansag en del intervjupersoner att de
resurser som allokerades, inte alltid hade ratt kompetens for att pd bésta sitt kunna bidra
till projektet, ndgot som de ocksd ansdg vara linjechefens ansvar. Intervjupersonernas
utsagor angdende sin relation med linjecheferna kan kopplas till ndgra av de centrala
punkterna i Pitagorskys (1998) studie i &mnet. Han hévdar till exempel att konflikter
rorande fordelning av resurser mellan projektledare och linjechefer ar ett vanligt
forekommande problem inom organisationer dér aktorernas mandat dr fordelat pa det sitt
som pd GTO. Exempelvis var intervjupersonernas yttranden om linjechefen som dgare av
resurser 1 linje med Pitagorskys (1998) pastidende angdende detta. Enligt Pitagorsky
(1998) bor inte linjechefer betraktas som édgare av resurser utan istéillet som forvaltare av
desamma. Forfattaren menar att de bor ansvara for att leverera vad projektledaren
behover och stillas till svars for sina leveranser. Intervjupersonerna antydde en liknande
stdndpunkt dven om de inte fokuserade lika mycket pa att linjecheferna skall stillas till
svars for vad de levererar utan menade istillet att mer mandat dver resurser borde ldggas

pa projektledarna.

5.2 Karriar

“Karridr ar vad du vill bli. Vad du vill bli i framtiden och sittet att gora det pa.
Vigen och stegen emellan” (IP9).

Intervjupersonerna definierade karridr pé olika sitt men en gemensam ndmnare var att de
sdg karridr som en utveckling genom arbetslivet. Denna uppfattning stimmer vél dverens
med El-Sabaa (2001) och Baruch (2004) definition av begreppet som en utvecklings- och
larandeprocess av en individs samlade arbetsrelaterade erfarenheter genom livet. Flera
intervjupersoner menade att denna utveckling kunde ske bade hierarkiskt inom en
organisation men dven i1 andra riktningar. Ndgra exempel som ndmndes var att utvecklas
inom sin befintliga roll eller att byta till ett helt nytt arbetsomrade. En intervjuperson
hidvdade dven att riktningen kunde gé 1 nedatstigande led, vilket innebér en forflyttning

till ett mindre kvalificerat arbetet. Denna syn pd karridr ar idag vanlig enligt Baruch
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(2004) som menar att en karridr kan innebéra rorelse 1 andra riktningar dn endast upp. |
samband med karriir nimnde négra intervjupersoner &dven begrepp som ldrande,
utmaningar, fordndring och trivsel pé arbetet. Dessa begrepp dr nagot som El-Sabaa
(2001) och Lichstenstein et al. (2002) menar hor ihop med en modern syn pa karridr. Men
det fanns dven tendenser bland nagra intervjupersoner att beskriva karridr som ett linjart
och hierarkiskt avancemang genom succesiv utveckling fran lagre till hogre positioner
inom organisationen, nagot som Huemann et al. (2007) pastar dr en forlegad syn pa
karridr som inte langre existerar. Huemann et al. (2007) pastaende motbevisas darfor till
viss del av ndgra intervjupersoner. Andra intervjupersoner kopplade dven karriér till 16n
och ansvar vilket ocksa ses som en gammaldags uppfattning av karridr enligt El-Sabaa
(2001) och Lichstenstein och Mendenhall (2002). De menar att synen pa karridr har
forandrats Over tid, fran att bara ses som en hierarkisk avancering som fo6ljs av mer ansvar
och hogre 16n till att idag dven ses som en utveckling i fler riktningar som fokuserar pa
larande och utmaningar. Utvecklingen de pdvisar kan urskiljas 1 denna studie dé de flesta

av intervjupersonerna dnda hade syn pa karridr som skulle definieras som en modern syn.

5.2.1 Karridrméjligheter inom bolaget

Majoriteten av intervjupersonerna ansag att bolaget erbjod stora karridrmojligheter dven
om nagon ndmnde att den sag skillnader 1 karridarmojligheter for yngre personer jamfort
med éldre. Samtliga intervjupersoner nimnde att de hade bytt position flera ganger under
sin anstillningstid, ndgot som pekar pa att organisationen erbjuder intern rorlighet. En
person ansag att det var enklare att byta arbetsomrade &n att avancera hierarkiskt, baserat
pa att antalet positioner hogst 1 hierarkin dr begransade. Med detta menade personen att
karridarmdjligheter inom bade linjeorganisationen och projektledarorganisationen var

begréinsade.

Vid samtliga intervjuer presenterades PMP for intervjupersonerna med foljdfrdgan om de
kdande till modellen och hur de relaterade till den. Bara nagra fa intervjupersoner kénde
till VGIPM:s arbete med PMP och papekade att modellen dnnu inte var etablerad inom
GTO: “Jag vet att det dr en del av Volvo Group Institute for Project Management,
VGIPM [...] det ér inte till helt tillimpat dnnu och vi behdver ga in i1 detaljerna” (IP9).

Detta bekriftades av hélften av intervjupersonerna som menade att de inte sett PMP
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tidigare. Resterande personer menade att de sett den tidigare men att de inte visste vad de
olika stegen innebar. Nagra berdttade att deras chef anvént sig av titlarna 1
utvecklingssamtal for att rangordna dem som projektledare 1 modellen. Dessa personer
upplevde dock att det inte var tydligt vilka kriterier och kompetenser som krévdes for
respektive niva 1 modellen. De menade att chefen tenderade att rangordna dem efter alder
snarare dn hur stora eller komplexa projekt de drev. Vidare menade négra att det inte var
tydligt hur modellen var kopplad till 16n eller utbildning. Gemensamt for majoriteten av
intervjupersonerna var alltsa att de gérna sett tydligare karridrsteg for projektledare. Att
intervjupersonerna inte uppfattade karridrviagen som tydlig kan enligt Holze (2010) bero
pa att karridrstrukturer for projektledare ofta dr otydliga och dirfor inte lattforstaeliga.
Samtidigt skulle det, som tidigare ndmnts, kunna bero pd att modellen &nnu inte &r
etablerad Overallt inom organisationen. En intervjuperson ansdg dven att tydliga
karridrsteg och forebilder att folja skulle ge storre mojligheter att styra sin
karridrsutveckling pa ett béttre sitt: “Det skulle nog vara motiverade. Sa att jag kunde
jobba mot egna méal” (IP3). Intervjupersonen tyckte att projekten borde klassificeras pa
ett tydligare sitt och hénvisade till VGIPM:s utveckling av PMP som en bra start pa det

arbetet.

Vid en jamforelse mellan projektledares och linjechefers karridrmojligheter ansag
majoriteten av intervjupersonerna att projektledares och linjechefers mojligheter skiljer
sig dt. De menade att karridren som linjechef gav storre mojligheter till hierarkiskt
avancemang och att den har tydligare steg jamfort med projektledares karridrvdg. En
intervjuperson uttryckte att det inte fanns nédgot naturligt karridrsteg for projektledare
medan en annan hdvdade motsatsen och ansdg att projektledarkarridren gav mer bredd da
den erbjod fler valmgjligheter. Nagra fa intervjupersoner hade girna sett storre
mojligheter att kunna byta mellan de olika karridrvdgarna. En intervjuperson menade
dock att det inte fanns nagon koppling mellan de olika karridrvdgarna och dessutom
ansag personen att det var svarare for projektledare att byta till linjechefsyrket dn vad det
var for en linjechef att byta till projektledaryrket. Att projektledare hade mindre
mojligheter att byta till linjechefsyrket berodde enligt denna person pa att projektledare
saknar vissa kompetenser som anses avgorande inom linjechefsyrket, framst géillande

personalansvar. I kontrast till detta menade nagra andra intervjupersoner att det naturliga
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steget fOr en projektledare var att avancera inom linjechefsspéret for att pa sa sitt kunna
na hogre positioner, vilket enligt Holze (2010) &dr en vanlig strdvan bland projektledare.

En person med denna asikt nimnde samtidigt att det pagar en forandring av denna syn:

“Jag har sett lite fordndringar det senaste aret. [...] det ar tydligt att om du vill
utvecklas s maste du vara chef. Du kan inte nd samma, jag tar 16n som exempel,
om du ér projektledare eller chef. [...] viss niva méste du vara chef, du kan inte
stanna som projektledare” (IP9).

5.2.2 Personliga karriéirmal

De personliga karridrsmalen skiljde sig at mellan de olika intervjupersonerna. Ungefar
hilften kunde tinka sig att fortsétta sin karridr inom projektledning och nagra av dessa
niamnde att de ville arbeta mer strategiskt och i storre projekt dn vad de gjorde idag.
Andra alternativ for framtida karridrsval var att bli gruppchef inom projektledning. De
som inte ville fortsdtta inom projektledaryrket ville i framtiden arbeta som nagon typ av
linjechef eller avdelningschef. Den frimsta anledningen som gavs till detta var
mojligheten att arbeta med individer och vara ansvarig for deras professionella
utveckling. Andra ansdg att linjechefer har béttre forméner dn projektledare. Exempelvis
trodde négra intervjupersoner att det fanns ett samband mellan personalansvar och hogre

16n, vilket de ansag gjorde linjechefsyrket mer attraktivt.

Aven om det fanns nigra intervjupersoner som sig sin framtida Kkarriir inom
linjechefsyrket hade de flesta @ndd asikter om hur en mdjlig karridrutveckling inom
projektledning kunde se ut. De ansdg att ett sdtt att bli mer senior var att f& stérre, mer
komplexa eller mer strategiskt viktiga projekt. Det kunde d& handla om att leda projekt
som berorde en annan del av produkten eller till och med en helt ny produkt eller process.
Det kunde dven handla om att f4 projekt inom ett @mnesomrdde som de bara hade
begransade kunskaper inom eller inte var bekanta med tidigare. Ett par av dessa
intervjupersoner ndmnde att ett sitt att utvecklas inom projektledarrollen var att fa leda
projekt som var mer globala eller inom en annan kulturell kontext d4n vad de arbetat med
tidigare. Ménga studier pekar pa att projektledare dr mer intresserade av att bygga en
karridr genom intressanta och utmanande projekt @n genom en traditionell hierarkisk

utveckling (Bredin, 2008). Majoriteten av intervjupersoner var mer intresserade att
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utveckla sin roll som projektledare genom att projektens karaktir varierades for att hela

tiden innebdra nya utmaningar:

“Eller sé& far man testa pa nagot nytt projekt, kanske med lite annat innehall eller
andra kontinenter eller kulturer som &r involverade. Bara for att utvecklas 1
projektbiten da” (IPS).

“Néagonting nytt som man kanske inte riktigt jobbat med tidigare, omraden som
man kdnner att man behover utveckla sjélv for att klara att ta tag i”” (IP7).

Detta bekriftar Bredins (2008) forklaring om att projektledare ofta vill skapa sig en
portfolio med projekt som projektledaren sjilv tycker ér intressanta, vilket kan innebira
projekt inom olika omrdden men dven storre och mer komplexa projekt. Baserat pa det
bor organisationer enligt Huemann et al. (2007) identifiera intressanta projekt och matcha
dem till projektledares personliga karridarmél. Ulrich & Brockbank (2007) menar att det
Okar sannolikheten att behélla virdefull kompetens inom organisationen. Samtliga
projektledare nimnde att de hade regelbundna utvecklingssamtal 1 vad som kallas
Personal Business Plan (PBP) med sina chefer. Granberg (2003) menar att dessa
aterkommande utvecklingssamtal till viss del ska innefatta en dialog kring medarbetarens
karridrmal och eventuella behov av utveckling. Samtliga intervjupersoner uttryckte att de
hade aterkommande utvecklingssamtal med sin ndrmsta chef dér de flesta forde en dialog
kring sin karridrsutveckling. En del upplevde dock att det rader bristande uppfdljning pa
dessa samtal, vilket enligt Jonsson (1989) dr avgorande for att de skall ge resultat. Nér det
kom till ansvar 6ver den enskildes karridrsutveckling ansag flertalet intervjupersoner att

de sjdlva hade det huvudsakliga ansvaret.

“Jag tror att det ar upp till den anstillda att fa det att hdnda. Du har verktygen, du
har ett sitt att kommunicera med din chef och med HR-avdelningen sa vi har allt
pa plats inom Volvo” (IP4).

Dessa intervjupersoner uttryckte dnda att chefen bor vara ett stod under processen och
nagra ansig att dven HR-funktionen hade en del av ansvaret genom att bidra med
kompetensutveckling och utbildning. Denna uppfattning bekrédftas av Ulrich och
Brockbank (2007) som menar att HR-funktionen ansvarar for kompetensutveckling
utefter medarbetarens och organisationens behov, de har dven ansvar att stotta chefer 1
deras arbete gentemot anstdllda. Nagra intervjupersoner delade dock inte denna

uppfattning och betonade istéllet att deras chef hade huvudansvaret nir det giller deras
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karridrsutveckling. Det rader alltsd en skillnad 1 uppfattning kring vem som bér ansvar

over projektledares karridr mellan de olika intervjupersonerna:

”Mig sjilv [...] Det vore vél dumt att ldgga det i hdnderna pa ndgon annan? Sen sa
tycker jag att det dr bra dd om man har en chef som har tid att gé igenom och stotta
(IP3).

ER]

“Detta dr nagot vi diskuterar med min chef. Och parallellt med HRBP [...] Det
huvudsakliga ansvaret har min chef” (IP5).

Baruch (2004) forklarar att det har skett en fordndring 6ver hur personer uppfattar ansvar
kring karridrsutveckling. Han menar att det skett en forskjutning over tid, fran att det
tidigare var organisationens ansvar till att senaste decenniet flyttats till den enskilda
personen. Eftersom flertalet intervjupersoner tyckte att de sjdlva bér det storsta ansvaret
for sin karridrsutveckling kan det visa pa att Baruch (2004) resonemang stimmer. Vidare
forklaring skulle kunna finnas 1 El-Sabaas (2001) resonemang om att projektledare tar

storre ansvar for sina karridrer 1 jdmforelse med andra yrkesroller.

5.3 Motivation och drivkrafter

Den motivationsfaktor som var gemensam for de flesta av intervjupersonerna var
mojligheten att fa arbeta mot uppsatta mal och att driva produkter och processer framat.
De ndmnde att det var motiverande att ansvara for utveckling och att fa komma till avslut,
nagot som dven Sauer et al. (2001) pekat pd géillande projektledare. De formedlade dven
att de drivs av att genomfora ett viktigt arbete och som &ar del av Volvos strategiska
utvecklingsarbete. Herzberg et al. (1993) grupperar dessa faktorer som prestation vilken
var en av de viktigaste identifierade motivatorer 1 forfattarnas forskning géllande
arbetsmotivation. En annan av dessa motivatorer dr erkdnnande vilket ocksd var nagot
som ndgra av intervjupersonerna ndamnde som ett primirt incitament. En intervjuperson
ansag det till exempel vara motiverande att ha projekt som uppméirksammas inom
organisationen. En annan intervjuperson hade en liknande asikt och drevs av att se
resultatet av sina projekt genom att de implementerades. Personen kunde dé kidnna att den
hade bidragit till att ha forbéttrat ndgot. En annan aspekt relaterad till erkdnnande som
togs upp var aterkoppling. En intervjuperson forklarade att ndgot som skulle motivera
denne till att fortsdtta som projektledare var att fa positiv feedback fran kollegor och

chefer. En annan intervjuperson menade att positiv aterkoppling dock var séllsynt och
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onskade mer av detta, fraimst frdn linjeorganisationen och styrgrupper. Personen menade
vidare att det ofta kunde bli negativa kommentarer ndr nagot gick fel men att inget
uttrycktes nér projektet gick bra. Bade prestation och erkdnnande &r alltsa faktorer som
enligt Herzberg et al. (1993) leder till en 6kad arbetsmotivation vilket intervjupersonerna

ocksa bekraftar.

Att arbeta 1 tvirfunktionella team med individer fran olika delar av organisationen och
med olika kompetenser dr ocksd en motivationsfaktor som manga intervjupersoner
niamnde. De forklarade att de tycker om att arbeta med stora ndtverk och att uppna
resultat tillsammans som ett team. Detta kan kopplas till den ldrandeaspekt som Ulrich
och Brockbank (2007) menar att arbete 1 tvirfunktionella team bidrar till. Flera
intervjupersoner nimnde dven att de uppskattar den globala aspekten dar de far mojlighet
att arbeta med personer fran manga olika lander och kulturer: “Den kulturella aspekten
[...] Jag har den hir komplexiteten framfér mig och det 4r ndgot som motiverar mig att
fortsitta arbeta, gora mitt basta ” (IP4). Enligt Herzberg et al. (1993) faller dessa faktorer
under kategorin arbetsrelationer som dr en hygienfaktor som inte bidrar till 6kad
motivation. Detta kan inte anses bekréftat av intervjupersonerna som specifikt ndmner

denna faktor som en motivationsfaktor.

5.3.1 Ersiittning och karriirmdojligheter

Det var endast ett par av intervjupersonerna som direkt ndimnde att mojligheter till
avancemang var viktigt for motivationen och bara en person betonade vikten av 16n. Men
nér fragan géllande ytferligare faktorer som skulle kunna motivera projektledarna var det
desto fler som ndmnde 16n och chanser till avancemang. Ett par av dem svarade dé att
l6nen for en projektledare inte var tillfredstidllande och ytterligare en person ansdg att den
var acceptabel men att den kunde vara hogre. Lon édr en av de faktorer som Herzberg et
al. (1993) bendmner som hygienfaktorer. Hygienfaktorerna leder enligt Herzberg et al.
(1993) inte till 6kad motivation men de kan diremot leda till 6kat missndje om de inte
anses ligga pd en acceptabel nivd. Aven Ulrich och Brockbank (2007) diskuterar
ekonomiska incitament och menar att det inte 4r den frimsta anledningen till varfoér en
anstélld stannar inom en organisation. I detta fall ndmner de flesta intervjupersoner att en

battre 16n hade varit mer motiverande, men samtidigt var inte 16n en av de faktorer som
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instinktivt ndmndes vilket skulle kunna tyda pa att teorierna bekriaftas. Men som tidigare
ndmnts var det dndd nagra intervjupersoner som ndmnde 16n som primar motivator vilket
skulle kunna tyda pé att 16n dr en mer individuell faktor dn vad teorierna pdvisar. En
annan aspekt dr att 16n kanske ses som otillfredsstidllande forst nar den jamfors, ndgot
som Herzberg et al. (1993) inte heller tar hansyn till. En intervjuperson gjorde just detta
och jimforde 16nenivdn pd GTO med den pa GTT: “Till exempel 16nerna maste man
ocksa lagga pa ritt niva” (IP3). Chanser till avancemang dr dock en faktor som till
skillnad fran 16n enligt Herzberg et al., (1993) dr en motivator. I detta fall var det en
faktor som de flesta intervjupersonerna ndmnde forst nir frigan om vad som ytterligare

hade motiverat dem stéilldes.

5.3.2 Utmaningar

Det som oftast ndmndes som en utmaning géllde projektledarnas status.
Intervjupersonerna pdpekade bland annat att synen pa projektledarna borde forbittras och
att styrgrupper borde lita pa dem 1 storre utstrackning. Enligt en av intervjupersonerna var
projektledarnas status nidgot som berodde pa projektens storlek: “ndr man far lite storre
projekt att statusen for mig som person hojs ju. Da tror jag att respekten for ens kunnande
dé ocksa visas genom det” (IP10). Status ar enligt Herzberg et al. (1993) en hygienfaktor
som om den inte tillfredsstélls kan leda till 6kat missnodje. De flesta intervjupersoner
bendmnde det som en utmaning och ndgot som borde forbéttras vilket kan vara ett tecken
pa att Herzbergs et al. (1993) kategorisering stimmer, samtidigt gar det inte med sékerhet
att siga att projektledarnas utsagor gillande status helt 6verensstimmer med Herzberg et
al. (1993) definition av status som en hygienfaktor. Flera intervjupersoner aterkom ocksa
till frdgan om projektresurser. De menade att de borde f4 mer ansvar och auktoritet dver

savil personal som budgetfragor och jamforde dterigen sin auktoritet med linjechefernas:

... skulle vara en motivationsfaktor om du inte konstant maste kdmpa for
tillgédnglighet av kvalificerade resurser eller reducering av budget* (IP2).

“En projektledare har inte fullstindig auktoritet dver budgeten. Budgeten tillhor
linjen. S& det ar ett ansvarsomrade som projektledaren inte har [...]. For mitt projekt
[...] behdver jag resurser [...]. Jag tar upp detta med linjen och om linjen inte har
tillgédngliga resurser kan det bli ett problem for projektet och for projektledaren”
(IP1)
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Personen menade att detta problem skulle kunna l6sas genom att projektledarna fick
mandat dver en egen budget som de kunde disponera over sina olika projekt pa ett sitt de
sjdlva onskade. Denna faktor faller under det som Herzberg et al. (1993) kategoriserar
som ansvar och som dr en motivator. Projektledarna uttrycker ett behov av utékat ansvar
for sitt eget arbete vilket enligt Herzbert et al. (1993) skulle leda till en hdogre

arbetstillfredsstillelse.

5.3.3 Tidsbrist och planering av arbetet

De intervjuade projektledarna tog dven upp en del utmaningar relaterade till
organiseringen av deras arbete. Flera av intervjupersonerna ndmnde exempelvis
arbetsbelastningen som en svéarighet. Det kunde d4 handla om att antingen ha for manga
eller for stora projekt med tidsbrist som resultat. En intervjuperson nimnde att det da blev
svart att forutse problem och om det dessutom var problem som ingen hade stott pa forut,
fick de dven lagga tid pa att uppfinna en ny 16sning. En annan intervjuperson var inne pa
samma spdr och beskrev att det var ofta som personen fick anvinda sig av nddlésningar
och forsoka gora det bdsta av en svér situation ndr det var ont om tid. Personen

uppskattade att det hela tiden hinder saker men pekade pé tva aspekter av det:

“Ibland kan ju telefonen ringa sent pa kvillen eller d&ven pa helgen, sd man ar
aldrig bortkopplad. Men samtidigt dr det alltid action och det &r kul for man blir
aldrig riktigt uttrdkad men samtidigt méste man alltid vara stand-by” (IPS8).

Dessa faktorer som relaterar till arbetets kontext snarare dn arbetets natur, dven
kategoriserade som arbetsforhédllanden, 4r enligt Herzberg et al. (1993)
hygienfaktorer. Som tidigare ndmnts anses inte dessa faktorer leda till o6kad
motivation, utan snarare till 6kat missndje da de inte tillfredsstélls. Detta kan empirin
delvis styrka eftersom intervjupersonerna ndmnt dessa faktorer forst som svar pa
frigan om vilka utmaningar de anser sig mota 1 sitt arbete. Hdr ndmnde en
intervjuperson till exempel att den storsta utmaningen var att lara sig hur processerna
fungerar specifikt pd Volvo. Det framgick dven att det inte alltid var sjdlvklart vilka
forvintningar som fanns pd projekten och att det dven ibland kunde vara svért att {4
personer med rétt kompetens till projekten. En intervjuperson anség att projektledarna

ibland fick lagga for mycket tid pa att lara upp eller coacha sina projektmedarbetare
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ndr de istéllet borde lagga all sin tid pa att fokusera pa leveranserna. Vidare menade
ett par personer att fordelningen av nya projekt inte alltid var rittvis eller planerad,
nagot en av dem ansdg paverka motivationen negativt. Personen upplevde att det var
slumpen som avgjorde vilka nya projekt man blev tilldelad och fortsatte med att sdga
att det inte hade behovt vara s& om cheferna hade haft battre framforhallning nér det
giller fordelningen av nya projekt. Enlig Huemann et al. (2007) ar fordelningen av
kommande projekt en viktig punkt som av projektledaren maste upplevas som réttvis
for att den inte ska leda till oro som i sin tur kan leda till att personen ldmnar

organisationen.

6. DISKUSSION

I detta avsnitt kommer vi att diskutera de viktigaste delarna av resultatet som denna

studie har gett upphov till, uppdelat utefter studiens fragestillningar.

6.1 Vilken syn har projektledare pa sin framtida karriir inom en
projektorganisation?

Enligt teorin har det skett ett skifte frdn en traditionell syn med fokus pé hierarkiskt
avancemang, till en mer modern syn med storre fokus pd ldrande och personlig
utveckling. Studiens resultat visar att bada synsittet ryms bland projektledarna pa Volvo
GTO och i stora drag har tvd grupper kunnat urskiljas. Den forsta gruppen, som var den
storsta, sag karridr 1 enlighet med det som tidigare beskrivits som ett modernt synsitt.
Denna grupp definierade karridr som en process som kan ga i olika riktningar. De
niamnde dven att denna process dr 1 stindig fordndring och att karridrmal stills upp och
revideras allteftersom nya tankar och idéer wuppstdr. Rorlighet kan enligt
intervjupersonerna handla om att réra sig uppat, nedét eller &t sidan 1 den egna linjen.
Dessa personer forknippar karridr med att byta omrade at vilket hall som helst s& ldnge
det dr intressant och utmanande. Mycket tyder pé att det finns en ldrandeaspekt 1 dessa
personers karridrplanering. Vidare talar dessa personer om trivsel och att det handlar om
att ha roliga projekt. Den andra gruppen, som definierade karridr enligt det som beskrivits
som den traditionella synen, beskriver karridir som en hierarkisk utveckling och ser

karridrsutveckling enligt en linjdr och statisk process som innebér storre och mer
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komplexa projekt med ett utdkat ansvar. Samma personer tenderade att koppla karriér till
formaner. Enligt flera forfattare dr detta en syn som inte dr vanlig 1 dagens arbetsliv utan
de menar att utvecklingen tenderar att har férdndrat synen pd karridr enligt den moderna
definitionen (Lichstenstein et al., 2002; Baruch, 2004; Huemann et al., 2007; Heery &
Noon, 2012).

Att det 1 studien framgick att bdda definitionerna finns kvar tolkas som att den ena
definitionen inte har ersatt den andra utan de existerar samtidigt, &ven om det mgjligtvis
sker en utveckling i den ena riktningen. Vi menar hir att det kan rora sig om en
generationsfraga. Resultaten indikerar att de respondenter som arbetat som projektledare
langst tid 1 storre utstrdckning definierade karridr enligt den traditionella synen. Dessutom
hade majoriteten av dessa respondenter arbetat sig upp till projektledarrollen jamf{ort med
den storre delen av den andra gruppen som kom fran en akademisk utbildning direkt in 1
projektledarrollen, ndgot som ocksa kan ha en paverkan péd synen pa karridr. Gemensamt
for badda grupperna ar att karridr innebédr nadgon slags utveckling, en rorelse at nagot hall.
Att det 1 studien framgick att majoriteten av projektledarna hade haft andra tjénster, bade
inom och utanfor organisationen, forstds som att de i den bemaérkelsen har gjort karridr.
Slutligen ska det tilldggas att det inom respektive grupp fanns variationer 1 uppfattningen

av karridrsbegreppet vilket tyder pa att synen pa karridr i slutdndan ar individuell.

Aven nir det giller vem som ansvarar for en individs karriirvig kunde tvd grupper
urskiljas. De flesta ansdg att ansvaret lag hos dem sjdlva medan en mindre grupp lade
detta ansvar pé sin chef och delvis HR-avdelningen. Aterigen gjordes en koppling till
litteraturen som dven hér pekar pd en forskjutning av ansvaret med en tidsaspekt. Enligt
litteraturen var det fOrr organisationens ansvar att uppticka och befordra duktiga
medarbetare. Detta lever 1 viss man kvar men idag har individen ett storre ansvar for att
sjalv planera sin karridrutveckling, nagot som dven studiens resultat pekar pd. Men det
framgick dven att intervjupersonerna forvéintade sig ett visst stod frén chefer och HR-
funktionen. Exempel pa sddana stodfunktioner dr en tydligt definierad karridrvig och
mojligheter till kompetensutveckling. Hur man definierar karridr och hur stort ansvar man
anser sig ha for densamma kan alltsa ha en paverkan pd hur man ser pd sina framtida
karridarmdl. Vi menar att graden av ansvar individen tar fOr sin karridr dven kan paverka

personens faktiska karridrsutveckling. Av resultatet framgick att en del av projektledarna
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hade utvecklats inom projektledaryrket genom att fa storre projekt allt eftersom de blev
mer erfarna. Denna utveckling har dock gatt olika snabbt for de olika personerna, vilket
kan tidnkas bero pd hur aktiva de sjdlva dr i1 sin karridrsutveckling. En tanke som da
uppstar dr att en person som kdnner sig ansvarig for sin karridr dven adr mer aktiv vilket 1
sin tur leder till en snabbare utveckling. Nista fraga blir om en person som inte kénner
sig ansvarig ocksa dr mindre aktiv 1 sin karridrsutveckling, ndgot som vi menar resultaten

tyder pa.

Gillande framtida karridarmal kunde tre olika standpunkter urskiljas. Den forsta gruppen
projektledare var oppna for en framtid inom projektledning sé lange deras kommande
projekt var intressanta och erbjod en utmaning. Den andra gruppen menade att de sag en
utveckling inom projektledaryrket men lade vikt vid att de ville utvecklas genom att
projekten blev stérre och mer komplexa, aven om de ndodvandigtvis inte baserade det pa
stegen som ingdr 1 PMP. Den tredje gruppen hade en chefsroll inom linjeorganisationen
som langsiktigt mal. Dessa personer kopplade chefsrollen till hdgre status, mer ansvar,
battre karridrmojligheter och 1 vissa fall hogre 16n. Vi vill peka pa tva mojliga
anledningar till dessa personers instéllning. En dr baserad pa synen pa projektledarrollen
inom organisationen. Nigra av projektledarna ndmnde att de trodde att rollen var vil
ansedd men de flesta jamforde dnda sin roll med linjechefernas. De menade att eftersom
GTO har en stark linjeorganisation var det denna grupp som i manga fall hade det storsta
inflytandet inom organisationen. De ser alltsd rollen som linjechef som béttre ansedd
vilket vi menar kan ha en inverkan i deras instillning géllande framtida karridrplaner.
Den andra anledningen vi vill peka pé har att géra med hur tydlig karridrsstrukturen for
linjechefsyrket dr. Vi menar att linjechefernas tydliga roll och karridrsstruktur gor rollen
mer attraktiv jamfort med projektledarrollen som dnnu inte har en tillrdckligt tydlig och
etablerad karridrstruktur. Trots dessa olika stdndpunkter maste det papekas att det fanns
variationer 1 projektledarnas uppfattningar géillande framtida karriér vilket dterigen leder
oss till att dra slutsatsen att synen pa framtida karridr &r individuell. Flertalet
projektledare ansag att organisationen erbjuder stora karridrmojligheter, men de
relaterade det framst till bolagets storlek och inte specifikt till projektledarkarridren vilket
indikerar att den inte ar tydlig. Darfor menar vi att projektledarkarridren bor bli tydligare

for att projektledare skall kunna se mdjligheter inom projektorganisationen.
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6.2 Vilka motivatorer drivs projektledare av?

Ur resultatet har det framgatt att det dr de faktorer som Herzberg et al. (1993) definierar
som prestation och erkdnnande som friamst motiverar projektledarna i sitt arbete. Vi ser
att da prestationsfaktorerna ligger i projektledaryrkets beskaffenhet uppfylls de pé ett
naturligt sitt genom sjdlva arbetet. Erkdnnande &r ddremot nagot som inte foljer lika
naturligt. Projektledarna sidger att de drivs av erkdnnande, bidde for sin yrkesroll och 1
form av individuell aterkoppling, men pekar samtidigt pa att de inte fér tillrackligt av det.
For att 6ka projektledarnas motivation ér det alltsd av vikt att kontinuerlig aterkoppling
ges. Som tidigare ndmnts dr VGIPM:s arbete med PMP ett led 1 att projektledarrollen ska
lyftas och f4 mer erkiinnande inom foretaget. Aven om arbetet med PMP ir ett pagdende
arbete inom GTO, menar vi att mer kan goras 1 detta syfte. I linje med Pitagorskys (1998)
instdllning vill vi hér lyfta frdgan géllande linjechefernas roll gentemot projektledarna
och belysa att ett led 1 att lyfta projektledarrollen ar att arbeta med linjechefernas
instéllning och forhallningssétt gentemot projektledarna. Detta dr troligtvis ndgot som ar

sdrskilt viktigt 1 en organisation med en stark och dominerande linjeorganisation.

Kopplat till erkdnnande vill vi &ven ndmna projektledarnas utsagor géllande status som
var ett dterkommande tema 1 beskrivningarna av sin roll och arbetssituation. Som vi
tidigare namnt dr status enligt Herzberg et al. (1993) en hygienfaktor som inte bidrar till
Okad arbetsmotivation. Men vi vill peka pa skillnader i de olika yttranden géllande status.
Viér tolkning ar att nagra projektledare pekade pa vikten av status i bemaérkelsen att rollen
bor vara vil ansedd och att det dérfor passar in 1 Herzberg et al. (1993) kategorisering
som hygienfaktor. Ur empirin framgick dven att rollen ibland kunde uppfattas som oklar
och att det inte fanns en entydig definition av projektledarrollen inom organisationen.
Darfor vill vi ocksa ifragasdtta om den betydelse projektledarna dgnade fragan om status
mer handlade om deras otydliga roll och att det manifesteras i ett hogt behov av status.
Herzberg et al. (1993) kategoriserade status som en hygienfaktor baserat pa ingenjorer
och revisorers uppfattningar om sina roller. Vi menar att dessa roller &r tydligare och mer
yrkesmassigt etablerade &dn vad projektledarrollen dr. Det kan vara en indikation pa att
Herzberg et al. (1993) resultat géllande status inte dr applicerbart pd de projektledare som

undersokts 1 denna studie.
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En annan hygienfaktor som &r viktig att uppméirksamma géller organisering av arbetet.
Resultatet visade pa att det ar viktigt att fordelningen av kommande projekt planeras 1
god tid for att upplevas som réttvis och 1 linje med projektledarnas karriarmal. Gors inte
detta finns en risk att projektledarna upplever framtiden som oviss vilket kan leda till
missndje och 1 vérsta fall ldamnar projektorganisationen. Slutligen ska tidsbrist och hog
arbetsbelastning diskuteras. Dessa faktorer faller vid en forsta anblick under
hygienfaktorer dd de har med arbetsforhéllanden och arbetets kontext att géra. Men 1
samband med tidsbrist pratade projektledarna om kénslor av att inte kunna gora ett sa bra
arbete som de Onskat. Vi ser da koppling mellan arbetsbrist och prestation som &r en av
motivatorerna. Det finns alltsi en dubbel podng med att vara uppmérksam pa
projektledares arbetsbelastning eftersom hog belastning kan innebdra bade ett Okat

missndje men dven bristande motivation.

6.3 Hur kan HR-funktionen stodja projektledarnas karridrsutveckling
inom projektledarorganisationen?

Som tidigare ndmnts bér HR-funktionen utforma stodprocesser som skall anpassas utefter
projektkontexten eftersom den skiljer sig frdn exempelvis linjeorganisationens kontext.
Vi menar att dessa insatser kan vara ett sdtt for organisationen att visa att
projektledarrollen &r viktig och att det i sin tur kan medfora att projektledaryrket
uppfattas som en attraktiv karridr. Ur resultatet framkom det att organisationen arbetar
med négra olika processer for att stodja projektledares karridrutveckling. Dessa befintliga
stodprocesser dr karridrstrukturer och utvecklingssamtal. Bade litteratur och empiri pekar

pa att dessa stodprocesser dr viktiga omraden for projektledares karridrutveckling.

VGIPM har utvecklat PMP som en karridrsmodell som syftar till att stddja projektledares
karridrsutveckling inom organisationen. For de flesta projektledare var VGIPM:s arbete
med PMP inte tydligt. Ménga hade inte sett modellen tidigare och de som hade sett den
hade ingen klar bild 6ver vad de olika stegen i1 modellen innebar. Ett fatal
intervjupersoner menade att det var otydligt hur modellen var kopplad till utbildning och
16n. Samtliga intervjupersoner var positiva till implementeringen av en karridrsmodell for

projektledare och sag det som ett steg i ritt riktning mot att lyfta projektledarnas roll
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inom GTO. Baserat pd detta dr det tydligt att PMP och de olika stegen behdver
kommuniceras pé ett béttre sitt 4n vad som gjorts hittills. PMP innehéller olika titlar med
definierade steg men vi menar att det dven &r viktigt att beakta projektledarens egna
onskemaél gillande framtida projekt eftersom det av resultaten framgétt att karridr och
utveckling inte behover innebdra samma saker for alla. Vidare hade ménga projektledare
en Onskan om att kunna skifta mellan projektledarrollen och linjechefsrollen, ndgot som
de menade kunde Oka ldrandet mellan de olika yrkesgrupperna. Dessutom skulle det
enligt projektledarna sjdlva ge dem en béttre helhetsbild. Darfor ser vi att det finns
utvecklingspotential att linka dessa tva karridrsmodeller. Var &sikt ar att detta d&ven skulle
bidra till att jimna ut de olika rollernas statusnivd inom organisationen. Det skulle

dessutom innebira ett storre karridrsfalt for bade projektledare och linjechefer.

Resultatet visar att intervjupersonerna drivs av olika motivationsfaktorer och att de har
olika syn pd framtida karridr. Darf6r menar vi att det finns ett behov for projektledare att
fa individuellt stod for sin karridrsutveckling. Samtliga intervjupersoner menade att de
hade aterkommande utvecklingssamtal med sin chef och att de under dessa samtal for en
dialog kring kompetens- och karridrsutveckling. Vi anser att det ar viktigt att denna
dialog far utrymme under utvecklingssamtalet eftersom det gynnar projektledarens
karridrsutveckling. Granberg (2003) pépekar att det ar viktigt att HR-utévande chefen
forbereder medarbetaren infor utvecklingssamtalet genom att klargora syfte, for att bada
skall ha samma forvintningar infér samtalet. Detta héller vi med om och vill trycka pé
vikten av att dven klargora vilka uppfattningar bade projektledare och chefer har géllande
karridr och ansvar. Dessa kan som vi tidigare ndmnt, skilja sig at mellan olika individer.
Jonsson (1989) menar att det &r viktigt att utvecklingsplaner foljs upp for att de skall
kunna ge resultat och enligt projektledarna rader det bristande uppfoljning av dessa
samtal. Darfor anser vi att chefer regelbundet bor folja upp dessa planer for att kunna
tillgodose projektledares individuella behov av kompetens- och karridrsutveckling.
Dessutom dr uppfoljningen viktig d& projektledares planer kan revideras och dndras med

tiden. Regelbunden uppfoljning mojliggor att dessa dndringar fangas upp.
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7. SLUTSATSER OCH FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING

Nedan foljer studiens slutsatser som f6ljs av rekommendationer till foretaget och kapitlet

avslutas med forslag pa vidare forskning.

7.1 Slutsatser

Genom att samla kunskap om vad som motiverar projektledare och hur de ser pa sina
karridarmdjligheter amnade denna studie att kunna bidra till HR-funktioners arbete med att
behalla och utveckla virdefull kompetens inom projektorganisationer. Slutsatserna ar

uppdelade efter studiens fragestillningar.

- Vilken syn har projektledare pa sin framtida karridr inom en projektorganisation?

Projektledare tenderar att ta stort ansvar for sin egen karridrsutveckling. Och dven om det
fanns variationer var den dominerande synen bland projektledarna att de betraktade
karridr som en utveckling med fokus pa ldrande och att de sjdlva kinde sig ansvariga for
sin karridrsutveckling. Géllande framtida karridr kunde tre olika standpunkter
identifieras. Den forsta gruppen projektledare sag en framtida karridr inom projektledning
sé ldnge det innebar en utveckling mot storre och mer komplexa projekt, dock utan att
koppla det till stegen i PMP som inte ansigs vara tillrdckligt tydlig eller etablerad. Nasta
grupp var mer Oppen for olika slags mdojligheter och wville utvecklas inom
projektledaryrket sd lange de fick projekt de ansdg vara utmanande och intressanta. Den
tredje gruppen hade siktet instéllt pa en chefsroll dd de kopplade den rollen till storre

formaner, mer ansvar och bittre utvecklingsmojligheter.

- Vilka motivatorer drivs projektledare av?

Den motivationsfaktor som var gemensam for majoriteten av projektledarna var att kunna
arbeta mot givna mal och att kunna driva sina projekt framat, dven kategoriserat som
prestation vilket dr en del som naturligt ingar i projektledarnas arbete. Ytterligare en
viktig motivationsfaktor var erkdnnande for sin roll och sitt arbete genom positiv
feedback, ndgot de dock onskade mer av. Projektledarnas storsta utmaning lag i att inte

ha inte ha tillrackligt mandat 6ver de resurser de behdvde for att kunna genomfora sina
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projekt, vilket gjorde att de saknade status for sin roll. Ett behov av 6kad status har 1 sin

tur kopplats till brist pa erkdnnande, en av de priméra motivationsfaktorerna.

- Hur kan HR-funktionen stodja projektledarnas karridrutveckling inom projektledar-
organisationen?

Baserat pé svaren av fragestillningarna ovan bor HR-funktionen arbeta vidare med att
tydliggora och etablera den befintliga karridrsmodellen for projektledare for att pa sa sétt
gora rollen mer attraktiv. En utvecklingsmdjlighet vore att ldnka karridrsmodellen for
projektledare med den for linjechefer for att bredda bada yrkesgruppernas karridrsfalt och
bidra till okat ldrande. Vidare bor HR-funktionen och chefer vidta atgirder for att oka
projektledarnas motivation och dven reducera missndje. En del motivationsfaktorer ryms
redan inom ramarna for projektledarrollen men for att lyfta rollen och goéra den mer
attraktiv bor dessa faktorer framhévas. Vidare har studien pekat pa att HR-funktionen bor
stotta HR-utévande chefer 1 att klargora vilka uppfattningar bade projektledare och chefer
har géllande karridr och ansvar eftersom de kan skilja sig &t mellan olika individer. De
stodatgirder for karridrutveckling som HR-funktionen tar fram bor alltsd ha ett
individperspektiv. Vi har dven pekat pd vikten av att folja upp fragor gillande
kompetens- och karridrutveckling pa ett bra sitt, eftersom resultatet indikerat att
projektledarnas karridrplaner revideras 1 en fordnderlig process. I relation till
projektledarnas arbete bor HR-funktionen dven arbeta med linjecheferna, vilka skall ha
en servicefunktion gentemot projektledarna for att dessa pa bista sitt ska kunna utfora

sitt arbete.

7.2 Rekommendationer till Volvo GTO

Baserat pa resultat och slutsatser gors foljande rekommendationer till Volvo GTO:

» Stegen 1 Project Manager Pipeline bor etableras och tydliggoras for att gora
projektledarrollen mer attraktiv. Vidare bor mojligheterna att koppla

projektledarnas karriirmodell med den for linjechefer undersokas.

+ For att uppnd goda resultat bor regelbunden uppfdljning av Personal Business

Plan ske. 1 uppfoljningen bor det dven finnas utrymme for feedback och
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aterkoppling samt klargérande av parternas definition av begreppet karridr och

vem som bér det huvudsakliga ansvaret for projektledarens karridrsutveckling.

» Allokeringen av framtida projekt bor ske 1 dialog med projektledaren och dennes

individuella utvecklingsmal.

» Arbetet med att synliggora och lyfta projektledarrollen bor vara ett arbete som

sker kontinuerligt genom aktiva insatser av berdrda parter.

7.3 Forslag till vidare forskning

Under studiens gang har tankar kring andra moéjliga undersokningsomraden dykt upp.
Exempelvis har organisationen som studerats utvecklat en karridrmodell for projektledare
som dnnu inte dr tillrdckligt etablerad. Vi anser att det darfor hade varit intressant att i en
framtida undersokning utvirdera denna modell. Vidare har det ur resultaten framgatt att
graden av projektfokus som en organisation har kan paverka projektledares
forutséttningar. Av denna anledning vore det dven intressant att jamfora projektledarnas
forutsittningar och implementering av karridrstruktur 1 en produktionsenhet jaimfort med
en utvecklingsenhet med storre projektfokus. Slutligen vill vi peka pa ett behov av mer
forskning kring projektledares status och erkdnnande som yrkesgrupp inom
organisationer eftersom vara resultat pekat pa att projektledarrollen som yrke inte &r lika

professionaliserad som andra yrkesgrupper.
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9. BILAGOR

Bilaga 1- Intervjuguide

1. Introduktion

- Presentera oss och syftet med studien.

- Informera om praktiska detaljer kring intervjun:
- Berdknad tid for intervjun, en timma.

- Respondenterna kommer att vara anonyma.

- Spelas in och transkriberas, frdga efter samtycke.

2. Bakgrundsinformation

- Namn

- Alder

- Kon

- Anstéllningstid pd Volvo

- Anstéllningstid som PM

- I vilket land &r du baserad?

3. Rollen som Projektledare

- Beritta om din vég till projektledarrollen?

- Ndmn négra faktorer som utmairker projektledarrollen enligt dig?

- Hur tror du rollen som projektledare uppfattas inom organisationen?

- Vilka skillnader finns mellan projektledarrollen och linjechefsrollen enligt dig?

4. Karriars/utvecklingsmojligheter inom GTO

- Vad innebaér det att gora karridr for dig?
- Hur ser du pa dina karridrmdjligheter inom bolaget?
- Finns det ndgon karridrplan for dig?
- Hur har den tagits fram? Har den fungerat?
- Stdimmer den?
- Vem anser du har ansvar for din karridrsutveckling?

- Vilka &r dina personliga karridarmal?
- Motivera ditt svar

- Hur vél insatt dr du 1 Project Management pipeline/ Volvo Group Institute for Project
Management (VGIPM)? (Visa PMP bild)

- Har du nagot stod av detta i1 ditt arbete som projektledare? I sa fall, hur?

- Ser du négra skillnader 1 karridarmojligheter for projektledare respektive linjechefer? I sé
fall, vilka?
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5. Motivation och drivkrafter

- Vad motiverar dig i ditt arbete som projektledare?
- Finns det nagra ytterligare (personliga eller yttre) faktorer som motiverar dig?

- Finns det nagot som skulle motivera dig ytterligare men som du idag saknar?
(personliga eller yttre)

- Finns det ndgra utmaningar med din nuvarande tjdnst?
- Svérigheter?
- Hur skulle man kunna atgérda dessa enligt dig?

- Vilka forutsittningar anser du dig behdva for att fortsdtta som projektledare pa lang
sikt?

Vi har inga fler fragor. Ar det nigot mer som du tycker ir viktigt som inte

framkommit i samtalet som du vill lyfta upp? Gar det bra om vi kontaktar dig om vi
har nagra kompletterande fragor? Tack!

45



