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”Projekt, tid och organisering”, 16-18 augusti 2001, Uppsala, Sverige. 
 
 
Sammanfattning 
 
Inom flera branscher och företag har projektet kommit att bli den normala arbetsformen. Mot 
bakgrund av detta kan man tala om att arbetslivet ”projektifierats”, dvs att väsentliga delar av 
individers yrkesliv tillbringas inom ramen för projekt och liknande tillfälliga, special-
anpassade organiseringssekvenser. Förändringar i hur människor arbetar bidrar ofta också till 
förändringar i hur människor gestaltar sina liv och relationerna till varandra. När nu helt nya 
sätt att organisera och arbeta (virtuella organisationer, distansarbete, projekt) lanseras i 
debatten är det naturligt att fråga sig på vilket sätt dessa kommer att påverka livsformerna för 
framtidens människor. I föreliggande studie är det projektifieringen som står i fokus. I ett 
arbetsliv karaktäriserat av tidsbegränsade, målfokuserade episoder i varierande sociala 
kontexter kan man kanske förvänta sig att den rådande genusordningens principer om 
hierarkisering och segregering skulle reproduceras i mindre utsträckning än vad som hittills 
varit fallet. Syftet med uppsatsen är således att bidra till en förståelse för hur projektarbete 
påverkar den pågående konstruktionen av femininitet och maskulinitet i individers livsföring. 
Utifrån en studie av individer som arbetat med ett och samma projekt i ett IT-företag 
diskuteras maskuliniteter och femininiteter i projektbaserat arbete. Det framgår att 
projektarbete innebär reproduktion av maskuliniteter som rationalitet, effektivitet, kontroll, 
hängivenhet till arbetet etc, medan existerande femininiteter främst existerar i projektarbetets 
organisatoriska kontext. Samtliga individer uttalade att organisationen inte ville att de 
arbetade för hårt och att ett välfungerande familjeliv sågs som en tillgång snarare än som en 
börda. Samtidigt så arbetade flera av dem mycket hårt, vilket innebar att familjelivet 
berövades tid och energi. Organisationen försågs sålunda med femininitet genom retorik om 
”familjevänlighet”, men konsulternas vardagsliv spenderades inte i organisationen utan i 
projektteam lokaliserade i kundföretagens lokaler. Utifrån denna analys diskuteras det ”eviga 
dilemmat” huruvida nya organisationsformer är uttryck för en ökad femininitet i arbetslivet 
eller en ’neo-maskulinitet.’ 
 
 



1. Projektifieringen och dess konsekvenser 
 
Projektet har under senare år blivit en allt vanligare form för arbetsorganisation i såväl indu-
stri, förvaltning och tjänsteproducerande företag (Lundin & Midler, 1998). Detta beror på att 
många produkter och tjänster blivit så kundanpassade och komplexa att de måste utföras i 
särskild ordning, men också på att förändringstakten i samhället framtvingar ständiga föränd-
rings- och utvecklingssatsningar i organisationerna. Från sitt ursprung som rationell arbets-
form inom försvars- och byggnadsindustrin (Engwall, 1995) har projektbegreppet och projekt-
formen spridit sig till snart sagt alla samhällssektorer, till både små och stora uppgifter, samt 
till både kontraktsbaserade leveranser mot kund och interna förändringsprojekt. Den grund-
läggande anledningen till detta synes vara att projektet som situationsanpassad, specialiserad 
och tidsbegränsad arbetsform är ett sätt att undvika de klassiska byråkratiproblem som 
”vanliga” organisationer oftast drabbas av (Pinto, 1996; Scotto, 1998). På så vis är 
projektbaserat arbete en del av en våg av ”nya organisationsformer” som sköljt över de flesta 
branscher under de senaste årtiondena (se t ex Perlow, 1997, Kerfoot & Knights, 1998). 
 
Inom flera branscher och företag har projektet kommit att bli den normala arbetsformen. Detta 
syns tydligt i kulturlivet, reklambranschen, i olika former av konsultverksamhet och FoU, 
men även i många stora organisationer som bedriver mängder med projekt både mot kund och 
internt. Mot bakgrund av detta kan man tala om att arbetslivet ”projektifierats”, dvs att 
väsentliga delar av individers yrkesliv tillbringas inom ramen för projekt och liknande 
tillfälliga, specialanpassade organiseringssekvenser. Detta gäller särskilt för de individer som 
arbetar inom ”projektorganiserade företag”, dvs företag vars verksamhet huvudsakligen 
bedrivs i projektform och där linjeorganisationen utgör ett slags administrativ stödfunktion. 
 
Projektet som arbetsform företer väsentliga olikheter för individens del jämfört med traditio-
nella anställningar i organisationer. Projektarbete handlar om nya, unika uppgifter, begränsade 
utförandetider, klara målsättningar, avgränsade team etc., och som arbetsform blir yrkeslivet 
en resa genom ett antal sådana avgränsade uppgifts- och relationskontexter (Lindgren & Pack-
endorff, 1997). I jämförelse med den traditionella synen på arbetslivet, dvs en eller ett fåtal 
fasta anställningar med repetitiva uppgifter, representerar projektet en mer omväxlande men 
också mer osäker tillvaro. Detta är särskilt tydligt för de individer som har rena projektanställ-
ningar, men torde ha väsentlig betydelse även för de med fasta anställningar i botten. På 
samma sätt som traditionella industriella arbetsformer påverkat hur individer lever sina liv så 
borde projektet som arbetsform ha inneburit delvis nya livsvillkor för den moderna 
människan. 
 
Som nämnts bidrar förändringar i hur människor arbetar ofta också förändringar i hur 
människor gestaltar sina liv och relationerna till varandra. Industrisamhället innebar en tydlig 
hierarkisering och specialisering av samhället, och människors relationer till varandra kan 
sägas ha präglats av detta på så vis att traditionellt manliga normer om position och formell 
meritering fick styra, där en familjemedlem (oftast mannen) har huvudansvaret för 
försörjningen medan den andra vuxna familjemedlemmen (oftast kvinnan) tar ansvar för hem 
och barn. Ur ett genusperspektiv kan den industriella massproduktionen ses som bidragande 
till en könsmaktordning som kommit att prägla livsformerna för moderna människor. När nu 
helt nya sätt att organisera och arbeta (virtuella organisationer, distansarbete, projekt) lanseras 
i debatten är det naturligt att fråga sig på vilket sätt dessa kommer att påverka livsformerna 
för framtidens människor (jfr Bellaagh, 1998). I föreliggande studie är det projektifieringen 
som står i fokus. 
 



Med ”livsform” avses här hur individer och grupper av individer kombinerar olika ”delar” av 
sina liv, dvs hur man relaterar lönearbete, fritid, hemarbete, familjeliv etc till varandra (jfr 
Jakobsen & Karlsson, 1993). Inom grupper av individer kan olika individers livsformer 
komplettera varandra, som t ex i den förut så vanliga uppdelningen mellan lönearbete och 
hemarbete makar emellan. Ur ett genusperspektiv är livsformsbegreppet därmed högst rele-
vant, eftersom det innebär att man kan studera inte bara hur enskilda individer kombinerar 
samman sina liv, utan också hur deras respektive livsformer samverkar i konstruktionen av 
familjeliv, arbetsliv och hemarbete. T ex så menar Jakobsen & Karlsson (a a) att moderna 
kvinnor söker konstruera sina livsformer så att arbetsformer och kärleksformer (dvs relationen 
med män) kan integreras till en helhet, men att detta innebär en hel del problem. Grunden till 
problemen är att män ofta väljer karriärism (Collinson & Hearn, 1994) i form av traditionell 
familjeförsörjning som livshållning och därmed separerar familjeliv från arbetsliv i stället för 
att anpassa dem till varandra. 
 
I ett arbetsliv karaktäriserat av tidsbegränsade, målfokuserade episoder i varierande sociala 
kontexter kan man kanske förvänta sig att den rådande genusordningens principer om 
hierarkisering och segregering (Hirdman, 1990) skulle reproduceras i mindre utsträckning än 
vad som hittills varit fallet. Frågan är då hur projektifieringen av arbetslivet påverkar 
individers livsformer, och hur detta bidrar till förändringar i genusordningen. Medan det finns 
delar av projekttänkandet som skulle kunna innebära en ökad betydelse för traditionella 
femininiteter (som t ex grupparbete, nätverksorganisering etc) så finns det också tendenser 
som snabbt varierande arbetsbelastning, kortsiktighet, kontrollbehov och målrationalitet (dvs 
redan etablerade maskulina sätt att tänka och arbeta (se t ex Collinson & Hearn, 1996, Kerfoot 
& Knights, 1996, Wahl, 1997). Dessa projektarbetets inneboende motsättningar kan delvis 
förklaras med att projektarbete hanteras olika i olika branscher och organisationer, men också 
med den ibland överdrivet positiva retorik som omger projektarbetet (en retorik som inte alltid 
baserats på praktiska erfarenheter). I en studie av projektarbete i socialtjänsten hävdar 
Mulinari (1996) att projekt är ett genomgående maskulint fenomen som går ut på att utöva 
kontroll över omvärlden och att rationellt planera för aktiv förändring av denna. Projektet ses 
då som motsatsen till traditionella ”permanenta” organiseringsformer som ju går ut på ett 
slags vardagslivets repetitiva kontinuitet (dvs ett feminint förhållningssätt). Som flera forskare 
har påpekat är det dock viktigt att komma ihåg att föreställningar om vad som är maskulint 
och feminint varierar över tid och rymd; varje dag är de föremål för en kontinuerlig 
konstruktion och omkonstruktion av individer i (Alvesson & Billing, 1997, Collinson & 
Hearn, 1996, Kerfoot & Knights, 1996, Calás & Smircich, 1996). Det är sålunda mer 
intressant att studera vilka livsformer och genuskonstruktioner som projektifieringen bidrar 
till att producera o/e reproducera, än att statiskt konstatera huruvida projektarbetsformen är 
maskulin eller feminin (jfr Alvesson, 1998). 
 
Sammanfattningsvis så är projektarbete en vida spridd och alltmer tongivande arbetsform i 
många moderna organisationer. Konsekvenserna av projektarbetet har dock än så länge inte 
blivit föremål för någon omfattande kritisk forskning – merparten av projektforskningen har 
handlat om projektens interna effektivitet (Packendorff, 1995) och merparten av 
arbetslivsforskningen har handlat om traditionella organisationsformer (Barley & Kunda, 
1998). Problematiken i denna uppsats (dvs projektarbetets konsekvenser för individen) 
innebär inte bara att studera hur individer hanterar projektarbete på arbetet, men också hur 
individer lever sina liv när de arbetar i projekt. I denna uppsats studeras detta från ett 
genusperspektiv, i vilket projektarbetet ses som en pågående konstruktion av femininitet och 
maskulinitet i samhället. Syftet med uppsatsen är således att bidra till en förståelse för hur 



projektarbete påverkar den pågående konstruktionen av femininitet och maskulinitet i 
individers livsföring. 
 
Uppsatsen är disponerad på följande vis. Inledningsvis diskuterar vi innebörden av ett 
genusperspektiv på arbetslivet och några identifierade karaktäristika hos projektarbete 
beskrivs i detalj. Sedan återges en empirisk studie av ett antal projektarbetande individer i ett 
IT-företag, närmare bestämt i form av berättelser (narrativ) om ett och samma projekt som de 
alla deltagit i. Deras berättelser analyseras i termer av konstruktion av femininitet och 
maskulinitet, och vi avslutar uppsatsen med en diskussion kring konsekvenserna av 
projektarbete för individer i organisationer och samhället. 
 
 
2. Femininitet och maskulinitet i arbetslivet 
 
2.1 Ett genusperspektiv på arbetslivet 
 
Hirdman menar att genusordningen skapar ett socialt mönster som vi kan se i olika samhällen, 
ett mönster som man kan kalla för ett genussystem och som utmärks av två logiker; könens 
isärhållande samt den maskulina normens primat. Dessa två principer kan man se rakt igenom 
olika kulturer och olika samhällen oberoende av tid och rum. Samtidigt som det naturligtvis 
finns skillnader, dvs det är skillnad på vara svart kvinna i USA jämfört med att vara vit kvinna 
i Sverige. Men det väsentliga är ändå att slå fast att det finns en systematik i genusordningen 
liksom att genus skapas i relationen mellan maskulint och feminint.  
 
Senare forskning har uppmärksammat att om man problematiserar socialt och biologiskt kön, 
kan det vara svårt att särskilja eftersom det som är kopplat till biologiskt kön är kulturellt 
konstruerat t ex premenstruella problem (jfr Nelson, 1996, Trethewy, 1999) och att sexualitet 
är socialt konstruerad (jfr Butler, 1990). Synen på kön och genus spänner över ett fält där de 
biologiska skillnaderna ej tillmäts betydelse till de där biologiska skillnader lyfts fram och 
används som stöd för konserverande olikheter (jfr Bleier, 1986). Vårt intresse är i denna 
studie är dock företrädesvis hur genus (föreställningar av feminint och maskulint slag) 
konstrueras i projekt och vad detta får för konsekvenser för människor (både kvinnor och 
män). Scott har formulerat följande kring genus:  
 

”Gender is a constitutive element of social relationships based on perceived differences 
between the sexes, and gender is a primary way of signifying relationships of power.” 
(Scott, 1986).  

 
Maktaspekter kan därmed anses centrala i genusbegreppet (som även konstaterades i den 
svenska maktutredningen 1990, jfr Hirdman, 1990). Vissa konstruerade benämningar har 
makt över andra. De egenskaper som brukar benämnas som feminina egenskaper t ex närhet, 
känslomässighet, irrationalitet, har i traditionellt organisationsliv i allmänhet varit 
underordnade traditionella s k maskulina egenskaper som rationalitet, förnuft, och 
handlingskraft. Dessa historiskt och socialt konstruerade föreställningar om vad som är 
feminint och maskulint inrymmer därför en maktrelation. Detta innebär dock inte att man 
skall anta ett dikotomistiskt förhållningssätt mellan femininitet och maskulinitet, de är inte 
ändpunkter på samma skala (Holmquist & Lindgren, 1999). Snarare kan man hävda att det är 
två olika skalor och i praktiken innebär detta att kvinnor grundar sig själva, åtminstone delvis, 
i maskulina diskurser och beteendemönster, medan män också visar feminina karaktärer i sig 
(Kerfoot & Knights, 1996). Sammanfattningsvis innebär detta att genusbegreppet som 



används i vår framställning i uppsatsen har en utgångspunkt i en socialt konstruerad 
könsmaktordning, men där relationen mellan könen inte är biologisk bestämd.  
 
Maskulinitet brukar beskrivas utifrån följande karaktäristika; hård, torr, opersonlig oberoende, 
rationalitet, reduktionistisk, kontrollerande etc, medan man till femininitet länkar egenskaper 
som intuition, emotionalitet, omsorg, empati, ömsesidigt beroende, helhetstänkande, 
samarbetsvillighet, prioriterande av känslor m m (Kanter, 1977, Hines, 1992, Marshall, 1993, 
Gherardi, 1994). Men vi vill betona att det är väsentligt att detta inte på något sätt är 
oföränderligt, vad som är maskulint och feminint skapas i den sociala kontexten. Sundin 
(1993) konstaterar för övrigt att det i Sverige bara är kvinnor som ritar kartor på arbetet, 
hemma kan också män göra det medan det på jobbet är det en uppgift för engelska män. Det 
finns också en hel del forskning kring hur maskulinitet formas och produceras/reproduceras i 
organisationer. Denna forskning lyfter också fram att det finns olika typer av maskulina 
diskurser (se t ex Kerfoot & Knights, 1993, Collinson & Hearn, 1996), t ex den dominerande 
hegemoniska som är förknippad med vita heterosexuella medelklassmän. En viss typ av 
maskulinitet behöver ej innebära att den uppbärs av alla män, t ex torde s k kampsporter 
tilltala vissa män medan andra snarare föraktar denna typ av maskulinitetsyttring. Både 
etnicitet och klasstänkande komplicerar genusdiskussionen ytterligare. I många kulturer anses 
det maskulint att försörja familjen eller/och att ha älskarinnor på sidan om medan det i andra 
kulturer betraktas som icke-acceptabelt. Liksom att både kvinnor och män i vissa kulturer 
anser det självklart att dela på skötsel av barn och hem; vissa grupper ser det inte som något 
speciellt feminint medan andra betraktar det som ”kvinnogöra”. Femininitet och maskulinitet 
kan därmed anses vara konstruerade i rum och tid och förändras över epoker och livsperioder 
hos individer.  
 
2.2 Förändringar av organisationsformer leder till förändringar i 
livsformer? 
 
Den svenska maktutredningen (se t ex Hirdman, 1990) lyfte, som tidigare påtalats, fram 
segregeringsprincipen och hierarkiseringsprincipen som systematiska och genussystemet 
betraktas som ett av de samhällsbärande maktsystemen. Det innebär att det dagliga 
organisatoriska livet är strukturerat kring den gällande könsordningen (se även Acker, 1990, 
1994, Gherardi, 1994, Sahlin-Andersson, 1994). I ledarskap blir det speciellt tydligt att både 
teori och praktik marginaliserat kvinnor och det maskulina har varit/är normen. Detta kan 
uttryckas som att kön framställs som betydelselöst, dvs det finns inget kön (jfr även Calás & 
Smircich, 1996). Därigenom blir också maktrelationer mellan könen osynliga och detta 
faktum har drivit fram en kulturellt/strukturellt betonad forskning, som fokuserar just på 
maktrelationer och hur dessa reproduceras i dagligt organisationsliv (t ex Acker, 1990, Billing 
& Alvesson, 1994, Nelson, 1996). I denna typ av forskning fokuseras könsordningen i form 
av hur relationen mellan män och kvinnor ter sig och nyare forskning (80- och 90-tal) har 
också uppmärksammat organisationslivets kopplingar till samhället och övriga sociala system  
t ex familj (jfr Ahrne, Roman & Franzén, 1996, Calás & Smircich, 1996). 
 
Olika forskare har också ”läst om” organisationshistorien med ett feministiskt perspektiv. I en 
artikel från 1974 i ASQ gör Joan Acker och Donald R. Van Houten en omläsning av 
Hawthorneforskarnas försök och resultat som medför att studien kan ses på ett annorlunda 
sätt, men fortfarande idag väljer många att skriva och förmedla organisationshistorien 
traditionellt utan att ta hänsyn till denna artikel. Även Marta Calas och Linda Smircich har i 
en artikel (1991) dekonstruerat bl a Henry Minzbergs studie av företagsledare, liksom att både 
Hofstede (1991) och Smircich (1985) gjort en omläsning av sin tidigare könsneutrala 



forskning. Sammantaget pekar detta mot att det snarare är ett måste än ett tillägg, att lägga ett 
feministiskt perspektiv på all organisationsforskning om den skall betraktas som vetenskaplig 
och kritisk till sin karaktär. 
 
Könsstämpeln i organisationer handlar om på vilket sätt kön blir tydligt; grad av segregering 
när det gäller sysslor, yrken, positioner, antal kvinnor och män i organisationen, samt 
hierarkier. På arbetsmarknader och inom arbetsorganisationer råder en uppdelning, baserad 
efter kön. Många yrken förknippas med olika former av maskulinitet och femininitet. Typiska 
maskulina yrken (åtminstone i Sverige) är t ex brandman, polis eller obducent, medan typiska 
feminina yrken är frisör, sköterska och sekreterare (jfr Alvesson & Billing, 1997). Detta kan 
man naturligtvis också relatera till den empiriska grunden i föreliggande uppsats, där man kan 
säga att t ex IT-branschen är maskulint könad (jfr även Kvande & Rasmussen, 1993). Den 
bygger t ex på teknologi som traditionellt brukar anses som maskulin, till skillnad mot andra 
projektorganiserade branscher som t ex reklambranschen (Alvesson, 1998). 
 
Om nu den grundläggande observationen är att samhälle och näringsliv i stort organiseras på 
ett maskulint sätt, så innebär det inte att det inte finns professioner, organisationer och 
branscher som i stor utsträckning bygger på femininitet. I litteraturen finns ett stort antal 
studier som på olika sätt analyserar konstruktionen av femininitet inom t ex sjukvården och 
skolan (se t ex Lindgren, 2000, Sahlin-Andersson, 1994), men det är naturligtvis en 
femininitet som verkar under relativt knappa villkor och inte tillmäts någon större betydelse 
eller status i samhällslivet och samhällsekonomin. Däremot finns det de som hävdar att 
samhällsutvecklingen kommer att innebära att traditionellt feminina egenskaper kommer att 
bli alltmer framgångsrika, och att traditionella maskuliniteter kommer att få stå tillbaka (se t 
ex Faludi, 2000). Ett exempel på detta är föreställningen om att det feminina ledarskapet är 
bättre avpassat för framtidens tjänste- och kunskapsintensiva näringsliv (Fondas, 1996). Ett 
annat är potentialen för kvinnors nyföretagande och entreprenörskap, ett tredje är 
förväntningarna på en ökad vurm för livskvalitet och ”mjuka värden” i arbetslivet (Perlow, 
1997). Vad detta i grunden sägs handla om är att det maskulint styrda samhället kommit till 
vägs ände, och att femininitet kommer att vara centralt när alternativen skall formuleras. T ex 
så är det inte ovanligt att kvinnor förväntas få mer framskjutna positioner i nya, icke-
hierarkiska organisationsformer, och att de också medvetet väljer andra sätt att organisera än 
de traditionellt hierarkiska. 
 
Mot bakgrund av detta kan man alltså tänka sig att nya organisationsformer kan bidra till att 
konstruktionen av genus i arbetslivet förändras, och att femininitet uppvärderas i förhållande 
till maskulinitet (Alvesson, 1998). I själva arbetssituationen skulle detta då innebära 
förändringar i synen på ledarskap, hierarki, karriär, teknologi mm, men det skulle också 
påverka individens övriga liv genom att synen på arbetstider, bundenhet till arbetsplatser, 
föräldraledigheter, personlig utveckling etc åtminstone delvis skulle bli en annan (Perlow, 
1997). Enligt en sådan ur ett feministiskt perspektiv optimistisk bild så blir femininiteten en 
del av lösningen på det maskuliniserade arbetslivets problem med stress, utbrändhet, 
konflikter, eftersatt familjeliv etc. En mer pessimistisk variant skulle då vara att man på ytan 
förser arbetslivet med fler feminina värderingar, men att den av hävd överordnade 
maskuliniteten i grunden består och fortsätter vara den väsentliga uppsättningen av 
strukturella villkor för individens liv och arbete. 
 
2.3 Projekt som arbetsform 
 



I en sådan diskussion är projektformen och dess konsekvenser inte helt lätta att placera på ett 
otvetydigt sätt. Projektformen definieras mycket tydligt – och maskulint – i den s k 
projektledningsläran, som utgör projektledarprofessionens systematiska teoribas. Samtidigt 
finns det också bilder av projektformen som förmedlar flexibilitet, teamarbete, jämlikhet, 
kommunikation mm som centrala praktiska karaktäristika. En tolkning är att den traditionella 
maskuliniteten i praktiken kompletteras med moderna femininiteter, vilket skulle kunna 
innebära att utrymmet för individen att definiera sin egen livsform skulle vara större än i 
traditionella, byråkratiska arbetsformer. En alternativ tolkning är naturligtvis att 
projektformen innebär att maskuliniteten i arbetslivet om- och nykonstrueras på ett sätt som 
inte innebär några större förändringar i betingelserna för individernas totala livsföring. 
 
Basen för projektledningslärans existens är den relativa enighet som finns kring definitionen 
av begreppet ”projekt”. Projektet är en unik, komplex uppgift med ett förutbestämt 
leveransdatum som är underkastat målformuleringar i termer av tid, kostnad och kvalitet (se t 
ex Packendorff, 1995). Givet denna definition kan man separera projektverksamhet från 
annan typ av verksamhet och också konstruera metoder för hur projekten skall kunna 
genomföras på ett så effektivt sätt som möjligt givet målformuleringen. Projektledningslärans 
ursprung kan härledas till den amerikanska försvarsindustrin (se historik i Engwall, 1995) där 
tidsfaktorn var den allt överskuggande i det kalla krigets kapprustning. Med tiden blev 
projektet en vedertagen arbetsform även i kommersiella sammanhang, och då tillkom även 
kostnad och kvalitet som centrala faktorer. Dessa tre formar den s k projektmålstriangeln, vars 
innebörd är att ett realistiskt projektmål måste innebära en avvägning mellan tid, kostnad och 
kvalitet. Eftersom kostnadsfaktorn oftast utgör den mest uttalade begränsningen så innebär det 
att projektledning i mycket handlar om att balansera mellan tid och kvalitet inom en 
ovillkorlig kostnadsram. 
 
I de jämförelser som ofta görs mellan projektverksamhet och ”vanlig” verksamhet utmålas 
projektet ofta som en motsats, en motsats som dessutom i positiva ordalag beskrivs som 
svårstyrd, professionell och kontroversiell (se t ex Pinto, 1996: 25). Innebörden är att 
projektledning är något svårt och annorlunda, men som kan leda till viktiga förändringar och 
effektivare samarbetsformer. Jämfört med sina kollegor i linjeorganisationen är projektledaren 
en person som vågar sticka ut hakan, ta risker, bygga dedikerade team och fundera ut kreativa 
problemlösningar i syfte att leverera något unikt som samtidigt uppfyller tids-, kostnads- och 
kvalitetskraven. Det handlar dock inte om något kaos; projektledaren skall också kunna 
planera sitt projekt mycket detaljerat trots den inneboende osäkerheten. Chefen i 
linjeorganisationen kan däremot luta sig mot välfungerande rutiner, förutsägbarhet och en 
position i organisationen när han/hon leder sin repetitiva verksamhet. Eftersom projektledaren 
oftast måste rekvirera sina resurser från olika linjechefer uppstår en klassisk konfliktyta, där 
projektledaren agerar med sitt projektmål för ögonen och linjechefen slår vakt om 
effektiviteten i sin repetitiva verksamhet. 
 
I takt med att projektformen blir allt vanligare så blir det dock också allt tydligare att den inte 
alltid är så rationell och stimulerande som man tänkt sig. Även projektorganisationer drabbas 
av konflikter och internpolitik, och i projektets förhållande till sin omvärld ligger en hel del 
problem som ofta leder till budgetöverskridanden och förseningar (Pinto, 1996). Projektet i 
dess renodlade form passar helt enkelt inte alla de verksamheter för vilket det används, och i 
en del fall gör den traditionella projektledningsläran mer skada än nytta (jfr Blomberg, 1998). 
Även ”projektifieringen” innebär en del problem i organisationer, eftersom ledningar ständigt 
ställs inför uppgiften att fördela knappa resurser mellan olika projekt och att lösa dispyter 
mellan projektledare och linjeorganisationens chefer. Inom delar av samhällslivet (som t ex 



kulturliv, EU-program, forskning mm) är projektformen legio, och där finns det en stor risk 
för att uppsplittringen på tillfälliga projekt försvårar formulering och genomförande av 
långsiktiga strategier. Projekten löper därmed risk att bara vara isolerade projekt utan några 
meningsfulla kopplingar till vare sig omvärlden eller eftervärlden. 
 
 
3. Empirisk beskrivning: Reservdelsprojektet 
 
I en elegant byggnad i ett område med moderna fasader i glas och stål ligger det svenska 
kontoret för det internationella mjukvaruföretaget Compute. I konsultgruppen där vi gjorde 
intervjuer var en tredjedel kvinnor. Intervjuerna gjordes i narrativ stil, dvs personerna fick 
själva berätta om projektet och sitt liv under denna tid. Företaget, som under flera år visat 
mycket stabila resultat trots den allmänna turbulensen i IT-sektorn, säljer i hård konkurrens 
egenutvecklad programvara till stora och medelstora företag och har en högkvalificerad 
konsultgrupp som installerar den hos kunderna. Genom att låta installera programvaran kan 
kunderna hantera stora datamängder på ett enkelt sätt, och få samlade beslutsunderlag från 
alla håll i organisationen. När Compute via någon av sina säljare fått in en order på 
programvaran går uppgiften att installera den över till konsultchefen, som tillsätter en 
projektledare och en projektgrupp som skall ta hand om installationen. Projektledaren kan ha 
flera parallella projekt, medan medlemmarna av projektgruppen i regel är heltidsanställda i ett 
projekt i taget. På så sätt är större delen av Compute att betrakta som en projektbaserad 
organisation. 
 
Det projekt som vi använder som exempel är enligt den avgående konsultchefen James ett 
relativt typiskt projekt. Det är vare sig stort eller smått, vare sig en stor framgång eller ett 
katastrofalt misslyckande. Projektet, som vi här kallar Reservdelsprojektet, beställdes av den 
stora fordonsåterförsäljaren Hjulia och syftade primärt till att få ordning på deras 
reservdelshantering. Projektet är när vi träffar James nyligen slutlevererat, flera månader för 
sent och till en betydligt högre kostnad än den offererade. Det visar sig dock att James vet 
ganska lite om projektet, eftersom han ägnat större delen av det gångna året åt sitt nya jobb 
som försäljningschef i Compute. De som vet mest är enligt James den tillträdande 
konsultchefen Eric, som också var projektledare i Reservdelsprojektet. I projektgruppen 
ingick också datakonsulterna Carl, Mattias och Andreas, och som internt bollplank använde 
man seniorkonsulten Eva. Andreas förklarar sig via en knastrig mobiltelefon som fullt 
upptagen med att skola in sin ettåring på dagis, men de övriga får vi träffa för längre 
intervjuer. 
 
3.1 Eric 
 
Eric, som är 34 år och varit anställd på Compute i sju, beskriver sig som en systemutvecklare 
som gått den långa vägen. Han kommer ifrån en mindre industristad i sydöstra Sverige, och 
arbetar efter studentexamen några år inom verkstadsindustrin innan han bestämmer sig för att 
söka in på en ny ADB-utbildning på en närbelägen högskola. Utbildningen är helt ny, och 
Eric och hans kurskamrater känner sig som ”pionjärer”. Efter att ha kompletterat ADB-
studierna med en grundexamen i företagsekonomi på ett universitet i en större stad blir han 
anställd på Compute i den tekniska supportverksamheten. Därefter arbetar han som 
systemutvecklingskonsult innan han går över till att bli projektledare i konsultgruppen. Med 
tiden blir han också gruppchef och delar informellt ledarskapet över konsultgruppen med 
James. Det innebär dock inte att han slutar med att leda projekt, eftersom han och James har 
som filosofi att alla chefer skall ha operativa inslag i sin tjänstgöring. 



 
Erics beskrivning av Reservdelsprojektet börjar kring det senaste årsskiftet med att en av 
försäljarna får en order från Hjulia, och vidarebefordrar installationsuppdraget till 
konsultgruppen. Eric, som vid den här tiden nyligen blivit pappa till sitt andra barn, tar på sig 
ansvaret som projektledare och märker snabbt att Hjulia har en mängd olika problem som 
behöver åtgärdas. På Compute försöker man alltid dela upp kundernas ”önskelistor” i flera 
olika projekt för att sedan leverera ett första av dem relativt snabbt, och i det här fallet 
fokuserade man ansträngningarna på reservdelshanteringen. Tillsammans med 
systemdesignern Andreas gör han under januari och februari en behovsinventering enligt 
Computes standardmodell. Detta blir en ganska utdragen process, då många av deras 
kontaktpersoner på Hjulia är ”extremt upptagna” med annat och helt enkelt inte har tid att 
hjälpa dem. När behovsanalysen är klar i början av mars tar han in systemutvecklarna Carl 
och Mattias på heltid i projektgruppen, och tillsammans lägger de fast hur systemlösningen 
skall se ut. Deras bedömning är att den tekniska installationen skall kunna genomföras relativt 
smärtfritt, och att Carl och Mattias skall kunna leverera ett fungerande system lagom till 
midsommar. 
 
Under våren fortskrider projektet som tänkt, med Carl och Mattias på plats i Hjulias kontor 
medan Eric sköter sina andra åtaganden på Compute. Sedan länge har Andreas planerat in en 
längre pappaledighet, och han försvinner ur projektgruppen den 1 april. Eric ringer med jämna 
mellanrum till utvecklarna på Hjulia, och får veta att allt går som det skall. Någon månad 
innan leverans börjar det dock visa sig att det blivit problem, och Carl och Mattias arbetar allt 
hårdare för att bli klara i tid. Eric berättar att de en gång jobbade hela natten och började leta 
hotell i närheten för att få sova några timmar. Då alla hotell var fulla återvände de i stället till 
kontoret och fortsatte jobba. Eric ser detta som ett praktexempel på hur man inte skall göra; 
han tycker att det är helt rimligt att arbeta 60 timmar någon enstaka vecka, men att sitta hela 
nätterna och konstant ha en hög arbetsbelastning, det ser han som skadligt både för individen 
och företaget. Hur som helst så är projektet bara ”klassiskt, nästan klart” som han uttrycker 
det till midsommar, och han låter Mattias sitta kvar augusti ut för att försöka färdigställa det. 
Sedan går både Carl och Mattias vidare till andra projekt, och får återvända till Hjulia vid 
olika tillfällen för att driva utvecklingsprocessen vidare. Det visar sig att Hjulias hårdvara inte 
klarar utvecklarnas krav, och under hösten avlöser de tekniska problemen varandra. Till slut 
kan projektet avslutas med en gemensam middag i december, och det har då blivit ett halvår 
försenat och kostnaden för kunden kom att överskrida offerten med ca 70%. Trots detta är 
kunden nöjd, men Eric grämer sig ändå över utfallet. ”Det är en projektledares främsta uppgift 
att leverera rätt sak i rätt tid till rätt kostnad”, säger han, och klandrar sig själv för att han inte 
såg de tekniska problemen i tid. Samtidigt tycker han att han stämde av hela tiden med Carl 
och Mattias, men säger att ”ingen drog i nödbromsen för vi trodde att det skulle gå att hålla 
kostnads- och tidsramarna. Han ser dock på sig själv som en god administratör och en 
”väldigt bra projektledare”, och brukar normalt kunna förutse de flesta problem på 
planeringsstadiet. 
 
Vid närmare eftertanke så har det senaste året varit allmänt jobbigt för Eric, och att 
Reservdelsprojektet blev försenat ser han som en konsekvens av hela hans arbetssituation. Att 
bli pappa igen (hans äldre son är nu fyra år gammal) var både kul och jobbigt, men hans fru 
tog mammaledigt från sitt jobb med förpackningsåtervinning så han kunde ändå fortsätta 
arbeta heltid. Ett stort problem uppstod när James fick gå in tillfälligt som försäljningschef 
den 1 april, och Eric blev tillförordnad konsultchef. James skulle enligt överenskommelsen 
vara kvar i konsultgruppen på 50%, men det blev egentligen bara 10% berättar Eric. Eftersom 
han och James är olika som personer och kompletterar varandra mycket väl så blev det ett 



stort avbräck. Eric har sedan dess försökt få konsultgruppens arbete att rulla på, men mer 
långsiktiga saker som utbildning, kompetensutveckling, metodutveckling osv har man 
försummat. Han berättar också att han och James nyligen lagt ett förslag till omorganisation 
av konsultgruppen, vilket möttes av stora protester från konsulterna själva. ”Det är mycket 
som försakats under det här året”, säger Eric. ”Allting, tror jag, men jag sitter ju inte och 
pratar om att jag känner mig stressad med mina medarbetare, med mina underställda, varför 
skulle jag göra det?” 
 
På det stora hela är Eric mycket nöjd med Compute som arbetsgivare, och han tror att han 
kommer att arbeta kvar i flera år till som projektledare och konsultchef. Till skillnad mot 
många andra IT-företag så är Compute generöst med både utvecklingsmöjligheter och 
lönevillkor, och man försöker aktivt att skapa en situation för de anställda där de kan hinna 
med både att göra ett bra jobb och att leva ett fullödigt familjeliv. Han tycker t ex att Compute 
är en bra arbetsgivare för kvinnor i jämförelse med konkurrenterna, och han anställer gärna 
kvinnor i syfte att göra konsultgruppen mer jämnt fördelad (här namnger han en konkurrent 
som han tycker har en ”krass människosyn” då de förväntar sig 60-timmarsveckor av sina 
nyanställda). Flertalet konsulter kommer direkt från universitetet, och han tycker sig märka att 
kvinnorna gör ett nog så bra jobb men att de i regel har försiktigare lönekrav - ”Killarna är lite 
mer kaxiga och framfusiga, de förhandlar sig till en rätt ingångslön och som arbetsgivare så 
kastar man ju inte pengar på folk om de inte ber om det.” Som en av de få 
småbarnsföräldrarna i konsultgruppen så tycker Eric att han trots arbetsbelastningen det 
senaste året hunnit med sin familj. Samtidigt som han säger att han inte är så hjälpsam på 
nätterna med barnen eftersom han sover så hårt. Han säger sig dock prioritera familjen högt, 
och menar att om familjelivet skulle braka ihop så skulle hans framgångar på jobbet också 
göra det. Han erkänner dock att det senaste året varit lite av ett pussel att få ihop med 
dagishämtningar o dyl eftersom han jobbat 400 övertidstimmar. Han har i sitt 
anställningsavtal ett visst antal timmar som skall debiteras, men han har också en passus som 
säger att gjorda åtaganden skall fullföljas. 
 
Eric är för närvarande projektledare i ett nytt projekt, men det skall definitivt vara klart innan 
den 1 april, säger han. Med ett leende på läpparna berättar han att han då skall vara pappaledig 
med sin yngsta son i fyra månader och att hans fru skall jobba hela sommaren. Med den första 
sonen var han ledig en månad, men nu är det dags att fundera lite över livet, säger han. Han 
inser att det kan bli problem eftersom han tillträder som ordinarie konsultchef under våren, 
men pappaledigheten är inte förhandlingsbar. ”Inte ens om de kastar en miljon på mig.” Till 
skillnad mot många av hans kollegor är han numera ganska ointresserad av pengar – han har 
en bra lön och har inga större problem att kunna köpa den efterlängtade villan. Det som kan 
saknas i privatlivet är ibland tid och ork, säger han. Renoveringarna av bostadsrätten har 
dragit ut på tiden, och de har alltid ringt hantverkare till slut trots att de tänkt göra mycket 
själva. Varken han eller hans fru orkar dra igång några större semesterprojekt, de bokar sällan 
resor, och de umgås nästan uteslutande inom familjen. Eric menar att det blir lite tvärtom 
jämfört med jobbet: ”När man kommer hem så är man så jävla trött på ordning, planering och 
strukturer att man inte vill acceptera det hemma. Man kan inte vara projektledare hemma 
också.” 
 
3.2 Mattias 
 
Mattis berättar att han arbetat på Compute i ungefär ett och ett halvt år som konsult. Han 
studerade datalogi vid en regional högskola, men har inte tagit ut sin examen än eftersom 
James ville att han skulle börja arbeta med en gång efter intervjun. De första månaderna fick 



han tillbringa på olika internutbildningar i brist på nya projekt, men när hösten kom så togs 
han in i ett projekt på ett bankanknutet finansbolag. Där var han i två månader, under vilka 
han hann uppleva konflikter med konkurrerande konsulter samt en del ”internpolitiskt tjafs”. 
Därefter blev han medlem i Reservdelsprojektet, och sedan augusti har han varit stationerad i 
ett stort projekt på ett telekomföretag parallellt med att han då och då besökt Hjulia för att 
driva det projektet i hamn.  
 
Han tycker att det är skönt att Reservdelsprojektet äntligen är klart så att han kan fokusera sig 
på det mycket komplexa projekt Compute driver vid telekomföretaget. Projekten är väldigt 
olika på så vis att han på telekomföretaget nu har en specifierad del av systemet som han skall 
utveckla, medan han på Hjulia skulle utveckla allting själv. Även om det var roligt att ha 
helhetsansvaret så tycker han att det är roligare arbetsuppgifter i telekomprojektet, och han 
beskriver det som att han äntligen får ”sitta på sin kant” och ha full kontroll över det han gör. 
Projektgruppen är också större, och telekomföretagets kontor ligger betydligt närmare hans 
bostad än vad Hjulias gör. 
 
Mattias är sedan en tid ensamstående, och han har ingen familj. Han delar lägenhet i ett 
miljonprogramsområde med en kompis som är byggnadsarbetare, och tycker att hans arbete är 
som vilket vanligt jobb som helst. Vanligtvis så arbetar han mellan 9 och 17, och debiterar då 
det beräknade dagsmåttet sju timmar konsulttid. Har han mycket att göra arbetar han över, 
men det händer inte så ofta. Efter arbetet tittar han ofta på TV tillsammans med sin 
rumskompis, eller så går han på stan och fikar med andra kompisar. Bostadsområdet de bor i 
är han måttligt förtjust i, men det är ju inte för evigt. 
 
Hans beskrivning av Reservdelsprojektet är inte kronologisk, utan han tar i stället upp olika 
aspekter av arbetet. I centrum står själva den tekniska systemutvecklingen. Från början går 
projektet bra, och de ligger till och med före tidplanen. Efter en tid är det dags att börja testa 
systemet genom att göra körningar med testdata, och då visar det sig att minnet i den server på 
Hjulia som de arbetar mot inte räcker till. De IT-ansvariga på Hjulia konfigurerar om servern 
både en och två gånger, men det fungerar fortfarande inte och tiden går. Till det kommer att 
man på Hjulia har en datorpolicy som innebär att utomstående konsulter inte har direkt 
tillgänglighet till servern. Under testtiden behöver de starta om systemet inför varje ny 
testkörning – ofta flera gånger varje dag – och de är då varje gång tvungna att gå bort till de 
datoransvariga i andra änden av huset och be dem göra en omstart. Mattias blir ”otroligt 
irriterad” av detta och känner sig både frustrerad och stressad.  
 
När han börjar arbeta på telekomföretaget under hösten så måste han sitta på Hjulia på 
kvällarna, och då har han inte ens tillgång till kundens eget IT-folk eftersom de arbetar dagtid. 
Förseningarna leder också till en viss irritation från kontaktpersonerna på Hjulia, och ibland 
tycker han att det är skönt att slippa träffa dem i korridorerna. Han saknar ibland närvaron av 
projektledaren Eric, som ju får ta de värsta dusterna med kunden, men mest saknar han 
systemdesignern Andreas som gått på pappaledighet. De har hela tiden vetat om hans 
ledighet, men under systemutvecklingsarbetet så behöver de ändå hans hjälp för att förstå hur 
han tänkt sig det hela. Andreas besöker dem till slut några gånger, men Mattias tycker 
egentligen att de istället borde haft en designer som varit tillgänglig under hela 
utvecklingsfasen. Han tycker dock att han lyckas skaka av sig de här problemen rätt bra; trots 
allt är han bara där och gör ett jobb, och när han kommer hem funderar han inte mer på det. 
 
En ytterligare aspekt av projektet är att de får byta kontaktperson på Hjulia under 
utvecklingsfasens gång. Den första beställaren är eld och lågor över projektet, och har en lång 



”önskelista” som han får in i avtalet med Compute. När utvecklingsfasen börjar slutar han vid 
Hjulia, och en ny beställarrepresentant utses. Denne är mer skeptisk och ifrågasätter delar av 
det tecknade kontraktet, men när arbetet väl börjar så är han ett mycket bra stöd för Mattias 
och Carl. Projektet slutar också positivt i och med att kunden blir nöjd. 
 
När projektet skall föras i hamn i slutet av våren så jobbar Mattias mycket. Maj månad är 
varm och solig, och de flesta människor tillbringar mycket tid utomhus när de kan. Mattias, 
däremot, jobbar över 100 övertidstimmar denna månad, och beskriver det som att ”kasta bort 
en månad på jobbet”. När de inser att projektet inte blir klart som planerat går han på 
semester, och på hösten får han ta till kvällsarbete då och då för att kunna driva utvecklingen 
vidare parallellt med uppdraget på telekomföretaget. Till arbetsbördan kommer också det 
faktum att Hjulias kontor ligger i grannstaden och att Mattias i avsaknad av egen bil 
tillbringar tre timmar om dagen med att åka kollektivt. Detta löser sig dock med tiden då hans 
rumskompis turligt nog får jobb på ett bygge alldeles bredvid Hjulia, och då kan de samåka 
med dennes bil. 
 
Mattias är trots allt nöjd med Compute som arbetsgivare, eftersom de till skillnad mot många 
andra IT-företag sätter gränser för hur mycket man kan arbeta och att de respekterar 
personalens fritid. Om han hade haft barn hade han inte haft några större problem med att 
förhandla bort övertidsarbetet, tror han. Däremot är övertidsarbetet en bra inkomstkälla som 
på helårsbasis kan motsvara flera månadslöner. Pengarna är en viktig morot för Mattias att 
jobba över, eftersom han egentligen vill ha ett ”nio till fem-jobb”. De är dock inte så viktiga 
att han skulle kunna lämna sin trygga anställning och bli frilansande konsult. Han vill kunna 
gå hem och koppla av, och han tillhör inte dem som fyller sin fritid med en massa aktiviteter. 
Där tror han dock att människor är olika. 
 
Han tror att många föreställer sig att hans arbete går ut på att ”bara sitta framför en skärm hela 
dagarna”, men menar att det är stimulerande och roligt. Däremot tror han att man måste vara 
teknikintresserad. Han tycker att det är lite synd att unga kvinnor inte attraheras av IT-
branschen, men menar att det går tillbaka till universitetens datautbildningar och 
gymnasiernas tekniska och naturvetenskapliga program. Skämtsamt säger han att killar 
kanske är mer kuvade och nöjer sig med dataarbete, menar samtidigt att det finns mängder 
med kvinnor i Sverige som arbetar framför dataskärmar hela dagen med lågstatusjobb som 
stansning, bokföring, registerhantering mm. Han tycker dock att det är en högre andel kvinnor 
i mjukvaruföretag som Compute än vad det är i hårdvaruföretagen, och pekar på Computes 
försäljningsavdelning som exempel. Tjejer arbetar lika bra som killar, säger han, men det blir 
bättre stämning i gruppen när båda könen är representerade. När det gäller projektledning så 
tycker han inte att hans nuvarande projektledare Eva är annorlunda än vad Eric var. 
Projektledare måste kunna ta i och våga ta beslut, och där är det ingen skillnad mellan könen. 
Det finns dock en klar tendens till grabbighet i IT-branschen, säger han. 
 
3.3 Carl 
 
Carl presenterar sig själv som en kille från en liten by utanför en större stad i norra Sverige. 
Hans mamma har egen frisersalong och hans pappa är tjänsteman på ett statligt företag inne i 
staden. Efter gymnasiet vill han stanna kvar i hemtrakterna, och väljer att läsa in en 
magisterexamen i systemvetenskap på en närbelägen regional högskola. Han kompletterar 
med studier i ledarskap och organisation, och kommer via gamla kurskamrater som redan 
flyttat i kontakt med Compute. När vi träffas har han arbetat där i tre och ett halvt år som 
konsult, och han säger att ”det har varit mycket att göra, full fart, 150%”. På grund av 



arbetsbelastningen har han måst lägga sitt tidigare så aktiva sportintresse på hyllan, vilket han 
förklarar med att han varken har tid eller ork för det när han kommer hem nio på kvällen. Att 
det blir så pass sent förklarar han till stor del med sin egen höga ambition och arbetsvilja, och 
han tror att det gäller många andra i hans situation. Samtidigt som det naturligtvis är 
strukturellt betonat i den meningen att saker och ting skall vara klart enligt en viss tidsmall. 
Ett projekt är inte lyckat om inte kostnads- och tidsschemat håller.  
 
Det senaste året har han dock lyckats begränsa arbetet mer än tidigare: ”…det jag har gjort 
tidigare, det här är ju sånt som inte får komma ut då självklart, är att jag jobbat 11-12 timmar 
per dag i snitt”. Under hela den vår som Reservdelsprojektet pågår känner han sig därför 
ganska utbränd, och upplever ingen arbetsglädje eller energi. Det innebär inga större problem 
för förhållandet med den nya flickvännen, eftersom hon också spenderar mycket tid på sin 
forskarutbildning och dessutom är instruktör för en träningsgrupp tre kvällar i veckan. 
Sammantaget så innebär detta ändå att Carl inser att han måste minska sin arbetstid, och han 
ser tillbaka på åren innan som en tid när han aldrig lagade mat hemma och oftast tillbringade 
fritiden ute på stan.  
 
IT-branschen är allmänt mycket arbetsintensiv, säger han, och hänvisar både till sig själv och 
till det gäng av gamla kurskamrater från högskolan som han fortfarande ordnar resor och 
fester tillsammans med. Killarna jobbar mer än tjejerna, tror han, även om de flesta beter sig 
på ungefär samma sätt. Nästan ingen han känner i branschen har fått barn, och många lever 
singelliv. Karriären betyder allt för många, och själv tror han att han kommer att återvända till 
hemorten när det blir dags att skaffa barn. Hans föräldrar har ställt upp oerhört mycket för 
honom under hela hans uppväxt och han vill kunna göra detsamma för sina barn utan att 
känna krav på sig att klättra i hierarkier och tjäna mer pengar. 
 
Carl beskriver sin arbetsplats som en komplex organisation där det finns olika grupper och 
avdelningar som jobbar på olika sätt. Främst pekar han på kommunikationsproblemen mellan 
säljarna och konsulterna, där säljarna tenderar att sälja in lösningar till kunderna som 
Computes mjukvara inte klarar av utan omfattande omarbetningar. Omarbetningarna leder 
sedan till övertidsarbete och spräckta tidsscheman. ”När tidsschemat spricker så sitter vi där 
och sen så är det övertid. I stort sett alla projekt som man varit med om så har det varit så 
där.”   
 
Företaget har som mål att vara bäst på det de gör, och konsulterna har sina debiteringskrav att 
uppfylla, så det är alltid press från något håll att arbeta hårt. Carl menar att det ofta innebär att 
konsulterna inte hinner ta till sig allt nytt som händer trots att det är de som tillbringar mest tid 
ute hos kunderna. För sin egen del tycker Carl att det är ganska lätt att diskutera dessa 
problem; han har svårt att hålla tyst med sina åsikter och hans chefer (James och Eric) brukar 
lyssna på vad han säger. Han ligger tillsammans med ett par kollegor bakom den 
organisationsmodell som konsultgruppen valt, även om han menar att James och Eric skulle 
kunna göra den ännu bättre genom att öka möjligheterna till tid för eget lärande. Däremot tror 
han att hans yngre kollegor har svårare att få gehör. James och Eric är två helt olika 
ledartyper, säger han, och menar att det bästa vore om de kunde fortsätta att arbeta 
tillsammans. Eric är ”väldigt stark” när det gäller att strukturera verksamheten och verkställa 
beslut, och James är en engagerande coach som gör att folk committar sig och tycker att det är 
kul att jobba. 
 
Carl är för närvarande inblandad i ett flertal mindre expertprojekt, vilket innebär att han åker 
runt till olika kunder (bl a Hjulia) och hjälper dem med olika driftproblem och 



vidareutvecklingar. Dessa projekt tycker han motsvarar ideala projekt; de är små, avgränsade 
och överblickbara och behöver sällan förändras. Det är dock bara under det senaste året han 
har fått arbeta på detta sätt, och det är bara tre av konsulterna i gruppen som används till 
expertprojekt. Tidigare gjorde han som alla andra, dvs var heltidsanställd i längre 
utvecklingsprojekt. 
 
Carl kommer i kontakt med Hjulia i samband med en större kundträff som Compute anordnar 
i oktober. Hjulia skall byta affärssystem, och Carl får i uppdrag att granska de projektidéer 
som uppstår i förhandlingarna. Eftersom Carl vid denna tidpunkt är involverad i andra projekt 
så deltar han mycket sporadiskt i designarbetet och det inledande utvecklingsarbetet. När han 
väl kommer in på heltid så märker han att det är ganska komplicerade beräkningar han måste 
göra för att få Hjulias olika datasystem att kunna kommunicera med det ”datalager” som 
Mattias håller på att konstruera. Han tycker att Mattias gör ett mycket bra arbete för att vara 
nyanställd, men själv känner han sig trött och ointresserad efter de nyligen avslutade 
projekten och orkar inte riktigt arbeta på så effektivt som han borde. Några större problem blir 
det emellertid inte förrän det visar sig att Andreas systemdesign inte håller för de 
datamängder som det handlar om i praktiken, vilket leder till att de får göra om designen och 
stryka i Hjulias ”önskelista”. Andreas har då gått på sin pappaledighet, och Carl och Mattias 
får på egen hand försöka lista ut hur han har tänkt och ändra på det. 
 
Det stora problemet som Carl ser det är ändå hårdvaruproblemen som tillstöter, och han 
beskriver det som att två månader gick till ingen nytta. Själv tänker han att Hjulia borde köpa 
en ny maskin, men han vet att den befintliga maskinen är nyköpt för hundratusentals kronor. 
Carl menar i efterhand att Compute bara är delansvarig för hälften av problemen i projektet, 
och när projektet väl är klart så är Hjulias representanter mycket riktigt också nöjda och ser 
det som en relativt billig lösning trots allt. I grunden ser Carl problemen i Reservdelsprojektet 
som en konsekvens av det allmänna projekttänkandet i branschen. Tidsuppskattningar görs 
ofta på en höft, och man försöker lova kunderna allt det de vill ha, säger han. I praktiken är 
det oerhört många faktorer som påverkar hur lång tid ett projekt tar, både tekniska, 
organisatoriska och individuella faktorer. De flesta i branschen har dock vant sig vid detta, 
och det är mer regel än undantag att projekt blir försenade och fördyrade. Problemet menar 
Carl beror på att det finns alltför många tidsoptimister och pengar styr det mesta. Trots detta 
är kunderna ofta nöjda, och Carl nämner det telekomprojekt som Mattias nu arbetar med som 
exempel på mycket långsiktiga och goda kundrelationer. 
 
Trots att han bara är 28 år tror Carl att många i konsultgruppen uppfattar honom som ganska 
erfaren, och det är flera av de yngre som ventilerar sina problem med honom. Däremot är han 
skeptisk mot att ta på sig ett formellt chefsuppdrag, en skepsis som förstärkts de senaste 
veckorna. James och Erics förslag till omorganisation innebar bl a att Carl skulle bli befordrad 
till gruppchef, och förslaget möttes av kraftiga protester från konsultgruppen, inte minst från 
Carl själv. Carl menar att förslaget inte kommer att innebära att problemen i gruppen löses, 
och dessutom kan han inte själv arbeta ihop med den person som föreslagits till den andra 
gruppchefsposten. Carl tror att flera kommer att sluta om förslaget drivs igenom, och han 
kommer inte att överväga utnämningen förrän James och Eric hittat en organisationsmodell 
som alla kan vara överens om. Han tycker att ledarskapet i konsultgruppen fungerade bättre 
när James och Eric kompletterade varandra än vad det gör nu, då Erics administrativa 
begåvning saknar James entusiasmerande motpol. Att gruppen kommer att få tillväxtproblem 
när den växer sig större framöver är Carl medveten om, men han ser hellre att man ålägger 
vissa seniora konsulter att coacha sina medarbetare än att man utser nya chefer. 
 



Carl berättar också om motsättningarna mellan konsulter och säljare i Compute. Generellt så 
upplever han att säljarna får mycket mer uppmärksamhet och har betydligt förmånligare 
villkor. När en säljare tar hem en stor order uppmärksammas det i hela företaget, men Carl 
menar att så länge säljarna de facto inte tar in nya kunder utan bara säljer nya projekt till de 
befintliga så borde deras prestationer ifrågasättas. Han har medverkat till att man numera 
inom konsultgruppen ger utmärkelser av typen ”årets konsult” och ”årets utbildare”, och det 
tycker han är en viss förbättring i alla fall. I själva det projektbaserade arbetet så är det inte 
helt självklart vad utveckling och karriär egentligen innebär. Skall man göra karriär återstår 
antingen att bli säljare eller att bli chef, och han känner sig i dagsläget måttligt intresserad av 
bägge vägarna. Däremot skulle han vilja ägna tid åt att coacha andra, att delta i 
utvecklingssamtal, grupprocesser och utbildningar. 
 
Han tror att projektformen är ganska given för den typ av verksamhet de bedriver i 
konsultgruppen, men att projekten kan bedrivas bättre. En hel del handlar om kunden och 
dennes konsultmognad, och den kan man egentligen inte påverka annat än på lång sikt. I en 
projektgrupp behöver man tre roller, säger han; en designspecialist, en teknisk specialist och 
en administrativ projektledare. Dessa skall vara de bästa som går att få tag på och inte bara de 
som råkar vara lediga, detta för att projekten verkligen skall lyckas och bli användbara som 
referenser. Sedan är Carl också mycket skeptisk mot de storslagna projekten där alla problem 
skall lösas på en enda gång: ”Vi säger att det under ett års arbete kommer att uppstå tolv 
problem, och av dom problemen kan du lösa sex väldigt snabbt och enkelt. Men sedan så har 
du sex stycken som är kvar, och av dom så kommer förmodligen tre att vara riktiga pain in the 
ass. Du kanske inte ens löser dom, och det kan stjälpa hela projektet. Delar man upp det i små 
delprojekt och jobbar strikt på dom så kan man lyckas.” 
 
3.4 Eva 
 
Eva presenterar sig som ”en sån här dam som tycker om att jobba,” och berättar om sin 
yrkeskarriär sedan hon slutade skolan. I början av 80-talet arbetar hon på apotek, men 
upplevde det som monotont och tråkigt. Hon kommer dock i kontakt med en del pågående 
utvecklingsarbete rörande apotekens datasystem, och blir intresserad av detta. Intresset leder 
till att hon söker in till systemvetenskaplig linje, och hon blir antagen till en högskola norrut i 
Sverige. Efter viss tvekan flyttar hon dit, ”det är lite typiskt mig, att det blir lite sådär fel, men 
att då kör man på i alla fall”. Redan från första dagen har hon intentionen att byta studieort, 
men blir kvar och har trevligt i tre år. Efter examen flyttar hon dock söderut igen, och får jobb 
som COBOL-programmerare på ett datakonsultföretag. Där blir hon kvar i sju och ett halvt år, 
varunder hon allt tydligare inriktar sig mot projektledning i olika former. Med tiden upplever 
hon datakonsultföretaget som alltför stort, och flyttar paradoxalt nog till en ännu större statlig 
myndighet. ”Det var väldigt kunniga och stolta människor, en helt annan företagskultur. De 
hade givetvis respekt för pengar, men det viktiga i projekten var att när lagen trädde i kraft då 
skulle datasystemet vara klart.” Hon börjar med mindre projekt, men får sedan ansvaret för ett 
”sagolikt skitstort projekt” med 20 miljoner i budget och 16 medarbetare. 
 
Det stora projektet tar knäcken på henne, hon arbetar länge 65 timmar och sex dagar varje 
vecka. ”Och det var väl ungefär tredje gången som jag inte hade några vänner kvar. För det 
har du inte, du är inte speciellt social när du aldrig är ledig. Lördag var ledig dag, på söndag 
jobbade jag för det mesta.” När projektet börjar lida mot sitt slut blir hon uppringd av en 
headhunter som söker erfarna projektledare till Computes konsultverksamhet. Övergången 
sker ganska snabbt, och Eva beskriver det som att hon får börja från noll med att strukturera 
projektverksamheten i konsultgruppen. Bland annat har hon översatt internationella 



systemutvecklingsmetoder till svenska och infört nya arbetssätt som hon hämtat från andra 
datakonsultföretag. ”Förut var det rent bedrövligt. Man kunde köra igång insålda projekt, och 
det visade sig att de för det första inte fungerade och för det andra inte behövdes. Då var jag 
arg. Vi insåg att det här behövde vi förbättra, att vi från konsultgruppen skall vara med och 
träffa kunden i införsäljningen. Jag är inte säker på att säljchefen är med på det än, men jag 
tror att det går att förbättra. Och det har jag berättat för honom.” 
 
Eva har svårt att förlika sig med att det är programvaruförsäljningen som kommer i första 
hand på Compute, och hon tycker att det kan vara svårt att få folk i företaget att lyssna när det 
är problem i projekten. Inom konsultgruppen är det däremot (på grund av James ledarskap) 
”väldigt högt i tak”, även om hon tycker att man inte alltid orkar ta tag i alla uppslag och idéer 
som väcks. 
 
Eva håller med om att det inte finns så många tjejer i IT-branschen, och konstaterar krasst att 
det helt enkelt inte finns särskilt många kvinnliga högskoleutbildade systemutvecklare 
tillgängliga för rekrytering. Hon sitter ofta med Eric på anställningsintervjuer, och även om de 
aktivt försöker rekrytera tjejer så kan de inte göra annat än att utvärdera kandidaterna oavsett 
kön. ”Det handlar om kompetens; social kompetens, teoretisk kompetens, vad man vill göra, 
inställningen till jobbet, att man kan jobba. Det där med killar och tjejer är inte så viktigt.” 
Däremot förstår hon varför många tjejer inte söker sig till IT-branschen, och beskriver den 
som ganska ”grabbig” och ”barnslig” och befolkad av många unga män som inte mognat 
färdigt. Tjejer behöver ofta coachas mer, de drivs inte av pengar på samma sätt utan vill känna 
att de gör ett bra arbete. Hon har också tidigare i sin karriär känt av ett visst motstånd för att 
hon är kvinna, framför allt från äldre män som känt sig hotade av hennes kompetens. Vidare 
så tror hon inte att föreställningarna om hur det är att arbeta i IT-branschen tilltalar tjejer; 
”…man hör ju att folk i IT-branschen jobbar mycket. Det är ju inga positiva skriverier när 
man hör om Birgersson, tältsängen och fleece-tröjan och allt det där. Det är ju inget drägligt 
liv. Och tjejer tänker nog mer på det än killarna.” Hon menar vidare att tjejer är bra på att 
koordinera och därför passar för projektledning, men de måste då också kunna ”slå uppåt” 
(dvs hävda projektets intressen gentemot andra chefer). Rent allmänt så måste 
projektarbetande människor kunna säga ifrån när det blir problem, så att det inte blir som i 
Reservdelsprojektet att informationen inte gick fram till Eric. 
 
Det drägliga livet är annars något som Eva tror att individen själv måste skaffa sig. Det 
handlar inte bara om vad arbetsgivaren har för förväntningar på den enskilde konsulten, utan 
också om vad konsulten förväntar sig av arbetet och av resten av livet. Hon menar att det blir 
allt vanligare att pappor går hem tidigt för att hämta barnen på dagis, och att de deklarerar att 
de på grund av familjelivet måste ha fasta arbetstider. Däremot är detta inte alltid så lätt att 
acceptera som projektledare, eftersom man ofta har ont om tid och behöver folk som kan 
arbeta heltid och även övertid. På Compute är de flesta unga och har inte hunnit skaffa sig 
familj, men under tiden på den statliga myndigheten så hamnade hon ofta i diskussioner kring 
detta. Hon berättar t ex om en kvinna som ständigt gick hem tidigt för att hämta sin tioårige 
son på skolan, och menar att det var svårt att ha förståelse för den omsorgsnivån när barnet 
var så pass gammalt. Ett annat exempel var en änkling med en tolvårig son som arbetade över 
måndag till torsdag och lät mormor och farmor ta hand om pojken. Sedan var han helt ledig 
på fredagarna. Eva menar att den lösningen accepterades bättre, och att den signalerade en 
annan inställning till jobbet. Hennes egen inställning är att jobbet skall skötas ordentligt, men 
att man måste hitta flexibla och individuella lösningar som passar den enskilda människan 
bra. Där har också cheferna ett ansvar så till vida att de uppmuntrar de anställda att reflektera 
över vad som egentligen passar dem själva bäst. Hon ser att många jobbar hemma en stund 



sent på kvällen, och menar att det är mer eller mindre kutym att det blir så. Hennes egen 
pappa var jordbrukare, och han gjorde alltid något vid 22-tiden på kvällen. Däremot så måste 
man även som projektledare kunna sätta gränser så att folk inte jobbar för mycket; de där 
extra timmarna på kvällen är man ändå inte effektiv men däremot är de mycket slitsamma. 
 
Eva är 38 år gammal, bor mitt inne i stan och lever som singel. Hon har mängder med 
fritidsintressen – publiv, läsning, fotografering, opera – men när hon jobbar så går hon 
fullständigt in i det. De karlar som kan acceptera den livsstilen växer inte på träd, skämtar 
hon, men menar att det ändå är ganska accepterat att man lever som singel nu för tiden. 
Däremot finns det en utbredd föreställning bland unga singlar att man skall utnyttja tiden till 
att arbeta jämt; ”Jag hatar den här inställningen att bara för att man inte har någon familj så 
har man inte rätt till något privatliv! Även om man inte har familj så måste man ju hitta en 
balans i livet. Bli hemmafru själv, det är ingen annan som sköter om det där.” Hon beskriver 
sig som en planeringsmänniska som köper julklappar i god tid och som organiserar de flesta 
av tjejgängets aktiviteter. Tre gånger under sitt yrkesliv har hon tagit längre tjänstledigheter 
på två till fyra månader för att hinna koppla av ordentligt, ledigheter som hon använt till resor 
och kulturella aktiviteter. Hon gillar inte begreppet ”karriär”, men hon erkänner att hon har ett 
behov av att prestera och visa sig duktig. Efter åtta år som projektledare i olika organisationer 
så vill hon ta ett mer strategiskt ansvar för projektledningsmetodik, kvalitetskontroll, 
utvärdering, vidareutbildning mm, och det har hon också framfört till James och Eric. 
 
Eva hänvisar till Eric när det gäller Reservdelsprojektet, eftersom hon inte ingick i 
projektgruppen, men hon talar gärna om sin egen syn på projektledning. När Eva sätter 
samman en projektgrupp så vill hon helst ha de bästa på varje uppgift, men i praktiken så är 
hon styrd av vilka som råkar vara lediga för tillfället. Det spelar ingen roll om de är trötta efter 
tidigare projekt; det enda som inte går att rucka på är planerade semestrar. Hon ser sin uppgift 
som projektledare som att ”låta utvecklarna jobba ifred”, dvs att hon skall sköta allt 
administrativt i och kring projektet. Det innebär dock inte att hon arbetar mindre; skulle hon 
kräva att utvecklarna jobbade över en söndag så måste hon vara där själv också. Att arbeta i 
ett projekt är en ”urladdning”, säger hon; man är ledare för en grupp i några månader och 
sedan är det slut. Det brukar bli stressigt mot slutet, och hon tror egentligen att det är 
oundvikligt. Hon går mentalt också snabbt vidare till nästa uppgift: ”Först och främst så är det 
party, sen tar man nån dag, och sen så går man in i nästa projekt. Det kanske inte alltid är så, 
men jag brukar komma igång med nästa. Den som kunde komma på medicinen för att man 
skulle kunna koppla bort jobbet på fritiden, den skulle bli väldigt rik.” 
 
 
4. Analys: Maskulinitet och femininitet i projektarbete 
 
4.1 Projektarbete som konstruktion av genus 
 
Av den empiriska studien framgår tydligt att projektet som arbetsform är förknippat med 
maskulinitet beträffande tid och kostnadseffektivitet. Även om arbetet i sin helhet bör vara 
roligt och stimulerande, så behöver inte enskilda projekt vara det. Detta rationalistiska synsätt 
dominerar också därför individernas bedömningar och utvärderingar av olika projekt. Eric 
lyfter just fram att han klandrat sig själv för att Reservdelsprojektet inte klarat vare sig tids- 
eller kostnadsplanen. Det blir individens ansvar att följa krav på effektivitet och god 
utdebitering samtidigt som företaget går lysande och kunderna i regel accepterar 
konsulttjänster på löpande räkning. Men som Carl också uttrycker det; ”pengar styr allt”.  
 



Visserligen kan man säga att de intervjuade individerna försöker begränsa sin arbetstid och ta 
hänsyn till övriga människor, familj m m. Arbetet skall vara ”mänskligt” som någon uttrycker 
det. Samtidigt blir det i praktiken så att rationalitet och effektivitet i projekten överskuggar 
andra sociala hänsyn (läs feminina). Carl upplevde att det alltid var press någonstans ifrån, 
vilket innebar att det inte fanns nödvändig tid för egen kompetensutveckling annat än på 
fritiden (när man för övrigt inte orkade med någonting). Detta i ett företag som satsar 
omfattande resurser på utbildning! 
 
I själva projektarbetet upplevs själva tidsaspekten som central. Eftersom kunderna i regel vill 
ha sina problem lösta på en gång (vilket Compute naturligtvis insett och anpassat sig till) så 
har projekten alltid optimistiskt korta ledtider (jfr Kunda, 1992). Detta verkar vara en 
”outtalad överenskommelse” mellan kund och leverantör, en förväntan som finns med i alla 
införsäljningar och som enskilda aktörer inte kan göra så mycket åt. Till detta kommer att 
projekten inte är planeringsbara i alla hänseenden (jfr de oförutsebara hårdvaruproblemen i 
Reservdelsprojektet), vilket individerna ser som problematiskt men mer eller mindre 
oundvikligt. Eric menar att man inte kan lägga till bufferttider åt alla håll och kanter, 
samtidigt som man dock är medvetna om att projekten aldrig riktigt håller tidsramarna. I 
grunden tillämpar man i praktiken därmed en ”sikta mot stjärnorna så når du trädtopparna-
filosofi”, som går ut på att man ställer individer inför mycket höga krav och på så sätt får dem 
att prestera mer än vad de själva trodde (jfr Christensen & Kreiner, 1997, Kidder, 2000), ett 
traditionellt maskulint konkurrensinriktat sätt att se på arbete och karriär. Samtidigt säger man 
sig vilja måna om de anställdas välbefinnande, och man försöker via tidrapporteringssystemet 
följa upp och lägga begränsningar på överdrivet övertidsarbete. I slutändan så är det ändå 
leveransen av projektet som får gå före allt annat. 
 
Individerna beskriver projekt som sociala upplevelser i vissa fall, dock med en överordnad 
struktur som debiteringskrav styrande denna. Myten om det sammansvetsade teamet i 
projektarbete (Miles, 1964, Pinto, 1996) lever inte här, utan det är mycket ensamarbete. 
Därför blir projektarbeten asociala och traditionellt maskulina till sin karaktär. Arbetet delas 
upp från helheter till delar där var och en har sin uppgift, och ju mer tydligt detta är desto mer 
välplanerade anses projekten vara. Därmed kan man säga att det blir en effektivisering i 
traditionell Taylor-anda, men utan att någon överordnad tar ansvar för detta, utan de får själva 
ta ansvar om något går snett. Ansvar och befogenheter har därmed förändrats till sin natur. 
 
De intervjuade tycker alla att kvinnor passar bra för datakonsultarbete, men det är ändå få 
tjejer som söker sig dit; att sitta framför en apparat och installera system och sy ihop tekniska 
lösningar är inte speciellt feminint till sin karaktär. Det är sannolikt inte i grunden för att det 
handlar om teknik, utan det är snarare själva arbetsformerna som saknar social dynamik. 
Konsulterna sitter ute hos kunden hela tiden och en del identifierar sig med tiden mer med 
kundföretaget än det egna företaget. Hela IT-samhället medför att kommunikationer borde 
vara möjliga, dvs man kan sitta var som helst och utföra detta, och det borde alltså vara 
möjligt att styra projektteamen på annat sätt. En grupp konsulter borde kanske ha ansvar för 
flera projekt samtidigt och då skulle det också vara lättare att täcka upp för varandra om t ex 
barn blir sjuka. Pressen på den enskilda konsulten blir då mindre påtaglig. 
 
4.2 Projektarbete och livsformer 
 
Vad ger då detta för konsekvenser för deras sätt att leva? Konsulterna har alltid mycket att 
göra på arbetet och flera av individerna lyfter just fram otillräcklighet genom att de har flera 
bollar i luften samtidigt som de saknar möjligheten att förkovra sig. Eftersom de går på 



högvarv med tidspress i arbetet orkar de inte ta sig för något på kvällarna utan slötittar på tv 
eller sköter nödvändig omsorg om barn (dvs de få som har barn). Något socialt umgänge 
orkar man inte riktigt med om man inte som Eva medvetet planerar upp detta (samtidigt som 
hon kan få ge upp planerade fritidsaktiviteter om arbetet kräver detta). Carl lagade under ett 
halvår knappt mat hemma utan åt såväl lunch som middag ute. Han såg dock detta som ett 
problem att fritiden blev så ”fattig”; han var trött efter arbetet och orkade inte riktigt med att 
motionera som han var van sedan tidigare och säger också att branschen är full av människor 
som lever singelliv år ut och år in. Liksom Eva förklarar han detta med att det är svårt att få 
tid till såväl förhållanden som kompisrelationer när man arbetar mycket. Själv blev han också 
mer eller mindre utbränd och tappade ork och lust att göra saker, men säger att det är bättre nu 
eftersom han medvetet försökt att skära ned på arbetet. Trots denna kritik finns det någon 
form av ”gyllene burtänkande” hos de anställda på Compute eftersom de nästan unisont säger 
att deras företag är bättre än andra företag i samma bransch. De arbetar mycket men andra 
arbetar mer, vilket i någon mån kan tolkas som att det rättfärdigar projektarbetets negativa 
effekter. 
 
Hur ser då relationen mellan projekt som arbets- och livsform ut ur ett genusperspektiv? Det 
synes allmänt vara svårt att få ihop dubbelkarriärfamiljer i dagens samhälle, och i den här 
typen av projektbaserad bransch (korta ledtider, ständig kostnadsmedvetenhet, krav på att 
kunna ställa upp när arbetet kräver det) blir det svårt att få ork och tid till annat. Vardagen 
beskrivs som ett pusslande med tider (Eric) där det krävs medveten planering och prioritering 
(Eva) som för att hinna med teater eller träffa vänner. Det sociala livet för familjer begränsas 
med umgänge med nära släktingar (dvs ”måsten”). Fritiden kan man därmed säga präglas av 
det arbete man har eftersom arbetet sluter ut alltför engagerande fritidssysselsättningar som t 
ex körsång, lägenhetsrenoveringar, idrott på hög nivå, umgänge med goda vänner m m. Man 
sköter det mest nödvändiga med familjen och arbetet styr fritiden på detta sätt. Arbetet får ta 
den plats och tid det tar med den ständiga ursäkten att det blir bättre sedan. Kanske stämmer 
det också att arbetssituationen blir bättre efter de inledande ”hundåren” men få gör som Eva 
och förverkligar tänkta avbrott i karriären utan hänvisning till uppenbara skäl som t ex 
pappaledighet. Och då de gör det varar dessa kanske några månader, varefter allt sedan 
återgår till ”det normala”. 
 
Vad som kan vara värt att notera var det skillnader mellan Evas (den enda kvinnan) sätt att 
leva på sin fritid jämfört med de andra. Traditionellt har kvinnor stått för att sy ihop det 
sociala vilket också är tydligt synbart i denna studie där Eva prioriterade detta medan t ex 
Daniel ägnade sin fritid åt ”zappande” på TV. Det blir så tydligt i de fall man inte fyller 
fritiden med några upplevda meningsfulla sysselsättningar att arbetet upptar hela individens 
liv. Samtidigt var det tydligt att Eva inte ville se kön som någon diskriminerande faktor utan 
pratade om individer och kompetens istället (jfr Billing & Alvesson, 1994, Wahl et al 1998). 
Hon menade att kön inte hade någon betydelse utan lyfte istället fram vad vi tolkar som s k 
maskulint könade kategorier som urvalskriterier vid rekrytering (jfr Holgersson & Höök, 
1997). Det framkom också att hon inte tyckte att projektarbete kan störas alltför mycket av 
familjeskäl (exemplet med kvinnan på hennes förra arbete som jämt hämtade sin 10-årige son 
på skolan), och att hon menade att detta fick man lösa på annat sätt som någon manlig kollega 
gjort (genom hjälp från äldre generationen). Den traditionellt maskulina prioriteringen eller 
synen på arbete kontra familj/fritid reproduceras härmed, vilket inte heller är så konstigt 
eftersom hon varit ensamstående kvinna utan barn och verkat i en maskulin bransch i hela sitt 
yrkesliv. 
 



4.3 Ledarskapets förändring – maktförskjutningar och genus 
 
I de empiriska beskrivningarna tonas traditionella maskulina drivkrafter som att t ex bli 
chef/ledare ned, styrsystem blir något onödigt ont att förhålla sig till. Ledarskapet som 
vanligtvis förknippas med maskulinitet (att styra och ställa) och som också är mansdominerat 
(jfr t ex Wahl et al, 1998) är med andra ord inte eftersträvansvärt hos männen i denna studie. 
Såväl Mattias, Eva och Carl önskar istället vara specialister eller coacha fram andra 
människor, vilket i förlängningen kan få intressanta följder. Vi har redan en stor del kvinnor 
som är chefer/ledare inom offentlig sektor (43% enligt Wahl et al, 1998), men dessa har andra 
förutsättningar än motsvarande män i privata näringslivet. Kvinnorna på dessa befattningar i 
kommunerna har inte befogenheter men däremot ansvar (jfr Holmquist, 1997) och är i många 
fall missnöjda med sin situation. Den gamla devisen ”där kvinnorna går in går makten ut” 
stämmer i dessa fall. Frågan är vad som händer i det privata näringslivet när alltfler kvinnor 
blir chefer/ledare. Är det så att chefskapet/ledarskapet förlorar i betydelse eller vad händer? 
En sak är i alla fall tydlig – ledarskapet i traditionell form är för männen i denna studie är inte 
lika attraktivt som det varit tidigare. Däremot tycker sig både Carl och Eva kommit till vägs 
ände i sina nuvarande karriärer som expertkonsult respektive projektledare. Och när de 
funderar kring vad de skulle vilja arbeta med så är det ledarskapets roliga – och feminina – 
sidor de föredrar, inte det traditionella maskulina ledarskapet. Under flera år har de heller inte 
haft någon chef som haft alla dessa egenskaper, utan de har i praktiken levt under ett delat 
ledarskap där Eric och James delat på maskulina och feminina uppgifter. 
 
4.4 Den feminina retoriken underordnas den ”krassa verkligheten” 
 
Projektformen i detta företag är en anpassat till att människor har något socialt liv vid sidan i 
form av relationer m m. På något sätt har de fått signalen att företaget inte vill att de skall 
arbeta för hårt, samtidigt som de faktiskt ödslar både tid och kraft när de är där vilket också 
medför att tröttheten infinner sig så tydligt på kvällen. Detta är kanske tydligast när det gäller 
Carl som vill försäkra sig om att hans tidigare 11-timmarsdagar inte skall komma till allmän 
kännedom. Engagemanget på arbetet skapar ett icke-engagemang på fritiden (jfr Eva som 
pekar på att hon tvingar sig att organisera sin fritid medvetet för att något vettigt skall bli 
gjort). Man förser organisationer med femininitet genom retoriken kring familjevänligt och 
mänskligt företag men däremot inte människornas vardag eftersom de ofta inte arbetar på 
företaget utan ute hos kunder. Sedan fanns det också en ambivalens som flera yttrade kring 
den pappalediga Andreas. Chefen Eric menade att det naturligtvis var rätt att vara pappaledig, 
däremot hade det krånglat till saker och ting (här var Mattias den tydligaste kritikern).  
 
Organisationen Compute och organiseringen av de enskilda projekten är på sätt och vis två 
olika saker i termer av konstruktion av maskulinitet och femininitet. Medan företaget av de 
flesta beskrivs i övervägande positiva ordalag med hänvisningar till dess feminina 
värderingar, så framkommer det en hel del negativa synpunkter på projektarbetet (som ju 
utgör 90% av individernas tillvaro i företaget). Ur ett genusperspektiv blir därför projekt som 
arbetsform traditionellt maskulint till sin karaktär där kontroll, effektivitet och rationalitet 
fungerar som både direkta och indirekta käpphästar (dvs jfr även Collinson & Hearn, 1996 
samt Kerfoot & Knights, 1996). För även om man säger att projekten skall vara ”mänskliga” 
(dvs normala men flexibla arbetstider, stimulerande teamwork, attraktivitet för både kvinnor 
och män etc), så blir i praktiken projektets kostnads- och tidsfokusering styrande för 
individerna. Många av dem använder också den ständiga ursäkten att det blir annorlunda så 
småningom, vilket det också kan bli för några som medvetet kämpar för detta som t ex Carl 



och Eric. Men frågan är om människor skall behöva bli utbrända eller näst intill innan de 
själva begränsar sin insats i arbetslivet.  
 
Samtidigt är det just individers enskilda handlingar som kan bidra till att ett reproducerande 
projektets traditionellt maskulina form förändras och att det skapas nya former av annorlunda 
slag i arbetslivet. För så länge människor ställer upp på de krav på kostnads- och 
tidseffektivitet som också retoriskt är argumenten för densamma så kommer inte gällande 
över- och underordning av genus att förändras. För att prat skall generera en tydlig förändring 
krävs också en tydlig uppbackning av strukturer i företaget. Om någon går på pappaledighet 
så behöver det inte råda ambivalens kring detta på grund av brist på en viss kompetens utan 
man måste planera realistiskt dvs att projekt inte följer tiden utan att de i princip alltid 
överskrider tidsgränsen. Men det krävs en radikal omorientering i så fall där man kanske får 
vara beredd på vissa uppoffringar från företagets sida i form av mindre ekonomiska vinster, 
men samtidigt kanske dessa uppoffringar kan vara värda att göra för ett rimligare framtida 
arbetsliv i projekt. Ett hegemoniskt maskulint företag som Compute har under flera års tid 
fyllt på konsultverksamheten med unga arbetsvilliga dataingenjörer, men många av dessa 
kommer inom en femårsperiod naturligtvis att börja fundera på att bilda familj (som t ex 
Carl). Vill man då behålla sin personal – och det säger man sig definitivt vilja på Compute – 
så måste man finna andra sätt att organisera sin projektverksamhet. Dessutom måste man 
aktivt ge stöd till de få som redan är i denna situation (t ex James, Eric och Andreas), både för 
att finna arbetsformer som passar just dem och för att sända signalen till de yngre 
medarbetarna att företaget kommer att ställa upp för dem. 
 
 
5. Projektarbete som konstruktion av femininitet och maskulinitet i 
individers liv 
 
I analysen av hur maskulinitet och femininitet konstrueras i projektarbete så framstår det som 
tydligt att projektarbetet har både likheter och olikheter, såväl med andra nya 
organiseringsformer som med traditionella byråkratiska strukturer. Projektformen är i grunden 
sprungen ur stora, teknikbaserade organisationers behov av systematiska arbetssätt, och är 
som sådan maskulin till sin karaktär både i teori och praktik (jfr Cartwright & Gale, 1995). 
Samtidigt har den i många branscher och tillämpningar visat sig kunna innebära kreativa, 
flexibla och obyråkratiska arbetssätt, vilket ju sedan länge efterlysts av byråkratins kritiker. I 
likhet med Alvesson (1998) kan vi alltså konstatera att analysen av maskulinitet och 
femininitet i denna typ av arbetsformer inte är given. Arbetsdelningen mellan män och 
kvinnor är inte så tydlig (även om den finns), ledarskapet är relativt feminint till sin karaktär, 
liksom många av de egenskaper som man efterlyser hos de som skall arbeta projektbaserat. 
 
Det framgick att projektarbetsformen innebär produktion av flera traditionella maskuliniteter, 
som t ex kontroll, total hängivenhet till arbetet, samt konkurrenstänkande. Individerna gav 
uttryck för ett behov av att kontrollera och dominera verkligheten när de implementerade 
projektet; att kunna följa tidplanen och kostnadsbudgeten var en viktig del av deras 
identifikation som kompetenta ”projektarbetare”. Eftersom tidplaner och budgetar alltid är 
snävt definierade så krävdes hängivenhet till projektet, vilket kunde innebära långa 
arbetsdagar och att man var redo att arbeta även under helger med kort varsel. Möjligheten att 
göra detta beror dock på vilken social situation ”projektarbetaren” har. Projektet blir en arena 
där individer kan visa på sina skickligheter och styrkor genom att uppfylla projektmålen. På 
så vis är projektet en övning i maskulin kontroll (Kerfoot & Knights, 1998) vilken i fallet med 
Reservdelsprojektet delvis misslyckades. De som förslog åtgärder för att öka kontrollen över 



projektsituationen (t ex Carl) ansåg att projekt skulle vara ännu mindre, än mer 
uppgiftsfokuserade och än smalare definierade. De byråkratins misslyckanden som en gång 
ledde till att temporära organisationsformer såg dagens ljus (jfr Bennis & Slater, 1968) 
används m a o numera för att dela upp stora projekt i mindre och mindre delar i en evig 
strävan efter full kontroll. Naturligtvis producerades det också femininitet i projektet, som t ex 
medkänsla och social sammanhållning. Projektmedlemmarna försökte också vara likar i 
projektet, och projektledaren beskrevs mer som en administratör än som en chef. 
 
Flertalet av dessa uttryck för maskulinitet och femininitet förklarades med behovet av 
effektivitet i projektet. Den totala hängivenheten rättfärdigades med att det ju ändå vara 
handlade om en begränsad tidsperiod, men samtidigt så kom individerna från andra projekt 
och skulle vidare till ytterligare andra projekt. Varje projekt hanterades som en episod i sig 
själv, separerad från sin kontext, sin historia och sin framtid. Även om vi finner yttringar av 
femininitet i projektarbetet så synes de vara underordnade de traditionella maskulina 
föreställningarna om hur projekt skall gå till. I en tid när de traditionella maskuliniteterna i 
arbetslivet är föremål för debatt och kritik i samhället, så kan projektarbetet i praktiken 
fungera så att de återintroduceras i skepnad av kortsiktig, tillfällig effektivitet. En individ som 
konstant är involverad i krävande projektarbete kommer att vara lika separerad från 
hans/hennes familjeliv och känsloliv som ledare och entreprenörer alltid har varit. Individerna 
som intervjuades i denna studie är möjligen representanter för en framväxande kategori på 
kunskapssamhällets arbetsmarknad; en kategori som har några av fördelarna med det 
traditionella chefslivet (som t ex höga löner, inflytande, status, stimulerande arbetsuppgifter) 
men alla dess nackdelar (dvs total hängivenhet till arbetet, långa arbetsdagar, stress, eviga 
kontrollsträvanden, begränsad arbetstrygghet, konformitet etc). Det är en kategori bestående 
av ett ökande antal unga män och kvinnor som på en och samma gång konfronteras med 
traditionella maskuliniteter på arbetsplatser och med familjelivets nya mönster (såsom dubbla 
karriärer, avsaknad av ”marktjänst”, aktivt engagemang i barnuppfostran etc). Medan några 
försöker få allt detta att fungera (Eric, James och Andreas), så väljer andra familjen före 
arbetet (Carls framtidsvision) eller arbetet före familjen (Mattias och Eva). 
 
Därmed så framstår det som nödvändigt att inte begränsa analysen av projektarbetet som 
genuskonstruktion till individernas tillvaro på själva arbetet. Ur individens perspektiv är ju 
dennes livsföring någon form av helhet, där arbetsform och privatliv påverkar varandra. Som 
visats av bl a Andersson (1993) och Jakobsen & Karlsson (1993) så är arbetsformen en del av 
individens totala livsform, och i termer av livsform är samhället traditionellt mycket tydligt 
könat. En man och en kvinna på samma arbetsplats behöver inte i sitt arbete ge uttryck för 
alltför olika uppsättningar maskulina och feminina egenskaper, men om mannen visar sig ha 
en hemmafru och kvinnan är ensamstående mor så är arbetet som konstruktion av 
genusmönster något helt olika för dem. Individens narrativa sätt att beskriva detta är också av 
vikt, dvs upplever hon livet som en helhet eller som bestående av flera olika arenor för 
skapandet av identitet (jfr Lindgren et al, 2001, Lindgren & Wåhlin, 2001). 
 
En utvecklad analys av hur maskulinitet och femininitet konstrueras och re-konstrueras i nya 
former för organisering kan således inte enbart vila på studier av hur själva organiseringen på 
arbetsplatsen går till. Tidigare studier av detta har i regel resulterat i någon form av 
genusteoretiskt dilemma, där forskarna inte riktigt kan avgöra om de nya arbetsformerna utgör 
en förskjutning från maskulinitet till femininitet eller en omkonstruerad maskulinitet som kan 
fortsätta dominera arbetslivet. Vi gör inte anspråk på att ha löst detta dilemma, men utifrån 
den här redovisade studien av projektbaserat arbete menar vi oss ändå kunna tillföra dilemmat 
några ytterligare dimensioner.  



 
En sådan dimension har att göra med den narrativa separeringen av organisation och 
organisering; de nya arbetsformerna återfinns oftast inom traditionella organisatoriska 
ramverk, och det synes finnas ett slags ”arbetsuppdelning” mellan dessa två som kan 
analyseras i termer av maskulinitet och femininitet. I fallet med Compute stod det relativt 
klart att företaget av individerna uppfattades stå för en hel del feminina värderingar kring 
arbete, medan själva organiseringen av projekten företedde för projektformen traditionella 
maskuliniteter.  
 
En andra dimension är det faktum att femininitet i retoriken kring de nya arbetsformerna 
används som ett verktyg för att uppnå den maskulint betingade kontroll över verkligheten som 
de traditionella maskulina organisationsformerna misslyckats med (familjen är viktig annars 
funkar inte arbetet, man måste gå hem tidigt för att orka med ett krävande arbete).  
 
En tredje dimension är konstruktionen av maskulinitet och femininitet som kollektiva 
fenomen i arbetslivet, samtidigt som de individuella livsformerna (dvs där hela livet 
inkluderas) kan se mycket olika ut för olika individer. Individerna i studien hade valt (eller 
föresatt sig att välja) olika strategier för att hantera tillvaron med projektarbete, alla dock med 
det gemensamt att arbetet i sig tilläts styra deras val av livsform. 
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