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SAMMANFATTNING

Projektdrivna verksamheter &r vanligt forekommande inom flera branscher, dér
projektledaren har en avgdrande roll for att se till att projektet levererar ett lyckat resultat.
For att projektgruppen ska kunna prestera, krivs det ett fungerande teamwork, dir alla
medlemmar aktivt bidrar med sina kompetenser for att nd ett gemensamt mal. Flertalet
studier existerar som forklarar hur projektledare aktivt ska arbeta for att uppna ett lyckat
projekt, samt forslag péd strategier som kan anvindas for att uppnd ett fungerande team.
Dessa strategier antar dock att tidsspannet for projektet tillater att man hinner med alla steg
som presenteras i metoden, samt att projektet genomfors under en lédngre period. Andelen
korta projekt under sex manader blir allt vanligare, och férhallandena for projektledaren att
skapa ett fungerande team, fordndras drastiskt nér tiden &r pressad.

Forfattarna till studien har déarfor identifierat ett forksninggap kring hur projektledare
framjar teamwork inom projekt kortare dn sex ménader. Forfattarna &mnar att bidra med en
studie som fyller detta forskningsgap, och som forklarar vilka faktorer som paverkar en
projektgrupp och vilka utmaningar som maste hanteras av projektledaren inom korta
projekt. Forskningsfrdgan som anvénds lyder som féljande:

“Hur arbetar projektledare for att framja teamwork i kortvariga projekt?”

Studien syftar till att undersdka hur projektledare rent praktiskt kan arbeta for att framja
teamwork inom projekt kortare dn sex ménader. Genom att undersdka hur projektledare
arbetar inom korta projekt, samt vilka tekniker och knep som de anvinder for att forma ett
team, kommer en modell presenteras som visar vilka faktorer som paverkar teamwork samt
vilka utmaningar som madste hanteras. Studien kommer utdver det definiera teamwork och
ge forslag pa strategier som projektledaren kan anvinda for att uppna teamwork i ett projekt
dér tiden ar pressad. Studien kommer darfor bidra med okad forstaelse for framtida
projektledare som vill skapa teamwork inom kortare projekt, samtidigt som den blir en
teoretisk grund till framtida studier inom dmnesomradet.

Studien anvéinder en induktiv metod déir existerande data och teorier analyseras och
aterkopplas i studiens resultat och analys, dir malet &r att bredda och komplettera den redan
existerande teorin med nya studiens resultat. Empirin samlades in genom semi-strukturerade
intervjuer med nio projektledare som arbetar eller har erfarenhet av att ha arbetat inom korta
projekt. Dérefter transkriberades och analyserades den insamlade datan genom en tematisk
analys.

Avslutningsvis har studien utifrdn den insamlade empirin presenterat en modell som
forklarar hur projektledare i praktiken frdmjar teamwork inom korta projekt. Arbetet
paverkas av projektledarens erfarenheter samt karaktdirsdrag, samt faktorerna ledarskap,
tillit, relationsbyggande, organisationskultur, tydlighet och struktur, samt kommunikation
som visar sig avgorande for att kunna skapa teamwork inom korta projekt. Studien har dven
identifierat vilka utmaningar och hinder som péverkar arbetet och som maste hanteras av
projektledaren. Dessa utmaningar ar resursbegrdnsningar, att bygga relationer, brist pd
kommunikation samt brist pa ledarskap. Utifran svaren fran respondenterna har studien
dven presenterat forslag pé strategier som kan anvédndas for att hantera dessa faktorer.
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1. INTRODUKTION

Forsta avsnittet i denna undersokning introducerar problembakgrunden som studien
baseras pd frdan ett praktiskt respektive teoretiskt perspektiv. Didrefter diskuteras
relevansen av det valda dmnet utifrdn det identifierade forskningsgapet, som sedan
motiverar syftet med studien. Avsnittet avslutas med en diskussion kring hur studien
bidrar utifran ett samhdlleligt, praktiskt samt teoretiskt perspektiv. Avslutningsvis
presenteras de avgrdnsningar studien forhdller sig till.

1.1 Problembakgrund

Projektledning &r inget nytt begrepp utan &r ndgot som funnits sd linge minniskan
existerat (Dvir & Lechler, 2004, s. 1), dock har ménniskans kunskap kring projektledning
utvecklats och foréndrats over tid (Seymour & Hussein, 2014, s. 233). Seymour och
Hussein (2014, s. 233) definierar projektledning som “Projektledning handlar i grund
och botten om att skapa en miljé ddr mdnniskor kan arbeta tillsammans for att uppna ett
gemensamt mdl, i syfte att leverera framgdangsrika projekt i tid och inom budget”.
Shenhar & Dvir (2007, s. 94) definierar projektledning som “De ledningsaktiviteter som
krédvs for att leda ett projekt till ett framgdngsrikt slut”. Trots att begreppet ar vilként,
finns det flera omraden kring projektledning som @nnu inte &r utforskade. Projekt i sin tur
definieras som en f6ljd av véldefinierade uppgifter, atgirder och leveranser som
samordnas for att effektivt na ett specifikt mél (PMI, u.4.). Dessa aktiviteter dr tempordra
insatser, dmnade att skapa vdrde genom att utveckla unika produkter, tjdnster eller
forbéttrade processer (PMI, u.4.). Payne och Turner (1999, s. 56) uttrycker vikten av att
hantera korta och langa projekt pa olika sétt med tanke pé att de innefattar stora skillnader.
Korta projekt till skillnad fran l&nga definieras som projekt som tar mindre dn sex
manader att genomfora (Rowe, 2020, s. 8). Projektarbetet handlar mycket om att arbeta i
team. Arbete i team och skapande av samarbete dr utmanande och nagot som diskuterats
regelbundet och resulterat i flera strategier. Gruppdynamik innebér att de personer som
ingar i ett projekt ska kunna samarbeta och kommunicera (Martins, 2022). Begreppet
gruppdynamik innefattar alltsd de interaktioner, forhéllningssitt samt beteenden mellan
méinniskor som arbetar tillsammans (Martins, 2022), och enligt Smith (2001, s. 38) foljer
gruppdynamiken inte alltid samma utveckling, utan &r unik for varje grupp.

1.1.1 Projekt

Organisationer har tacklat svérigheter kring allt fran internationella stora kostsamma
projekt med ménniskor fran hela virlden, till problem som uppstdr vid hybrida projekt
drivna pé distans. Trots detta finns det fordelar med att arbeta med projekt och fler foretag
anammar den projektbaserade organisationsstrukturen (Soderlund, 2017, s. 3). Projekt ar
ett sétt for foretag och organisationer att arbeta med problemldsning (Shenhar & Dvir,
2007, s 96). Som grund till projektet ligger ett problem, dérefter formas en projektgrupp
som under en bestimd tid fir arbeta for att komma fram till en 16sning (Svenska
Projektakademien, 2024). Att anvdnda projekt inom sitt arbete dr ett sétt att gora det
komplexa hanterbart och pé sa sitt skapa tydlighet. Dessutom skapar det en plattform for
kunder och olika delar av foretaget att samarbeta pa, och pd sd sitt skapa affars- och
utvecklingsmojligheter (Svenska Projektakademien, 2024).



Projektarbete mdojliggdr mer dynamiska organisationer som ldttare hanterar forandring,
samt mdjliggor arbete Gver funktionella eller disciplindra granser (S6derlund, 2017, s. 3).
Samtidigt har projektarbete priglats av ett forenklat synsétt dar ledare inte forstétt eller
nétt sin fulla potential av att arbeta med projekt, ddrav har synen pa projekt dvergétt till
att fokusera pa en iterativ process dér arbetet sker agilt (Keller et al, 2017, s. 5). Denna
fordndring innebdr att projektarbete gétt frin att f6lja en tydlig modell fran start till slut,
till att iterativt dterkomma till delar av processen under projektets géng. Den agila
projektledningen priglas av vikten att prioritera interaktioner och individer istillet for
verktyg och processer, samt anpassning efter forandring (Keller et al, 2017, s. 5).

Tidigare har projekt setts som stora, kostsamma och tidskrédvande. Ett exempel &r Apollo-
programmet som gick ut pé att mellan 1962-1972 &ka till ménen och sikert atervinda till
jorden (NASA, 2024). Majoriteten av alla projekt dr korta, trots det &r kunskapen
begrdnsad inom hanteringen av korta projekt (Payne & Turner, 1999, s. 56). Rowe (2020,
s. 23) beskriver att det finns begransad kunskap inom smi projekt, vilket i ménga fall
liknar kortvariga projekt eftersom sma projekt ofta har en kort tidsram. Langa projekt har
ofta fler deltagare, en starkare budget och tillgéng till mer resurser. Hur projekt hanteras,
planeras, organiseras och kontrolleras bor dessutom ske pa olika sitt (Shenar & Dvir,
2007, s. 93) vilket kan antas forsvara att projektet kan fardigstillas inom den snédva
tidsramen. Planering riskeras att prioriteras ner i korta projekt da korta projekt kan antas
vara samma sak som ldtta projekt, vilket i realiteten inte stimmer. I sjdlva verket riskeras
kritiska bitar av projektet att prioriteras ned pa grund av bristen pa planering (Rowe, 2020,
s. 17). Bristen pa planering far som foljd att projektet inte levererar som ténkt och att rétt
méngd resurser inte allokeras. Dessutom tenderar foretag att allokera personal utan
erfarenhet av projektledning att ta del av kortare projekt (Rowe, 2020, s. 17).

Ytterligare en aspekt av korta projekt som kan bidra till problem for projektledaren dr den
korta perioden, samt bristen pd normer for hur konflikter ska hanteras i projektgruppen.
Det ér viktigt for projektledaren att arbeta med konflikthantering for att inte riskera att
projektet misslyckas (Rispens et al., 2021, s. 220). Projektledaren har inte tillrdckligt med
tid eller resurser for att hantera oforutségbara hiandelser, vilket kan leda till konflikter
eller att projektet stannar av. Enligt en studie av Rispens et al. (2021, s. 220) leder en
asymmetri mellan padrivande och problemldsande konflikthanteringsstilar till uppgifts-
och relationskonflikter som i sin tur leder till negativa effekter pa gruppens prestationer.
En studie av Payne och Turner (1999, s. 56) visar att respondenter presenterade storre
framgang om hanteringen av projekt skraddarsys efter typ av projekt, samt att resultatet
visade ett sdmre utfall om samma metoder anvéndes for alla typer av projekt. Rowe (2020,
s. 23) beskriver att det dr ett misstag att anta att samma verktyg kan anvindas for langa
som korta projekt. Det kan vara svért att fa korta projekt att passa in i processer och
verktyg anpassade efter 1dnga projekt d& de olika projekten har olika forutséttningar och
karaktdrsdrag (Rowe, 2020, s. 23). I och med den bristande kunskapen kring hanteringen
av kortvariga projekt stirks syftet med att utféra denna studie.

Oavsett storlek och ldngd pa projekten, finns en standardisering av tekniker inom
projektledning pa grund av att specifika organisationer tillhandahaller riktlinjer och
modeller for att hantera projekt. International project management association (IPMA) ar
ett exempel pd en organisation som frimjar kompetens i samhéllet. IPMA spelar en
avgorande roll 1 standardiseringen av projektledning genom sin omfattande
publikationsdatabas samt spridning av enhetliga metoder och praxis for att lyckas med



projektledning (IPMA, 2024). Organisationen fungerar som en central kunskapsresurs for
studenter, yrkesverksamma och forskare, vilket frimjar ett globalt standardiserat sétt att
arbeta med projektledning (IPMA, 2024). Detta riskerar att bidra till standardiserade
metoder utan att ta hdnsyn till typ av projekt om inte organisationer likt IPMA anpassar
sina tekniker utifrdn de variabler som géller for varje specifikt projekt de hanterar.

1.1.2 Teamwork

Teamwork kan definieras som processen déir teammedlemmar samarbetar for att uppna
specifika mal (Driskell et al., 2018, s. 334). Samarbete inom grupper &r inte ndgot som
sker direkt. Henry Ford (refererad i Bull, 2010, s. 39) beskriver “A#t komma samman dr
en borjan". Att hdlla ihop dr ett framsteg. Att arbeta tillsammans dr en framgdang”.
Fungerande team genererar mer resurser och mojliggdr en kombination av kompetenser
som utklassar individuella personer ndr det kommer till att klara svara uppgifter
(Hackman, 1998, s. 24). Nir teammedlemmar sitts samman frdn olika delar av en
organisation mojliggdrs teamets forméga att 6verskrida hinder och nd gemensamma mal.
Uppnar en grupp en synergieffekt, menar Hackman (1998, s. 24) att gruppen kan
astadkomma sa mycket mer dn ndgon av deltagarna kunnat astadkomma pé egen hand.

Bull (2010, s. 23) beskriver att flera ledare antar att skapande av teamwork dr detsamma
som att slumpmadssigt sitta ithop individer i grupper och ge dem en uppgift. Bull (2010, s.
23) beskriver att det snarare handlar om en grupp som existerar i samhorighet. En annan
felaktighet inom teamwork handlar om att gruppen kan arbeta vil tillsammans och bli ett
team direkt fran start (Bull, 2010, s. 23) vilket inte stimmer. Teamwork dr nagot som tar
tid att skapa och ndgot som utvecklas dver tid (Bull, 2010, s. 23), vilket forsvérar
teamwork inom just kortvariga projekt dér tidsbristen begrénsar utvecklingen av gruppen.
Gardner et al. (2017, s. 252) beskriver hur gemensamma mal dr avgérande for att skapa
ett fungerande teamwork. Team som tillsammans tar fram mal bade pd individniva samt
gruppniva, visar sig prestera béttre (Gardner et al., 2017, s. 252). Tid, energi och
uppmuntran kridvs for att skapa ett vilfungerande team och det ar viktigt att alla
gruppmedlemmar forstdr hur andra i gruppen arbetar och ténker, hur de kan stotta
varandra samt hur alla gruppmedlemmar bidrar till projektets efterstrdvade méal (Bull,
2010, s. 25). Bra samarbete kriaver dtaganden och fortroende bland gruppmedlemmarna,
det riacker inte med att dela arbetsuppgifter for att kalla det f6r teamwork (Bull, 2010, s.
25). Teamwork skapas enligt Bull (2010, s. 39) nir ledare av organisationer skapar en
miljo som priiglas av fortroende och som uppmuntrar positiva konflikter. Aven Khawam
et al. (2017, s. 268) understryker att arbetsgivarna har uppfattningen att de kan utveckla
teamwork hos sina medarbetare genom utbildning och mentorskap.

En studie av Hayhurst (2012, s. 267) beskriver att ledare bor lyssna pa teammedlemmar,
vara lojala och &sidositta tid for teambuildingévningar for att dstadkomma en stark
teamkénsla. Hur detta paverkas av kort tidsram for projektet, &r dock outforskat. Ledaren
har dock inte fullt ansvar i1 skapandet av teamwork da skapandet av team krédver att
gruppmedlemmarna kliver ur sin bekvémlighet och sjidlva dela med sig av personlig
information och lar kdnna varandra (Bull, 2010, s. 40). Det ar viktigare att
gruppmedlemmarna vill vara med i teamet och bidra till dess framgang snarare dn att
forlita sig pa en grupp stjarnindivider med rétt kunskap och erfarenhet som inte ar lika
motiverade (Bull, 2010, s. 41). Om medlemmar inte vill vara en del av gruppen, kommer
de inte lyckas bli ett team (Bull, 2010, s. 40). Detta tyder pa att gruppdynamik och
relationerna mellan gruppmedlemmarna &r viktigare faktorer @n individers formagor att



ta hansyn till, vid bildandet av team, vilket dr anledningen till att denna studie inkluderat
faktorer som gruppdynamik och kultur i undersékningen. I en artikel av Hayhurst (2012,
s. 265) beskrivs det att ett dromteam stottar varandra och héller varandra om ryggen. Det
styrker antagandet om att kunskap och kompetenser inte dr avgdrande for huruvida ett
team lyckas eller inte och att det 4r gynnsamt att noga dvervéga vilka individer som ska
inkluderas 1 ett team (Acton et al., 2020, s. 762). Detta visar pa den komplexitet som
innebdr att arbeta med team och skapa fungerande teamwork. Hogpresterande team ar
svara att 4stadkomma och enligt Hackman (1998, s. 25) misslyckas de flesta av team att
uppna sin fulla potential. Nér team inte lyckas prestera enligt dess fulla potential far det
foljder som bland annat sdmre konkurrenskraft, 14gt engagemang, sdmre innovation,
samre produktivitet samt lagre kvalitet (O’Neill & Salas, 2018, s. 325).

1.1.3 Projektledning

Studier har visat att projektledarens kompetens ér en viktig del i framgangsrika projekt
(Khang & Moe, 2008; Li et al., 2020; Bashir et al., 2021). Kompetenserna, som visade
sig vara av storst betydelse, dr uppdelade i fem faser under projektets gdng eftersom de
olika faserna kraver kunskap och kompetenser pa olika sétt. I planeringsfasen visar
resultatet av Bashir et al. (2021, s. 8) att initiativtagande, ledarskap och kommunikation
ar kompetenser av stor betydelse. I planeringsfasen och utférandefasen i projekt lyfter
Bashir et al. (2021, s. 8) formagan att planera kostnader och strategier samt ledarskap,
koordination och hantering av resurser. Projektledaren har stort ansvar for projekt och
dess resultat, vilket gor projektledares kompetenser viktigt att undersoka.

Samtidigt har synen pd ledarskap fordndrats. Sedan 2000-talet har ett flertal nya
ledarskapsstilar foreslagits som ett motstdnd till de dominanta ledarskapsstilarna dir
fokus ligger pa att finga viktiga bestdndsdelar som forskare tidigare inte lyckats med
(Anderson & Sun, 2017, s. 76). Ledarskap &ar komplext vilket har bidragit till
overlappningar mellan de olika ledarskapsstilarna. Idag delas inte ledare in i olika
kategorier baserat pd distinkta ledarskapsstilar, istéllet ses ledarskap som ett spektrum dér
samma ledare anpassar sitt ledarskap utifrdn kontext (Anderson & Sun, 2017, s. 86). Det
ar véldigt viktigt att ledare besitter formégan att flexibelt anpassa sitt ledarskap efter vad
situationen kréver. For ledare som inte klarar av detta, finns en stor risk att projekt
misslyckas. Loufrani-Fedidia och Missonier (2015, s. 1224) beskriver att projektledare
inte ldngre kan ses som hjdltar, dir de ensamma star som ansvariga for resultatet av
projektet, utan att framgangsrika projekt innebdr Omsesidigt ansvar mellan
projektledaren, projektgruppen och organisationen. Det innebir att mer vikt bor laggas pa
empowerment och fordelning av ansvar inom projektgruppen. Projektledare som arbetar
med kortvariga projekt har en kortare tidsram att forhélla sig till vilket betyder att det
finns mindre utrymme for fel och misstag (Rowe, 2020, s. 23). Li et al. (2020, s. 193)
menar att formagan att hantera oforutségbara hindelser ar viktigt for en projektledare
inom projekt overlag. Det dr viktigt att en projektledare kan optimera processer och
prioritera uppgifter for att klara av att leda projekt (Li et al., 2020, s. 193). Att hantera
oforutsigbara hindelser dr ndgot som ibland inte finns med i planeringen av projektet,
vilket betyder att resurser inte racker till for att hantera dessa. Detta leder 1 sin tur till att
det stills hogre krav pa projektledaren att vara mer uppmairksam pé eventuella risker som
kan paverka projektets resultat och formaga att bli klar i tid. Rowe (2020, s. 21) beskriver
att en vil genomford planering av projekt kan hjélpa projektledare att forutse problem
och tillhandahélla ett sdtt for proaktiv hantering vilket hjilper projektledare inom
kortvariga projekt att hélla sig inom tidsramen.



En utmaning med hanteringen av kortvariga projekt &r tidsbristen, vilket kan uppmuntra
projektledare att ta genvégar for att hinna klart i tid. Ward och Chapman (2003, s. 99)
menar att en av de vanligaste orsakerna till osékerhet inom projekt &r tid. Det inkluderar
bade tidsspann for hela projektet, och osdkerhet kring hur ldng tid som ska ldgga pa
specifika aktiviteter (Ward & Chapman, 2003, s. 99). I och med detta finns en stor risk
att kvaliteten pa projektet forsdmras vilket betyder att projektet inte uppnér de uppsatta
mélen. Enligt Rowe (2020, s. 24) anses ett projekt vara misslyckat om det &r forsenat,
overskridit budget eller om resultatet inte moter kundernas forvantningar. En forsdmrad
kvalité kan antas g& hand i hand med ett misslyckande att mdta kundens forvintningar,
vilket resulterar i ett misslyckat projekt.

1.2 Forskningsgap

Utifrdn problembakgrunden, dér bristande forskning kring hur projektledare framjar
teamwork under specifikt korta projekt lyfts fram, har ett forskningsgap identifierats.
Chang et al. (2021, s. 646) foreslar en modell for att leda ett projektteam dér ledarskap
erkdnns som en av de viktigaste mekanismerna for att dverfora ldrande fran individer till
projekt. Studien tar hdnsyn till relationen mellan projektteam och projektledare i form av
hur ledare kan influera lirande snarare &n prestation, men beskriver inte hur relationen
paverkas av specifikt kortvariga projekt. Couture & Harvey (2021, s. 141) kompletterar
med att beskriva vikten av ledarskap inom projekt och har i sin studie undersokt vilken
ledarskapsteori som bor anammas inom projekt. Resultatet visade att en traditionell
teamledarskapsteori var gynnsam inom projekt da det 6ppnade upp for fler personer att
ta sig an ledarrollen (Couture & Harvey, 2021, s. 151). Enligt Couture och Harvey (2021,
s. 141) finns ménga sétt att leda ett projektteam pd. Shenhar & Dvir (2007, s. 97) beskriver
1 sin studie att det saknas en teoretisk bas inom projektledning och att det &r omgjligt att
forklara projektledning med en och samma teori. Eftersom begransad kunskap finns inom
ledning av specifikt korta projekt (Payne & Turner, 1999, s. 56), dr det av intresse att
undersoka detta da andra resultat inte kan generaliseras for korta projekt.

Teorier och tekniker &mnade for projektledare, tar inte hdnsyn till en kort tidsram och hur
detta kan pdverka arbetet (Rowe, 2020). Exempelvis visar forskning att projektledare har
uppgifter i form av teambuilding, klargdra roller samt hantering av relationer mellan
projektmedlemmarna och att dessa bidrar till att utfallet av projektet (DuBois et al., 2015,
s. 30). Denna studie presenterar dock bara egenskaper en projektledare bor besitta, inte
hur de anvénds i praktiken eller hur dessa egenskaper paverkas av att projektet &r kort.
Det ger incitament till denna studie att bidra med ny kunskap och ge en bittre forstaelse
for projektledarens egenskaper inom korta projekt. Samtidigt beskriver studier (Rispens
et al., 2021; Rowe, 2020) utmaningar och problem som kan uppsta i korta projekt. Bland
annat studien av Rispens et al. (2021, s. 220) beskriver hur konflikter kan uppsta i korta
projekt pa grund av att gruppen inte hinner utveckla normer for konflikthantering. Som
tidigare ndmnt, &r ytterligare ett problem inom korta projekt att projektledaren har ansvar
for flera funktioner samtidigt, vilket kan paverka kvaliteten pé ledarskapet (Rowe, 2020,
s. 22). Det finns utover det en brist pa processer och verktyg for att leda kortvariga projekt
vilket starker problematiken (Rowe, 2020, s. 22-23). Modeller och teorier framtagna inom
projektledning &r svéra att applicera i korta projekt da den snédva tidsramen innebir att
alla delar inte hinner genomforas (Rowe, 2020 &, s. 23). Det behovs darmed ny teori,
som dr specifikt anpassad efter projektledning inom kontexten av kort tidsram, vilket
denna studie syftar till att bidra med.



Miiller och Turner (2007, s. 31) beskriver hur olika ledarskapsstilar och
ledarskapskompetenser amnar sig battre eller sémre for olika typer av projekt. Forfattarna
beskriver bland annat hur den optimala ledarskapsstilen for olika komplexa projekt skiljer
sig, samt att det dven skiljer sig beroende pa om det &r ett fornyelseprojekt, livscykel
projekt eller om projektet drivs pd distans (Miiller & Turner, 2007, s. 31). Studien
beskriver inte hur en kort tidsperiod paverkar vilken ledarskapsstil som &mnar sig bast for
projektet. D& projektledarens ledarskapsstil paverkar projektets framgang och &dven
teamwork, dr detta ytterligare ett bevis pd det forskningsgap som existerar inom dmnet.

Forskning beskriver vikten av att skapa teamwork inom arbetsgrupper samt vilka
utmaningar som hor till (Bull, 2010; Hayhurst, 2012, Khawam, 2020). Som projektledare
kréavs mycket mer én att be en grupp individer arbeta med samma uppgift for att teamwork
ska uppsta (Bull, 2010, s. 23). Projektledare &r beroende av projektgruppen och kan inte
utfora projekt pa egen hand vilket tyder pa vikten av att sammanstélla en grupp som
jobbar vil ihop. For att en grupp ska jobba vl tillsammans krévs att projektledaren agerar
pa ritt sétt, men dven andra faktorer som exempelvis vilken typ av organisationskultur
och gruppdynamik som rader paverkar forméigan att samarbeta (Martins, 2022). Dock
rader bristande forskning kring hur projektledare arbetar for att skapa teamwork under
kortvariga projekt eftersom tidigare studier presenterat generell kunskap om projekt.
Denna studie dmnar dirfor att bidra med kunskap om hur projektledare arbetar med
fraimjande av teamwork inom specifikt korta projekt for att fylla forskningsgapet.

Inom produktutvecklingsprojekt beskriver Jepsen (2013, s. 20) att det &r viktigt att
projektledare arbetar effektivt med att dela information med aktérer som péaverkas av
projektet och beskriver att det dr avgorande for om projektet lyckas och uppnér sina mal.
Projekt for fordndringshantering dr en annan typ av projekt, ddr Pollack och Algeo (2016,
s. 459) tydligt beskriver hur projektledare bor bedriva sitt arbete och hur de bor arbeta
tillsammans med fordndringsledare for att genomfora framgéingsrika projekt. Nér det
kommer till ledning av team, beskriver Pollack och Algeo (2016, 458) att hanteringen av
team dr en delad risk som bade projektledare och fordandringsledare tillsammans maste
arbeta med och ta ansvar for, for att sdkerstélla att teamet fungerar vil och presterar.
Informationen om hur projektledare bor leda team dr dock inte anpassat efter specifikt
kortvariga projekt, da skapandet av ett team &r tidskrédvande och kréver att projektledaren
arbetar med att utveckla detta under en lang tid. Eftersom projektledning &r vilkéant, finns
det mycket forskning inom projektledning och hur olika faktorer paverkar gruppens
prestation, gruppdynamiken samt ledaren i projektet (Anderson & Sun, 2015; Hayhurst,
2012). Dock dr projekt och projektledning komplexa &mnen och trots att det finns en stor
del forskning inom omrédet, finns det fortfarande flera aspekter av projektledning som ar
outforskade. Utifrdn den forskning som pavisats, har ett forskningsgap kring
projektledning och korta projekt identifierats, speciellt kopplat till hur projektledare
framjar teamwork under kort tid.

1.3 Syfte

Projektledning &r ett vdlstuderat &mne dar flertalet studier resulterat i teorier och modeller
for hur projektledare ska agera, besitta for kompetenser samt hantera situationer (Bashir
et al., 2021; Couture & Harvey, 2021; Miiller & Turner, 2007; O’Neill & Salas, 2018).
Komplexiteten inom projektledning bidrar till att metoder for arbetet inte gar att
generalisera till alla typer av projekt. Korta projekt innebédr generellt att det inte finns
utrymme for misstag, att projektledaren tvingas ansvara for flera funktioner samtidigt,



samt att fokus ligger pd att fardigstélla projektet. Detta medfor att andra delar av
projektledningen som planering, skapande av organisationskultur och en fungerande
gruppdynamik far mindre uppmairksamhet. Trots att det finns mangder med studier inom
projektledning, finns det brist pa teorier som forklarar hur projektledare bor agera for att
hantera utmaningarna inom korta projekt. Syftet med studien dr darfor att fylla detta
forskningsgap och tillhandahalla riktlinjer for hur en projektledare i praktiken kan framja
teamwork inom korta projekt. Utifrdn resultatet dr mélet att skapa en modell som i
framtiden kan anvénda som underlag for att pa ett pedagogiskt sétt kunna bedriva projekt.
Malbilden ér att studien ska kunna fungera som riktlinjer for framtida projektledare och
mdjliggora att de nér sin fulla potential inom projektledning inom korta projekt. Vidare
kommer studien 6ppna végar for ytterligare forskning inom projektledning inom korta
projekt och teamwork och denna studie kommer fungera som en teoretisk grund for dessa.

1.4 Problemformulering
Utifrdn det identifierade forskningsgapet och syfte med studien kommer foljande
problemformulering att tillimpas pé studien.

Hur arbetar projektledare for att framja teamwork i kortvariga projekt?

Forskningsfragan mojliggdr att det forskningsgap som existerar kring etablerade
projektledningsmodeller och teorier i relation till hur dessa paverkas av korta tidsspann i
projektet kan undersokas. Det finns idag begrénsat med studier eller modeller som visar
hur projektledare effektivt ska arbeta for att frdmja samarbete inom projekt under en
pressad tidsperiod. Genom tidigare ndmnda fragestillning kommer studien undersoka de
svérigheter och losningar som foljer for projektledare att navigera i de faktorer som
paverkar samarbetet i team vid kortvariga projekt.

1.5 Bidrag

Projektarbete blir allt vanligare och intresset for nya teorier och modeller inom
projektledning utvecklas. Denna studie &mnar dirfor bidra med en teoretisk grund for
kommande studier inom specifikt korta projekt. Samtidigt bidrar studien till att oka
forstaelsen for utmaningar inom projektarbete och att faktorer som till exempel tid har
stor betydelse for hur projektledaren bedriver sitt arbete. Utover det &r malet att fa
projektledare att forstd vikten av teamwork och hur projektledare bor anpassa sitt
ledarskap for att frimja teamwork. Trots att studien inte kommer att besvara alla frégor,
lagger den en grund for fortsatt utveckling av projektledning med hjélp av de modeller
och teorier studien resulterar i, och pa sa sitt minska avstandet mellan praktik och teori.
Studien bidrar med kunskap om hur projektledning och teamwork genomfors i praktiken
beroende pa rddande omsténdigheter. Studien bidrar med kunskap béde for de som idag
arbetar med projektledning samt till kommande projektledare vilket gynnar bade
projektgruppen, foretaget samt samhillet som helhet. Effektivt projektarbete leder till
lonsamhet for foretaget som i sin tur innebédr mer pengar till samhaéllet. Ett val utfort
projektarbete dir projektgruppen haft gott samarbete, kan bidra till farre konflikter, ett
bittre arbetsklimat, béttre arbetsprestation samt ett béttre vilméende bland anstillda.
Studien dmnar for att bidra till fler framgéngsrika projekt. Projektarbete dr applicerbart
pa flera branscher och olika nivaer, vilket leder till effektivare projekt och positiva
konsekvenser for respektive bransch och ekonomisk tillvixt for Sverige.



1.6 Avgransningar

Avgrinsningarna dr nodvéndiga for att halla studien fokuserad och genomforbar inom
ramen for den tillgdngliga tiden och resurserna. Studien &dr avgrdnsad till att endast
undersoka foretag i Sverige som verkar inom den privata sektorn. Projekt inom den
offentliga sektorn stracker sig oftast under en langre period dn sex ménader, darfor har
studien avgransats till privat sektor dér det dr vanligare att kortare projekt forekommer.
Studien avgrénsats till att fokusera pé foretag i Sverige for att kunna bortse frdn méinga
kulturella skillnader och faktorer som hade péverkat studien om éven andra ldnder togs i
atanke. Valet att endast fokusera pa Sverige grundar sig dven i att respondenterna i studien
delar liknande grundvérderingar i och med att alla verkar inom samma land och foljer
samma lagar, vilket forenklar analysen och tolkningen av resultatet.

Studien avgrénsas till att anviinda en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer,
dd det antas vara en bra datainsamlingsmetod for att besvara denna studies
forskningsfraga. Respondenterna av studien har avgrénsats till endast projektledare pa
grund av tidsbrist samt for att undersoka ledarskapsperspektivet pd projektledning.
Projektledare anses ha en dvergripande syn ver projekt och teamwork vilket gor att de
ar relevanta att intervjua for denna studie. Projektledare kommer att vdljas ut med hansyn
till att de driver eller har erfarenhet av att driva ett projekt samt har personalansvar for
projektgruppen. Studien dr dven avgransad till att undersdka kortvariga projekt som inte
overskrider sex méinader da forfattarna uttrycker ett intresse for denna typ av projekt.
Forfattarna har egen erfarenhet av att arbeta i grupp under korta perioder och har sjélva
fatt uppleva de svérigheter som kan uppsta i sddana situationer vilket motiverade denna
avgransning. Svérigheter i skapande av teamwork inom korta projekt, menar forfattarna,
kan vara olikheter och kulturella skillnader som kan resultera i konflikter, vilket ar
anledningen till de valda rubriker som diskuterats i det teoretiska ramverket.
Projektledarens arbete kan vara véldigt varierat och omfattande, dérfor kommer denna
studie endast fokusera pa hur projektledare arbetar med att frimja samarbete i
projektgruppen. Andra delar av projektledarens arbete som ror projektet kommer inte att
undersokas och diskuteras 1 studien.

En avgransning ér att skilja pa sma projekt och korta projekt. Denna studie undersoker
projektledning kopplat till korta projekt vilket innebér att projektet i frdga priglas av en
kort tidsram. Det dr inte samma sak som att det &r ett litet projekt, d& smé projekt préglas
av faktorer som till exempel 1&g budget. Dock har studier inom sma projekt anvints i
arbetet dd dessa i vissa fall &ven genomforts under en kort period. I dessa fall dr det viktigt
att skilja pé vilka utmaningar och problem som uppstatt pa grund av den korta tiden, och
vilka problem som uppstatt pd grund av andra faktorer som hor ihop med en liten budget.
Det overgripande fokuset kommer att vara pa projektledning och samarbete inom korta
projekt oavsett bransch. Detta beslut har tagits for att skapa en bredare och mer
overgripande forstaelse for hur projektledare kan frémja samarbete inom olika kontexter.
Studien syftar till att bidra med specifik kunskap om hur projektledare kan frimja
samarbete inom korta projekt och diarmed gora en praktisk och relevant insats inom
omrédet projektledning.



2. VETENSKAPLIG METOD

[ detta kapitel presenteras grunderna for utformningen av studien. Férst introduceras
forfattarnas  forforstdelse av dmnet, foljt av en diskussion om filosofiska
stdllningstaganden infor utformningen av den praktiska metoden. Slutligen fors ett
resonemang kring litteratursokning och kdllkritik.

2.1 Val av amne och forforstaelse

Valet av @mne for detta examensarbete grundar sig i var liknande akademiska bakgrund
och erfarenhet fran kurser pd Civilekonomprogrammet med inriktning mot Service
Management. Utdver det har forskarna olika erfarenheter till projektledning i praktiken,
allt fran att sjdlva arbeta inom olika projektgrupper, till att ha familj och vdnner som
arbetat som projektledare. Detta medfor ett nidtverk av kontakter som underldttar urvalet
av foretag och projektledare att inkludera i denna studie. Forfattarna saknar fordjupade
kunskaper kring hur projektledare kan frimja teamwork vilket har lett till en omfattande
undersokning av dessa aspekter. En av forfattarna har varit delaktig i projekt bade inom
studierna genom olika studentdrivna organisationer, samt genom extrajobb vid sidan av
studierna. Detta har resulterat i en viss forstaelse bade kring drivande av projekt, samt de
svérigheter som kan uppkomma i samband med projektarbete.

Den andra forfattaren har studerat masterkurser i Umed med inriktning mot management,
dér projektledning var en stor del. Kurserna belyste d&ven den ménskliga sidan av projekt
och hur det paverkar genomforandet av projekt. Utdver det har bada forfattarna foraldrar
som arbetar inom projektledning av olika slag, och har dérfor tidigare dven utanfor studier
och arbete diskuterat &mnet. Allt detta tillsammans har legat till grund for en grundlig
forstaelse bade kring projektledning och teamarbete bade genom egen praktisk erfarenhet,
men ocksd genom studier. Dessutom delar forfattarna ett stort intresse for projektledning
och ser fram emot att tillimpa véra fardigheter och insikter inom omradet i framtida
professionella sammanhang. Tidigare erfarenhet av att arbeta i grupp har fordjupat
intresset for gruppdynamik och dess paverkan pa projektframgang, da bada varit delaktiga
i grupper som fungerat bra respektive daligt. Dels har olikheter i personlighet, arbetssitt,
prioriteringar och kultur visat sig varit faktorer som skapat svérigheter vid skapande av
teamwork. Dessa har legat till grund for de valda kategorierna studien diskuterar. Med
denna bakgrund av intresse, kunskap och erfarenhet har forfattarna som maél att bidra till
en fordjupad forstaelse for ledarskap och projektledning inom projekt i praktiken.

2.2 Forskningsparadigm

Ett forskningsparadigm é&r ett ramverk som styr forskningsmetoder, vilket bygger pa
ménniskors filosofiska 6vertygelser och deras grundldggande antaganden om vérlden och
kunskap (Collis & Hussey, 2014, s. 43). Med paradigm menas de antaganden, praxis och
overenskommelser som géller inom den akademiska vérlden (Lewis & Grimes, 1999, s.
672). Att forstd de grundldggande antaganden som &r specifika for olika tankesdtt eller
paradigm kan hjélpa till att visa hur bra resultaten som stoder vetenskapliga studier ér,



och ocksa uppticka brister i hur vilgrundade bevis har genererats (Park et al., 2020, s.
690). Det finns tva olika paradigm, positivism och interpretivism inom forskningsfilosofi.

Positivistisk forskning bekréftar hypoteser genom att skapa samband mellan forklarande
faktorer och utfall, vilket ofta forekommer inom kvantitativa metoder (Park et al., 2020,
s. 690). Forskningens roll dr hdr att utforska teorier och ta fram material for att sedan
kunna utveckla lagar (Bryman & Bell, 2017, s. 48). Babones (2016, s. 459) forklarar det
positivistiska ramverket genom att beskriva dess filosofi vilket gar ut pa att tilldela
variabler betydelse. Kunskap kommer alltsd frdn objektiva bevis baserade pd mitbara
fenomen (Collis & Hussey, 2021, s. 42). Det ér alltsd endast den kunskap som gér att
bekrifta via sinnena som enligt positivismen bor betraktas som verklig kunskap (Bryman
& Bell, 2017, s. 47). Positivismen fokuserar pa att samla in data som inte paverkats av
ménsklig tolkning eller partiskhet (Saunders et al., 2019, s. 144). Eftersom studiens
resultat grundar sig pa olika projektledares erfarenheter och asikter, ér risken stor att de
ar partiska gentemot sin egen organisation och forskdnar svar pa fragor samt besvarar
fragor efter hur de sjélva tolkar situationer. Av den anledningen dr positivism inte lamplig
for denna studie.

Interpretivism ér snarare ett tolkningsperspektiv som tar hdnsyn till skillnader mellan
méinniskor och naturvetenskapen, ddrmed kriver det att forskaren fangar den subjektiva
innebodrden av en social handling eller hindelse. Interpretivismen betonar att synen pa
vad som &r sant samt synen pa kunskap &r subjektiv, och péverkas av minniskors
erfarenheter samt dess forstdelse av dem (Ryan, 2018, s. 17). Det betyder att det
insamlade materialet, tolkning och analys av data inte fullstindigt kan skiljas fran
forfattarnas egna vérderingar (Ryan, 2018, s. 17). Enligt detta perspektiv riktas istéllet
kritik till att anvdnda naturvetenskapliga modeller for att studera den sociala verkligheten
(Bryman & Bell, 2017, s. 49). Kunskap kommer dérfor frén subjektiva slutsatser baserade
pa de individer som deltar i unders6kningen och forskningen (Collis & Hussey, 2021, s.
42). Vidare kompletterar Ryan (2018, s. 14) med att beskriva att interpretivismen tar
hénsyn till flera olika perspektiv av sanningen. Syftet med interpretivism ar att skapa en
tydligare forstdelse for sociala kontexter, som positivismen inte tar hiansyn till (Saunders
et al., 2019, s. 149). Interpretivism handlar ddrmed snarare om att forstd manniskors
beteende édn att forklara det (Bryman & Bell, 2017, s. 49). Alla ménniskor har olika
uppfattningar av samma sociala fenomen pé grund av externa faktorer, erfarenheter etc
(Ryan, 2018, s. 17), vilket i denna studie kan betyda att de deltagande projektledarna
upplever sitt arbete pa olika sitt trots att de besitter likadan roll med samma
arbetsuppgifter. Da forskningsfragan for denna studie utgdr fran att undersdka hur
projektledare arbetar for att frimja teamwork i korta projekt, gér den hand i hand med det
interpretivistiska synséttet att undersdka sociala kontexter.

Aven om det finns ménga olikheter mellan positivism och interpretivism, finns det dven
likheter. Bide interpretivistiska och positivistiska forskare erkdnner forekomsten av
monster och betraktar det vetenskapliga arbetet som en stridvan efter sanningen, &ven om
deras uppfattningar om mdnster och sanning skiljer sig avsevirt (Sanchez et al., 2023, s.
3). Forskningsfilosofin grundar sig pé& tre centrala antaganden: ontologiska,
epistemologiska och axiologiska, som utgdr stommen for hur forfattarna forstar och
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bedriver forskning (Saunders et al., 2023, s. 134). I fo6ljande avsnitt kommer forfattarna
att fordjupa sig i valet av dessa filosofiska antaganden och dess betydelse for studien.

2.2.1 Ontologi - Verklighetssyn

Inom det ontologiska ramverket, handlar det om att undersdka tvd antaganden om
uppfattningen av sociala ting (Bryman & Bell, 2017, s. 52) samt antaganden om
verklighetens beskaffenhet (Saunders et al, 2019, s. 133). Collis & Hussey (2021, s. 43)
menar att det ontologiska antaganden kan beskriva verklighetssyn och vad verkligheten
ar. Antagandena grundar sig pa huruvida sociala fenomen betraktas som objektiva och
ndgot som ménniskor dger och besitter, eller om det istéllet dr si att antaganden
konstrueras av dem som deltar, formade av deras uppfattningar och handlingar (Bryman
& Bell, 2017, s. 52). De tva ndmnda antaganden kallas inom vetenskapen for objektivism
och konstruktionism (Bryman & Bell, 2017, s. 52).

Den ena stadndpunkten, objektivism, hdvdar att sociala fenomen skapas av faktorer som
ligger utanfér ménniskans tankeférmaga och ddrmed dr négot individen inte kan paverka
(Bryman & Bell, 2017, s. 52). Enligt detta synsitt betraktas organisationer och foretag
som verktyg for att uppnd mal, och ménniskorna inom dem fOrvintas fo6lja
organisationens regler och krav (Bryman & Bell, 2017, s. 52). Enligt objektivismen anses
ménniskors virderingar och mal vara anpassade till organisationens behov i och med att
organisationen representerar en social ordning i form av ett tryck (Bryman & Bell, 2017,
s. 53). Objektivismen innebdr dédrmed att organisationer och dess verksamhet betraktas
som oberoende av de individer som &r involverade i dem. Saunders et al (2019, s. 135)
beskriver att det enligt objektivismen endast finns en social verklighet som géller for alla
sociala aktorer. Denna stdndpunkt &r ddrmed inte relevant att undersdka for studien om
frimjande av teamwork 1 korta projekt.

Den andra stdndpunkten, konstruktionism, hivdar till skillnad frén objektivism att sociala
foreteelser och deras mening dr nigot som skapas i socialt samspel och fordandring
(Bryman & Bell, 2017, s. 53). Dérfor ar verklighetssyn subjektivt och nagot som paverkas
av forfattarnas egna virderingar och sitt att tolka verkligheten (Bryman & Bell, 2017, s.
53). Babones (2016, s. 459) beskriver att de interpretivistiska ontologiska antaganden inte
kan separera individer frdn de sammanhang de verkar inom. Studien utgar fran en
konstruktivistisk ontologisk utgangspunkt eftersom konstruktionismen héivdar att
verkligheten skapas genom ett samspel av ménniskor (Saunders et al., 2019, s. 52). Valet
att applicera konstruktionismen grundar sig i den mangsidiga synvinkeln forskning
beskriver de centrala begreppen i studien. Samma sak beskrivs ofta pa olika sitt av olika
forfattare och forskare vilket stirker argumentet att verkligheten skapas i samspel med
andra ménniskor.

Forfattarna ser pa projektledning och teamwork som tvd centrala begrepp som kan
beskrivas som sociala fenomen som sker i samspel mellan ledare och medarbetare genom
interaktioner. Flera studier (Couture & Harvey, 2021; DuBois et al, 2015; Hayhurst,
2012) beskriver hur projektledare paverkar medarbetarna i projektteamet, samt dven vad
gruppmedlemmarna har for paverkan péd ledaren. I och med detta gér det att anta att
studiens respondenter kan paverka sittet att leda projekt och frimja teamwork. Detta
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understryker vikten av ett konstruktionistiskt synsétt for denna studie, da det innebér att
individen anses ha mgjlighet att paverka sin omgivning (Bell et al., 2019, s. 31).

2.2.2 Epistemologi - Kunskapssyn

Epistemologi handlar om vad som kan betraktas som giltig kunskap (Ryan, 2018, s. 14),
dér fokus ligger pd att studera den sociala verkligheten och om den kan studeras med
samma metoder och principer (Bryman & Bell, 2017, s. 47). Inom vetenskapen dr
epistemologi en végledande princip som hjdlper individer att forsta hur kunskap skapas
och utvecklas (Russ, 2014, s. 389). Aven hir kan interpretivismen och positivismen
appliceras (Saunders et al., 2019, s. 135). Collis och Hussey (2021, s. 42) menar att
epistemologi kan definieras som sittet individer fér tillgang till kunskap samt hur den
forhaller sig till vad som dr sant utifrén relationen mellan individen och forskningsfragan.

Ett positivistiskt perspektiv antyder att all kunskap som samlas in dr observerbar och
mitbar (Collis & Hussey, 2014, s. 45), vilket forfattarna anser inte passar vl for studien.
Positivismen gar hand 1 hand med kvantitativa studier (Collis & Hussey, 2014, s. 44),
vilket stirker antagandet om att positivismen inte bor appliceras pa denna kvalitativa
studie. Kvantitativ forskning anvénder metoder for att generera numerisk data (Saunders
et al., 2019, s. 161) vilket denna studie inte kommer att géra. Studien anammar ett
interpretivistiskt epistemologiskt synsitt eftersom kunskapen som presenteras som
resultat av studien &dr grundad pa respondenternas svar och upplevelser (Collis & Hussey,
2014, s. 45). Denna studie antar att kunskap dr subjektiv och varierar beroende pa
individens perspektiv och tidigare erfarenheter. Med maélet att forstd projetkledares
uppfattningar och subjektiva kunskap inom omradet, valdes en interpretivistisk ansats.
Valet av en interpretivistisk epistemologisk ansats forstirktes ocksé av Collis & Husseys
(2014, s. 45) argument som stoder anvdndningen av denna syn pa kunskap nar forskarna
interagerar med respondenterna, vilket forfattarna gor genom utforande av
semistrukturerade intervjuer. Genom att anta en interpretivistisk ansats kunde studien
generera nya insikter som kompletterar befintliga teorier pd omradet.

2.2.3 Axiologi - Betydelsen av virderingar

Axiologi handlar om hur forfattarens och deltagarnas etik och virderingar paverkar
forskningen och resultatet (Saunders et al., 2019, s. 134). Enligt positivismen &r resultaten
fran en studie fria fran virderingar och opartisk da forfattaren dr oberoende till det som
undersokts, medan interpretivismen belyser hur hdnsyn bor tas till att forskning é&r
subjektiv (Collis & Hussey, 2021, s. 42). Resultaten och slutsatserna fran ett
interpretivistiskt synsatt dr ddrmed formade av virderingar hos de som ingér i studien och
ar inte opartisk (Collis & Hussey, 2021, s. 42). Det positivistiska synséttet anser att
objekten som undersoks inte paverkas av sjdlva studien, utan kommer efter att studiens
genomforande forbli of6rdndrat. Positivismen betonar objektivitet och anser att
betydelsen av individuella subjektiva upplevelser och virderingar dr ovdsentliga, vare sig
det géller deltagare i forskningen eller forskarens egna upplevelser och vérderingar (Park
etal., 2020, s. 692). Det forutsitter att forskaren sjilv dr objektiv och undviker interaktion
med deltagarna under datainsamlingen (Park et al., 2020, s. 692). Denna ansats ir vanlig
inom naturvetenskapen, men mindre vanlig ndr sociala verkligheten studeras.
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Anledningen dr att ndr manniskor studeras har flera studier visat pa att bade deltagare och
forskare paverkas och paverkar forskningsprocessen (Collis & Hussey, 2021, s. 43).

Den interpretivistiska ansatsen menar istéllet att vérderingar hos den som genomfor
studien paverkar forskningsprocessen trots att detta inte uttrycks i sjélva studien, alltsé ar
forskaren vare sig den vill eller inte delaktig i det som studeras (Collis & Hussey, 2021,
s. 43). Denna studie kan antas paverkas av vara forkunskaper inom de &mnen studien tar
upp, vilket betyder att studien antar ett interpretivistiskt axiologiskt synsitt da véra
tidigare uppfattningar kan paverka exempelvis hur resultatet tolkas. Var forméga att vara
objektiva mot respektive respondent kan dven vara ndgot som utmanar insamlingen av
intervjumaterialet. Det finns en risk att vdra vérderingar paverkar fragor och foljdfragor
som stdlls under intervjun vilket kan paverka tolkningen av resultatet, vilket Saunders et
al. (2019, s. 149) stirker genom att beskriva att forskaren paverkas av egna virderingar
och blir darfor inte objektiv. Detta gér i linje med Bell et al. (2019, s, 37-38) som menar
att utformningen och resultatet av forskning paverkas av forfattarnas kunskap,
vérderingar och fordomar inom interpretivistiskt synsétt.

2.3 Forskningsansats

Uppsatsen kommer nu att belysa sitt synsitt pa forhéllandet mellan teori och forskning
samt hur teorin spelar en roll i datainsamlingen, vilket ger en insikt i det vetenskapliga
tillvigagéngssittet. Det finns tvd huvudsakliga uppfattningar om forhéllandet mellan teori
och praktik; deduktiv och induktiv teori (Bryman & Bell, 2017, s. 42). I en artikel av
Stephens et al. (2018, s. 219) diskuteras skillnaderna mellan induktivt och deduktivt
resonemang. Induktivt resonemang betonar beddmningen av slutsatsernas sannolikhet
eller rimlighet baserat pd de tillhandahallna forutsittningarna och bygger ofta pa
bakgrundskunskap (Stephens et al., 2018, s. 219). Deduktivt resonemang fokuserar &
andra sidan pa att avgora om en slutsats dr nddvandig utifran de givna villkoren, utan att
ta hinsyn till sannolikheten (Stephens et al., 2018, s. 219). Induktivt resonemang beskrivs
oftast som snabbt och intuitivt, medan deduktivt resonemang dr mer eftertinksamt och
genomtédnkta (Evans & Stanovich, 2013, s. 223). I stora drag handlar deduktion om att
anvénda teorin for att besvara observationer och resultat medan induktion handlar i stora
drag om att gdra observationer och komma fram till ett resultat for att stidrka teorin
(Bryman & Bell, 2017, s. 45). Vilken teori som viljs, kommer att pdverka studien i form
av vilka datainsamlingsmetoder som anses ldmpliga, hur intervjuer utformas samt hur
analys av resultat och slutsatser dras.

Deduktiv teori innebér att utifrdn kunskap som existerar inom ett omrade skapa hypoteser
som sedan granskas empiriskt (Bryman & Bell, 2017; Bell, 2019). Teorin som finns,
végleder darmed vilka hypoteser och frigor som stills for respektive kontext (Saunders
et al., 2019, s. 154). Dérfor har deduktiv teori en starkare koppling till kvantitativ
forskning dir hypoteser testas samt dir fler svar fran respondenter krdvs for att kunna
pavisa att ndgot dr sant (Saunders et al., 2019, s. 153). Utifran detta dras slutsatsen att det
deduktiva angreppssittet inte bor appliceras pa denna studie dd malet med studien inte
handlar om att bekréfta teori som redan finns tillgdnglig utan att skapa ny teori.

Inom induktiv teori dr det vanligt att anvéinda en grundad analys i form av fokusgrupper

och intervjuer for att kunna utveckla och stirka teori. Den induktiva forskning ar ddrmed
starkt kopplad till kvalitativ forskning (Bryman & Bell, 2017, s. 45) dér forskningen

13



inleds med att samla in data for att undersdka ett fenomen samt generera ny teori
(Saunders et al., 2019, s. 153). Detta gér i linje med Bryman & Bells (2017, s. 47)
forklaring som beskriver att det induktiva angreppssattet inleds med att samla relevant
litteratur som fungerar som utgdngspunkt for den senare observationen. Ryan (2018, s.
15) beskriver att forskare som for induktiva resonemang utfor repetitiva méatningar tills
de dr n6jda med det insamlade materialet for att kunna besvara forskningsfragan pa ett
bra sitt. I denna studie kan repetitiva métningar jamforas med antalet intervjuer som
genomfors dér frdgor om d@mnet diskuteras som mojliggor att forfattarna kan besvara
forskningsfragan. Dérav dr den induktiva teorin ldmplig att utgéd frén i denna studie. Vid
insamlande av data for studien, anvdndes mycket befintlig litteratur och teorier som sedan
var vigledande 1 utformningen av observationer som intervjuer. Den befintliga
litteraturen kommer sedan att aterkopplas i resultat och analys-del av studien for att i en
storre man kunna bidra till storre forstaelse av dmnet samt bidra med modifieringar av
existerande teori eller ny teori.

Ytterligare ett angreppssétt dr abduktion som likt deduktion och induktion anvénds for att
dra logiska slutsatser och utveckla teorier baserat pd verkligheten. Skillnaden ar att
abduktion anses vara ett sitt att undvika de begriansningar som kopplas ihop med den
induktiva och deduktiva teorin (Bryman & Bell, 2017, s. 46). Abduktion innebér att
forskaren pendlar mellan olika konkurrerande tolkningar av data beroende pé vad som dr
bist (Bryman & Bell, 2017, s. 46). Det betyder att abduktion inte klassas som ett
fristdende angreppssitt, utan representerar snarare en kombination av de induktiva och
deduktiva angreppssittet dir bdde hypoteser testas for att bekréfta teori samt
vidareutvecklingen av ny teori (Saunders et al., 2019, s. 155). Abduktiv metod innebér
enligt Lassalle et al (2020, s. 527) att det kontinuerligt gors referenser mellan det
insamlade materialet (induktiv logik) och den befintliga kunskapen som finns i aktuella
kéllor (deduktiv logik). Ofta inleds abduktiv forskning med insamling av data for att
undersoka ett amne, som sedan dvergdr till att hitta monster och efter det skapa ny teori
(Saunders et al., 2019, s. 153).

2.4 Forskningsdesign

En forskningsdesign syftar till att omvandla en forskningsfraga till ett konkret
forskningsprojekt genom att erbjuda en detaljerad plan for att uppnéd forskningens mél
(Saunders et al., 2019, s. 173). Forskningsdesignen dr en avgorande del av forskningen
eftersom den visar hur forfattarna har planerat att besvara forskningsfragan. Detta
végleder forfattarna men hjilper dven individer som léser studien (Collis & Hussey, 2021,
s. 100). Inom forskningsdesignen, krévs ett val av metod som senare kommer att vara
avgorande for hur data samlas in och analyseras. Thomas och Lawal (2020, s. 79) menar
att valet av design for forskningen beror pa vilken information som finns tillgdnglig. Det
finns tva huvudsakliga metoder; kvantitativ och kvalitativ, men det finns dven mojlighet
for forskare att vilja bdda metoderna for att besvara forskningsfragan (Collis & Hussey,
2021, s. 6). Kvantitativa studier dr baserade pa numerisk data, medan kvalitativ forskning
baseras pé icke-numeriska data sdsom ord och bilder (Collis & Hussey, 2021, s. 7).
Schoonenboom och Johnson (2017, s. 107) menar att det gar att kombinera kvantitativ
och kvalitativ metod. For att gora detta méste forskaren dock forsté alla dimensioner av
en blandad metoddesign for att pa sa sitt stirka studien och fé ett bredare resultat som i
sin tur bidrar med mer kunskap (Schoonenboom & Johnson, 2017, s. 110). Att sédga att
metoderna mixas dr dock missvisande, d& det snarare handlar om att noggrant integrera
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bada metoderna for att man ska kunna uppné rétt resultat (Schoonenboom & Johnson,
2017, s. 115).

Studien dmnar att undersdka hur projektledare kan frimja teamwork under kortvariga
projekt, vilket innebédr att studien undersdker sociala fenomen som projektledares
upplevelser. Som tidigare nimnt har denna studie ett interpretivistiskt synsitt vilket enligt
Saunders et al. (2019, s. 149) &r néra relaterat med kvalitativ forskning som undersoker
den sociala verkligheten. Rynes och Gephart (2004, s. 455) beskriver att kvalitativ
forskning bidrar med vérdefull information kring beskrivningar och forstéelse for olika
sociala kontexter dir ménniskans interaktioner star i centrum. Shah och Corley (2006, s.
1824) kompletterar med att beskriva att de priméra fordelarna med att anvénda kvalitativ
forskning &r att det mdjliggor forstaelse av komplexa processer och avsldjar djupgaende
insikter som kan vara svara att finga med enbart kvantitativ data.

Innan studien genomfordes, gjordes en noggrann litteratursokning kring relevanta &mnen,
vilket dr ett mirkbart drag for kvalitativa studier (Alvesson & Skoldberg, 2000, s. 8).
Dessutom anses valet av en kvalitativ studie vara det ritta i och med att fokus i studien
laggs pé att beskriva ett socialt fenomen i kontext (Justesen & Mik-Mayer, 2011, s. 13).
Detta pd grund av att projektledare beskriver hur de sjilva frimjar teamwork inom sin
organisation och de projekt de leder, samt att projekten de leder kan skilja sig fran
varandra. Denna kvalitativa studie kan ddrmed endast ge en tolkning av hur projektledare
framjar teamwork i kortvariga projekt som leder till 6kad forstéelse for &mnet. Manga av
de dmnesomrdden som berdr studien, exempelvis ledarskap, gruppdynamik och
projektledning, dr &mnen som tidigare studerats med kvalitativa metoder. Detta var ett
incitament till valet att anvidnda kvalitativ metod for denna studie. Syftet maéste
konkretiseras utifrdn om forskningen ska vara beskrivande, utvirderande, forklarande
eller utforskande inom sitt omrade (Saunders et al., 2019, s. 186). Hur forskningsfragan
ar formulerad avgor vilket syfte studien har (Saunders et al., 2019, s. 186).

Beskrivande studier syftar till att fa en sa tydlig bild som mgjligt av personer, hindelser
eller specifika situationer och fungerar som en forlingning av utforskande studier
(Saunders et al., 2019, s. 187). Vid datainsamlingen infor beskrivande studier ar det
viktigt att skapa sig en tydlig bild av de fenomen som ska studeras (Saunders et al., 2019,
s. 187). Syftet med denna studie 1dmpar sig battre som en utforskande studie jamfort med
en beskrivande studie. Anledningen till att forfattarna inte valt att genomféra en
beskrivande studie beror delvis pa utformningen av forskningsfrdgan, samt syftet med
studien, och valet av datainsamlingsmetod.

Studier kan dven vara utvirderande vilket betyder att de undersoker hur vil ndgot
fungerar, exempelvis effektivitet i organisationer (Saunders et al., 2019, s. 188). Inom
utvdrderande studier dr det vanligt med jaimforelser mellan olika situationer, grupper eller
platser (Saunders et al., 2019, s. 188) vilket inte dr nadgot som denna studie om hur
projektledare kan frimja teamwork under kortvariga projekt kommer att gora dé ingen
hénsyn tas till vilken plats etc projektledarna befinner sig pa.

Forklarande studier forskar kring ett specifikt problem eller situation som sedan besvaras
med en forklaring av relationen mellan specifika variabler (Saunders et al., 2019, s. 188).
Denna relation mellan variablerna anvénds ofta for vidare analys och statistiska tester for
att fortydliga relationen ytterligare. Detta dr inte heller ndgot som denna studie kommer
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att undersoka dé syftet med var studie inte &r att forklara de bakomliggande faktorerna
till problemet som undersoks, snarare hur problemet kan 19sas.

Utforskande studier undersoker ett specifikt &mne och anvinds vid undersokning av ett
specifikt fenomen eller problem dér bristande forskning dr ett faktum (Saunders et al.,
2019, s. 186-187). Detta kompletteras dven av Thomas och Lawal (2020, s. 79) som
beskriver att utforskande studier anvinds av forskare da det rdder brist pd tidigare
information inom &mnet. Inom utforskande studier dr det vanligt att intervjua relevanta
personer for &mnet, dels individuellt och dels i fokusgrupper, dér kvalitén av forskningen
beror pd bidraget fran respondenterna (Saunders et al., 2019, s. 187).

Denna studie kommer att klassificeras som en utforskande (eng: exploratory) studie da
syftet ar att undersoka ett specifikt fenomen med bristande forskning, ddr relevanta
personer kommer att ligga till grund for resultatet. Inom utforskande studier krivs det att
forskarna undersoker olika typer av killor, exempelvis publicerade sekundira data, data
frén andra undersokningar, och &sikter om ett fenomen (Thomas & Lawal, s. 79). Detta
gér i linje med datainsamlingen for denna studie. Intervjuerna innefattar 6ppna fradgor med
syfte att lata de som intervjuas utveckla sina svar och uttrycka sina asikter. Forskarna har
en Oppen instéllning till studien och ddrmed kan undersékningen formas beroende pé de
svar som samlas in frin intervjuerna.

2.5 Litteratursokning

Litteratursokning anvénds for att identifiera den befintliga kunskapen om ett specifikt
dmne (Collis & Hussey, 2014, s. 76). Vidare beskriver Collis & Hussey (2014, s. 76) att
det underliggande syftet med att gora en litteratursokning &r att samla relevant
information och i processen ldra sig mer om dmnet samt metoderna som anvénds i tidigare
studier. Varfor man gor en litteratursokning handlar &ven om att undvika att bedriva
liknande forskning som inte bidrar med ny teori (Bell et al., 2019, s. 91).
Litteratursokningen for denna studie syftar till att forvdrva en djupare forstaelse for
omrédet projektledning inom korta projekt och fradmjandet av teamwork. Det primédra
maélet dr att identifiera relevanta teorier och koncept for den aktuella studien. For att
sakerstdlla relevans och tillforlitlighet i den insamlade litteraturen, anvédndes flera olika
databaser. Initialt utgick fOrfattarna frdn Umeé universitetsbibliotekets databas samt
anvinde ibland Google Scholars, vilka fungerade som utgdngspunkter till andra databaser
sasom EBSCO, Emerald journals och SAGE. Séarskild vikt lades dven vid att den
vetenskapliga litteraturen, som utgjorde majoriteten av anvédnda kéllor, skulle vara
fackligt granskade (eng: peer reviewed) for att sdkerstdlla hog standard och trovirdighet.
I arbetet anvédndes referenslistor pa tidigare studier inom samma dmnesomrade for
inspiration samt for att fa tillgdng till forstahandskillor till teorier och modeller.
Kombinationen av att soka efter fackligt granskade kidllor pad exempelvis Umed
Universitetsbiblioteks databas tillsammans med genomgéng av referenslistor anses ha
bidragit till en bred dversikt och djup forstéelse for de &mnen som studeras.

Facklitteratur bdde pd svenska och engelska anvindes 1 studien, sérskilt inom metoddelen
av uppsatsen, som daterfinns i Umeé universitetsbibliotek. For att komplettera den
vetenskapliga litteraturen anvindes dven hemsidor och rapporter frdn organisationer som
IPMA och NASA, vilka erbjod praktisk teori till problembakgrunden som inte dterfanns
i vetenskapliga kéllor. Dessa killor anses vara relevanta for studien trots att de inte dr
vetenskapliga eftersom de visar pa utveckling inom &mnesomrédet, vilket Bell et al (2019,
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s. 99) dven understryker vikten av att ta med. Sokord var ett bra hjdlpmedel for att hitta
relevanta artiklar till studien. Sokord dr nyckelord som anvénds for att soka efter relevant
litteratur inom @mnet i de olika sokmotorerna (Bell et al., 2019, s. 100). Waldeyer och
Roelle (2021, s. 37) beskriver att anvdndningen av sokord underléttar inldrningen av
texter samt bedomning av dem. Sokorden var didrmed inte bara hjdlpsamma vid sokande
efter relevant litteratur, de var dven hjdlpsamma vid bearbetningen av materialet dd de
underldttade 1 att snabbt fa forstaelse for artiklarnas innebdrd. De sokord som anvédndes
frekvent under studiens ging visas nedan i tabell 1.

Amne Sokord, svenska Sokord, engelska

Projekt Projekt, Korta projekt, Misslyckade | Projects, Short projects, failed
projekt, Framgéngsrika projekt projects, Successful projects

Projektledning Projektledning, Ledarskap, Project management,
Projektledare, Konflikthantering Leadership, Conflict

management

Teamwork Teamwork, Gruppdynamik, Teamwork, Group Dynamics,
Sammanhallning, Cohesion, Organisational
Organisationskultur culture.

Olikheter Kulturskillnader, Olikheter i grupp, | Diversity in teams, Cultural
Konflikter i grupp clash, Conflicts within groups

Konflikthantering | Konflikthantering, Konflikter Conflict management, Conflicts

fabell 1 Sokord som anvdnts Uld litteraturz;nderzsi)'kning
2.6 Kaéllkritik

Kallkritik tillaimpas for att avgora vilken information som &r sann, vad &r trovérdigt och
varfor det dr trovirdigt, alltsd handlar killkritik om att bedoma kéllorna och deras
tillforlitlighet (Thurén & Werner, 2019, s. 10). Enligt Edelberg och Simonsen (2015, s.
215) utgdr kéllkritik en metod for att kritiskt undersdka andra kéllor. Det finns fyra
grundldggande principer for killkritik, som Thurén (2013, s. 7-8) beskriver vara dkthet,
tidssamband, oberoende och tendensfrihet. Dessa principer har varit en utgdngspunkt vid
urvalet av killor som anvénts under denna studie.

Den forsta principen, dkthet, beskriver att kdllan bor vara det den utger sig for att vara for
att inte missleda ldsaren med forfalskade resultat (Thurén, 2013, s. 17). Det géller dven
att personen som star bakom kéllan, ska vara den person den utger sig frin att vara
(Thurén & Strachal, 2011, s. 13). Det betyder att killor dér det inte gér att utlisa vem som
star bakom informationen inte har anvénts i denna studie. I vissa fall har studien anvént
information frdn hemsidor, dér det inte tydligt framgéatt vem den specifika forfattaren ér.
I dessa fall har foretaget ndmnts som forfattare till informationen samt att informationen
granskats 1 en hogre utstrackning for att se till att informationen inte &r vinklad, vilket
anses resultera i hogre tillforlitlighet till kéllan. Majoriteten av de anvénda killorna i
denna studie &r fackligt granskade (eng: peer reviewed) vilket tyder pé deras dkthet. Kratz
och Strasser (2015, s. 15) beskriver att kéllor som é&r fackligt granskade (eng, peer
reviewed) har genomgatt en noggrann kvalitetskontroll innan de publicerats, vilket dven
starker deras dkthet. Resterande av de kédllor som anvénds i studien anses vara tillrdckligt
trovirdiga och dkta for att bearbetas 1 denna studie.
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Den andra principen, tidssamband, beskriven av Thurén (2013, s. 31) forklarar att en kélla
ar mer trovirdig, ju ndrmare i tid och aktuell den dr. Ju mer detaljerad informationen man
anviander dr, desto viktigare dr tidssambandet da man latt glommer viktiga delar ju lingre
tiden gar (Thurén, 2013, s. 31). En anledning till varfor information bor vara néra i tid har
att géra med hur ménniskor har en tendens att rekonstruera héndelser i efterhand genom
att lagga till eller ta bort detaljer (Thurén, 2013, s. 33), vilket gor att informationen fran
dldre kéllor eventuellt inte ldngre stimmer. I denna studie har forfattarna undvikit studier
som inte ldngre anses aktuella och lagt storre fokus pa nyare kéllor. Dérav gar det att anta
att studien uppfyllt d&ven denna andra princip, tidssamband, vid utforandet av denna
studie. Dock har modeller fran &dldre studier anvénts, d& forfattarna velat utga fran
forstahandskallan och har sedan kompletterat med hur modellen appliceras i verkligheten
med nyare studier. Exempel pd detta 4r Tuckmans modell for grupputveckling. Eftersom
forfattarna kompletterat informationen med hur modellen utvecklats i nya studier, anses
modellen vara relevant for studien. Dessutom &r modellen idag en central modell for
grupputveckling. En annan kélla som anvints som publicerades for manga ar sedan, ar en
artikel skriven av Srivastava et al, frdn ar 1977. Anledningen till att den kéllan anvénts
har att géra med att den visar en del av utvecklingen av Tuckmans modell. Forfattarna
har dven arbetat for att hitta nya kéllor som stddjer original- och forstahandskallor.

For att avgora tillforlitligheten i kéllor har dven en tredje princip, oberoende, utgjort en
utgdngspunkt for litteratursokningen. Att en killa dr oberoende betyder att den inte &r
referat av en annan kélla, utan att det kan st for sig sjilv (Thurén, 2013, s. 8). Kéllan ska
heller inte ha forts vidare i flera steg, eftersom det kan pdverka informationen och skapa
missforstand (Thurén, 2013; Thurén & Strachal, 2011). Darfor har studien arbetat med
att hitta primérkaéllan till information istéllet for att beskriva informationen i referat samt
anvinda sekundirkallor, d4 sekundirkillor innebér att en uppgift gatt i flera led (Thurén,
2013, s. 45). En primédrkalla &r mer tillforlitlig och trovérdig (Thurén, 2013, s. 45), vilket
ar varfor forfattarna arbetat med att anvinda dem till storsta mojliga man. Thurén och
Strachal (2011, s. 15) beskriver att det dr fordelaktigt att jimfora kéllor mot varandra och
om fler killor har liknande faktapastdenden Okar tillforlitligheten av killan.

Den sista principen, tendensfrihet, handlar om att kéllan inte bor vara partisk, det vill sédga
att den inte bor ge en falsk bild av verkligheten (Thurén, 2013, s. 63). Individer som
sprider kédllor som har ett personligt, politiskt eller ekonomiskt intresse av att sprida
informationen, anses enligt Thurén och Strachal (2011, s. 18) som mindre pélitliga och
dérav killan. Denna studie dr som tidigare ndmnt avsedd att undersdka hur projektledare
kan frimja teamwork i korta projekt, och darfor kan valet av kéllor paverka studiens
objektivitet. Eftersom studien fokuserar pd ett socialt fenomen, beror forstaelsen av
fenomenet pa de valda kéllorna. Forfattarna har strivat efter att anvénda uteslutande icke-
tendentiosa kéllor, framfor allt fackligt granskade, for att sdkerstdlla akademisk kvalitet.
Forfattarna har ocksa prioriterat att presentera olika perspektiv och jimfora dem, vilket
enligt Thurén och Strachal (2011, s. 18) hjélper till att granska kéllor och undvika tendens.
Forfattarna dr medvetna om att risken finns att kdllor som anvénts och bedomt vara
tendensfria, dr i sjdlva verket tendentiosa di forskare kan forskona verkligheten och
resultatet av deras studie (Thurén och Strachal, 2011, s. 18). Eftersom studien anammar
ett interpretivistiskt synsitt, finns dven risk att forfattarna har en péverkan pa studien i
och med att det inte gar att vara fullstdndigt objektiv enligt detta synsitt.
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3. TEORETISK REFERENSRAM

Inom mdnga organisationer och verksamheter utgor projektarbete en central del av
verksamheten. For att forstd och hantera projektarbete pa ett effektivt sdtt dr det
avgorande att utforska och analysera olika teoretiska perspektiv som kan belysa olika
aspekter av projektledning, gruppdynamik och teamwork, samt de utmaningar och
mojligheter som kan uppstd i samarbete mellan olika individer och grupper. Detta
teoretiska ramverk syftar till att erbjuda en grund for att analysera och forsta hur olika
faktorer, sdsom olikheter, organisationskultur, ledarskap och konflikter, kan pdverka
projektarbetet och dess framgang inom korta projekt. Genom att integrera teorier frdan
olika discipliner och forskningsfdlt strdvar detta ramverk efter att ge en djupgdende
forstdelse for de dynamiker som priglar projektledning och teamwork inom korta projekt.

3.1 Projekt

Idag anvinds projekt inte bara for att utveckla eller konstruera nya produkter (Shenhar &
Dvir, 2007, s 93). Istdllet har deras anvindningsomrade utvidgats till att omfatta en méngd
olika &ndamadl och initiativ. Fran produktforbéttringar och systemimplementering till
processutveckling, omarbetning av befintliga processer och lansering av nya tjinster
(Shenhar & Dvir, 2007, s 93). Utover dessa traditionella anvindningsomrdden omfattar
projekt nu ocksa omrdden som programvaruutveckling, marknadsféringskampanjer och
andra strategiska initiativ (Shenhar & Dvir, 2007, s 93). Trots den breda omfattningen ar
misslyckanden och forseningar inom projekt véldigt vanligt. Majoriteten av projekt
lyckas inte uppfylla sina mél inom tidsramen eller inom budget och nér dirfor inte sina
affarsmal (Shenhar & Dvir, 2007, s 93).

Det finns idag en rad olika definitioner av begreppet projekt. Trots variationen i dessa
definitioner finns det gemensamma karaktarsdrag som kénnetecknar projektarbete. Enligt
Targama och Rang (2011, s. 43) dr de framtrddande karaktérsdragen hos ett projekt att
dess mal, resultat och uppgifter dr forutbestimda, samt forhéller sig till begrinsade
resurser, sdsom pengar, tid och arbetskraft, for att uppna dessa mal. Flera olika kallor ger
ytterligare insikt i vad ett projekt kan innebédra (SAOL, 2015; SO, 2021; Tebbitt, 2023).
Enligt Svenska Akademins Ordlista (SAOL, 2015) &r ett projekt "Planerat arbete av
storre omfattning”. Denna definition understryker projektets omfattning och den
betydande arbetsinsats som krivs for att slutfora det. Svenska Ordlistan (SO, 2021)
kompletterar denna syn genom att definiera ett projekt som "Idé och utkast for metod att
uppnd visst (storre) resultat". Detta fokuserar pd metodiken som anvédnds for att nd
projektets mal och resultat och betonar vikten av en véldefinierad plan for att uppna
onskade resultat. Turner och Miiller (2003, s. 7) ser pd projekt som tillfélliga
organisationer som tilldelats resurser for att uppna nagot nytt och unikt som tillfredsstaller
behovet av fordandring. Tebbitt (2023, s. 506) foreslar att varje ny eller unik uppgift kan
betraktas som ett projekt. Denna synvinkel lyfter fram den kreativa karaktéren hos projekt
och betonar vikten av att hantera och genomfora nya och innovativa idéer. Genom att se
projektarbete som en process av utforskning och innovation, blir det tydligt att projekt
inte bara &r en serie av uppgifter utan ocksa en mojlighet att skapa ndgot nytt och unikt.

Vidare finns det ett flertal sétt att dela in projekt i olika kategorier. Genom att kategorisera

projekt mgjliggdr man segmentering av marknaden, definiering av olika
projektledningstyper som krévs i olika typer av projekt, och for att pa sa sétt kunna vélja
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ritt projektledare (Youker, 2017, s. 2). En studie kategoriserar projekt utifran faktorerna:
grad av osdkerhet och risk, arbetstagarnas kunskaper, detaljeringsgrad i planering, graden
av ny teknik och graden av tidspress (Youker, 2017, s. 3). Miiller och Turner (2007, s.
24) presenterar ytterligare ett sdtt att kategorisera projekt utifrdn variablerna:
anvindningsomride, komplexitet, stadium 1 livscykeln, strategisk betydelse, kultur och
kontraktstyp. Yang et al. (2011, s. 258) presenterar och andra sidan atta kriterier for att
klassificera projekt: industrisektor, total installerad kostnad, dgarstyrning, ursprunglig
plats, teamstorlek, komplexitet, projekttyp och internationell inblandning. Séttet att
kategorisera projekt pa kan variera beroende pa syftet med studien (Youker, 2017, s. 2).
Beroende pd valet av variabler som anvinds i tolkningen av projekt, pdverkar det hur man
sedan ser pd relationen mellan typ av projekt samt teamwork, ledarskapsstilar,
projektledning, organisationskultur etc.

Projektteam kan ses som en slags tempordr organisation som arbetar mot specifika
projektmal under en definierad tid med en specifik budget (de Poel et al., 2014, s. 533).
Om den definierade tiden motsvarar en kort tidsram, kan det antas att det finns utmaningar
med projektarbetet. Exempelvis menar Rowe (2020, s. 23) att en utmaning for korta
projekt &r att processer och verktyg inte anpassas efter den korta varaktigheten, vilket kan
forsvara arbetet da korta och langa projekt har olika forutsdttningar. Vidare hur
projektledare bor arbeta i korta projekt for att framja prestation och vil fungerande team
ar en frdga dér det rader bristande forskning, som denna studie kommer ge svar for.

3.2 Teamwork & Gruppdynamik

Det finns méinga olika definitioner pa vad teamwork dr. Senior (2019, s. 254) beskriver
att det dr utmanande att definiera teamwork och liknar teamwork med moderskap samt
som en dppelpaj. Teamwork liknar moderskap da det inte finns nagra instruktioner kring
hur det utdvas, samt liknar en dppelpaj dé& det oftast inte blir lika bra i verkligheten som
det verkar pa forpackningen (Senior, 2019, s. 254). Aven Driskell et al. (2018, s. 334)
uttrycker svarigheten med att beskriva och producera teamwork. Trots det definieras
teamwork som “De aktiviteter genom vilka teamets input omvandlas till teamets output,
t.ex. teamets effektivitet och tillfredsstdllelse” (Driskell et al., 2018, s. 334). Teamwork dr
alltsa processen dér teammedlemmar samarbetar for att uppné specifika mal (Driskell et
al., 2018, s. 334). Vidare beskriver Kossaify et al. (2017, s. 92) ytterligare en definition
pa teamwork som ldgger storre vikt pd bidraget av varje enskild individ i teamet for att
uppna effektivt teamarbete. Teamwork dr ddrmed samarbete med en grupp ménniskor
genom Omsesidiga handlingar for att pa sa sétt uppnd ett mél (Kossaify et al., 2017, s. 92).
Rosenfeld (2013, s. 1) kompletterar med dnnu en definition som lyder “Arbete som utfors
av flera medarbetare, ddr var och en gor sin del men alla underordnar sin personliga
framtrddande roll till forman for helhetens effektivitet.”

Da teamwork &r ett diffust begrepp som har flera olika definitioner (Senior, 2019; Driskell
et al., 2018; Kossaify, 2017; Rosenfeld, 2013) utgar denna studie fran att dessa
definitioner kompletterar varandra snarare dn motséger varandra. Baserat péd tidigare
ndmnda definitioner definierar denna studie teamwork som foljande:

“Teamwork innebdr att en grupp mdnniskor samarbetar for att uppnd ett specifikt mdl,
ddr medlemmarna genom omsesidiga handlingar bidrar till helhetens effektivitet. Varje
individ bidrar aktivt med sina fdrdigheter och insatser for att uppnd bdsta mojliga
resultat. Genom teamwork sker arbetet mer effektivt in genom individuellt arbete och
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gruppen minimerar misstag och maximerar produktiviteten genom att samordna och
omvandla sina samlade resurser och idéer till framgdngsrik output.”

Grupputveckling dr en vélstuderad och betydelsefull del av socialpsykologisk forskning
som fokuserar pa att forstd dynamiken i smé gruppers fordndring dver tid. En av de mest
inflytelserika modellerna inom detta omrdde &r Tuckmans modell fran 1965 for
grupputveckling (Colombini & McBride, 2012, s. 195). I denna studie &r det av relevans
att diskutera de olika faserna for grupputveckling, da det som sker i faserna har en stor
paverkan pd hur teamwork inom gruppen fungerar. I artikeln, "Developmental Sequence
in Small Groups", presenterade Tuckman de fyra ursprungliga faserna i grupputveckling:
forming, storming, norming och performing (Colombini & McBride, 2012, s. 195). Aven
Wheelans (2013, refererad 1 Gren et al., 1977, s. 106) modell for grupputveckling foljer
samma monster och beskriver att grupper gér igenom dessa fyra faser, dock bendmnda
med andra begrepp.

Forming dr den forsta fasen dédr gruppmedlemmarna lér kéinna varandra samt nér gruppen
borjar etablera grundregler om exempelvis vem som &r ansvarig for vilken roll (Tuckman
& Jensen, 1977, s. 420). Forming-fasen kan jimforas med Wheelans (2013 refererad Gren
et al., 2017, s. 106) forsta steg i modellen for grupputveckling, kallad “Dependency &
Inclusion” som handlar om inkludering och att skapa en kénsla av tillhdrighet, vilket gar
hand i hand med Tuckmans initiala fas (Figur 1). Nésta fas, storming, priglas ofta av en
stor del uppgiftsrelaterade interna konflikter (Tuckman & Jensen, 1977, s. 420), vilket dr
ett tecken pa att gruppen utvecklas till ett team. Néir konflikterna sedan &r 16sta inleds
fasen norming dir néra relationer inom gruppen skapas och ddr gruppen pévisar en
sammanhéllning (Tuckman & Jensen, 1977, s. 420). Néar gruppen faststillt en gemensam
uppsittning forvantningar pd hur medlemmarna ska arbeta tillsammans, dvergar gruppen
till den sista fasen, performing (Tuckman & Jensen, 1977, s. 420). I performing-fasen har
gruppen gatt frén att l4ra kéinna varandra till att fokusera pd att arbeta med att uppna
projektets uppsatta mél (Tuckman & Jensen, 1977, s. 420). Enligt Tuckmans modell,
genomgar grupper tre faser innan de kan borja fokusera pa att arbeta med projektets mal.

80% arbetsorienterad

l ’ 20% relationsorienterat

Fas 1 Fas 2 Fas 3 Fas 4

Beroende & Motberoende Fértroende Arbete &
Inkludering & Kamp & Struktur Produktivitet

Fokus pa relationer och Fokus pa arbete och
kénslor produktivitet

Figur 1: Grupputvecklingsfaser (Wheelan, 2013 refererad i Gren et al., 2017, s. 106)

For att ytterligare utveckla och fortydliga modellen, lade Tuckman och Jensen (1977, s.
426) senare till en femte fas, adjourning. Den fasen innebdr en avslutning pa
grupprocessen och kan ses som en reflektionsperiod dér gruppens medlemmar
sammanfattar sina erfarenheter och tar lardom av dem (Tuckman & Jensen, 1977, s. 426).
Denna modell fungerar som ett ramverk for att forutsdga och forstd utmaningar och
framgangsfaktorer som kan péverka gruppens effektivitet och prestation (Tuckman &
Jensen, 1977, s. 420). Kortvariga projekt har en betydligt kortare tidsram vilket betyder
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att projektgruppen sé snabbt som mdjligt vill nd performing-fasen. En studie av (Gren et
al., 2017, s. 117) antyder att ett agilt team har ménga likheter med en grupp med hog
mognadsgrad, vilket betyder att ett agilt team kan rdra sig snabbare genom dessa
grupputvecklingsfaser. Var en grupp befinner sig i grupputvecklingsfaserna gar idag att
undersoka med hjélp av ett formuldr for grupputveckling (Gren et al., 2017, s. 107). I och
med att mojligheten finns att lokalisera mognadsgraden av en grupp, blir det léttare for
ledare att utveckla strategier som passar gruppen och dess mal. Detta gor att projektet
sparar virdefull tid och resurser vilket dr speciellt viktigt inom kortvariga projekt.

Tidigare forskning har visat pd Tuckmans modells tillimplighet och relevans inom flera
olika sammanhang (Nanda et al., 2023; Seck & Helton, 2014). En studie har till exempel
anvint Tuckmans modell for att analysera ldroplaner och utforma strategier for att framja
larande och samarbete bland elever (Nanda et al., 2023, s. 1). Andra studier har anvint
modellen for att forsta och forbattra gruppsamarbete inom arbetsplatser och teambaserade
projekt (Seck & Helton, 2014, s. 158). Trots mojligheten for gruppen att pendla fram och
tillbaka mellan dessa faser, antas en 0kad grad av mogenhet pa ett linjért satt over tid
(Mennecke, Hoffer, & Wynee, 1992, s. 526). Studier visar att grupper repetitivt genomgar
faser nér de stélls infor forandringar, hanterar nya problem och strévar efter att uppna sina
mél (Srivastava et al., 1977 & Smith, 2001). Exempelvis kan element av forming
aterkomma nir en grupp dtersamlas efter en paus, medan storming kan aterkomma néar
nya beslut fattas eller nya mal sétts upp vilket gor motstand till Tuckmans modell om
grupputveckling. Smith (2001, s. 38) menar att gruppdynamiken for varje grupp inte foljer
samma utveckling, utan att utvecklingen for varje grupp ér unik. Dock menar McGrath
(1991, s. 151) att varje grupps utveckling strévar efter att nd performing-fasen och en
samarbetsinriktad identitet vilket betyder att den Overgripande utvecklingen forblir
detsamma for alla grupper. Sammanfattningsvis utgér Tuckmans modell {or
grupputveckling en viktig teoretisk ram for att forstd och analysera dynamiken i sma
gruppers samarbete och prestation. Genom att tillimpa denna modell kan exempelvis
projektledare utveckla strategier for att framja effektivt gruppsamarbete och uppna
framgangsrika resultat inom olika sammanhang.

Bull (2010, s. 39) definierar ett team som en liten grupp av individer som delar
gemensamma mal, beloningar och ansvarsomrdden. Nér team fokuserar pa att framja det
gemensamma bdsta, leder det till minga fordelar inom teamarbete, inklusive forbéttrade
relationer mellan medarbetare, utveckling av béade tekniska och interpersonella
fardigheter, forhojd arbetslivskvalitet och tillfredsstdllelse, samt okad prestation
(Khawam et al., 2017, s. 268). Det betyder att ett team ldgger at sidan sina egna
personliga behov och dnskemadl, for att gynna det kollektiva, det vill sdga gruppen (Bull,
2010, s. 39). Teamarbete har enligt Manzoor et al. (2011, s. 124) visat sig vara av stor
betydelse och resulterar i liknande fordelar som forbéttrad produktkvalitet,
konkurrensfordelar samt 6kad produktivitet och prestanda. Konflikter och stridigheter
inom gruppen uppstar nér individer inte ir redo att sétta teamet framfor sina personliga
behov som sedan leder till att miljon av fortroende kollapsar och gor teamwork omd;jligt
(Bull, 2010, s. 40). Team som skapar starka relationer mellan gruppmedlemmarna kan
bendmnas som hdgpresterande team. Dessa team definieras av specifika attribut och
egenskaper; fortroende for gruppmedlemmar, forstéelse for vad teamet forsdker uppna,
ansvarstagande, lojalitet, uppmuntrar olika asikter, uppmuntrar risktagande och
konstruktiv kritik samt har ett tydligt ledarskap som kan anpassas efter forédndrade
omsténdigheter och situationer (Bull, 2010, s. 26). For att ett team ska kunna klassas som
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hogpresterande, har Bull (2010, s. 30) presenterat en modell i form av en triangel som
kréaver effektivitet pa alla sidor av triangeln (Figur 2). De olika sidorna av triangeln bestér
av Uppgift, Individ och Team, déar hogpresterande team presenteras i mitten av modellen.
Syftet med modellen &r att visa ett msesidigt beroende mellan uppgiften, individen och
teamet, da ett team inte kan definieras enbart pa termer av ledaren, gruppmedlemmar eller
uppgiftenisig (Bull, 2010, s. 30). Varje team maste ddrav utmérka sig pa uppgifts-, team-
och individniva pé ett balanserat sitt for att kunna bendmnas som ett hogpresterande team.
Denna figur ér av relevans for studien da den visar pa faktorer som paverkar en grupps
formaga att arbeta tillsammans, det vill sdga teamwork. Acton et al. (2020, s. 751)
beskriver att en god sammanhallning i teamet dr en avgorande faktor for framgang och
effektivitet. Team skapar produktivitet, kvalitet och 16ser problem som dr omgjliga for en
ensam individ att géra (Hackman, 1998, s. 24). Yang et al. (2011, s. 158) visar i sin studie
hur projektframgéngar i form av tidsplaner, kostnader, kvalitet och ndjda intressenter kan
uppnds genom en fungerande kommunikation inom teamet, samarbete och en stark
teamkénsla.

Uppgift

Hogpresterande
team

Team Individ

Figur 2: High performing triangle (Bull, 2010, s. 30)

Som ndmnts tidigare dr dessa hogpresterande team svéra att dstadkomma (Hackman,
1998, s. 24). Enligt Salas et al. (2015, s. 204) &r det dock svart att se en snabbare
utveckling i arbetet utan att flera ménniskor arbetar tillsammans. Dock betyder det inte
att team alltid l9ser uppgifter snabbare dn enskilda individer. Chang et al. (2003, s. 107)
beskriver att team ofta har en tendens att skjuta upp uppgifter i en storre utstrackning &n
vad enskilda individer gor. Trots det, vdger fordelarna med att vara ett hogpresterande
team tyngre och bor vara nigot bade ledare och gruppmedlemmar strivar efter vid
utforande av projekt. Faktumet att en god sammanhéllning i gruppen kan leda till 6kad
effektivitet och battre prestation, kan antas vara speciellt viktigt vid utforandet av
kortvariga projekt dd tiden dr knapp och effektivitet 4r ndgot som vérdesitts hogt vid
sadana tillfallen.

Gardner et al. (2017, s. 251) menar att skapa mél pa individniva och gruppniva hjilper
team att 0ka sin prestation och teamwork. Exempel édr att vilja samordna och leda
verksamheten for andra teammedlemmar och skapa en positiv atmosfir. Mal pa
individniva kan vara att vdga prata for att hjélpa teamledaren, fraga teamledaren vad man
ska gora, samt andra mél som innebdr att man aktivt bidrar till teamarbetet (Gardner et
al., 2017, s. 251). I relation till detta blir mal pa teamniva att ledaren ska delegera ansvar
och uppgifter tydligt och tidigt i arbetet, samt att teammedlemmar ska frdga om vad man
ska gora ifall man inte arbetar med en uppgift. Pa s sitt arbetar hela gruppen mot samma
mél och alla vet vad de ska gora, vilket stirker teamwork och resultatet av arbetet
(Gardner et al., 2017, s. 251). Likt detta kan man uppna uppdelad arbetsbelastning genom
att man pa individniva frdgar andra om de behdver hjilp samt hjélper till utanfor sitt
ansvarsomrade. Pa teamniva ska gruppmedlemmarna vara tydliga att berétta nér de ar
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osédkra pa nagot eller behdver hjélp samt aktivt arbeta med att dela upp uppgifter rittvist
(Gardner et al., 2017, s. 251).

3.3 Ledarskap & projektledning

Ledarskap och projektledning har en stor roll nér det kommer till utfall av projekt, samt
att projektledaren har ett huvudansvar for projektteamet och projektets prestation (Turner
& Miiller, 2003, s. 7). Att definiera vad som gor en bra projektledare dr av avgdrande
betydelse for att effektivt kunna leda projekt och maximera prestationerna i team och i
projektet (Cheng et al., 2005, s. 25). Enligt Cheng et al. (2005, s. 25) dr det uppenbart att
en ledarens kompetens dr ndra kopplad till projektens resultat och uttrycker att
kompetenser sdsom innovativt tinkande, kundfokusering och formégan att ge tydliga
direktiv ir kritiska for en projektledares framging (Cheng et al., 2005, s. 32). A andra
sidan betonar Bredillet et al. (2015, s. 255) att en skicklig projektledare dr den som
uppfyller projektledarrollen och visar férméga att kunna prestera. Thal och Bedingfield
(2010, s. 255) identifierade plikttrogenhet och dppenhet som framtridande egenskaper
hos framgangsrika projektledare.

Genom att forstd vilka egenskaper och beteenden som driver framgang i
projektledarrollen kan organisationer och individer utveckla strategier for att forbéttra
ledarskapet och oka projektens effektivitet. Nar man tar itu med frdgan om hur man bor
leda projekt kan det vara hjdlpsamt att integrera dessa insikter i praktiken. Cheng et al.
(2005, s. 25) beskriver att det dr en stor utmaning for individerna, det vill séga
projektledarna, som har till uppgift att hantera prestationer i projekt d& projekt
karakteriseras av kortvariga interaktioner. Det kan i ménga fall krévas en flexibel och
anpassningsbar ledarstil som tar hinsyn till projektets mal, teamets sammanséttning och
de unika utmaningar som projektet star infor (Cheng et al., 2005, s. 25). Dulewicz och
Higgs (2005, s. 121) beskriver hur ledarskap ar sjélva grunden for hur manniskor arbetar
tillsammans. Utifran detta antagande &r ledarskapet och hur projekt leds, avgorande for
hur vl projektledare frimjar teamwork inom ett projekt. Det antagandet stérks av Nixon
et al. (2012, s. 213) som forklarar hur ledarskapets prestation har ett samband med
huruvida ett projekt lyckas eller misslyckas. Vidare &dr ledarskap ett av de vanligast
forekommande verktygen for effektiva och framgéangsrika chefer, och didrmed é&r bra
prestationsstyrning eller brist pa det, en viktig orsak till utfallet av projektet (Nixon et al.,
2012, s.214).

Ledarskapets syn pé projekt och dess prioriteringar har genomgatt betydande fordndringar
over tid. Under storre delen av 1960-talet 1ag fokus inom projektledning pa planering och
schemaldggning (Shenhar & Dvir, 2007, s. 95). Automatisering av
projektledningsprogram under 1970-talet ledde till okat intresse for kostnads- och
tidsplanering, vilket fortsatte in pa 1980-talet. Samtidigt borjade studier om teambuilding
och ledarskap vixa fram. Under 1990-talet skiftade fokuset ytterligare mot méanskliga
resurser, team och ledarskap (Shenhar & Dvir, 2007, s. 95). P4 2000-talet uppstod en ny
vdg av forskning, vilken inkluderade studier om olika projekttyper (Pich et al., 2002),
strategisk projektledning (Shenhar, 2004) och globalisering av projekt (Artto & Dietrich
2004; Cairncross, 2002). Denna utveckling indikerar att dagens prioriteringar inom
projektledning bor omfatta en balanserad syn pa bdde tekniska aspekter, sdsom planering
och kostnadskontroll, samt minskliga aspekter som teambuilding, ledarskap och
anpassning till olika projekttyper och omstdandigheter. Att forstd och hantera bade de
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tekniska och ménskliga dimensionerna kan antas vara avgdrande for att framgéngsrikt
leda projekt i dagens komplexa och globaliserade miljo.

Accelererande utveckling och en omvérld som stindigt praglas av fordndring, har fatt
som foljd att synen pé organisationer gétt fran att ses som en maskin dér toppskiktet av
ledare tar alla beslut, till att ses som en dynamiskt natverk av relationer och inflytande
(Pretorius et al., 2018, s. 161). Detta fordandrade perspektiv har i sin tur lett till ett behov
av fordndring av ledarskapsstil, ddr man gatt frdn en vertikal maktstruktur till delat
balanserat ledarskap inom organisationen (Pretorius et al., 2018, s. 161). Plattare
organisationsstruktur, tillsammans med behovet av empowerment inom teamarbete, har
forédndrat synen pé ledarens roll, framforallt inom projektarbete (Pretorius et al., 2018, s.
161). Miiller och Turner (2007, s. 21) beskriver hur ledarskapsstilar paverkar projektets
prestation och att olika ledarskapsstilar passar bittre eller simre beroende péd typ av
projekt. Crawford (2005, s. 7) menar dven att kompetensen hos projektledaren ér viktig
dé de har stor inverkan pa projektets resultat och dirmed dven foretagets resultat.

Under 1930-talet utvecklades olika perspektiv pd ledarskap. Egenskapsteorin
(Kirkpatrick & Locke, 1991, s. 48) foreslog att bra ledare fods med specifika egenskaper.
Under 1940-talet framkom det beteendebaserade perspektivet som menade att ledare
kunde utveckla lampliga egenskaper och att effektivitet berodde pa situationen (Miiller &
Turner, 2007, s. 22). Under 1960-talet lanserades beredskapsperspektivet som
identifierade sju fordelaktiga ledaregenskaper (Miiller & Turner, 2007, s. 22). Senare
utvecklades fyra ledarskapsstilar 1dampade for olika delar av produktlivscykeln: laissez-
faire, demokratiskt, autokratiskt och byrékratiskt ledarskap (Miiller & Turner, 2007, s.
22). Detta leder till ett antagande att det inte finns ett rétt satt att leda team och projekt pa,
utan att det standigt utvecklas, fordndras och behdver anpassas. Senare introducerades ett
transformativt och transaktionellt ledarskap dér den forstndmnda fokuserar pa relationer
och kommunikation, och den sistnimnda pa processer (Bass, 1990, s. 21). Under 2000-
talet utvecklades tvéa ledarskapsteorier i form av teorin om emotionell intelligens och
kompetensbaserad teorin. Teorin kring emotionell intelligens innebér att det inte &r
kompetensen mellan ledare som skiljer sig, utan att det istéllet &r hur de kénslomassigt
reagerar pa olika situationer. Lee-Kelley & Leong (2003, s. 589) menar att en
projektledares sjdlvfortroende och sjdlvkénsla, som grundar sig projektledarens
erfarenhet, dr avgorande for projektets framgang. Den emotionella intelligensen paverkar
sin tur projektledarens uppfattning av vad framgang &dr, dirmed kan det leda till att
framgang eller misslyckande blir en sjélvuppfyllande profetia inom projektet (Miiller &
Turner, 2007, s. 23).

Den sista teorin sammanfattar tidigare teorier genom att bendmna egenskaper och
beteenden som kompetenser, dér olika kompetensprofiler for ledare lampas béttre for
vissa situationer. Femton kompetenser identifierades som péverkar ledarens prestation,
dér de delas in i medium (M), high (H) och low (L) beroende pa hur mycket paverkan
kompetenserna har pd prestationen (Se appendix 1) (Dulewicz & Higgs, 2005, s. 110).
Dessa kompetenser delas sedan in i tre huvudkategorier: Emotionella-, ledarskaps- och
intellektuella kompetenser (Miiller & Turner, 2007, s. 23). Miiller och Turner (2007, s.
30) menar att projektledarens ledarskapsstil paverkar projektets framgéng men att olika
ledarskapsstilar ldmpar sig béttre for olika typer av projekt. De menar att projektledarens
emotionella kompetens dr viktig for projektets framgang oavsett typ av projekt , samt att
kompetens inom ledarskap ofta hade ett positivt samband med projektets framgang
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(Miiller & Turner, 2007, s. 31). Samtidigt har den intellektuella kompetensen ett negativt
samband med projektets framgang (Miiller & Turner, 2007, s. 31). Specifika kompetenser
som hade ett positivt samband med framgidng inom majoriteten av  projekt var
plikttrogenhet, kinslighet och kommunikationsformaga (Miiller & Turner, 2007, s. 31).
Dérefter varierar vikten av specifika kompetenser beroende pé typ av projekt.

Som tidigare ndmnt existerar det flera teorier som dmnat att forklara olika typer av
ledarskap samt i vilka situationer eller av typer av projekt vissa ledarskapsstilar passar
bittre eller sémre. Olika projekt praglas av omstidndigheter som gor att olika kompetenser
och typer av ledare efterfragas till olika typer av projekt. Dock presenteras ingen studie
pa hur kort tidsram péverkar vilka kompetenser som anses virdefulla hos ledaren. Bull
(2010, s. 30) presenterar en modell for hogpresterande team som visar ledarskapets
betydelse for ett fungerande teamwork. Ledarskapet behover vara sjélvsikert, kunna
integrera och interagera med teammedlemmar samt kunna anpassa sig efter forandring
(Bull, 2010, s. 30). Syftet med modellen (Bull, 2010, s. 30) dr dock att visa att prestationen
hos teamet inte enbart gér att forklara med ledarskap, uppgiften eller medlemmarna 1 sig
sjélva, utan att det &r ett resultat av samspelet mellan dessa (Bull, 2010, s. 30). Alla delar
ar lika viktiga for att lyckas uppna ett hogpresterande team.

Hur projektledare véljer att leda projekt, kan antas paverka deras mojlighet att skapa
effektivt teamwork i projektgruppen. Dérav &r det av vikt att i denna studie undersoka
olika projektledningsstilar. Agil och planstyrd projektledning har valts att diskuteras i
denna studie d& de anses vara tva stilar som ofta forekommer inom projekt, samt
representerar tva skilda sitt att leda projekt pa.

3.3.1 Agil projektledning

Att arbeta med ett agilt synsitt innebér att skapa virde for foretaget pa kortast mojliga
tid. Desto mer agilt ett foretag dr, desto snabbare kan de byta infallsvinkel, dndra strategi
eller undvika hinder, vilket gor det optimalt for kortare projektarbeten (Measey et al.,
2015, s. 26). Det handlar bland annat om att prioritera individer och interaktioner fore
processer, samarbete med kunder istillet for fokus pa kontrakt och anpassa sig efter
fordndring snarare dn folja en plan (Measey et al., 2015, s. 26). Anledningen till att
diskutera d@mnet agil projektledning har delvis att géra med att ledare idag anpassar sitt
ledarskap efter kontext samt delvis att forskning beskriver vikten av att besitta formagan
att flexibelt kunna anpassa sitt ledarskap efter diverse situationer for att undvika att
projekt misslyckas (Anderson & Sun, 2015, s. 86). Detta tillsammans med att manga
projektledare inte natt sin fulla potential som resulterat i att projektarbete i storre
utstrackning Overgatt till en iterativ process och agilt arbete (Keller et al., 2017, s. 5).
Inom specifikt korta projekt, finns en sniv och begrinsad tidsram vilket betyder att tid
inte finns till for atgérd av misstag och fel (Rowe, 2020, s. 23). Vid anammande av agil
projektledning finns storre chans att dessa misstag hinner dtgéirdas inom den planerade
tidsramen, vilket visar pa relevansen av att inkludera agil projektledning i denna studie.

I projekt och samarbete som anammar det agila synsittet ligger fokus pa att vara
sammansvetsade som grupp till skillnad fran traditionella projekt (Gren et al., 2017, s.
104). Kérnan till att arbeta med agilt kretsar kring team vars medlemmar ar
sjdlvorganiserande och arbetar i en takt som stirker deras produktivitet och kreativitet.
Fortsatt tar foretaget hinsyn till att fordndring kan intrdffa ndr som helst i processen och
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véirdeskapande sker i samverkan med kunden (Dingseyr et al., 2012, s 1214). Henderson-
Sellers och Serour (2005, s. 4) definierar den agila metoden som féormagan att anpassa sig
till fordndring samt finjustera utvecklingsprocesser efter behov. Traditionell
projektledning bygger pé att rationellt och omsorgsfullt definiera en mélbild, planera det
arbete som behover utforas, samt genomfor planeringen steg for steg.

Den agila projektledningsmodellen (Figur 3) baseras pa kortare cykler dér kontinuerlig
avstdmning sker av projektet for att ta hinsyn till fordndringar och ldra av erfarenhet.
Arbetet sker 1 korta sprintar som mojliggor att arbetet hela tiden gér tillbaka i processen
iterativt (Keller et a.l, 2017, s. 5). Hér ansvarar hela projektgruppen for planering och for
resultatet av projektet, ddrav har sjdlva projektledaren mindre ansvar i agila projekt
jamfort med traditionella projekt. Projektledarens uppgift motsvaras istéllet till storst del
av coachning av projektgruppen samt sékerstéllande av att de foljer den agila metoden.
(Keller et al., 2017, s. 5).

_ Build _  Build _ _ Build
Test ) Design Test ) Design Test ) Design
Sprint 1 ' | Sprint 2 ‘ 5 Sprint 3 |
Y AN NV ‘
Review Plan Review Plan Review Plan

NDme» W) s[nsa)

Figur 3: Agil projektledningsmodell (Keller et at., 2017, s. 5)

3.3.2 Planstyrd projektledning

Klassisk planstyrd projektledning foljer en klassisk vattenfallsprocess dér planeringen ar
noggrann och foljer specifika faser genom hela projektet (Thesing et al., 2021, s. 747).
Den traditionella projektmodellen bygger oftast pad fyra steg: forstudie, planering,
genomforande och avslutning (Figur 4). Modellen bygger pé att projektet foljer denna
sekvens utan att det ar mdojligt att gé tillbaka till tidigare stadier (Keller et al., 2017, s. 5),
vilket dr motsatsen till agil projektledning. For att kunna visa pd teoretisk bredd och
belysa olika perspektiv, dr det dven av relevans att diskutera planstyrd projektledning
utover agil projektledning. Inom planstyrda projekt vardesitter gruppen dven uppfoljning
och kontroll som en av de viktigaste uppgifterna hos en projektledare (Keller et al., 2017,
s. 5). Hér struktureras hela projektet i borjan av arbetet ddr man klargdr ansvarsomraden
och deadlines (Thesing et al., 2021, s. 747). Stora byrakratiskt uppbyggda organisationer
anvénder sig ofta av denna metod da det sékerstéller att projektet haller tidsramar vilket
mojliggdr att vissa personer bestimmer vad som ska produceras medan andra utfor
produktionen (Keller et al., 2017, s. 6). Detta tillsammans med att foretag har stora
vélutvecklade system, innebér det att de méste genomga en stor organisatorisk fordndring
for att mojliggora ett agilt synsétt inom projektledning (Keller et al., 2017, s. 6).

Forstudie > Planering > Ge"°mf5ra“de> Avslut

Figur 4: Project management institutets projektmodell (Keller et at., 2017, s. 5)

Mitchell och Mitchell (2023, s. 3) diskuterar hur den linjdra planstyrda projektledningen
endast passar i1 projekt dir resultatet samt intressenternas krav dr kdnda pa forhand.
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Metoden ar utformad for att minska mdjligheten till justeringar och flexibilitet och istdllet
fokusera pd att slutféra en rad uppgifter som strikt foljer den ursprungliga
projektbeskrivningen (Mitchell & Mitchell, 2023, s. 3). Detta medfor att den planstyrda
vattenfallsprocessen inte lampar sig for dynamiska projekt som kréver improvisation och
aterkoppling fran intressenter (Mergel, 2016, s. 517).

3.4 Organisationskultur

Kultur definieras enligt Hofstede (1991 refererad i Cerimagic, 2010, s. 278) som en
grupps svar till den sociala miljon. Kultur kan definieras som nagot som existerar externt
utanfor individen, samt som nagot internt som existerar inom en person (Jahoda, 2012, s.
292). Kultur kan dven forklaras som en kombination av yttre och inre faktorer eller som
ett fenomen som forklaras av grupper av flera definitioner (Jahoda, 2012, s. 292).
Schwartz (2009, s. 128) definierar kultur som nagot externt utanfor individen, dér
kulturen inte finns i enskilda individers tankar och handlingar. Kultur &r snarare latent
och hypotetiskt och framkommer nédr individer lever under press i ett specifikt socialt
system (Schwartz, 2009, s. 128). Hong et al., (2000, s. 709) menar istillet att kultur
definieras av inldrda tankar och rutiner for hur man interagerar med andra ménniskor, och
ar darfor nagot internt som existerar inom individer. For att kunna analysera
organisationskulturen i foretag, ar det fordelaktigt att bryta ned begreppet i mindre delar,
for att gora det mer jimforbart med andra. Tre lager av organisationskultur definierades
av Schein (1985 refererad i Cerimagic, 2010, s. 278). Det forsta lagret innefattar
beteenden och artefakter, det andra refererar till viarderingar och det sista lagret innefattar
underliggande antaganden. En modell presenterad av Hofstede (1990, s. 291) beskriver
ocksa olika lager av organisationskultur, som skiljer sig frdn Schein. Denna modell
presenterar varderingar som organisationskulturens mitt, foljande av ritualer, hjiltar och
symboler (Hofstede, 1990, s. 291).

Ett annat sétt att dela in organisationskultur for att sedan kunna analysera den ar “the
cultural web” som enligt Sun (2008, s. 139) &r ett bra verktyg for att forstd
organisationskulturen samt identifiera eventuella fOrbdttringsomrdden inom
verksamheten. Modellen, “cultural web” presenterades initialt av Johnson (1988, s. 85)
men har sedan dess applicerats i flera modernare studier (Sun, 2008; Kemp & Dwyer,
2001). I stora drag handlar modellen om antaganden och Overtygelser centralt inom
organisationen som tas for givet samt som paverkar strategiska beslut (Johnson, 1988, s.
84). Modellen &r enligt Kemp och Dwyer (2001, s. 80) och Sun (2008, s. 139) vildigt
anvindbar vid analys av organisationskultur, trots att modellen publicerades for manga
ar sedan da den presenterar sju element for fordndring av kultur som &r relevant dven idag.
Det &r viktigt att organisationer har en sammanhingande kultur for att sdkerstilla
effektivitet (Kemp & Dwyer, 2001, s. 79). Dérav antas det vara av vikt for ledare att forsta
dessa sju element, d& de har en paverkan pa teamet, effektivitet och strategiska beslut. En
projektledare fir ddrmed inte underskatta betydelsen av organisationskulturen, den
paverkar inte bara stimningen inom projektet, utan hur beslut fattas, effektiviteten i
arbetet, samt det slutgiltiga resultatet av projektet.

Hofstede (1990, s. 286) beskriver att organisationskultur har sex specifika karaktérsdrag
som lyder; holistisk, historiskt bestdmd, relaterad till antropologiska begrepp, socialt
konstruerad, mjuk och svr att férdndra. Trots dessa likheter inom organisationskulturer,
gér det inte att pasta att det finns ett generaliserbart sitt att leda pd, vikt laggs istéllet pa
ledningen maéste vara relevant och tillimplig pd den specifika situationen (Cerimagic,
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2010, s. 278). Kultur ar nagot som utvecklas ldngsamt i en grupp (Cerimagic, 2010, s.
278) vilket gor det svart for projektteam som arbetar med korta projekt. I korta projekt
finns inte tid for denna l&ngsamma utveckling pa samma sétt som i ldngre projekt, vilket
kan antas skapa problem.

Funktionen av en organisationskultur &r att uppritta ett standardiserat sitt att uppfora sig,
sdtt att prestera samt hantera relationer for att minska ovissheten, oka forutsdgbarheten
och didrmed frimja 6verlevnad och tillvixt for medlemmar inom organisationskulturen
(Cerimagic, 2010, s. 278). Organisationskultur utgor en viktig aspekt i en framgéngsrik
verksamhet och paverkar anstdlldas prestationer pa djupglende sitt. Forskning av
Soomro och Shah (2019, s. 269) understryker betydelsen av en positiv organisationskultur
och pekar pé dess betydande paverkan pd anstélldas prestationer. Detta dterspeglas ocksa
av Upadhyay och Kumar (2020, s. 10), som lyfter fram att en stark organisationskultur
inte bara framjar individuell prestation utan ocksd frdmjar teamwork och starker
overgripande foretagsprestanda och kreativitet. Det betyder att team som arbetat mycket
tillsammans pé diverse projekt har en fordel gentemot nya team da det som tidigare nimnt
tar lang tid att utveckla en kultur. Team som inte arbetat tillsammans tidigare och som
arbetar med korta projekt har troligtvis inte samma mojlighet att dra nytta av en stark
organisationskultur.

En aspekt av en positiv organisationskultur dr dess formaga att frimja psykologisk
trygghet bland teammedlemmar (Maan & Srivastava, 2023, s. 991) . Studier av Jufrizen
et al. (2021) och McMahon et al. (2023) antyder att nér anstidllda kénner sig trygga med
att uttrycka sina tankar och idéer dr de mer benédgna att bidra meningsfullt till teamets
framgéng. Vidare noterar Acton et al. (2020, s. 752) att sammanhallning inom grupper,
underldttas av en stark organisationskultur, vilket leder till en snabbare och mer effektiv
anpassning till foretagets mél. Sammanhallning inom gruppen forbdttrar inte bara
gruppens formaga att arbeta tillsammans utan bidrar ocksé till teamets dvergripande
framgang och tillfredsstéllelse (Dey & Ganesh, 2020, s. 25).

Organisatoriskt engagemang har ocksd visat sig péverka béde den individuella
prestationen men ocksé prestationen i team. En teori av Meyer och Allen (1991, s. 73)
lyfter fram att anstéllda som engagerar sig entusiastiskt for organisationens framgéngar
tydligt forbéttrar sin egen prestation. P4 samma sétt visar Greenberg och Baron (1993
refererad 1 Soomro and Shah, 2019, s. 270) att anstillda med hogt
organisationsengagemang dr mer kreativa och stabila, vilket leder organisationen mot
storre l1onsamhet. Det gér darfor att anta att ledarens uppgift snarare bor handla om att
vélja ut ritt personer for projekt som &r motiverade och redo att bidra till organisationen,
snarare dn individer med flest kompetenser. Individer med hogt engagemang ar
avgorande for att uppnd mélen for organisationen, de som har lagt
organisationsengagemang lagger liten vikt vid organisationens mél och dr mer bekymrade
over att tillfredsstélla sina personliga intressen dn organisationens (Luthans, 2003
refererad i Soomro and Shah, 2019, s. 270). Som tidigare ndmnt, krévs det att individer
asidosdtter sina egna behov for att gynna det kollektiva, for att kunna bli ett team. Detta
betyder darfor att individer med hogt engagemang har en snabbare vég till att bli ett team
och att individer som har 1agt organisatoriskt engagemang inte i samma utstrickning
kommer kunna bli en del av ett team.
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3.5 Val av teammedlemmar

Niér projektledare star infor beslutet att vdlja medlemmar till sina projektteam, spelar flera
faktorer en avgorande roll. Enligt Hinds et al. (2000, s. 228) &r tre huvudsakliga
mekanismer av betydelse: likhet, rykte for kompetens och bekantskap. Resultaten fran
studien indikerar att manniskor tenderar att lita pd rykten for kompetens nir de véljer
gruppmedlemmar till sitt projektteam (Hinds et al., 2000, s. 244). Utéver det visade det
sig att ha arbetat med en person tidigare var ett starkt incitament att vélja samma individ
igen (Hinds et al., 2000, s. 244). Vidare visar resultatet att framgang i tidigare projekt av
betydande vikt samt att manniskor foredrar att arbeta med andra som visar en stark
arbetsmoral och dr framgédngsrika i liknande projekt (Hinds et al., 2000, s. 245).
Mainniskor vérderar en stark arbetsmoral hos potentiella gruppmedlemmar, oberoende av
deras kompetensniva (Hinds et al., 2000, s. 245). Dessutom vill individer arbeta med
andra som varit delaktiga i framgéngsrika projekt, oavsett av deras individuella
kompetens eller enskilda bidrag till projektet (Hinds et al., 2000, s. 245). Det betyder att
projektledare, utover att bedoma individuell kompetens, ocksa tar hansyn till faktorer som
arbetsmoral och tidigare erfarenhet av projekt ndr de vidljer medlemmar till sina team.
Studien visade att bekantskap inte var en tillridcklig anledning for att medlemmar ska bli
utvalda, utan projektledare visade sig ta hénsyn till en kombination av faktorer for att
skapa effektiva och framgéngsrika team (Hinds et al., 2000, s. 246).

Processen att vilja rétt gruppmedlemmar till ett projekt &r komplex och innefattar att man
méste ta hdnsyn till flera faktorer som kompetenser, mél med gruppen, krav frén bestéllare
etc (Alencar & de Almeida, 2010, s. 222). For att lyckas med detta, dr det vanligt att
medlemmar i projektteam viljs ut frdn olika avdelningar, samt i vissa fall fran olika
foretag for att sékerstélla att ritt kompetenser for projektet aterfinns i projektgruppen. For
att fa ut s mycket som mojligt av varje specifikt projekt maste foretaget maximera
teamets formaga, varav en av de enklaste metoderna dr genom medlemmarna i gruppen
(Kichuk & Wiesner, 1998, s. 23). For att ett team ska kunna arbeta tillsammans kravs det
att alla medlemmar individuellt kan bidra med arbete for att 16sa uppgiften, samt att alla
medlemmar arbetar bra med varandra (Kichuk & Wiesner, 1998, s. 23). Belbins teori for
méngfald av roller menar att skillnaden mellan framgéngsrika och misslyckade projekt
inte handlar om erfarenhet eller intellektuella niva, utan att det mestadels handlar om
beteende (Batenburg et al., 2013, s. 902). Det innefattar hur teammedlemmar fattar
beslut, integrerar med varandra samt hur man anvédnder varandra for att uppnd teamets
resultat (Batenburg et al., 2013, s. 902). Darmed blir metoden for sammanséttning av
projektets gruppmedlemmar avgorande for teamets prestanda.

3.6 Olikheter och dess paverkan pd samarbete

Olikheter och mangfald inom grupper ar véldigt vanligt, speciellt inom projekt. Mangfald
definieras som "En kollektiv mdngd skillnader mellan medlemmarna" och bor &tfoljas av
ett adjektiv som visar vilken typ av méngfald som hénvisas till, exempelvis etnisk
méngfald, konsmissig méingfald, dldersmassig mangfald etc (Konrad, et al., 2006, s.
1100). Denna studie syftar till att undersdka samarbete i projektgrupper och dérfor
kommer studien att fokusera pa de faktorer fOrfattarna anser pdverkar formégan att
samarbeta mest. Ddrav kommer exempelvis inte méngfald i form av religion, politisk
orientering, kunskap eller egenskaper att diskuteras i denna studie.

Kultur och nationalitet dr faktorer inom méngfald som antas pdverka formagan for
individer att samarbeta med andra. Allt fler organisationer har team med individer fran
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olika kulturer och nationaliteter i och med att minniskan idag dr mer global (Iskhakova
& Ott, 2020, s. 38). Ikegami et al. (2017, s. 55) beskriver att kulturella skillnader kan ses
som en belastning eller enligt Stahl et al. (2017, s. 3) kan orsaka konflikter i grupper. Det
finns ett underliggande antagande om att kulturella skillnader dr en kélla till svarigheter,
hogre kostnader och storre risker (Stahl et al., 2017, s. 3). I linje med denna
problemfokuserade syn pa skillnader och méngfald har ménga problem som uppstar i
globala affarssammanhang som exempelvis internationella projekt, forklarats med termer
som "utldndskhet" och "kostnader for obekantskap" (Stahl et al, 2017, s. 3). Orsakerna
till varfor kulturella skillnader kan orsaka svérigheter med samarbete och konflikter kan
vara manga. Att gruppmedlemmarna talar olika sprdk kan antas vara en faktor som
forsvarar kommunikationen mellan dem, vilket kan leda till missforstand och konflikter.
Att arbeta 1 en grupp med olikheter kommer &dven med flera utmaningar utdver
sprakbarridren. Det finns en risk att stereotyper bildas och att minoriteter i gruppen
paverkas negativt av detta (Klein & Azzi, 2001, s. 279). Risken finns dven att sma grupper
inom den stora gruppen bildas vilket kan resultera i att vissa individer hamnar utanfoér och
blir en token (Tebbitt, 2023, s. 506) vilket betyder att individer mérkbart stir ut fran
gruppen. Dessa utmaningar forsvarar samarbete dd fortroendet for gruppmedlemmarna
kan forloras vilket skapar svarigheter i bildandet av effektiva team och genomforandet av
projekt. Inom specifikt korta projekt kan det antas vara speciellt viktigt att missforstand
och konflikter inte uppstar, da det &r tidskrdvande att 16sa problemen som tiden inte racker
till.

Idag sker arbetet frekvent med att fordndra belastningen av kulturella skillnader pd team
till att bli en tillgdng (Ikegami et al., 2017, s. 55). Idégenerering, problemldsning och
formagan att ldra av varandra dr fordelar som team med olikheter kan dra nytta av om
kulturella skillnader ses mer som en tillgdng &n en belastning (Stahl et al, 2017, s. 7).
Olikheter inom team betyder ofta att individerna har olika erfarenheter, kompetenser och
formagor vilket gor att individerna kompletterar varandra i en storre utstrickning &n om
gruppmedlemmarna dr lika (van Kippenberg, 2020, s. 79). Stahl et al. (2017, s. 7)
beskriver att en fordel med méngfald ar att individer och organisationer blir béttre
forberedda for utmaningar i en global kontext, vilket &r ndgot som gynnar teamet,
projektet och organisationen i stort. Ansvaret for hanteringen av mangfald ir ofta nagot
som hamnar hos personer som har manga andra ansvarsomraden (Bouten-Pinto, 2016, s.
140). Det &r darfor sannolikt att hanteringen av méngfald och olikheter endast
uppmédrksammas nér det anses ha en negativ effekt pa produktiviteten och resultatet
(Bouten-Pinto, 2016, s. 140). En studie av Bouten-Pinto (2016, s. 141) beskriver vikten
av att bade ledare och anstéllda tillsammans kritiskt reflekterar 6ver och rekonstruerar de
miljder, identiteter och relationer de delar for att uppnd gemensamma mal. I hanteringen
av mangfald &r det dven viktigt att ledare lyssnar pd medlemmarna i gruppen samt visar
forstaelse for att motivera dem till fortsatt arbete (van Kippenberg, 2020, s. 79). For att
underldtta samarbete inom gruppen samt mellan gruppen och ledaren dr det viktigt att
relationerna ddremellan byggs pé dppenhet och tolerans (van Kippenberg, 2020, s. 79).

3.7 Konflikter och konflikthantering

O’Neill och Salas (2018, s. 325) menar att konflikter inom organisationer dr oundvikliga
dé team stindigt tvingas hantera komplexa situationer, dér flertalet individer méiste ta
beslut. Ruuska och Teigland (2009, s. 326) forklarar hur en av de vanligaste
anledningarna till att projekt misslyckas dr konflikter som paverkar gruppens formaga att
arbeta tillsammans mot ett gemensamt mal. Mele (2011, s. 1377) beskriver hur malet med
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projektarbete dr att skapa vérde, speciellt tillsammans med kunden dér alla parter far ut
ndgot av projektet. Virdeskapande inom projekt beror i sin tur till stor del pa
relationsskapande och bildandet av ett fungerande nédtverk inom inom projektgruppen
(Mele, 2011, s. 1378). Konflikter kan uppstd och hanteras pd olika sitt, trots att vissa
strategier for konflikter &r vilkédnda (Behfar et al., 2008, s. 182). Utover den positiva
relationen mellan relationer och 6kat virdeskapande, finns det dven en koppling mellan
konflikter och virdeskapande inom projekt. Somliga konflikter kan ses som positiva da
de bidrar till kreativitet och debatter inom projektgruppen som i sin tur bidrar till hogre
virdeskapande (Amason, 1996; Vaaland & Hékansson, 2003; Mele, 2011). Samtidigt
beskrivs hur konflikter ockséd kan ha en destruktiv effekt pa projektet som har en negativ
paverkan pa virdeskapandet (Mele, 2011, s. 1378). Rispens et al. (2021, s. 222) beskriver
hur konflikters effekt pad gruppens prestation leder till begransad uppmérksamhet i
gruppen och forsdmrar formagan att 16sa problem pa ett integrerat sétt.

Jehn och Mannix (2001, s. 238) kategoriserar konflikter som antingen relationskonflikter,
uppgiftskonflikter eller processkonflikter. Relationskonflikter belyser spdnningar mellan
medlemmarna i en grupp som 1i sin tur kan leda till konflikter. I samma undersdkning
beskrivs uppgiftsrelaterade konflikter som skillnader i synsétt eller asikter kring en
uppgift (Jehn & Mannix, 2001, s. 238). Sist handlar process-konflikter om skillnader 1
asikter kring hur uppgifter ska genomfGras, alltsd hur bland annat ansvar ska delegeras
och resurser fordelas (Jehn & Mannix, 2001, s. 239). Huruvida dessa konflikter paverkar
ett projekt positivt eller negativt varierar. Uppgiftsrelaterade konflikter tenderar att leda
till diskussioner som i sin tur leder till en djupare forstaelse for problemet som hanteras
(Peterson & Behfar, 2003, s. 102). Relationskonflikter ddremot anses enligt Mele (2011,
s. 1378) ha flera sidor dir det badde kan vara destruktivt eller positivt. Samtidigt ligger
forstaelsen for relationskonflikter till grund for att kunna och hantera konflikter i
projektgrupper (Mele, 2011, s. 1378).

Ruuska och Teigland (2009, s. 326) beskriver hur tvd av de vanligaste orsakerna till
konflikter identifierats i form av att olika parter har olika mal, samt resursbrist och
Oomsesidigt beroende av uppgifter. I projekt dér flera parter gar samman tenderar
mélsittningen med projektet att variera och darmed ligga till grund for konflikter, samt
bristen pa bade materiella och immateriella resurser allokerade till projektet (Ruuska &
Teigland, 2009, s. 326). Sist identifierade Ruuska och Teigland (2009, s. 326) hur vissa
konflikter uppstod i projekt d4 medlemmar i projektet inte kunde genomfora sina
uppgifter innan en annan part slutfért sin uppgift. Nér det kommer till konflikthantering
beskriver Mele (2011, s. 1381) hur forstielse for konfliktens typ, timing och effekter &r
avgorande. Anledningen &r att olika typer av konflikter kréver olika metoder for hantering
beroende pa hur konflikten ser ut och var i projektets livscykel den uppkommer. For att
hantera konflikter anser Mele (2011, s. 1384) att en projektledare méste arbeta bade
strategiskt och operativt. Pé strategisk niva innebér det att skapa ett gemensamt mal dar
det dven existerar gemensamma normer och vérderingar inom projektgruppen. Det &r hir
viktigt att belysa fortroende, samarbete, respekt och engagemang (Mele, 2011, s. 1384).
Pa den operativa nivan handlar det om att anvénda rétt metoder for konfliktlosning. Mele
(2011, s. 1384) menar att det d4r genom empowerment, alltsd att ge beslutsmakt till
medlemmarna i gruppen, samt att bredda relationen i gruppen som upplever konflikten.

Empowerment i detta fall betyder att ledaren ger de inblandade i konflikten mojligheten
att sjdlva l6sa konflikten utan inblandning av utomstidende (Mele, 2011, s. 1383). Att
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bredda gruppen, innebdr att placera en tredje part i relationen som upplever en konflikt,
och pa sé sitt undvika direkt kommunikation mellan de inblandade (Mele, 2011, s. 1383).
Ledare bor ocksa aktivt arbeta for att minimera risken for konflikter kring uppgifter och
resurser, samt skapa en atmosfdr av lyssnande inom projektgruppen som i lingden
kommer gynna gruppens utveckling (Mele, 2011, s. 1384). Ruuska och Teigland (2009,
s. 326) identifierade de viktigaste delarna av konflikthantering vilka &r; tydlig projektplan
med mal och strategier, utformning av gemensamma uppgifter med hjdlp av ett
gemensamt grinsobjekt, samt sdkerstillande av 6ppen och kontinuerlig kommunikation.
Detta mojliggor att alla parter 4r medvetna om respektive parts mal, far en mojlighet att
bygga upp en kollektiv kompetens dir griansobjekt mojliggdr utvecklingen av ett
gemensamt mal och syfte med projektet (Ruuska & Teigland, 2009, s. 328). Att skapa
effektiv och tydlig kommunikation genom en gemensam kommunikationskanal,
minimerar risken for missforstand och exkludering (Ruuska & Teigland, 2009, s. 328).

Behfar et al, (2008, s. 182) diskuterar hur man istillet for att fora Over
konflikthanteringsstilar till specifika fall, kan anvénda tre kriterier for att undvika
konflikter. Dessa kriterier innebér att teamet méiste: (a) uppfylla de krav pé prestation som
ges fran bestdllarna av arbetet, eller de som ta emot arbetet (b) tillfredsstilla de
individuella behov som existerar inom teamet, (c) samt sa maste processerna gruppen
anvinder for t.ex. konflikthantering forbittra deras forméga att arbeta tillsammans i
framtiden (Behfar et al., 2008, s. 182).

Konflikthantering i korta projekt

Rispens et al. (2021, s. 220) beskriver hur korta projekt tenderar att ha ett starkt
uppgiftsfokus dér det inte finns tid eller prioritet att etablera normer for konflikthantering
inom projektgruppen. Turner (2006, s. 277) forklarar hur kortsiktiga projektgrupper under
en begrinsad tid arbetar sjdlvstdndigt for att 16sa ett unikt projektmal, for att sedan
upplosas efter projektets utforande. Det korta tidsspannet gor att projektgruppen riskerar
att inte hinna genomfora projektet i tid, ddrmed tenderar gruppen att ha ett starkt
uppgiftsfokus (Druskat & Kayes, 2000, s. 334). Studier beskriver att detta riskerar att bli
pa bekostnad av relationsbyggande och formandet av ett team, vilket gor att det inte
existerar nagon plan eller strategi for att handskas med eventuella konflikter (de Poel et
al., 2014; Marks et al., 2001). Medlemmar riskerar i korta projekt att i brist pa
konflikthanteringsmodeller anpassade for kortsiktiga projekt, falla tillbaka pa personliga
strategier och system for att handskas med konflikter (Huang, 2010, s. 347). Rispens et
al. (2021, 235) beskriver hur asymmetrin mellan konflikthanteringsstilar i korta projekt
kan vara positivt for gruppens prestation. Skillnader i hur konflikter hanteras Okar
gruppdiskussionen, och detta har visat sig gynna gruppens funktion i korta projekt.
Projektgrupper i korta projekt verkar dérfor prestera bittre nar medlemmarna skiljer sig i
hur de hanterar konflikter, d& speciellt mellan personer som &dr konkurrerande eller
kooperativ i sin konflikthanteringsstil (Rispens et al., 2021, s. 237).

3.8 Lyckade och misslyckade projekt

Projekt kan vara bade framgéngsrika och misslyckas av olika anledningar och det kan
bero pé en rad olika faktorer (Miiller & Jugdev, 2012, s.757). Det &r vanligt att projekt
misslyckas (Shepherd et al., 2011, s. 1229). Att forstd faktorer for misslyckade projekt
kan vara avgorande for att kunna navigera projektets vdg till framgéng. Begreppet
projektmisslyckande &r enligt Pinto och Mantel (1990, s. 269) vagt definierat. Det finns
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ménga definitioner pd projektmisslyckanden, vilket antyder brist pd konsensus och
tydlighet kring &mnet (Pinto & Mantel, 1990, s. 269). Misslyckade projekt definieras ofta
som avvikelser fran den ursprungliga projektplanen (Targama & Rang, 2011, s. 44).
Dessa avvikelser kan manifestera sig pa flera sitt. For det forsta kan ett projekt anses
misslyckat om det inte uppnar definierade mal. Det kan ocksa intréffa att ett projekt delvis
ndr sina mal, men att aktiviteter inte 6verensstimmer med den ursprungliga planen eller
tidsschemat. Ytterligare kan ett projekt betraktas som misslyckat om det dverskrider
ekonomiska resurser, tid och arbetskraft (Targama & Rang, 2011, s. 44). Aven Bolin
(2012, s. 12) och Blackstone et al. (2009, s. 7029) beskriver misslyckade projekt som
ndgot som Overskrider budget, tid eller omfattning. Dock ldgger Bolin (2012, s. 12) dven
vikt vid att misslyckade projekt dr subjektivt definierade av projektledare. Dock behdver
inte avslutande av projekt innan det anses vara fullsténdigt genomfort betyda att projektet
misslyckats (Boehm, 2000, s. 94). Det kan vara mer kostsamt for foretag att fortskrida ett
projekt efter fordndrade forutséttningar da det innebér sloseri av foretagsresurser, vilket
betyder att det ibland &r lyckat att lagga ned projekt innan de fardigstéllts (Boehm, 2000,
s. 94). Denna positiva syn pa misslyckanden kompletteras av Shepherd et al. (2011, s.
1250) som menar att misslyckade projekt kan vara till nytta pa det sittet att lirdomar dras
som kan hjilpa organisationen att utvecklas.

Precis som med misslyckade projekt, menar Tka (2009, s. 7) att definitionen av lyckade
projekt ocksé saknas konsensus. Mrzyglocka-Chojnacka (2021, s. 1) beskriver huruvida
ett projekt anses som lyckat, beror péd intressenterna av projektet och deras nivd av
tillfredsstdllelse. Med intressenter menar Mrzyglocka-Chojnacka (2021, s. 1) "Individ,
grupp eller organisation som kan pdverka eller paverkas av, eller uppfattar sig paverkas
av ett beslut, en aktivitet eller resultatet av ett projekt". Ett lyckat projekt kan dven
definieras som ndgot som bidrar bdde med affarsnytta och projektnytta (Kerzner, 2017, s.
88). Andra beskriver att lyckade projekt faststélls utifran de tvd dimensionerna; prestanda
och ldrande i projekt (Arthur et al., 2001, s. 103-104) dir Cooke-Davies (2002, s. 189)
visar en enighet i att lirdomar &r viktigt.

Som némnt, finns det flera sitt att definiera bade lyckade och misslyckade projekt. Aven
orsakerna till varfor vissa projekt lyckas och vissa misslyckas skiljer sig at. Exempelvis
kan en bristande formaga att genomfora ordentlig planering identifieras som en central
orsak till misslyckade projekt (Targama & Rang, 2011, s. 44). Enligt European
Commission (2004) kan otillracklig planering och projektledning vara den framsta
anledningen till att ett projekt inte nir sina mél. Délig projektledning och bristfillig
planering kan resultera i ineffektiv anvidndning av resurser, felaktig planering och
felaktigt genomforande av aktiviteter. Konsekvenserna blir att projektet inte nar sina
avsedda resultat eller att det dverskrider budget och tidsramar. Darmed kan bristen pa
formaga att effektivt hantera och planera projekt utgora en avgdrande faktor for
misslyckade projekt. Aven Shenhar & Dvir (2007, s. 94) antyder att misslyckade projekt
kan bero pa bristande planering eller forsumlighet frén ledaren. Trots noggrann planering
och uppfoljning, kan dven vilskotta projekt misslyckas med att nd sina mél (Shenhar &
Dvir, 2007, s. 94). Bristfillig planering kan dérfor inte ensamt skyllas pé for ett projekts
misslyckande.

Misslyckade projekt kan dven bero péd bristande projektledarskap. Projektledarens
ledarskapsstil paverkar projektets framgang och huruvida projektet lyckas eller inte
(Miiller & Turner, 2007, s. 30). Olika ledarskapsstilar lampar sig béttre eller sémre for

34



vissa typer av projekt, ddrmed kan fel ledarskapsstil leda till att projektet misslyckas
(Miiller & Turner, 2007, s. 31). Projektledarens emotionella kompetens samt
ledarskapskompetens av vikt for att leda en projektgrupp. Saknar projektledaren dessa
kompetenser riskerar projektet att misslyckas (Miiller & Turner, 2007, s. 31).

Som tidigare ndmnt, pdverkar den korta tidsramen mdjligheten att hantera misstag som
uppstar (Rowe, 2020, s. 23). Misstag kan vara bdde uppgiftsrelaterade men &ven
relaterade till ledningen av projektgruppen. Measey et al. (2015, s. 26) uttrycker vikten
av att prioritera individer och interaktioner inom gruppen och att det inte alltid &r bést att
folja den initiala planen. Ledning av projekt bor dérfor innefatta fokus béde pa projektet
samt pa de individer som utfor projektet. Darav kan fel fokus, eller brist pa fokus pa nagot
av dessa, leda till att projektet misslyckas. Skulle fokus ldggas bade pa projektet och
projektteamet, kan det antas leda till storre chans att projektet blir framgangsrikt. Bland
annat Miiller och Jugdev (2012, s. 757) utgar fran specifika kritiska framgangsfaktorer
vid diskuterande av lyckade projekt. De faktorer som kopplats ithop med framgéng har
varierat 6ver tid (Miiller & Jugdev, 2012, s. 762).

Under perioden 1960-1989 borjade man successivt integrera kundndjdhet som en
vésentlig faktor for att bedoma ett projekts framgéng (Miiller & Jugdev, 2012, s. 762).
Vid denna tidpunkt erkédndes vikten av att inte bara leverera ett projekt i tid och inom
budget, utan dven att sdkerstdlla att det motte kundernas forvintningar och behov
(Atkinson, 1999, s. 340). Vidare till perioden 1980-1990-talet ridde en mer tvadelad syn
pa projektframgang, dér projektet antingen ansags lyckat eller misslyckat baserat pa en
enda métning (Miiller & Jugdev, 2012, s. 762). Under denna tid utvecklade Morris och
Hough en modell for projektframgéng och inkluderade olika faktorer sdsom attityder,
externa faktorer, ekonomi, kommunikation och kontroll, ménskliga egenskaper samt
resurshantering (Dalcher, 2012, s. 653). Dessutom betonade de att framgéng innefattar
bade subjektiva och objektiva dimensioner och varierar 6ver projektets gang samt baseras
pa olika intressenters perspektiv (Dalcher, 2012, s. 652). Senare under 1990-2000-talet
introducerade Belassi och Tukel (1996, s. 143) ett holistiskt ramverk som omfattade en
bredare uppsittning faktorer relaterade till bade interna och externa aspekter av projektet.
Deras modell inkluderade fyra huvudkategorier med faktorer som relaterar till projektet,
projektledaren och teamet, organisationen samt till den externa miljon (Belassi & Tukel,
1996, s. 143).

Dessa tre perioder markerar en gradvis fordndring fran en enkel syn pé projektframgang
till en mer nyanserad och omfattande forstaelse for de faktorer som péaverkar projektets
resultat och végen till att uppnd framgangsrika projekt. Det gér vidare att reflektera over
och anta att flertalet av de faktorer som bidrar till att projekt lyckas, beror pd huruvida
projektet uppnér fungerande teamwork. For att uppné fungerande kommunikation, kunna
ta hinsyn till méinskliga relationer och egenskaper, leverera ett projekt i tid, med rétt
méngd resurser som representerar lyckade projekt, krévs det ett fungerande teamwork.
Detta betyder att projektledare kan antas ha ett ansvar i att skapa ett fungerande teamwork
och ge projektteamet rétt forutsdttningar for att framgéngsrikt utfora projekt.

3.9 Sammanfattning teoretisk referensram
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Sammanfattningsvis presenterar detta avsnitt de tidigare teorier samt de begrepp som
ligger till grund for att kunna analysera projektledning inom korta projekt och teamwork.
Efter noggrann analys har dessa faktorer identifierats som huvudkomponenter som
tillsammans samspelar i hur projektledare frémjar teamwork inom korta projekt. Utifran
dessa komponenter har forfattarna sedan skapat en sammanfattande modell (Se figur 5)
som forklarar samspelet mellan faktorerna i den teoretiska referensramen. Modellen
forklarar hur gruppdynamik, organisationskultur och ledarskap, ligger till grund for
teamwork inom korta projekt. Teamwork hotas sedan av olikheter samt konflikter inom
gruppen som bada kan leda till simre forméga att arbeta tillsammans. Alla dessa faktorer
tillsammans maste sedan hanteras av projektledaren for att resultera i ett misslyckat eller
lyckat projekt. Typ av projektledning dr sedan ytterligare en faktor som paverkar
projektledningen och hur den hanterar alla ndmnda faktorer. Beroende pd& om
projektledaren anammar en agil strategi eller en klassiskt plan baserad

projektledningsstrategi, kommer detta paverka utfallet av projektet.
s N s N N
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Figur 5: Sammantfattande modell teoretisk referensram

3.9.1 Skapandet av teamwork

Gruppdynamik fokuserar pad att forstd dynamiken gruppers fordndring Over tid, dar
Tuckmans modell for grupputvecklingens fem faser beskriver hur grupper gar fran
forming, storming, norming, performing till adjurning (Colombini & McBride, 2012, s.
195). Modellen forklarar hur en grupp gér fran att lara kéinna varandra, till att formas till
ett team genom interna konflikter, till vidare till att skapa relationer och en
sammanhallning, vidare till att borja prestera och arbeta mot mal samt sist utvédrdering av
teamets arbete diar medlemmarna drar nytta av erfarenheter och lirdomar (Tuckman &
Jensen, 1977, s. 420).

En del av utvecklingsprocessen av en grupp innefattar skapandet av en gruppkultur eller
organisationskultur. Forskning av Soomro och Shah (2019, s. 269) understryker
betydelsen av en positiv organisationskultur och pekar pa dess betydande péverkan pa
anstélldas prestationer. FOr att analysera organisationskultur anvénder forfattarna “the
cultural web” (Sun, 2008, s. 139) for att forsta samt identifiera forbattringsomraden inom
verksamhetens kultur. En stark organisationskultur frdmjar i sin tur inte bara den
individuella prestationen utan dven teamwork samt stirker overgripande kreativitet och
foretagsprestanda (Upadhyay & Kumar, 2020, s. 10). Det betyder att de team som arbetar
tillsammans aterupprepade génger eller under en lingre period har en fordel mot nya team
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eller dir projektet genomfors pa en under en kort tidsperiod. Da det tar lang tid att
utveckla en kultur skapar det problem i korta projekt da det inte finns tid for kulturen att
utvecklas pd samma sitt som i ett langre projekt.

Gruppdynamiken tillsammans med organisationskulturen inom projekt ir en stor del av
skapandet av teamwork inom en projektgrupp, men hanteringen av dessa faktorer kriaver
en ledare som hanterar gruppen. Projektledning har gatt frdn att vara planering- och
schema fokuserat (Shenhar & Dvir, 2007, s. 95) till att inkludera ménskliga resurser, team
och ledarskap (Shenhar & Dvir, 2007, s. 95). Den hir studien definierar darfor
projektledning som bade behovet av tekniska aspekter som planering och
kostnadskontroll, men dven som kunskaper inom teambuilding, anpassning och
ledarskap. Miiller och Turner (2007, s. 30) forklarar hur projektledarens ledarskapsstil
paverkar projektets framgang samt att olika ledarskapsstilar lampar sig béttre for olika
typer av projekt.

Det mest aktuella ramverket for ledarskapsteorier dr dels teorin kring emotionell
intelligens och kompetensbaserad teori (Lee-Kelley & Leong, 2003, s. 589). Emotionell
intelligens innebir att det inte &r skillnader mellan ledares kompetenser som ér av vikt,
utan att det viktiga ar hur de reagerar kdnsloméssigt pa situationer (Lee-Kelley & Leong,
2003, s. 589). Projektledarens sjdlvfortroende baseras sedan pa erfarenheten och blir
déarfor avgorande for projektets framging (Lee-Kelley & Leong, 2003, s. 589). Sist
presenterar Dulewicz och Higgs (2005, s. 110) femton kompetenser (Appendix 1) som
sammanfattar tidigare teorier kring ledarskapsstilar. Dessa kompetenser delas in i tre
huvudkategorier i form av emotionella-, ledarskaps- och intellektuella kompetenser
(Dulewicz & Higgs, 2005, s. 110). Ledarskap &r grunden till hur méinniskor arbetar
tillsammans (Dulewicz & Higgs, 2005, s. 121). Utifran det &r teamwork inom projekt
beroende av ledarskapet inom gruppen. Fungerande teamwork &r i sin tur ett diffust
begrepp som har flera olika definitioner (Senior, 2019; Driskell et al., 2018; Kossaify,
2017; Rosenfeld, 2013). Forfattarna har darfor kombinerat flera definitioner av teamwork
som anvénds i denna studie.

“Teamwork innebdr att en grupp mdnniskor samarbetar for att uppnd ett specifikt mdl,
ddr medlemmarna genom omsesidiga handlingar bidrar till helhetens effektivitet. Varje
individ bidrar aktivt med sina fdrdigheter och insatser for att uppnd bdsta mojliga
resultat. Genom teamwork sker arbetet mer effektivt in genom individuellt arbete och
gruppen minimerar misstag och maximerar produktiviteten genom att samordna och
omvandla sina samlade resurser och idéer till framgdngsrik output.”

3.9.2 Olikheter och konflikters pdverkan pa teamwork inom korta projekt

Att skapa teamwork inom korta projekt involverar inte bara faktorer som gruppdynamik,
organisationskultur och ledarskap. Projektledare maste dven hantera utmaningar som kan
uppsté inom projektgruppen, varav forfattarna till denna studie identifierat konflikter och
olikheter som de frimsta utmaningarna. D4 team stdndigt hanterar komplexa situationer
ar det oundvikligt att det uppstar konflikter (O’Neill och Salas, 2018, s. 325). Ruuska och
Teigland (2009, s. 326) menar att konflikter dr den vanligaste anledningen till att projekt
misslyckas da det péverkar gruppen formaga att arbeta mot ett gemensamt mal.
Konflikters paverkan pa teamets prestation leder till en begrinsad uppmairksamhet i
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gruppen, som 1 sin tur forsdmrar forméga att 16sa problem tillsammans (Rispens et al.,
2021, s. 222).

Det finns vidare flera olika sétt att kategorisera konflikter (Amason, 1996; Jehn &
Mannix, 2001). Amason (1996, s. 127) kategoriserar konflikter som kognitiva- och
affektiva konflikter, diar kognitiva konflikter &r uppgiftsorienterade och affektiva
konflikter dr dysfunktionella kdnsloméssiga konflikter inom gruppen. Jehn och Mannix
(2001, s. 238) kategoriserar istillet konflikter som antingen relations-, uppgifts- eller
processkonflikter. Relationskonflikter belyser spidnningar mellan gruppmedlemmarna,
uppgiftsorienterade konflikter belyser skillnader i &sikter kring en uppgifts, och
processkonflikter handlar om skillnader i asikter kring hur uppgifter ska 16sas och resurser
allokeras (Jehn & Mannix, 2001, s. 238). Mele (2011, s. 1284) menar att en projektledare
méste arbeta bade strategiskt och operativt, dir det &r viktigt att belysa fortroende,
samarbete, respekt och engagemang. I och med att denna studie fokuserar pa korta projekt
skiljer sig omstdndigheterna for konflikthantering inom projektet. Rispens et al. (2021, s.
2020) menar att korta projekt tenderar att ha ett uppgiftsfokus som inte tillater att tid 14ggs
pa att etablera normer for konflikthantering. Den korta tidsramen kan innebéra bristande
tid pé relationsbyggande och formandet av ett team, vilket gor att det inte existerar ndgon
plan for att hantera konflikter (De Poel et al., 2014; Marks et al., 2001).

Niésta utmaning identifieras som maste hanteras av projektledaren och teamet &r olikheter
inom gruppen. Méngfald och skillnader i kultur och nationalitet paverkar formagan for
individer att samarbeta, dér allt fler organisationer har team med individer fran olika
nationaliteter (Iskahakova & Ott, 2020, s. 38). Ikegami et al. (2017, s. 55) menar att
kulturella skillnader kan vara en orsak till inkompatibilitet och konflikter i grupper.
Olikheter inom team betyder ofta att individer har olika erfarenheter, kompetenser och
formagor for hor att de kompletterar varandra (van Kippenberg, 2020, s. 79). Stahl et al.
(2017, s. 7) menar att den fordel med méngfald ar att individer och organisationer bittre
kan forbereda sig mot eventuella utmaningar i en global kontext, vilket gynnar projektet.
Hanteringen av méngfald och olikheter riskerar att enbart uppmérksammas nér det anses
ha en negativ effekt pa resultatet (Bouten-Pinto, 2016, s. 140). I hanteringen av méingfald
ar det dven viktigt att ledare inom gruppen lyssnar pad medlemmarna och visar forstielse
for att motivera till fortsatt arbete (van Kippenberg, 2020, s. 79). Det dr ddrmed viktigt
att relationerna i gruppen baseras pé dppenhet och tolerans for att mojliggora samarbete
trots att medlemmarna i gruppen dr olika (van Kippenberg, 2020, s. 79).

3.9.3 Projektledning som drivkraft for lyckade eller misslyckade projekt

Turner och Miiller (2003, s. 7) menar att projekt ar tillfalliga organisationer som tilldelats
resurser for att uppnd nagot nytt och unikt som tillfredsstédller behovet av fordndring.
Targama och Rang (2011, s. 43) forklarar hur de framtridande karaktirsdragen hos ett
projekt dr att dess maél, resultat och uppgifter dr forutbestimda, samt att anvéindningen av
begrinsade resurser som exempelvis pengar, tid och arbetskraft dr till for att uppna dessa
mal. Om tiden for projektet &r under sex ménader, har forfattarna till denna studie valt att
definera porjektet som kort. I och med att den definierade tiden for projektet &r kort, kan
det antas att det finns vissa utmaningar med projektarbetet. Rowe (2020, s. 23) beskriver
hur en utmaning med korta projekt dr att processer och verktyg inte anpassas efter den
korta varaktigheten. Samtidigt finns det en brist pd studier som beskriver hur
projektledare bor arbeta i1 korta projekt for att framja ett fungerande team.
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Vidare kan det antas att hur projektledaren véljer att leda projektet paverkar deras
mdjlighet att skapa effektivt teamwork. De ledningsstilar som presenteras i denna studie
ar darmed agil och planstyrd projektledning. Det agila arbetssittet innebar att skapa vérde
for foretaget pad kortast tid och gar ut pa att snabbare kunna byta infallsvinkel, dndra
strategi eller undvika hinder, vilket gor det optimalt for kortare projektarbeten (Measey
et al., 2015, s. 26). Klassisk planstyrd projektledning foljer istdllet en klassisk
vattenfallsprocess som innebér att planeringen dr noggrann och foljer specifika faser
genom hela projektet (Thesing et al,. 2021, s. 747). Har vérdesétter gruppen uppfoljning
och kontroll, vilket blir de viktigaste uppgifterna for projektledaren (Keller et al, 2017, s.
5). Ledarskap och projektledning spelar en stor roll nir det kommer till utfallet av ett
projekt och projektledaren har ett huvudansvar for projektteamet och projektets prestation
(Turner & Miiller, 2003, s. 7). Projektledaren har en avgoérande roll for att hantera de
komplexa faktorer som paverkar teamwork 1 gruppen, samt de motgangar och utmaningar
som uppstar pa viagen i projektarbetet. Allt detta tillsammans mynnar ut i ett resultat av
projektet som ses som ett misslyckat projekt eller ett lyckat projekt. Misslyckade projekt
definieras bland annat som avvikelser frn projektplanen (Targama & Rang, 2011, s. 44).
Targama och Rang (2011, s. 44) menar att det &ven kan definieras som &verskridande av
resurser som tid, pengar och arbetskraft. Bolin (2012, s. 12) beskriver dock hur
misslyckanden &dr subjektivt definierade av projektledare och kan darfor variera fran
projekt till projekt. Lyckade projekt beskriver Mrzyglocka-Chojnacka (2021, s. 1) beror
pa intressenterna och deras niva av tillfredsstéllelse. Ett lyckat projekt definieras dven
som ndgot som bidrar till bade affarsnytta och projektnytta (Kerzner, 2017, s. 88).

Aven orsakerna till att projekt misslyckas skiljer sig. Det kan bland annat bero pa
bristande planering (Targama & Rang, 2011, s. 44), men ocksa pa délig projektledning
och ineffektiv anvdndning av resurser, felaktig tidsplanering och felaktigt genomforande
av aktiviteter. Den korta tidsramen inom korta projekt paverkar ocksd formagan att
hantera misstag som uppstar (Rowe, 2020, s. 23). Vidare gar det att anta att flertalet av
de faktorer som bidrar till att projekt lyckas, beror pa huruvida projektet uppnar
fungerande teamwork. Teamwork dr grundliggande for att frimja kommunikation,
hantera relationer och for att kunna prestera inom projektet. Det innebér att projektledare
kan antas ha ett ansvar i att skapa ett fungerande teamwork och ge projektteamet ritt
forutsattningar for att framgangsrikt utfora projekt.
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4. PRAKTISK METOD

Den praktiska metoden syftar till att beskriva det praktiska tillvigagangssdttet for
studiens genomforande. Hdr inkluderas beskrivningar av datainsamlingsmetoder,
urvalsmetoder, urvalskriterier, samt en diskussion kring strategi for insamling och
hantering av empiri. Slutligen presenteras dven studiens kvalitetskriterier och en
reflektion over forskningsetik.

4.1 Val av metod for datainsamling

Det finns flera vanliga metoder inom kvalitativ forskning, dir Justesen och Mik-Mayer,
(2011, s. 14) samt Denny och Weckesser (2022, s. 1166) beskriver att intervjuer,
observationer och fokusgrupper ér tre av dem. Dessa metoder anvinds for att samla in
primirdata, vilket dr data insamlat frén originalkéllan, till skillnad fran sekundérdata som
insamlas frdn en redan existerande killa (Collis & Hussey, 2014, s. 59). Vid
datainsamling fOr att besvara studiens forskningsfriga, kan bdde primédrdata och
sekundirdata anvéndas (Collis & Hussey, 2021, s. 53). Data inom forskning kommer fran
primédrkillor som egna observationer, intervjuer eller enkiter, medan sekundirkillor
innefattar exempelvis publikationer fran andra forskare (Collis & Hussey, 2021, s. 53).
Det finns bade for-och nackdelar med de bada datainsamlingsmetoderna. Primérkéllor
ger forskaren tillgang till komplex data pé ett unikt sétt, och har mdjlighet att skapa ny
forskning med nya resultat. Nackdelen med primérkéllor ar att det ar mycket mer
tidskrdvande och kostsamt i jamforelse med sekundérkallor (Zikmund et al., 2013, s. 156).
Att spara tid och resurser utgor déarfor fordelar med att anvdnda sekundérkéllor. Dock,
bor betoning ldggas pé att informationen i sekundérkéllor kan ha ett annat syfte och diarav
paverka tillforligheten 1 appliceringen av informationen i en annan studie med annat syfte.
For att samla in data finns det flera metoder forskare kan anvénda. Vidare kommer studien
att fokusera pa metoderna fokusgrupper, observationer och intervjuer da de hade kunnat
anvéndas i denna studie for att besvara forskningsfragan.

4.1.1 Fokusgrupper

Fokusgrupper ér en kvalitativ forskningsmetod som innebér att man kallar en grupp
manniskor som far diskutera det &mne man undersoker (Kuada, 2012, s. 95). Det ar ett
satt att kombinera intervjuer och observationer samtidigt som man genererar ny
information genom den interaktion som sker inom gruppen (Collis & Hussey, 2014, s.
141). Valet av ménniskor bor baseras pa nagot slags kriterium, som till exempel yrke,
alder, utbildning etc (Kuada, 2012, s. 95). Fokusgrupper kan bland annat bidra med att
utveckla ny kunskap kring ett fenomen, generera fragor till en undersékning eller bidra
med feedback och respons till resultatet av en forskning. Chatrakul Na Ayudhya et al.
(2014, s. 160) menar att fokusgrupper kan anvéndas for att underséka hur ménniskors
erfarenheter, asikter och forvantningar utvecklas och bemots i en gruppsituation.

Fokusgrupper kan innebira att sociala patryckningar mot att komma Gverens existerar,
men det mojliggor dven att man kan forhandla om sina positioner, utmana samt utveckla
sina idéer (Chatrakul Na Ayudhya et al., 2014, s. 160) Problemet &r att fokusgrupper
méiste hanteras varsamt for att bidra med data som kan ligga till grund for en
undersokning. Risken &r att det annars enbart speglar asikter fran en liten grupp individer.
Det giller att komma ihag att syftet inte &r att generera generaliserbar information, utan
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att samla in &sikter och erfarenheter kring ett &mne (Collis & Hussey, 2014, s. 142).
Fokusgrupper anvénds ofta i kombination med andra datainsamlingsmetoder (Denny &
Weckesser, 2020, s. 1166), vilket inte finns tid for vid utférandet av denna studie. Med
bakgrund i detta, hade fokusgrupper kunnat vara en mdjlig metod i denna studie for att fa
tillgdng till hur projektledare fran olika korta projekt arbetar for att framja teamwork.
Metoden hade ldmpat sig for att generera asikter och erfarenheter fran projektledare som
sedan kunnat anvindas for att skapa en forstéelse kring forskningsamnet. Diskussioner i
grupp innebadr att deltagare riskerar att bli pdverkade av varandra. Detta tillsammans med
tidsbrist resulterade 1 att fOrfattarna valde att inte anvdnda fokusgrupper som
insamlingsmetod for vér data. Den korta tidsramen f6r unders6kningen innebér att endast
en insamlingsmetod for data mdste prioriteras, den datan maste sedan kunna ligga till
grund for hela undersdkningen och besvara forskningsfragan.

4.1.2 Observationer

Observationer 1 sin tur dr en metod som innebér att samla in data genom att observera
méinniskors beteenden och agerande i naturlig miljo (Collis & Hussey, 2014, s. 148).
Dzwigot och Barosz (2020, s. 142) menar att observationer inom kvalitativa studier &r
viktiga for att forstd fenomenet man undersoker. Det dr bland annat en anvéindbar metod
att anvdanda nar &mnet som undersoks ar svart eller obekvamt att diskutera (Kuada, 2012,
s. 96). Det gar att dela upp observation i icke-deltagande och deltagande observationer.
Icke-deltagande observationer handlar om att forskaren observerar manniskor utan att
sjilv vara involverad (Collis & Hussey, 2014, s. 148). De som observeras behdver inte
vara medveten om deras deltagande i undersdkningen till skillnad frén deltagande
observationer (Collis & Hussey, 2014, s. 148). Mélet &r att generera en forstielse for
motiv, virderingar och handlingar hos de som observeras (Kuada, 2012, s. 96).

Observationer kan beskrivas som bédde ett spontant och enkelt sétt att samla in fakta, men
ockséd som en komplex, systematiskt process (Dzwigot & Barosz, 2020, s. 142). Problem
som kan uppstd dr huruvida distraktioner kan péverka forskaren som observerar, om
forskaren kan forbli objektiv, samt att manniskor som vet att de 4r bevakade tenderar att
dndra sitt beteende (Collis & Hussey, 2014, s. 148). Observationer kan fungera som ett
bra medel for att studera hur projektledare i olika projekt arbetar for att skapa teamwork
inom gruppen. Det ger dven mojligheten att forskaren sjdlv kan observera det direkta
resultatet av handlingar och hur olika hindelser paverkar gruppen som observeras.
Problemet idr att projektgrupper och projektledare kan anpassa sitt arbete och dndra sina
reaktioner dd de vet att de blir observerade. Samtidigt krédver observationer att forskaren
lagger tid pa att befinna sig ute hos de som observeras. For att kunna besvara
fragestéllningen for denna studie, krdvs det att forskarna observerar flertalet
projektgrupper under flera stadier av projektet, detta krdver for mycket tid jaimfort med
vad studiens tidsplan tillater. Resultatet frdn observation kan dven ses som endast en
tolkning av vad forfattare tros uppmirksamma, resultatet blir darfor véldigt subjektivt.
Darfor passar inte observationer att anvindas som metod for att besvara forskningsfragan
1 detta arbete.

4.1.3 Kvalitativa intervjuer

Kvalitativa intervjuer dr en forskningsmetod som anvdnds for att samla in data fran
utvalda deltagare, med syfte att ta del av asikter, tankar, erfarenheter och kénslor (Collis
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& Hussey, 2014, s. 133). Intervjuer ger mojligheten for forskaren att lyssna till
intervjuobjektet och hur personen beskriver det aktuella &mnet med egna ord (Kuada,
2012, s. 96). Intervjuer anses vara flexibla enligt Denny och Weckesser (2020, s. 1166)
men betonar vikten av att inte utforma ledande fragor. Intervjuer varierar fran att vara
ostrukturerade-, semistrukturerade-, eller strukturerade intervjuer (Collis & Hussey,
2014, s. 133). Qu och Dumay (2011, s. 239) beskriver att vem som helst inte kan
genomfora kvalitativa intervjuer, utan att det kravs specifika fardigheter som att lyssna
intensivt, noggrant planera och forbereda. En vélplanerad intervju, om den dr genomford
med omsorg, kan darfor enligt Qu och Dumay (2011, s. 239) bidra till en rik uppséttning
data. Krouwel et al. (2019, s. 2) beskriver hur nya varianter av intervjuer, framforallt
videointervjuer, blivit populdra som alternativ till fysiska intervjuer. Fordelarna med
videointervjuer &r att {4 interaktion mellan den som intervjuar och blir intervjuad trots att
de befinner sig pd tva separata platser (Krouwel et al., 2019, s. 2). Dock har
videointervjuer fatt kritik pé grund av brister som dalig uppkoppling och att det kan kréva
specifik mjukvara. Framforallt innebér videointervjuer bristande mojlighet till att 14sa av
kroppssprék samt minskat samspel mellan den som blir intervjuad och den som intervjuar
(Krouwel et al., 2019, s. 2). Det har visat sig att intervjuer pa fysisk plats dr fordelaktiga
dé de resulterar i fler uttalanden (Krouwel et al., 2019, s. 7). Om det dr mdjligt bor
intervjuer darfor ske fysiskt pa plats, men vid kostsamma eller tidskravande intervjuer, ar
videointervjuer fordelaktiga (Krouwel et al., 2019, s. 7).

Ostrukturerade intervjuer baseras inte pa fragor som forberetts innan intervjun inleds,
utan de framkommer i och med att intervjun fortskrider (Collis & Hussey, 2014, s. 133).
Dock péstar DiCicco-Bloom och Crabtree (2006, s. 315) att ingen intervju kan bendmnas
som fullstdndigt ostrukturerad, utan att de bor beskrivas som intervjuer med mer eller
mindre incitament till att leda dialoger. Har anvinder intervjuaren 6ppna fragor for att pa
sa satt fa utvecklade svar, som 1 sin tur kan leda till nya fragor. Det dr viktigt att ge den
som intervjuas tid att noga tdnka efter och dvervéga sitt svar (Collis & Hussey, 2014, s.
133). Att inte anvédnda ostrukturerade intervjuer grundar sig i att det fortfarande ar viktigt
att ratt omraden tas upp under intervjun for att datan ska kunna anvindas for att besvara
syftet med studien. Eftersom studien ska baseras pa flera intervjuer dr det dven viktigt att
flera intervjuer belyser ungefdr samma saker. Skulle materialet frén intervjuerna skilja sig
for mycket 1 vad som diskuterats, dr det svart att dra ndgon slutsats baserat pa
informationen.

Strukturerade intervjuer anvinds inom den positivistiska paradigmen och innebér att
fragorna till intervjun &r forberedda innan och att alla personer som blir intervjuade far
fragorna i samma ordning (Collis & Hussey, 2014, s. 134). P4 sa sitt kan svaren lattare
jdmforas mellan respondenterna (Bell et al., 2019, s. 210). Fordelen med strukturerade
intervjuer dr att risken for fel som uppstadr minimeras och underléttar datorhanteringen
efterat (Bell et al., 2019, s. 210). Strukturerade intervjuer valdes bort pa grund av brist pa
flexibilitet. Studien syftar till att undersoka nya perspektiv pé arbete med teamwork inom
korta projekt, vilket kréver att den som intervjuas kan utveckla sina svar som sedan kan
foljas upp med ytterligare fragor frin intervjuaren.

Semistrukturerade intervjuer utgér fran nagra forberedda fragor for att se till att personen
som intervjuas diskuterar relevanta &mnen. Samtidigt dr intervjuaren Oppen for att stilla
andra frigor under intervjuns gdng som inte behovs stillas 1 en specifik ordning (Collis
& Hussey, 2014, s. 134). Det mdjliggor att intervjuaren kan utforska idéer som uppstar
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under intervjuns gang, vilket kan leda till en djupare forstéelse kring dmnet (Adeoye-
Olatunde & Olenik, 2021, s. 1360). Intervjuguiden innehaller mestadels 6ppna fragor som
tillater ytterligare fragor till respondenterna (Bell et al., 2019, s. 213). Adeoye-Olatunde
och Olenik (2021, s. 1360) menar att semistrukturerade intervjuer dr fordelaktiga nir
forskaren vill ta reda pa unika perspektiv snarare dn ett generaliserat synsitt pa
fenomenet.

Denna studie kommer att genomfora semistrukturerade intervjuer for att samla in data.
Valet baseras pd mgjligheten att vara flexibel och undersoka idéer djupare under
intervjuns géng. Studien dr en explorativ kvalitativ studie, darfor kommer 6ppna fragor
anvindas med malet att den som intervjuas ska dela med sig av sina unika asikter,
erfarenheter och perspektiv kring d&mnet. En artikel av Kallio et al. (2016, s. 2955)
diskuterar fordelar med att anvdnda semistrukturerade intervjuer och att den framsta
fordelen ar att skapa en dmsesidighet mellan respondenten och de som leder intervjun.
For att sékerstilla att ritt material fas ut av intervjuerna menar Kallio et al. (2016, s. 2961)
att foljande fem steg ska beaktas: (1) Identifiera fOrutsdttningarna for att anvidnda
semistrukturerade intervjuer, (2) Se till att himta och anvénda tidigare kunskap, (3)
Formulera den preliminidra intervjuguiden, (4) Pilottesta intervjuguiden, (5) Presentera
den fullstdndiga semistrukturerade intervjuguiden.

4.2 Urval

Studien har avgrénsats till att endast undersdka projektledare d& det inte hade varit
genomforbart att studera hela Sveriges befolkning samt att tid och resurser begrénsar
studien (Saunders et al., 2019, s. 294). Det finns tva huvudsakliga urvalstekniker for
insamling av empirisk data; sannolikhetsurval och icke-sannolikhetsurval (Saunders et
al., 2019, s. 296). Sannolikhetsurval anviands ofta vid kvantitativa studier dar statistiska
slutsatser kan dras och generaliseras for malgruppen (Saunders et al., 2019, s. 296). Som
motsats till sannolikhetsurval, &dr icke-sannolikhetsurval vanligt ndr det kommer till
kvalitativ forskning dér forskning sker pa djupet kring ett specifikt &mne eller fenomen
och dédr mélgruppen inte generaliseras pd samma sétt (Saunders et al., 2019, s. 296). Malet
med denna studie &r att utveckla en djupare forstéelse for hur projektledare kan framja
teamwork under kortvariga projekt, vilket betyder att ett icke-sannolikhetsurval dr mest
lampligt att applicera pa denna studie dé forskningen kan vara svér att generalisera.

Inom icke-sannolikhetsurval finns flera olika urvalstekniker forskare kan vilja mellan
som exempelvis mélstyrt urval, snobollsurval, eller bekvamlighetsurval. Mdalstyrt urval
handlar om att vélja ut individer bist lampade for studien utifrén deras kunskap om &mnen
studien behandlar (Saunders et al., 2019, s. 321). Denna teknik &r enligt Bell et al., (2019,
s. 389) vanlig i1 kvalitativ forskning som dessutom gar hand i hand med studiens
interpretivistiska kunskapssyn (Collis & Hussey, 2014, s. 131). Det finns dock
grundliggande avgrinsningar i studien samt urvalskriterier som bedomer vilka
respondenter som Onskas delta i studien. Det betyder att valet av deltagare i studien
kommer att baseras pa ett fordefinierat urval for att passa bade forskningsfragan och
sarskilt avgransningarna, vilket enligt Bell et al (2019, s. 391) och Tongco (2007, s. 147)
betyder att det dr ett fixerat och malinriktat urval. Bell et al. (2019, s. 188) beskriver att
ett malinriktat urval dr en bra teknik fOr att anpassa urvalsprocessen for att gé i linje med
studiens problemformulering och syfte. Dock menar Andrade (2021, s. 88) att risken med
denna teknik &r att urvalet av respondenter kan ge missvisande resultat och visa
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felaktigheter 1 generaliseringen da dessa deltagare kan antas vara mer bendgna att delta i
studien dn andra, vilket da skulle reflektera en missvisande bild av populationen.

Snobollsurval dr en teknik som gar ut pé att respondenter frivilligt vill delta 1 studien
snarare dn att specifika individer viljs ut (Saunders et al., 2019, s. 323). Det handlar om
att fa tillgdng till respondenter genom kontakten med andra respondenter i studien (Noy,
2008, s. 330). Bekvdamlighetsurval, aven kallad tillganglighetsurval, gir ut pé att urvalet
grundas 1 vilka respondenter som finns tillgdngliga for forskaren (Saunders et al., 2019,
s. 324) vilket enligt Bryman och Bell (2016, s. 190) sparar bdde tid och resurser.
Anviandningen av denna teknik kan dock leda till att urvalet inte &r mojligt att generalisera
for populationen 1 stort och kan endast generaliseras om urvalet dr slumpmassigt fran
population (Andrade, 2021, s. 86-87). For att sikerstélla att urvalet i studien inkluderade
relevanta respondenter for studiens syfte och problemformulering, formulerades ett antal
urvalskriterier (Tabell 1). Det forsta kravet handlar om att respondenterna maste vara eller
ha varit projektledare som ledit projekt som har en kortare tidsram &n sex ménader inom
de narmsta tva dren. Projektledaren ska dven ha erfarenhet av att minst leda ett projekt
innan. Att foretaget dr verksamt i1 Sverige inom privat sektor samt innefattar
projektledning av kortvariga projekt dr ytterligare krav studien forhaller sig till.

Efter utvdrdering av de olika teknikerna, anses en kombination av malstyrt urval och
snobollsurval mest ldmpligt. Detta pd grund av att fOrfattarna ville sidkerstilla
respondenternas relevans for studien samt att de uppfyllde urvalskriterierna, vilket anses
vara en utmaning om respondenterna befinner sig i forfattarnas omedelbara nérhet.
Urvalsprocessen inleddes med att vilja ut individer som antogs skulle uppfylla kriterierna
och bad sedan dessa individer rekommendera andra respondenter som uppfyller samma
kriterier. Thorne et al. (2004, s. 3) beskriver dven att studier med ett interpretivistiskt
synsétt ofta har mélinriktade urval, vilket betyder att forskarna &r medvetna om att olika
variationer kan uppstd inom det studerade d&mnet.

Krav pa verksamheten Krav pa respondenten
e Verksam i Sverige e Arbetat som projektledare inom de nérmsta
e Innefattar projektledning av 2 aren.
kortvariga projekt e Erfarenhet av att leda minst 1 projekt innan
e Privat sektor e Leda projekt kortare &n 6 ménader

Tabell 2: Urvalskriterium oversikt
4.2.1 Urvalsstorlek

Enligt Bell et al. (2019, s. 397) dr en av utmaningarna med kvalitativ forskning att veta
hur ménga respondenter som behdvs intervjuas for att né teoretisk méttnad. Inom studier
med maélstyrt urval, dr en tillrdcklig urvalsstorlek varierande beroende pa vilken kontext
som undersoks (Bell et al. 2019, s. 397). I denna studie kontaktades initialt fem personer
via telefon och mail som antogs passa in i urvalskriterierna. Samtliga tackade ja till att
delta i studien, dock svarade en av personerna att personen inte arbetat som projektledare
under de tio senaste aren, vilket betydde att personen inte passade in i urvalskriterierna.
Av dessa fem personer, tipsades forfattarna om fem ytterligare personer som arbetade
med projektledning och eventuellt hade varit intresserade av att bidra till studien. Dessa
personer kontaktades sedan via mail (Appendix 2), ddr syftet med studien forklarades
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tydligt samt anledning till varfor de kontaktats. Av dessa fem personer, var alla
intresserade och tackade ja till att delta, vilket tyder pd en vildigt hog svarsfrekvens.
Totalt representerar respondenterna fem olika foretag pa olika platser i Sverige.

Faktumet att fOrfattarna inte sjilva behdvde leta efter fler respondenter, utan att
respondenterna som tackat ja rekommenderade andra personer, visar tydligt hur
snobollsurvalet anvénts i denna studie. Detta resulterade i att urvalsstorleken bestod av
nio personer. Vid kvalitativa studier med interpretivistiskt angreppssitt dr mélet att fa
detaljerade insikter och kunskap inom ett specifikt socialt fenomen (Collis & Hussey,
2014, s. 51). Det betyder att fler utforda intervjuer inte nédvandigtvis behdver betyda att
resultatet blir battre 4n om endast ett fatal intervjuer genomforts (Collis & Hussey, 2014,
s. 51). Detta kompletteras av Denny och Weckesser (2022, s. 1166) som uttrycker att
urvalsstorleken dr tillrdcklig om ytterligare data inte tillfér nya insikter till studien.
Malterud et al. (2016, s. 1753) beskriver att urvalsstorleken i kvalitativa studier bor utga
fran maéttnadsgrad som harstammar fran syftet med studien, urvalets specificitet,
anvindning av publicerad teori, kvaliteten pa intervjuerna samt strategin for analys.
Forfattarna anser att teoretisk méttnad uppnétts i och med att informationen fran
respondenterna borjade upprepas 1 intervjuerna samt att fOrfattarna anser att
datamaterialet har tillfredsstillande tickning av variation. Ytterligare anses
urvalsstorleken ricka, d& intervjuerna utforts semistrukturerade och uppmuntrade till
detaljerade svar frdn respondenterna som utmynnar i teoretisk méattnad. Vidare uttrycker
dven av Denny och Weckesser (2020, s. 1166) att urvalsstorleken vanligtvis dr mycket
mindre ndr det kommer till kvalitativ forskning, vilket gor att forfattarna kédnner sig
bekvdma med urvalsstorleken i1 denna studie.

4.3 Forberedelser for intervju och intervjuguide

Innan de kvalitativa intervjuerna dgde rum, gjordes en intervjuguide (se Appendix 3) for
att sikerstilla att syftet med studien skulle besvaras pa ett bra satt. Utifran de teman som
identifierats som viktiga i den teoretiska referensramen, utformade forfattarna fragor for
respektive tema. Dessa teman var projekt och projektledning, teamwork,
organisationskultur, utmaningar med korta projekt, konflikter och konflikthantering,
misslyckade och lyckade projekt samt lirdomar och rekommendationer. For att
sdkerstilla att alla teman var av relevans for arbetet, formulerade forfattarna dven ett
tydligt syfte for respektive tema i intervjuguiden, samt kopplade relevanta killor fran
teorin till respektive tema. P4 s sétt sikerstdller forfattarna att alla teman ir relevanta
samtidigt som de ser till att allt som behdvs for att besvara forskningsfragan tas upp i
intervjun. Utover dessa teman inleds intervjuerna med frdgor kring bakgrund och
erfarenhet for att forhoppningsvis i analysen av arbetet kunna hitta monster och likheter
mellan personer med lika eller olika bakgrund. Intervjuguiden avslutas med ldrdomar och
rekommendationer samt ett sammanfattande avsnitt for att knyta ihop intervjun och fanga
upp 16sa tradar och om nigot missats i1 intervjun. Fragorna som formulerades i
intervjuguiden foljde ett semistrukturerat forhéllningssiatt som grundades pd diverse
teman relevanta for studien, dirmed formulerades 3-4 frigor som 1ag till grund f6r &mnet,
men forfattarna kunde sjdlva utveckla med foljdfragor baserat pa svaren i intervjun.

Intervjuer inom kvalitativ forskning lagger fokus pd respondentens synpunkt dir

forskarna uppskattar om respondenten svévar ut och besvarar frdgorna utifran vad de
tycker dr viktigt (Bell et al., 2016, s. 435). Det betyder att forskarna avvikit frén
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intervjuguiden vid flera tillfdllen och stdllt andra fragor for att gd djupare i fragan
respondenten diskuterar, vilket tyder pa flexibiliteten i semistrukturerade intervjuer (Bell
etal., 2016, s. 435). Intervjuguiden for intervjuerna innefattade dven forslag pa foljdfragor
som visualiseras med kursiv text som eventuellt kunde anvéndas. Férdjupningsfragorna
anpassades dock efter varje enskild intervju och det som diskuterades for att sdkerstélla
ett djup i de diskuterade dmnena. For att respondenterna skulle kunna beskriva hur de
framjar teamwork inom korta projekt utifrdn vad de tycker dr viktigt att betona, lades
mycket vikt pd formuleringen av frdgorna, det vill sdga att de skulle vara s& 6ppna som
mdjligt. Saunders et al. (2019, s. 458) beskriver att hur framgangsrik intervjun blir, till
stor del beror pd intervjuns frageformuleringar dir det dr dnskvért att stilla 6ppna fragor
for att fa detaljerade svar. Forfattarna ville att frdgorna skulle vara 6ppna for tolkning da
studien har ett induktivt angreppssitt och for att nya resultat skulle uppstas.

Samtliga intervjuer inleddes med att stilla fragor kring respondenternas arbetsbakgrund
och erfarenheter av projektledning samt arbete med teamwork. Eftersom respondenterna
var personer som inte tidigare kéndes till, var forfattarna noga med att férsoka skapa en
trygg miljo dir de kdnde sig bekvdma att dela med sig av sina erfarenheter. Enligt
Saunders et al. (2019, s. 456) ér det lugnande for respondenten om intervjun inleds med
enkla fragor angdende deras bakgrund, alder och erfarenhet, vilket dr varfor forfattarna
valt att inleda intervjun pé det sattet. Forfattarna berdttade dven om sig sjélva, syftet med
studien samt var noga med att upprepa deras ritt till anonymitet. Dessutom har dven
fragorna formulerats pa ett séitt som dr enkelt att forstd, da det enligt Collis & Hussey
(2021, s. 123) underléttar skapandet av en trygg miljo dér respondenterna kédnner sig
bekvéma att dela med sig av kénslig information. Bell et al. (2019, s. 440) understryker
vikten av att anvinda ett 1ampligt sprék for intervjuerna och de formulerade fragorna for
respondenternas skull. Dédrav har frigorna formulerats pa svenska, d& alla studiens
respondenter pratar svenska och jobbar med projektledning i Sverige.

Saunders et al. (2019, s. 451) listar tre aktiviteter som dr viktiga att ta hinsyn till for att
vinna respondenternas respekt i syfte att samla in empiriska data. Dessa krav innefattar
hog kunskapsniva kring forskningen, skapande av intervjuteman, forbereda respondenten
med information i forvdg, samt att vélja en miljo for utférande av intervjuerna (Saunders
et al., 2019, s. 451). Forfattarna anser att kunskape om forskningsdmnet ar tillforlitlig,
eftersom flera manader har dgnats at att undersoka dessa &mnen. Férhoppningen é&r att
engagemanget for &mnet kommer att generera respekt fran respondenterna. Forfattarna
kénner sig sékra pd att de har tillrdckligt med information for att genomfora intervjuerna
pa ett valgjort och etiskt korrekt sdtt. Dicicco-Bloom och Crabtree (2006, s. 319)
beskriver etiska aspekter relaterade till intervjuer dér de lyfter fram att de som héller
intervjun bor skydda personlig information, att de bor informera respondenterna om syftet
med studien, att de bor undvika utnyttjning for personlig gynning samt att de bor undvika
att stélla fragor som kan uppfattas krinkande eller skadliga. Alla dessa etiska aspekter har
tagits hansyn till vid utformningen av intervjuguiden.

For att forbereda respondenterna infor intervjun skickades ett informerande mail ut som
redogjorde for vilka &mnen som skulle diskuteras, utgett ndgra punkter att reflektera over
innan intervjun samt dterigen pdmint respondenterna om dess rétt till anonymitet (se
Appendix 4 och 5). Detta for att uppfylla de etiska aspekterna presenterade av Dicicco-
Bloom och Crabtree (2006, s. 319) vid intervjuprocessen. Forfattarna valde att inte dela
med sig av hela intervjuguiden i forvig for att fa sa drliga och uppriktiga svar som mojligt,
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dé forfattarna reflekterade att for mycket forberedelser frdn respondenternas sida
eventuellt kunde ge missvisande resultat. De Overgripande teman for studien som
intervjuguiden baseras pa projektledning av korta projekt och teamwork (projekt och
projektledning, teamwork, organisationskultur, utmaningar med korta projekt, konflikter
och konflikthantering, Ilyckade och misslyckade projekt samt Idrdomar och
rekommendationer). Dessa teman anses ge ett fullstdndigt resultat som kan ge okad
forstaelse for hur projektledare framjar teamwork i korta projekt.

Efter det inleddes den semistrukturerade intervjun som préiglades av stor frihet for
respondenten samt for forfattarna dd de inte var obligerade att stélla fragorna i en specifik
ordning, samtidigt som mdjligheten fanns att stilla frdgor som inte var en del av
intervjuguiden (Bell et al., 2016, s. 436). De semistrukturerade intervjuerna avslutas med
att frdga respondenterna om de sjélva upplever att forfattarna glomt att ta upp nagot
viktigt for empirin och om respondenten onskar tilligga nagot. Detta for att sikerstilla
att respondenterna ska kénna sig njda med sitt bidrag och informationen de bidragit med
till studien samt for att undvika att studien missar ndgon viktig variabel som kan antas ha
hog paverkan pa det slutgiltiga resultatet.

4.4 Utforande av intervjuer

Béda forfattarna deltog under samtliga intervjuer, oavsett om de genomfordes via Teams
eller via fysiskt mote. Totalt genomfordes nio semi-strukturerade intervjuer under mars
2024. Tidsatgdngen for intervjuerna varade mellan 32 minuter och 57 minuter.
Forfattarna valde dven att genomfora en pilotintervju innan resterande intervjuer for att
testa intervjuguiden och frdgorna, samla erfarenhet samt se i1 vilken ordning fragor bor
stéllas, utan att anvénda resultatet i studien (Bell et al., 2019, s. 265). Under intervjuer
riskerar problem och missforstdnd att uppsta, genom att utfora en pilotintervju mojliggdr
man for forskarna att rétta till problem innan den faktiska datainsamlingen (Bell et al.,
2019, s. 265. Bade Bell et al. (2019, s. 440) och Saunders et al. (2019, s. 451) menar att
det finns aspekter som bor tas hinsyn till vid utférandet av kvalitativa intervjuer. Malet
med en pilotintervju dr att fa bekréftelse pa att fragorna i intervjuguiden resulterar i
relevans och madttnad samt att kunna justera frdgor i intervjuguiden for att forbattra
kvaliteten pa insamlingen av data (Kallio et al., 2016, s. 2960). Under pilotintervjun
uppméarksammade forfattarna att intervjuguiden var omfattande och att tid inte fanns till
att besvara alla fragor, vilket gjorde att forfattarna valde att ta bort en del fragor i
intervjuguiden som ansdgs bidra minst till forstaelse.

Som tidigare ndmnt var en av de aktiviteter som bor utféras innan intervjun utfors, att
vélja en ldmplig plats for intervjun (Saunders et al., 2019, s. 451). Elwood och Martin
(2000, s. 649) uttrycker att valet av plats for utforande av intervjuer dr en viktig del inom
kvalitativ forskning da det kan paverka det sociala samspelet och kvaliteten pé intervjun.
De flesta av intervjuerna genomfordes darfor via Microsoft Teams, d& respondenterna
befann sig i ménga olika delar av Sverige samt att tids-och resursbrist bidrog till att
forfattarna inte hade mgjlighet att besoka respondenterna pa plats. En av intervjuerna
genomfordes fysiskt pa plats i Umed, dér forfattarna bokade ett grupprum for att
sakerstdlla att inte bli avbrutna under intervjutillféllet. For att med sédkerhet kunna veta att
interaktionerna fran respondenterna dr érliga och i realtid, har intervjuerna genomforts
via videosamtal. Detta for att mojliggora interaktioner som liknar ett fysiskt mote, trots
att forfattarna och respondenterna befinner sig pa olika platser (Bell et al., 2019, s. 451).
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En fordel med intervjuer via Teams ér flexibiliteten att snabbt anpassa efter oférutsedda
héndelser samt bidra till hogre personlig sdkerhet (Bell et al, 2019, s. 453).
Respondenterna &dr upptagna personer, vilket gor att det passar ypperligt att halla
intervjuerna via Teams dé de inte behdver anpassa sin fysiska plats for intervjutillfillet.

Det finns dven nackdelar med att utfora intervjuerna pa detta sétt som exempelvis tekniska
problem eller storningar i internetanslutning som drabbar kvalitén pa samtalet och dess
flyt (Bell et al., 2019, s. 453). For att undvika dessa potentiella problem, valdes en lugn
plats med stabil internetuppkoppling samt att inspelning och transkribering via Teams
testades noggrant innan den foOrsta intervjun. Trots nackdelarna, anses fordelarna
overviga nackdelarna och didrav genomfordes atta av nio intervjuer via Teams. Att
genomfOra intervjuerna via Teams var inte endast vérdefullt for respondenternas
mdjlighet till planering, utan dven var egen. Motesinbjudan skickades ut till samtliga
respondenter i god tid innan den planerade intervjun, vilket gjorde att forfattarna fick en
bra dverblick dver de alla intervjuerna som skulle genomforas. Det mdojliggjorde dven for
respondenterna att tidigt ldgga in motet i deras personliga kalender, alternativt
jobbkalender vilket troligtvis 6kade chanserna for att respondenterna skulle komma ihdg
det inplanerade moétet och vara forberedda.

For att 6ka chansen att respondenterna skulle respektera forfattarna och se dem som
professionella, menar Saunders et al. (2019, s. 455) att utseendet och kliddvalet har en
paverkan. Vidare skriver Schmalz (2000, s. 229) att klddvalet kan vara en avgoérande
faktor for vilken uppfattning tva parter skapar sig om varandra. Dérav valde forfattarna
att ha pa sig klédder som ansdgs lampliga for intervjuerna och miljon samt som skulle ge
ett professionellt intryck, vilket enligt Schmalz (2000, s. 229) &r kliddval som &ar
konservativa och professionella. Detta var speciellt viktigt for de intervjuer som utférdes
1 fysiskt mdote snarare dn de intervjuer som genomfordes via Teams. I de intervjuer som
genomfordes via fysiskt méte i Umead, valdes ett lugnt rum dit obehdriga inte hade tillgdng
for att sdkerstdlla att ingen kunde stora eller 6verhdra samtalet, vilket Saunders et al.
(2019, s. 441) understryker vikten av vid genomforande av intervjuer.

Intervjudeltagare | Foretagsbransch | Tidsitging intervju | Datum Typ av intervju

Bl IT - Infrastruktur | 44 min 18/3 10-11 | Teams

Cl1 IT- Finans 32 min 20/39-10 | Fysiskt

Al Detaljhandel - 41 min 20/3 13-14 | Teams
Logistikutveckling

A2 Detaljhandel - 45 min 20/3 15-16 | Teams
Intern konsult

A3 Detaljhandel - 53 min 21/39-10 | Teams
Flodesoptimering

D1 Utbildning - 43 min 21/3 12-13 | Teams
Konsult

B2 IT - Infrastruktur 38 min 21/3 14-15 | Teams

El Utbildning 57 min 22/3 10-11 | Teams

B3 IT - Infrastruktur 50 min 22/3 13-14 | Teams

Tabell 3: Oversikt Gver de genomforda intervjuerna
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4.5 Forberedelse for dataanalys genom transkribering

For att kunna analysera intervjuerna, har de spelats in vilket Bell et al. (2019, s. 445) och
Saunders et al. (2019, s. 461) beskriver vara fordelaktigt. Dessutom har anteckningar forts
under tiden intervjuerna utforts, eftersom det kan fungera som en back-up om materialet
skulle forsvinna eller inte fungerar. Att fora anteckningar visar respondenten att
forfattarna som héller i intervjun &r intresserade samt att det mdojliggdr att dokumentera
tankar som dyker upp under samtalet (Saunders et al., 2019, s. 461). Fordelar med att
spela in intervjuerna &r att materialet gar att lyssna flera ganger, att citat gar att anvinda
samt att fokus ldggs pa att stélla fragor och lyssna snarare &n att anteckna (Saunders et
al., 2019, s. 463). Bell et al. (2019, s. 445) forklarar dven att inspelning av intervjuer och
transkribering hojer kvaliteten pa intervjuerna. Dock finns det dven risker med inspelning
av intervjuer. Saunders et al. (2019, s. 463) menar att inspelning kan péverka relationen
mellan respondenten och forskaren pa ett sitt som hdmmar processen av intervjun samt
minskar tillforlitligheten. Dessutom finns risk for tekniska hinder samt att inspelade
intervjuer kraver manga arbetstimmar for transkribering (Saunders et al., 2019, s. 645).

Utifrén inspelningarna av intervjuerna har datan sedan transkriberats vilket betyder att de
har atergetts ordagrant i textform (Saunders et al., 2019, s. 644; Denny & Weckesser,
2020, s. 1166). Det finns flera sitt att korta ned tiden for transkribering (Saunders et al.,
2019, s. 645). I detta fall anvéindes en funktion i Teams som bade spelar in motet samt
transkriberas parallellt. Det dr viktigt att vara uppmaérksam pa vad respondenter beskriver
under intervjun, men dven pa vilket sétt de gor det (Saunders et al., 2019, s. 645). Det
framgar dérfor tydligt i transkriberingen, nér respondenten exempelvis skrattat eller tagit
pauser dé transkriberingen visar en rittvis och korrekt bild av samtalet. For att sidkerstélla
att allt blir rdtt dr forfattarna noggranna med att gé igenom transkriberingen efterdt och se
till att allt stimmer Overens med den faktiska inspelningen. Trots att
transkriberingsverktyget 6ver Teams sparar tid, gér den d& och d& misstag. Diarmed &r det
av stor vikt att ga igenom materialet i efterhand. Dicicco-Bloom och Crabtree (2006, s.
318) forklarar att utmaningen for forfattare att transkribera intervjuer har att géra med att
fdnga syftet med varje mening, d& personer tenderar att prata med 16pande meningar och
att sa lite som ett kommatecken kan péverka hur meningen tolkas.

Det ér fordelaktigt att inleda transkriberingsarbetet nédra inpd utforandet av intervjun
(Saunders et al., 2019, s. 645). Forfattarna antas d4 komma ihag fler detaljer och tankar
kring intervjun om arbetet behandlas inom kort. Dessa transkriberingar har sedan sparats
ned som word-dokument och laddats upp i Teams i en specifik grupp dér endast
forfattarna av studien och handledaren har tillgdng till materialet, vilket betyder att
materialet har behandlats konfidentiellt (Saunders et al., 2019, s. 646). D¢ transkriberade
intervjuerna har dven dopts till “Intervju 1, Intervju 2” etc for att inte dventyra identiteten
av respondenterna, vilket Saunders et al. (2019, s. 646) understryker vikten av. [ samband
med den tid som lades ned péd transkriberingen, blev forfattarna bekanta med det
insamlade materialet som resulterade i en stabil grund infor analysen av materialet.

4.6 Dataanalys

4.6.1 Metoder for dataanalys

Tematisk analys dr ett sitt att analysera kvalitativ data samtidigt som monster och
samband identifieras (Clarke & Braun, 2017, s. 297). Metoden anvinds for att skapa
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koder och teman utifrdn intressanta egenskaper hos data som potentiellt dr virdefulla for
studien (Clarke & Braun, 2017, s. 297). Metoden beskrivs dven som en allmén strategi
for att analysera kvantitativ data, och dr dérfor en av de vanligaste metoderna att anvianda
(Saunders et al., 2019, s. 651). Genom att dela in materialet i teman mdjliggér man for
forskaren att formulera ett ramverk for att organisera den data som samlas in. Pa sé sétt
organiseras, analyseras och tolkas den insamlade datan med utgéngspunkt i
forskningsfragan (Clarke & Braun, 2017, s. 297). Fordelen med tematisk analys ar hur
flexibel metoden &r samt variationen av forskningsfragor, urvalsstorlekar och
datainsamlingsmetoder som tematisk analys ldmpar sig for (Clarke & Braun, 2017, s.
297). Fler fordelar med anvindningen av tematisk analys dr mojligheten att forsta en stor
méngd och varierande data, integrera data fran olika intervjuer och transskript, identifiera
teman och monster utifrdn den insamlade datan, skapa en tematisk beskrivning av datan,
testa teorier eller forklaringar baserat pa de monster man identifierat, samt utifran detta
dra slutsatser (Saunders et al., 2019, s. 651).

Hur forskare anvinder sig av tematisk analys varierar utifrdn forskningsansatsen
(Saunders et al., 2019, s. 652). Har studien en deduktiv ansats grundar sig den tematiska
analysen i redan existerande forskning. Darmed kommer forskaren fokusera pé specifika
delar av datan som gar att koppla ihop med redan existerande teori (Saunders et al., 2019,
s. 652). Har studien istéllet en induktiv ansats kommer all data granskas for att identifiera
teman och mdnster som sedan gar att koppla till forskningsfrdgan (Saunders et al., 2019,
s. 652). Eftersom denna studie anammar ett induktivt angreppssétt kommer teman att
identifieras utifrdn empirin med mal att besvara forskningsfragan. Processen for tematisk
analys ser da ut som foljande: Forsta steget handlar om att bekanta sig med den data man
samlat in, steg tvd handlar om att koda datan, steg tre handlar om att identifiera teman
och forstd samband och monster. Sista steget handlar om att forfina dessa samband och
testa dessa pastdenden (Saunders et al., 2019, s. 652).

Grundad analys @r en bredare metod dir anvindningen av koder fran existerande teorier
undviks, och koder fran det insamlade materialet utvecklas istillet (Saunders et al., 2019,
s. 668). Metoden anvinds for att forstd en specifik synvinkel hos en person som har
erfarenhet av ett fenomen (Turner & Astin, 2021, s. 285). Fokus ligger pé att skapa en
teori som grundar sig i data som tillhandahallits genom tankar, asikter och erfarenheter
frdn de som deltagit i studien (Turner & Astin, 2021, s. 285). Nér endast nigra av de
tillhandahéllna praxisen anvinds, kan metoden dock kritiseras i praktiken (Saunders et
al., 2019, s. 668). Processen for grundad analys innefattar insamling av data, analys av
data, framtagandet av koder baserat pd datan, samt anvéindningen av konstant jimforelse,
teoretiskt urval, teoretisk méttnad och teoretisk kanslighet for att pé sa sitt skapa en teori
som grundar sig i data (Saunders et al., 2019, s. 668). Det finns dérefter ett flertal sétt att
koda datan, dar dessa metoder kompletterar varandra i olika delar av processen (Saunders
et al., 2019, s. 668). Initial kodning anvénds till att borja med for att datan ska delas upp
i olika kategorier med en etikett (Saunders et al., 2019, s. 670). Darefter kommer
fokuserad kodning som handlar om att besluta vilka av de framtagna koderna som ska
ligga till grund for analysen i det fortsatta arbetet (Saunders et al., 2019, s. 672). Axial
kodning anvénds sedan for att se relationer och samband mellan de olika kategorierna av
data (Saunders et al., 2019, s. 673), och selektiv kodning anvinds i sin tur for att
identifiera samband mellan olika subkategorier av data (Saunders et al., 2019, s. 673).
Turner och Astin (2021, s. 285) menar dock att det existerar en oklarhet om den praktiska
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tillimpningen av grundad teori d& de utmirkande egenskaperna samt hur metoden
praktiskt tillimpas inte dr helt sjélvklar.

Narrativ analys, ar inte en specifik analytisk metod, utan ett sammantag av flera
analytiska metoder som anvinds for att analysera flera aspekter av ett narrativ (Saunders
et al., 2019, s. 674). I en narrativ analys anvinds inte koder for att kategorisera datan.
Istdllet analyseras datan som en helhet, d4ven kallad narrativ sekvens. Det ér viktigt att
datan behéller sin plats och betydelse inom narrativet (Saunders et al., 2019, s. 674).
Narrativet kan sedan bestéd av allt fran en livsberittelse till en text eller ett tal (Saunders
etal., 2019, s. 674). Edwards (2016, s. 18) beskriver hur narrativ analys kan anvindas for
att gora det som &r underforstatt mer klart och tydligt och pa sé sétt underlétta analysen
av erfarenheter och upplevelser genom att organisera dem. Ytterligare ett omrade dir
narrativ analys kan anvédndas &r vid analys av situationer dér kunskapen kring det som
studeras &r vildigt begrdansad (Edwards, 2016, s. 18). Det dr inte mojligt att beskriva en
typisk procedur for narrativ analys dd den bestér av flera analytiska tillvigagingssétt
(Saunders et al., 2019, s. 675). Det gar dock att skilja pa tvd separata tillvigagdngssétt
inom narrativ analys, sa kallad tematisk narrativ analys och strukturerad narrativ analys.
Tematisk narrativ analys anvinds for att identifiera specifika teman inom ett narrativ
(Saunders et al., 2019, s. 675). Fokus ligger da pa att forstd vad narrativet handlar om
snarare dn hur det ar strukturerat (Saunders et al., 2019, s. 675). Strukturerad narrativ
analys fokuserar pd hur narrativet dr konstruerat, exempelvis analyseras hur spréket
paverkar publiken (Saunders et al., 2019, s. 676). Narrativ analys mojliggor att den
kronologiska ordningen i datan som samlas in behdlls och att man pa s sitt kan oka
mdjligheten for en djupare analys av datan (Saunders et al., 2019, s. 676).

Forfattarna till denna studie &mnar anvénda tematisk analys som metod for att analysera
den insamlade datan. Anledningen é&r att tematisk analys hjdlper forskaren att identifiera
sammanhingande teman utifrdn data. Metoden mojliggdr darfor identifiering av teman
utifrin intervjuerna, omraden och gemensamma strategier som projektledare anvénder for
att frimja teamwork inom korta projekt. Det bidrar till att skapa en helhetsbild over de
problem som existerar, vad projektledare bor fokusera pa, och vilka strategier som kan
anvéndas for att skapa teamwork. Anledningen till att inte anvdnda grundad analys dr dels
att metoden &dr valdigt tidskrdvande samt att metoden anses svar att implementera
praktiskt. Narrativ analys syftar till att undersdka personliga &sikter och livshistorier,
vilket inte dr syftet med studien. Syftet med studien dr inte att undersoka projektledarens
personliga resa eller asikter utan att istillet skapa forstdelse for hur projektledare i korta
projekt kan frimja teamwork. Dérav dr narrativ analys inte 1dmplig for denna studie.

4.6.2 Process for dataanalys

Processen for dataanalys baseras pa de fyra stegen for tematisk analys som presenterats
tidigare i rapporten (Saunders et al., 2019, s. 652). For att skapa ett djup i analysen har
modellen dock utvecklats med hjélp av de sex steg for tematisk analys presenterad Braun
och Clarke (2006, s. 87). Saunders et al. (2019, s. 652) menar att dessa steg i praktiken
inte intrdffar linjdrt, utan att analys sker bade vid insamlandet av data samt att man gar
tillbaka i processen for att analysera éldre data i och med att nya samband upptiicks. Aven
Braun och Clarke (2006, s. 86) instimmer med att analysprocessen snarare dr en rekursiv
process dn en linjér process ddr man ror sig fram och tillbaka i processen baserat pa behov.
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Steg 1: Bekanta dig med din data

Proceduren att transkribera den insamlade datan dr viktig for lira kéinna den data som
samlats in. Processen ér viktig fOr att senare kunna gé vidare till djupare analys (Saunders
et al., 2019, s. 652). Utdver transkriberingen av datan inkluderar detta steg att upprepade
génger ldsa igenom datan for att identifiera underliggande betydelser och monster (Braun
& Clarke, 2006, s. 87). I studien borjar forfattarna bekanta sig med datan redan under
intervjuerna dir de for anteckning av de tankar som uppstdr i samband med
respondenternas svar. Studiens intervjuer sker via Teams vilket mojliggor att intervjuerna
transkriberas automatiskt under intervjuns géng. Forfattarna arbetar dock igenom
materialet efter intervjun for att se till att allt stimmer och justera det som blivit fel, vilket
mdjliggor att forfattarna djupare lara kdnna materialet. Tillsammans med de anteckningar
som gjordes under intervjun identifieras monster som skapar en djupare forstielse for den
insamlade datan. Efter intervjuerna gick forfattarna igenom materialet igen och
markerade viktiga delar for att sedan kunna plocka ut delarna och jamfora dem.
Forfattarna anvéinde Miro, en visuell arbetsyta, dér alla intervjusvar presenterades under
samtliga fragor. Detta for littare f4 en overblick over hur respektive respondent besvarat
fragorna. Forfattarna visade detta genom att tilldela respondenterna en firg pa digitala
post-it-lappar samt beskriva respondentens svar pa samma post-it-lapp. Valet att anvénda
farger har att géra med att forfattarna ville sékerstélla respondenternas anonymitet i
studien. I detta steg har inga slutsatser eller grupperingar gjorts dnnu, endast en
sammanfattning av intervjusvaren for varje intervjufriga.

Steg 2: Initial kodning

I steg tva har intressanta delar av datan identifierats och sedan grupperades informationen
med hjdlp av koder. Koder anvénds for att identifiera latenta eller semantiska egenskaper
som anses vara intressanta for analytikerna (Braun & Clarke, 2006, s. 88). Saunders et al.
(2019, s. 653) forklarar kodning av data som mirkning av varje dataenhet inom en viss
del data som symboliserar eller sammanfattar betydelsen av datan i just det avsnittet. En
kodad del av datan beskrivs som en enhet av data, dir flera delar av data som anses ha
samma betydelse bor ha samma kod (Saunders et al., 2019, s. 653). Vid kodningen av
datan arbetade forfattarna systematiskt genom all insamlad data och fokuserade pa att
identifiera monster eller sammanhéngande delar som forfattarna sedan kan bendmna som
en kod. Resultatet av kodningen presenteras i Appendix 6.

Steg 3: Sokandet efter teman

Naér all insamlad data blivit kodad och datan bestar av en lang lista av identifierade koder,
ar det dags att identifiera teman och sortera in koderna i grupper baserat pa betydelse
(Braun & Clarke, 2006, s. 89). Utifran de koder forfattare identifierat i tidigare steg,
identifierades med hjélp av datan i Miro underliggande teman som ansags vara av vikt for
att besvara forskningsfragan. Ett tema kan forklaras som en bredare kategori av koder
som verkar samspelar med varandra och som indikerar pa en idé som é&r av vikt for att
besvara den valda forskningsfragan (Saunders et al., 2019, s. 657).

Steg 4: Granskning av teman

Niésta steg innefattar granskning av teman for att se vilka som kan slds samman, samt
vilka som inte har tillrickligt med data for att definieras som ett genomgaende tema
(Braun & Clarke, 2006, s. 91). De teman som tas fram maste vara en del av en
sammanhingande helhet s att det ger en vél strukturerad analytisk ram for att fortsétta
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med analysen (Saunders et al., 2019, s. 658). Exempelvis slogs rubriker som tillit och
samarbete ihop, da de som enskilda rubriker inte bidrog med tillrdcklig méngd data.

Steg 5: Definiering och namngivning av teman

For att kunna analysera datan dr det viktigt att identifiera kdrnan i varje tema. Det ar
viktigt att ett tema inte dr for komplext eller representerar for mycket (Braun & Clarke,
2006, s. 92). For varje tema dr det viktigt att nyanserat analysera bade det individuella
temat, samt 1 relation till alla andra teman (Braun & Clarke, 2006, s. 92). Det ar viktigt
att forsoka identifiera alternativa forklaringar och pa sé sitt testa identifierade teman
(Saunders et al., 2019, s. 659). Slutligen ar det viktigt att namnge de slutgiltiga teman som
valts for vidare analys, pa ett tydlig sétt och ge ldsaren en inblick i vad temat innebar
(Braun & Clarke, 2006, s. 93). Analysen kan besta av tabeller och tankekartor for att
kombinera koder for att pa s sitt identifiera underliggande teman (Braun & Clarke, 2006,
s. 89), dar forfattarna valde att genomfora bade en tematisk karta (se Appendix 7) samt
en tabell (se Appendix 8).

Steg 6: Producering av rapport

Det dr av storsta vikt att analysen ger en kortfattad, ej upprepade, sammanfattande, logisk
och intressant bild 6ver den historia som den insamlade datan berittar (Braun & Clarke,
2006, s. 93). Analysen méste vara bredare &n att enbart beskriva den insamlade datan.
Den maste genom identifierade och namngivna teman forklara den insamlade datan i
relation till forskningsfragan (Braun & Clarke, 2006, s. 93). Analysen avslutas med att
presentera en slutgiltig modell som sammanfattar studien.

4.7 Etiska 6verviganden

Det ér viktigt att forskning héller en etiskt accepterad standard samt att den inte bryter
mot nagra rittsliga regler (Bell, 2016, s. 59). Enligt Collis & Hussey (2014, s. 30) avser
etik de moraliska virderingar eller principer som ligger till grund f6r hur man bér uppfora
sig, 1 detta fall, hur forfattarna bor skriva och utfora studien. Bryman & Bell (2017, s.
141) beskriver att det finns grundldggande etiska principer som géller for de inblandade
i studien och som bor foljas. Dessa bendmner Bryman och Bell (2017, s. 141) som
informationskravet,  samtyckeskravet,  konfidentialitets- och anonymitetskravet,
nyttjandekravet samt kravet om falska forespeglingar. Dessa principer kommer fungera
som en utgangspunkt vid utférandet av denna studie for att sdkerstélla att ett etiskt
utférande samt att den betraktas pd samma sitt.

Informationskravet syftar till att sdkerstdlla att de deltagande respondenterna i studien blir
upplysta om syftet med studien samt de moment som studien kommer att innefatta
(Bryman & Bell, 2017, s. 141). Vidare kompletterar Bell et al. (2019, s. 118-119) och
Dicicco-Bloom och Crabtree (2006, s. 319) med att beskriva att respondenterna dven bor
upplysas om det frivilliga deltagandet i studien. For att uppfylla informationskravet har
forfattarna varit noggranna vid utformningen av det standardiserade mail som skickades
ut till potentiella respondenter, dér all nddvéandig och essentiell information funnits med.
Aven en samtyckesblankett skickades med som behdvde godkinnas av alla deltagande
respondenter i studien, vilket dr ett krav enligt Umea Universitets GDPR-policy. Detta
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for att respondenten sjélv féar intyga delaktigheten i studien samt for att f& godkdnnande
kring anvindningen av informationen.

Samtyckeskravet handlar om att respondenterna ska ha fatt information kring att deras
deltagande i studien &r frivilligt, att de inte behdver svara pa alla frdgor om de inte vill
samt har rétt att avbryta studien om de skulle vilja (Bryman & Bell, 2017, 141). Det
initiala mailet som skickades till potentiella respondenter inleddes med att forfattarna
introducerade sig sjdlva samt beskrev syftet med varfor de blivit kontaktade. Sala et al.
(2012, s. 417) beskriver att langden pa intervjun och d&mnet som ska diskuteras, har stor
betydelse for om respondenter lamnar samtycke for att delta i studien. I mailet var
forfattarna tydliga med att betona att deltagandet var frivilligt, samt vad som forvéntades
av respondenterna som ville delta tidsmassigt och informationsmaéssigt, vilket &ven Collis
och Hussey (2014, s. 32) understryker vikten av vid utférandet av etisk forskning. I mailet
skickades en samtyckesblankett ut med information om deras deltagande.
Respondenterna kunde i blanketten skriva under att de gav samtycke till att delta i studien,
att intervjuerna fick spelas in samt att forfattarna fick behandla materialet. Sex av
respondenterna skickade in en signerad samtyckesblankett medan tre personer gav sitt
medgivande under intervjutillfillet.

Konfidentialitet- och anonymitetskravet innefattar datainsamlingen och att
respondenterna i studien behandlas med konfidentialitet och sekretess, vilket innefattar
forvaring av personuppgifter pa ett sikert sitt etc (Bryman & Bell, 2017, s. 141). Ritten
att forbli anonym som respondent dr &ven ndgot som ldggs vikt pé i konfidentialitetskravet
(Bell et al., 2019, s. 123), vilket forfattarna varit valdigt noga med att betona under alla
intervjuer med respondenterna samt via mailkontakt. Datan som samlats in under
intervjuerna har endast funnits tillgénglig for forfattarna samt handledaren och obehoriga
har inte haft mojlighet att komma at materialet.

Nyttjandekravet syftar till att sdkerstdlla att den insamlade informationen om
respondenterna endast anvinds for syftet i studien, inte till andra dndamal (Bryman &
Bell, 2017, s. 141). Detta krav uppfylls i studien i och med att materialet raderas efter att
rapporten ar fardigstélld, vilket betyder att materialet inte kommer kunna anvindas for
andra syften. Detta dr dven ndgot respondenterna informeras om, for att 6ka sannolikheten
att de kénner tillit och fortroende for forfattarna.

Det sista kravet om falska forespeglingar handlar om att inte sprida missledande eller
falsk information om studien (Bryman & Bell, 2017, s. 141). For att sdkerstélla att
forfattarna inte sprider vilseledande information kring studien, har forfattarna varit s
sanningsenliga och tydliga som mojligt samt varit transparenta gentemot respondenter
som deltagit i studien.
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5. RESULTAT

Presentationen av de empiriska resultaten struktureras utifran de framtrdidande teman
frdan datainsamlingen, vilka dr, respondenterna, projektledaren och dess ledarskap,
teamwork och utmaningar med korta projekt

5.1 Respondenterna

I denna studie har respondenterna valts att benimnas som “A1l, A2, A3, BI, C2” och sa
vidare, for att sékerstélla deras anonymitet. Respondenter som bendmns med samma
bokstav arbetar pa samma foretag men tillhor olika avdelningar eller stider. Exempelvis
arbetar A/, A2 och A3 inom samma stora bolag pa samma sétt som B/, B2 och B3 ocksa
arbetar inom samma bolag. Anledningen till att intervjua personer fran samma foretag har
att gora med att respondenternas subjektiva upplevelser av projektledarrollen kan skilja,
vilket gbr att det dven &r av intresse att intervjua personer frdn samma foretag.
Respondenternas erfarenheter av tidigare arbeten och yrkesroller samt grad av utbildning
skiljer sig mellan dem. Det gemensamma bland respondenterna dr att de flesta har ldng
erfarenhet av yrket som projektledare inom sin specifika bransch och antas ddrmed kunna
bidra med vérdefull kunskap till studien.

5.2 Projektledaren och dess ledarskap

For att fa en bild av projektledare och hur de bedriver sitt ledarskap inom korta projekt,
inleddes de semistrukturerade intervjuerna med att 1dta respondenterna beritta om sig
sjdlva, vidare till hur de bedriver sitt arbete som projektledare samt vad de lért sig och
tagit med sig frén tidigare erfarenheter.

5.2.1 Projektledaren

Sjalvbeskrivning

De flesta av studiens respondenter anser att de &r organiserade och strukturerade i sitt
arbete. Att halla koll pa saker, vara noggrann och tydligt strukturera arbetet framkommer
dven som beskrivningar av dem sjdlva. Ett flertal av respondenterna lyfter dven att de
séllan kan sakomradet for projektet, exempelvis beskriver B/ sig sjilv pa foljande sitt:

“Absolut inte tekniskt kunnig, men ordning och reda och den som forséker coacha
gdnget tror jag. Och sen sda min langa erfarenhet i bolaget i och med att man kor
interna projekt sa kan man det mesta om bolaget vid det hdr laget.” - B1

Flera av respondenterna beskriver sig sjdlva som kommunikativa. Exempelvis 4/ som
forutom arbetat som projektledare dven arbetat med logistikutveckling berdttar att
personen &r duktig pa att anpassa kommunikationen efter vem mottagaren ar. B/ och B3
som arbetar inom IT-branschen forklarar att de &r duktiga pé att coacha sina medarbetare
och vet nir de ska pusha samt ndr de ska lata projektmedlemmarna sjélv driva pa
aktiviteter. Vidare beskriver B2 sig som inkluderande och C/ beskriver sig sjilv som en
projektledare som har néra kontakt med projektmedlemmarna. B3 beskriver sig sjdlv som
rolig, medan A2 beskriver sig sjdlv som nyfiken och frigvis.
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Teamets uppfattning om projektledaren

Under datainsamlingen diskuterar flera av respondenterna att de tror att teamet uppfattar
dem som duktiga pd problemldsning. Exempelvis beréttar D/ att personen har en forméga
att navigera i utmanande situationer och B2 som har lang erfarenhet av att leda IT-projekt
beskriver att personer alltid stdller upp vid utmaningar och hjilper till att I6sa problemen.
Al forklarar att personen har vildigt bred kunskap inom flera olika omriden vilket &r
anledningen till varfor respondenten tror att teamet uppfattar personen som en person med
mycket kunskap. Vidare beskriver £/ att personen har en IPMA certifiering som tyder pa
hog kompetens inom projektledning. B/, B2 och A2 lyfter att de séllan har kunskap om
projektets sakomrade, vilket de tror speglar projektteamets syn pa dem. De betonar darfor
vikt pd att tydliggora for projektgruppen att de behover samarbeta for att nd malen. 42
beskriver att personen tror att teamet uppfattar personen som palitlig och humoristisk.

“Strukturerad och palitlig. Jag dr ganska skojig ndr jag dr privat men forut sd tdnkte

jag att pa jobbet maste man vara lite mer professionell. Men det var ndgon som sa det

till mig en gang ndr jag skulle presentera att jag skulle liksom anvinda min humor sa
att jag tror att jag uppfattas dndd som lite skoj sd ddr.” - A2

Respondenterna beskriver en samsyn 1 att de tror att projektteamen skulle beskriva dem
som ndagon som har ordning och reda, dr strukturerad och noggrann. Ett flertal av
respondenterna tror att deras team skulle beskriva dem som ndgon som
projektmedlemmarna kénner sig bekvédma att komma fram till nir problem uppstar.

5.2.2 Ledarskap

Tydlighet mot team och projektiigare

Alla respondenter var eniga om att tydlighet mot team och projektégare dr avgorande for
att lyckas med korta projekt. 43 som idag arbetar som chef for verksamhetsstod men har
ménga ars erfarenhet av projektledning uttrycker vikten av att vara tydlig med deadlines
och vara tydlig med att det forvintas en leverans for att se till att projektet utfors effektivt.
De flesta av respondenterna lyfte &ven vikten av att vara tydlig med vad som forvéntas av
andra, sa de har koll pa sin ansvarsroll och arbetsuppgifter.

“Jag tinker just det hdr med att tydliggora uppdraget som jag tror jag dr superviktigt.
Vad dr forvintningarna, vad ska vi uppnd? Begrdnsningarna, vad dr det vi inte ska
gora och sen liksom verkligen hdlla sig till det. Vilka ramar dr redan satta liksom? Det
tror jag dr jdtteviktigt.” - Al

A1l beskriver dven att projektledare bor vara tydlig med begrédnsningar och genom att sétta
ramar for projektet. Att framfora hur resultatet av projektet ska anvéndas samt syftet med
genomforandet av projektet lyfts dven fram som viktigt att gora som projektledare. For
att 0ka tydligheten beskriver flera av respondenterna att de arbetar med att skapa en
gemensam samsyn pa projektet och skapar gemensamma mél och spelregler for
projektgruppen. Manga beskriver dven att de planerar noggrant, gérna langt i forvig och
bryter ned projektet i delmal och sétter milstolpar for att det ska bli tydligt vad som
forvéintas av projektgruppen inom vilken tidsram. De flesta beskriver dven att det dr
viktigt att ha klar kommunikation och att vara transparent med saker som hénder inom
projektet for att tillsammans kunna 16sa problem. B3 beskriver att personen ér duktig pa
att ha koll pd detaljer samtidigt som personen kan se pad projektet fran ett
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helikopterperspektiv, det vill sdga att personen dr duktig pa att zooma in och ut pa
projektet. Detta beskriver B3 ar fordelaktigt for att kunna fa en 6verblick och inte missa
négot, vilket gor att man kan vara tydlig mot projektteamet om vad som behovs goras.

Skapa gemenskap

Majoriteten av respondenterna lyfter att det ar viktigt att skapa gemenskap inom
projektgruppen. Hur de skapar gemenskap skiljer sig dock mellan respondenterna. B3
beskriver att de aktivt arbetar med att framja att ha roligt pa jobbet, vilket gar i linje med
A2 som beskriver att personen ér skojig samt kénner ansvar for att gruppen kommer
samman. 4/ beskriver dven att personen ldgger stort fokus pé relation vid drivande av
projekt och ser det som grundldggande for bade projektarbete men dven i livet. Andra
beskriver att de ar lyhorda, lyssnar pa teamet samt stéller upp vid utmaningar. Genom att
vara palitlig, inkluderande samt att dppna upp sig for att andra ska folja, &r enligt flera av
respondenterna virdefullt for att stirka gemenskapen i gruppen.

“Jag oppnar alltid. Sen sa foljer de andra efter, sa har jag gjort till och med pa
kundmoten i kundprojekt.” - B1

Bra kontakt med teammedlemmar

De flesta av respondenterna ndmner att nara kontakt med projektgruppen ér viktigt inom
deras projektledarskap. Flera av respondenterna beskriver att de aktivt arbetar med att
vara tillgénglig for teamet vid funderingar eller utmaningar. Ménga beskriver att de girna
planerar in flera méten redan vid start for att se till att gruppen fér tid tillsammans, dér
projektledaren kan jobba nira projektteamet och fokusera pa relationen ddremellan.

“Jag tror pd att skapa relationer som losningen pd att jobba effektivt tillsammans. Har

man vdldigt kort tid, alltsd man skapar ju relationer over tid, da handlar det ju ocksd

om att verkligen fd ihop det hdr teamet ganska fort sd att man kdnner sig trygg och att
man kan lita pd varandra redan i borjan.” - Al

Arbetssatt

Majoriteten av alla respondenter forklarade att de arbetar mer och mer agilt, dér de bland
annat har veckovisa avstdmningar och statusmoten for att utvdrdera processen och ta
beslut om hur de ska fortskrida med projektet. Veckovisa avstdmningar dr dven bra for
att asidosatta tid for alla projektmedlemmar till projektet da det &r vanligt att de arbetar
med flera projekt eller uppgifter parallellt.
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“Vi har for nagra ar sedan gatt over till mer agila arbetssdtt. Da har vi pratat mycket

om det hdr att testa och vdga visa nagonting tidigt innan du har gjort klart. Vi kanske

inte gor langsiktiga planer dnda fram till projektets slut, utan vi bryter ner. Vad ska vi

gora kommande tertial eller kommande 2 veckorsperiod. Du mdste inte ha hela siktet
klart for det, utan det dr helt fine.” - A2

Flera respondenter beskriver dven att de anvinder sig av ett agilt arbetssétt genom att sétta
ut milstolpar och delleveranser under projektets gdng. Exempelvis beskriver 42 att agil
projektledning mojliggor att linjen ldttare kan ta emot ett projekt. Ett fital av
respondenterna upplever dock att agil projektledning leder till att man som projektledare
tappar kontroll pa vad som hander inom projektet.

“Ndr det kommer till att arbeta agilt. Personligen sd kdnns det som att jag inte far
kontroll pa ldget.” - B1

Manga av respondenterna beskriver att de bokar in moten i forvdg, som ger
projektgruppen mojlighet att planera ihop och tillsammans komma &verens om vilket
arbetssdtt de bor forhélla sig till inom gruppen. Det framkommer dven att de flesta av
respondenterna anser att repetitiv uppfoljning under projektets gang ér virdefull for att se
till att leveranserna tas tillvara och ger en effekt. Respondenterna lyfter dven att det ar
viktigt att vara effektiv i1 arbetsséttet nar det kommer till korta projekt.

5.2.3 Misslyckade och lyckade projekt

For att i analysen kunna forma en modell samt dra slutsatser kring olika ledarskapsverktyg
och deras utfall, valde forfattarna att friga respondenterna hur de skulle definiera
misslyckade och lyckade projekt. Pa si sitt bildas en forstéelse kring vad mélet med
respektive verktyg dr och vad man vill undvika som projektledare.

Misslyckade projekt

B3 och A2 beskriver hur ett misslyckat projekt definieras av att budgeten inte hélls eller
att resultatet blir forsenat, eller att kunden blir missndjd. B/ och A3 menar att ett
misslyckat projekt handlar om att man inte nr effektmdlen. Aven A7 instimmer och
menar att projektet blir misslyckat om resultatet av projektet bara 1dggs ét sidan, eller att
resultatet av projektet inte gar att anvénda.

”Sd ldmnar man 6ver projektet och sd kinner kunden, att det hdr tdnker inte vi gora,
det hdr funkar inte i varan verksamhet, sd dd ldgger man det liksom dt sidan, det dr ett
stort misslyckande” - Al

E1 och B2 lagger storre fokus pé att ett misslyckat projekt &r nér det dr en turbulent och
otrevlig stimning i gruppen och att folk ar arga och irriterade. D/ beskriver hur ett
misslyckat projekt innebér att man inte har ndgon samsyn kring forvédntningar eller nar
ndgon i1 gruppen inte tar sina uppgifter pa allvar. Det kan ocksa vara nér ndgon inte forstar
syftet med arbetet eller nir det finns en informell ledare i gruppen som tycker att allt ar
déligt. Slutligen menar C/ att det snarare handlar om att inte ha de forutsattningar som
kravs for att utfora arbetet eller krav pa att gora ndgot omgjligt.
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Lyckade projekt

B3 menar att ett lyckat projekt dr motsatsen till vad man definierar som ett misslyckat
projekt. I det hér fallet att projektet héller budgeten och att det &r klart i tid, samt att
kunden blir njd med resultatet. B/ menar att projektet kommer till nytta och att
effektmalen nds, som det huvudsakliga i ett lyckat projekt. B2 menar att ett lyckat projekt
definieras av att kunden dr ndjd och att projektet haller sig inom ramarna. £/ och A2
beskriver hur ett lyckat projekt kan vara att ett projekt ldggs ned i tid.

“Det kan vara lyckat att ldgga ner ett projekt, for det kan vara sd att forutsdttningarna
dndras. Lat oss sdga att man utvecklar ndgon ny funktionalitet och sen har en
konkurrent redan produktionssatt det sd de dger marknaden. Vi var sena pa bollen sa
dd kan jag vara lika bra att ligga ner det for att kraftsamla pa ndagonting annat.” - E1

D1 beskriver att forvantningar &r viktiga, och att ett lyckat projekt garna far innebdra att
kundens fOrvintningar blir Overtrdffade. Dessutom &r det viktigt med en tydlig
kommunikation med transparens genom hela projektet. 43 menar att implementeringen
och leveransen av 16sningen dr viktigast for att ett projekt ska bli lyckat och likadant
menar 4/ att det dr viktigt att kunden kénner ett dgarskap till produkten. Dérmed att
mottagaren av projektet tar vara pd resultatet och att projektet kommer till anvéndning.

5.2.4 Lardomar och rekommendationer

Delaktighet och gemenskap

Manga av respondenterna beskriver att delaktighet och gemenskap ar nagot de lart sig ar
viktigt inom projektledning. B3 beskriver att personen ofta bjuder pa sig sjdlv och lagger
stort fokus pé att gruppen ska ha roligt tillsammans eftersom det enligt respondenten
Oppnar upp for en annan typ av relation dar det blir enklare att ta hjélp av varandra. Vidare
beskriver D1/ att det dr vérdefullt att utféra team-buildingdvningar och beskriver att
personen anvént sig av en barometer som handlar om att alla projektmedlemmar beréttar
hur de mér med hjélp av smileys for resterande i teamet. Har lyfter respondenten dven
vikten av att 1ata alla komma till tals och att ingen i teamet gléms bort. Aven A1 och B2
forklarar att det dr viktigt att alla kénner sig inkluderade samt att allas bidrag till projektet
ar viktigt oavsett om det representerar en stor eller liten del av projektet.

“Alla ska kdnna sig inkluderade. Det dr vildigt sdllan jag vdljer att peka med hela
handen. Mitt grundbeteende som projektledare dr att vara tydlig och inkluderande
liksom.” - B2

For att skapa gemenskap beskriver B/ att personen tar till hjidlp av modeller for
grupputveckling och lyfter att dessa modeller varit en bra lirdom som personen tar med
sig vid drivande av projekt men upplever att varje projekt dr en ny lirdom. C/ beskriver
att skapande av en enighet inom gruppen, att samla projektet och att fa alla att dedikera
sig mot de uppsatta mélen &r lirdomar respondenten tar med sig inom sitt ledarskap.

Oppen kommunikation

Vikten av att fora en 6ppen kommunikation mellan projektledare och projektgruppen
visade sig dven vara en lirdom manga av respondenterna tagit med sig. Exempelvis
beskriver C/ att det dr gynnsamt att sétta upp en kultur inom projektet som framjar
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diskussion och att projektmedlemmar bor hora av sig om de stdter pd problem. P4 samma
satt beskriver 42 att det dr viktigt att vaga sdga till nér nagot kdnns svért eller jobbigt.

“Att man faktiskt stannar upp och reflekterar. Tycker vi att ndgonting inte funkar
eller kinns rorigt? Hur upplever ni det? Att man liksom vdagar stanna upp och frdga
andra, men ocksd det hdr att vaga sdga att man sjdlv tycker att saker dr jobbiga.” - A2

B2 fortsitter med att berdtta att det dr viktigt att se till att kommunicera en samsyn med
bade projektgruppen och styrgruppen i ett tidigt skede av projektet for att fa dem att forsta
hur viktiga de &r for projektets utfall. 42 och A3 forklarar att personen lirt sig att noggrann
planering redan frén borjan ar vildigt viardefullt for korta projekt.

“Vi ser det framgangsrikt att man har uppbokade arbetsméten varje vecka och man har

ett planeringsmote ddr vi bara pratar om vad ska vi gora och vem ska gora det och
ndar?” - A3

Vidare beskriver 43 vikten av att fora en 6ppen kommunikation om foréndringsledning
for att mottagaren av projektet ska veta hur de ska hantera och implementera leveransen.
Som projektledare dr det viktigt enligt B3 att “Ha koll 6verallt och vara spindeln i ndtet”
och beskriver att projektledningsarbete ofta véldigt tufft. Vidare forklarar 42 vikten av
att vara transparent i kommunikationen gentemot projektteamet.

“Som projektledare sa blir man ju en ledarfigur och ju mer transparent man sjdlv kan
vara, dad tror jag att det smittar av sig pd resten av projektgdnget ocksd.” - A2

5.3 Teamwork

For att forsta vilka faktorer som ligger bakom teamwork bads respondenterna definiera
teamwork inom ramen for korta projekt. B/ definierade teamwork som summan av allas
kompetenser och att om man dr fyra i gruppen blir man C/ menar att bra teamwork
innebir fungerande kommunikation och samarbete samt tillit inom gruppen. Aven A1
belyser vikten av tillit och att alla inom projektet gor sitt bésta.

“Hitta tillit till varandra, for annars blir man vildigt ineffektiva. Man mdste ju lita pa
att alla gor sitt bdsta och att alla har formdgan och losa en uppgift sa att man inte
ldgger ndsan i blot overallt. Det gar verkligen inte att vara involverad i allt.” - A1l

A2 menar att teamwork innebdr att alla behdvs for att 16sa uppgiften och att det dr en
grupp som litar pd varandra. 43 och B3 menar att teamwork innebdr att man
kommunicerar, samarbetar och tar hjilp av varandra medan D/ menar att fokus ligger pa
att tillsammans leverera enligt uppsatta mal. B2 definierar teamwork som att alla inom
gruppen bidrar och dr eniga om de gemensamt uppsatta malen. £/ menar att teamwork
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inte dr “one man show”, samt att alla medlemmar 4r unika och bidrar.
5.3.1 Ledarskap och engagemang

Engagerad projektigare och styrgrupp

Flera av respondenterna ansag att projektégaren, styrgruppen eller sponsorn som ansvarar
for projektet dr avgdrande for huruvida projektledaren kan skapa teamwork eller inte. B3
menar att alla projekt behdver en engagerad och aktiv projektégare eller styrgrupp for att
kunna ta snabba beslut.

“Det dr viktigt med stéttning frdn styrgruppen eller resurs. Att de vill att projektet ska
lyckas och att man gemensamt far fram de hdr 3-4 vdrderingspunkter for hur vi jobba i
vdran grupp och bete oss.” - B2

B2 menar dven att oklara direktiv och fordndrade forutsittningar fran projektégaren ér de
vanligaste anledningen till att projekt misslyckas. Aven CI uttrycker dven att otydliga
krav frdn projektigaren dr en av de vanligaste anledningarna till att korta projekt
misslyckas. 43 tar upp en tydlig efterfragan fran ledning och en tydlig sponsor som drar
projektet, som avgorande fOr att man ska kunna skapa ett fungerande teamwork.

“ Gora det tydligt for teamet att det dr sd vi ska jobba, sen att det dr en tydlig
efterfrdgan fran ledning ddr man har en tydlig sponsor som hela tiden drar projektet
framat. Ddrfor menar jag att sponsorskapet handlar om att prioritera, sdkerstdlla

resurser. Sd att det dr ddrfor sponsorskapet dr en viktig del, for annars kommer det bli
ineffektiva.” - A3

B1 beskriver att kriva tydliga direktiv fran projektagaren dr ndgot som den kan bli béttre
pa, och som respondenten tycker &r viktigt for att som projektledare skapa teamwork.

Tydliga direktiv, roller och ansvar

Naéstan alla respondenter delaktiga i studien belyser tydliga direktiv, roller och ansvar
som avgorande for att projektledare ska kunna skapa teamwork inom korta projekt. £/
beskriver hur tydliga roller inom gruppen skapar en kénsla av kontroll d4 man vet vad
man sjilv ska gora samt vad andra gér inom ramen for projektet.

“Tydlighet, ordning och att man skapar roller, det dr ndagonting som skapar en kdnsla
hos teamet av att de har koll. Jag vet vad jag gér och vet vad den hdr personen gér. Ndr
det dr oklart om man inte forstar roller da blir det osdkerhet i gruppen” - E1

C1 menar att arbetet med ansvar inom projektgruppen dr avgorande. For att uppné
teamwork géller det att folja upp om en person inte gér vad den sagt. B2 beskriver vikten
av att hela gruppen ska forstd sin aktivitet och beroenden inom gruppen samt att alla
individuella bidrag ar viktiga. D/ menar att om ndgon inte tar sin roll pa allvar, ar detta
en vanlig anledning till misslyckade projekt, samt att tydliga roller ligger till grund for
teamwork. B/ beskriver att tydliga direktiv dr viktigt bade mot projektégaren och till
projektgruppen.
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Ledarskapets betydelse for teamwork

B1 forklarar hur ledarskap ér ett stindigt l1drande som é&r lika viktigt oavsett om projektet
ar tre veckor eller tre ar fOr att frimja teamwork inom ett projekt. Respondenten forklarar
att personen konsekvent anvinder en modell for teamwork i samtliga projektgrupper.

“Under de senaste 10 dren har jag arbetat mycket med FIRO-modellen, for att forstd
hur en grupp fungerar ndr den trdffas” - B1

B1 beskriver hur modellen anvénds for att forklara for gruppen att man kommer bli osams,
dé detta dr ett stadium som behovs for att gruppen ska kunna formas. Projektledaren ar
tydlig med att man méiste bli osams fOr att neutralisera. B/ beskriver hur den sedan
snabbar pd processen genom att sjdlv berétta vad som format sig sjélv som ménniska, och
sedan lata resten av gruppen folja efter och beritta om sig sjdlv. Pa si sitt snabbas
processen pa av att ldra kénna varandra, vilket dr anvéndbart i kortare projekt. En liknande
strategi anviands av 42 som inleder projekt med att diskutera “Vad gor mig stressad?”,
med samma syfte att fi medlemmarna i gruppen att snabbare lidra kénna varandra. D/
beskriver ett liknande scenario ddr det &dr viktigt att som projektledare fungera som en
slags forebild, for att pa sa sitt fa resterande medlemmar av gruppen att folja ett visst
beteende. Det uttrycks dven hur viktigt det dr att som projektledare stindigt prata i vi-
form fOr att skapa en vi-kénsla kring projektet. B3 forklarar hur det dr viktigt att som
ledare individanpassa och klara av att zooma in och ut. 4/ belyser hur man som ledare
méste stotta och hjélpa, samtidigt som man uppmuntrar andra till att ta egna initiativ.
Liknande saker diskuteras med A2 som beskriver vikten av att stotta och bryta ner
uppgifter i sma delar, samt att som ledare vdga stanna upp och reflektera. 42 beskriver
dven hur det &r viktigt att man som ledare &r transparent.

5.3.2 Kommunikation och relationer

Klar kommunikation och tydliga forvintningar

Kommunikation var en av de faktorer som beskrevs som mest viktig for att frimja
teamwork inom korta projekt. DI, B3 och CI menar att brist pA kommunikation leder till
konflikter och missuppfattningar och att kommunikation inom projektgruppen samt med
intressenter dr avgdrande for teamwork. Funkar inte kommunikationen, kommer det leda
till missuppfattningar som kan drabba hela projektet. Samma sak beskriver 43 som menar
att det &r viktigt att som projektledare vara kommunikativ. 42 menar att det bade &r viktigt
att gruppen ska kommunicera vad som forvédntas av projektledaren, samt att personen
sjalv kommunicerar vad den forvéntar sig av andra. Det krdvs att projektledaren framjar
kommunikation inom gruppen for att alla medlemmar inte bara ska skota sitt, utan att
man arbetar tillsammans och anvinder varandras kompetenser. C/ menar att
kommunikation dr en av grundpelarna inom teamwork och att det &r viktigt att hilla en
klar kommunikation inom gruppen for att alla ska vara uppdaterade med hur det gir och
vad nista steg ér i processen. Dock beskriver C/ att teamwork inte har lika stor betydelse
for utfallet av ett projekt nér projektet dr tydligt definierat och har tydliga forvéntningar
pa roller.

“Om projekt dr superdefinierat och alla vet vad de ska gora direkt, och fler sitter inne

pd samma kompetenser. Da spelar teamworket mindre roll for att dd kan projektet flyta
trots att man inte samarbetar sda vil” - C1
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Samtidigt beskriver D/ hur en av de viktigaste lirdomarna som kommit av att driva
projekt dr att 1ata alla komma till tals, detta kompletteras av 42 som menar att en av dess
viktigaste ldrdomar dr att kommunicera nir man inte forstar nagot eller nér det kénns
rorigt. A1 formedlar hur det &r viktigt att kommunicera forvantningar inom projektet men
ocksa begriansningar och vilka ramar som existerar. Annars riskerar projektet att spinna
ivég at fel hall, dra ut pé tiden, eller leverera ndgot som kunden inte efterfragat.

Bygga relationer och forma team

Alla respondenter belyser vikten av att skapa relationer och forma ett team for att kunna
skapa teamwork 1 l&nga som korta projekt. B/ menar att det ar viktigt att prioritera
relationer trots att projektet riknas som kort. Aven C1, A1, A2 och A3 instimmer med att
det ar viktigt att trots kort tidsram prioritera relationsbyggande inom projektgruppen.

“Jag dr ganska fokuserad pa relation, bdde som person men ocksa i mitt yrkesliv. Jag
har en grundtanke att, har man en relation med en person, da stéiller man upp pd
varandra, sa kan man skapa de ddr relationerna sa kommer man ocksd framat i arbetet
for da dr det sa att missar jag ndgonting sa kommer de overseende med det” - Al

B2 beskriver att individer tenderar att ofta vara véldigt vinliga mot varandra, d& de inte
hunnit skapa djupare relationer inom korta projekt. Har betonar 4/ vikten av att prioritera
relationerna i projektgruppen genom att bland annat utféra team building-6vningar. Flera
av respondenterna belyser vikten av att 6ppna upp sig, och att man inte alltid behdver
vara sd professionell. Bland annat uttrycker B3 att det underléttar att som projektledare
bjuda lite pa sig sjdlv och att det dr vildigt viktigt att ha roligt. C/ menar att kick-off inte
bara &r trams, utan att det faktiskt hjilper gruppen att lara kdnna varandra, men belyser
dven att 1 korta projekt kanske det ricker med en inledande lunch om pengar och tid inte
finns tillgdngligt. Men att det underléttar att 6ppna projektet med nagot slags kick-off
liknande. Aven DI uttrycker hur det ir viktigt att man har en fika eller lunch for att
mdjliggora samtal som inte bara handlar om projektet.

B1I introducerar alla projekt med att beritta en personlig historia om vad som format den
som ménniska, vilket far som f6ljd att fler 6ppnar upp sig. Sedan foljer denne upp med
ett introduktionsmé&te med var och en av medlemmarna pé ca 30 min. Aven 42 anvinder
en liknande 6vning som gar ut pd att man gar varvet runt i borjan av projektet och forklarar
“Vad som gor mig stressad”. Pa sa sitt fdr man en storre forstdelse for varandra och kan
sdtta upp gemensamma spelregler, samtidigt som man far igdng samtalet. D/ fortsatter
med att uttrycka hur vardefullt det kan vara med teamdvningar dér d&ven £/ ndmner vikten
av teamdvningar. D/ har erfarenhet av att varje torsdag genomfora en teamdvning med
syfte att stimma av hur alla madde och 14g till i arbetet. Det gick ut pa att vélja 1-3 smileys
som representerade hur man upplevde arbetet och madde just 1 stunden. Pa sé sétt kunde
de pa ett lattsamt och roligt satt stimma av och hinna ta tag i saker innan veckan var slut.

“Syftet var egentligen att gora en check-in pd torsdagen innan veckan var slut. Hur
kénns det for alla? Vi ville undvika det hdr att det dr nagon som sitter pd fredag

eftermiddag och inte kan gd hem. Nu gor vi det hdr tillsammans!” - D1

Flera av respondenterna podngterar vikten av att ses fysiskt istillet for digitalt. C/ menar
att moten pé distans ér effektivt och praktiskt men att i team projekt dr det viktigt med det
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fysiska motet for att kunna skapa relationer. Aven A7 menar att det ir bittre att ses pa
plats fysiskt, men att det lite beror pd typ av mote. B/ menar att det efter COVID-19
pandemin blivit dnnu viktigare att ha de i alla fall forsta introduktionsmotet for projektet
fysiskt for att man ska ldra kdnna varandra. B/ aterkommer hér till FIRO-modellen och
forklarar hur ett fysiskt mdte gor att man tar sig snabbare genom de forsta stadierna.
Anledningen dr att man inte bara pratar jobb, utan man éter lunch tillsammans, tar en fika
etc, och pé sa sitt l4r man kiinna varandra. Aven E/ stimmer in med vikten av att ha
uppstartsmoten pa plats samt dven B2. B3 stod dock ut fran miangden med att uttrycka att
det fungerar lika bra att skapa teamwork och bilda relationer pa distans. Det beror
mestadels pa hur man som projektledare hanterar det. Det krdver att man prioriterar
relationerna d@nda. Till exempel att man fortfarande prioriterar teambuildingévningar dven
fast det sker digitalt.

5.3.3 Uppdrag och struktur

Tydliggora uppdraget och forvintningar frin projektigare

Al uttrycker “Ett tydligt uppdrag dr jdtteviktigt, ddr det dr jdtteviktigt att alla vet vad de
ska gora och vad man arbetar mot”. A3 styrker vikten av att ha tydliga mal {or vad teamet
ska leverera samt att detta gar att dela upp i1 milstolpar och delleveranser for att pa sa sétt
gora det enklare for teamet att arbeta tillsammans. 4/ menar dven att forvéntningar fran
projektigare eller den som ska ta del av resultatet ir jitteviktigt. Aven D/ instimmer i
detta da effekten inte kommer att bli som planerat ifall forvantningar fran projektigare
inte overensstimmer med resultatet.

“Man har inte samma bild av vad man ska leverera sa alla dr chockade i slutet. Ett
syfte och mal krdvs och att man har en sponsor bakom och att det inte dr projektledaren
som har bestimt att ni ska gora det hdr.” - D1

Flera av respondenterna uttrycker ett lyckat projekt som nir resultatet blir som planerat,
men dven ndr dven effekter av projektet blir positivt. Alltsa att den som tar emot losningen
eller resultatet lyckas anvidnda eller implementera det. Bland annat uttrycker B/ att
effekten av projektet definierar om det dr lyckat eller inte. For att projektet ska fa rétt
effekt géller det att man som projektledare tar hénsyn till fOrvintningar fran
projektigaren. Med detta instimmer B3, B2, D1, Al, A2, och A3 som alla betonar effekten
av projektet och betydelsen av forvéantningar. D/ belyser dven att om man dr medveten
om forvintningar fran bestéllare, dr det léttare att overtraffa dessa forvéantningar.

Struktur och uppféljning

Alla respondenter beskriver hur ett kort projekt innebdr hogre tempo och att delar av
projektet som annars tar ldngre tid maste g& snabbare. £/ beskriver hur korta projekt
kriaver noggrann planering och att denne anvinder sig av harda deadlines och tight
uppfoljning for att se till att planeringen inte forskjuts. Samma respondent menar att korta
projekt kriver att planeringen sker tidigare, till exempel om ndgot maste bestillas, kraver
ett kort projekt att bestdllningen sker tidigare, sd att det hinner levereras under projektet.
Aven B2 uttrycker hur korta projekt kriver mer tydlighet och struktur for att inte halka
efter, likadant menar A/ att korta projekt krdver att man snabbt sétter spelregler och
arbetssdtt for att projektet inte ska dra ut pa tiden.
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“Jag tror att det dr dnnu viktigare att snabbt hitta arbetssdtt och sdtta spelregler. Och
om du har otydliga uppdrag kommer det att dra ut pa tiden. Sen behover man ju ocksd
ha skapat en struktur ddr man féljer upp och har koll pa framdriften. Den hdr
strukturen skapar sdkert ocksd relationen.” - Al

D1 beskriver hur en kort tidsram kan innebéra att man litt hoppar dver steg i planeringen,
men att det dr dnnu viktigare i korta projekt att man har en tydlig planering som man
foljer. Aven uppfoljning beskriver att flertalet respondenter #r viktigt vid korta projekt.
A2 beskriver hur man méste vara tydlig och ligga pa, samt att man “inte later saker l6sa
sig” utan att man tar tag i det direkt. Aven £ menar att man maste ta tag i saker direkt
och inte vinta med att {4 tag i saker. Samt att korta projekt kridver att man nistan kastar
in medlemmarna 1 projektet. £/ beskriver “ldgga rdls principen” som innebér att man
véigleder medlemmarna i inledningen av projektet sd de vet hur de ska arbeta. Nar
projektet sedan &r i rullning, kan man borja bygga relationer och forma ett team.

5.3.4 Tillit och samarbete

Skapande av tillit och stod mellan teammedlemmar
C1, AI och A2 beskriver hur tillit 4r en central del av teamwork. 4/ forklarar hur brist pa
tillit far ineffektivitet som f6ljd och att tillit krévs for att man ska uppna ett bra teamwork.

“Man maste ju lita pa att alla gor sitt bdsta och att alla har formagan att l6sa en
uppgift sa att man inte ldgger ndsan i blot overallt. Det gar verkligen inte att vara
involverad i allt, utan alla mdste liksom lita pd varandra.* - A1l

D1 beskriver att tillit ligger till grund for en fungerande kommunikation inom gruppen.
Trygghet i projektgruppen ir viktigt for att viga uttrycka &sikter. Aven CI forklarar hur
trygghet och tillit ligger till grund f6r kommunikationen, “Man ringer inte en framling”.
Kommunikationen kanske sker 6ver mail, vilket gor att den gar langsammare 4n att ringa
ett samtal. Samtidigt innebdér tilliten att lata andra ta sitt ansvar. D/ forklarar att tillit ar
bade att andra kan lita pa att jag gor det jag ska, men ocksé att jag litar pa att andra gor
det de ska. Aven A2 uttrycker detta och forklarar hur viktigt det r att man kan lita p4 att
alla gor sin del av arbetet for att kunna skapa ett teamwork.

Arbeta tillsammans som en enhet

A3 och DI beskriver bada hur det ér viktigt att redan fran borjan skapa en vi-kdnsla. 43
menar att alla uppgifter maste ses som véra och inte som dina vilket dven £/ ndmner med
att det inte dr “en one man show”. DI menar att man tydligt méste sétta upp gemensamma
mél och samsyn for att pa sa sétt skapa en vi-kénsla inom gruppen. 4/ menar att en
projektledare inom korta projekt redan fran det stadie dar man sétter ihop gruppen, maste
se om den fungerar tillsammans. Eftersom tiden for projektet &r sa pass pressat, géller det
att projektledaren agerar tidigt och direkt om de mérker att medlemmarna inte fungerar
tillsammans. £7 menar att personen ofta forsoker vélja ut teammedlemmar till projektet
som den vet arbetar bra tillsammans. Nistan alla respondenter beskriver dock hur de
séillan som projektledare far vara en del av att vélja ut medlemmar till projektgruppen.
Oftast sker det utifrdn kompetens och beslutas av styrgruppen som &dger projektet.

“Oftast dr det verksamheten som ansvarar for att vilja medlemmar. Det dr inte jag som
far ga och handplocka liksom. Jag vet inte vilka urvalskriterier man har anvdnt.” - B2
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B3, B, och Al beskriver hur de ibland kan onska specifika medlemmar med erfarenhet
eller ndgon man arbetat med tidigare. Vidare forklarar C/ att det &r viktigt att ha fler
mdten och avstdmningar inom kortare projekt for att sdkerstdlla att saker blir gjorda.
Samtidigt menar D1 att den snarare drar ner pa antalet moten och avstimningar. Samma
sak menar A2 att det oftare i korta projekt dr sa att man har farre avstimningar och méten
an 1 langre projekt. 43 menar att den girna planerar in alla mdten i forhand for att pd sa
satt ha en tydlig plan att f6lja for hela projektet. 42 forklarar hur det dr viktigt att man
fran borjan utvecklar ett tydligt syfte och projektplan for att pa sa satt fa gruppen att kunna
arbeta tillsammans. Vidare menar A3 att det dr viktigt att denna planering sker
tillsammans i projektgruppen da alla i teamet besitter olika erfarenheter och kunskap.

5.3.5 Organisationskultur och fordndringsledning

Organisationskulturens piverkan pa teamet

For att forsta hur organisationskulturen paverkar teamet bads respondenterna att definiera
organisationskultur. De flesta av respondenterna beskrev organisationskulturen som
ndgot man kénner av, det som inte kommuniceras, oskrivna regler eller det som inte star
i policydokumenten. B3 och D1 beskriver hur organisationskulturen sitter i viggarna och
ar neddrvt inom organisationen medan 42 inte alls tycker det.

“Det vi hor och ser att folk gor och sdger, hur vi pratar med och om varandra.” - A2

CI menar att organisationskultur dr beteende mot kollegor samt vad som &r okej och inte.
Nér det kommer till betydelsen av kultur och hur det paverkar teamet var alla
respondenter §verens om att kulturen paverkar teamet i hog grad, men hur detta hanteras
och vikten av hanteringen skiljer sig. B/ beskriver hur kulturen forenklar och ger mandat
att ta beslut. Denne menar dven att ett misslyckande med att skapa en kultur leder till
skapandet av subkulturer som dr svérare att kontrollera. B/ beskriver att de arbetar mycket
med kulturen och att deras ledord genomsyrar allt de gor, och att de stdndigt
kommunicerar att de tillhor samma team och har en tillhorighet. D/ menar att kulturen
har stor verkan pé teamet och att det &r ledaren som sétter kulturen genom att agera som
en forebild och pd sa sitt forma en projektkultur. £/ anvinder sig av positiva och negativa
forstiarkare pé beteenden for att forma en projektkultur.

Aven A1 beskriver hur man méste ta initiativ och uppmuntra till ett beteende. B2 menar
att kulturen har stor paverkan speciellt nir teamet bestar av externa och interna parter.
Samtidigt beskriver d&ven A/ att det dr svért att hinna paverka kulturen inom korta projekt
och att det snarare dr ndgot man har med sig sedan innan. C/ ténker inte heller speciellt
mycket pé kulturen inom korta projekt utan att det snarare bara sker. Aven A2 instimmer
med detta och menar att kulturen inom korta projekt inte hinner prioriteras utan att det
snarare baseras pa den stora organisationskulturen. Samtidigt beskriver 42 hur erfarenhet
latt till att betydelsen av kultur blivit tydligare, den anvénder sig av gemensamma
spelregler for att sedan forma en kultur inom gruppen. Det beskrivs dven hur detta ar
extremt viktigt om projektgruppen ska komma att arbeta med varandra igen i framtiden.
A3 menar att det dr viktigt att man redan frén borjan anstdller ménniskor som tror pa idén
som ligger till grund for kulturen pa bolaget. Kulturen paverkar motivationen och flytet i
gruppen och dirfor dr det viktigt att man som projektledare har den i dtanke. Slutligen
beskriver B3 hur kultur &r ett hantverk och att det ar viktigt att kulturen inte krockar med
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projektmalet, skulle det krocka dr det nagot man méste ta med projektdgaren.

Foriandringsledning

Som tidigare ndmnt var belyste flertalet respondenter vikten av att resultatet av projektet
tas emot ritt av projektdgaren eller bestéllaren, for att projektet ska fa rétt effekt och
ddrmed anses som ett lyckat projekt. En del av detta beskrev att respondenterna beror pa
kommunikationen med projektagaren och hur tydliga begridnsningar och forvintningar
som kommuniceras. Flera respondenter beskrev, utover det, vikten av férandringsledning
for att mojliggora att projektets resultat implementeras eller tas emot med rétt
forutséttningar och pé rétt sitt. 4/ beskriver hur brist pd fordandringsledning &r den
vanligaste anledningen till att projekt misslyckas, och att det krdvs att man aktivt foljer
upp resultatet. Respondenten menar dven att detta ocksé innebér att projektteamet stédndigt
inkluderar projektégaren genom hela processen.

“Ja det dr ju det med fordndringsledning, det dr superviktigt, att hdlla alla
informerade pd vigen och att de kinner sig involverade och forstar, sd att man inte
bara fdr ndagonting i kndt.” - Al

Aven 43 menar att de som har rollen som forindringsledare pa projektet maste veta vilka
intressenter de ska kommunicera med for att alla ska vara beredda nér projektet
fardigstélls. Respondenten menar att detta dven dr viktigt att forstd som projektledare, da
man stindigt, speciellt i korta projekt som gér fort, maste gora allt for att inforandet av
projektet ska gd sa fort som mgjligt. 43 foljer upp med att detta arbete kan bestd av
utbildningar eller moten for att se till att den parten som ska ta emot projektet vet hur det
ska ga till. Men samtidigt menar den att arbetet med fordndringsledning egentligen inte
ar sé svart, utan att det handlar om att fi den andra ménniskan att vara forberedd och vilja
gora fordndringar. Aven BI pratar om vikten av forindringsledning och att det ér ndgot
som de arbetat med véldigt mycket pa sistone.

5.4 Utmaningar med korta projekt

Syftet med detta tema var att ta reda pd vilka utmaningar projektledare upplever med
genomforande av korta projekt. Detta gjordes genom att fraga respondenterna hur den
korta tidsramen péaverkar deras arbete, vilka utmaningar de upplever samt hur de anpassar
sitt arbete efter dessa utmaningar. I stora drag handlade de flesta av respondenternas
upplevda utmaningar om kommunikation och teamwork, relationsbyggande, ledning av
projektet och resursbegrdnsningar.

5.4.1 Brist pa kommunikation

Tydlighet och formulering av gemensamma spelregler

Att formulera tydliga uppdrag, och fi projektmedlemmar att driva arbetet framéat redan
fran borjan dr en utmaning som A/ uttrycker dr kopplat till korta projekt. Utdver att
formulera tydliga uppdrag, géller det dven att formulera tydliga ansvarsroller, eftersom
det #r utmanande for team att hinna klart i tid med arbetet nir ovisshet rider. Aven B2
och A3 uttrycker att svarigheter med projektarbete kan uppstd om individer inte vet vad
de ska gora i arbetet, vilket kriver tydlighet och struktur fran projektledarens sida. En av
de storsta utmaningarna inom korta projekt anser 4/ vara att snabbt hitta gemensamma
arbetssitt och spelregler som projektteamet bor folja for att hinna klart med arbetet i tid.
A3 menar dven att man maste planera ihop da man annars riskerar att inte fa ihop gruppen.
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Konlflikter och konflikthantering

Anledningen till att konflikter uppstar dr véldigt spritt mellan respondenterna. B3 menar
att storsta anledningen ar stress samt att man har olika mél med projektet inom gruppen.
BI menar att konflikter alltid uppstér dé alla dr olika och att vanligaste anledningen till
konflikter &r skillnader i personligheter. £/ fortsitter pd samma spar genom att beskriva
att medlemmar som ir missndjda péd varandra, att vissa arbetar mer individuellt, intern
konkurrens och att vissa medlemmar har svart att sldppa egot, dr vanligaste anledningarna
till att konflikter uppstar.

“Man ska inte ha intern konkurrens. En del tycker att det dr bra att ta 2 snarlika
personer som ska tivla mot varandra. Jag tycker inte det dr bra och sunt i
projektarbetet, for det kan skapa en konflikt for det blir avundsjuka, sa det dr en ddlig
managementstrategi enligt min dsikt.” - E1

Aven D1 uttrycker hur medlemmar “Kér sitt eget race”, som dé kan leda till att konflikter
uppstér. Nagot som manga respondenter nimnde var att brist pA kommunikation var en
ledande faktor till konflikter inom korta projekt. B3, C1, DI och B2 beskriver hur detta
ar ett av de storsta problemen. 4/ menar att det &r viktigt att f4 alla att kdnna sig
inkluderade och att konflikter kan uppstd ndar nigon inte blir involverad i tid. Likadant
menar B2 att konflikter uppstér nér resurser inte flaggar nir man ska leverera ndgot.
Vidare presenterar A2 och D1 att en vanlig anledning till att konflikter uppstér &r brist pa
tillit och otydliga roller. 42 beskriver dven att fler projektmedlemmar i kortare projekt
ofta har projektet vid sidan av linjeverksamheten, ddrmed kan en anledningen till konflikt
vara att man slits mellan sitt vanliga jobb och projektarbetet, samt att projektarbete alltid
innebdr att ndgon gor misstag, som 1 sin tur ocksé kan leda till konflikter.

“I korta projekt har man en tendens att vara inblandad i flera grejer samtidigt. Da kan
det bli en konflikt mellan att man slits mellan sitt vanliga jobb och sitt projektarbete.
Sen kan ju konflikter handla om att man inte litar pd varandra. Man kéinner sig
antingen kontrollerad eller man blir sur pd nagon annan som inte gor sitt jobb. Sen kan
det ju ocksad bli sadana konflikter som att ndr man jobbar i projekt sd ror man sig ofta
pd obruten ny mark och dd kan man ju goéra misstag.” - A2

Nér det kommer till konflikthantering inom korta projekt finns det inte samma tid for
hantering av misstag enligt D/. B2 beskriver att det géller att stidvja konflikter i ett tidigare
skede nér det kommer till kortare projekt. Vad for slags konflikter som uppstar inom korta
projekt och dess hantering behdver enligt flera av respondenterna inte nddvandigtvis
skilja sig frdn langre projekt, men de betonar vikten av att ta itu med konflikten omgéende.

5.4.2 Relationsbyggande

Relationer, teamkinsla, trygghet och tillit

B3 beskriver att det dr svart att bygga teamkénsla inom specifikt korta projekt da det kan
vara svart att styra 6ver gruppens utveckling. Vidare beskriver B3 att det handlar om en
utvecklingskurva individerna maste gé igenom tillsammans och att det &r svart att paverka
hur snabbt gruppen utvecklas och att tiden for utvecklingen av gruppen inte sker
proportionerligt for langden pa projekt. B/ anvédnder FIRO-modellen for grupputveckling
och beskriver att utmaningen med korta projekt blir att gruppen maste ta sig genom dessa
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faser 1 modellen snabbare @n om det vore ett ldngre projekt. Det tar tid att skapa tillit,
vilket kan bli en utmaning nér det finns kort om tid. C/ beskriver att om ett team inte
hinner skapa tillit inom gruppen kommer det paverka gruppens formaga att samarbeta.

“Teamwork handlar om samarbete och om man inte kdnner varandra och speciellt inte
har tryggheten och tilliten till varandra, dd blir det svdrt att samarbeta. Den korta
tidsramen paverkar teamwork genom att man inte hinner bygga relationer och
trygghet.” - C1

Vid utférande av korta projekt beskriver D/ att man ofta drar ned pé antal méten under
projektet, som dels paverkar kunden men @ven relationsbyggandet i teamet. Majoriteten
av respondenterna uttrycker svarigheter med att bygga relationer i teamet under korta
projekt. B2 dr en av dem och forklarar att gruppen inte hinner komma lika langt i
grupputvecklingsfaserna vid korta projekt. Vidare beskriver C/ att en lingre tidsram
innebdr en mojlighet att uppnd teamwork och trygghet i gruppen. For att underlitta
relationsbyggande i grupper menar de flesta respondenterna att det &r viktigt att prioritera
att ldgga ned tid pa relationerna och att fysiska uppstartsmdten dr gynnsamma.
Exempelvis menar B2 att fysiska moten leder till att gruppen kinner nérhet till varandra
och till fler spontana konversationer medan 4/ beskriver att det blir en annan dynamik i
gruppen vid fysiska moten dir man ses och ser det som en styrka att kunna vara
tillsammans. CI beskriver att kommunikationen inom gruppen blir svarare dd personerna
inte kénner varandra. Vidare forklarar respondenten att det dr ovanligt att ringa en
framling, och att mail ofta anvénds i sddana fall vilket gor att svarstiden blir léngre.
Respondenten beskriver att 1dngre svarstider blir utmanande for specifikt korta projekt.

Projektkultur

Vilken organisationskultur som rader kan enligt de flesta av respondenterna ha stor
betydelse for teamets formaga att arbeta tillsammans. B2 och A7 beskriver att det har
extra stor paverkan ndr projektgruppen bestar av bade interna och externa medarbetare
eftersom de eventuellt kan ha olika kulturer som kan skapa problem. B3 beskriver att
personens arbete med kultur varierar i olika projekt.

“Om kulturens riktning dr till formdn for mdlet med projektet eller om den motverkar
malet med projektet. Det avgor ju om man behéver motarbeta den kulturen och pd
ndagot vis komma runt den eller om man kan fa en extra skjuts av den. Sd att, ndr det
behévs jobbar jag nog aktivt med det.” - B3

Olika organisationskulturer kommer med utmaningar som exempelvis att arbetssétten
skiljer samt att individerna har olika vidrderingar som gor det utmanande att arbeta
tillsammans. Detta kompletteras av B3 som beskriver utmaningen med att fa alla
projektmedlemmar att ga 4t samma héll, speciellt nar det kommer till stora bolag med
skilda kontor. 43 beskriver att kulturen paverkar flyt, motivation och arbete inom
gruppen. Utmaningen med att skapa relationer inom korta projekt beskriver B/ &r att
undvika skapandet av subkulturer som projektledaren inte har kontroll &ver.
Respondenten beskriver vid flera tillfdllen vikten av att prioritera relationsbyggandet bade
for projektets skull men &ven for teamets.

69



“Om man inte tvingar igenom FIRO-modellen sd kommer du aldrig framadt. Dd kommer
du till ett projekt som dr stokigt och det dr inte tydligt vem som bestdmmer och det finns
en subkultur som man inte har kontroll 6ver.” - Bl

Négra fa av respondenterna upplever att det dr svart att paverka och skapa en kultur inom
projektgruppen, inom korta projekt i och med den korta tidsramen. De menar & andra
sidan att organisationskulturen &r ndgot man automatiskt tar med sig in i projektet.

5.4.3 Projektledning

Planering och hogt tempo

E1 beskriver att en utmaning med korta projekt handlar om héarda deadlines och att det
giller att agera pa saker som de vet kommer behova ske langre fram, vilket kridver
noggrann planering. Aven B2 menar att kortare projekt behdver en tydlig struktur for att
hinna med allt. Likadant menar D/ att man tenderar att skippa viktiga delar i korta projekt.
Det dr dirfor enligt respondenten viktigt att planera ordentligt och sdtta en struktur trots
att projektet ar kort. D/ menar dven att korta projekt blir kdnsligare mot plotsliga
héndelser. Till exempel som att medlemmar av gruppen skulle bli sjuka. Detta menar dven
A2 @r en av de storsta utmaningarna inom korta projekt. Det géller darfor att projektet har
en tydlig struktur som mojliggdr att medlemmarna kan hantera plotsliga hdandelser.

"Det dr klart att det blir ju en utmaning om det dyker upp tekniska problem som man
inte hade forvintat sig eller att en person dr sjuk i 2 veckor. Det liksom dter upp en
storre procentuellt del av tidplanen.” - A2

Inom korta projekt, dr den tiden utmanande. 4/ beskriver att det dr av vikt att {4 alla i
teamet att “Gasa redan i starten och inte liksom gd och vinta”. CI beskriver att arbetet
i korta projekt blir stressat. Likasa skriver E/ att vid korta projekt kastar man in
projektmedlemmarna och forsdker komma igang med arbetet snabbt. 43 menar dven att
korta projekt kraver effektivitet d tiden ofta ér pressad. En av de vanligaste utmaningarna
beskriver foljande 43 dr att projektet dedikeras for lite tid av projektdgaren.

Kommunikation

Manga av respondenterna upplever tydliglighet som en utmaning. 42 uttrycker att en fara
med korta projekt dr att verksamheten inte dr forberedd nér projektet lanseras. Vid lidngre
projekt finns det tid att forbereda verksamheten for den kommande forédndringen, vilket
ofta inte hinns med i korta projekt. Det blir utmanande att fa alla att forsta hur resultatet
av projektet bor anvidndas i1 praktiken. Om detta misslyckas resulterar det enligt A2 i
sloseri pa resurser. Bade A7 och A2 forklarade att en saknad av fordndringsledning dr en
av de vanligaste anledningarna till att projekt misslyckas. En annan viktig faktor som kan
vara utmanande dr om individer forsoker morka saker som hént som paverkar projektet
negativt. A2 beskriver att det dr gynnsamt i sadana fall att vara transparent mot varandra
inom gruppen och tillsammans hitta 16sningar for problemet.

5.4.4 Resursbegransningar
Ovana personer

Flera av respondenterna beskriver att projektledarna, som ofta blir tilldelade korta projekt,
tenderar att vara oerfarna. Detta dr utmanande i och med att korta projekt krdver noggrann
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planering och innefattar hirda deadlines. 43 beskriver att minga projektledare som driver
kortare projekt inte dr vana vid det hga tempot och dérfor blir det utmanande att leverera.
Aven EI beskriver hur kortare projekt ofta fir medlemmar som inte 4r vana att arbeta i
projekt, det kan dérfor vara en utmaning for projektledare

Tidsbrist och fel avgrinsningar

Respondenterna upplevde tidsbristen inom korta projekt som problematisk. Pa grund av
tidspressen, beskriver D1 att det dr latt att steg och punkter i leveranser hoppas over, for
att spara tid. Ovisshet och otydliga krav framkommer dven som problem som stiller till
det for korta projekt. B2 beskriver dven att i manga organisationer &r beslutsvigen lang
och tidskrdvande, vilket gor att vdrdefull projekttid tappas som har stor paverkan pa
utforande av korta projekt. Aven A2 upplever att utmaningar med korta projekt handlar
om ndr delar av tidsplanen forbrukas for annat &n drivande av projektet. Respondenten
ger exempel som oforutségbara tekniska problem eller driftstopp som utmaningar for
korta projekt men tilldgger dven att sjukdom inom projektteamet 4r en stor utmaning. D/
forklarar hur det &r bra trots att projektet &r pressat, att planera en luftig projektplan dar
det finns utrymme for misstag eller plotsliga hdndelser. Detta mdjliggdr dven att
overprestera forvintningarna och leverera en l9sning tidigare dn planerat.

“Ldgga in lite extra luft i tidsplaneringen. For allting handlar om att du ska mota
forvintningarna. Och det enda som kan hdinda néir man forkortar dr ju att du inte
hinner. Sen kan du komma, sa hdr, du kan fa utkastet redan idag fast du skulle haft 1 - 3
dagar till, sd blir ju det en positiv upplevelse istdllet.” - D1

Det ér enligt A3 oerhort viktigt att halla sig till ratt avgransningar inom korta projekt. Det
finns alltid angrédnsande problem till diverse projekt och det blir utmanande pé det séttet
att projektledare maste styra vilka delar man bor bortse fran, for att sdkerstdlla att man
arbetar i tempot man planerat for. Tva av respondenterna uttrycker &ven utmaningen med
att kunna neka projekt som &r orealistiska att utfora under en viss tidsperiod. De beskriver
att det manga génger kan vara svért att tacka nej till projekt i och med att de inte vill géra
projektdgare besvikna samt att de ofta vill ge projektet en chans innan de séger att det inte
gér att utfora med de avgransningar och tid som rader for projektet. Om inte projektledare
klarar av att neka omdjliga projekt, slosar de resurser vilket blir véldigt kostsamt.

Prioritet

Hilften av respondenterna lyfte att problematiken kring korta projekt handlar om att
projektarbete sker utdver teamets vanliga arbetsuppgifter, vilket innebér att det finns brist
pa tid frin resurser att utfora projektet. Exempelvis beskriver B/ att det dr svart att utfora
projekt under sa kort tid ndr man endast far lana resurser till projektet pa 20%. Vid fragan
om vilka faktorer som anses vara avgorande for att skapa teamwork inom korta projekt,
forklarade B2 att det handlar om att ge rdtt forutséttningar for projektteamet, trots att de
tas fran linjearbetet. Respondenter menar att detta leder till att medlemmar blir stressade
eller inte hinner med kritiska delar av projektet. 42 forklarar hur medlemmarna ofta i
korta projekt &r inblandade i flera saker samtidigt vilket kan bli ett problem.
Respondenten beskriver dven hur detta dr en vanlig anledning till att konflikter uppstar
inom projektgruppen.

“De tas oftast frdan linjen, att de far forutsdttning att vara i projektet sa att de kan vara
med och skapa teamwork i projektet och att det finns stottning fran styrgruppen.” - B2
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6. ANALYS OCH DISKUSSION

[ kapitlet presenteras en omfattande analys baserad pd den empiri som redan har
presenterats samt tidigare forskning som tillkdnnagivits i den teoretiska referensramen.
Detta for att fa en djupare forstaelse for resultaten kombinerat med att introducera en
forfinad teoretisk modell som ger en oversiktlig illustration av svaret pa denna studiens
frdagestdllning.

6.1 Projektledaren

Enligt Cheng et al. (2005, s. 25) dr projektledarens kompetens avgorande for projektets
resultat. Turner och Miiller (2003, s. 7) menar dven att projektledningen och ledarskapet
spelar en stor roll nér det kommer till utfallet av ett projekt, och att projektledaren har det
huvudsakliga ansvaret for projektets prestation. Som framgar i intervjuerna, péverkas
projektledares arbete av flera faktorer som bade avgor hur du skapar teamwork och leder
projektet. Empirin frdn denna studie visar att dessa huvudsakliga faktorer é&r
karaktdrsdragen hos projektledaren, hur den bedriver sitt ledarskap, samt de ldrdomar,
erfarenheter och insikter projektledaren har med sig in i projektet.

6.1.1 Karaktérsdrag

Cheng et al. (2005, s. 25) betonar vikten av att projektledaren besitter kompetenser som
innovativt tinkande, kundfokusering och formégan att ge tydliga direktiv for att skapa
framgangsrika projektledare. Bredillet et al. (2015, s. 255) understryker att en skicklig
projektledare dr den som kan uppfylla projektledarrollen och leverera resultat. Utifran
resultaten fran studien framtréder en bild av projektledarens personliga egenskaper och
fardigheter. Majoriteten av respondenterna beskriver sig sjdlva som organiserade,
strukturerade och kommunikativa. Dessa egenskaper anses vara grundlidggande for att
underldtta ledarskapet och frimja teamets prestation. Det dr intressant att se hur
respondenternas sjélvbeskrivningar speglar teorin om projektledares kompetenser,
speciellt formagan att kunna ge tydliga direktiv.

Dulewicz och Higgs (2005, s. 110) presenterar femton kompetenser (Appendix 1) som
paverkar en ledares prestation. Dessa delas in i tre huvudkategorier: Emotionella-,
ledarskaps- och intellektuella kompetenser (Miiller & Turner, 2007, s. 23). I modellen
beskrivs motivation och féormédgan att hantera resurser som de som pdverkar ledarens
prestation mest (Dulewicz & Higgs, 2005, s. 110). Det stimmer Overens med de
kompetenser som respondenterna menar dr avgdrande att besitta som projektledare.
Respondenterna menar att huvudsakliga karaktdrsdrag de besitter dr coachande och
inspirerande vilket har koppling till motivation. Respondenterna i studien uttrycker inte
hur formaga att hantera resurser dr en viktig kompetens, men flera menar att brist pa
resurser, eller fel anvindning av resurser, dr en av de storsta utmaningarna inom korta
projekt, och en vanlig anledning till att projekt misslyckas. Utifran detta kan man anta att
kompetensen att hantera resurser anses vara viktig. Dulewicz och Higgs (2005, s. 110)
presenterar vidare att en engagerad kommunikation, bemyndigande, kritisk analys,
medvetenhet, kdnslighet och inflytande som ytterligare kompetenser som paverkar
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projektledarens prestation. Denna studie gér i linje med delar av detta d4 respondenterna
anser att kommunikation 4r en av de viktigaste kompetenserna. Aven formigan att
delegera uppgifter och lata medlemmarna “kora pd” medan projektledaren istéllet arbetar
coachande, som géar att koppla till kompetensen bemyndigande. Att se helhetsbilden,
navigera svara situationer och problemldsande anses som viktiga kompetenser baserat pa
empirin frdn denna studie, och dr dock kompetenser som inte tas upp av Dulewicz och
Higgs. Respondenterna menar att formdgan att 16sa problem och skapa en trygg
arbetsmiljo dr avgdrande for projektets framgang. Detta gér 1 linje med teorins pastaende
om ledarskapets inverkan pa projektets resultat, ddr Nixon et al. (2012, s. 213) betonar
ledarskapets roll i att stodja teamet och hantera utmaningar.

Thal och Bedingfield (2010, s. 255) beskriver plikttrogenhet och Oppenhet som
framtradande egenskaper hos framgéngsrika projektledare. Det gir hér att se liknelser
mellan att vara kommunikativ och 6ppenhet. Att en projektledare ska vara plikttrogen var
inte nigot som ndmndes under intervjuerna. Nagot som stimde Overens med alla
respondenter, var hur engagerade de var for projektledning och hur de brann for sitt yrke.
Diarmed fick forfattarna intrycket att plikttrogenhet och engagemang var en av de
starkaste egenskaperna hos respondenterna. Utdver dessa egenskaper har studien
identifierat noggrannhet, pélitlig, inkluderande och nyfikenhet som ytterligare egenskaper
som gynnar projektledarens arbete. Respondenterna beskriver sig sjélva som nyfikna och
intresserade att ta del av olika omrdden. Vikten av att vara inkluderande framkommer
som en viktig anledning till att projektledaren ska kunna frimja teamwork i gruppen.

6.1.2 Ledarskap

Dulewicz och Higgs (2005, s. 121) beskriver hur ledarskap ar sjdlva grunden for hur
ménniskor arbetar tillsammans. Flera av respondenterna uttrycker vikten av ledarskap for
att kunna frdmja teamwork inom korta projekt, samt att teamwork ar ett viktigt
utvecklingsomrade de vill bli béttre pa. Utifran detta dr ledarskapet och hur projekt leds,
avgorande for hur vél projektledare frimjar teamwork inom ett projekt. Det antagandet
starks av Nixon et al. (2012, s. 213) som forklarar hur ledarskapets prestation har ett
samband med huruvida ett projekt lyckas eller misslyckas. Aven Miiller och Turner
(2007, s. 30) menar att bristande ledarskap kan leda till att ett projekt misslyckas, samt
att projektledarens ledarskapsstil péverkar projektets framgéng. I empirin beskrivs
vanliga anledningar till att projekt misslyckas, exempelvis att effektmal inte nds, eller dar
projektets resultat laggs at sidan efter genomforande. En mgjlig anledning till detta &r
bristande ledarskap, da det dr ledarens ansvar att se till att projektet tas tillvara pa och att
resultatet tydligt levereras och kommuniceras till kunden.

Bland annat varierar det vilken ledarskapsstil som ldmpar sig bittre eller sémre for olika
typer av projekt, dirmed kan olikheter mellan respondenternas ledarskapsstil vara
naturlig da alla driver olika typer av projekt. Men vilken ledarskapsstil som &r bra eller
délig, beror helt pa typen av projekt och det géller att projektledaren sjélv kan anpassa sin
ledarskapsstil utifrdn projektet de leder. Flera olika teorier kan anvédndas for att analysera
de ledarskapsstilar som respondenterna anvinder. Transformativt och transaktionellt
ledarskap forklarar hur ledare antingen genom ett transformativt ledarskap fokuserar pa
relationer och kommunikation eller genom ett transaktionellt ledarskap fokuserar mer pa
processer och deadlines (Bass, 1990, s. 21). Alla respondenter speglar ett fokus som liknar
mer ett transformativt ledarskap dér fokus ofta ligger p4 kommunikation och relationer
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inom projektet. Bland annat att det &r viktigt att ha en klar och transparent kommunikation
inom projektgruppen for att alla ska halla uppdaterade samt forstd sina roller.
Respondenterna uttrycker dven vikten av kommunikation for att mojliggdra att man
tillsammans kan 16sa problem, vilket i sin tur dr sjdlva grunden till teamwork. Majoriteten
av respondenterna lyfter dven vikten av att skapa en gemenskap inom projektgruppen. De
menar att pdlitlighet och att kénna sig inkluderade mdjliggor att man arbetar béttre
tillsammans. 1 dessa fall blir det tydligt att man anvinder sig av ett transformativt
ledarskap.

Vidare om man ser ett transformativt och transaktionellt ledarskap som ett spektrum, finns
det ett flertal av respondenterna som ibland antar ett mer transaktionellt ledarskap.
Framforallt 1 korta projekt dd den tighta tidsramen innebér att fokus hamnar mer pa
processer och deadlines da man inte hinner med att skapa relationer. Bland annat uttrycker
en respondent hur man tvingas sldnga in medlemmarna i projektet for att ta sig framét och
for att komma igang, samt vikten med delmal och att ingen del av processen missas. Det
gér darfor att se ett samband dér projektledarna frdn boérjan anammar mer av ett
transformativt ledarskap, men desto kortare och mer pressat ett projekt blir, desto mer
transaktionella blir de i sitt ledarskap.

6.1.3 Lardomar och insikter

Lee-Kelley och Leong (2003, s. 589) menar att en projektledares sjilvfortroende och
sjdlvkinsla, som grundar sig projektledarens erfarenhet, dr avgdrande for projektets
framgang. Alla respondenter beskriver hur deras erfarenheter inneburit lirdomar och
insikter som de tar med sig till framtida projekt. En av de vanligast forekommande
lirdomarna var vikten av delaktighet och att fi alla teammedlemmar att kdnna sig
inkluderade. Kossaify et al. (2017, s. 92) menar att sjdlva definitionen av teamwork
handlar om att en grupp manniskor genom dmsesidiga handlingar arbetar tillsammans
for att uppna ett mél. Aven Rosenfeld (2013, s. 1) kompletterar detta med att teamwork
definieras av arbete som utgors av flertalet medarbetare dér alla gor sin del till forman for
helhetens effektivitet. Det forklaras genom flera respondenter som menar att en lardom
ar att {4 alla gruppmedlemmar att forstd att allas deltagande ér av storsta vikt for att
projektet ska bli lyckat.

Kommunikation ir ett aterkommande dmne i intervjuerna vilket speglar vikten samt
utmaningarna med kommunikation inom projektledning. Flera av respondenterna
definierar teamwork som bland annat att man kommunicerar med varandra inom gruppen.
Kommunikationen beskrivs av flera av respondenterna som grunden till flera delar av att
framja teamwork inom korta projekt. For att kunna sitta ratt begransningar, skapa en bra
planering, {4 alla att kénna sig involverade och fortydliga uppdraget, sa krévs det att man
har en fungerande kommunikation inom gruppen. Men respondenterna beskriver dven
vikten av en transparent och dppen kommunikation mot bestéillaren av projektet och
projektigaren. Det behdvs for att fi rdtt médngd resurser, for att kunna sitta ritt
forvantningar, samt for att projektgruppen ska leverera det som faktiskt efterfrdgas. Flera
av de utmaningar som beskrivs nedan hota teamwork inom korta projekt, kan oftast 16sas
enligt respondenterna genom en fungerande och tydlig kommunikation.
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6.2 Utmaningar med teamwork inom korta projekt

I samband med intervjuerna har det framkommit flera utmaningar som maste hanteras for
att kunna skapa teamwork inom korta projekt. Vid analys av empirin visar det att flera av
de identifierade utmaningarna fran teorin stdmmer Overens med respondenternas
erfarenheter av att arbeta med korta projekt. I den foljande analysen utforskas och
diskuteras olika utmaningar relaterade till korta projekt som &r baserade pa bade
teoretiska perspektiv och empirisk data.

6.2.1 Resursbegransningar

Fran det teoretiska ramverket framkommer det att korta projekt kan vara utmanande pa
grund av tidspress och bristande anpassning av processer och verktyg (Rowe, 2020, s.
23). Teorin beskriver dven att det inte finns utrymme for dtgird av misstag och fel nér det
kommer till korta projekt. Resultaten fran empirin visar pa utmaningar relaterade till
tidspress, som att snabbt hitta gemensamma arbetssitt och att det det finns for lite tid fran
resurser. Det blir tydligt att resursbegriansningarna och brist pa tid dr utmanande, vilket
kan indikera att delmoment for projektet kan bli lidande nér resurserna prioriteras till sitt
linjearbete. Att flera respondenter lyfte resursbegrinsningar som en av de storsta
utmaningarna med korta projekt kan ha flera orsaker. Respondenterna beskriver att tiden
som dsidositts for projektet for gruppmedlemmarna inte alltid racker till i och med att
projekt ofta sker utover projektmedlemmars ordinarie arbetsuppgifter som gar fore i
prioritetsordning. Detta medfor d&ven en utmaning for projektledaren att kunna koordinera
hela teamets scheman och se till att boka in méten for projektet dir alla kan delta. Det
faktum att projektarbete ofta sker utdver gruppmedlemmarnas normala arbetsuppgifter,
ar 1 de flesta fall ndgot som resurségare eller projektigare styr over. Det blir dirmed
utmanade for projektledare i och med att de sjélva inte kan styra ver hur mycket tid
projektmedlemmarna kan ligga ned pa projektet.

I empirin framkommer det dven att de projektledare som tilldelas korta projekt, generellt
ar ovana och oerfarna inom projektledning. Tanken bakom det kan vara att snabbt lata
den ovana projektledaren fa testa alla delmoment i ett projekt och vad innebér att vara
projektledare. I och med att korta projekt har ett hogre tempo, stéller det hogre krav pa
projektledaren att leverera efter de harda deadlines och vara noggrann i planeringen. Det
gér darmed att reflektera dver att det vore ldmpligare att tilldela erfarna projektledare de
kortare projekten, da det som sagt kréver hart arbete 1 hogt tempo med noggrann planering
och mindre utrymme for misstag. Det framkom &ven i empirin att arbete med rétt
avgransningar var utmanande for projektledare. I specifikt korta projekt, blir projektet
kénsligt om omfattningen skulle bli for stor i och med att tid inte finns till att hantera mer
4n den ursprungliga planen samt att det dven skulle bli mer kostsamt. Aven hir blir risken
att arbeta med fel avgridnsningar storre om en oerfaren projektledare skulle ta sig an
projektet.

6.2.2 Brist pd kommunikation
Bristande kommunikation i form av otydlighet framkom i empirin som utmanande inom
korta projekt. Utover det upplevde flera av respondenterna att den korta tidsramen

paverkade mojligheten att kommunicera och att brist pA kommunikation kunde skapa
ovisshet kring uppdraget, roller och arbetsuppgifter. Resultatet visade att respondenter

75



tyckte att det var svirt att snabbt kommunicera gemensamma spelregler som
projektteamet skulle forhalla sig till inom korta projekt. Den korta tidsperioden kunde i
flera fall resultera i farre moten och farre avstimningar, vilket har en omedelbar paverkan
pa kommunikationen dels i projektgruppen och dels med projektagare.

I teorin ndmns det att konflikter &r en vanlig anledning till projektmisslyckanden och att
det dr nagot som pédverkar samarbetet i gruppen negativt (Ruuska & Teigland, 2009, s.
326). I resultatet framgar dock inte konflikter som en av de framsta utmaningar inom
korta projekt men konflikter kan uppstd som f6ljd av brist pd kommunikation. Flera av
respondenterna menar att konflikthanteringen i korta projekt sker pa samma sétt som i
langre projekt, dock kan det dven i vissa fall vara sd att man inte hinner 16sa konflikter.
Eftersom projektet ar sd kort menar respondenter, att det dr vart att 1ata konflikten vara
kvar och fokusera pd att slutfora projektet. Vidare arbetar B/ for att frimja konflikter i
projektgruppen for att f4 gruppen att utvecklas och ser konflikter som nigot positivt som
for gruppen framét istéllet for ndgot negativt. Konflikter beskrivs dédrav inte som ett
problem, utan som en naturlig del av gruppens mognad och nagot som maste hénda.
Resultatet fran denna studie gir ddrmed inte i linje med teorin om att konflikter dr en av
de vanligaste utmaningarna inom korta projekt. Dock finns en medvetenhet om att alla
typer av konflikter inte nddvéndigtvis dr ndgot som for gruppen framat och far ett positivt
utfall. En reflektion fran forfattarnas perspektiv grundar sig i att konflikter 4r nagot som
ofta uppstir inom alla typer av projekt men att det finns manga bra sétt att hantera dem
pa, vilket kan vara anledningen till varfor respondenterna i studien inte benimnde
konflikter och konflikthantering som utmanande inom korta projekt.

I datainsamlingen framkommer det att manga av respondenterna upplever det som
utmanande att formulera tydliga uppdrag och ansvarsroller, vilket dven kan ligga till
grund for konflikter om detta inte gors pd ett bra sitt. Vidare beskriver Ruuska och
Teigland (2009, s. 326) att de vanligaste orsakerna till konflikter uppstér &r att olika parter
har olika mal, resursbrist samt 0msesidigt beroende av uppgifter. Resultatet fran empirin
gér ddrmed 1 linje med teorin i och med att ménga av respondenterna svarade att den
vanligaste anledningarna till konflikter &r att personer har olika méal inom gruppen. Utover
det svarade respondenterna att stress, intern konkurrens och brist pd kommunikation dven
var vanliga anledningar till konflikter. Att dessa faktorer inte tas upp i teorikapitlet har
framst att gora med att de &r subjektiva upplevelser av enskilda personer och att tidigare
studier som anvints for den teoretiska referensramen inte bendmnde dessa faktorer.

Mele (2011, s. 1384) beskriver att olika typer av konflikter kréver olika metoder for
hantering beroende pé hur konflikten ser ut samt beroende pa i vilken tidpunkt i projektet
den uppkommer. Det kan dédrmed tolkas som att konflikter som sker inom korta projekt
bor hanteras annorlunda @n konflikter som uppstar inom lédngre projekt, da exempelvis
tidpunkten for uppstart dr betydligt snévare 1 korta projekt vilket ger mindre utrymme for
tid for hantering. Dock visar det sig i empirin att majoriteten av respondenterna inte
hanterade konflikter annorlunda vare sig de uppstod i ett langt eller kort projekt. Det
gemensamma for respondenterna dr att de alla presenterade att de tar tag i konflikter
omedelbart och forsoker stévja dem sa fort som majligt.

6.2.3 Relationsbyggande

I det teoretiska kapitlet antyddes det att kulturella skillnader kan skapa svarigheter och
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okade risker i projekt (Stahl et al., 2017, s. 3). Respondenternas erfarenheter forklarar
detta genom att papeka utmaningar med att skapa tillit, teamwork och relationsbyggande
1 projektgrupper ddr medlemmar 4r bade interna och externa. Det kan antas bero pa att de
dr vana att arbeta pa olika sitt och vérderar och prioriterar olika inom projektet. Kulturella
skillnader, ndr det kommer till nationalitet, 4r inget som respondenterna
uppmédrksammade under intervjuerna. Detta kan bero pa att respondenterna som deltog i
studien arbetade pa svenska foretag dér det inte &r sa vanligt att arbeta med personer som
till exempel pratar ett annat sprak.

Teorin indikerade att hantering av kulturella skillnader ofta prioriteras 1agt och endast
uppméarksammas nér det paverkar produktiviteten negativt (Bouten-Pinto, 2016, s. 140).
Manga av respondenterna svarade i1 de semistrukturerade intervjuerna att de ofta arbetar
aktivt med kulturarbete for att kunna skapa en samsyn inom gruppen och for att kunna
samarbeta béttre och na ett battre resultat. Maan och Srivastava (2023, s. 991) beskriver
att en positiv organisationskultur frimjar trygghet bland teammedlemmar. Att skapa
denna trygghet framstdlldes som en utmaning i empirin. Respondenterna beskriver dven
att en langre tidsram innebér en starkare mojlighet att uppnd trygghet och vl fungerande
relationer inom gruppen, vilket dirmed blir utmanande i projekt med kort tidsram.

Teorin betonade vikten av att bygga relationer och skapa teamkénsla genom att presentera
grupputvecklingsfaserna av Tuckman (1965) som har en stor paverkan pd hur teamwork
inom gruppen fungerar. Resultatet visar att flera av respondenterna uppfattade
utmaningar med att skapa tillit och trygghet i gruppen samt att bygga relationer som de
storsta utmaningarna inom korta projekt. Det finns helt enkelt inte tillrdckligt med tid
inom ett kort projekt for att relationer ska hinna formas enligt flera av respondenterna.
Flera respondenter beskriver att de forsoker prioritera att ldra kénna varandra inom
projektgruppen, men att det inom korta projekt dr utmanande. Det visade sig att ett fatal
av respondenterna anvidnde sig av Tuckmans modell for grupputveckling, medan en
annan istéllet anvinde FIRO-modellen, vilket tyder pa relevansen av teorin for frimjande
av teamwork. Det tar tid att bygga relationer som préglas av tillit och trygghet, vilket
dérfor blir en utmaning nir det finns en kort tidsram att forhalla sig till. Dock menade
ndgra {4 respondenter att relationsbyggandet inte var sd viktigt nér det kommer till riktigt
korta projekt och ndmnde dirfor inte det som en av de storsta utmaningarna. Att det skiljer
sig mellan respondenter kan bero pa att svaren dr grundade pad deras subjektiva
upplevelser, dir det inte finns nédgot ritt eller fel svar samt att de kan ha olika
uppfattningar om vad som dr svart.

6.2.4 Projektledning

Exempelvis foreslog teorin att misslyckade projekt kan 1 hog grad bero pa projektledning
och bristande ledarskap (Miiller & Turner, 2007, s. 30). Resultaten gar i linje med detta
genom att peka pd utmaningarna och vikten av tydlighet och struktur frén projektledarens
sida. Detta stodjer ddrmed Miiller och Turners (2007, s. 30) teori om att projektledarens
ledarskap péaverkar projektets framgéng. I den teoretiska referensramen lyftes olikheter
och konflikter som utmaningar for projektledning av korta projekt. Olikheter inom
projektgrupper var dock inte nigot som respondenterna upplevde som speciellt
utmanande. Teorin beskriver dven fordelar med att ha olikheter inom team, exempelvis
att individernas erfarenheter, kompetenser och formégor kompletterar varandra (van
Kippenberg, 2020, s. 79). I respondenternas definition av teamwork, beskrevs teamwork
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bland annat som summan av allas kompetenser, vilket kan tolkas som att det gar i linje
med teorin om att olikheter forstarker grupper och dess prestation snarare dn att det ses
som en utmaning.

Utmaningar med att skapa teamwork inom korta projekt involverar andra faktorer &n de
identifierade utmaningarna i den teoretiska referensramen. I empirin framkommer det att
utmaningarna snarare handlar om planering da det &r létt hant att delar hoppas over for
att hinna klart med projektet i tid, vilket ddrmed péverkar utfallet. Med noggrann
planering kan projektet hinnas klart med i tid utan att behva hoppa dver steg eller delar.
Dessutom sker arbetet i korta projekt i ett hogre tempo, déir projektet blir extra kénsligt
for oforutsdgbara hindelser som tekniska problem, driftstopp eller nir gruppmedlemmar
blir sjuka. Ytterligare en utmaning inom korta projekt som framkom i empirin handlar
om utmaningen att forbereda verksamheten f6r den kommande fordndringen nér projektet
varar under sd kort tid. Det kan vara utmanande for verksamheten att hinna med att
anpassa sig efter fordndringen projektet tillfor, vilket blir en utmaning for projektledaren
dé det géller att vara tydlig och transparent med vad fordndringen innebar. Om mottagaren
av projektet inte dr forberedd, kommer implementeringen misslyckas vilket dr varfor
fordndringsledning &r viktigt att 14gga fokus pa som projektledare.

6.3 Framjande av teamwork inom korta projekt

Studien undersdker hur projektledare frimjar teamwork inom korta projekt, dérav har
flertalet omréden identifierats utifran empirin som anses ligga till grund for att kunna
skapa teamwork. En central aspekt som uppmérksammas dr den komplexitet av teamwork
som framhivs i flera teorier (Yang et al., 2011; Senior, 2019; Driskell et al., 2018;
Kossaify, 2017; Rosenfeld, 2013). Genom att jimfora fOrfattarnas definitioner av
teamwork skapas en bred forstaelse for begreppet. Exempelvis betonas att teamwork inte
bara handlar om att uppnd gemensamma mal, utan ocksd om Omsesidig respekt,
samarbete och individuella bidrag till gruppen. Respondenternas definitioner av
teamwork varierade, dir B/ beskrev det som summan av allas kompetenser medan C/
lagger storre fokus pé tillit, kommunikation och samarbete i sin definition. I och med
detta kan det antas att teorierna som beskriver begreppets komplexitet stimmer overens
med resultaten frdn denna studie. Genom att lata respondenterna definiera teamwork, ar
det sedan léttare att forsta anledningen till strategier som anvinds for att uppna teamwork.
Om en respondent menar att kommunikation genomsyrar bra teamwork, &r det naturligt
att arbetet for att uppna teamwork, syftar till att forbéttra kommunikationen i gruppen.

6.3.1 Ledarskap och engagemang

Respondenterna menar att en engagerad ledare och en aktiv styrgrupp dr avgorande for
att kunna ta snabba beslut inom ett projekt. Flera av respondenterna upplever samtidigt
att korta projekt krdaver snabba beslut och att stindigt parera for utmaningar och
oforutsdgbara hindelser. Miiller och Turner (2007, s. 30) menar att ledningen av
projektteamet édr en vanlig anledning till att projekt misslyckas, samt att projektledarens
ledarskapsstil padverkar framgéngen av projektet. Alla respondenter visar ett stort intresse
for projektledning och framstir som véldigt engagerade i sitt ledarskap. Samtidigt har alla
olika knep for hur de leder ett team, samt strategier som gor att gruppen arbetar bittre
tillsammans. Allt fran att vara mer personlig och 6ppna upp for personliga konversationer,
till att anvdnda teambuildingdvningar.
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Bulls modell for hogpresterande team (Bull, 2010, s. 30) menar att ledarskapet behover
vara sjilvsidkert, kunna integrera och interagerat med teammedlemmar samt kunna
anpassa sig till fordndring. Detta stimmer bra 6verens med den bild av vad som krévs for
ledaren utifran den insamlade empirin i denna studie. Flera av respondenterna forklarar
vikten av en stark ledare och hur integreringen av medlemmarna samt delegeringen av
ansvar dr viktig for teamets effektivitet. Respondenterna beskriver dven vikten av tydliga
roller som 1 sin tur gor att teamet blir mer sjédlvsikert, da alla medlemmar vet vad de ska
gora. Modellen av Bull (2010, s. 30) visar dven pa att prestationen hos teamet inte enbart
gér att forklara ledarskap, utan att det &r en kombination av samspelet mellan ledarskap,
uppgiften och medlemmarna.

Hur projektledare véljer att leda projekt, kan antas paverka deras mojlighet att skapa
effektiva teamwork 1 projektgruppen. Cheng et al. (2005, s. 25) betonade vikten av
flexibel och anpassningsbar ledarstil samt att det &r en utmaning for projektledare att
hantera prestationer 1 kortvariga projekt med fdrre interaktioner. En agil
projektledningsstil handlar om att prioritera individer och interaktioner fore processer,
samarbete med kunden istéllet for fokus pd kontrakt och att snabbt kunna anpassa sig efter
fordndring (Measey et al., 2015, s. 26). Flera av respondenterna i denna studie uttrycker
hur fokus ligger pé individerna och hur viktiga de ar for att skapa teamwork. Nagot som
flertalet respondenter ocksé tar upp &r vikten av att ha en fungerande dialog med kunden,
for att pa sa satt klargora forvintningarna, vad som ska levereras, samt kommunicera
eventuella problem som kan leda till fordrdjningar. Trots att flera av projektledarna som
deltar intervjuerna poédngterar att de dvergatt att arbeta mer och mer agilt, &r detta nagot
som ocksa gar att inse genom att se hur de prioriterar och virderar vad som &r viktigt
inom projektledning. Resultaten forklarar hur majoriteten av respondenterna svarade att
de mer och mer Overgdr till ett agilt arbetsséitt dir de snabbt kan anpassa sig efter
fordndringar och hantera plotsliga handelser effektivt inom korta projekt. De arbetar agilt
for att inom korta projekt kunna anpassa sig efter forandrade forutséttningar och for att
kunna ta hénsyn till de individer som bade &r en del av teamet samt den organisation som
ska ta emot resultatet.

Gren et al. (2017, s. 104) menar att det agila synsittet prioriterar att skapa en
sammansvetsad grupp till skillnad fran traditionella projekt. Dingsoyr et al. (2012, s.
1214) forklarar hur kdrnan till att arbeta agilt kretsar kring team dar medlemmar ar
sjélvorganiserande och arbetar i en takt som stirker deras produktivitet och kreativitet.
Hiansyn tas dven till att fordndring kan intrdffa ndr som helst i processen och att
véirdeskapande sker i samverkan med kunden. Det gér hir att se kopplingar mellan vad
fokus ligger i den agila projektledningen och hur respondenterna i denna studie definierar
teamwork och ett lyckat projekt. Teamwork menar respondenterna handlar om att alla
bidrar med det man &r bra pé, och att man gemensamt kan 16sa problem som man inte kan
gora sjdlv. Teamet har ett delat ansvar och alla har ett dmsesidigt behov av varandra for
att fa arbetet gjort. Samtidigt definieras ett lyckat projekt som ett projekt dér alla dr glada
och mar bra, samt dar man hillit sig inom ramarna for projektet och dir kunden fatt vad
de efterat. Hir podngterar flera av respondenterna vikten av att kommunicera och vara
transparent med kunden for att de ska fa ta del av projektarbetet och vérdeskapandet,
vilket ocksd dr en av hornstenarna i agil projektledning.
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Samtidigt uttalar sig inte alla respondenter om huruvida de anvinder agilt eller
traditionellt arbetssdtt. En respondent menar att personen fOredrar traditionell
projektledning da agil projektledning innebér bristande kontroll. Planstyrda projekt
vérderar till skillnad fran agila projekt uppf6ljning och kontroll samt sétter upp deadlines
och milstolpar redan 1 borjan av projektet (Keller et al, 2017, s. 5). Respondenten forklarar
hur bristande kontroll kan péverka kvaliteten pd projektet. Det gér dirfor att diskutera
bristerna och fordelarna med agil kontra traditionell projektledning kopplat till teamwork
inom korta projekt. Utifran vad som framkommer i studien finns det en tydlig koppling
mellan fokusomraden i agilt ledarskap samt de omraden som genomsyrar definitionen av
fungerande teamwork. For att frimja teamwork behover projektledaren ha ett
individfokus utover att arbeta med processer. Specifikt inom korta projekt kommer
planeringen behdva anpassas d& det snabbt kan uppstd hinder som tvingar gruppen att
byta riktning i arbetet. Samtidigt kraver agilt ledarskap frekventa avstimningar och méten
for att sdkerstdlla engagemang och att alla arbetar at ratt hall, vilket dven ar viktigt for att
uppritthélla teamwork. Alla medlemmar maéste vara medvetna om roller, samt andras
arbete fOr att kunna bidra till att projektet kommer framat. Om fokus istéllet laggs pa vad
som bidrar till ett si bra projektresultat som mojligt, finns det omraden och projekt som
kréaver storre kontroll och dér traditionell projektledning &mnar sig béttre. Fragan forblir
dock huruvida traditionell projektledning gynnar teamwork, eller om det snarare innebar
att arbetet delas upp bland gruppmedlemmarna infor en deadline varpa
gruppmedlemmarna sedan arbetar individuellt fram till det att ett resultat ska tas fram.

6.3.2 Klar kommunikation och skapandet av relationer

Utifrdn empirin identifierades klar kommunikation och skapande av relationer som
vésentliga delar i framjandet av teamwork inom korta projekt. I den teoretiska
referensramen ndmns dven dessa faktorer i samband med lyckade projekt, dir bland annat
Yang et al. (2011, s. 158) lyfter att projektframgangar kan uppnas genom en fungerande
kommunikation inom teamet, samarbete och en stark teamkénsla. Detta framkommer 1
empirin i denna studie genom att beskriva kommunikation och relationer som viktiga
delar i utférande och ledning av projekt. Detta forstarks dven 1 och med att minga av
respondenterna forklarade att problem létt uppstod inom projekt om kommunikationen
var bristande.

Empirin belyser att kommunikation inte bara dr viktigt for att veta hur arbetet ska ga till,
utan dven for att projektgruppmedlemmarna ska kunna ta hjélp av varandra och léta alla
komma till tals. Det framkom som viktigt att gruppmedlemmarna sjélva bor ta ansvar och
kommunicera nér personen behdver hjilp att ta sig vidare i arbetet. Det visade sig vara en
lirdom som ett flertal respondenter tagit med sig frn tidigare projekt. Utdver att
kommunicera nédr person behdver hjdlp, framkommer det som viktigt att &dven
kommunicera pa ett tydligt sétt om forvéntningar, begransningar, avgransningar och de
ramar som rider for projektet. Aven Bahir et al. (2021, s. 8) beskriver att det ir av oerhord
vikt att projektledare besitter formagan att vara kommunikativ. Skulle projektledaren
misslyckas med detta beskriver respondenterna att det finns risk att projektet spinner ivig
at fel hall, drar ut pd tiden, eller levererar ndgot som kunden inte efterfragat.

Det gér ddrmed att anta att kommunikation ligger till grund for manga delar av

projektledning. Att skapa relationer, samarbete och tillit till varandra inom
projektgruppen dr omdjligt utan kommunikation. Dessutom kriavs kommunikation for de
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mer strukturella delarna av projektledning som att planera och definiera projektet, vilket
anses vara viasentliga delar for att kunna lyckas med projekt. I empirin framstar
kommunikation som viktigt for att lyckas med projekt samt som viktigt for att undvika
att misslyckas med projekt. For att genomfora framgangsrika projekt krivs frekvent och
tydlig kommunikation i samtliga faser av projektet. Dock bor man inte fullt ut forlita sig
pa att projektet kommer bli framgingsrikt sd lange bra kommunikation finns, da
projektgruppen dven behover prestera och fullfolja mal och delmal for att kunna kalla
projektet framgangsrikt.

Vidare till modellen for grupputveckling presenterad av Tuckman (1965) och Wheelan
(1999) som forklarar hur grupper utvecklas 6ver tid samt hur grupper genomgér olika
faser innan de presterar. Dessa modeller har en stark koppling till studiens empiri da flera
respondenter beskrev att de i sitt projektledarskap var medvetna om dessa faser och dess
betydelse for att f4 grupper att arbeta tillsammans. Exempelvis beskriver en av
respondenterna att personen anvinder sig av en annan grupputvecklingsmodell, FIRO-
modellen, for att f4 en forstéelse for hur det fungerar nir grupper triffas, samt for att
kunna skapa sd bra effektiva arbetsgrupper som mdjligt. Tuckmans modell har ett
beskrivande forhédllningssdtt diar de olika faserna grupper gér igenom for att kunna
leverera presenteras (Colombini & McBride, 2012, s. 195). FIRO-modellen beskrivs &
andra sidan i empirin som ett hjdlpmedel for att fa kunskap om hur samspelet i en grupp
fungerar samt for att f4 grupper att kommunicera pa ett béttre och mer effektivt sétt. I
samband med att modellerna anvinds, &r en tolkning att det &ven skapar relationer inom
projektgruppen

Bulls (2010, s. 30) modell for hdgpresterande team ger ytterligare insikter i vad som kravs
for att uppna dverldgsna resultat inom teamarbete. Genom att balansera effektiviteten pa
individ-, team- och uppgiftsnivda kan team skapa en positiv atmosfir och Oka
produktiviteten (Bull, 2010, s. 30). I empirin understryks det att starka relationer mellan
gruppmedlemmarna dr nyckeln till framgéngsrikt teamwork och lyckade projekt, och att
en gemensam stravan efter det kollektiva bista dr avgoérande for att nd hogpresterande
status. Enligt Kossaify et al. (2017, s. 91) framhalls tydligt ledarskap, effektiv
kommunikation och 6msesidig respekt som centrala faktorer for att fraimja teamwork och
uppna Onskade resultat. Detta gir hand 1 hand med majoriteten av respondenternas svar
pa frdgan om hur de arbetar for att framja teamwork.

6.3.3 Tydligt uppdrag och struktur

Respondenterna i studien forklarade att de arbetade pé ett strukturerat sétt och tydliggdr
bade uppgifter och ansvarsroller samt klargor forvéntningar. Det beskriver &ven Tuckman
och Jensen (1977, s. 420) som viktigt dd de pastar att utan faststidllda gemensamma
forvantningar pd hur medlemmarna ska arbeta tillsammans, kan teamet inte prestera. Da
ménga av respondenterna dven upplevde tydlighet med uppgifter och roller som de storsta
utmaningarna med korta projekt, betonas vikten av att ligga fokus pd detta som
projektledare. Det gar ddrmed i linje med teorin om att det dr viktigt att skapa tydlighet
kring uppdrag och roller innan teamet borjar prestera. Det tyder pd att tydlighet kring
uppdrag och roller underléttar for teamet och ddrmed leder till att de kan uppna béttre
samarbete och teamwork inom gruppen. Detta stirker Gardner et al. (2017, s. 251) teori
om att det dr ledarens uppgift att delegera ansvar och uppgifter pa ett tydligt sétt redan i
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ett tidigt skede av projektet for att lyckas fi hela gruppen att arbeta mot samma mal, vilket
starker teamwork och resultatet av arbetet.

Orsaken till att tydlighet visar sig vara en av de viktigaste faktorerna till hur projektledare
framjar teamwork, kan ha sin grund i att personer inte kan arbeta nér det rader ovisshet,
varken individuellt eller i team. Nér det ar tydligt vad som ska goras, vem som dr ansvarig
for vilka uppgifter samt att det finns en tydlig struktur, kan projektmedlemmarna arbeta
effektivt. Det kan eventuellt dven vara s& att om personer kidnner att de har tydliga
arbetsroller dir de vet precis vad de ska gora, att de blir mer benédgna att ldgga ned tid pa
att hjdlpa andra. Risken finns att personer fokuserar pé olika saker ndr det rader ovisshet
vilket att det blir svart att samarbeta nér det inte finns en samsyn 6ver vad som bor goras
1 projektet. Vidare i teorin betonas vikten av att sdtta mal pa bade individ- och gruppniva,
samt att fordela arbetsbordan rattvist for att uppmuntra delaktighet och engagemang fran
alla gruppmedlemmar (Gardner et al., 2017, s. 251). Skulle projektledaren tydligt fordela
roller och arbetsuppgifter i ett tidigt skede, dr det mer sannolikt att projektmedlemmarna
skulle kdnna engagemang for projektet och darmed potentiellt 14gga ned mer tid pa att
skapa kvalitet for projektet.

6.3.4 Skapandet av tillit

Tuckmans modell beskriver faser som en grupp gér igenom innan de kan borja prestera,
varav norming &r den fas nir inledande konflikter ar losta och relationer inom gruppen
skapas (Tuckman & Jensen, 1977, s. 420). Nésta steg 1 processen ér performing vilket ar
den fas dér gruppen lart kéinna varandra, satt upp gemensamma forvéntningar och ramar
for hur man ska arbeta, och &r nu redo att arbeta for att uppna projektets mal (Tuckman
& Jensen, 1977, s. 420). For att skapa en sammanhallning och sétta upp gemensamma
spelregler kravs det att medlemmarna litar pa varandra. Kommunikation och émsesidig
respekt framkom &dven utifran resultatet i och med att flera av respondenterna forklarade
att de var noga med att bygga tillit till gruppmedlemmarna, att de stottar och hjélper till
samt att de gérna arbetar ndra gruppen och kommunicerar pa ett sétt som pévisar en vi-
kéinsla och dmsesidigt ansvar. Denna vi-kdnsla gér att likna med den sammanhéllning
som formas i norming fasen.

Flera av respondenterna beskriver hur tillit &r en central del av teamwork och att bristande
tillit inom ett projektteam leder till ineffektivitet. Tillit krdvs for en fungerande
kommunikation, d4 teamwork kraver att man vagar sdga vad man tycker. Utan tillit, har
man inte fortroende for att ndgon gor det den ska, samt sa litar inte resterande medlemmar
pa att jag som gruppmedlem kan mitt omrdde. Maan och Srivastava (2023, s. 991)
forklarar det genom organisationskultur och féormagan att frimja psykologisk trygghet
bland medlemmar. Har projektet en projektkultur dir man litar pd varandra och kénner
sig trygg, bidrar det till teamets forméga att arbeta tillsammans. Aven studien av Jufrizen
et al. (2021) och McMabhon et al. (2023) menar att anstdllda som kdnner sig trygga med
att uttrycka sina tankar och idéer dr mer bendgna att bidra till teamets framgang. Detta
starks i denna studie baserat pd respondenternas uttalande om att tillit krdvs for att
kommunikationen i gruppen ska fungera, som i sin tur ligger till grund for ett fungerande
teamwork. En fungerande sammanhéllning i gruppen bidrar sedan till teamets
overgripande framgang och tillfredsstéllelse (Dey & Ganesh, 2020, s. 25), vilket flera av
respondenterna definierar som fungerande teamwork och ett lyckat projekt.
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6.3.5 Arbete med organisationskultur

Det finns flera olika sitt att definiera kultur, varav Hofstede (1991 refererad i Cerimagic,
2010, s. 278) definierar kultur som en grupps svar till den sociala miljon. Respondenterna
hade alla sin definition av organisationskultur som alla varierade fran varandra. De flesta
var Overens om att det handlade om inldrda beteenden eller sitt att prata om och med
varandra som var specifikt for arbetsplatsen. Vissa menade att det var nadgot som satt i
véggarna och pa sd sitt nedidrvt genom generationer inom foretaget, medan andra menade
att det var nagot som éndras beroende pa tid och vilka som arbetar péd foretaget. Kemp
och Dwyer (2001, s. 79) menar att organisationer behdver en sammanhéngande kultur for
att sikerstélla effektivitet och att det dr av storsta vikt for en ledare att forstd hur kulturen
paverkar teamet, effektiviteten och strategiska beslut. Upadhyay och Kumar (2020, s. 10)
menar att en stark organisationskultur frimjar teamwork och stérker den overgripande
effektiviteten. Teorierna gér i linje med denna studie d& majoriteten av respondenterna
menade att kulturen var viktig for arbetet 1 projektteamet. Dessutom lyftes att skilda
kulturer inom gruppen kan leda till subkulturer som himmar samarbetet. Arbetet med
hanteraringen kulturen skiljer sig mellan respondenterna. Vissa menar att kulturen
forenklar och dr ndgot som man formar som projektledare genom att vara en forebild. Det
kan handla om att kommunicera ndr ndgot &r jobbigt, eller hélsa pa varandra. Négra av
respondenterna menar att kulturen, framforallt inom kortare projekt, inte dr ndgot man
hinner foridndra utan att det snarare beror pd den stdrre organisationskulturen. Dock menar
respondenterna att det dr viktigt att ta tag i problem kopplat till projektkulturen, om man
som grupp ska arbeta tillsammans igen, annars blir det problem i framtiden.

6.4 Sammanfattning av analys och viktiga resultat

Tidigare modell som forklarar hur projektledare frimjar teamwork inom korta projekt har
utifran den insamlade empirin uppdaterats till en slutgiltig modell. Resultat visar att
projektledaren paverkas av projektledarens lirdomar och erfarenheter samt
projektledarens karaktdrsdrag. Arbetet for att frimja teamwork innefattar darefter
ledarskap, tillit, relationsbyggande, organisationskultur samt tydlighet och struktur. Alla
dessa faktorer kriver dven en fungerande och tydlig kommunikation som péverkar alla
delar av arbetet att skapa en fungerande projektgrupp. Slutligen visar den slutgiltiga
modellen pa utmaningar som hotar arbetet att frimja teamwork, vilka ar
resursbegrdinsningar, brist pa kommunikation, att bygga relationer samt bristande
ledarskap. Alla dessa faktorer tillsammans visar pa en 6vergripande bild som alla faktorer
som har en inverkan pa projektledarens arbete att frimja teamwork inom korta projekt.
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7. SLUTSATS

[ detta avsnitt sammanfattas resultaten och slutsatserna av denna uppsats och hur dess
forskningsfrdaga och syfte har besvarats. Ddrefter belyses uppsatsens teoretiska bidrag,
foljt av praktiska och samhdlleliga implikationer. Avsnittet avslutas med att diskutera
uppsatsens begrdnsningar och ge forslag pa maojliga riktningar for fortsatt forskning.

7.1 Generella slutsatser och rekommendationer

Studien avgransades till svenska foretag och till personer som arbetar eller har arbetat
som projektledare inom korta projekt. For att besvara hur projektledare frimjar teamwork
inom korta projekt, genomfordes nio semi-strukturerade intervjuer med respondenter fran
totalt fem olika foretag. En induktiv metod anvédndes for att kunna jimfora tidigare
relevanta studier inom omrddet med insamlade datan samt for att skapa en storre
forstaelse for hur projektledare frimjar teamwork inom korta projekt. Detta har utmynnat
i en grundlig analys for att kunna besvara studiens forskningsfraga;

Hur arbetar projektledare for att framja teamwork i kortvariga projekt?

Resultatet fran studien visar pa fem huvudomraden som projektledare bér anamma vid
fraimjande av teamwork inom korta projekt. Dessa dr ledarskap, skapande av tillit,
skapande av relationer, arbete med organisationskultur samt arbete med tydlighet och
struktur, dar alla omraden grundas i en god kommunikation.

Ledarskapet ar avgorande for teamwork da det krdvs en stark engagerad ledare som visar
vagen och agerar som en forebild for ett specifikt beteende. Ledaren maste kommunicera
syfte med projektet och delegera ansvaret i gruppen. Agil projektledning ar utifrdn
studiens resultat fordelaktigt for att skapa ett fungerande teamwork i ett kort projekt, det
prioriterar individer och interaktioner och mdjliggor att alla arbetar tillsammans for att
16sa ett gemensamt problem. Den agila projektledningen mojliggdr snabb fordndring och
att man kan ta hansyn till ofGrutségbara héndelser. Samtidigt kriaver det regelbundna
avstimningar och moéten for att man inte ska forlora kontrollen 6ver projektet.

Tillit ar en central del i teamwork och ligger till grund for att arbetet sker effektivt och for
att undvika konflikter. Som projektledare maste man skapa en vi-kdnsla med ett
Oomsesidigt ansvar, dir gemensamt uppsatta spelregler ligger till grund for att lita pa
varandra. Tillit kommer leda till en fungerande kommunikation som frimjar samarbetet.

Relationsbyggande ar utifran studien viktigt att som projektledare prioritera trots bristen
pa tid 1 projektet. Om medlemmarna fungerar bra tillsammans kommer arbetet ske mer
effektivt da alla strivar efter ett kollektivt basta. Det kommer bli mer naturligt att hjélpa
varandra och vdlmaendet inom gruppen kommer bli béttre. Strategier for att stirka
relationer i gruppen kan vara teambuildingdvningar, introduktionsméten med amnen som
till exempel “vad har format mig som ménniska?”, eller att man prioriterar att traffas och
umgas pa raster eller utanfor arbetet.

Organisationskulturen inom korta projekt kan vara svért att hinna paverka som
projektledare. Det ér utifran empirin viktigt att ta hénsyn till organisationskulturen och
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aktivt forsoka forma en projektkultur som Overensstimmer med projektets riktning.
Sédkerstiller man en gemensam projektkultur, skapar man psykologisk trygghet hos
medlemmarna, samt undviker subkulturer eller en kultur som inte matchar malet med
projektet. Genom att projektledaren agerar som forebild och uppmuntrar Snskade
beteenden, kommer man att skapa en stark teamkénsla inom gruppen med en kénsla av
samhorighet och forenkla arbetet.

Tydlighet och struktur ar avgdrande for att teamwork ska fungera inom ett kort projekt.
Det krivs att projektledaren tydligt kommunicerar forvéntningar, mal med projektet och
hur arbetet ska struktureras for att samarbetet ska fungera. Planering riskeras i korta
projekt att prioriteras bort, vilket resulterar i misstag eller att projektet inte levererar som
planerat. Projektledaren méiste vara tydlig bade mot projektgruppen samt mot
projektdgaren for att alltid se till att alla vet vad som hénder och vad som ska goras
hérnést. Fordelaktigt &r att redan i1 borjan av projektet planera in regelbundna
avstdmningar med alla delar av projektet trots att projektet har en kort tidsram.

Kommunikation &r en viktig faktor som genomsyrar hela projektarbetet och som ér av stor
vikt for att projektledaren ska kunna skapa teamwork. Kommunikationen behdver vara
tydlig, transparent, engagerande och effektiv for att alla medlemmar ska kdnna sig
delaktiga och forsta vad deras roll dr i1 projektet. Projektledaren méste kommunicera med
teamet men ocksd med projektdgare och kund for att hela tiden sékerstélla att projektet
foljer ratt mélbild och att alla forvintningar dr realistiska. Bristande eller otydlig
kommunikation kommer pdverka ledarskapet, tilliten inom gruppen, relationsbyggandet,
organisationskulturen samt tydligheten och strukturen pd arbetet, som i sin tur kommer
minska mojligheten for ett fungerande teamwork inom projektet.

Det finns utmaningar med att frimja teamwork inom korta projekt. Resursbegrénsningar,
svarigheter att bygga relationer samt bristande ledarskap och kommunikation dr alla
faktorer som gor det svart att frimja teamwork inom korta projekt. Begransade resurser
och tidspress skapar svarigheter med att balansera projektarbete med ordinarie
arbetsuppgifter, sdrskilt ndr projektledare saknar erfarenhet. Vidare blir
kommunikationen lidande pa grund av den sndva tidsramen, vilket kan leda till otydlighet
kring uppdrag och roller samt oka risken for konflikter. Dessutom é&r relationsbyggande
en utmaning da tiden dr begrénsad for att skapa tillit och trygghet inom gruppen, sérskilt
ndr medlemmar har olika arbetssdtt och véarderingar. Att hantera dessa utmaningar kriver
noggrann planering, tydlig kommunikation och aktivt arbete med att skapa en positiv
projektkultur. Utdver utmaningarna, har studien identifierat teamwork paverkas av
projektledarens karaktdrsdrag och erfarenhet. Projektledaren samt vad personen har for
erfarenheter har en paverkan pa personens ledarskap, hur de bygger relationer och tillit,
samt hur de arbetar med organisationskultur och struktur. Exempelvis kan en
projektledare som snabbt kan bygga relationer uppleva att den delen av att frimja
teamwork &r 14tt att uppnd medan en annan kan uppleva tydligheten som enkelt eftersom
personen &r valdigt tydlig som person.

7.2 Studiens bidrag
7.2.1 Teoretiskt bidrag

Detta arbete syftar till att generera nya insikter och skapa ny teori (Saunders et al., 2019,
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s. 153). Dérmed har en modell skapats som Okar forstaelsen for hur projektledare kan
framja teamwork 1 korta projekt. Modellen visar pa fem omrdden som projektledare ska
fokusera pa for att frimja teamwork. Dessa omraden é&r relationsbyggande, tillit,
organisationskultur, tydlighet och struktur samt ledarskap. Utdver dessa omraden visar
modellen pd vikten av kommunikation samt hur projektledarens erfarenheter och
egenskaper paverkar arbetet. Sist lyfter modellen potentiella utmaningar kan hota arbetet
med att frimja teamwork inom korta projekt, vilket ar; resursbegrdnsningar, bygga
relationer, brist pa kommunikation och brist pa ledarskap. 1 tidigare studier presenteras
olika definitioner av teamwork (Senior, 2019; Driskell et al., 2018; Kossaify, 2017;
Rosenfeld, 2013) som forfattarna anvinder for att skapa en egen bredare definition. Till
skillnad fran de studierna bidrar denna studie dven med insikter kring hur teamwork
uppnas inom specifikt korta projekt, samt vilka faktorer som paverkar processen, utdver
vad teamwork innebdr. Teamwork &r inte ndgot som bara uppstér, utan det kriver att
projektledaren arbetar med att skapa relationer inom gruppen genom olika
teambuildingdvningar, aktivt arbetar for att skapa en vi-kdnsla med gemensamma
spelregler, uppmuntrar 6nskvirda beteenden, sétter tydliga forvantningar och mal samt
sjalv dr engagerad, tydlig och ér en forebild for resterande medlemmar.

Tuckmans modell om grupputveckling bidrar med kunskap om hur processen gar till nir
grupper samarbetar. Modellen har inte i dtanke vad som hénder om tidsramen &r kort,
vilket det rader bristande forskning kring. Inom korta projekt hotas arbetet att frimja
teamwork av resursbegrinsningar, dir brist pé tid, brist pa budget eller brist pa personal
ar vanliga anledningar till att arbetet fOrsvéras. Ytterligare en utmaning &ar att
relationsbyggande aktiviteter inte hinns med i kortare projekt, eller att det prioriteras ned.
De sista utmaningarna &r brist pd kommunikation och pa ledarskap som innebér oklara
direktiv, fel forvintningar badde frdn kunden och frén projektgruppen samt bristande
planering och struktur. Studien kan anvindas i kombination med Tuckmans modell for
att forsta vilka omrdden som bidrar till att en grupp formas, samt vad som krévs av ledaren
for att hantera detta under en begrinsad tidsperiod. Fortsdttningsvis bidrar denna studie
med en bredare syn av Bulls (2010, s. 30) teori om hdgpresterande team. Bulls teori dr
teoretiskt dvergripande och i realiteten dr det fler variabler som péverkar huruvida en
grupp fungerar tillsammans. Resultatet i denna studie visar pd att kommunikation och
relationer dr avgorande faktorer for att kunna skapa teamwork inom korta projekt. En
grupp med fungerande teamwork kréver att kommunikationen bade inom projektgruppen
och gentemot projektdgaren ar tydlig. Bristande kommunikation innebér att det kan bildas
missuppfattningar, fel forvéntningar eller att konflikter kan uppstd som hotar gruppens
samarbete. Detta ger en fordjupad kunskap av teamwork med nya insikter om dess
framkomst i specifikt korta projekt, och kan pa s sitt komplettera dvergripande modeller
for att pé sa sitt ge en mer fordjupad forstéelse.

Dessutom ger studien en djupare analys av kopplingarna mellan olika slags
projektledning och teamwork. Att arbeta agilt innebér att skapa virde for kunden pa
kortast tid, samtidigt som det gar att parera forandringar och byta infallsvinkel (Measey
et al., 2015, s. 26). Denna studie utvecklar fordelar med agil projektledning i den mén att
flertalet fokusomraden inom agil projektledning Overensstimmer med vanliga
definitioner av teamwork. Flera respondenter belyser att fokus pa individer &r viktiga for
att uppna teamwork och ndmner detta i sina definitioner av begreppet, vilket
overensstimmer med agil projektledning som ocksa belyser vikten av att fokusera pa
individer. Flera respondenterna uttrycker dven hur de som projektledare hela tiden stravar
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efter att bygga relationer, hantera plotsliga hindelser effektivt samt ta hdnsyn till individer
inom projektgruppen samt inom organisationen som ska ta emot projektet. Att prioritera
individer och interaktioner ar fordelaktigt for teamwork och gor att gruppen kommer
ndrmare varandra och ldttare kan arbeta tillsammans. Detta innebér att studien bidrar med
en djupare forstéelse kring agil projektledning och varfor det lampar sig béttre for
frimjandet av teamwork inom korta projekt.

7.2.2 Praktisk bidrag och rekommendationer

Utover studiens teoretiska bidrag, finns det dven intressenter som har mdjlighet att nyttja
den framtagna informationen och teorin i praktiken. Resultatet av studien kan hjélpa
projektledare som vill fi en béttre forstaelse for hur man arbetar for att frimja teamwork
inom korta projekt samt verktyg som é&r lampliga att anvdnda. Resultaten dels
respondenterna och andra intressenter mojligheten att l4ra av varandra bade nar det géller
framgangar och misslyckanden. Forhoppningen &r att lyckade projekt ska oka och att
misslyckade projekt ska bli farre. Detta kan dven appliceras pa andra situationer dir
personer ska arbeta i grupp under en kort tidsram, vilket betyder att studien kan vara en
hjélpande hand for andra typer av ledare som har ansvar for en arbetsgrupp.

Dessutom kan resultaten av studien vara anviandbara for individer som arbetar i team da
studien bidrar med ny teori om hur man framjar teamwork, vilket dven kan anses vara
gynnsamt for gruppmedlemmarna. I studien har det konstaterats att teamwork inte beror
pa en enskild individ utan det handlar om att hjélpas at. Detta ger incitament till att den
nya teorin, dven kan vara vildigt vardefull for teammedlemmar och deras prestation. De
fem huvudomraden som projektledare rekommenderas arbeta med vid frdmjande av
teamwork inom korta projekt dr som tidigare ndmnt éar ledarskap, skapande av tillit,
skapande av relationer, arbete med organisationskultur samt arbete med tydlighet och
struktur, dér alla omraden grundas i en god kommunikation. Eftersom studien inte
avgransas till en specifik bransch eller storlek pa foretag, antas resultatet kunna anvéndas
av ett stort antal foretag i Sverige. Dessutom skulle de praktiska rekommendationer om
de fem huvudomréiden projektledare bor arbeta med att kunna fungera i andra geografiska
sammanhang som har liknande sitt att arbeta pd som i1 Sverige, da studien genomforts i
Sverige. Genom att identifiera ledarskap som en nyckelkomponent for framjande av
teamwork 1 korta projekt, ger studien konkreta riktlinjer for hur projektledare bor agera.
Det innefattar att vara engagerad, agera som en forebild, kommunicera syfte och ansvar
samt att det kan potentiellt vara vidrdefullt att folja agil projektledning. Skulle
projektledare folja dessa riktlinjer i praktiken, 4r mojligheten stor att deras projektgrupper
skulle uppné béttre teamwork och ddrmed 6ka chansen for att fler projekt lyckas. Vidare
till att betona vikten av tillit och relationsbyggande inom projektgruppen, ger studien
konkreta strategier for projektledare att folja i sitt arbete. Dessa strategier inkluderar att
skapa en vi-kdnsla med Omsesidigt ansvar, arrangera teambuildingaktiviteter och
prioritera relationer trots tidsbegriansningar. Projektledare far genom studien kunskap om
varfor det dr viktigt att prioritera relationer och tillit men &dven hur de kan arbeta for att
forbattra relationen till projektmedlemmar i1 praktiken. Resultatet betonar dven att
projektledare aktivt bor arbeta med organisationskulturen och etablera tydlighet och
struktur i projektet vilket kan uppnés genom att forma en gemensam projektkultur och att
kommunicera tydliga forvéntningar och mal till projektgruppen.
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Studien bidrar dven med kunskap och insikter kring identifiering och beskrivning av
utmaningar som projektledare kan stéllas infor i korta projekt samt ger projektledare
mdjlighet att forbereda sig for dessa hinder. Dessa utmaningar inkluderar exempelvis
resursbegrinsningar samt svérigheter att bygga relationer. I studien framkommer det att
projektledare hanterar dessa problem genom att noggrant planera tiden for projektet samt
se till att ldgga ned tid pd varandra inom teamet. Det inkluderar att hantera
resursbegrinsningar, bygga relationer under tidsbegrénsade forhdllanden och att hantera
kommunikationsutmaningar effektivt. Fortséttningsvis, beskriver studien kommunikation
som en central faktor for framgéngsrikt teamwork och ger dven projektledare insikter om
hur man kan forbéttra kommunikationen inom projektet, men dven hur man kan undvika
problem i och med en god kommunikation. Exempelvis lyfter respondenterna att
forbattring av kommunikation sker genom att tidigt sdtta upp en plan och att i ett tidigt
skede boka in frekventa moten for deltagarna i projektet vilket gor att farre problem
uppstar dd teammedlemmarna har béttre koll pd sina och andras arbetsuppgifter samt de
avgransningar projektet ska forhalla sig till. Studien lyfter fram att vara tydlig, transparent
och engagerande i kommunikationen med projektgruppen, projektéigare och kund som
rekommendationer pé hur projektledare kan forbéttra kommunikation inom korta projekt.
Utover det betonar studien hur projektledarens personliga egenskaper och erfarenheter
paverkar deras forméga att frimja teamwork i korta projekt. Detta ger projektledare en
mdjlighet att reflektera dver sin egen ledarstil och anpassa sitt ledarskap i man om att
optimera teamets prestation

7.2.3 Samhélleliga implikationer

D4 denna studie har undersokt ett socialt fenomen bor samhélleliga bidrag och
rekommendationer betonas med anledning av att studiens slutsatser kan i konsekvenser
for olika intressenter i samhaéllet. Foretag i Sverige arbetar mer eller mindre med projekt
dir det behovs kunskap om hur teamwork skapas for att bedriva ett effektivt
projektarbete. Genom att ge konkreta riktlinjer och strategier for att frimja teamwork i
korta projekt kan studien bidra till 6kad effektivitet i foretagsprojekt. Detta kan leda till
att projekt snabbare blir genomforda och levererar resultat, vilket i sin tur Okar
konkurrenskraften for foretag i Sverige. I studiens resultat betonas vikten av tillit,
relationer och en positiv projektkultur vilket gor att studien kan bidra till att skapa en
bittre arbetsmiljo for medarbetarna. En béttre arbetsmiljo kan oka medarbetarnas
engagemang, motivation och vilbefinnande pa arbetsplatsen, vilket i slutdndan leder till
hogre arbetsprestation och minskad personalomsittning. Att frimja teamwork och
kommunikation inom projektgrupper kan innebdra stirkt samarbete mellan olika
avdelningar inom foretaget som eventuellt kan leda till en mer kreativ arbetsmiljo som i
sin tur kan leda till utveckling av nya produkter eller tjdnster. Genom att identifiera och
beskriva framgéngsfaktorer for teamwork i korta projekt kan studien bidra till att utveckla
och forbéttra projektledningspraxis i svenska foretag. Detta kan leda till okad
professionalisering av yrket som projektledare samt ge incitament till 6kad framgéng i
genomforandet av projekt i flera branscher ddr en forhoppning &r att fler projekt
procentuellt bor bli framgéngsrika é@n tidigare, vilket gynnar den samhaélleliga ekonomin
och sysselsittningen. Studien bidrar dven till att lyfta vikten av teamwork och att arbetet
skiljer sig nir det kommer till att frimja teamwork inom korta projekt jimfort med langa
projekt. Tidigare har det framfOrallt existerat studier kring teamwork i ldngre projekt,
vilket inneburit att foretag som driver kortare projekt inte kunnat applicera dessa
strategier i praktiken. Denna studie belyser problemet med att anvénda strategier for langa
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projekt pd korta projekt, och ger sedan ett ramverk pa omraden som &r viktiga for
projektledare att anamma om man arbetar inom korta projekt. Bittre teamwork inom korta
projekt, gynnar foretagen vilket i sin tur gynnar samhaéllet som helhet.

7.2.4 Begriansningar och framtida forskning

Studien har bidragit med vérdefull information, dels teoretiskt och praktiskt men &ven
samhilleligt. Trots det har forfattarna insett att det finns ett begrdnsningar med studien da
det &r ett relativt outforskat &mne. Dessa begransningar dmnar att bjuda in till idéer for
framtida forskning inom det studerade omréadet. Den fOrsta tydliga begransningen &r valet
att anvénda en kvalitativ metod, vilket forfattarna valde pd grund av att de ville fi en
forstaelse for hur projektledare fraimjar teamwork inom korta projekt. En kvalitativ metod
innebdr att resultatet inte &r generaliserbart och kan endast forstés i specifika kontexter
och kopplas till specifika individer, vilket anses vara en begridnsning av studien.
Ytterligare en begransning med studien handlar om datainsamlingsmetoden. I och med
att den insamlade datan togs fram genom kvalitativa intervjuer, finns en risk att svaren
inte aterspeglar den verkliga bilden dé svaren baseras pa subjektiva upplevelser. Det leder
vidare till en tredje begridnsning med studien som relaterar till urvalsstorleken som endast
bestod av nio personer samt den geografiska kontexten. Forfattarna anser att det vore
givande fOr studien att &ven anvéinda en kvantitativ forskningsmetod, med ett storre urval
med storre geografisk spridning samt som ger mojligheten att generalisera resultatet i en
storre utstrackning. Detta anses kunna skapa en djupare forstielse for framjande av
teamwork inom korta projekt.

Projektledning forekommer i de flesta branscher vilket ger mdjligheten for framtida
forskning att undersoka enskilda specifika branscher kopplat till fraimjande av teamwork
inom korta projekt. Valet att inte avgrinsa studien till en specifik bransch beror pd den
bristande forskning inom omradet och darfor valde forfattarna att det utforma en grund
for forstaelsen av fenomenet som &r mer heltickande. Framtida undersokningar av
framjande av teamwork inom korta projekt hade kunna inkludera faktorer som storlek pa
team, storlek pa foretag, typ av projekt eller personlighet for att se hur dessa faktorer
paverkar. Forfattarna anser att det dven vore intressant om framtida studier utforde
fallstudier med observationer av projektledare for att fa bevis pd hur de faktiskt arbetar.
Modellen som visar resultatet for studien var dven ur projektledarens perspektiv, och alla
definitioner pd teamwork, vad som krévs for att skapa teamwork, baseras pa uttalanden
av en projektledare. Vad resterande medlemmar i gruppen anser om ett fungerande
teamwork dr okédnt. Ddrmed skulle det vara intressant for framtida studier att undersoka
fler individer inom projektgruppen och se om andra omraden eller tekniker framkommer
nédr man inkluderar projektmedlemmarna i studien. Resultatet fran denna studie visar att
ledarskap, tillit, relationer, organisationskultur, tydlighet och struktur samt
kommunikation dr avgdrande for att en projektledare ska kunna fraimja teamwork inom
korta projekt. Framtida studier inom samma dmne pa exempelvis internationell nivé kan
darfor ge ett helt annat resultat. Denna studie har lagt grunden for framtida projektledare
som vill frimja teamwork inom korta projekt och pa sé sétt styrt tankarna &t ritt hall och
bidragit med tips och strategier som gor arbetet lite enklare.
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8. SANNINGSKRITERIER

For att visa att kraven pa studiens kvalitet dr uppfyllda, behandlas sanningskriterierna i
detta kapitel. Kapitlet innehaller en genomgdng av den kvalitativa studiens trovdirdighet
och dkthet. I detta kapitel diskuteras de sanningskriterier som gor det majligt for
forfattarna att bedoma kvaliteten pd denna studie.

Att sdkerstdlla kvaliteten pd en studie krdver utvdrdering baserad pa ett antal
sanningskriterier. Valet av det optimala sanningskriteriet for forskning kan variera
beroende pd om studien &r kvalitativ eller kvantitativ. Traditionellt har tillforlitlighet och
validitet setts som huvudkriterier, men manga kvalitativt inriktade forskare ifragasatter
deras relevans for kvalitativ forskning. Guba och Lincoln foreslar istéllet under slutet pa
1980-talet tvd grundldggande kriterier for kvalitativ forskning: trovirdighet och dkthet
(Lincoln & Guba, 2016, s. 70). D4 forfattarna har bedrivit kvalitativ forskning har de valt
att anvidnda dessa sanningskriterier. Syftet med att beskriva trovardighet- och
dkthetskriterier inom forskning &r att ge ldsaren storre fortroende for de slutgiltiga
resultaten i studien (Amin et al., 2020, s. 1481).

8.1 Trovardighet

Guba och Lincoln har utvecklat ett ramverk med fyra aspekter att beakta: tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmering (Guba, 1981, s. 80). Detta for att uppni
kriteriet trovirdighet. Dessa delkriterier stods av Tobin & Begley (2004, s. 391) som
menar att kriterierna anses vara mest ldmpade for kvalitativa forskning med en
interpretivistisk synvinkel.

Tillforlitlighet &r ett viktigt kriterium for att bedoma kvaliteten pa studierna. Det handlar
om hur vl insamlade data dterspeglar den verkliga situationen i det valda omrédet (Bell
et al., 2019, s. 48). Cope (2014, s. 89) beskriver att tillforlitlighet handlar om sanningen
av datan och forskarens dtergivning av datan. For att uppfylla detta kriterium och
sakerstdlla tillforlitligheten i denna uppsats har flera atgarder vidtagits. Intervjuguiden har
utformats utifrén det teoretiska ramverket och utifrén syftet med studien och fokuserat pa
teman som direkt relaterar till forskningsfragan, vilket dr ett bra sitt att fa relevant data
(Graneheim & Lundman, 2004, s. 110). Dessutom har forfattarna strdvat efter att
presentera respondenternas dsikter och tankar sa korrekt som mdjligt i empirin, for att
presentera den sanna datan som Cope (2014, s. 89) menar dr viktigt for uppfyllandet av
kriteriet. Ett bra sdtt att visa trovirdighet pa dr enligt Graneheim och Lundman (2004, s.
110) att anvédnda direkta citat frdn transkriberingen av intervjuerna. Efter varje intervju
gavs respondenterna mdjlighet att korrigera eller komplettera sina svar for att sikerstilla
att deras uppfattningar aterspeglas korrekt. Vidare informerades respondenterna om deras
rittighet att fa ta del av samtliga transkriberingar om de sa onskade, vilket ytterligare
bidrar till att sidkerstilla tillforlitligheten genom Oppenhet och transparens i
datahanteringen. Inom tillforlitlighet dr det d4ven av betydelse att beslut i metoden ar
lampliga for studiens syfte (Cope, 2014, s. 89). Valet av kvalitativ metod for att besvara
forskningsfragan har dérfor paverkat alla steg i forskningsprocessen. Genom att
genomfora semistrukturerade intervjuer har forfattarna kunnat besvara forskningsfragan
pa ett bra sitt. Detta har ockséd bidragit till att forfattarna inte upplevde ett behov av
ytterligare urval for att uppné studiens syfte. Tillforlitligheten i denna studie har ddrmed
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sakerstdllts genom noggrant utformade metodval, dppenhet i datainsamling och en
noggrann presentation av respondenternas dsikter och tankar.

Overforbarhet, som #r nista kriterium for tillforlitlighet, &r ett viktigt kriterium for att
beddma en studies relevans och applicerbarhet pa liknande sammanhang eller kontexter
(Bell et al., 2019, s. 48). I kvalitativ forskning dr det dock viktigt att framhalla att
resultaten forstds 1 relation till den specifika sociala verkligheten i den valda kontexten,
vilket innebér att deras tillimplighet pd andra sammanhang inte dr lika palitlig som i
kvantitativ forskning (Tobin & Begley, 2004, s. 392). Overforbarhet innebir enligt Bell
et al. (2019, s. 365) att undersokningens resultat kan tillimpas pa olika grupper eller
miljoer. Att inkludera dverforbarhet 1 forskning &r viktigt eftersom det kan bidra till att
bedoma om resultaten av studien kan generaliseras eller inte, vilket dr upp till ldsaren att
avgora (Cope, 2014, s. 89). Vidare skriver Huttunen och Kakkori (2020, s. 602) att
generalisering av resultatet till andra kontexter inte nddvandigtvis &r ndgot som behovs
inom kvalitativ forskning. I denna studie har resultaten baserats pa en population av nio
individer, mer specifikt nio projektledare och avsikten har inte varit att generalisera
resultaten till andra grupper. Istdllet har studien syftat till att 6ka kunskapen om hur
projektledare kan fraimja teamwork inom korta projekt. Resultatet kan dirfor ses som
riktlinjer for individer som besitter en liknande roll, istéllet for att dverforas direkt till
andra sammanhang. Enligt Cope (2014, s. 89) uppnar en kvalitativ studie detta kriterium
om resultaten av studien &r betydelsefulla for individer som inte varit delaktiga i studien
samt att de ska kunna associera slutsatserna till egna erfarenheter. Det dr upp till 1dsaren
att avgora om forskningen dr generaliserbar for andra kontexter vilket betyder att det inte
ar forfattarnas beslut (Graneheim & Lundman, 2004, s. 110). Genom att tydligt redogdra
for denna forskningens sammanhang och begrénsningar mojliggors det for 1dsaren att
bedoma dverforbarheten av resultaten till sina egna sammanhang eller situationer. Diarav
ar detta kriterium uppfylit.

Palitlighet 1 forskning héanvisar till forfattarnas ansvar for att sékerstilla en logisk och vl
dokumenterad forskningsprocess (Schwandt, 2001, s. 10). Aven Shah och Corley (2006,
s. 1830) diskuterar vikten av att datainsamling, hantering och analysprocesserna bor vara
palitlig utférda inom forskning. Detta innebér att forskarna méste upprétthalla en kritisk
granskning av sina tillvigagingssitt och tydligt redogora for hur forskningsprocessen har
genomforts (Bryman & Bell, 2019, s. 48). Pélitlighet, som 4dr en del av
trovardighetskriteriet, handlar om att sékerstélla att forskningsresultaten &r konsekventa
under liknande forhallanden (Tobin & Begley, 2004, s. 392). Det ér viktigt att forskningen
kan upprepas och att resultaten &r tillforlitliga 6ver tid och under olika omsténdigheter. I
denna uppsats har fOrfattarna kontinuerligt redogjort for sina metodval och
stallningstaganden for att sdkerstilla palitlighet. Dessutom har externa granskare lést
igenom uppsatsen for att bidra med ytterligare perspektiv och opponera pé studien utifran
andra synvinklar. For att uppnd palitlighet har alla steg i1 forskningsprocessen
dokumenterats noggrant och varje beslut representerar nigot forfattarna stdr bakom.
Genom att vara transparenta i forskningsprocessen och forklara varje steg och beslut som
fattats, har fOrfattarna strdvat efter att sdkerstdlla att resultaten &r trovérdiga och
tillforlitliga. Pa det séttet kan ldsaren folja beslutsprocessen och forsta hur resultatet och
slutsatserna har nétts.

Konfirmering innebdr att forskarna sikerstiller att deras egna &sikter eller véarderingar
inte har paverkat resultaten av studien (Bryman & Bell, 2019, s. 383). Detta kriaver en
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objektiv och neutral instéllning till insamlade data, dar forskarna inte later sina egna
asikter paverka tolkningen av resultatet (Tobin & Begley, 2004, s. 392). For att uppna
konfirmeringskriteriet har forfattarna arbetat med transparens och dppenhet, genom att
tydligt redogora for sin forstdelse och tidigare erfarenheter samt Oppet diskuterat den
potentiella risken for personlig paverkan pé studiens resultat. Dock kan fOrfattarna nte
garantera fullstindig objektivitet da studien anammar ett interpretivistiskt synsétt. Vid
kodningsprocessen har forfattarna dven arbetat separat for att minimera risken for
paverkan frén varandra, och sedan jaimfort och diskuterat tolkningarna for att sdkerstilla
objektivitet. Forfattarna har aktivt arbetat med att undvika péverkan av tidigare
erfarenheter samt forutfattade meningar for att minimera paverkan pa studiens resultat.
Cope (2014, s. 89) beskriver att detta kriterium uppfylls om forskare pa ett tydligt sétt kan
beskriva hur slutsatser dragits och kunna visa att informationen kommer fran den
insamlade datan. Casey och Murphy (2009, s. 41) skriver dven att konfirmering handlar
om processen att jamfora data frdn diverse olika kédllor for att kunna veta 1 vilken
utstrdckning resultaten kan generaliseras. Genom att skapa en Oppen och transparent
dialog under hela forskningsprocessen har forfattarna arbetat for att sdkerstdlla att
studiens resultat endast baseras pa respondenternas svar och inte pd forfattarnas
personliga dsikter eller virderingar, vilket tyder pé att detta kriterium ar uppfyllt.

8.2 Akthet

Trovérdighetskriterierna dr inte de enda kriterier Lincoln och Guba (2016, s. 70)
formulerade, utan de formulerade dven #kthetskriterier. Akthetskriterier diskuteras dven
av Cope (2014, s. 89) som menar att dessa kriterier innebédr forskarens formaga att pa ett
trovardigt sétt aterge respondenternas kinslor och upplevelser. Vidare skriver Winter
(2002, s. 146) att en studie priglas av dkthet om den uttrycker den ‘dkta rdsten’ av
respondenterna i studien.

Rdittvis bild @r det forsta dkthetskriteriet och innefattar hur vil forskare har presenterat
asikter och uppfattningar av respondenterna i studien (Bryman & Bell, 2017, s. 383).
Amin et al. (2020, s. 1479) definierar réttvisa som "Den utstréickning i vilken alla
konkurrerande  konstruktioner av  verkligheten, liksom deras underliggande
vdrdestrukturer, har varit tillgingliga, exponerade, dekonstruerade och beaktade i
utformningen av det som undersoks, det vill sdga den framvixande rekonstruktionen”.
For att astadkomma detta i studien har endast en yrkesroll studerats, ndmligen
projektledare. Detta pd grund av att studiens syfte handlar om att undersdka hur
projektledare arbetar for att framja teamwork inom kortvariga projekt, vilket betyder att
valet att studera just projektledare ger en réttvis bild da de har kunskap och erfarenhet
inom dmnet. Dock hade det varit intressant att inkludera respondenter fran teamen som
projektledarna dr ansvariga for, for att fa en djupare forstaelse och fler synpunkter pa hur
arbetet fungerar med frimjande av teamwork. Detta kan anses som ndgot som kan
kompletteras med i senare forskning. Den réttvisa bilden stirks dven av att motsdgelser
har diskuterats i studiens diskussionsdel, vilket enligt Lukka och Modell (2010, s. 474)
kan bidra till att studien kdnns mer ékta for ldsaren.

Ontologisk autenticitet handlar om att studien bor underlétta for respondenterna som
medverkat i studien att fa en battre forstaelse for den sociala situationen de befinner sig i
(Bryman & Bell, 2017, s. 383). Amin et al. (2020, s. 1480) skriver i sin artikel att
ontologisk autenticitet handlar om hur respondenternas samt forskarnas ursprungliga
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tankar och asikter utvecklas och forbéttras dver tid, samt bidrar till mer kunskap. Detta
kriterium uppfylls i och med den framtagna teoretiska modellen som kan fungera som
utgéngspunkt och guide for blivande och aktiva projektledare i hur de bor arbeta med
frimjande av teamwork inom kortvariga projekt.

Pedagogisk autenticitet refererar till huruvida studien har wvarit till hjélp for
respondenterna att fa en béttre fOrstdelse for hur andra arbetar i den sociala miljon
(Bryman & Bell, 2017, s. 383). I en studie diskuteras dven att definitionen kan referera
till vilken utstrickning respondenter upplever att de fitt okad forstdelse samt hogre
tolerans for andras konstruktioner (Amin et al., 2020, s. 1480). Eftersom studien
undersoker hur projektledare arbetar med frdmjandet av teamwork, kommer resultaten att
vara synliga for samtliga respondenter vilket betyder att de enkelt kommer kunna se hur
andra projektledare arbetar med liknande arbetsuppgifter. Resultatet och slutsatserna av
studien kan didrmed ge en djupare fOrstdelse for projektledning och teamwork da
respondenterna kan ta inspiration frn varandras arbetssitt.

Katalytisk autenticitet ar det tredje &dkthetskriteriet och undersdker huruvida de som
medverkat i studien haft mojlighet att fordndra sin situation eller inte (Bryman & Bell,
2017, s. 383). Andra studier anvédnder definitionen av katalytisk autenticitet som lyder;
"den utstrdckning i vilken dtgdrder stimuleras och underlittas av den forskning som
bedrivs" (Amin et al., 2020, s. 1480). Katalytisk autenticitet betyder att studien inte bara
identifierat ett problem utan att man faktiskt bidrog med faktiskt fordndring for deltagarna
i studien (Bryman & Bell, 2017, s. 383). Syftet med denna studie var att utveckla en
modell som kan ligga till grund for framtida samt i nuldget aktiva projektledare inom
korta projekt att forbéttra teamwork inom gruppen. Studien bade identifierar hur
projektledare idag frdmjar teamwork men ocksa vilka brister och utmaningar som
existerar. Detta kriterium uppfylls ddrmed i och med det ramverk och den modell som
presenteras, bdde de som medverkat i studien samt framtida projektledare inom korta
projekt, kommer 4 mojligheten att forandra sin situation med hjilp av denna studie.

Taktisk autenticitet refererar till om studien bidragit till respondenternas mdjlighet att
vidta de dtgirder som undersokningen foreslar (Bryman & Bell, 2017, s. 383). Likt
kriteriet kring katalytisk autenticitet uppfylls detta kriterium i och med att den modell och
de strategier som presenteras i resultatet av studien, &r praktiskt genomforbara for
projektledare inom korta projekt. De medel som presenteras som svar pé fragestéllningen
i studien, ska vara praktiskt relevanta och inte bara hypotetiska. Projektledare ska kunna
anvénda studien for att faktiskt forbéttra frimjandet av teamwork inom korta projekt. Det
bésta sittet att veta om studien uppfyllt taktisk autenticitet & om respondenterna under
och efter studien upplever att studien varit befogad och att den har tillgodosett dem med
mer kunskap (Amin et al., 2020, s. 1481).
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APPENDIX

APPENDIX 1. 15 Ledarskapskompetenser

Ledarskapskompetenser

Paverkan pa prestation

Emotionella kompetenser

1.  Motivation H
2. Medvetenhet M
3. Kinslighet M
4. Inflytande M
5. Sjdlvmedvetenhet M
6. Kénsloméssig motstandskraft M
7. Intuition L
Manageriella kompetenser
8. Hantering av resurser H
9. Engagerande kommunikation M
10. Utveckling L
11. Bemyndigande M
12. Uppnaelse H
Intellektuella kompetenser
13. Strategisk perspektiv L
14. Vision och fantasi L
15. Kritisk analys M

15 ledarskapskompetenser (Dulewicz & Higgs, 2005, s. 110)
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APPENDIX 2. Utskick till potentiella intervjudeltagare

Hej X!

Vi dr tva studenter som ldser civilekonomprogrammet med inriktning mot Service
Management vid Umed universitet. I nuldget skriver vi vir D-uppsats om
projektledning, ndrmare bestdmt hur man som projektledare arbetar for att fraimja
teamwork inom korta projekt (Att foredra max 6 manader langa). Vi dr darfor pa jakt
efter personer att intervjua till vér studie.

I samtal med X har vi fatt tips att kontakta dig eftersom du arbetar, eller har erfarenhet
av att arbeta som projektledare inom korta projekt. Ar du intresserad av att vara med?

Syftet &r att ta reda pa hur den korta tidsramen péverkar arbetet med att koordinera en
grupp och fa alla medlemmar att arbeta effektivt tillsammans, och skapa ett fungerande
teamwork. Vi tror att studien kommer bidra med vérdefull information om teamworks
betydelse for projekt och hur den korta tiden paverkar projektledarens arbete att framja
teamwork. Malet &r att skapa en modell som pa sikt kan hjdlpa projektledare att skapa
fungerande teamwork, trots att projektet har en kort tidsram, och pa sa sitt minska
minska gapet mellan teori och praktik. For egen del far ni av deltagandet tid att
reflektera Gver aspekter som kan vara av praktisk relevans for fortsatt arbete inom
projektledning och framjandet av teamwork.

Tillvdgagingssitt:

Ca 1 timme ling intervju via Teams eller bestdmd plats i Umea med en person som
arbetar eller har arbetat som projektledare inom korta projekt.

Respondenter och foretag kommer att vara helt anonyma i studien. Det insamlade
materialet fran intervjuerna kommer dven att raderas efter att rapporten ar fardigstélld.

Studien planerar att genomforas under mars och tidigt april manad pa ett datum som
passar dig.

Efter avslutat arbete kommer vi maila slutrapporten till dig, om du sa dnskar. Du
kommer dven ha mojlighet att ta del av den via Digitala Vetenskapliga Arkivet (DiVA)
dér den kommer att publiceras i mitten pa Juni

Vi hoppas att ni har mdjlighet att avsitta tid for intervju och ser fram emot att hora fran
dig!

Vinas via:
[070 - XXX XX XX] (Adam)
[072 - XXX XX XX] (Amanda)

Med vénliga hélsningar,
Adam Rinneby & Amanda Karlsson
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APPENDIX 3. Intervjuguide

Tema Fragor Syfte med fraga Teoretisk koppling
Introduktion & - Beritta kortfattat om din utbildning, Fa en tydlig bild av
Bakgrund karridr respondenten och dess
(2 min) - Beritta om din roll pa foretaget. arbete.
Projekt och - Kan du beritta lite om din erfarenhet Samla kunskap om (Anderson & Sun,
projektledning av att arbeta som projektledare for respondentens erfarenhet | 2015).
korta projekt? och syn pé projekt och (Couture &
(10 min) - Hur skulle du beskriva dig som projektledning Harvey, 2021).
projektledare? (Druskat & Kayes,
- Hur tror du att ditt team skulle 2000).
beskriva dig som projektledare? (Crawford et al.,
2004)
Teamwork - Hur definierar du "teamwork" inom Samla kunskap om (Bull, 2010)
ramen fOr ett projekt? respondentens syn pa (Couture &
(10 min) - Vilken betydelse tror du teamwork har | teamwork samt synen pa | Harvey, 2021)
for utfallet for ett kort projekt? respondentens egna roll (Hayhurst, 2012).
- Hur arbetar du med fridmjande av inom frimjande av (Manzoor et al,
teamwork? teamwork. 2011).
- Hur véljer man vilka medlemmar som (O’Neill, & Salas,
ska vara med 1 projektgruppen? 2018).
Organisationskult - Vad ér foretagskultur for dig? Fa en 6vergripande bild (Cerimagic, 2010)
ur - Hur péaverkar organisationskulturen over foretagskulturen som | (McMahon et al,
projektteamet du ansvarar for? respondenten dr verksam | 2023)
(10 min) - Ar kulturen inom projekt nagot du inom samt dess paverkan | (Upadhyay &

arbetar med som projektledare? Om ja,
hur ser arbetet ut?

pa individ, team och
projekt.

Kumar, 2020)

Utmaningar med

- Hur paverkar korta tidsramen ditt

Samla kunskap om

(Youker, 2017).

korta projekt arbete som projektledare? respondentens syn pa (Ikegami et al.,
- Hur péverkar den korta tidsramen svérigheter inom korta 2017)
(10 min) formagan att skapa ett effektivt projekt och dess péverkan [ (Stahl et al., 2017)
teamarbete? pa respondentens arbete
- Vilka utmaningar anser du finns med
genomforande av korta projekt?
- Hur anpassar du projektarbetet utifran
de identifierade utmaningarna?
Konflikter och - Vad dr vanligaste anledningen till att | Fa en inblick i hur (Behfar et al.,
konflikthantering konflikter uppstar inom korta projekt? | respondenter hanterar 2008)
- Hur hanterar du konflikter som uppstér | konflikter inom korta (Huang, 2010)
(10 min) inom teamet under ett kort projekt? projekt (Jehn & Mannix,
- Har den korta tidsramen nagon 2001)

inverkan pa hur du 16ser konflikter?
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(Rispens et al.,

2021)
Misslyckade och Hur skulle du definiera ett lyckat Fa insikt 1 varfor (Targama & Rang,
lyckade projekt projekt? projektledares projekt 2011)
Hur skulle du definiera ett misslyckat | misslyckas. (Shenhar & Dvir,
(10 min) projekt? 2007).

Vad anser du ér de vanligaste
anledningarna till att korta projekt
misslyckas? Skiljer det sig frdn ldnga
projekt?

Hur undviker man dessa?

Lardomar och

Vilka faktorer tror du dr avgorande for

Fa insikt 1 projektledares

rekommendation att uppné bra teamwork inom korta reflektioner dver vad som
er projekt? ar viktigt inom projekt
Finns det ndgra lardomar eller insikter | och teamwork.
(5 min) du har fatt fran tidigare korta projekt
som har paverkat hur du uppnér
teamwork?
Vad anser du att du kan bli battre pé 1
ditt ledarskap inom korta projekt?
Avslutning Finns det ndgot annat du skulle vilja
lagga till nér det géller att frimja
(2 min) teamwork i korta projekt?

Har du négra fragor till oss?
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APPENDIX 4. Utskick till respondenter infor intervjuerna

Forberedelse infor intervju samt samtyckesblankett - Adam & Amanda
Hej!

Tack for att du stiller upp och blir intervjuad till vart examensarbete. Det underléttar
vért arbete massor.

Vi har nu skickat ut en inbjudan via Teams med det datum vi kommit §verens om,
skulle ndgot inte stimma &r det bara att du hor av dig s fixar vi till det. I inbjudan finner
du dven en motesldnk som vi kommer anvénda vid intervjutillfallet.

Bifogat finner du dven en samtyckesblankett som behover ldsas igenom och
undertecknas innan intervjutillféllet. Det handlar om att vi ska fa tillitelse att hantera
dina personuppgifter.

Intervjun dr semistrukturerad, vilket innebér att vi kommer ha &mnen samt négra fragor
forberedda for att intervjun ska belysa rétt saker. Men sedan kommer vi utveckla
intervjun pé plats baserat pd vad som tas upp i respektive intervju. Nedan finner du de
dmnen som kommer diskuteras, sd du har en mojlighet att forbereda dig lite:

Personliga erfarenheter och bakgrund
Projektledning

Teamwork

Organisationskultur

Utmaningar i korta projekt
Konflikter och konflikthantering
Misslyckade projekt

Lardomar

Tveka inte att hora av dig om du har nagra funderingar!
Skot om dig s& hor vi snart

Med vénliga hélsningar
Adam & Amanda
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APPENDIX 5. Samtyckesblankett

Information om att delta i uppsatsarbete

Vi heter Adam Rinneby & Amanda Karlsson och &r studenter vid Handelshogskolan vid Umeé
universitet och skriver uppsats om hur projektarbete, med syfte att ta reda pa hur projektledare arbetar
for att frimja teamwork i projekt kortare dn sex manader. Malet dr att tillhandahalla en modell som
ligger till grund for framtida projektledares arbete inom korta projekt och hur man pa bésta sitt skapar
teamwork inom en projektgrupp.

Vi genomfor intervjuer med 9 projektledare inom 5 foretag som alla arbetar eller har aktuell
erfarenhet av att ha arbetat inom korta projekt.

Materialet kommer att sammanstéllas/ resultatet presenteras i en uppsats som publiceras i DivA
https://umu.diva-portal.org/. Alla respondenter som medverkar i studien dr anonyma och

pseudonymer kommer anvindas istillet for respondenternas verkliga namn. All data som samlas in
kommer &ven handskas konfidentiellt och endast forfattarna tillsammans med handledare kommer ha
tillgéng till materialet som samlas in.

Du kommer att kunna ta del av studiens resultat ver mail slutet av maj. Vi skickar ut det fardiga
exemplaret sa fort det ar fardigstéllt, eller via lédnken till DivA som ni finner ovan.

Det é&r helt frivilligt att delta. Du kan nér som helst vélja att inte vara med léngre och du behdver inte
sdga varfor.

Om du vill komma i kontakt med oss, kan du gora det telefon eller via mejl som du finner nedan:

Adam Rinneby, adri0010@ad.umu.se, 070-XXX XX XX
Amanda Karlsson, amka0065@ad.umu.se, 072-XXX XX XX

Samtycke till personuppgiftsbehandling

Infor uppsatsarbetet vid enheten for foretagsekonomi, Handelshdgskolan kommer foljande
personuppgifter om dig att samlas in och behandlas:

Namn, élder, kon, foretag, titel, karriér, ort, alder och utbildning. Men variabler som namn, foretag och ort
kommer inte framgad i det fardiga arbetet for att du som respondent ska forbli anonym.

Ditt samtycke behdvs for att personuppgifter ska kunna behandlas. Det &r Umed universitet som ar
personuppgiftsansvarig for behandlingen. Kontaktuppgifter till Umeé universitet &r Umea universitet, 901
87 Umed, registrator@umu.se, 090-786 50 00. Umed universitet har utsett ett dataskyddsombud.
Dataskyddsombudet nés pa pulo@umu.se eller genom vixeln 090-786 50 00.

Dina personuppgifter kommer med stod av samtycket att behandlas langst fram till den tidpunkt da
studentarbetet har godkénts.

Dina personuppgifter kommer endast att hanteras av behorig student samt behorig personal vid Umea
universitet.

Du har nér som helst rtt att ta tillbaka ditt samtycke. Detta gor du genom att kontakta Thomas
Biedenbach, thomas.biedenbach@umu.se, 090-786 63 35 . Observera dock att ett aterkallande av ditt
samtycke inte paverkar lagligheten av behandlingen innan samtycket aterkallats.

Du har dven ritt att kontakta Umea universitet for att fa information om vilka uppgifter som behandlas om
dig eller for att begira rittelse, Overforing, radering eller begrdsning av dina personuppgifter. Du kan dven
kontakta universitetets dataskyddsombud pa mejl pulo@umu.se. Fér mer information om hur universitetet
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behandlar personuppgifter se: umu.se/gdpr

Du har dven ritt att inge klagomal till tillsynsmyndigheten Integritetskyddsmyndigheten om du tycker att
vi behandlar dina personuppgifter pa ett felaktigt sétt.

Samtycker du till att dina personuppgifter anvénds pa sétt som beskrivs ovan?

Ja Datum: Namn

Information om Ume4 universitets behandling av personuppgifter
i studentarbeten

Om du véljer att delta kommer viss information om dig att behandlas. Denna information kommer att samlas
in genom en semistrukturerad intervju pa ca 45-60 minuter antingen 6ver teams eller fysiskt pa plats.
Informationen eller en del av informationen kommer att kunna kopplas till dig genom din roll pa arbetet
eller utifrdn de svar du ger i intervjun. Men som beskrivet tidigare behandlas all insamlade data
konfidentiellt och medverkan i arbetet sker anonymt. Namn, ort eller foretag kommer dérfor inte framga i
det fardiga arbetet. Uppgifter som kan kopplas till dig pa detta sitt rdknas som personuppgifter enligt EU:s
dataskyddsforordning 2016/679 (GDPR). Anledningen till att det i studentarbetet beh6ver behandlas sddana
personuppgifter dr for att kunna jamfora resultatet mellan branscher, erfarnehet och typ av projekt.

Umea universitet &r personuppgiftsansvarig for denna behandling. Den réttsliga grunden for
personuppgiftsbehandlingen ér ditt samtycke i enlighet med EU:s dataskyddsforordning, artikel 6.1 a.

Personuppgifterna kommer att forvaras vid universitetet pa ett sidant sitt att, utdver ansvarig student,
kommer endast behdrig personal vid universitetet att ges tillgéng till personuppgifterna. Uppgifterna
kommer att behandlas sé att inte obehoriga kan ta del av dem.

Dina personuppgifter kommer att behandlas under hela studentarbetet som kommer att paga till slutet pa
maj, och kommer dérefter att raderas.

Underlag till studentarbeten, dér dina personuppgifter ingér, gallras efter att studentens betyg rapporterats i
universitetets studieregister.

Enligt EU:s dataskyddsforordning samt nationell kompletterande lagstiftning har du rétt att:

begdra tillgang till dina personuppgifter (begdra sk. registerutdrag)
fa dina personuppgifter rdttade

fa dina personuppgifter raderade

fa behandlingen av dina personuppgifter begrdinsad.

Under vissa omsténdigheter medger dataskyddsforordningen samt kompletterande nationell lagstiftning
undantag fran dessa rattigheter. Rétten till tillgang till sina uppgifter kan exempelvis begrinsas av
sekretesskrav, och ritten att f& uppgifter raderade kan begrénsas av regler rorande arkivering.

Om du vill dberopa ndgon av dessa rittigheter ska du ta kontakt med dataskyddsombudet vid Umea
universitet (pulo@umu.se) och ange uppgifter om aktuellt studentarbete.

Om du ar missndjd med hur dina personuppgifter behandlas har du rétt att klaga hos
Integritetsskyddsmyndigheten. Information om detta finns pa myndighetens webbplats (imy.se).
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APPENDIX 6. Kodning for tematisk analys

Overgripande teman

Kod A = Projektledaren och dess ledarskap
Kod B = Teamwork

Kod C = Utmaningar med korta projekt

Kod A = PROJEKTLEDAREN OCH DESS LEDARSKAP
Kod A.1 Projektledaren
Kod A.1.a Sjilvbeskrivning
Kod A.1.b Teamets uppfattning av projektledaren
Kod A.2 Ledarskap
Kod A.2.a Tydlighet mot team och projektégare
Kod A.2.b Skapa gemenskap
Kod A.2.c Bra kontakt med teammedlemmar
Kod A.2.d Arbetssatt
Kod A.3 Lirdomar och rekommendationer
Kod A.3.a Delaktighet och gemenskap
Kod A.3.b Oppen kommunikation
Kod B=TEAMWORK
Kod B.1 Ledarskap och engagemang
Kod B.1.a Engagerad projektégare och styrgrupp
Kod B.1.b Tydliga direktiv, roller och ansvar
Kod B.1.c Ledarskapets betydelse for teamwork
Kod B.2 Kommunikation och relationer
Kod B.2.a Klar kommunikation och tydliga forvantningar
Kod B.2.b Bygga relationer och forma team
Kod B.3 Uppdrag och struktur
Kod B.3.a Tydliggora uppdraget och forvéntningar fran projektagare
Kod B.3.b Struktur och uppf6ljning
Kod. B.4 Tillit och samarbete
Kod B.4.a Skapande av tillit och stod mellan teammedlemmar
Kod B.4.b Arbeta tillsammans som en enhet
Kod. B.5 Organisationskultur och forindringsledning
Kod B.5.a Organisationskulturens paverkan pé teamet
Kod B.5.b Fordndringsledning

Kod C = UTMANINGAR MED KORTA PROJEKT
Kod C. 1 Kommunikation och teamwork
Kod C.1.a Kontakt med teammedlemmar
Kod C.1.b Tydlighet och formulering av gemensamma spelregler
Kod C.1.c Konflikter och konflikthantering
Kod C.2 Relationsbyggande
Kod C.2.a Relationer, Teamkénsla, Trygghet och Tillit
Kod C.2.b Projektkultur
Kod C.3 Projektledning
Kod. C.3.a Planering
Kod C.3.b Hogt tempo
Kod C.3.c Kommunikation
Kod C.4 Resursbegriinsningar
Kod.C.4.a Ovana personer
Kod.C.4.b Fel avgransningar
Kod.C.4.c Tidsbrist och ovisshet
Kod.C.4.d Prioritet
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APPENDIX 7 Tematisk karta

Ovana
Tidsbrist och fol avgrar

1

o

KG prosgareach s
o

/ Tydiga
Ledarskapels betyd

S~

Tydiggéra uppdraget och f

= ommuniktation

Tydlighet och formulering av gemensamma regler ~ Relationer, teamkansla, rygghet och tlit
\(Konﬂwklev och konfikthantering /Pm‘enkmmv /,

) [Kommunikation} [

) (Loch

och tydiiga férvntningar-

Ledarskap och
engagemang

— Planering och hogt tempo
K

[sjalvbeskrivningJ [

Teamets J [LedarskapJ Lérdomar och insikter
uppfattning

Fokus pa relationer-
Jobbar nara gruppen——

Snabbare forandring
Flexibla delmal—7/
Kan titre hantera sidoprojeki—

Traditionell
projektledning
C

APPENDIX 8. Tabell for tematisk analys

——Oppen kommunikation
~—Delaklighet och gemenskap

~——Mer koll pa laget

Rubriker Underrubriker Empiri Teori
Saker som
paverkar
projektledaren
Karaktirsdrag Sjalvbeskrivning + 15 kompetenser (Dulewicz & Higgs, 2005,
teamets uppfattning s. 110).
(Cheng et al., 2005, s. 25).
(Thal & Bedingfield, 2010, s. 255)
Ledarskap Respondenterna Dulewicz och Higgs (2005, s. 121) beskriver
beskriver hur hur ledarskap é&r sjélva grunden for hur
ledarskap &r méanniskor arbetar tillsammans.
avgorande for
teamwork och Ledarstilar: (Kirkpatrick & Locke, 1991, s.
projektet. 48) ; (Miiller & Turner, 2007, s. 22); (Bass,
Koppla respondenter 1990, s. 21).
till ledarstilar
Lardomar och Delaktighet och Defintion av teamwork Kossaify et al.
insikter gemenskap - bjuda pd | (2017, s. 92), Rosenfeld (2013, s. 1)
sig under moten, ha
roligt
Utmaningar
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Resursbegransnin
gar

Respondenterna:
svarigheter med
tidsbrist + ovana
personer, fel
avgransningar,
prioritet

snév och begransad tidsram vilket betyder
att tid inte finns till for &tgérd av misstag och
fel (Rowe, 2020, s. 23).

Kommunikation
och teamwork

Utmaning att
formulera tydliga

uppdrag,
ansvarsroller.

anledning till
konflikter : stress,
olika mal inom
gruppen, intern
konkurrens, brist pa
kommunikation,
konflikthantering, ta
det direkt, inga storre
skillnader mellan

Minimera risk for konflikter(Mele, 2011, s.
1384) + Ruuska och Teigland (2009, s. 326)
struktur som viktig del i konflikthantering.

Ruuska och Teigland (2009, s. 326) olika
parter, olika mal

Olika konflikter kraver olika
hantering(Mele, 2011, s. 1384).

korta och langa.
Relationsbyggand | Relationer, trygghet En aspekt av en positiv organisationskultur
e och tillit - svart att (Maan & Srivastava, 2023, s.991) . +
samarbeta ndr man kulturella skillnader (Stahl et al., 2017, s. 3).
inte kdnner varandra. | + uppmédrksammas nér det paverkar
produktiviteten negativt (Bouten-Pinto,
svart att bygga 2016, s. 140).
teamkénsla FIRO-
modellen Tuckman, FIRO,
drar ned pé antal
moten och
avstdmningar
Projektledning planering, hogt tempo, | i teorin tog vi upp kultur, olikheter osv
effektivt
bristande ledarskap (Miiller & Turner, 2007,
Svarigheter med brsit | s. 30)
pa ledarskap
van kippenberg
fordelar med olikheter
Frdmjande av
teamwork
Ledarskap och Respondenternas Flexibel och anpassningsbar ledare (Cheng
engagemang beskrivning av vad et al., 2005, s. 25).

som ér viktigt i korta
projekt.

Respondenternas
beskrivning av
fordelarna med Agilt
arbetssitt.

Agilt projektarbete i kortare projektarbeten
(Measey et al., 2015, s. 26). (Anderson &
Sun, 2015, s. 86).

planstyrda projekt (Keller et al, 2017, s. 5)

Bulls modell for hogpresterande team (Bull,
2010, s. 30)
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De respondenter som
inte anammar agil
projektledning pa
grund av bristande
kontroll.

Klar FIRO-modellen och Tuckmans modell fran 1965 for
kommunikation liknelser med grupputveckling (Colombini & McBride,
och skapande av | Tuckman. 2012, s. 195)
relationer
Vikten av relationer Hogpresteranede team (Bull) + vikten av
och kommunikation. kommunikation, Yang et al. (2011, s. 158)
Kommunikativa Vikten av att vara kommunkativ, Bahir et al.
respondenter (2021, s. 8)
Jamforelse med Framtagen definition av teamwork kopplat
definition av till relationer
respondenter
Tydligt uppdrag | Vikten av planering Misslyckade och lyckade projekt + Tuckman

och struktur

och struktur

Utokat med att krdva
ett tydligt uppdrag och
en stark
uppdragsgivare

och Jensen (1977, s. 420)

Tydlighet kring uppdrag, Gardner et al.
(2017, 5. 251)

Skapande av tillit
och samarbete

Tillit som del av
teamwork.

Tillit som del i
organisationskulturen

Definition av teamwork dér man litar pa
varandra

Modellen, “cultural web”Johnson (1988, s.
85) och Sun, 2008; Kemp & Dwyer, 2001)

organisationskultur och psykologisk
trygghet (Maan & Srivastava, 2023, s. 991)

Skapande av sammanhallning, Tuckman &
Jensen, 1977, s. 420.

Arbete med
organisationskult
ur och
forandringslednin
g

Respondenternas
definition av
organisationskul och
hur man arbetar med
att fordndra den.

Vikten av att vilja
bidra till
organisationen och

[T}

arbeta som “vi

Utoka med vikten av
forandringsledning.

Hofstede (1990, s. 286) beskriver att
organisationskultur har sex specifika
karaktdrsdrag

tillfredsstélla sina personliga intressen 4n
organisationens (Luthans, 2003 refererad i
Soomro and Shah, 2019, s. 270)

Sammanhéngande kultur, Kemp och Dwyer
(2001, s. 79)

Upadhyay och Kumar (2020, s. 10) stark
kultur frémjar teamwork
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