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I de flesta projekt som drivs, inte bara inom IT branschen, gors alltid en projektutvérdering av
om projektet blivit lyckat, om man lyckats att halla den finansiella budgeten, om tidsplanen
hallit och om man faktiskt fatt det system eller den produkt som man bestillt och trott sig fa.
Séllan utvérderas sjdlva projektmetoden och de ménskliga resurser som befinner sig i
projektet och som egentligen &r viktigast for att hela projektet skall lyckas komma i hamn.
Syftet med denna uppsats ir att belysa projektmetodiken Scrum ur individens perspektiv.
Fragestillningen jag i denna studie saledes fokuserat pa &r dels hur individen paverkas,
motiveras och drivs av att tillhora ett Scrumteam, dels hur denna processmetod kan relateras
till gruppdynamiken.

Studiens empiriska material, utgors av semistrukturerade intervjuer och en filtstudie. For att
fa en sa bred spridning av respondenterna som mdjligt valde jag att intervjua medarbetare
ifran fyra helt olika foretag, dock alla verksamma inom mjukvaruutveckling. Foretagen skiljer
sig at bade med hénsyn till storlek och i hur linge de har anvint sig av Scrum som
projektmetod. Féltstudien genomfordes vid ett av dessa fyra foretag.

Generellt var alla respondenter positiva till Scrum som projektmetodik. I princip alla
respondenter upplevde att de fatt storre ansvar, blivit mer delaktiga i helheten samt blir
betrodda som de som vet mest. I princip alla respondenter upplevde att de tar personligt
ansvar for sina handlingar och kinner sig engagerade i att leverera en sa bra slutprodukt som
mojligt.

Resultatet visade pa att teamsammanséttningen spelar stor roll for om Scrum lyckas eller ej.
Samtliga respondenter som ingatt i denna studie upplevde att de arbetar i vilfungerande,
harmoniska team. Ansvaret liggs pa teamet och det finns ingen formell ledare. Stimningen dr
god och de respekterar varandra, bade som kollegor men ocksa som ménniskor. Det framkom
att aven om konflikter uppkommer, hinder detta ytterst séllan.

Av studien framgar att Zven om Scrum som metod innebédr mest positiva effekter for de
inblandade, far man inte glomma av att den inte bara skall se bra ut pa pappret utan som alltid
maste anpassas till den kontext den verkar i. Forutséttningen for att metoden skall fungera
fullt ut dr vilfungerande team och mogna individer som kan ta ansvar for sina handlingar och
som agerar for gruppens bista i forsta hand, inte sitt eget basta. Teamet som system fungerar
endast sa ldnge individerna i det mar bra och stravar mot samma mal. Scrum visar att det i
slutdndan handlar om lyckosamma individer inte lyckosamma projekt.

Nyckelord: Scrum, team, motivation, forindring, personligt ansvar
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Inledning

The weather-cock on the church spire, though made of iron, would soon be broken by the
Storm-wind if it did not understand the noble art of turning to every wind.
— Heinrich Heine (1828)

I dagens samhille dér vi lever i stindig fordandring och dér vi praglas av krav pa att alltid vara
konkurrenskraftiga for ny produktutveckling och att vara forst med det senaste, kravs stor
flexibilitet och snabbfothet av bade organisationen men ocksa individen i den. Foretagen som
arbetar med mjukvaruutveckling, och som bidrar till dessa nya, konkurrenskraftiga produkter,
har insett att de utvecklingsmetoder som finns &r alltfor tidskravande och att det krivs ett nytt
angreppssatt for att emotse marknadens krav. Detta nya angreppssitt kallas for Scrum och
metoden har sitt empiriska ursprung i den matematiska processkontrollteorin. Metoden ingar
i de utvecklingsmetoder som kallas for Agila och bidrar med flexibilitet, anpassningsbarhet
och produktivitet till den stindigt fordndringsbenédgna viérld som tillhor en
mjukvarututvecklares vardag (Schwaber & Beedle, 2002).

Agila utvecklingsmetoder, sasom Scrum, skiljer sig ifran mer traditionella metoder, som till
exempel vattenfallsmetoden dir man skriver forst och bygger sedan, genom att man fokuserar
pa utveckling hir och nu och fokuserar pa produkten som skall skapas istillet for att fokusera
pa att producera manga dokument (Higsmith, 2001). Metoden utgar redan ifran bérjan ifran
det faktum att vi lever i en stindig fordanderlig virld dir kraven fordandras under tiden som
utvecklingen pagar, vilket gor att utveckling som gors genom denna projektmetod dr mer
snabbfotad och anpassningsbar. Scrum fokuserar pa teamsamarbete snarare dn
individprestation och tvingar individen att samarbeta och ta hjélp av varandras kunskaper for
att gemensamt leverera en bra produkt (Schwaber & Beedle, 2002).

Att ett projekt blivit lyckat méts ofta pa om man lyckats att halla den finansiella budgeten, om
tidsplanen hallit eller om man faktiskt fatt den produkt eller det system som man bestillt och
trott sig fa. Innebir detta da per automatik att individerna eller teamet #r lyckat? I min roll
som personalvetare finner jag det av yttersta intresse att svara pa just denna fraga. Med detta i
atanke ville jag darfor belysa om ett projekt blivit lyckat eller ej ur ett annat perspektiv. Syftet
med denna uppsats dr att belysa projektmetodiken Scrum ur en annan vinkel, ndmligen ur
individens. Tanken med denna studie &r saledes att fa en béttre bild av och underséka om
metoden tillgodoser individens behov av motivation, prestation och uppskattning, men dven
att undersoka hur gruppdynamiken paverkas av Scrum och att undersdka hur och om teamet
lyckas att strava mot ett gemensamt mal i denna fordnderliga virld.



Bakgrund

Begreppsforklaring

Inom Scrum ingér olika begrepp, roller och uttryck. Dessa uttryck ér pa engelska och for att fa
en bittre 6verblick och forstaelse har jag samlat dessa i en begreppsforklaring (se bilaga 1).

Vad dar Scrum?

The Agile Manifesto

Under 1990-talet skapades oberoende av varandra ett antal littrorliga metoder som en
motreaktion mot de, som man upplevde da tungrodda och alltfor troga och omfattande
utvecklingsmetoder. Istéllet for att alla som skapat dessa metoder, skulle hdavda att just sin
metod var den bésta, samlades 17 ledande systemutvecklare, konsulter och processexperter
for dessa olika metoder vid en konferens i januari 2001. Den legendariska konferensen
resulterade i ett gemensamt “manifest” - The Agile Manifesto och ett gemensamt synsétt
(Fowler & Highsmith, 2001). Detta synsitt kallas Agile (lattrorligt). Agile kan sédgas vara ett
paraplybegrepp for ett gemensamt synsitt av ldttrorliga systemutvecklingsmetoder i en
foranderlig virld. Det ar inte en systemutvecklingsmetodik i sig utan mer en uppséttning
vérderingar, attityder och principer. Agile-metoder lanar friskt av varandra och att ldra av
varandras metoder uppmuntras. Grunderna i alla Agila eller iterativa metoder enligt “The
Agile Software Manifesto” (Fowler & Highsmith, 2001) och som beskrivs pa Agile
Manifestos svenska hemsida (http://www.agilesweden.org/) ar:

”Individer och samspel framfor metoder, processer och verktyg
Korbar programvara framfér omfattande dokumentation
Kundsamarbete framfor kontraktsforhandlingar.

Anpassning till forindring framfor att f6lja en statisk plan.”

Agiles principer enligt Agile Sweden (http://www.agilesweden.org/):

1. ”Viktigast dr att gora kunden ndjd genom tidiga och regelbundna leveranser av
virdeskapande programvara.

2. Anpassning till fordndrade krav och forutsittningar &r naturligt, dven 1 ett sent skede;

utnyttja fordndring till kundens fordel.

Leverera anvindbar programvara ofta, helst med bara nagra veckors mellanrum.

Verksamhetskunniga och utvecklare arbetar tillsammans dagligen.

Sjalvgaende och ansvarstagande individer dr den framsta framgangsfaktorn. Med

nodvindigt stod och fortroende kommer de att 16sa uppgiften.

6. Kommunikation ansikte mot ansikte &r det bésta sittet att formedla information, bade
till och inom teamet.

7. Funktionalitet dr det frimsta mattet pa framsteg.
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8. Agile verkar for uthallighet; teamet skall kunna uppritthalla jaimn arbetsbelastning sa
lange som behovs.

9. Kontinuerlig uppmarksamhet pa teknisk elegans och bra design stérker
anpassningsféormagan.

10. Enkelhet - konsten att gora rétt saker, varken mer eller mindre - dr grundldggande.

11. Team som organiserar sig och sitt arbete sjidlva, ger bist problemforstaelse, arkitektur
och design.

12. Gruppen utvirderar och anpassar regelbundet sitt arbetssitt for att forbéttra sin
effektivitet.”

Dessa regler foljs aktivt bade av grundarna till manifestet samt utgér en grund for de
organisationer som har valt att anvinda sig av agila utvecklingsmetoder istéllet for mer
traditionella metoder som beskrivs 1 nésta avsnitt.

Andra projektmetodiker som anviinds vid mjukvaruutveckling

Nedan foljer en 6versikt 6ver nagra typer av projektmetodiker, graderade efter flexibilitet, dar
’lag grad” anger minst flexibilitet och "hog grad” anger mest flexibilitet. Med flexibilitet
menas minsta mojliga antal regler eller foreskrifter pa hur metodiken skall anvindas i
praktiken och dokument som behdver produceras innan utveckling kan paborjas (antal regler
inom parantes).

Flexibilitet
Lag Hog
Vattenfalls- RUP (120) XP (13) SCRUM (9) KANBAN (3) "Gor vad du vill
metoden metod”(0)

Figur 1: Oversikt éver olika projektmetodiker & antal regler

Vattenfallsmetoden har fatt sitt namn utifran liknelsen med just ett vattenfall. Processen har
endast en enda riktning och det finns en given ordning i vilken saker och ting maste
genomforas. Slutresultatet bygger pa att alla faser genomforts i en vil definierad ordning.
Dessa faser ir: forstudie, kravspecifikation, upphandlingsunderlag, val av leverantor,
kompletterande forstudie, slutgiltigt produktionsunderlag och till sist produktion av systemet
som efterfoljs av test och leverans och implementering av det fiardiga systemet (Loor, 2003).

! Grafen r modifierad. Originalet finns i Henrik Knibergs bok: Kanban and Scrum — making the most of both, (2010)



RUP (Rational Unified Process) ar vildigt strikt och innehaller manga foreskrivna regler.
Metodiken omfattar dver 30 olika roller, over 20 aktiviteter och dver 70 olika dokument. Det
ar en mycket omfattande process som kriver stor kunskap och kontroll. Manga roller och
dokument kan kénnas onddiga och 6verflodiga i praktiken men anvinds for att vara pa den
sdkra sidan. De manga olika rollerna och dokumenten kan vara en orsak till att RUP kan
anses vara mer tungrott dn de agila metoderna (Kniberg & Skarin, 2010).

XP (Extreme Programming) r striktare dn Scrum, den innehaller forutom de delar som ingar
i Scrum , dven mer foreskrivna uppgifter sasom testdriven utveckling och parprogrammering
(Kniberg & Skarin, 2010).

Scrum ir en relativt littapplicerad metodik. Aven om Scrum innehdller vissa foreskrivna
regler sa dr dessa litta att omsitta i verkligheten. Scrum bygger pa ett vl sammansatt team
(Schwaber & Beedle, 2002).

Kanban ir en vildigt 6ppen och flexibel metod. Det enda egentliga “mastet” ar att
arbetsflodet maste vara visuellt och oppet for alla. Trots fa regler d&r modellen mycket kraftfull
och fungerar i praktiken (Kniberg & Skarin, 2010).

”Gor vad du vill metod” innebir i princip att inga regler eller foreskrifter existerar.
Utvecklingen drivs men utan nagon specifik metodik som stodjer utvecklingsprocessen
(Kniberg & Skarin, 2010).

Scrum

Schwaber och Beedle (2002), tva av grundarna av Scrum metodiken, menar att
systemutveckling dr en komplicerad process vilket gor den svar eller till och med omojlig att
forutsdga. De beskriver en studie ifran Japan som handlar om att projekt som anvinder sma,
tviarfunktionella team, historiskt sett presenterar bést resultat. Vidare menar de att dessa
hogpresterande projektgrupper skulle kunna liknas vid Scrumformationen inom Rugby. Inom
bade Rugby och systemutveckling krivs stor flexibilitet och anpassningsbarhet, snabbhet,
sjalvorganisering och en stindig strivan framat mot malet. Scrum fokuserar, liksom andra
agila metoder, pa ett starkt iterativt moment som bryter ner utvecklingsprojektet i 30-dagars
iterationer, kallade sprintar. Scrum fokuserar pa teamet, utvecklingsgruppen och far
minniskor att arbeta tillsammans mer effektivt och genom att gora det ger dem mojlighet att
producera komplexa, sofistikerade produkter. Scrum &dr som en slags social konstruktion som
har som avsikt att uppfylla varje individs behov genom att fostra samarbete. Teamet guidas
via sin kunskap och sin erfarenhet snarare in genom redan forutbestamda och lagda
projektplaner och bygger pa djupa sociala interaktioner som leder till fortroende bland
teammedlemmarna. Genom de dagliga motena uppmuntras drlighet och mod att séiga exakt
vad man tycker, tinker samt vad som pagar, gentemot ledningen och de andra i teamet och pa
sa sitt, sétts varje individs trovirdighet och tillit pa prov. Scrum innebar helt enkelt att teamet
maste samverka for att uppna ett gemensamt mal (Schwaber & Beedle, 2002).



Syfte & Fragestillning

I de flesta projekt som drivs, inte bara inom IT branschen, gors alltid en projektutvirdering pa
om projektet blivit lyckat, om man lyckats att halla den finansiella budgeten, om tidsplanen
hallit och om man faktiskt fatt det system eller den produkt som man bestillt och trott sig fa.
Séllan (eller aldrig) utvirderas sjédlva projektmetoden och de ménskliga resurser som befinner
sig 1 processen och som egentligen dr viktigast for att hela projektet skall lyckas komma i
hamn. Syftet med denna uppsats ir att belysa Projektmetodiken Scrum ur en annan vinkel,
namligen ur individens.

De fragestillningar jag darfor kommer att fokusera pa i denna uppsats dr foljande:

Hur paverkas, motiveras och drivs individen av att tillhora ett Scrum team?
Och:

Hur inverkar processmetodiken Scrum pa teamet och gruppdynamiken?



Teori

Sjédlvorganiserade system

I néstan alla vetenskapliga filt, till exempel kemi, biologi, sociologi, politisk vetenskap och
antropologi, finns det som kallas for sjalvorganiserande system (SOS). Hjdrnan,
immunsystemet, en myrstack, ett Scrumteam alla dr exempel pa sjdlvorganiserande system.
Det som ir viktigt att veta dr att all ménsklig organisering &r sjdlvorganiserande. Schwaber &
Beedle (2002), menar att en organisation blir mer strukturerad ju mer klara och tydliga
riktlinjer det finns, som till exempel i en fabrik dér varje linje vet exakt vad som skall goras.
De menar ocksa att en organisation dr mer kaotisk om den har en mer dynamisk konfigurering
med mindre statiska monster, till exempel ett spadbarn som precis lért sig krypa. Dessutom
sdger de att en organisation star pa randen till kaos om organisationen lever med ett standigt
kaos. Exempel pa denna typ av organisering &dr militdra insatsstyrkor, olika lagsportsteam och
Scrumteam i form av att teamet utsitts for standiga forandringar och héndelser som ej har
kunnat forutspas eller planeras, sa kallat storningsbrus.

Ett sjdlvorganiserande system, enligt Schwaber & Beedle (2002), kdnnetecknas av dessa
punkter, som dven kan appliceras pa ett Scrumteam:

- SOS bestar av agenter, oberoende personer som kan agera sjdlvstiandigt. Inom Scrum
symboliserar dessa agenter Scrummastern och productowner (se bilaga ).

- SOS ir oppna system, vilket innebér att de utbyter energi, massa eller information
med sin omgivning. Inom Scrum kénnetecknas detta av att Scrumteamet utbyter
information och erfarenheter med en kund eller med andra Scrumteam for tester och
vidareutveckling.

- SOS ir dynamiska, vilket innebér att de dr under stindig utveckling. Ett Scrumteam
reorganiserar sig konstant och anpassar sig till nya tidsestimeringar genom de dagliga
Scrummotena eller vid Sprintplaneringsmotena (se bilaga 1).

- SOS bestar av floden, vilket innebir ett konstant utbyte av massa, energi eller
information mellan agenter. Inom Scrum innebér detta ett konstant utbyte av
information till exempel mellan utvecklarnas dagliga arbete, mellan utvecklarna och
Scrummastern under de dagliga moétena och mellan kunden och teamet.

Alla dessa olika delar behovs for att ett sjalvorganiserande system skall fungera och byggs
ihop, liksom legobitar byggs till en hel strukturerad enhet (Schwaber & Beedle, 2002).

Team

Larsen (2003), menar att det som skiljer ett team eller ett arbetslag fran andra grupper ar
framforallt att det bestar av manniskor som utifran sina skilda kompetensomraden samarbetar
mot ett gemensamt mal. Teamet bestar av enskilda individer men dr samtidigt nagot som ir
storre @n detta. Det dr inte en tillfillig grupp av médnniskor som slumpvis har bildat en grupp,
utan mer en grupp av individer som delar ett gemensamt 6de och ger varandra socialt och
yrkesmaissigt stod. Teamet kan beskrivas som ett levande, sjdlvreglerande system lika verkligt
som enskilda individer. For att fullt forsta vad ett team 4r maste man ga bortom det
individpsykologiska planet och se pa teamet som ett system bestaende av enskilda individer
och mindre grupper som samverkar i en storre helhet. Men alla grupper och team verkar i en
organisationsmassig och samhallsméssig kontext, vilket innebir att vi maste ta hdnsyn dven
till dessa yttre faktorer. Teamarbete dr resurskrivande, framforallt under de faser da man
sitter tillsammans i en grupp och diskuterar (Larsen, 2003).
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Enligt Larsen (2003), nimns en rad olika anledningar till att etablera ett team. Larsen menar
att det &r bra att bilda ett team nér det giller nagot som inte kan goras av nagon ensam, eller
inte tillrackligt bra av ndgon ensam eller nér det giller en sérskild stressande uppgift.

Det kan ocksa vara nir man vill utnyttja synergieffekten i gruppen eller for att bygga upp och
ta tillvara pa kompetensen — inte riskera att den gar forlorad om en person forsvinner fran
avdelningen/organisationen. Eller for att utveckla, trina och inspirera sina medarbetare eller
for att sékra att verksamheten fortsitter 4ven om en eller nagra fa inte kan fortsitta arbetet
(oavsett anledning). Han menar ocksa att det kan ha en motivationseffekt: ett team genererar
mer energi, mer kreativitet, bittre prestationer och storre entusiasm for uppgiften. Nér en
grupp frivilligt och gemensamt gar in for uppgiften blir detta mer ansvarsfullt och
inspirerande for alla. Uppgifterna som skall 16sas kriver en platt struktur dér flera
yrkeskategorier eller personer med skilda kompetenser skall ha ett ndra samarbete och dir
resursanvindning, beslutsbefogenhet och genomforande bor vara titt integrerat, vilket kan
vara ytterligare en anledning till att bilda ett team.

Teamet fordndras och utvecklas systematiskt under tiden och har, enligt Wheelan m.fl.,
(2004) tillfélliga monster som @ndras efter tid. Tydligast blir detta for projektgrupper som
etableras for att I6sa en speciell uppgift inom ett definierat tidsutrymme.

Hon menar ocksa att alla team har livscykler med en borjan och ett slut och att gruppen under
denna livscykel kan delas in i fem olika faser:

- Den initiala fasen fokuserar pa individens tillhérande och betydelse i gruppen.
Teammedlemmar fokuserar pa att vara ledaren och de andra gruppmedlemmarna till
lags och teammoten bestar av mycket osikerhet och oro for om man skall passa in, om
man har tillrdckligt med kompetens, helt enkelt om man skall bli accepterad av
gruppen. “Rollsokningsfasen”

- Den andra fasen handlar om att teammedlemmarna dgnar sig at att hdvda sin roll och
sin rdtt genom att utdva makt, auktoritet och har ett tavlingsinriktat beteende, bade
gentemot sina teammedlemmar men ocksa gentemot gruppens ledare. Just
konfrontationer med gruppens ledare hjélper till att etablera solidaritet och att
gruppmedlemmarna anammar en gemensam virdegrund vilket bidrar till gruppens
stabilitet. "Konfliktfasen”

- Nir dessa konflikter 16st sig gar gruppen in i den tredje fasen, héngivna till den
utveckling av tillit som de l6sta konflikterna skapat och dr nu mer mogna for 6ppna
diskussioner gillande mal och gruppstrukturer. ”Etableringsfasen”

- Etableringsfasen grundar for nista fas som innebér att gruppen nu vagar diskutera
idéer och ge feedback mer 6ppet och fokus ligger pa att 16sa uppgiften och na malet.

- Grupper som har en distinkt slutfas (till exempel tillfdlliga grupper) gar in i den femte
fasen som dr den avslutande fasen och dir det bade kan forekomma konflikter och
upplosning av gruppen men dven en kinsla av positiva kinslor 6ver att ha natt malet.
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Opposition & Arbete &
& trygghet Konflikt produktivitet

Beroende Motberoende Omsesidigt beroende
Fokus pa relationer — AFFEKTER Fokus pa arbete — UPPGIFTER

Figur 2. En grupps livscykel enligt Susan Wheelan®

Alla dessa faser har olika lingd och varierar ocksa fran grupp till grupp. Overgngen ifran de
olika faserna kan ocksa vara olika beroende pa guppens sammansittning. Vissa grupper har
en mjuk 6vergang, medans andra grupper kor fast i en tidig fas och da inte kommer vidare.
Det dr egentligen forst nédr gruppen har kommit forbi den forsta ”forsoks — och
misstagsperioden” (Larsen, 2003) som gruppen arbetar mest effektivt. Malet ar att fa gruppen
att fungera som en viloljad maskin och hela tiden reparera de eventuella mellanménskliga
problem som uppkommer. Forr eller senare hamnar alla grupper i den sista fasen, oberoende
av om gruppens livscykel varit forutbestdmd eller ej. Att gruppen hamnar in denna
stagnationsfas kan bero pa att gruppen har aldrats, medlemmarna har férlorat motivationen
eller bytts ut eller att gruppen inte ldngre far nodvéndiga resurser som gor att
gruppmedlemmarna kan fornya sig psykiskt och yrkesmissigt. Denna fas kridver en fornyelse
av och en eventuell omorganisation av gruppen, speciellt om teamet skall fortsitta att fungera
ihop under en lidngre tidsperiod. Nya uppgifter kommer och gar och teammedlemmar byts ut
och gruppen/teamet kan under tiden da rora sig fram och tillbaka mellan dessa olika
utvecklingsfaser. Forandringar kan ske bade inom och utanfor gruppen. Gruppens stabilitet
och dirmed 6kad produktivitet beror dock mest pa interna faktorer. Effektiviteten och
produktiviteten av gruppen ir av yttersta vikt for att organisationen i sin helhet skall lyckas.
Gruppen ingar dock i den storre organisationens kontext och blir pa sa sitt beroende och
influerad av denna (Wheelan, Murphy, Tsumura & Fried Kline, 1998). Enligt Wheelan m.fl.
(1998), spelar till exempel bade de tekniska samt de minskliga resurserna roll for att teamet
skall lyckas uppna sitt mal. Vidare menar de att det dr viktigt att gruppen har ett klart och
tydligt definierat arbetsterritorium.

? bilden r inspirerad av Sven Olof Krantz IMGD modell och himtad frén: http:/grupputveckling.se/index.php?p=IMGD&art=y, den 05
augusti 2010

12



Feedback och aterkoppling, inte bara av den nirmsta chefen utan dven ifran den storre
organisationen dr nodvindig for gruppens framgang och vidareutveckling samt att teamets
mal ar tydligt for hela organisationen och andra inom organisationens opererande team.
Samarbete mellan dessa andra team #r ocksa en viktig framgangsfaktor for att teamet skall
lyckas i den storre kontexten. Aven om teamet far dessa forutsittningar utifran krivs
fortfarande ett internt aktivt arbete inifran for att det system som en grupp utgor skall fungera.
Nagra av de viktigaste framgangsfaktorerna, enligt Wheelan m.fl. (1998) &r att
teammedlemmarna &r pa det klara med och har godként gruppens mal, att uppgifterna ir
tillimpningsbara for gruppen eller individen och att teammedleammarna vet och accepterat
sina roller. Viktigt dr ocksa att rollfordelningen stimmer dverens med individens kapacitet
och formaga samt att ledarens ledarstil stimmer dverens med den utvecklingsniva teamet
befinner sig i for tillfdllet. Ytterligare framgangsfaktorer for ett lyckat team &r enligt Wheelan
m.fl. (1998) att organisationen frimjar en Oppen kommunikationsstruktur i vilken alla
medlemmar far deltaga, att teamet far, ger och anvéinder den feedback som ror teamets
effektivitet och produktivitet, att gruppen tar sig tid till att definiera och diskutera problem
som de maste 16sa eller beslut som teamet maste fatta och att de tar sig tid till att hitta
l6sningar for dessa eventuella problem. Problemldsning sker genom att gruppen sedan
tidigare kommit 6verens om effektiva beslutsfattande strategier och stidndigt utvidrderar dessa.
Teamets normer bor, enligt Wheelan m.fl. (1998) frimja hog prestation, kvalitet, framgang
och innovation samt teamet bor acceptera ett avvikande uppgiftsrelaterat beteende. For att na
sitt eller sina mal, bor gruppen besta av det minsta antalet medlemmar som &r nodviandigt.
Vidare bor gruppen ha tillrackligt med tid for att kunna utveckla en mogen arbetsenhet och na
dessa mal och vara mycket sammanhingande och samarbetsvilligt. Perioder av konflikter &r
nodvindiga men dessa bor snabbt dverga genom effektiva konflikt — och
managementstrategier.

Enligt Arrow, Poole, Henry, Wheelan & Moreland (2004), har forskare intresserade av
grupputveckling skapat olika deskriptiva och normativa modeller for gruppens livscykel och
hur en grupp blir mest produktiv. Ett standardkoncept &r att en grupp alltid bor bérja med en
forhandsorientering som innebir att hela gruppen dr med och identifierar malet och
tillsammans utvecklar en plan for att na detta mal. Nista steg dr att gruppen bor hinge och
engagera sig at denna plan. Nir planen 4r verkstilld sa bor gruppen utvérdera resultaten av
den genomforda planen och det uppnadda malet. Resultaten bor jamforas med de mal som
lades i planen och gruppen bor gemensamt komma fram till om deras insatser lett dem
niarmare malet. Om inte sa bor planen omarbetas. Det dr precis denna process, som Scrum gar
ut pa.
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Personligt ansvar och drivkraft

Om teamet r ett system som &r beroende av individerna som befinner sig i detta system, hur
paverkas da den enskilde av att tillhora ett team och att arbeta med en teambaserad
arbetsmetod som Scrum?

Enligt artikelforfattaren Brady (2006) dr problemet med Scrum/Agila metoder att de ser bra ut
pa pappret, men oftast misslyckas i verkligheten just for att man missar att ta den minskliga
faktorn i berdkningarna.

Nyckelaspekterna, som man bor ta i beaktande, framforallt inom IT utveckling &dr enligt Brady
(2006), att méanniskor alltid kommer att siitta sina egna intressen framfor teamets intresse, att
méanniskor r sjdlvfokuserade och att kommersiella beslut 4r baserade pa egna rationella
forvantningar. Dessutom, menar Brady (2006), att man aldrig kan fa fler n fem personer att
komma 6verens om nagot. Vidare menar han att Agile/Scrum har sin egen kultur som lockar
fram det bista och det s@msta ur den ménskliga naturen (Brady, 2006).

Mainniskors natur bestar saledes av psykologiska lagar och man skulle kunna sdga att dessa
utgors av den enkla idén om att ménniskor beteenden styrs av en onskan om att tillfredstélla
vissa behov, bade pa arbetet och pa sin fritid. Den mest kidnda behovsteorin inom
arbetspsykologi utvecklades av psykologen Abraham Maslow 1954 (refererad till i Lennér
Axelsson & Thylefors, 2005). Maslows hierarkiska modell bygger pa att manniskan forst
maste ha sina grundbehov tillgodosedda innan hon kan uppfylla sina andra behov. Enligt
Maslow utgdr minniskans mest fundamentala behov att dverleva, att éta, dricka och ha ett tak
over huvudet. Tack vare var hoga levnadsstandard &r dessa behov relativt litta att uppfylla
och vi blir da medvetna om andra behov. Dessa hdnger samman med att vi dr sociala varelser
som har behov av tillhérighet och trygghet tillsammans samt att fa bekriftelse av andra. Hir
kommer behovet av att nira det egna jaget in: att skapa, prestera, uppleva sjédlvkinsla och
identitet att anvidnda och utveckla de egna resurserna, att vara nagon bade i egna och andras
O0gon samt att uppleva en mening och ett sammanhang i sitt arbete. Nir dessa behov ér
uppfyllda och tillfredstidllda vixer ménniskan och formar sitt sjalvfortroende och sin
sjalvuppfattning och nar den niva som Maslow kallar for sjalvforverkligande” (Lennér
Axelsson & Thylefors, 2005).

Som en kompletterande behovsteori kan nimnas den amerikanske psykologen Friedrich
Irving Hertzbergs tvafaktorsmodell. Hans teori publicerades 1966 och bygger pa att en
medarbetare bist motiveras nir ledningen tillhandahaller dels hygienfaktorer dels
motivationsfaktorer. Hertzberg (refererad till i Lennér Axelsson & Thylefors, 2005)

menade att bade hygienfaktorer samt motivationsfaktorer maste finnas for att en individ skall
kunna prestera fullt ut och att prestationsbaserade beloningar endast ger ett kortsiktigt resultat
medan hygienfaktorer sasom att individen trivs bade med sin prestation men @ven med sin
arbetsplats, sina arbetsuppgifter och sina kollegor ger ett mer langsiktigt resultat (Lennér
Axelsson & Thylefors, 2005).

Minniskan kan vara proaktiv och engagerad eller passiv och alienerad, oftast beroende pa
vilken social omgivning individen befinner sig i. SDT — Self Determination Theory (Ryan &
Deci, 2000) bygger istéllet pa att médnniskan kan utveckla sin motivation och personlighet,
med hjilp av sina inre resurser. SDT redogor for ménniskans drvda utvecklingspotential och
redan givna psykologiska behov som utgor grunden for individens egen formaga till att
motivera sig och till att utveckla sin personlighet.
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Teorin bygger pa den motivation som ligger bakom de val som individen gor utan att influeras
av yttre omstidndigheter eller paverkan. Ryan & Deci (2000) delar in denna
utvecklingsprocess i tre psykologiska behov: kompetens, autonomi och samhorighet som nér
de ar tillfredstéllda, leder till en storre grad av inre motivation och mental hélsa.

Ett annat behov, som har getts uppméarksamhet under senare ar, ér det sociala stodet. Flera
studier (Lennér Axelsson & Thylefors, 2005) betonar ocksa att det sociala nitverket dr en
viktig del for att kunna hantera pafrestningar i livet.

Arbetsgruppen utgor i dagens samhille en viktig kélla till denna sociala gemenskap och det
sociala stodet pa arbetsplatsen fungerar dérfor ofta som en stotdampare i forhallande till de
krav och den belastning som individen utsitts for.

Prestationsmodeller

Krav — Kontroll modellen utvecklades av amerikanen Karasek 1979 och vidareutvecklades av
Thorell vid Karolinska Institutet 1990. Krav — Kontroll modellen (refererad till i Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006), handlar i stort sett om att balansera de
krav en individ har pa sig med den kontroll som individen har att paverka sin egen
arbetssituation eller vilket handlingsutrymme denne har. Hoga krav forenat med ett stort
handlingsutrymme &r minst stressande och anses vara mest behovstillfredstillande. Detta
innebér att en individ har mojlighet att paverka hur, nér och i vilken arbetsf6ljd arbetet skall
utforas samt har mojlighet att deltaga 1 beslutsfattandet av sina arbetsuppgifter och om hur
rustad den enskilde individen &r for att kunna ta kontroll 6ver ovintade situationer och ha
befogenhet att fatta beslut. Hoga krav och ett litet handlingsutrymme 4r mindre bra och kan
leda till nagot som kallas for inldrd hjdlploshet. Inlidrd hjidlploshet innebir ett tillstand av total
apati och oférmaga att gora nagot at sin situation. Denna modell kan dven utokas till att &ven
innehalla det sociala stodet. Da omfattas dven de sociala interaktioner och relationerna pa
arbetsplatsen (Allvin m.fl., 2006).

En annan prestationsmodell som kan sdgas passa in pa arbetsmetodiken Scrum &r den
allostatiska modellen. Denna modell betonar vikten av individens mgjlighet till anpassning av
sin arbetssituation, da denna modell forutsitter att omgivningen hela tiden fordndras och att
minniskan hela tiden anpassar sig till denna fordndring. Med allostas menas forestédllningen
om balans, men inte genom ett strukturerat ordnande av sin tillvaro utan snarare genom den
process som kroppen genomgar for att anpassa sig till omgivningens krav. Den forutsitter att
individen har ett behov av en naturlig rytm 1 livet och 1 vardagen (Allvin m.fl., 2006).

Flow

Sett ur ett psykologiskt perspektiv kan man likna den process som forsiggar inom en individ
som arbetar i ett Scrum team vid Csikszentmihdlyis (1999) begrepp "Flow”. Flow menar
Csikszentmihdlyi, r ett tillstand ddr personen &r sa involverad i en aktivitet att ingenting
annat verkar spela nagon roll da upplevelsen i sig sjélv &r sa tillfredstédllande att manniskan
gor den dven mot ett hogt pris, bara for att fa gora den. Csikszentmihdlyi gjorde redan 1960,
da som ung psykologistudent, en upptickt om lycka. Lycka dr inte, som han menar beroende
av slumpvisa hindelser eller av yttre omstdndigheter utan var varseblivning om dessa
héindelser.
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Csikszentmihalyi (1999) menar att lycka maste skapas eller snarare att vi maste bli varse om
detta tillstand och att de bista stunder av njutning och total lycka dr de da vi kidnner oss
uppfyllda av att ha kimpat och uppnatt nagot, eller dr pa vig att uppna ett mal. Detta tillstand
infinner sig, menar Csikszentmihalyi, nér en individ utdvar en utmanande aktivitet dar
individens kunskaper och formaga sitts pa prov men kriver en fin balans, da for en for stor
utmaning snarare skapar angest och en for litt utmaning skapar tristess. Vidare krivs det att
individen har tydliga mal och féar konstant feedback eftersom bra och direkt feedback visar
individen att denne har lyckats och denna vetskap skapar ordning i medvetandet. Genom att
individen &r totalt uppslukad i en njutningsbar aktivitet sa finns inget utrymme for oroande
tankar, vilket frimjar koncentration och fokus pa uppgiften. Flow kan ocksa infinna sig nér
individen upplever en kénsla av kontroll och upplevelsen av att kunna och ha befogenhet att
utova kontroll i svara situationer. Nir individen blir ett med uppgiften och pa sa sitt forlorar
sitt sjdlvmedvetande, leder detta till att denne tappar uppfattning om tid och rum, vilket
innebir att sekunder kan kdnnas som timmar och timmar kan kénnas som sekunder
(Csikszentmihdlyi, 1999).

Personliga egenskaper

Aven om gruppen till viss del fungerar som ett system i sig s4 #r det individen i gruppen som
formar detta system. Individen 1 sin tur styrs bland annat av sina personliga egenskaper
(Larsen, 2003). En ménniskas personlighet kan definieras som det karaktdristiska monster av
tankar, kéinslor och beteende som ger individen den personliga stil som hon sedan anvénder
for att hantera sin fysiska och sociala omgivning (Smith, Nolen-Hoeksema, Fredrickson &
Loftus, 2003). En méinniskas personlighet beskrivs léttast genom att analysera hennes olika
egenskaper. Det finns delade meningar om hur manga egenskaper en person skall tilldelas for
att man skall kunna dra en slutsats om hennes personlighet men de flesta psykologer och
forskare i detta amne har, sedan 1980-talet, enats om att femfaktormodellen eller pa engelska
”Big Five” teorin dr den mest gangbara. ”Big Five” gar ut pa att dela in egenskaperna i fem
persolighetsdimensioner. Dessa ar:

Oppenhet (eng. openess), malmedvetenhet (eng. conscientiosness), utdtriktning (eng.
extraversion), vanlighet (eng. agreeableness) och kinslomaéssig instabilitet (eng. neuroticism).
Modellen har utvecklats av McCrae m.fl., (2000). De menar att personligheten vilar pa vad de
kallar for ”grundldggande tendenser” (eng. basic tendencies). Dessa grundldggande tendenser
ar de fem faktorerna i ovan beskrivna modell. Dessa fem egenskaper antas ha sitt ursprung i
en biologisk bas, dir genetik, hjarnfunktion och fysiologisk aktivitet dr centrala processer som
styr och paverkar dessa fem egenskaper. Detta kallas ocksa for “’karaktiristisk anpassning”
och det ér utifran dessa egenskaper som vi sedan, genom yttre paverkan och personliga
livserfarenheter skapar vara personliga vanor, asikter, attityder och livsmal (McCrae m.fl.,
2000). Daremot kommer sjédlva uttrycket for personligheten, det vill sdga kognition, emotion
och beteende att paverkas och anpassas efter den omgivning en ménniska lever i och av de
personliga egenskaper som hon tar till sig genom livet (Fahlke & Johansson, 2007).
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Egen formdga att paverka sin situation

Den ménskliga tillvaron #r full av pafrestningar. Motgangar, krav, konflikter och olika slags
problem som maste 16sas. Med all sékerhet spelar en minniskas personlighetsdrag in varfor
vissa ménniskor klarar av dessa pafrestningar béttre dn andra och till och med lir sig nagot av
dessa motgangar och utvecklas med dem med hilsan i behall (Allvin m.fl., (2006).

Psykologen Julian Rotter myntade under 1950-talet begreppet “Locus of Control”. Begreppet
innebér en ménniskas upplevelse av ansvar over hiandelserna i dennes liv.

”Locus of Control” kan delas in i ”internal locus of control”, det vill sdga att individen tror pa
den egna formagan och till stor del ansvarar f6r och kan paverka de hidndelser som sker i livet,
och “external locus of control” som innebir att individen tror att de hindelser som sker i
dennes liv har att gora med yttre omstdndigheter och att denne ej kan paverka dessa sjilv
(Larsen & Buss, 2010). Rotter menade att ju hogre grad av internal locus of control en
maénniska har, desto bittre forutsittningar har denna att klara livets pafrestningar.

Alla ménniskor soker alltid efter en forklaring, orsak eller ursikt till varfor vissa saker sker,
dock lagger olika individer olika vikt vid att soka dessa anledningar. De flesta individer
anvinder olika kombinationer av forklaringar. Dessa forklaringar (eng.”explanatory styles”)
kan delas in i tre dimensioner: interna - externa forklaringar, stabila - ostabila omstidndigheter
och globala - specifika hdndelser. Om en individ alltid anvénder sig av en ursidkt som gor att
denne klandrar sig sjédlv for det som skett (intern forklaring) och att hindelsen beror pa att det
alltid sker (stabil omsténdighet) for att det beror pa mig som individ (global héndelser), sa
loper denne individ en storre risk att drabbas av det som kallas for ”inlédrd hjéalploshet”, dn en
person som har formaga att inte klandra sig sjdlv och har formagan att inse att vissa hindelser
inte kan paverkas av den egna kraften, till exempel att ett flygplan #r forsenat (Larsen & Buss,
2010).

Minniskan forsoker enligt organisationsteoretikern Argyris (1990) alltid att ha kontroll dver
sina handlingar. Detta har vi lért oss redan som barn. Vi mar bra nir vi lyckas att uppna de
konsekvenser som vi hade for avsikt att uppna och vi gillar inte att kénna att vi tappar kontroll
over situationen. Alla ménniskor har mentala processer i sin hjdrna som hjélper till och visar
védgen nir vi hamnar i pinsamma eller farofyllda situationer, som é&r tva situationer som kan fa
oss att tappa denna kontroll. Dessa mentala processer bestar dels av en samling virderingar
och tankar om hur minniskor runt omkring oss har sagt att vi skall leva vart liv, dels de
faktiska regler som vi anvinder for att leva upp till dessa virderingar och tankar. Den forsta
processen kallar Argyris (1990) for “espoused theories of action” och den andra “theories-in-
use”. Argyris (1990) menar att ’theory-in-use” dr den mest vanliga och mest inldrda process
som en individ anvénder sig av for att bevara sin kontroll, att 6vervinna obehagliga kénslor
och att inte gora andra ménniskor upprérda. Denna mentala process hjilper individen att hitta
Overtalningsstrategier for att radda bade sig sjélv fran att tappa ansiktet eller forlora sin inre
kontroll. Detta leder dock till ett paradoxalt dilemma: det dr inte mojligt att rdidda nagon fran
att tappa sin inre kontroll eller sitt ansikte samtidigt som du talar om att det dr din avsikt att
gora det, for om du berittar detta for personen sa gor du ju inte det.

Darfor, menar Argyris (1990), anvinder vi oss av sa kallade designade 16gner eller vita
16gner. En anledning till att moten ibland inte blir sa produktiva som syftet var ifran borjan,
menar Argyris har att gora med att individer kan uppfatta nagot, men istillet for att sdga rakt
ut vad de uppfattat sa anvinder de sig av en tickmantel for det de har uppfattat.
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Det ironiska da blir att de andra deltagarna i motet uppfattar vad individen uppfattat och
genomskadar dennes tickmantel, men eftersom de inte heller vill hamna i en situation dir de
tappar kontroll, sa ticker de upp tickmanteln (Argyris, 1990).

Locus of control” (Larsen & Buss, 2010) kan dven kopplas ithop med en ménniskas kénsla av
sammanhang eller (férkortat KASAM, pa engelska SOC, Sense of Coherence), som Aaron
Antonovsky priglade 1987. Ménniskor med hog kédnsla av sammanhang styr sjdlva, enligt
Antonovsky (1991), sin tillvaro, #r aktiva, tar kontroll 6ver sin egen tillvaro och haller sig pa
sa sitt ldttare friska. Ménniskor med lag kénsla av sammanhang har en tendens att se livet
som fyllt av ett stindigt svarbegripligt storningsbrus och kan littare falla offer for sjukdomar.
Detta storningsbrus finns dverallt, framforallt inom systemutveckling.

Storningsbrus dr det ovintade, oplanerade som intraffar och som kriver ens fulla
uppmirksamhet. Alla fysiska processer innehaller nagot slags storningsbrus eller
oforutsdgbart beteende. Det har alltid funnits dir och det bista vi minniskor kan gora dr
fokusera pa just detta brus, eller med andra ord pa det som inte dr forutségbart for att 6ka var
formaga att kunna hantera oférutsidgbara situationer dnnu béttre och fungera i denna mycket
kaotiska virld (Schwaber & Beedle, 2002).

Sammanfattning av teori

Sammanfattningsvis kan ségas att den teoretiska delen av Scrum baseras pa en rad
fundamentala virderingar. Dessa virderingar och kvaliteter som jag forsokt beskriva genom
ovan teorier dr, dels beroende pa individen och dennes personliga egenskaper, drivkraft och
motivation dels beroende pa gruppen och teamet. Men ocksa pa den sociala miljo som
individen befinner sig i. Scrumteam ombeds att ta initiativ att handskas med komplexa krav
och teknologi, vilket innebir att teamet maste lita pa sig sjdlvt. Eftersom ingen utifran kan
hjilpa teamet s ligger ansvaret helt och hallet pa teamet och dess individer. Ar det som Brady
(2006) skriver att Scrum lockar fram bade det bdsta men ocksa det sdmsta inom varje individ?
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Metod

Kvalitativ metod

Kvalitativa metoder ir oftast explorativa och resultatet vixer fram allteftersom. Detta
beroende pa att man paborjar sin forskning i empirin, det vill siga de insamlade data, for att i
efterhand formulera fragestéllningar och hypoteser. Kvalitativa metoder anviands da man vill
forsoka fanga minniskors uppfattning och upplevelse av nagot (Silverman, 2006). Min
uppsats dr en kvalitativ studie.

Mitt angreppssiitt till denna studie har utgatt ifran en humanistisk tolkningsmetod eller ocksa
kallad hermeneutisk standpunkt. Hermeneutik gar ut pa att férsta och inte bara begripa
intellektuellt och bygger pa ytterligare en kunskapskilla utdver empiri och logik, nimligen
igenkdnnande. Detta innebir att all kunskap, dven vetenskaplig r socialt konstruerad och
fakta, sociala varden och koder dr sammanflidtade och oskiljaktiga. Kunskapen ér anpassad till
det sammanhang, den kontext, varifran den hirleds. Hermeneutisk tolkning &r viktig nér det
handlar om att férsta manniskor, ménniskors handlingar och resultat av ménniskors
handlingar, men man maste komma ihag att tolkning dr en osédker verksamhet och att all
tolkning beror pa tolkarens virderingar, tolkarens forforstaelse och i vilken kontext
tolkningen dger rum (Thurén, 2007).

Eftersom utgangspunkten i denna studie har varit att skaffa mig en bild av de minskliga
faktorerna inom ett team och en process och empirin till denna uppsats fraimst bestatt av
semistrukterat intervjumaterial, sa har den induktiva metoden bast ldmpat sig som metod for
att na fram till mina slutsatser. Induktion innebér att man drar allménna, generella slutsatser
utifran empiri (Thurén, 2007).

Interpretative Phenomenological Analysis (IPA)

Som del av min analys har jag anvédnt mig av en analysmetod som kallas for Interpretative
Phenomenological Analysis (IPA). Syftet med IPA é&r att utforska i detalj hur deltagarna
tolkar och ger mening at sin personliga och sociala virld och att fa fram dessa speciella
erfarenheter och héndelser. Tanken med denna metod 4r ocksa att forsoka sitta sig in i
respondentens stélle och forsoka forsta och tolka situationen utifran dennes synvinkel (Smith,
2008). For att komma sa ndra som mdojligt inpa respondentens psykologiska och sociala virld
har jag anvént mig av semistruktuerade intervjuer.

En semistrukturerad intervju innebdr att jag skapade en intervjumall, men var ocksa dppen for
andra ingangar och fragor under de pagaende intervjuerna. Vidare spelade ordningen pa
fragorna inte sa stor roll. P4 sa sitt fick respondenten fritt spelrum att berétta mer Gppet och
komma med andra vinklingar pa fragorna samt om dmnet, vilket ocksa gjorde att jag kom
ndarmare respondenten under intervjuns forlopp. Detta gav ocksa mig storre flexibilitet att
stilla foljdfragor.
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Filtstudie — Etnografi

Som komplement till mina semistruktuerade intervjuer anvinde jag mig ocksa av en filtstudie
eller som Silverman (2006) kallar det, en observerande studie. Enligt Silverman (2006) dr en
observerande studie nagot som hjilper forskaren att svara pa fragan ”vad dr det som hénder
hir”’? genom att sjilv vara delaktig i och observera hindelsen. En observatdr menar Silverman
(2006) dr nagon som lyssnar, tittar och spelar in. Egentligen 4r vi alla dagliga observatorer
som betraktar den vérld vi lever i och ldr oss att anpassa oss efter denna. Skillnaden mellan en
forskande observator, menar Silverman (2006), dr dock att den forskande observatoren gor
anteckningar eller som det heter med ett finare ord: skriver etnografier. Enligt Silverman
(2006) innebir etnografi en studie om minniskan i sin naturliga miljo eller sitt falt som en
metod for att samla in data som fangar den sociala inneborden och naturliga aktiviteter,
genom att forskaren deltar direkt i aktiviteten for att samla in data pa ett systematiskt sitt.

Urval av respondenter

Eftersom jag arbetat som projektledare tillsammans med ett mjukvaruutvecklingsforetag, som
gjort all teknisk utveckling for det foretag jag arbetat pa och detta foretag precis bestamt sig
for att infora Scrum som sin nya projektmetodik, foll det sig naturligt att jag skulle genomfora
bade intervjuer samt min filtstudie dér. Saledes dr fem av de elva intervjuer jag genomfort
gjorda pa detta foretag. Genom kontakter fick jag kontakt med tre stora IT foretag och
genomforde ytterligare sex intervjuer pa dessa foretag. Jag ville ge en sa bred vinkling av min
fragestillning som mdojligt och da intervjua personer som arbetat med processen under en
langre tid, ha med bade manliga och kvinnliga medarbetare i min studie samt att jag valt att
intervjua bade teammedlemmar samt Scrummasters. Urvalet av respondenterna gjordes av de
kontaktpersoner jag fatt pa respektive foretag. Fordelningen av respondenter aterges i tabell I:

Tabell 1
Urval av respondenter indelat i antal, kon, roller och typ av foretag

Antal totala respondenter: 11
Antal kvinnor: 2

Antal mén: 9

Antal Scrummasters: 3
Antal foretag: 4

Typ av foretag:

- mindre IT f6retag specialiserat pa mjukvaruutveckling for resebyraapplikationer i hela
Skandinavien. Anvént sig av Scrum sedan december 2009.

- medelstort IT foretag med kunder och kontor i ett 20-tal ldnder. Specialiserat sig som
oberoende teknologipartner. Anvint sig av Scrum sedan 2007.

- storre IT foretag specialiserat pa inbyggda och intelligenta system, dotterbolag i storre
koncern. Anvint sig av Scrum sedan 2008.

- storre globalt IT foretag specialiserat pa tillverkning av telematiktjénster inom
bilindustrin. Anvint sig av Scrum sedan 2007.
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Frageformulir

Som beskrivits ovan har jag anvint mig av semistruktuerade intervjuer men har dnda haft en
intervjuguide som jag foljt ddr jag samlat ett 10-tal 6ppna fragor som jag kidnde berérde mina
fragestillningar men som dnda lamnade utrymme for respondentens egna tankegangar, (se
bilaga 2).

Tillviigagangssiitt

Jag borjade med att kontakta de personer pa de valda foretagen som jag fatt uppgifter till via
kontakter. En del kontaktade jag per email, dér jag forklarade vad mitt syfte med uppsatsen
var samt hur jag skulle ga tillvdga vid sjélva intervjutillfillet, andra via telefon. Den initiala
kontakten gick mest ut pa att fa lov att uppta foretagets tid genom att lana nagra av de
personer som jag ville ha med 1 min studie. Nir jag etablerat denna forsta kontakt visade
samtliga kontaktpersoner en positiv respons till och intresse for min fragestillning varfor jag
fick lov att boka upp intervjutid med av dem valda personer som var helt okénda for mig.
(Forutom pa det IT-foretag som jag sjélv arbetar med.) I det forsta skedet berittade jag ocksa
att jag, for bittre mojlighet att bearbeta mitt material, skulle spela in samtliga intervjuer, men
att dessa vid min transkribering skulle avanonymiseras. Jag hade i det initiala skedet redan
berittat vad syftet med min uppsats var men valde @nda att ge en mer ingaende bild av syftet
och mina fragestillningar med varje respondent innan sjélva intervjun och inspelningen
startade. Jag valde ocksa, for att bevara respondentens anonymitet, att endast anteckna korta,
personliga fakta om denne (enligt Tabell 1), inte spela in dessa. Sjdlva inspelningen startade
alltsa med den forsta fragan: ”Vad dr Scrum for dig?”

Efter en intensiv period av intervjuande, dir varje intervju tog mellan 30 — 60 minuter,
borjade sedan sjélva transkriberingen. Transkriberingen gjorde jag i tabellform och delade in
varje transkriberad fraga och svar i en egen cell, utan nagra egna virderingar eller tankar om
det som sagts. Istdllet Iimnade jag plats i hogerkanten for analys av varje “dmne” som tagits
upp under intervjun.

Den filtstudie som jag deltog vid bestod av 2 dagar pa plats pa foretaget som jag samarbetat
med tidigare. Jag fick da delta i teamets Retrospecitve och Daily Standup (se bilaga 1). Syftet
med filtstudien var att fa en dnnu storre forstaelse av hur Scrum fungerar i praktiken, och da
framforallt i ett foretag som precis paborjat att infora denna nya projektmetodik. Jag forsokte
vara sa neutral som mojligt, &ven om jag sedan tidigare kéinde medarbetarna i foretaget och
intog en observerande och antecknande roll.

Databearbetning

For mitt resultat och min analys utgick jag i huvudsak ifran det 6ver 100 sidor empiriska
transkriberingsmaterial samt mina anteckningar ifran min filtstudie. Med hjilp av de tabeller
jag arbetat fram vid transkriberingen, och de anteckningar jag gjorde vid min filtstudie,
skapade jag mig en 6verblick over de olika “dmnen” som berorts under dessa och kunde
jamfora dem med varandra. Jag hittade da nagra gemensamma ndmnare som jag sedan valde
att fordjupa mig i ytterligare och direfter beskriva dessa i mitt teoretiska avsnitt.

Genom att intervjua individer ifran fyra olika foretag och med olika yrkeserfarenhet och kon,
har jag forsokt skapa en sa nyanserad studie som mojligt.
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Resultat

Malet med denna studie var att belysa projektmetodiken Scrum ur en annan vinkel, nimligen
individens. Genom mina fragestéllningar ville jag ta reda pa hur individen paverkas, drivs och
motiveras av arbetsmetoden Scrum. Jag ville ocksa ta reda pa hur gruppdynamiken paverkas
och hur teammedlemmarna samarbetar och samverkar genom denna arbetsprocess . Genom
analysen av mina intervjuer samt min féltstudie kan jag konstatera att respondenterna i
huvudsak var positiva till Scrum. Den enda negativa faktorn skulle kunna vara att processen
endast fungerar fullt ut om teamet dr harmoniskt samt bristen pa dokumentation.

Min analys resulterade i tre kirndmnen och for att fa en béttre 6verblick och ga in lite djupare
i exakt vad det dr som ir sa bra respektive daligt med denna metod, har jag valt att dela in
resultatet i olika @mnesomraden enligt Tabell 2. Resultatet presenteras utifran dessa tre
kdrndmnen. Varje kirndmne inleds med ett citat. Vidare styrks resultatsammanfattningen med
citat ifran olika respondenter, kallade respondent 1-11.

Tabell 2:

Beskrivning av de dmnen som framkom under i intervjuerna & filtstudien

Amne Beskrivning

Scrum som arbetsmetod Beskrivning av fordelar respektive nackdelar,
jamforelse med andra metoder.

Personligt ansvar & drivkraft Beskrivning av personliga egenskaper,
drivkraft och motivation.

Teamet Beskrivning av teamet och dess dynamik och
teamets samarbete.
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Scrum som arbetsmetod

Arbetsmetod som hjdlper till att styra upp organisationen, mer dverblick dver vad som gors nu, vad som gjorts
tidigare och hur lang tid saker och ting verkligen tar. Storre overblick dver bade uppgifter men dven kollegors
kompetens (respondent 9).

Citatet ovan belyser projektmetodiken Scrum ur en respondents synvinkel och svarar pa den
inledande fragan ”Vad dr Scrum for dig? ”, som stilldes vid de intervjuer jag genomforde.

I princip samtliga respondenter samt deltagare vid filtstudien var positiva till Scrum som
arbetsmetod. De flesta hade arbetat med andra arbetsprocesser tidigare och hade darfor litt att
se fordelarna med Scrum. Férutom ovan citat fick jag manga andra svar pa denna fraga:

Enkel projektmetodik med bra struktur (respondent 4)
Scrum dr lattrorlighet och delaktighet (respondent 2)

Just in time! (respondent 3)

Overgripande koll pa saker som sker, vet vart man dr pd véig, och det dr ett bra
sdatt att fordela arbetet och mojlighet till resursomfordelning efter hand
(respondent 10)

Sammanfattningsvis kan sidgas att mina respondenter upplevde Scrum som en process som 4r
lattrorlig, enkel, strukturerad, effektiv och hir och nu fokuserad.

De namner ocksa att Scrum gor saker valdigt tydliga och far saker att komma upp till ytan
genom den visuella planeringen som ingar i processen. Det &r en arbetsmetod som hjilper till
att styra upp organisationen, ger samtliga i organisationen mer éverblick over vad som gors
just nu, vad som gjorts tidigare och hur lang tid saker och ting verkligen tar.

Arbetet som gors blir mer kvalitativt istédllet for, som en av respondenterna upplevt,
kvantitativt med mycket sa kallade ”quick fixes”. I andra arbetsmetoder dr utvecklaren inte sa
delaktig i planeringsprocessen utan oftast kommer projektledaren med en lista pa saker som
till kunden lovats skall utvecklas och den som gor sjédlva jobbet, utvecklaren, tillfragas oftast
inte forrdn planen redan &r lagd och forvéntas bara att leverera (Schwaber & Beedle, 2002).

Det dr fokus pa utvecklarna, vi blir betrodda som de som vet mest, ddrfor dr det
en utvecklarvdnlig metod (respondent 3)

Eftersom “utvecklare &r lite lata” och inte gérna ldser en massa onddiga dokument, menar en
respondent, sa dr Scrum perfekt eftersom det dr mer som denne uttrycker det ”pang pa”.
Utvecklarna tvingas till att sjdlva soka den information och analysera det som behovs just da,
vilket gor att det &r storre chans att de faktiskt tar till sig uppgiften.

Respondenterna anser att metoden ocksa frimjar samarbetet i teamet och metoden uppmuntrar
till att stélla fragor och ldra av varandra.
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I andra metoder kan det Idtt bli sa att varje utvecklare sitter och grottar ner sig i sin egen
programmering och arbetsuppgifter och i slutindan far stora delar av applikationen eller
produkten byggas om pa grund av for lite samarbete lings med vigen (Kniberg & Skarin
2010).

Scrum gor saker viildigt tydliga genom den visuella planeringen. Bra for att den
tvingar utvecklare att samarbeta genom att kommunicera och stdlla fragor och
inte bara sitta och grotta ner sig i sin egen kod! (Respondent 10)

Processen har saledes en positiv effekt pa teamkinslan da alla utnyttjar varandras expertiser
och frimjar den sociala gemenskapen. En respondent uttrycker detta genom att denne &dntligen
fick koll pa hela foretagets mal och en bittre forstaelse for helheten samt kiande sig mer
delaktig i malet. Scrum ger ocksa mojlighet till att omfordela resurser efterhand och genom
sin oppenhet dr dven kunden och andra intressenter ndjda. Genom att hela tiden fokusera pa
just ’hir och nu” och att hela tiden testa samt dubbelkolla (Review, se bilaga 1) varandras
arbete sa elimineras risken med att systemet inte fungerar vid leverans. Pa detta sitt dr teamet
alltid "levererbart” som en respondent uttryckte det och kunden far alltid en produkt som
denne kan gora nagot med redan ifran starten. Dessutom lér sig utvecklaren alltid det som
denne behover veta for stunden, vilket utokar dennes kompetens. Detta upplevde framforallt
en respondent som endast arbetat i nagra manader var mycket bra da denne var ny i teamet,
men genom Scrum fick mojlighet till snabb kompetensutveckling.

Respondenterna menar ocksa att genom de dagliga métena (Daily Standup, se bilaga 1)
morkas inget och skulle ett problem uppsta kan man ta itu med det pa direkten. Teamet har
gemensamt ansvar och man undviker pa sa sitt “pajkastning” da alla har ett gemensamt
ansvar for de system man skapar.

.. Forut sd .. ett projekt stod ju och foll med en person liksom sd, om det dr
forkylning, sjuk eller nagot sadant ddr liksom sa, ja medans man sjilv var borta,
sa visste man att hela projektet stod stilla liksom, medans nu nér man dr borta
och man kommer tillbaks sa dr det nagon annan som har ljst det man holl pa
med, det kinns jdtteskont faktiskt (respondent 8)

Nackdelar kan vara att processen kan vara svar att silja pa ledningen, dels for att det just dr en
Oppen process och man varken doljer eller lovar nagot, man séger helt enkelt hur det dr, som
en respondent uttrycker det, vilket ibland kan vara svart for ledningen att forsta. Detta framst
beroende pa att processen i princip dr dokumentslos. Scrum lampar sig bist inom sma foretag,
anser denne respondent, detta pa grund av beroende situationen och skyldigheten till att alltid
redovisa vad som gors/inte gors gentemot andra avdelningar inom foretaget.

... det kanns ibland som om folk stirrar sig blind pa enkla saker... att jo men man
skall ju inte lova ett datum och sa ..dr det det som dr kirnan da istdllet for att titta
lite lingre framat , det handlar ju bara om att ldsa upp en annan variabel.. Likviil
som med... ja hela den diir ansvarsbiten och sa ..det dr ju inte sagt att inte
individen skall gora sitt biista bara for att det dr teamet man mdéiter pa bara for att
man séger att man inte kan spika ett datum sa innebdir ju inte det att man inte kan
paverka ett datum eller prioritera vettigt och finnas tillgdnglig och .. den biten ..sd
det kiinns som man ibland gor det lite enkelt for sig och ser lite stelt pd sakerna
(respondent 1)
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Manga organisationer #r fortfarande fast i gamla projektmetodiker med ett klart scenario dér
det ingar olika faser sasom forstudie, kravspecifikation, testperiod och leveransperiod och
som med hjélp av dokumentationen, som alltid ingar i dessa projektmetoder, gor det mer
overskadligt och tydligt gentemot kunden (Kniberg & Skarin 2010). Inom Scrum anvénds i
princip ingen dokumentation, énda tyckte en respondent att det var mer administrativt arbete
dn tidigare samt att igangséttningsprocessen med alla moten var ldangre. Just bristen pa
dokumentation kom upp som en mdjlig framtida nackdel. Respondenten menade att &ven om
programmeringskoden som ligger till grund for det system som har utvecklats, har
implementerats utan problem sa finns den bakomliggande tanken och dokumentationen till
hur man nadde fram till malet, endast i utvecklarens “huvud”.

En annan respondent upplevde att det gick at mycket tid till moten samt tid till att 1dra upp
kollegor genom att kompetensen skall spridas inom teamet, vilket alla vinner pa i lingden,
men som &r en tidskrdvande process i borjan. Det finns tydliga och klara riktlinjer inom
Scrum, vilket innebir att processen, om den f6ljs fullt ut blir ganska styrd. Detta kan anses
som en nackdel av personer som hellre vill arbeta sjdlvstindigt och inte vill f6lja rutiner. En
annan nackdel kan vara att individen gdmmer sig bakom gruppansvaret och teamet. Vidare
forutsétter Scrum att teamet dr véalfungerande och harmoniskt (Kniberg & Skarin, 2010;
Schwaber & Beedle, 2002; Sutherland, 2007).

Pa fragan om Scrum skulle kunna anvindas d@ven inom andra branscher svarade i princip alla
respondenter ja. En respondent menade att det sdkert gar men att skillnaden ifran IT
branschen mot exempelvis byggbranschen ér att man i princip alltid bygger nya produkter
inom IT och dirfor aldrig #r helt sdker pa hur produkten kommer att se ut i slutfasen, forran
hela ”byggprocessen” ir klar. I byggbranschen vet man ju att det &r till exempel ett hus man
skall bygga, @ven om man inte vet exakt hur det kommer att se ut designmaéssigt nér det dr
klart, men huvudfunktionaliteten och huvudutseendet &r klart ifran borjan. I princip skulle
Scrum kunna anviindas i alla branscher eller Overallt dir man har ett klart definierat mal, som
gar att tidsuppskatta. Processen kommer ifran bilbranschen (Schwaber & Beedle, 2002). Har
man bara en process som bestar av en uppgift, som leder till en bestillning, som man sedan
agerar pa och till sist levererar borde processen kunna anvéndas inom vilken bransch som
helst, till och med under vissa livsprojekt, menar en av respondenterna. En annan hénvisar till
Jeff Sutherland, en av Scrum metodikens grundare, som séger att han till och med anvinder
processen till matlagning hemma i koket med sin fru! Eller som en respondent svarade pa
fragan:

Vi har skojat lite grand om det hdr, att man egentligen skulle kunna estimera vad
som helst, till exempel diskmaskinsurplockning! (respondent 7)
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Personligt ansvar & Drivkraft

Allting blir ju ganska tydligt, eller pa nagot sdtt sd.... Scrum exponerar ju mer kanske liksom dn, sadana hdr
olikheter individer emellan dn kanske en traditionell process dir folk kanske kan sitta mer for sig sjilva, sa det
blir ju rditt tydligt att personer dr olika i sin personlighet... vissa dr ju mer liksom sista ankaret pa saker och mer
sakrar helheten, medans andra tinker jag gor min del ..... men a andra sidan de hdir personlighetsskillnaderna
finns ju i andra typer av processer ocksa, men hdr kanske man ser det mer tror jag.” (respondent 10)

Aven om sjilva arbetsmetodiken Scrum egentligen inte har att géra med en individs
motivation eller drivkraft, som citatet ovan belyser véldigt tydligt, ar alla respondenter
Overens om att metoden helt klart hjdlper till med att stimulera dessa drivkrafter. En
respondent ndmner att en annan projektmetodik (RUP) gjorde att denne kinde sig frustrerad
pa grund av att metoden &r for styrd. Gillande motivation och drivkraft sa skiljer sig detta fran
individ till individ och samtliga respondenter var 6verens om att det har att géra med
respondentens personlighet.

En del vill ju veta allt, alltsa som personer, vara en del, alltsd en del ménniskor
vill ju veta allt som forsiggar.....ja och man vill ju veta allting for att man tycker
det dr intressant pa ndgot sdtt och en del dr nog mer sadana att jag vill veta det
Jjag behover veta och sen vill jag inte hora en massa trams, alltsd det kan kvitta
(respondent 10)

Manga namner dock att deras drivkraft ligger i att ”gora ett bra jobb”, det vill sdga att lyckas
med det man fortar sig och att slutprodukten blir bra. Kvalitet istéllet for kvantitet och att fa
prestera, personligt engagemang, stindig utveckling, 16sa uppgifter, att ma bra, att det dr kul
att programmera, skapa nagot, anvianda hjirnan och varierande arbetsuppgifter nimns som
nagra av de storsta drivkrafterna.

..det dr viil det ocksa att ..... jag dr nog ingen san ddra karridrklittrare liksom
utan jag vill bara ha det bra liksom. Jag gor saker som jag tycker dr kul, aktiverar
mig, nd men det dr vil att man skall trivas pa arbetet, man skall ha roliga
arbetsuppgifter som forhoppningsvis dr utvecklande ocksd dh.... Ja kollegor som
man trivs att jobba med, frdmst det (respondent 8)

En respondent drivs av att arbeta i ett litet foretag och fa kdnna att just dennes insats dr viktig
for helheten och att varje individ riknas. Manga av respondenterna sitter #ven hemma och
arbetar, inte for att de maste, utan for att de tycker att det dr sa roligt. Att arbeta tillsammans
med kollegor som besitter en hog kompetensniva upplevs ocksa som en motivator. Det namns
ocksa att alla dessa faktorer kan ha en motsatt effekt om de inte tas pa allvar. Med detta menar
en respondent att det dr omotiverande att sitta pa ett Retrospecitve (se bilaga 1) och ta upp
samma saker gang pa gang men att det inte gors nagot at det.

En av de Scrummasters jag intervjuade namner att denne kénner sig “taggad” av att fa styra
upp och ha mer 6vergripande koll pa ldget. Det 6kade ansvaret har blivit en motivationshojare
och det #r nu #nnu roligare att g till arbetet. Aven om den nya rollen innebiir ett tyngre
ansvar sa dr det mest positivt och en trigger till att han vill kinna sig &nnu mer delaktig och ha
dnnu mer kontroll.
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En annan Scrummaster nimner att denne entusiasmerar sitt team genom att ’vara dir” samt
att han sjilv drivs av denna entusiasm och att r6ja undan hinder sa att teamet far fri vig fram
till malet.

Att hjilpa och driva andra ménniskor framat mot ett gemensamt mal och se dem prestera samt
att se dynamiken mellan ménniskor som utvecklas i ett team ndmns som gemensamma
drivkrafter av de Scrummasters jag intervjuat.

... Sen tror jag ocksa att ... att ndr jag tycker nagot dr vildigt intressant da blir
Jjag vildigt engagerad i det och da , det tror jag kan smitta. Ja men det hdir tycker
jag dr spdnnande och nu har vi satt upp det héir och sa dr folk med pa det, det kan
ge en positiv stimning (respondent 11)

Att vilja tillhora ett Scrum team ndmns som en viktig motivator och drivkraft.
Teamsammanhdrigheten och att vaga ta upp det man tycker och tianker verkar ocksa vara en
viktig motivationsfaktor. Den visualisering som Scrummetodiken innebir, dir framstegen
hela teamet gor blir sa tydliga, nimns som en annan motivator, eller som en respondent
uttrycker det:

For jag tror man blir mer sporrad av ndr man ser hur lapparna flyttas fram, man
ser framstegen och sd ddr sa blir man mer sporrad, det blir mer sahdr néstan
tivlingsinriktat fast inte pa ett negativt sdtt, snarare att man blir sporrad och
drivs framat och kiinner att man dr produktiv (respondent 5)

Nistan samtliga respondenter tar personligt ansvar for sitt arbete och det de har lovat att
leverera samt att nistan alla respondenter svarat att just biten med personligt ansvar inte dr
beroende av Scrum som arbetsmetod, utan snarare hinger ihop med individens personlighet.
Scrum skapar utrymme for mer personligt ansvar, men det &dr inte Scrum i sig som skapar
detta utan det beror pa varje individs personlighet. Ddremot kanske metoden uppmuntrar
”’lojala individer” mer. En av respondenterna menar att det dr allmdnménskligt, att om man
vill gora det som ér intressant och spinnande sa kimpar man for att fa det. Empati och
lyhordhet ndimns som tva egenskaper som ldmpar sig for en Scrummaster.

Jja det kan ju vara vem som i teamet egentligen. Sen funkar det vil ganska bra om
det dr, jag har mdrkt att det hjdlper vildigt mycket om det dr en person som dr
vildigt empatisk och lyhord, och som kan processen vildigt bra och som alla, ja
“ser upp till” pd nagot sett, eller kanske inte ser upp till, men har respekt for pa
nagot satt. Sa att det kinns att, ja men det dr ok att den personen dr “ledare”,
dven om den inte dr det (respondent 1)

En respondent menar att visualiseringen som Scrum innebir gor att man tar ansvar for sina
handlingar och det man tror pa, har man lovat att man skall leverera en uppgift inom en viss
tid sa far man ta personligt ansvar for att jobba mot att leverera den inom denna tidsram
ocksa.

Det handlar heller inte om enbart den egna insatsen pa en enskild uppgift utan en respondent
ndmnde att denne nu dven kinner ett storre ansvar for och nu har storre mojlighet att paverka
helheten. Att en sprint inte blir klar 1 tid, menar en annan respondent, &r inte dennes eller
teamets fel utan snarare sa att tiden har blivit feluppskattad. Daremot namner de flesta av
respondenterna att detta inte dr en stressfaktor eftersom det i slutindan @nda &r gruppens
ansvar att leverera helheten och att tidsestimeringen oftast beror pa yttre faktorer och inte den
egna insatsen. En Scrummaster ndmner att teamet har en formaga att ta pa sig mer uppgifter,
det vill sdga ta mer personligt ansvar, om kunden sitter med i planeringsmoétet.
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I andra projektmetoder pa foretaget, ddr man inte arbetar med Scrum som projektmetodik, har
individerna i teamet en benédgenhet att inte kiinna lika stort personligt ansvar och engagemang
eftersom de sjdlva inte varit med och lagt planen och tidsestimeringen. En annan nimner att
de saker denne tar pa sig ju dr hans eftersom det inte dr nagon annan som kan arbeta med
dessa om han skulle bli sjuk och att detta ju egentligen gar emot projektmetodiken men att
denna situation beror pa tids— och personalbrist.

Scrum syftar till att man alltid skall diskutera allting utifran gruppens perspektiv och inte
utifran individen, men det 4r ju dnda upp till individen och ligger pa dennes ansvar att ta upp
om nagot inte skulle fungera, menar en av respondenterna.

Den rollkonflikt mellan att vara bade Scrummaster och Productowner, som oftast uppstar hos
en Scrummaster, upplever en av respondenterna som mest jobbigt eftersom denne tar det pa
sitt personliga ansvar att da inte lingre kunna skydda sitt team.

.. ja jo det blir ju lite dumt eftersom jag vi inte har en productowner, sa man far
Jju, jag far ju agera bade productowner och Scrummaster .. och da blir man saddr
mer traditionell projektledare.Det dr inte bra, men vi har liksom inget val.. inte
bra for att jag inte kan skydda mitt team ! (respondent 9)

Nistan alla respondenter upplever att de blir betrodda som de som vet mest och kinner att,
dven om de inte kan paverka den affiarsméssiga delen av projektet, de har stor paverkan vad
giller tidsestimering och utvecklingen. En respondent nimner att denne kénner att
utvecklarna har stort inflytande. En annan respondent svarade “frihet under ansvar”.

De grundldggande ramarna ligger, men daremellan dr det fritt fram for individen att anvinda
sig av sitt egna arbetssitt for att na till malet.

En respondent ndmner stressen over podngsittningsfokuset. Han menar att det ibland kan leda
till att istdllet for att fokusera framat mot malet sa ligger fokuset pa hur mycket man har gjort
och om och varfor man inte lyckats att ’brinna de podng” som man lovat.

det dr ju .. men ddr dr ju en risk med Scrum, eftersom , vi har de ddr
podngsdttningarna som gors da .. att man , man inte man binder upp sig lite
grand att implementera det hdr , och vi har haft sadana problem i vart team att
det... att man hinner inte... man sdtter fem podng och sedan tre dagar senare sd
skall man ju brinna nagra poding .. dagen efter kanske man skall brinna nagot
poding och da kdnner man oftast att oj nu har det gdtt en dag , sd vagar jag
brdnna en podng till. Det dr ldttare att kdnna och fokusera pa tiden man har
brdnt och relaterat till den méngd arbete man har gjort da och pa sa sdtt
berdittigar pa ndgot sdtt.. det dr ju littare om man brinner av podng.. istdillet for
vad det dr..(respondent 2)

Respondenten menar att detta kan verka stressande mentalt. Det kan for vissa individer ocksa
vara stressande att veta att man har atagit sig en uppgift och lovat att leverera men kanske inte
klarar av det. En annan respondent ndmner stress som en faktor som é&r helt oberoende av
Scrum och som bara dr nagot man har vant sig vid genom att ha valt att arbeta inom IT
branschen dir det alltid &r tidspress. En respondent ndmner att Scrum minskar stressen
eftersom alla ”#r i samma bat” och hjélps at, samt att det nu dr mer strukturerat och alla pa sa
sdtt far en bittre 6verblick dver helheten. Att inte ha koll 6ver helheten kan istéllet leda till
irritationsmoment som i sin tur kan leda till stress.
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En annan niamner det som ytterst frustrerande nir denne blir hindrad i att 16sa sin uppgift pa
grund av att denne dr beroende av en annan teammedlem som &r for stressad for att svara pa
fragor.

nd det dr ju en del av min personlighet jimfort med andra som da kanske inte bryr
sig sa mycket och fragar dndd, tjatar dndd dven om personen i fraga inte dr
alltfor kommunikativ... (respondent 11)

Ytterligare en stressfaktor som ndmns av Scrummasters dr teammedlemmars sjuk, -, semester-
, och vard av sjukt barn franvaro. Sa fort en i teamet dr borta innebér det att de andra far jobba
hardare for att hinna med det man lovat. I all sprintplanering tas det hinsyn till sjukdom,
semester och vard av sjukt barn eller annan franvaro, men trots denna planering dr det svart att
fa ihop ett helt team.

Pa fragan om respondenten kinner att han/hon har tillrackligt med kompetens sa svarade
samtliga ja. Samtliga var 6verens om att det ligger pa individens ansvar att sjalv
kompetensutveckla sig om kompetensen inte skulle ricka till. Detta gors i nistan alla fall dels
genom att antingen studera sjilv, en del av respondenterna anvénder sin fritid till detta, dels
att lira sig av sina kollegor. En av respondenterna namner att denne pa en tidigare arbetsplats
anordnat studiecirklar ddr man liste artiklar och sedan diskuterade dessa i grupp. Pa grund av
tidsbrist hinns detta inte med pa nuvarande arbetsplats. En av respondenterna beskriver sig
som mycket priviligerad att fa arbeta med kollegor som besitter en hog kompetensniva och
hela tiden har méjlighet att utvecklas med hjilp av dem. Aven om Scrum gir ut pé att "alla
skall kunna allt” sa dr teamet fortfarande beroende av vissa nyckelpersoner. Om nagon av
dessa nyckelpersoner forsvinner ur teamet far de resterande teammedlemmarna klara sig &dnda,
vilket ibland kan upplevas som stressande.

Samtliga respondenter upplever att de har mojlighet till att paverka sin egen arbetsinsats. En
respondent namner att denne i gruppen forsoker propagera for sitt arbetssitt och pa sa sitt
paverka sina arbetskollegor. Respondenten menar dock att men detta inte utgjorde nagon
grund till konflikt utan snarare var en lirdom att vaga och kunna propagera for sin sak men
sedan dven ta in andras idéer och utvecklas genom dessa. En annan ndmner att denne alltid
forsoker att sitta sig in i den andres arbetssituation och pa sa sitt forsoker att forsta denne, sa
att respondenten inte blir hindrad och negativt paverkad i sin egen arbetsprocess.

Eftersom ingen sidger at nagon vad som skall goras har alla mojlighet att paverka sin egen
arbetsinsats och det ligger saledes pa allas ansvar.

De Scrummasters jag har intervjuat nimner att de i allra hogsta grad har mojlighet att paverka
bade sin egna men dven kollegornas arbetsinsatser. Daremot namner alla tre Scrummasters att
deras utmaning ligger i att inte paverka, eftersom det &r teamet som skall fatta besluten
gemensamt.
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Teamet

Personligen kéinner jag mig lite trott pa allt det hir med metodik. Det ir dnda kommunikationen mellan
mdnniskor som mdste fungera och processmetodiken dr ju ett ramverk for att mojliggdra det pa bdsta sditt
kanske...(respondent 2)

Citatet ovan belyser att om Scrummetodiken skall fungera pa bésta sétt och fullt ut sa dr
forutsittningen mogna individer och ett harmoniskt team och att det &r kommunikationen
mellan méinniskor som &r det vidsentliga. Metoden uppmuntrar till samarbete. Det forutsitts
egentligen att teamet &r inne 1 den fjdrde fasen av teamutvecklingsprocessen dér de exakt vet
varandras roller och vet hur var och en fungerar och vad var och en &r duktig pa samt vilka
hinder som finns (Wheelan, m.fl. 1998). Enligt en Scrummaster tar teammedlemmarna mer
och mer ansvar och engagerar sig mer personligen ju mer deras samarbete vixer. Denne
namner att denna samhorighet kan ta upp till ’5 Sprintar” (ca 5 manader) innan teamet ar
vilfungerande och vet vad var och en gar for.

for det handlar mycket om en teamkdnsla, det bygger ju jittemycket pa att dom,
att teamet kanner fortroende och lojalitet for varandra, det dr dir tror jag
produktiviteten kommer av, att liksom du comittar dig och du blir lojal mot dina
arbetskamrater och .. nu har ju fatt vart ett stabilt team i tre, fyra, fem sprintar
och dd mérker man att man bygger upp den diir kanslan for varandra, annars blir
det mer att man bara, vissa kanske tar bara en arbetsuppgift och sa kanske de
borjar med den utan att checka in och sa hamnar ndgon annan i beroende och ...
(responden 10)

En respondent menar att Zven om gruppen fungerade bra innan inférandet av Scrum, sa
arbetade alla da som enskilda individer, medans de nu arbetar mer i grupp, vilket ytterligare
starker den homogena teamkénslan.

I en valfungerande grupp da vet ju alla, da kinner man sig att ja jo jag vet vad var
och en dr duktig pa och vad man dr mindre duktig pa och vem man gdr till med sina
problem och vet vilka hinder som finns (respondent 1)

Att allt kommer upp till ytan, genom att visualisera hela processen gor ocksa att alla dr mer
delaktiga i helheten och har koll pa laget” samt vet vilket det gemensamma malet dr och
hjélps at for att na det. Om denna samhorighet ej finns eller att teamet inte dr harmoniskt,
menar en annan respondent, sa leder det troligtvis bara till kaos, eftersom det da kanske
uppstar konflikter om vem som skall bestimma och da faller ju hela idén med Scrum eftersom
huvudtanken med Scrum innebdr att det inte skall finnas en stark ledare som bestimmer utan
hela teamet skall tillsammans arbeta mot det gemensamma malet och att teamet dr
ohierarkiskt (Kniberg & Skarin, 2010; Schwaber & Beedle, 2002; Sutherland, 2007).

Det forutsdtter ndstan att du dr i sista fasen ddr och att du grdlat och gosat och
alla vet vad alla gor och alla vet hur det funkar och alla dr sams och har du inte
det sa blir det, da kan du ju inte slippa loss folk och ja men s det hdr sjilva! Det
blir liksom bara kaos om man skall borja braka om vem som bestdmmer och sd
ddr.. och .. da gar det ju inte utan da maste du ju ha en starkare ledare och det
har du ju inte for det dr ju podngen att du inte skall ha det i Scrum,, for alla skall
liksom kunna dra sina egna saker och du skall jobba mycket med konsensus
(respondent 1)
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Ytterligare bevis pa att det inte finns nagon stark ledare &r att Scrummaster rollen inte &r fast
vid en person utan kan roteras i teamet. Scrummastern har inget personalansvar, detta innehas
av linje/gruppchefer inom de foretag som ingar i denna studie. Ddremot dr Scrummastern den
person som kinner teamet bést, varfor grupp, - och linjechefen oftast ber om
rekommendationer om varje individ infor utvecklingssamtal, berdttar en Scrummaster.

De flesta respondenter tillhor ett team som har det ideala antalet medlemmar, det vill sdga
enligt Wheelan m.fl., (1998), 5 personer. En Scrum master namner dock att de, pa dennes
foretag, ibland kan vara upp till tio personer 1 ett team. Detta upplevs ibland som alldeles for
manga, vilket innebdr att teamet inte samarbetar och interagerar med varandra ldngre utan gar
till Scrummaster istéllet. Da blir Scrummaster helt plotsligt en projektledare istéllet och
projektet liknar mer ett traditionellt IT projekt. For att undvika detta forsoker respondenten da
leda bort fragorna ifran sig sjdlv och aterféra dem till teamet. Teamsammansittningen &r inte
alltid densamma utan beror pa vad det ir for projekt och vilka kompetenser som behovs i
projektet. En Scrummaster sdger att denne inte har tankt pd sammanséttningen ur ett
personkemiperspektiv utan mest utgatt ifran deras kompetenser. Men av erfarenhet vet denne
att de fungerat ihop tidigare och att de respekterar varandra.

Scrummetodiken forutsétter tviarfunktionella team, det vill sdga att alla kompetenser skall
finnas inom teamet och inte skall behdvas tas utifran. Men dven om teamen ir frikopplade
ifran varandra sa ér de inte helt oberoende av varandra. En av Scrummasters namner att de
delade upp sina medarbetare i tre olika team, satte dem i tre olika rum och mitte sedan hur
mycket det ”sprangs mellan rummen”. Ju minde det springs ju béttre har uppdelningen
fungerat och man har lyckats att skapa det harmoniska och tvéarfunktionella teamet.

Det dr ju inte sa att du far tre helt frikopplade team som aldrig behdver prata med
varandra men tanken dr att dela.. om du tinker dig att man sdtter dem i tre olika
rum.. sd tittar man pa hur mycket det springs mellan rummen och ju mindre det
springs, desto biittre har du delat ! och om de hela tiden maste prata med
varandra sd far du ju inte en sd bra uppdelning, utan da dr det ndgot som du bara
sagt att jo men vi skall jobba separerat och sd springer folk over hela tiden dndd,
da dr det ju inte uppdelat utan da har du sagt nagot som inte dr sant och da
funkar det daligt. Sa ... (respondent 1)

En Scrummaster upplever en frustration over att inte fa vara med och bestamma vilka
personer som skall inga i dennes team. Just for att teamen &r tvéarfunktionella kan helt plotsligt
en teammedlem “ryckas bort” och sittas i ett annat team. Da forsvinner en nyckelperson,
vilket blir negativt for de resterande teammedlemmarna, som far klara sig utan denne medlem,
men fortfarande har samma sprintmal att jobba mot.

Eftersom teammedlemmar byts ut ofta kan det uppsta forvirring, menar en respondent. Mest
beroende pa att ingen i teamet tar ansvar for den nya personen som kommer in. Denna
forvintas bara att smélta in i teamet ifran dag 1 och “ta en uppgift”, som en respondent
uttrycker det, utan att egentligen ha helhetsperspektivet pa vad det dr som egentligen byggs.
Anledningen till detta, menar en respondent #r att det inte planeras in nagon ledtid for nya
som kommer in.

.. ja det finns inte .... Sadan aktivitet i projektet liksom, nu far vi in en ny konsult
liksom eller nu kommer han ifran det eller det projektet och dd far vi liksom..
planera in han, det mdste ju in i projektet pa ndgot sditt men det blir viildigt litt att
man blir inkastad och sd star man ddr liksom: "jaha ta en uppgift ” .. och man vet
ingenting om systemet i stort sett, det .. det tror jag kan vara vildigt frustrerande !
Sa dr det for mig i alla fall (respondent 11)
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Inom ett av foretagen arbetar manga team parallellt. Ibland arbetar de med liknande
applikationer men pa fragan om dessa applikationer da inte gar att ateranvinda for att ta
tillvara pa det som redan gjorts far jag svaret: ’vi brukar gilla att gora sjalv”.

Uppfoljningen sker aldrig pa individniva, d&ven om det dr individen i teamet som far sta till
svars for sina handlingar vid de dagliga uppf6ljningsméten som halls, (Daily Standups) sa ér
det teamets insats och vilken slutprodukt teamet lyckats leverera som riknas.

..ja det blir ju lite grand sa att sta diir da och bréinna och det dr klart du foljer ju
inte upp pd individen, mer dn att man hor pd morgonen att jag har gjort detta och
sa bockar man av och sen forsvann den uppfoljningen och sen vet du ju inte ett
halvar senare vem som har gjort mest mer dn att du har en kdnsla for att den
personen brukar géra mycket sa att jag tycker det dir bra att man tar bort det dcir
med att mdta pa individen just for att oftast dr det sa att méter du pa individen sa
finns ingenting som sdger hur du skall sitta och mdta pd andra vilket dr skitfarligt
(respondent 1)

En respondent menar att deras kund upplever teamet som mycket seridst och att deras team
uppnatt en sarstéillning eftersom de alltid levererar. Det spelar inte sa stor roll vad de levererar
utan snarare att de levererar. Ddaremot &r det inte acceptabelt att inte leverera alls, dven om
oférutsedda hindelser, sasom hogre sjukfranvaro eller dylikt orsakat forseningen, menar
respondenten.

Alla respondenter upplever att teamsamarbetet 1 det stora hela fungerar mycket bra, men att
det sjélvklart beror pa gruppsammansittningen. De namner att bidragande faktorer till varfor
det fungerar sa bra dr framforallt att alla &r arbetsvilliga och att det aldrig dr nagon som inte
vill ta pa sig trakiga uppgifter utan man hjélps at, att det 4r stimulerande att arbeta med
kollegor som besitter en hog kompetens och att det rent allmént dr trevliga arbetskamrater.
Manga av respondenterna namner ocksa att en stor anledning till varfér samarbetet fungerar
sa bra till stor del beror pa att teamet bestar av liknande personligheter, vilket gor att deras
arbetssitt liknar varandras, att de har samma humor samt att det dr prestigelost i teamet, det
vill séga alla dr pa samma niva och har pa sa sitt en storre forstaelse for varandra och kan ha
roligt tillsammans. Aven om var och en arbetar med sitt si vet alla hela tiden att de har teamet
bakom sig och att teamet tillsammans strivar mot ett gemensamt mal. Individexpertisen
flyttas till teamet och kunskaperna sprids bland kollegorna. Istillet for att alla arbetar med sitt
for att fa ut nagot snabbt pa varsitt hall, samarbetar teamet for att nd ett gemensamt
kvalitetsmal.

En respondent upplever att denne alltid har mojlighet att fraga sina kollegor utan att kiinna att
denne stor, eftersom det ligger pa allas ansvar att det som respondenten haller pa med blir
klart. Respondenten upplever ocksa att det blir mindre stress tack vare att alla hjélps at.
Eftersom alla medlemmar i teamet granskar varandras arbete hela tiden, blir detta pa sétt och
vis en kvalitetssdkring av den slutgiltiga produkten. Just detta, att koden ér ett kollektivt
dgarskap, upplever respondenterna som positivt for att det da, som en respondent uttrycker det
“inte blir pajkastning” om det skulle visa sig att koden inte fungerar.
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En annan respondent menar dock att eftersom hela gruppen har ansvaret sa kan det ju litt bli
sa att ingen tar ansvar pa riktigt utan att alla litar pa att “alla” skall vara ansvariga, vilket da
gor det litt att gdmma sig 1 gruppansvaret och inte ta eget ansvar.

det blir.. samtidigt som det dir bra att man byter arbetsuppgifter sa tappar man ju
Jjust detta med att om nagon dr tilldelad ett visst delsystem sa har man ju ett visst
ansvar, ett overgripande ansvar och har bra koll pd liksom vad det dir for status
pa just den hdr biten.. men om man hdller pa liksom att bolla resurser fram och
tillbaka och sa sa blir det vildigt ldtt sa att igen, sa att ingen.... Man sdger ju att
hela teamet har det dvergripande ansvaret men for mig dr det ju trots allt sa att
om alla har ansvaret sa blir det ju litt sd att ingen tar ansvaret! For att det dr..
man forvantar sig hela tiden att det kanske nagon annan har koll pd och ..
(respondent 11)

Aven om teamet #r ohierarkiskt sa finns alltid de i teamet som tar mer ansvar dn nigon annan.
Oftast blir det de personer som varit med ldngst, som har bist koll, samt de personer som
prioriterar sitt arbete mer dn andra. En respondent ndmner just kénslan av att slippa vara
“ensam Cowboy” och genom Scrum istillet ha sitt "Cowboy géng” att falla tillbaka till som
en av de storsta fordelarna.

Pa fragan om respondenten upplever att denne kan paverka sina kollegors arbetssitt svarar
néstan samtliga att de inte har nagot behov av att gora det. Kanske framst beroende pa att de
respondenter jag intervjuat arbetar i valfungerande team dir alla delar ett liknande tankesitt
och ddarmed ocksa arbetssitt. En respondent menar att det dessutom dr véldigt svenskt att inte
sdga rakt ut att man misstycker om en kollegas arbetssitt.

..men jag tror att pd ndgot sdtt sa mdste man vdlja sina strider.. och .. om det dr
vdrt att braka om det .. det kanske ja .. for det mesta sa ... jag kan ju leva med
det.. (respondent 11)

De ir dock 6verens om att om detta skulle behdvas sa 16ses detta pa bista sitt genom att
kommunicera med den berdrda parten om det. En respondent menar att denne i sa fall skulle
“propagera” och forsoka overtala de andra om att dennes sitt dr béttre och varfor. Idén med
just Review och Retrospecitve (se bilaga 1), gor ju att man kan papeka om nagot skulle vara
fel, menar respondenterna.

Konflikter uppstar sillan eller aldrig bland de respondenter som ingatt i denna studie.
Déremot ndmnde en respondent att det uppkommit en konflikt inom ett team frimst beroende
pa en individ som hade ett mycket stort behov av att hdvda sig och ifragasitta allt som sades,
vilket resulterade i langa diskussioner. Dessa diskussioner framkom framst vid de dagliga
motena och ledde till att till slut ingen i teamet “orkade med” denna person. Problemet 16stes
genom att personen i fraga sattes i ett annat team, dir hans personlighet fungerar bittre. Pa
fragan om denna konflikt paverkat teamets produktivitet fick jag svaret att det dr sjdlvklart att
individer presterar simre om de mar daligt samt att denna prestation forsamras ytterligare
genom Scrum, da metoden just forutsitter teamarbete och ett harmoniskt team déir ingen
sticker ut. Scrum metodiken gar ut pa att man alltid skall diskutera allting utifran gruppens
perspektiv och inte utifran individen samt att det inte skall finnas nagon stark ledarroll,
Scrummastern dr en del av teamet och teamet dr de som skall fatta besluten gemensamt
(Kniberg & Skarin, 2010; Schwaber & Beedle, 2002; Sutherland, 2007).

Vid eventuella konflikter kan detta vara en nackdel, da det ibland behovs en stark ledarroll
som kan fortsitta att driva framat och ta pa sig ansvaret.
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Inom Scrum forutsitts att teamet skall 16sa detta sjédlva och alla dr beroende av varandra,
vilket, aterigen, forutsitter ett harmoniskt och vil sammansatt team. Dock drivs ju inte alla
individer av “frihet under ansvarsprincipen” utan behover ha ett tydligt ledarskap. En
respondent liknar detta vid att vissa personer drivs av att komma med ett konkret forslag pa en
l6sning, medans andra tycker att det dr rorigt och oorganiserat och vill ha en 16sning serverad
och klar som de sedan bara behover utfora.

En del ménniskor dr mer .... Kan sitta sa hdr liksom och tycka liksom gud vad
struligt det verkar, ingen verkar ju ha en aning liksom, kan ingen séga hur det
skall vara? Alltsa du vet mer, man ser mer att de .. ja vantar pa att det loser sig
och att nagon skall siga... sa det kommer de ju till mig ibland och liksom att
”ingen verkar veta hur det skall vara ..” nd men det dr ju det ni skall komma fram
till ! man vill pa nagot sditt att man vill veta exakt, s man kiinner sig antagligen
bara osdker om man inte vet och varfor dr det ingen som vet och kan inte nagon
sa ddir .. men det tror jag har sin botten i olika personligheter (respondent 10)

En respondent menar att denne ibland kan undvika att stélla fragor om denne ser att kollegan
ar stressad, vilket egentligen inte dr bra for nagon part, da det snarare da blir ett
irritationsmoment for honom sjilv, eftersom han inte kommer vidare med sin egen utveckling.
I stressituationer, som framforallt uppkommer om systemen ligger nere eller nagot har
crashat, kan det sjdlvklart forekomma mindre irritationsmoment, da dessa personligheter da
kan uppleva detta som nagot som stor deras plan och da &r det framst Scrummasterns uppgift
att fokusera pa det slutliga malet istillet for att fokusera pa det de inte kan paverka, berittar en
av Scrummasters. Vidare menar en av Scrummasters att denne inte delar ut fardiga uppgifter
pa losningen av problemet utan att vill fa dem att sjdlva komma fram till vem som 16ser vad.
Om detta inte fungerar sa far nagon hogre upp i organisationen kopplas in, till exempel grupp-
eller linjechef alternativt, om det finns, projektledaren.

Gemensamma beslut, att franga det ursprungliga Scrum konceptet, sasom att inom ett av
foretagen till exempel inte involvera samtliga teammedlemmar i planeringsarbetet, utan
endast de som sedan skall utféra den faktiska uppgiften, dr ofta féorekommande menar en av
respondenterna.

Det var teamet som storde sig vildigt mycket av att det gick at sa mycket
planeringstid och mddde illa av att sitta och planera sa mycket egentligen .. och
tyckte vil inte att dom... jag menar om det dr sa att vi sitter och sdger tusen saker
pa en dag sa minns du ingenting istdllet .. da dr det biittre att fa hora lite firre
saker och ha ett grepp om det och sa jobbar man pa bra beskrivande lappar sa att
man forstar vad lappen dr for ndgot. Kanske inte nodviindigtvis HUR det
underliggande ser ut da ... (respondent 1)

Just detta beslut fattades pa grund av att teamet storde sig pa att det gick at for mycket tid for
planering, tid som kunde utnyttjas béttre till faktisk programmering. Forutsittningen att
Scrum metodiken fortfarande skall fungera och att alla skall ha en kinsla av kontroll 6ver
helheten, trots att de inte deltagit vid alla moten, &r att uppgiftsbeskrivningen gors mer
noggrann. Da har alla teammedlemmar @nda koll pa vad som skall géras och vad som ér det
slutliga malet dven om de inte vet exakt hur detta skall 16sas. Detta beslut hanger ihop med
avvigningen om huruvida man bor involvera alla i allt, eller om man ibland tjanar pa att
anvinda specialister, dven om alla skall ansvara for allt kollektivt, menar en av Scrummasters.
Diarmed inte sagt att “alla skall jobba ned allt”, vilket dr en vanlig misstolkning som en av
respondenterna uttrycker det. Den ursprungliga idén ar istillet att alla jobbar pa sitt, men om
nagon i teamet blir fardig med ”sitt” fore nagon annan sa hjilps man at, &ven om det inte rakar
vara ens specialomrade. Eller som en respondent uttryckte det "ingen dr for fin for nagot.
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Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka projektmetodiken Scrum ur individens perspektiv
och att svara pa fragorna om hur denne paverkas, motiveras och drivs av denna arbetsmetodik
samt vad processen har for inverkan pa teamet och gruppdynamiken. For att ldttare svara pa
dessa fragor valde jag i min analys och i mitt resultat att fokusera pa tre huvudamnen; Scrum
som arbetsmetod, personliga egenskaper och drivkraft samt teamet.

Som framgar av mitt resultat var 6ver lag alla respondenter positiva till Scrum som
arbetsmetod. Detta tror jag fraimst beror pa att de personer som ingatt i min studie har
formanen att arbeta i homogena och harmoniska team. Jag mirkte ocksa att den positiva
instdllningen till arbetsmetodiken som sadan och det personliga ansvar som medfoljer och
som alla i min studie verkar uppskatta, inte kommer av sig sjdlvt utan att det krdvs mycket av
individen och teamet for att lyckas fullt ut. Teamet, foljer enligt (Wheelan m.fl. 2004) en
process som &r under stidndig utveckling och som bestar av forhandsorientering, planering,
utovande, utvirdering, omarbetning och sedan tillbaka till forhandsorientering precis som i ett
Scrumteam.

Det handlar ocksa om att personligheterna matchar varandra. Ord som ”vi dr pa samma niva”,

9 9 29 9 9 9

“personkemin stimmer”, ’ingen sticker ut”, ”’vi har liknande personligheter”, ”vi har samma
slags humor”, ’jag kdnner mig privilegierad av att fa arbeta med kollegor som har sa hog
kompetensniva”, tyder alla pa att teamen dr homogena och att mina respondenter i allra hosta
grad respekterar varandra. Fragan man kan stilla sig dr da om vad som skulle hinda om sa
inte var fallet? Iett av foretagen har det forekommit en konflikt som just berodde pa att en
person i gruppen “stack ut”. Personen i fraga krivde mycket uppmirksamhet och tog fokus
ifran teamet till sig sjdlv. Eftersom detta var tids - och energikrivande for samtliga i teamet
och ledningen i fraga efter nagra forsok till samtal med denna individ ej lyckades att na fram,
beslutades det sonika att individen skulle flyttas till ett annat team. Har man da egentligen 16st
problemet eller bara flyttat det? Enligt Argyris (1990) &r just denna del svar att hantera,
eftersom alla har sitt egna, forutbestimda, monster och sin egna mentala process med
tillhorande designade, vita 1ogner for att inte tappa kontrollen och utsitta sig for en situation
dér detta kan ske. Kanske &r det just diarfor som Scrummastern i fraga berittade att denne
“trottnade pa” individen som stack ut. For att vaga agera i situationer som denna, krévs att
Scrummastern sjdlv vagar tappa kontrollen (Argyris, 1990) for ett tag. For att ha mod att vaga
forandra en organisations sjuka beteende, menar Argyris, krdvs att denne, eller andra i
ledande befattning besitter firdigheterna till att vaga ta upp dessa problem pa ett konstruktivt
sdtt som loser problemen. For detta krivs trianing. I just detta foretag verkade problemet 16sas
genom att individen flyttades. Kanske far denne sitt uppmérksamhetsbehov mittat i det nya
teamet eller ocksa kanske denna person inser att syftet med att arbeta i ett Scrum team inte
handlar om en ”one man show” och en individprestation utan om att teamet som ett system
levererar.

En av respondenterna hinvisade till just Wheelan (1998) fem faser som ett team gar igenom,
denne menade att man inte far ett harmoniskt team forrén ”alla har brakat och gosat med
varandra, forst da far man ett effektivt och produktivt team”. Jag tdnker da pa de team som
inte dr konstanta, ddr teammedlemmar byts ut, oftast mot sin vilja. Vad hinder med
gruppdynamiken da? Enligt Wheelan (1998) ir ingen fas konstant utan man forflyttar sig hela
tiden mellan dessa faser.
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Den mest produktiva fasen dr dock alltid den fjdrde fasen, ddr man har natt ett dmsesidigt
beroende, accepterar varandra och kan fokusera pa sina arbetsuppgifter.

Enligt en av respondenterna tar det oftast tar 5 sprintar (5 manader) tills ett team &r
fullstidndigt produktivt och effektivt. Innebér detta da att teamet endast presterar max i denna
fas? Mirks detta i nagot resultat?

Man maste se teamet som ett sjalvorganiserat system och att detta system dr en produkt av de
enskilda individernas agerande, eftersom det dr endast den enskilde individen som kan sta for
sina handlingar (Larsen, 2003). Mina respondenter pratar mycket om just den minskliga
naturen i form av olika personligheter och att vissa tar mer ansvar dn andra just for att det ar
deras personlighet. I princip alla respondenter som ingatt i denna studie verkar ha en sund
instdllning till sin egen insats i arbetet. Deras Locus of Control” som enligt Rotter (Larsen &
Buss, 2010) kan delas in i ”internal locus of control” och ”external locus of control”,
forefaller att vara i sund balans. En av respondenterna nimner just att denne inte paverkas
negativt av att ett sprintmal inte uppnas i tid, utan att detta i sa fall beror pa att hela teamet
feluppskattat tiden eller att yttre, av teamet ej kontrollerbara hiandelser, uppkommit. Just
denna feluppskattning av tid och de yttre faktorerna dr nagot som skulle kunna diskuteras
ytterligare. Aven om samtliga Scrummasters i sin berakmng tar hiansyn till bade sjukfranvaro,
vard av barn, kurser och annat som kan intriffa, sa riacker dnda inte tiden till. Detta vicker
fragan om feedback till forfattarna som skriver tongivande bocker om Scrum - hur skulle
metoden kunna dndras sa att den passar mer in i verkligheten och sa att man undgar
felestimeringar som har att géra med “external locus of control”?

Samtliga respondenter verkar dock trots de yttre omstindigheterna dnda ta mycket personligt
ansvar och har ett stort egenintresse av att gora sitt bista for teamet och verkar ha en onskan
om att leverera en sa bra slutprodukt som mojligt. Manga berittar att de 4ven arbetar pa sin
fritid, inte for att de maste utan for att de &r sa engagerade i att 16sa sin uppgift. Detta
engagemang, enligt Csikszentmihdlyi (1999) "Flow”, upplever jag helt klart att de
respondenter som ingatt i denna studie kdnner och att Scrum har en formaga att locka fram
detta engagemang inom varje individ. Jag tror dock att formagan i att hamna i detta
engagemang eller ”Flow” @ven hinger ihop med nagot sa enkelt som att tillfredstilla vissa
behov. Enligt Maslow (refererad till i Lennér Axelsson & Thylefors, 2005) maste
grundbehoven vara uppfyllda innan man kan na nista niva. En utvecklare som sitter och 16ser
sin uppgift och upplever ”Flow” verkar helt klart att uppna den hogsta nivan i Maslows
hierarkiska modell, utan att for den sakens skull vara den inom organisationen som far mest
betalt. Bade hygien — och motivationsfaktorerna verkar vara uppfyllda fér samtliga
respondenter. En annan bidragande orsak till att de lyckas hamna i detta tillstand tror jag beror
pa att personen upplever tillrdckligt med befogenhet av att fatta egna beslut for att 16sa sina
uppgifter. Scrum bygger ju pa att teamet och individen i det, @r de som vet bist och att de
utanfor teamet litar pa att de 16ser uppgiften. Dirmed har teamet ocksa fria hiander till att 16sa
uppgiften pa sitt sitt, utan nagon involvering ifran utomstaende parter. Sa trots hoga krav sa
kdnner individen i teamet att denne har fritt och stort handlingsutrymme, vilket enligt
Karaseks (refererad till 1 Allvin m.fl., 2006) "Kravkontroll — modell” dr det bésta for att en
individ skall ma bra pa sin arbetsplats och undga negativ stress som uppkommer om individen
kénner att kraven dverskrider handlingsutrymmet. Stress ndmns under intervjuerna som en del
av vardagen, men snarare som nagot som tillhér den bransch de har valt att arbeta i och da i
positiv bemérkelse.

Kan det vara sa att, trots det faktum att respondenterna nimner att teamet bestar av olika
personligheter, de dnda har en liknande personlighet?
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Enligt Big Five modellen (McCrae, m.fl., 2000), har varje individ de fem grundlidggande
egenskaperna, men dessa dr mer eller mindre dominerande och personligheten bestims sedan
utifran denna viktning.

Ar det kanske rent av s3 att en viss personlighet lockas till att arbeta med problemldsning,
teknik och programmering? Ar det si att dessa personligheter lockas till att arbeta inom IT
branschen och att det diarfor per automatik skapas homogena team och att dessa team sedan
per automatik vilkomnar agila metoder som Scrum, eftersom det just bygger pa interaktiv
problemlosning? De personliga egenskaperna och det egna ansvaret kan ocksa ha att gora
med personens vilja att prestera samt att kinna KASAM (Antanovsky, 1991).

Scrum som arbetsmetod underlittar detta da allt kommer upp till ytan och varje individ far
vara delaktig i helheten. Just att vara mer delaktig i en storre helhet och ha storre 6vergripande
koll pa ldget nimner manga av respondenterna som nagot positivt.

Nagot som skulle kunna ifragasittas dr franvaron av det auktoritira ledarskapet. En av
respondenterna sdger, pa fragan om ansvar, att det 4r svart att ta ansvar om alla har ansvar,
men faller da inte hela idén med Scrum? Det kanske da snarare 4r sa att de personer som inte
trivs med “frihet under ansvar” principen kanske inte dr lampade att arbeta i ett Scrum team?
Det kanske krivs, forutom ett harmoniskt team, dven att personligheterna ar proaktiva snarare
an reaktiva och har viljan att vaga driva processen framat. Processen kan liknas vid att vara
kuggar i ett hjul och precis som ett sjidlvorganiserande system, dir en kugg som bestar av en
oberoende person som kan agera sjilvstiandigt, fortfarande dr beroende av sitt 6ppna system
dir energi och information byts i ett standigt flode och under stindig utveckling (Schwaber &
Beedle, 2002). Kanske dr det sa att inte alla personligheter drivs av detta? Enligt Ryan &
Deci (2000) teori om SDT (Self — Determination Theory) beror en individs personlighet pa
dennes inre motivation och psykologiska behov. Om en individ da inte besitter inre resurser
som drivs av teamarbete och flexibilitet kanske denna person inte dr limpad till att arbeta i ett
Scrum team?

Eller kan fragan om ansvar i ovan fall helt enkelt bero pa att teamet inte dr sa homogent och
harmoniskt dnnu sa att det fortfarande &r i behov av ett auktoritért ledarskap? Det sjdlvklara
vore for varje individ i detta team att vaga ta ansvaret, inte gdomma sig bakom det. Men enligt
Argyris (1990) kriavs det mycket mod och da de flesta av oss har ett véilfungerande system av
sa kallade vita 16gner for att dolja upplevelser Gver att nagot inte dr som det skall, for att pa sa
satt undvika att tappa sin inre kontroll och tappa ansiktet, lir teammedlemmarna inte kunna
gora detta utan specifik trining (Argyris, 1990).

Eller dr det helt enkelt sa att nér allt kommer till kritan, som Brady (2006) menar att
minniskor alltid kommer att sitta sina egna intressen framfor teamets intresse, att méanniskor
ar sjdlvfokuserade, att kommersiella produktionsbeslut &dr baserade pa egna rationella
forvintningar och att man aldrig kan fa fler &n fem personer att komma 6verens om nagot?

Mycket av Scrums framgangsfaktorer bygger pa ett harmoniskt team och att teamet
gemensamt diskuterar sig fram till de bésta 16sningarna (Schwaber & Beedle, 2002). Men om
det da 4r sa, som en respondent nimnde, att samma saker gang pa gang tas upp vid ett
Retrospective, men inget gors at det, kanske aterigen, pa grund av det vilkidnda
socialpsykologiska fenomenet “bystander effect” pa grund av individens rédsla att tappa
kontroll dver att vaga fordndra, hur skall da teamet kunna utvecklas? Och hur sker feedback
och kritik gentemot sjdlva metoden Scrum om nagot inte fungerar? Det verkar som om alla
foretag som jag kommit i kontakt med har sin egen version av Scrum, dir man har grundidén
och tankarna i botten men att den sedan anpassas till den kontext den verkar i.
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Under en av IT branschens arliga workshops nimnde en av dagens IT gurus att man i
framtiden troligtvis kommer att ha dnnu titare releaser och att Scrums 3 veckors iterationer
kommer att bli mer flytande. Detta innebir ju da en stindig forddling av metoden som sadan
och nir det kommer till kritan, spelar det ju egentligen ingen roll hur teamet nar malet utan att
de nar det.

Att skapa ett harmoniskt team &r inget som sker i en handvéndning och nagonstans maste
processen paborjas. Jag tror definitivt att inte alla personer passar eller trivs att arbeta i ett
Scrumteam. Om man inte dr engagerad eller drivande sa &r det nog svart att ta det ansvar som
man som individ maste ta inom teamet. Detta giller ju bade programmeraren i teamet men
dven de gamla traditionella projektledarna som maste dndra sin instédllning till
projektledarrollen. Ju fler foretag som borjar praktisera Scrum, desto fler personer kan komma
att hamna i kldm. Att infora Scrum som en ny projektmetod forutsitter en forankring genom
hela organisationen samt en god forstaelse for metoden. En av respondenterna namner just
bristen av forstaelse for metodiken av ledningen som en av de storsta nackdelarna till ett
lyckat projekt. Skillnaden mellan att arbeta med Scrum jimfort med de mer traditionella
metoderna dr framforallt bristen pa dokumentation. Denna brist dr for utvecklarna positiv, da
de kan #gna sin tid till att programmera istillet for att forfatta langa, och ibland, krangliga
dokument, men en nackdel for utomstaende da de inte har en tydlig plan och tidslinje samt en
tydlig kravspecifikation och leveransdokument att f6lja. Detta har pa det foretag, dir jag
gjorde min filtstudie, 16sts genom att dven projektledaren och Vd: n for foretaget har full
insikt i den visuella tavlan dér uppgifts- “lapparna” hela tiden flyttas fram. Jag tycker att det
snarare borde ligga i ledningens intresse att sjdlv soka den information som &r relevant, istillet
for att fa den serverad. Som en framtida forskningsfraga skulle man kunna fordjupa sig
ytterligare i metoden och se den ur ledningens perspektiv och dennas upplevda behov av
kontroll, samt fokusera pa att fa ledningen att se de positiva aspekterna med agila metoder
istillet for de negativa.

Detta kanske &r nagot som jag kan gora i min framtida roll som personalvetare. Nagot annat
jag har funderat pa dar om utbildningen som individen har samt hur denne blivit anstilld har
nagon paverkan pa teamet. Manga av de respondenter som ingatt i studien kommer ifran
liknande bakgrund och utbildning. En del har blivit anstéllda tack vare rekommendationer.
Vidare hade det varit intressant att fordjupa sig i fragan om metoden verkligen ar forankrad
genom hela organisationen och hur lang tid en full integrering av en ny projektmetod
egentligen tar, samt om dess effekter, bade positiva och negativa, gar att mita, bade pa individ
och pa organisationsniva.

En av anledningarna till att jag valde att genomf6ra just denna studie dr att jag tror pa en
samverkan mellan individer i ett team men ocksa mellan beteendevetenskap och IT. Under de
manader som jag nu bekantat mig med Scrum och tack vare de ménniskor jag lart kéinna
under denna tid som alla arbetar med metoden, kédnner jag att detta helt klart dr en metod som
lyckas med just denna samverkan individer emellan. Jag vill, till skillnad fran Brady (2006)
tro, att agila metoder som Scrum, som sétter individen i fokus lyfter fram det bista inom en
individ, sa linge den kontext individen verkar i, later denne gora det.
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Nir jag paborjade denna studie hade jag precis hort talas om projektmetodiken och den
fangade mitt intresse mycket pa grund av individ, men framforallt pa grund av teamfokuset.
Malet med studien var att fanga individen och teamets tankar kring metoden, vilket jag anser
att jag lyckats uppna. Da det var svart att hitta tidigare forskning om den vinkling jag valt har
jag inte kunnat jamfora mitt resultat med tidigare forskning. De slutsatser jag dragit kan dirfor
bidra till att resultatet i viss bemérkelse blir subjektivt. Genom min arbetslivserfarenhet hade
jag redan kommit i kontakt med utvecklare inom mjukvarubranschen och den komplexitet det
innebir att genomfora ett systembygge, vilket, till viss del, gav mig en forforstaelse kring en
utvecklares vardag.

Aven om jag via kontakter valde ut féretagen som skulle vara med i studien paverkade jag
inte urvalet av respondenter. Detta skottes av mina kontaktpersoner pa respektive foretag.
Dessa kan ha valt ut de personer som just de ansag vara bra representanter for
projektmetodiken och dirfor hade en, redan pa férhand, positiv instéllning till den. Som min
analys och mitt resultat visar, hade de respondenter jag talade med ett dvergripande positivt
synsitt pa Scrum som projektmetodik. Med tanke pa att jag valde fyra helt olika foretag dir
respondenterna arbetat olika linge med Scrum, samt respondenternas spridning av bade alder
och kon skilde sig at, #r det dock tveksamt om detta paverkade studien.

Jag valde att utifran respondenternas svar, analysera amnen och teorier som bist beskrev vad
dessa upplevde. Detta var ett medvetet val, for att ga in i intervjuerna med ett Gppet sinne och
inte paverka, varken mig sjélv eller respondenterna for mycket under vara samtal och for att
fa ett sa nyanserat resultat som mojligt. Sa hir i efterhand kanske jag istdllet hade valt att
sdtta mig in i en given teori och utifran denna analysera processen.

Ovan kan utgora mojliga brister i studien, men de lamnar ocksa, tillsammans med de fragor

som jag vickt 1 diskussionen, utrymme for framtida forskning inom detta dnnu outforskade
amne.
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1. Begreppsforklaring

2. Frageformulir
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Bilaga 1

Begreppstorklaring:
Begrepp:
Sprint Den tidsram som Teamet planerat arbetet for. Oftast (i de foretag jag har

haft med i min undersokning) &r varje Sprint 3 veckor lang.

Story

Rubriken pa en uppgift eller funktionalitet.

Task/Ticket

En mer detaljerad uppgiftsbeskrivning pa en Story. Varje Story delas in i
flera olika Tasks/Tickets som sedan blir den faktiska uppgiften som en
utvecklare tar sig an.

Chicken & Pigs

En hona och en gris bestdmde sig for att ppna en restaurang ihop. Nir de
skulle bestimma namnet féreslog honan att den skulle heta ”Agg &
Bacon”. Da svarade grisen: nej tack, det skulle innebéra att jag &r helt
forpliktigad medans du endast dr involverad! ”.

De medlemmar som ingar i Teamet har atagit sig fullt ansvar att leverera
det som de lovat skall levereras. De har forpliktigat sig till denna uppgift
och &r dirfor de enda som har rétten att sdga nagot vid Daily Scrum
meeting och kallas for ”Pigs”. De som star utanfor, det vill siga inte har
forpliktigat sig till att arbeta med sjédlva utvecklingen far vara med vid
Daily Scrum men ej ldgga sig i och kallas diarfor ”Chicken”.

Roller:

Scrummaster

Scrum bygger pa teamintegritet och initiativ, men teamet behover @nda ha
en person som fungerar som en slags ledare for teamet och en lédnk till
ledningen och som skyddar och ser till att teamet kan jobba ostort.
Scrummastern leder de dagliga motena och dr den som har 6vergripande
kontroll och koll dver helheten och dr den som ansvarar for att teamet skall
lyckas.

Product Owner

Ar den person som Zger och kontrollerar produktspecifikationen, det vill
sdga onskelistan over vad som skall utvecklas. Beroende pa hur
organisationen ser ut sa kan denna person vara en projektledare, en
produktutvecklingsansvarig eller ansvarig for den avdelning som &r
slutanvédndare av den producerade produkten. Productownern &dr den som dr
officiellt ansvarig for projektet och den person som underhaller
Productbacklog.

Teamet Avser gruppen av utvecklare som ingar i det team som tillsammans har
forpliktigat sig till att na ett Sprintmdl. Teamet har full auktoritet och frihet
att besluta om hur malet skall nas. (inom ramen for organisationens regler
och rutiner). I princip giller ”visa vad som skall goras och teamet visar hur
det gors.”

Dokument:

Product Product Backlog ir en prioritetslista som hela tiden utvecklas, av saker och

Backlog teknisk funktionalitet som skall inkorporeras och utvecklas i ett system. Det
ar Product Owner som dger och har kontroll 6ver denna lista.

Sprint Backlog | Ar en lista pa de uppgifter (Tickets/Tasks) som Teamet har tagit sig att

utveckla under en Sprint. Dessa Tickets/Tasks ér estimerade i timmar. Vid
Sprint planning meeting skapar teamet denna lista och estimerar varje
uppgift, som sedan uppdateras under Sprinten, allteftersom utvecklingen

pagar.
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Release Innehaller alla de utvalda Stories, utifran den stora 6vergripande

Backlog onskelistan (Product Backlog) som ingatt i den senaste releasen. En release
kan besta av funktionalitet och utveckling av flera olika sprintar och det &r
Product Owner som tillsammans med teamet beslutar releasedatum.

Burn Down Burndowngraf dr ett kvantitativt visualiseringsverktyg som gor det mojligt

chart att folja ett projekts eller en sprints framgang. Sprintspecifikationen
uppdateras varje dag av Teamet. Denna graf kan dven appliceras pa
Product Backlogen eller Release Backlogen for att dven dessa skall bli mer
tydliggjorda.

Flode:

Daily Scrum Dagligt mote dir hela Teamet och Scrummaster deltar. Eftersom

meeting mjukvaruutveckling dr en komplex process som kréver stindig
kommunikation dr det dagliga motets syfte att frimja denna
kommunikation och att uppticka mojliga hinder och problem i tid, samt en
mojlighet till att fa hjdlp med just sitt problem av andra teammedlemmar.
Motet fungerar ocksa som en daglig statusrapportering for intressenter
utanfor Teamet. Daily Scrum foljer en mall av 3 fragor som varje
teammedlem skall svara pa: Vad har du gjort sedan sista Scrum motet? Vad
skall du gora idag? Har du upplevt nagra hinder/problem?

Sprint Planning | Det méte dir kunder, anvidndare, ledningsgrupp, Product Owner och

Meeting Teamet bestimmer vad och vilken funktionalitet som skall inga i nésta
Sprint. Direfter sitter sig Teamet och definierar exakt hur detta mal skall
nas i form av att dela upp varje huvudrubrik (Story) i faktiska uppgifter
(Tasks/Tickets) samt tidsestimerar dessa.

Sprint Efter en sprint samlas Teamet, Product Owner och Scrummaster for ett

Retrospective retrospektivt, aterkopplande mote. Syftet med det retrospektiva motet ar

meeting diskutera féregaende sprint. Vad fungerade? Vad fungerade inte? Vad kan

vi gora for fordndringar infor nista sprint? Det retrospektiva motet dr en
viktig del i Scrum och bidrar till ett stindigt forbéttrande av processen inom
projektgruppen.

Sprint Review
meeting

Ett 4 timmar langt informationsméte dir Teamet presenterar for ledningen,
kunder, anvindare och produktédgaren vilka funktionaliteter de har byggt
och astadkommit i den senaste Sprinten.
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Bilaga 2:

Frageformulér for semistrukturerad intervju

Personliga fakta:

Alder, Kon, Utbildning, Anstélld sedan, Roll

N S R ATl o

13
14

Vad dr Scrum for dig?

Hur lidnge har du arbetat med Scrum?

Hur &r det att arbeta med Scrum jamfort med andra/vanliga projektmetoder?
Vilka fordelar ser du med Scrum som arbetsprocess?

Vilka nackdelar finns?

Hur mycket kinner du att du kan paverka projektet?

Far du vara med och bestimma vad som skall inga i nista sprint?

Hur mycket kidnner du att du kan paverka din egen insats?

Kénner du dig personligen ansvarig for om ett projekt/Sprint drar ut pa tiden?

. Anser du dig ha tillrackligt med kompetens for att “rdcka till” i projektet, om inte vad

gors at detta?

. Vad motiverar/driver dig?
. Kénner du att du far utlopp for denna drivkraft/motivation genom att arbeta i ett

Scrum team? Pa vilket sitt?

. Hur fungerar samarbetet med dina kollegor? Forklara/Exemplifiera!
. Kénner du att du kan paverka dina kollegors arbetsstt?

15.
16.

Hur &r stimningen i gruppen? Beskriv/Exemplifiera!
Tror du att man skulle kunna anvédnda Scrum dven inom andra branscher dn IT? Vilka
och pa vilket sitt? Varfor/varfor inte?
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