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Bakgrund och problemdiskussion: Arbetsmetoderna har under senare ar forandrats och idag
ar det populart att arbeta i projekt. Projektarbete & en metod som dvergripande innebér att
I6sa komplexa problem genom att anvanda sig utav projektledning och teambildning. Ett
projekt utfors inom en strikt tidsram och budget, dar tekniska och finansiella uppsatta mal
skall nas med hjélp av ett team. Denna studie kommer att beréra SKF Goéteborg och deras

styrning av projektarbeten samt team hos de anstéllda utifran foljande problemformulering:
"Hur kan SKF effektivisera och 6ka samarbetet i sina projektteam?”

Syfte: Syftet med denna kandidatuppsats i projektledning &r att skapa forstaelse for hur
organisationen SKF arbetar med projektteam idag och vilka faktorer som skulle kunna

effektivisera och 6ka samarbete i deras projektteam.

Metod: For att kunna uppfylla syftet med studien har en undersékning pa SKF Goteborg
utforts. Studieobjektet dr begransat till en utav koncernens manga verksamheter och dar vi
valt att undersdka olika avdelningar. Undersokningsmetoden som anvénds &r av kvalitativ
karaktar med syftet att forsoka ge en sa heltackandebild av studieobjektet som mdjligt. Den

kvalitativa undersdkningen bygger pa personliga intervjuer med anstallda pd SKF Goteborg.

Resultat och slutsatser: Undersékningen som gjorts pd SKF visar att foretaget arbetar med
forbattring av sitt projektarbete. De haller pa att implementera en metod for att vagleda de
anstallda i projektarbetet. Projektledaren har en avgérande roll som genom att forbattra
malsattningen, kommunikationsplanen och motivera de anstéllda kan forbattra

sammanhallningen samt effektiviteten av ett team.
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1. Inledning

| uppsatsens forsta avsnitt ges en dévergripande presentation av amnesval for denna studie. Vidare
kommer en problemdiskussion utvecklas, vilket kommer att foljas av en problemformulering och

syfte. Avsnittet kommer att avslutas med avgransningar.

1.1 Bakgrund

Det blir allt vanligare idag att bedriva verksamheter i projektform, det har blivit ett sétt att
organisera sin verksamhet (Berggren 2001). Berggren (2001) menar att skickligheten att driva
projekt &r avgorande for foretagets effektivitet och konkurrenskraft. Men vad ar ett projekt?
En definition som denna studie ansluter sig till & Rodenstedts (2004) beskrivning av projekt
som en tempordr satsning, dar temporér betyder att det finns en start och ett slut och satsning
betyder att speciella resursers tilldelas for genomférandet, for att skapa en unik produkt.

For att ett projekt skall kunna genomféras sammanstélls ett projektteam. Tidigare
undersokning har visat pa att ledning av manniskor ar viktigare an de tekniska fragorna for
framgang i ett projekt men det finns fortfarande fa empiriska studier om hur de mjuka vardena
hanteras i projekt (Scott-Young 2007). Adams (1997) menar att for att uppna ett lyckat
projektresultat maste en laganda uppnas. Han anser att det totala samarbetet & mycket mer an
summan av de enskilda deltagarnas insatser, vilket leder till att det &r en absolut nédvandighet

att dgna tid at teambildning.

Enligt Maylor (2003) ar det vanligt att ett team bestar av mellan tva till tio personer dock
minskar effektiviteten om antalet Gverstiger tio. Vidare menar han att stora team blir ledda pa
samma satt som stora projekt genom att dela upp de i mindre grupper da det blir lattare att
leda dem. Varje organisations prestation ar beroende av effektiviteten av varje team pa
foretaget och inte summan av individuella prestationer (Ralea 2011). Det &r viktigt for ett
team att faststalla gemensamma mal, metoder och att en ledare skall valjas som representant
for organisationens behov for att undvika konflikter som kan uppsta da personer oftast har

olika uppfattningar om objektiv enligt Ralea (2011).

| den hér studien har foretaget SKF valts da en av oss ar anstalld pa foretaget och vi ansag det

vara intressant. Koncernen ar ledande leverantér av produkter, l6sningar och tjanster inom
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rullager, tatningar, mekatronik, service och smorjsystem. Det &r en stor koncern som finns i
mer an 130 lander men den hdar studien ar enbart en undersokning av verksamheten i
Goteborg. Organisationen arbetar ofta i projektform. Verksamheten &r uppdelad i 8 fabriker,
varje fabrik har en tillverkningschef och en mindre ledningsgrupp. Oftast ar det den
ledningsgruppen som é&r projektets ledningsgrupp beroende pa vilka avdelningar som é&r
inblandade i projektet.

1.2 Problemdiskussion

| bakgrunden ndmns det att idag &r det allt vanligare att arbeta i projektform och hur viktig
projekteffektiviteten ar for foretagsresultatet. Det finns manga studier om hur ett projekt skall
ledas och vilka egenskaper som &r viktiga hos en projektledare, men det &r ett helt team som
arbetar med ett projekt. Idag finns det fortfarande for fa studier om hur de mjuka vérdena i
projekt hanteras. Darav anser vi det vara intressanta att undersoka vilka egenskaper som
skapar ett effektivt team. Det finns flera viktiga egenskaper for hur ett team skall vara men
vad gor ett team effektivt och hur kan det paverkas? Vem é&r det som skall paverka det? Dock
finns det ingen generell definition pa vad ett effektivt team ar och hur den effektiviteten

skapas.

Under det senaste decenniet har det skett stora fordndringar inom teamsamarbetet, dock ar de
flesta studier fokuserade pa team, som har valdefinierade medlemmar, syfte, ledarskap och
effektivitets standarder (Wageman 2012). Det finns mycket kvar att forska i dessa team,
skillnaden mellan den informationen som studenter far idag och det som sker i verkligheten &r
stor enligt Wageman (2012). Vilket uppmanar till en studie om hur team i projekt arbetar pa

en organisation. Diskussion har lett till denna problemformulering.

1.3 Problemformulering

"Hur kan SKF effektivisera och 6ka samarbetet i sina projektteam?”



1.4 Syfte

Syftet med denna kandidatuppsats i projektledning &r att skapa forstaelse for hur
organisationen SKF arbetar med projektteam idag och vilka faktorer som skulle kunna

effektivisera och 6ka samarbete i deras projektteam.

1.5 Avgransningar

Studien avgransas till organisationen SKF. Foretaget finns i manga lander men vi har valt att
studera teamen som finns i GOteborg. | dessa team har studien avgrénsats till tre projektledare
och en tekniker. Deras roll i organisationen har gett oss den 6nskade bilden av varje team med

hansyn till studiens begransade format.



2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt kommer presentation av de teorier och modeller som har valts att studera och
tillampas i denna studie. Forst beskrivs grunderna for ett projekt och hur en projektorganisation
kan se ut. Darefter redogors vad ett projektteam &ar och beskriver tillgangliga teorier for ett
effektivt projektteam. Avsnittet avslutas med en redogdrelse av projektledarens roll och uppgifter.

2.1 Projekt

Harrison (1981) definierar projekt som ett icke rutinartat arbete, som har finansiella och
tekniska mal. Detta utfors inom strikt satta tidsramar och budgetar (Harrison 2004). Blomberg
(1998) uttrycker att ett projekt ar en arbetsuppgift som under en tidsbegransning och genom

styrning av tilldelade resurser skall uppna uppsatta mal.
TID

KOSTNAD FUNKTIONALITET

Figur 1: Projekttriangeln (Berggren 2001, s. 17)

Projekttriangeln i figur 1 illustrerar sambandet mellan tid, kostnad och funktionalitet/kvalitet.
Det innebér att ett projekt utfors med ett bestamt mal, under en bestamd tidsperiod och med
forutbestamda resurser enligt Blomberg (1998). Han menar att det fungerar som en temporar
organisation dar dessa faktorer uppldses vid fullbordan. Enligt Berggren (2001) behdver inte
projektets tid vara den vasentliga faktorn utan tyngdpunkten skall ligga i att fylla den
forutbestamda funktionaliteten. Medan Engwall (1999) anser att tyngdpunkten kan variera
beroende pa projektet. Han menar dven att det inte finns ett generellt satt att definiera olika
projekt, ett industriellt projekt har storre betydelse for att funktionaliteten uppnads medan ett
evenemangsprojekt lagger vikten vid tidsaspekten. Engwall (1999) havdar aven att det inte
finns nagon optimal kombination mellan de tre termerna utan kombinationen kan enbart nas
genom en kompromiss sinsemellan, da de &r beroende av varandra. Vidare menar han att om

ett battre resultat pa nagon del 6nskas, maste de andra tillgangliga resurserna kompromissas.



Scott-Young (2007) anser dock att projekttriangeln ar det traditionella sattet att se pa
projektets framgang. Att ett projekt ar framgangsrikt om det ar genomfort inom tidsramen,
kvalitetsramen och budgeten anses idag vara for enkelt da det inte tar hansyn till de mjuka
utfallen, sa som kundtillfredsstallelse och de anstalldas utveckling (Scott-Young 2007).

Ett projekt involverar manga olika individer som behover anpassas till bestandsdelarna i
projektet, da teammedlemmarna kan ses som lanade resurser enligt Frame (1994). Darav ar
det viktigt att projektets innebdrd ar tydlig dels for att individerna som skall kunna samarbeta
och utfora sina uppgifter, dels for att det staller krav pa projektledaren som skall vara kapabel
att hantera konflikter men dven ge feedback till de delaktiga i projektet (Frame 1994). For att
ett projekt skall lyckas enligt Briner (2002) ar det viktigt att projektledaren skall kunna
balansera bade personalhanteringen och den tekniska kompetensen, dd manga projekt
misslyckas pa grund av att ledaren enbart fokuserar pa en utav dessa.

2.2.1 Projektorganisation

Vid genomférandet av ett projekt skapas en projektorganisation, denna organisation &r
tillfallig och uppldses efter projektets slut (Blomberg & Lundin 2010). Enligt Blomberg och
Lundin (2010) byggs en sadan organisation upp for att l6sa en specifik uppgift och pa sa satt

skiljer den sig fran den traditionella organisationsformen.

Enligt Engwall (1995) ar det projektuppgiften som styr en projektorganisation, i form av
storlek, struktur och medlemmar. Dock menar han att det finns forfattare vars teorier strider
mot detta och anser att en organisation inte ar beroende av uppgiften. De forfattarna anser att
projektorganisationen skall bestd av summan individer som kan bidra till utférandet av
projektet, det blir da framst en fraga om projektstruktur och hur det skall koordineras for att

uppna malen enligt Engwall (1995).

Det finns manga olika projektorganisationer, men i denna studie kommer Tonnquists (2008)
projektorganisation att presenteras. Dér han resonerar kring organisationen i ett projekt, med
att beskriva hur de viktigaste rollerna trader fram i form av en bestallare och en projektledare.

Enligt Tonnquist (2008) utgor de karnan, de organiserar hela projektet.



Han menar dven att det ar bestéllaren som ar projektets &gare, rollen med det 6vergripande
ansvaret. Agaren ansvarar for resurser, effektmal och projektmal, men har dven ansvaret for
att utse en projektledare som i sin tur utser ett projektteam. Forfattaren anser dven att
projektteam skall se till att uppgifterna som de fatt utfors i tid, genom sin egna upplagda
planering for aktiviteterna och att de haller projektledaren uppdaterad under hela projektet.
Tonnquist (2008) hdvdar att en styrgrupp, som kan vara ett stod for projektagaren, sékerstaller
att projektet ligger i fas med planeringen och bedémer om projektet skall fortsatta utifran de
resultat som tas fram. Han menar dven att bestéllaren av projektet oftast ingar i denna grupp,
dock ingér inte projektledaren i styrgruppen. Férutom dessa grupper och roller, kan en
projektorganisation &ven ha delprojektledare, kvalitetssékrare, resursdgare och en
referensgrupp. Dar menar forfattaren att delprojektledarens roll innefattar en del av projektets
ansvar och att leverera delresultaten som uppnatts. Kvalitetssakrare ser till att kvalitetsgranska
projektet under processens gang enligt Tonnquist (2008). Vidare menar han att projektledaren
kan ha ytterligare stod i form av en referensgrupp, som huvudsakligen testar idéer, l16sningar
och resultat. Ett stod som kan besta av framtida anvandare, partners och andra kunder enligt
forfattaren.

En projektorganisation kan ses som hierarkisk, men for att projektet skall lyckas &r det viktigt
att hitta en samstammighet mellan projektledaren, projektdeltagarna och projektets dvriga
grupper havdar Tonnquist (2008). Ware (1989) menar att en projektorganisation &ar inget som
inte kan fordndras under projektet utan det ar mojligt att det forandras radikalt under

genomfdrandet.

2.2 Projektteam

For att kunna skriva vad ett projektteam ar kommer forst en beskrivning av team ges. | boken
“Nya team i organisationernas varld™ skriven av Lind och Skéarvad (2004) beskrivs
arbetsdefinitionen av team som en grupp individer, tva eller fler, som arbetar tillsammans med
forenade arbetsuppgifter. Dessa personer har olika kompetenser men arbetar for att na

gemensamma mal (Lind & Skarvad 2004).

Det ar ocksd viktigt att skilja pd en grupp och ett team. Maylor (2003) beskriver denna
skillnad i sin bok Project Management. Han menar att en grupp ar en samling av manniskor.
For att den gruppen skall bli ett team bor output vara stérre &n vad summan av outputen skulle
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vara om de arbetade individuellt, samt genom att utnyttja skillnader mellan individernas satt
att tanka pa, skapas fler alternativ och beslutsfattande blir oftast battre i ett team.

Gratton och Erickson (2007) skriver om férandringen i team de senaste tio aren. De menar att
storleken har vaxt, forr var det séllan att ett team bestadd av fler an 20 personer, idag ar det
vanligt med storre team. Enligt forfattarna har den har forandringen gjort det svarare for
organisationer att fi teamet att samarbeta. Aven skiljaktigheten forsvarar samarbetet mellan
teammedlemmarna, manniskor samarbetar battre med de som de uppfattar sig lika enligt
forfattarna. Problematik kan aven uppsta nar det ar manga experter i ett team, samarbetet kan
da bli lidande och risken for konflikter kan uppsta (Gratton & Erickson 2007).

Projektteam skiljer sig fran andra team da de arbetar med engangsforeteelser, inte rutinerade
uppgifter. De &r tidsbegransade, oftast heterogena, korsfunktionella och det ar oftast en grupp
specialister som arbetar inom projekt (Scott-Young 2007).

Cleland och Ireland (2006) definierar projektteam som tvérvetenskaplig, teamen ar matrix-
baserade med delad makt och delad resurs. Han menar att personalen tilldelas till projektet
baserat pa deras fardigheter och tillganglighet vid den satta tidsramen. Vidare skriver han att
vid teamformation & medlemmarna varken héngivna eller enade i ett lag, de &r bara en
arbetsgrupp. Det en stor utmaning att utveckla denna oorganiserade arbetsgrupp till ett férenat
och fullt integrerat team (Cleland & Ireland 2006), da kan teambildning anvéandas. Det &r en
process som for samman en samling av individer med olika behov, bakgrunder och
erfarenheter, och forvandlar de till en effektiv och integrerad arbetsenhet (Cleland & Ireland
2006).

2.2.1 Effektivt projektteam

Ett effektivt projektteam fods inte spontant utan det maste skapas (Adams 1997). Enligt
Adams (1997) sker teambildningen naturligt nar manniskor arbetar tillsammans mot ett
gemensamt mal. Dock menar han att en sddan naturlig teambildning skapas véldigt langsamt,
alltfor 1dngsamt for att vara av varde i den hektiska takten i dagens projekt. Darfor bor ett
effektivt team skapas tidigt i projektets livscykel, dar projektledaren far prioritera att initiera

och genomféra teambildningsprocessen enligt Adams (1997). Vidare menar han att en
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teambildningsprocess kan besta av ett sarskilt program av aktiviteter och Gvningar som
genomfors antingen fore eller under de tidiga stadierna av ett projekt. Eftersom
projektgruppens medlemmar séllan kan foras samman innan det faktiska genomférandet av ett
projekt, integreras oftast teambildning i den pagaende projektverksamheten (Adams 1997).
Tyvérr finns det séllan tid for teoretiska 6vningar i den hektiska takten i ett projekt, darfor
maste teambildning inforlivas i dagliga projektaktiviteter sdésom maéten, inlamningsuppgifter,

planering, och dven informella diskussioner (Adams 1997).

Sjovold (2008) menar dock pa att teambildning inte alltid ar det mest effektiva. Att skapa en
grupp med for hog utveckling- och mognadsniva kan vara sloseri med resurser. Det ar alltid
uppgiften som skall vara utgangspunkten for uppbyggande av team och den skall alltid
skréddarsys. Han menar att teambildningen kan till och med resultera i att gruppen blir mindre
effektiv.

Lind och Skarvad (2004) pastar att det finns tre grundforutsattningar for ett effektivt team:
klara uppgifter och forvantningar for teamet, meningsfulla uppgifter for att 6ka motivation
och dérmed ¢kar effektiviteten, medlemmarna som &r fungerande i ett team. Han menar dven
att det skall finnas rétt blandning av kompetenser for ett effektivt projektteam och
gruppdynamiken bor vara god och &andamalsenlig. Projektledning, projektstyrning och
projektadministration skall fungera bra och det ar aven viktigt att métena &r val fungerande
och leds pa ett korrekt satt (Lind & Skarvad 2004).

Hur skapas effektiva team? Hér nedan presenteras kriterierna for en valfungerande, effektivt
och kreativ grupp. Forfattarna Lind och Skérvad (2004) jamfor McGregors Kriterier om
effektiva grupper med en beteendevetenskapligt inriktad forskningsgrupp som ocksa
studerade vad som ar viktigt for en hog effektivt grupp. Han beskriver forst 10 punkter som

McGregor kom fram till pa 1960 talet och de punkterna &r:

e Arbetsatmosfaren bor vara stédjande och informell.
e Gruppmedlemmarna bor delta intensivt i diskussionerna.
o Malet for verksamheten &r forstatt och accepterat av alla medlemmar.

e Medlemmarna ar lyhérda mot varandra.



o Medlemmarna ar trygga med varandra och vagar komma med udda och utmanande
ideer.

« Olika asikter respekteras och anvands for att djuppenetrera fragestéllningar.

o Ett konsensusbeslut eftertraktas.

 Positiv och konstruktiv kritik skall framforas men inte personliga pahopp.

o | sakfragor ar det valkommet att uttrycka kanslor och uppfattningar fran
medlemmarna.

o Efter ett beslutsfattande skall informationen ges om nést kommande steg och vem som
gor vad.

o Omvaxlande gruppledarskap beroende pa omstandigheterna och fragans natur,

gruppledaren skall inte dominera.

Sedan beskriver han 8 punkter som forskningsgruppen kom fram till pa 1990:

» Det skall vara tydligt och klart nar det galler mal, syfte och uppgifter.

« Alla gruppmedlemmar skall kanna ansvar och vara villiga att hjalpa till for att na de
uppsatta malen.

o Ledaren skall fa teammedlemmarna vara delaktiga och kdnna ansvar genom att ge de
stdd, “frihet underansvar.

o Teammedlemmarna kommunicerar pa ett 6ppet, arligt, fortroendefullt och intensivt
satt. Alla skall ha formagan att lyssna, fraga och svara.

o Teamet skall vara framtidsinrikta, forandringsvilligt och proaktivt.

« Koncentrationen skall vara pa att utfora uppgiften och uppfolja resultatet av teamets
prestation.

o Individuella prestationer skall uppmuntras.

o Teamet skall kunna agera snabbt, kort tid mellan tanke och handling (Lind & Skarvad
2004).

Vid jamforelse ar det inte mycket som har férandrats pa 30 ar nar det galler kriterier for en
effektiv grupp. Den storsta forandringen mellan de tva grupperna har varit att i de sistnamnda
kriterierna har framtidsinriktning, snabbt agerande och forandringsvillighet lyfts fram och fatt
uppmarksamhet (Lind & Skarvad 2004).



Sedan har Gratton och Erickson (2007) studie om faktorer som kan 0ka samarbete i team
studerats. Forst tar de upp paradoxen i teamsammansattningen, for att ett team ska vara
framgangsrikt ska den vara; stor, saklig, mangformig och besta av hogutbildade specialister.
Vilka ocksa ar egenskaper som gor det svart for gruppen att fa saker gjorda. Med andra ord
egenskaper som kravs for framgang ar detsamma som forsvagar framgang i ett team. For att
da kunna 6ka samarbete i ett team har de listat 8 saker som kan effektivisera teamsamarbete:

o Investera i skapandet och underhallningen av sociala relationer i organisationen,
genom att investera i gemensamma anlaggningar sa som gym, tennisbanor och skola
kan kommunikationen 6ka. Utbyte av idéer skapar gemenskap mellan de anstallda.

» Som chef att vara forebild for ett gott samarbete. P4 manga stora foretag ar det svart
for ledningen att synas men det ar viktigt att forsoka visa upp sig for de anstéllda och
foregd med gott exempel pa samarbete. Ledningens beteende genomsyrar hela
organisationen och anstéllda forstar snabbt att det lattaste sattet att fa saker gjorde &r
genom informell networking.

o Skapa en “gift culture”, hjalpa manniskor att skapa network inom organisationen
genom mentoring och coaching, speciellt pa den informella basen.

» Sakerstalla efterfragad kompetens, det kan vara avgorande att human resource (HR)
avdelningen ar duktiga pa att lara ut hur relationerna byggs upp, hur
kommunikationen skall fungera och hur konflikter skall l6sas.

o Forstarka kénsla av gemenskapen. HR avdelningen kan &ven forstarka kénslan av
gemenskapen genom att sponsra aktiviteter utanfor arbetet som matlagningshelger och
tennislektioner. Detta for att fa medarbetarna att kanna sig trygga med varandra och fa
lattare for att fraga om hjalp och dela med sig av sina kunskaper.

« Tilldela ledare som &r bade uppgifts- och relationsorienterade. Det har visat sig att
team som varit mest produktiva har varit under ledningen av ledare som &r bade
uppgifts- och relationsorienterade.

o Utveckla arvsrelationer, samarbete har visat sig vara béattre i team dar medlemmarna ar
bekanta med varandra sen tidigare, manniskor delar lattare med sig till personer som
de kénner.

o Forsta rollens tydlighet och uppgift tvetydighet. Samarbete i team 6kar nar individens
roll ar klart definierad och forstod, med teamet ges handlingsfrihet 6ver hur uppgiften
skall uppnas (Gratton & Erickson 2007).
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2.2.2 Projektledare

Brown och Hyer (2010) menar att projektledaren ar ansvarig for planering och genomfdrande
av projektuppgifter samt maste ofta arbeta med lite formell auktoritet. Féljaktligen anser de
att projektledaren saknar rattigheten att fa resurser eller gora bindande tekniska beslut. Trots
dessa utmaningar ar det mojligt att bli en effektiv projektledare genom att balansera en
uppséattning egenskaper (Brown & Hyer 2010). Forfattarna anser att en effektiv projektledare
skall vara: detaljorienterad, tekniskt kunnig, interpersonell, politiskt skarpsinnig,
disciplinerad, flexibel och en visionér. Brown och Hyer (2010) anser aven att en projektledare
bar huvudansvaret for projektet, for att leda och styra det. Det ar dven projektledaren som
sékerstaller att projektmedlemmarna har en klar uppfattning om projektets syfte och riktning
(Brown & Hyer 2010). Forfattarna menar dven att projektledaren har ett par vasentliga
verktyg och fardigheter. De syftar pa kommunikation, mal och motivation, som kan anvandas
for att projektteamet skall lyckas.

En projektledare utser en projektgrupp, satter upp mal, planerar, organiserar, delegerar, foljer
upp, loser problem och framforallt haller samman gruppen som valts (Tonnquist 2008).
Forutom dessa uppgifter bor projektledaren dven vara kunnig i flera ledarskapsstilar, da olika

situationer kraver olika stilar enligt Tonnquist (2008).

En projektledare har manga funktioner och roller, vilket ibland kan ses som omdjliga enligt
Gaddis (1959). Han anser att egenskaper som kréavs for en bra projektledare ar manga och kan
bland annat beskrivas som foljande: en mal- och resultatinriktad flexibel problemlésare som
kan hantera flera saker samtidigt, samt en ledare som &r entusiastisk och duktig informator for
att kunna ta beslut snabbt och valgrundat. Gaddis (1959) anser aven att det ar meriterande om
projektledare har specialistkunskaper inom det efterfragade omradet for projektet. Vidare
menar han att det ar komplicerat och svart att valja rétt person, da det ar viktigt for att lyckas
med ett projekt. Forfattaren menar pa att oavsett vilken rekryteringsvag som tas bor
huvudmalet vara att hitta en projektledare som tror pd projektet och som kan genomféra

projektet i tid samt med de resurser som finns till forfogande.

En annan syn pa vad en projektledare ar och gor, kan fas av Crainer (1998) som anser

projektledaren vara en forandringsagent, dar personen har forméagan att forutse behovet av
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forandring och att produktivt fordndra. Han menar att projektledaren gor forandringar i
organisationens teknologi, fysik, struktur, arbetsmiljo eller manniskor. Medan forfattarna
Balogun och Hope (2004), har en annorlunda syn och anser att det finns fyra olika typer av
projektledare. Nedan sammanstélls de olika typerna och deras fordelar och nackdelar:

o Ledarskap - Fordelen &r att ledarna agerar som forandringsagenter, vilket gor att de
driver forandringen i foretaget och lagger ner stor vikt pa det. Det finns dven manga
nackdelar, som ett bristande fortroende eller tid till forfogande eller brist pa kunskap.

o Externa konsulter — Konsulter som kan ge rad, kunskap eller ha en styrande roll.
Fordelen &r att de har kunskap i foréndring, &r objektiva, kan anvéndas for att
formedla negativa budskap, forbattra forandringsbendgenheten, dverbrygga
organisatoriska barridrer och vara en engagerad resurs. Nackdelen ar den hdga
kostnaden och bristen pa direkt ansvar. Samtidigt som de inte kanner till verksamheten
tillrackligt bra och har inget krav pa att forbéattra resultat.

e FOrandringsteam - En samling utvalda medarbetare leder forandringen. Dessa har en
god kunskap om verksamheten, kan ha inflytande hos arbetsgrupperna och kan
innehalla personer med forandringskompetens. Nackdelarna &r att dessa team kan vara
tidskravande och leda till kompromisser. Forandringsteamen kan dven inneha for lite
makt.

e Funktionella delegationer - Ansvaret for forandringen laggs hos till exempel HR-
avdelningen. Fordelen ar att expertis kan anvandas inom omradet som har kunskap i
amnet. Nackdelarna ar att dessa kanske inte har tillgang till hela foretaget, kan vara

partiska samt kanske inte besitter all nddvéandig kunskap.

En viktig del av projektledarens roll & som tidigare namnt att satta upp malen for ett projekt
och sedan folja upp resultatet. Varje projekt skall ha ett mal som skall levereras enligt
Tonnquist (2008). Vidare beskriver forfattaren mal pa manga olika satt, som projekt-,
produkt-, resultat- och leveransmal. Det &r med andra ord ett satt att i forvag bestamma vad
projektet skall uppna (Tonnquist 2008). For att ett projekt ska bli genomforbart ar det viktigt
att klargora malet, utveckla den tilltankta l6sningen, verifiera att projektet ar genomforbart,
planera och organisera det fortsatta projektarbetet och férankra projektet (Hagberg 2000). Det

ar viktigt att projektledaren forstar vad som skall goras for att forvandla en idé till ett projekt
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(Tonnquist 2008). Forfattaren menar att bedémningen av ens malformulering kan prévas
genom att anvanda testet S.M.A.R.T. Dar malet provas utifran hur Specifikt, Métbart,
Accepterat, Realiserbart och Tidsatt det ar. Det ar dven viktigt att temamedlemmarna forstar,
accepterar och engagerar sig i ett gemensamt mal for att na hog effektivitet (Tonnquist 2008).
Individerna bor forsta behovet av varandra inom teamet for att klara projektet (Stokes &
Stewart 1990). Ett teams mal bor dven stamma Gverens med det 6vergripande malet for
projektet enligt Natale (1995). Han menar dven att det ar viktigt att de kortsiktiga malen
overensstammer med det langsiktiga, om inte finns risken att individerna i teamet kanner sig

forvirrade och borjar arbeta mot olika mal.

En viktig del av projektledarens uppgift &r kommunikation. Tonnquist (2008) hévdar att det ar
det mest centrala i allt projektarbete, da det i sin helhet handlar om att sprida och dela med sig
av kunskap till andra. Vidare anser forfattaren att det ar viktigt att kommunikationen fungerar
i ett projekt for att projektteamet skall veta vad som skall goras, projektledaren skall ha
kontroll och bestéllaren skall k&nna sig trygg. Stokes och Stewart (1990) menar att
kommunikationen sker bade internt och externt. Dér det i bada fall handlar om att rapportera
resultat och dndringar. Kommunikationen sker dven nar mal och planer skall formedlas samt
vid distribution av dokument (Stokes & Stewart 1990). Det ar vanligt att information och

kommunikation anses vara den samma, vilket inte stdimmer enligt forfattarna.

“Att leda ar att kommunicera och i det man kommunicerar leder man. Kommunikation ar

dubbelriktad medan information ar enkelriktad” (Tonnquist 2008, s. 160).

aataszad —aa) e

Figur 2: Kommunikationsmodell (Tonnquist 2008, s. 160)
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”Kommunikationsmodellen &r baserad pa Shannon, Lasswells och Weavers modeller, dar
Lasswell myntade begreppet “Vem som sager vad i vilken kanal med vilken
effekt””’(Tonnquist 2008, s. 160).

Figur 2 illustrerar hur kommunikationen uppstar mellan da en séndare och mottagare
forvaxlar information mellan varandra (Tonnquist 2008). Varje gang denna process satts
igang ar det for att uppna ett syfte, en effekt. Kodning samt avkodning &r nér ett budskap
formuleras och utformas sa att mottagaren tolkar det pa det satt som avses. Déarefter aterstar
endast ett kvitto, som bevis pa att sandningen lyckades, i form av aterkoppling. Glappet
mellan kodning och avkodning kan leda till stdrningar som kan hindra kommunikationen att
uppna de 6nskade syftet. Valet av tidpunkt ar i detta fall viktigt, da det galler att parterna &r
fokuserade sa att budskapet nar fram (Tonnquist 2008).

Kommunikation &r &ven en viktig aspekt i de effektiva teamen. Teammedlemmarna bor vara

“tillrdckligt 6ppna mot varandra och sig sjdlva for att inse ndr de kdnner sig personligt

hotade och erkanna dessa kanslor infor hela gruppen” (Schutz 1997, s. 121).

Misslyckas formedlingen av kanslor kan det leda till att individen blir kompromisslés enligt
Marmgren och Ragnarsson (2001). Forfattarna anser att det kan paverka forhallandet med de
andra medlemmarna, och leda till att teamet blir ineffektivt. FOr att undvika det dr det idealt
om medlemmarna i teamet har tillit och formagan att lyssna pa varandras idéer samt tankar
enligt forfattarna. Teamet bor skapa en forstaelse och ett erkannande inom teamet, dar de i sig
kan bli effektiva alternativt produktiva team (Marmgren & Ragnarsson 2001). Givetvis racker
inte detta utan individerna skall &ven kunna fatta sina egna beslut, vilket kraver befogenheter,
och fullfélja dessa utan att i forsta hand s6ka godkénnande av linjeorganisationen (Stokes &
Stewart 1990; Briner 2002).

Brenner (2007) menar att en annan viktig del av projektledarens roll &r att motivera sitt team,
for att slutmalet av projektet skall uppnas i tid, inom budgeten och att kunderna skall vara
nojda med resultatet. Enligt Brenner (2007) ar motivation ndgot som inspirerar och

uppmuntrar andra att gora ett bra arbete, trivas med det de gor och att prestera sitt bésta.
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Vidare menar han att det ar viktigt att alla i projektteamet & motiverade, det ar projektledaren
som har det yttersta ansvaret for att motivera men kollegorna kan motivera varandra.
Motivation kan ges hela tiden under projektets gang, det kan vara pa ett méte eller direkt
mellan tva individer da ledaren anser det vara passande (Brenner 2007). Han menar att genom
att motivera sitt team och fraga efter deras input, idéer och forslag, kan det ge en stor hjalp vid
utvecklingen av I6sningar samt vid beslutsfattandet.

motivation factors

A .~ hygiene factors

Figur 3: Herzberg motivation-hygiene theory (www.provenmodels.com)

Sachau (2007) beskriver Herzbergs motivationsteori som ar uppdelad i tva delar, motivations
faktorer som far de anstallda att kanna sig nojda pa en arbetsplats och hygiens faktorer som
far de att kanna sig missndjda om de inte ar uppfyllda. Herzberg menar att de flesta gangerna
de anstallda ar missnojda pa sitt arbete, involverar orattvis foretagspolicy, okunniga ledare,
daliga arbetsforhallanden, oréattvis 16n, hot mot status och anstallningsotrygghet. Vidare menar
Herzberg att variablerna som gor en nojd sammanfaller med de som far personalen att ha
sjalvtillit samt hdg produktivitet och darfor heter motivations faktorer. Vilket ger mojligheter
for de anstdllda att uppleva bedrift, erkdnnande, intressanta arbetsuppgifter, kat ansvar,

karriarmdjligheter och larande (Sachau 2007).
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Jackson och Carter (2002) ifragasatter mojligheten att motivera en annan. De menar att
motivationen dr ett omedvetet begar som kommer inifran, vilket gor det oméjligt for en annan

att kunna tillfredstélla. Vidare anser de att ledningens satt att motivera med bel6ningar inte
kan skapa onskan att arbeta
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3. Metod

Detta avsnitt kommer att redovisa tillvagagangssattet for insamlingen av den information som
anses vara relevant for denna uppsats. Inledningsvis gors en beskrivning av grundlaggande
tillvagagangssatt i form av val av organisation, intervjuurval samt tillvagagangssatten for
insamling av det empiriska materialet. Avslutningsvis ges en redogorelse for datainsamling

och tillforlitligheten i undersokningen samt en bild av hur urvalet kan uppfattas och kallkritik.

3.1 Studiens utformning och innehall

Studien ar utformad efter sju delar inledningen, teoretisk referensram, metod, empiri, analys,
slutdiskussionen och slutsatser. Dér datainsamling for den teoretiska referensramen ar
grundad pa akademiska databaser och litteratur. Med utgangspunkt i problemformuleringen
och syftet ansags den kvalitativa metoden utgora ett lampligt tillvagagangssatt for studiens
empiridel. Syftet med att genomfora ett fatal intervjuer var att understka en mindre avgransad
grupp. Avsikten med dessa intervjuer ar att fa ett sa helhetstackandebild som mojligt, av
omradet som amnas undersokas. Denna studie ar avgransad till att studera ett omrade, som
bendmns teamen, inom SKF. Teamen &r en del av SKFs projektledning och projektarbetes

verksamhet.

Syftet med denna kandidatuppsats i projektledning &r att skapa forstaelse for hur
organisationen SKF arbetar med projektteam idag och vilka faktorer som skulle kunna
effektivisera och O6ka samarbete i deras projektteam. Med detta som utgangspunkt kan
uppsatsen sagas vara av deskriptiv karaktar. Da det oss veterligen inte heller tidigare gjorts
liknande studier inom SKF kan denna undersokning till viss del aven anses vara av explorativ

karaktér.
3.1.1 Studiens empiriska undersdkning

Studiens empiriska undersokning tar sin utgdngspunkt i syftet for uppsatsen. Denna
undersokning ar uppdelad i tva delar, kapitel fyra och fem. Dar det forstnamnda kapitlet ger
en beskrivning av organisationen och ar grundad pa befintliga styrdokument fran SKF och

deras webbsida. | kapitel fem &r undersokningen strukturerad i tre delar for att kunna besvara
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syftet, vilket kommer att besvaras genom kvalitativa studier i form av personliga intervjuer
samt. Den forsta delen berdr projekt, som ger en kort presentation av organisationens
projektarbete. Avsikten med den andra delen, projektteam, &r att understka uppfattningen hos
bade projektledare pa styrande positioner och projektmedlemmar. Detta for att kunna erhalla
en sa overgripande bild som mojligt av deras uppfattning. Den avslutande delen av
undersokningen amnar undersoka projektledaren med fokus pa mal, kommunikation och
motivation. Fordelen med att anvinda sig utav den kvalitativa insamlingsmetoden vid en
studie &r att den kan anses ha stor forankring i verkligheten, det insamlade materialet &r ofta
rikligt och detaljerat (Svenning 1997). Det &r en djupgaende underékning av ett begransat
omrade och ger en béttre uppfattning av studieobjektet jamfort med den kvantitativa metoden.

3.2 Val av organisation

Vald organisation for studien ar SKF Goteborg. Det valda studieobjektet for uppsatsen ar ett
fatal utvalda avdelningarna inom projektledning pa SKFs organisation. Avdelningarnas namn
kommer inte att namnges i denna studie da det inte &r tillatet fran foretagets sida. Medarbetare
som vidare namns i uppsatsen avser projektledare och tekniker pa det valda foretaget. Valet
av organisation grundar sig i ett flertal olika faktorer. Ett stort intresse hos oss fanns i att
undersoka en projektledningsorganisation. Med var bakgrund i den tekniska och industriella
yrkesvarlden, kandes det att uppdraget gav oss chansen att pa ett intressesant satt fordjupa
kunskaperna inom denna typ av organisation. Da det oss veterligen inte tidigare gjorts studier
inom SKF som berort team och projektledning, som denna studie avser att gora, ansags aven
det vara av intresse. Kontakter som tidigare hade etablerats med organisationen och det

intresse som fanns var avgdérande i valet.

P& grund av givna tidsramar och tillganglighet i den valda organisationen har val av
intervjurespondenter i studien varit begransade till savél vilka som antalet. Da endast ett fatal
projektmedlemmar i team ligger som grund for undersokningen ar inte avsikten att ge en
fordjupad helhetsbild av SKF i stort utan endast for det studerade fallet. Studien kommer
darfor inte att ha som avsikt att ge generella slutsatser for andra delar av SKF &n det

undersokta teamet i SKF Goteborg.
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3.3 Urval av respondenter

Med utgangspunkt i undersokningsmetoden som valts, faststalldes lampliga respondenter
utifran diverse team for undersokningen. Enligt Patel & Davidsson (2003) utgors urvalet av
respondenterna av en sa kallad tillganglig grupp. Detta da urvalet till viss man gjorts med
beaktande av vilka personer som kunde antas besitta viss kunskap. Ett urval baserat pa
”ldmpliga” personer dr i vissa fall att foredra da det syftar till att 6ka informationsvérdet och

forstaelsen av studien (Holme & Solvang 1997).

Nar vi borjade boka in moten ansags det vasentligt att borja intervjua en person som hade en
betydande roll i projektledningen for organisationen. Detta for att skapa en dverskadlig bild
av organisationens syn pa projekt och dess hantering. Med det som bakgrund valde vi att
genomfdra en intervju med en person som varit involverad i organisationen under de senaste
tva decennier och med kompetens inom projektledning, projektledare inom processutveckling.
Tillsammans med de kontaktpersoner som vi hade inom SKF bestamdes ocksa urvalet for de
ovriga respondenterna; skaparen av SKFs egna metod for projektledning, tekniker for ett team

samt medarbetare pa en vald avdelning.

3.4 Empirisk datainsamling

Detta avsnitt kommer att presentera undersokningsmetoden som valt for att genomféra denna

uppsats. Den kvalitativa metoden, i forma av personliga intervjuer, har valts.
3.4.1 Personliga intervjuer

Da avsikten var att skapa en djupare forstaelse for syftets olika delar anvandes en kvalitativ
undersokningsmetod i form av personliga intervjuer. Svenning (1997) menar att avsikten med
att anvanda kvalitativa intervjuer pa vissa utvalda nivaer kan vara for att fa beskrivande och

fortydligande uppfattningar om objektet som ska studeras.

Standardisering och strukturering vid utformandet av intervjuerna har anpassats till syftet.
Graden av standardisering i en intervju visas i fragornas utformning och innehallsordningen.
Fasta, pa forhand, formulerade frdgor i en bestamd ordning tyder pa hdg grad av

standardisering. Struktureringen i en intervju ar till skillnad fran standardiseringen det
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svarsutrymme som lamnas at respondenten. Utformningen av intervjuerna ar till relativ hog
grad standardiserad med liknande fragor i bestamd ordning och med lag strukturering, da det
getts utrymme for fria svar. Att vélja 1ag strukturering pa fragorna var amnat for att fa en
djupare bild av individens uppfattning, som inte hade uppnatts i samma grad med fasta

svarsalternativ.

Kontakten med samtliga intervjupersoner togs via telefon dér tid och plats for intervju
fastslogs. Intervjuerna har skett pa respondentens arbetsplats for att underlatta for
vederbdrande och skapa mojlighet for denna att k&nna sig bekvam. Alla personliga intervjuer
har borjat med att respondenten ombetts berdtta om sig sjalv, sin yrkesbakgrund och
nuvarande arbetsuppgifter for att skapa en bild av personen i fraga. Genom att Gppna
intervjuerna pa det viset har dven forhoppningen varit att respondenten redan inledningsvis
uppmuntrats till att avslappnat svara och beréatta fritt pa de efterfoljande fragorna. Fragorna
har amnats vara lattforstaeliga for att undvika misstolkningar. | god tid innan intervjun fick
intervjupersonen ta del av fragorna som skulle vara med pa intervjun. Personer som deltagit
under varje intervju var, forutom den person som blev intervjuad, forfattarna till uppsatsen.
Av forfattarna var det en person som forde intervjun och en antecknade. Varje intervju varade
i ungefar 40-65 minuter. Samtliga intervjuer har spelats in med hjalp av en diktafon efter den
intervjuades medgivande. Direkt efter varje intervju har materialet sammanstallts for att
undvika att forlora relevanta delar pa grund av oférmaga att minnas. Sammanstéllning av de

personliga intervjuerna presenteras i kapitel fem.

Vi valde att intervjua fyra personer vid SKF for att kunna gdra en bedémning av hur
samspelet mellan projektledare och medlemmarna i projektet ter sig. Samtliga av dessa
respondenter har erfarenhet av projektledning och &r eller har varit verksamma vid
projektarbete i ett antal ar. Organisationen har rimligtvis en begransad personalstyrka
tillganglig vid sammansattning av projekt. Detta gor att de projektledare vi intervjuat har
relativt samma forutsattningar i sitt projektledarskap. Detta da alla jobbar inom organisationen
som har resurser att ligga ned pa projektledning. Efter fyra intervjuer ansdg vi att ett
tillrackligt tydligt monster hade uppenbarat sig for att gora vidare intervjuer mindre

meningsfulla.
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3.5 Ovrig datainsamling

Den teoretiska referensramen som finns i uppsatsen bestar av teorier fran sekundardata.

Den sekundara datan har fungerat som ett stod for att skapa god kunskap och forstaelse kring
relevanta &mnen under studieprocessen. Undersokningar och teorier som har varit vasentliga
for att uppna onskad kunskap har studerats och inhamtats fran bade litteratur, vetenskapliga
artiklar och avhandlingar. Kallor till sokning av sekundar data, saval litteratur som
vetenskapliga artiklar, har framst varit Emerald, Harvard Business Review, Summon och
Google  Scholar.  Sokningar som  berért avhandlingar har varit  Go6teborgs
Universitetsbiblioteks katalog GUNDA och andra samlingssidor for uppsatser. Frekventa
sokord som anvants vid datainsamling &r: projektledning, projektteam, projektgrupp,
projektledare och samarbete i projekt. Orden har anvénts enskilt eller i kombination med

varandra.

3.6 Studiens tillforlitlighet

| detta avsnitt presenteras uppsatsens tillforlitlighet. Forfattarna kommer att formedla vad de anser

om reliabiliteten, validiteten och kallkritiken fér denna uppsats.
3.6.1 Reliabilitet - Validitet

Med reliabilitet menas hur palitligt ett matresultat ar, tillforlitligheten i den information som
samlats in enligt Patel och Davidsson (2003). Vid provning om information i en studie ar
anvandbar eller inte gérs en beddmning av validiteten och reliabiliteten. Dessa anses vara
héga om resultaten samstdmmer vid métning av samma foreteelse med olika metoder
(Andersen 1994). Da vi avsett att gora en kvalitativ studie, kommer vart resultat att paverkas
av vara tolkningar. Eftersom vi anvander oss av personliga intervjuer erhalls troligtvis mer
information fran de intervjuade d4n om andra metoder skulle anvandas. Darfor anser vi att
reliabiliteten &r tillrackligt hdg for att kunna dra slutsatser om vissa sannolikheter nar det

kommer till att bygga effektiva projektteam.

Enligt Kvale (2008) kan validiteten ses som giltigheten i studien, om det som avsetts vara
foremal for undersokningen ocksa ar det som undersokts. Medan Andersen (1994) menar pa

att validitet méater vilken utstrackning pa fenomenet som avses matas. Foreteelsen effektiva
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projektteam ar forvisso oppen for tolkning. Dock utgar vi ifran allmant vedertagna modeller
och intervjuer med erfarna projektledare. Darmed anser vi att validiteten i denna uppsats &r
hog. | kvalitativa undersokningsmetoder ligger validiteten i fokus (Andersen 1994). Syftet
med denna metod &r att skapa forstaelse for vissa faktorer, dock anser Holme & Solvang
(1997) att det kan vara svart att stdlla héga krav pa reliabiliteten. De menar &ven att
giltigheten i informationen som samlas in genom en kvalitativ undersokningsmetod for det
mesta ar hog da den som undersoker ofta ar i narhet med respondenten och ger denne en
maéjlighet att medverka till den niva som énskas. Dessa forfattare tar aven upp faktorer som
kan riskera validiteten i en kvalitativ undersokning, i form av intervjuarens férmaga att
uppfatta det som respondenten menar i sina svar. FOr att forsdkra hog validitet i studien
gjordes en utav intervjuerna med en person med hdg befattning som &ven &ar skaparen av en
del av projektledningsmetoden, pa SKF. Detta for att fa en Gvergripande uppfattning om
relevanta aspekter inom de omraden som undersokts. Eftersom metoden pa foretaget
introducerades for enbart ett ar sedan anses det som intressant att folja upp dess spridning och

medvetenhet bland de dvriga anstéllda samt projektmedlemmarna i teamen.

De Gvriga intervjuerna som gjordes jamfordes med svaren fran intervjun med skaparen av
projektledningsmetoden och validiteten kunde darfor i de resterande intervjuerna till stora
drag faststéllas. Validiteten i den kvalitativa undersokningen kan sammantaget anses vara
ganska hog, dock bor det tillaggas att vi &r medvetna om att inga generella slutsatser kan dras

da enbart ett mindre antal intervjuer har genomforts.
3.6.3 Kallkritik

Kallor som anvants i uppsatsen har till stérsta delen varit litteratur, avhandlingar,
vetenskapliga artiklar samt handlingar och dokument fran SKF. Vi ar medvetna om att viss
data som anvants ar av aldre karaktar. Detta har dock tagits hansyn till da informationen har
ifragasatts och analyserats ur ett kritiskt forhallningssatt utifran relevansen i nutid. Data som
anvants fran dessa aldre kallor anses till uppsatsen &nda vara relevant for amnet enligt oss.

Nagra andrahandskallor har inte anvants i uppsatsen.
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4. SKF Goteborg

Nu kommer en kort beskrivning av SKF ges. Senare kommer en fordjupning i
Goteborgsverksamhet samt foretagets tillvagagangssatt med projektarbete. Informationen i
den forsta delen av det fjarde kapitlet har tagits fran SKFs egen hemsida, som ar en trovardig
och uppdaterad kalla. Medan det andra och tredje stycket ar framtaget genom SKFs egna
tryck GPM2 — essentials (2011).

4.1 Organisationen

Foretaget SKF grundades ar 1907 och blev inom kort globalt. Redan ar 1920 var foretaget val
etablerat i Europa, Nord- och Sydamerika, Asien samt Afrika. SKF ar idag representerat i mer
an 130 lander, med mer &n 100 tillverkningsplatser samt aterforsaljare pa ca 15 000 platser.
SKF-koncernen &r den ledande globala leverantdren av produkter, l6sningar och tjanster inom
rullningslager, tatningar, mekatronik, service och smorjsystem. Tjansterna omfattar teknisk
support, underhallstjanster, tillstandsovervakning och uthildning. Foretaget har ett effektivt
globalt distributionssystem och en vél utnyttjad e-handelsplats. SKF koncernen &r indelad i tre
divisioner: Industrial, Automotive och Service. Medan finans, affarsutveckling, teknisk
utveckling, kvalitet och personal, juridik samt kommunikation, &r delar som ingar i
koncernchefens staber. Huvudkontoret for SKF-koncernen &r i Goteborg, det &r den storsta
enheten i SKF Sverige AB med cirka 2500 anstéllda. Det ar enheten som har globalt ansvar
for tillverkning av sféariska rullager och kullager, samt forsaljningen av lager till svenska

fordons- och industrikunder.

4.2 Verksamhetens upplagg

SKFs verksamhet i Goteborg delas in i atta fabriker, som bestar av ett flertal avdelningar.
Varje fabrik har som namnts ett antal avdelningar men enbart en tillverkningschef och en liten
ledningsgrupp som styr fabrikens riktning. P& produktionsniva delas avdelningarna upp i
kanaler och kanalerna har olika mal utdver fabriksmalen som skall uppnas. En kanal i sig
bestar vanligtvis av fyra skiftlag, dar varje lag har cirka atta operatorer, en tekniker och en

kanalchef. Kanalen &r en produktionslinje, dar input i form av ramaterial bearbetas till 6nskat
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output som i detta fall oftast ar rullager. For att kanalens mal skall uppnas behdvs operatorer,
personer som héller igdng maskiner samtidigt som de observerar dess rutiner. Over
operatorerna arbetar en tekniker, som har en dvergripande roll pa kanalens samtliga maskiner
samt agerar som problemldsare vid tekniska problem. Nar det galler kanalens huvudsakliga
ansvar, sitter kanalchefen till svars for bade operatorer och teknikern. Sa som varje kanal har
sin egen chef, har kanalen en separat ekonomiavdelning, for fabrik och organisation dar det
huvudsakliga ansvaret ligger hos organisationens ekonomiavdelning. Likt organisationens
egna ekonomiavdelningar har foretaget aven separata avdelningar for projektledare.

4.3 ”Group Project Management 2”

SKF genomfor ett stort antal projekt, vilket innebér att nastan alla anstallde kommer nagon
gang att bli involverade i ett projekt. For att verksamheten skall kunna folja 1SO standarderna
behdvde organisationen rikta in sig pa en metod som alla skall folja. Foretaget har insett hur
vasentligt projektarbetet & och har nu bestdmt sig for att implementera en metod som alla
skall folja. Group Project Management 2 (GPM2) metoden har anvédnds sedan januari 2011
och beskriver hur medarbetare pa SKF skall ga tillvaga vid genomforanden av projekt.
Metoden &r byggd pa det foregaende ramverket for metoden GPM, som har sitt ursprung i den
varldskénda projekt management metoden PRINCE?2 och &r anpassat till SKFs verksamhet. |
kombination med GPM2 har foretagets lagre led foljt metoden EEM, en metod som é&r en del
utav GPM2. EEM gar ut pa att folja de projektmallar som tillgangliga. Det ar framst

operatdrer och tekniker som brukar EEM.

GPM2 inkluderar tre delar: principer, kontrollteman och projektprocesser. Principerna
definierar regelverkets karna som baseras pa bésta praxis som alla SKFs projekt maste folja.
For att principerna pa SKF skall foljas maste ett projekt vara: kontinuerligt, kontrollerbart
under foretagsekonomiska skal och under varje steg nar det galler planering samt
Overvakning. Projektet skall aven ha: lardomar som identifierats under projektets livscykel,
definierade och accepterade roller, ansvarsomraden, definierade granser for delegerade

myndigheter samt fokus pa produkter istallet for aktiviteter som kravs vid produktion.

Kontrollteman som &r delar av projektledning, maste behandlas av alla projektets processer.
De beskriver specifika behov for projekt management discipliner och dess vasentlighet.

Projektprocesser ar en stegvis progression genom projektets livscykel, fran att komma igang
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med projektet till dess avslut. Varje process definierar en rad aktiviteter, relaterade till
management produkter som antingen skapas, uppdateras, granskas och godkanns tillsammans
med ansvar for dessa produkter. Vid behov finns dven checklistor och guider tillgangliga.

....................................................................................

|

i Directing

Initiating
the project

i Managing
: Managing
a stage
boundary
i Delivering

<——— Management [eVel ————p

...................................................................................

< Life-cycle stage —————————p-
Figur 4: Projektprocess (SKF 2012, ss. 10-11)

Commissioning: &r en permanent organisation som prioriterar projekt, definierar en skriftlig
fullmakt for projektet, har myndigheten i styrningen av affarsprocesser, svarar for formanerna
genomforande post-projektet och tillater initiering.

Directing: Auktoriserar projektet genom att ge en plan 6ver de olika etapperna eller en
undantagsplan och de avslutar projekten. De ger projektledare ad-hoc riktning och ger
styrgruppen ansvaret for projektets framgang.

Managing: Skater projektet for att uppna de planerade malen inom de ramar som faststéllts av
styrgruppen och skoter dagliga aktiviteter i projektet samt samordnar arbetspaketen.

Delivering: Planerar, utvecklar och levererar de produkter enligt SKFs processer.
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Figur 5 beskriver vidare de olika delarnas medlemmar fran figur 4 projektprocess. Detta for

att ge en klarare bild av projektorganisationen pa SKF.

Senior Senior
stakeholders Sponsor supplier{s)

Project
assurance
Project
T“hni:al I.ad

Work package
manager

Work package
manager

Work package

manager

Team member(s) | Team member(s) | Team member(s)

Figur 5: Projektorganisation (SKF 2012, s. 13)
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Commissioning: bestar av den
ledningen.

Directing: ar uppdelad i tva delar,
styrgruppen och facklig representant.
Dér styrgruppen bestar av sponsorerna,
leverantdrerna och aktieégarna.

Managing: bestar av projektledaren,
projektsupportsgruppen och den tekniska
gruppen.

Delivering: Ar uppdelad i arbets-
paketens chefer och medlemmarna under
dem.



5. SKFs anstallda

| detta avsnitt kommer studiens empiriska material presenters. Materialet har samlats in
genom personliga intervjuer med fyra anstéllda pa SKF Goteborg. En kort presentation av de

intervjuade kommer att ges och vidare kommer deras férnamn att anvandas.

5.1 Respondenterna

Vi har genomfort intervju med tre projektledare och en tekniker fran SKF Goteborg. Forst
traffade vi Mats Dirfors som har arbetat pa SKF i 27 ar, han har arbetat med
processutveckling de senaste 10-15 aren. Mats ar delprojektledare och ansvarar for olika delar
i projekt. Den andra personen vi tréffade var Juan Mehra som arbetar som tekniker och har
arbetat pd SKF under de senaste 25 aren. Han borjade som operator, sedan studerade han
parallellt med arbetet och har nu arbetat som tekniker de senaste 11 aren. Tredje personen var
Hans Lindgren som har arbetat pa SKF sedan 1999. Hans arbetar med maskininvesteringar
och projektledning. Han ar involverad i flertal projekt bade som huvudprojektledare och
delprojektledare. Hans ar dven “pappa’” till EEM som vi har berattat om tidigare, vilket &r en
del av GPM2. Den fjarde personen &r Josephine Timea Jonas som arbetar som projektledare
sedan cirka ett ar tillbaka. Josephine har studerat vid SKF tekniska gymnasium (STG), efter
det arbetade hon som operator i tva ar foljt av att hon valde att studera vidare i tva ar och har

nu atervant till SKF.

5.2 Projekt

| tidigare avsnitt har det beskrivit hur SKF arbetar med projekt, nu skall en presentetion ges
om vad de anstéllda har beréattat for oss. Samtliga intervjuade ser klara fordelar med att arbeta
i projekt. Josephine anser att det gav henne mojlighet att lara sig snabbt av sina kollegor. Mats
tycker dock att det &r avgorande att ha en duktig projektledare for att det skall vara en fordel.
Juan anser att det beror pa projektet, oftast ar det en fordel men ibland kan det vara véldigt
intensivt och da blir det inte lika roligt att arbeta. Han menar ocksa att det ibland gar fortare
att arbeta sjalvstandigt. Vid intervju med Hans framkom det att han anser att SKF inte har en
projektledningskultur och att de inte &r en projektorganisation utan en linjeorganisation.
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Vidare menar han att de inte ar vana att leda projekt pa ett professionellt projektmassigtsatt
men tycker att de har blivit battre de senaste aren. Efter att foretaget implementerat GPM2
forsoker det foljas till 100 procent, just nu genomfors det GPM2 kurser for alla projektledare
och senare kommer dven teknikerna att ga utbildningen. Det ar en stor organisation och det tar
tid att genomfora en sa stor forandring.

5.3 Projektteam

" Fler ar starkare &n en”

Under vart bestk pa SKF Goteborg var detta nagot som fangade var uppmarksamhet. |
receptionen hdngde tavlan med citatet ovan, vilket visade sig vara en riktlinje som de

anstallda skall folja.

Nér SKF driver projekt sd har de dessvarre en begransad frihet att valja teammedlemmarna.
Oftast ar det de som kommer att bli berdrda eller &r intressenter i projektet som bildar teamet,
dessa tas fran linjeorganisationen. Det ar cheferna for sina avdelningar som far driva sina
arbetspaket och det &r dessa chefer som valjer teammedlemmarna. Det innebéar att
projektledningen beror pa vad det ar for projekt som kommer att drivas och ar det samma typ
av projekt da ar projektteamet detsamma. Det finns lite utrymme att vélja mellan
medarbetarna, speciellt pa operatdrsnivan. Nar det kommer till rekrytering av teamen svarade
alla tillfragade att kompetensen gar fore intresset, men intresset vardesatts hogt och nar teamet

har den kompetensen som kravs gar intresset fore. Enligt Josephine:
“De som ar genuint intresserade brukar gora ett riktigt bra jobb.”

Alla intressanta personer blir forst tillfragade om de vill delta i projektet och de kan avgdra
om de har majlighet till det, i man av tid. Nar vi stallde frdgan om de har problem med

sammansattningen av team svarade Hans:

“Det ar alltid problem med det for att de som ar duktiga och man vill ha har alltid fullt upp

och det ar alltid en dialog om hur man léser kompetens.”
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Det finns &ven avdelningar som alltid arbetar ihop oavsett projektet, till exempel tillhér Mats
en sadant team och hans arbete ar att vara delprojektledare. Under intervjuerna har
meningarna gatt isar bland respondenterna. Enligt Mats &r hans projektgrupp ett fast team
sedan 6 ar tillbaka, medan Hans uppfattning ar att det inte finns nagra fasta team 6verlag.

Hur ett team ser ut pa SKF beror pa storleken av projektet. Har nedan presenteras hur ett team

kan se ut vid ett stérre projekt.

Ledning

1
-_ r—— _m
| |

support

Teknike]

Figur 6: SKFs Projektorganisation

Under intervjuerna upplevde vi att de tillfragade trivs pa sina arbetsplatser och med sina
kollegor. | borjan av storre projekt genomfors nagon form av kick-off dar alla far vara med.
Nér det ar ett mindre kdrnteam som skall arbeta en lingre tid ihop, har de “lira kdnna
varandra” dvningar och dylikt. P4 Mats avdelning dir de ar lite mer av ett fast team sitter alla
projektledare ihop, inklusive huvudprojektledare pa ett kontor med Gppet landskap. Detta ger
dem en modjlighet att dppet och i en avslappnad miljé kunna diskutera projekten med
varandra. Josephine berattade att i tidigt skede av projektet forsoker de fa ihop en kvall dar de
far chans att lara kanna varandra och kanna sig trygga med varandra. Forutom det har
foretaget ndgot som kallas x-dagar nagra ganger per ar, dar alla som vill far vara med,
ledningen, teknikerna och operatérerna. Pa de dagarna genomférs ndgon typ av utbildning

eller “lira kdnna varandra” dvningar och sedan ndgon form av kvillsaktivitet.
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Alla anstallda pa SKF far gratis tillgang till traningscentret Kristinedal och det &r manga av de
anstéllda som utnyttjar den anlaggningen. Juan &r instruktér dar och manga fran hans
avdelning gar pa hans pass. Han berattade aven att manga spelar golf och det &r nagot de gor
gemensamt utanfor arbetet. Dock finns det en grans mellan ledningsgruppen och resterande.
Ledningen ar svarare att fa med pa aktiviteterna. Sa uttrycker Juan det:

“Det finns en tydlig grans men vet man vart nivaerna ar sa kanner man inte av det riktigt.”

5.3.1 Projektledare

En viktig del av teamet &r projektledaren. P4 SKF blir projektledaren utsedd av
commissioning och sponsorerna, det beror dven pa vad det ar for projekt. Projektledaren i sin
tur valjer delprojektledare och projektteamet. Under intervjuerna fragade vi respondenterna,
hur de tycker att en bra projektledare skall vara. Juan svarade lyhdrd och han anser sin ledning

att vara det ocksa. Josephine svarade tillika lyhord men aven bestamd, social och kunskapsrik.

Som vi har beskrivit tidigare finns det huvudprojektledare och delprojektledare pa SKF, oftast
ar de engagerade i flera projekt samtidigt. De forstndmnda har dvergripande ansvaret for hela
projektet. De andra har en mer sammanhallande funktion sa som att se éver resurserna, fa
uppgifterna gjorda och se till att schemat foljs. 1 mindre projekt drivs och genomférs det
mesta av projektledaren, da géller det att vara mer detaljerad, kunnig och dven kunna driva de
tekniska lésningarna. | stora projekt har projektledaren en mer stddjande roll, det innebér att
befogenheter skall ges till personalen. Resurserna som behdvs for utforandet av projektet och
hjalp om det behdvs. Enligt Hans sa ar tydligheten en vildigt viktig egenskap for en ledare i

stora projekt och det ar viktigt med tydlighet nar det kommer till mal.

Samtliga intervjuade anser att de ar delaktiga i malsattningen. Bestallaren séger till vad det ar
som skall genomforas, i form av en behovsbeskrivning. Hur detta skall genomféras ar dock
inte bestamt, det gérs gemensamt av projektteamet och projektledaren som har det yttersta
ansvaret. Projektledaren maste tanka pa vad som vill uppnas, vad skall levereras for att uppna

det 6nskade resultatet och vilka bidrar med vad. | dagslaget sa ar SKF daliga pa att satta upp
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mal enligt Hans men de arbetar pa att forbattra det, bland annat skall den nya GPM2 vara till
hjalp. Josephine som ar projektledare poangterar hur viktigt det ar att ha gemensamma mal:

“Det ar otroligt viktigt att gruppen ar trygg och att de tidigt blir ett team som stéttar varandra

for att na de gemensamma malen”

Medvetenheten om hur viktig kommunikationen &r hog pa foretaget, de arbetar mycket med
det. Till exempel i maskininvesteringsprojekt, i borjan pa varje stadium sa genomfors en
intresseanalys och utifran den en kommunikationsplan, som anpassas till varje projekt.
Generellt gar det till sa i alla projekt. Forst ar det viktigt att ta reda pa vilka som &r
intressenter i projektet och sedan véljs lampligt kommunikationssétt. Det kan vara i form av
veckomail, informationsmaéten eller informationstavior men det dr ett aktivt beslut att alla som
ar med i intressentanalysen skall fa information. En annan viktig kommunikationsplattform pa
SKF ar "Projektplatsen”. Det &r en webbplats dar alla som &r involverade i projektet kan f6lja
det och fa information som behdvs, dock kan befogenheter fas sa att vissa i teamet kan
kommentera det som pagar. SKF har aven ett internt forum, Spider, for alla anstéllda som
agerar som informations- och nyhetsplattform. Organisationen har &ven en egen tidning,
Lagerbladet. Déar information till de anstallda och deras familjer publiceras, sa som
tillgangliga utbildningar och tjanster, olika tavlingar som finns samt aktiviteter som kan tas
del av. Nagot annat som SKF anvéander som ett kommunikationsverktyg ar Lotus Notes, dar

alla de anstéllda kan kommentera och aterkoppla till den aktuella informationen som fas.

Pa Juans avdelning har de en valdigt klar mall fér kommunikation. De har morgonmaten varije
dag klockan 8 ute i fabriken dar allt som &r aktuellt gds igenom. Vad som har hant under
natten, ar det nagot som inte fungerar som det skall och hur personalen mar. Efter det har de
ett till méte med bara produktionschefer, tekniker och tillverkningschefen. Om négra storre
fel upptacks kallar de till ett mote med hela fabriksledningen och da diskuteras problemen
fritt. Oftast blir problemen l6sta pa en eller tva dagar. Dock tycker Juan att de har for mycket

moten, 50-70% av hans arbetstid gar at det.

“Alla moten ar inte vardeskapande, jag prioriterar det som hander dar ute. Det &r

produktionen som ar vardeskapande.”
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Detta anser Mats, vara problematiskt da teknikerna inte prioriterar moten och de maste stallas
in pa grund av franvaro. P4 Mats avdelning har de inte lika manga méten, max ett mote i

veckan.

Enligt respondenterna arbetar foretaget med att motivera sina anstéllda, for att bidra med en
battre insats. Josephine berattade att organisationen har ndgot som de bendmner som “steg”,
vilket syftar till 6kad kunskap leder till en hogre 16n. Varje ’steg” dkar den anstélldes 16n och
en Okad status bland sina kollegor. Personalen far &ven ett anstillningstilligg och
prestationsdel varje manad, som &r beroende av hur lange den anstallde varit pa foretaget och

hur bra det gatt for kanalen.

Nar vi fragade Hans hur de motiverar personalen, svarade han:

"Det dr ritt individuellt och rétt svart men det handlar om att arbeta pa ratt satt och

motivera och fa med sig alla.”

Juan ansag det ocksa vara viktigt att fa med sig alla och att alla forstar varfor de skall gora
nagot samt varfor de skall utforas pa ett visst satt. Det ar aven viktigt att fa allas acceptans
innan projektet paborjas, vilket oftast uppnas genom langa samtal. De forsoker &ven att
“handplocka” de anstillda som har intresse for projektet. Ett annat satt som foretaget
anvander sig av for att 6ka motivationen ar att de anordnar motivationsévningar under x-

dagarna.

En SKF anstalld har fri tillgang till Kristinedals traningscenter, vilket & en forman som
manga anvander. Forutom gratis traningskort har de anstallda aven fri foretagshalsovard,
Feelgood. De har hand om personalens rehabiliterings processer och regelbundna
halsoundersokningar. Det och Kristinedals traningscenter befinner sig i samma hus och &r
belaget i anknytning till SKFs omradet, vilket gor det snabbt och enkelt for personalen att

bestka.
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6. Analys

| detta kapitel kommer resultatet fran den empiriska undersékningen att analyseras med
utgangspunkten i den teoretiska referensramen. Analysen ligger till grund for att uppfylla studiens
syfte och svara pa problemformuleringen.

6.1 Projekt

SKF har funnits lange men de har nu forstatt att de maste andra sitt arbetssatt och arbeta mer i
projektform. Det dr idag allt vanligare att organisationer arbetar med projekt. Néar flera
personer samarbetar 6kar kunskapen bland de involverade, genomférandets fart 6kar och det
leder till att problemen I6ses fortare. En utav organisationens riktlinjer &r ”fler ar starkare adn

en”, vilket gor tillimpningen av att arbeta 1 projekt en naturlig vég att folja.

Det traditionella synsattet pa hur en organisation arbetar med projekt foljer projekttriangeln
dar en balans mellan kvalitet, kostnad och tid vill uppnas. SKF ar ett foretaget som foljer
denna teori. Dessvarre uppstar det situationer dar detta inte ar mojligt och en fokusering bor
valjas, vilket i detta fall ar kvalitet. Organisationen ar som helhet k&nd for att vara en utav de
fa som ar bast inom branschen, dar deras fordel oftast ar kvaliteten. Vilket pekar pa att det ar

just kvaliteten som de prioriterar hdgst.

SKF har ingen kultur att arbeta med projekt enligt Hans, men det ar nagot som de arbetar
mycket med for att forandra. Organisationen har tidigare arbetat med nagot som heter GPM,
det &r en projektmetod som ar lik GPM2 men commissioningdelen, som &r ledningen, var inte
med. Detta skapade problem i arbetet med projekt da strukturen pa hogre led var bristande.
Det bidrog till att de andrade metoden till GPM2 i januari forra aret dar commissioningdelen
lagts till och det blir nu lattare for de att folja modellen. Idag skall det vara mycket Klarare for
alla pa foretaget hur deras projektorganisation ser ut. Dock insdg vi genom den empiriska
insamlingen att det &r manga pa foretaget som inte &r upplarda pA GPM2 metod. Alla vet att
den finns men alla lagger inte stor vikt pa den. Som tidigare namndes ar det en gammal och
stor organisation och det tar lang tid for att genomfcra en sa stor férandring. Avsikten ar att

alla skall ga GPM2 utbildningen och lara sig hur de skall arbeta med projekt.
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6.2 Projektteam

Pa SKF é&r oftast teammedlemmarna i ett projekt fran samma avdelning, det finns dven
avdelningar som har sa kallade fasta team, déar det alltid & samma personer som arbetar ihop.
Detta innebéar att personer som arbetar i team k&nner varandra sen tidigare, vilket skapar
starka arvsrelationer som Gratton och Erickson (2007) bendmner det. Detta bidrar till 6kat
samarbete da manniskor lattare delar med sig till personer de kanner. Forfattarna har
sammanstallt ytterligare 7 punkter som kan dka samarbetet i ett team. Manga av de punkterna
har SKF redan uppfyllt, de har ett tréningscenter for de anstéllda dar de kan "networka”
utanfor arbetstid och ledningen &r bra pa att synas. De syns ofta i fabrikerna och forsoker
forega med gott exempel. Utifran de genomforda intervjuerna, forstar vi att det ar ett starkt
gemenskap pa foretaget. Dem flesta kanner varandra och ar vanliga mot varandra. Detta
framkom da respondenterna fran de olika avdelningarna kéande till att vi tidigare hade traffat
deras kollegor. Dock finns det punkter som foretaget inte uppfyller. Det finns ingen coaching-
och mentorkultur pa foretaget vilket forfattarna anser vara viktigt for att hjalpa manniskor att
skapa “network” inom organisationen. Gratton och Erickson (2007) menar &ven for att ett
team skall vara produktivt skall projektledaren vara bade uppgifts- eller relationsorienterad

men pa SKF ar ledaren oftast bara en utav det.

Med utgangspunkt i Linds och Skarvads (2004) sammanstallning av McGregors och
forskningsgruppens kriterier som tas upp i den teoretiska referensramen, framkommer det hur
organisationen skall vara for att uppna effektivitet i projektteam. SKFs olika avdelningar som
ar involverade i projektarbeten ar medvetna om hur vasentlig den informella och stédjande
atmosfaren ar. Betraktas alla de kriterier som tagits upp i den teoretiska referensramen kan det
ses att manga av dem koncentrerar sig pa hur viktig sammansattning och samarbete ar for ett
effektivt projektteam. Det ar av stor vikt att medlemmarna skall kdnna sig trygga och
avslappnade med varandra. Det behovs for att kunna skapa en kreativ atmosfar dar alla kan bli
horda och vaga komma péa nya samt annorlunda IGsningar. Ett satt som organisationen valt for
att astadkomma en battre sammanhéllning bland de anstdllda ar genom
teambildningsaktiviteter utanfor deras ordinarie arbetstider, i form av kvallstraffar och x-
dagar. Dar far teammedlemmarna chansen att lara kanna varandra utanfor arbetet.

Organisationen har aven kick-offs som anordnas under uppstarten av ett projekt for att dels
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svetsa samman teamet och dels for att motivera de infor projektet. Det Gvergripande ansvaret
for ett teams sammanhallning ligger hos projektledaren.

Sjovold (2008) anser dock att teamet kan vara mindre effektivt om det ar for hog utvecklings-
och mognadsniva pa gruppen for uppgiften som skall genomftras. P4 SKF ar det oftast
samma méanniskor som arbetar ihop med de olika projekten. Det &r positivt for de storre
projekten dar uppgifterna kraver en bra sammanhallning men i mindre projekt kan det vara

ineffektivt om medlemmarna ar for sasmmansvetsade.

Trots att sammanhallningen pa SKF &r bra finns det en klar grans mellan tjanstemannasidan
och den kollektiva sidan pa foretaget. Vilket framkommer i detta citat av Juan:

“Det finns en tydlig grans men vet man vart nivaerna ar sa kanner man inte av det riktigt”™.
6.2.1 Projektledare

Pa SKF har projektledaren manga olika uppgifter och agerar i manga olika led, darav ar det
viktigt att forsta vilken roll den skall ha samt vilka uppgifter som skall genomfcras vilket
Gaddis (1959) menar kan vara omdjligt. Organisationen har delat upp de i tva led huvud- och
delprojektledare. Huvudprojektledarna &r de som har ansvaret for hela projektet och darmed
har det dvergripande ansvaret, det & dem som kan ses félja den definition som angetts i den
teoretiska referensramen av en projektledares roll. Medan en delprojektledare ar vald utifran
de specialistkunskaper som de besitter och inte pa de egenskaper som ar viktiga for en
projektledare. Det kan ses som en avvikelse till den ursprungliga uppfattningen som angivits i
teorin ovan, om att en delprojektledare skall vara duktig pa att leda ett team och behdver inte
vara specialist inom omradet utan det &r bara en merit. Pa SKF &r avsikten att alla skall ha
samma kunskap som projektledare, da det sedan tidigare inte &r bestamt om de skall vara del-
eller huvudprojektledare. Genom uppfattningen som fas fran det empiriska materialet
stammer inte det 6verens idag. SKF ar medvetna om och skall forstka forbattra detta genom
att alla pa foretaget skall ga en utbildning for att forbattra sin formaga att arbeta i projekt och
forsta de olika roller med dess ansvar och uppgifter som finns. Det ar dock en langsiktig

process som tar tid.

En annan viktig aspekt ar hur vésentligt det ar att projektledaren anger ett tydligt och klart

syfte, mal samt uppgiftsbeskrivning. Detta ar enligt Hans nagot som organisationen sjalva inte

35



har uppnatt. Projektledarna pa foretaget sétter inte malen och det finns inte ndgot mal som &r
avsatt vid uppstarten av ett projekt, da teammedlemmarna har valts och en riktning skall
anges. Enligt Hagbergs (2000) teori om hur vésentligt det ar att planera samt klargora
projektmalet for att ett projekt ska bli genomforbart ses det att SKF brister pa denna aspekt.
Foljs vidare S.M.A.R.T som &r bedomningen av en malformulering enligt Tonnquist (2008),
forstas vikten av en projektledares kartlaggning av ett projektmal.

Projektledaren har &ven har en viktig roll, att férmedla ut malen och se till att
kommunikationen i sin helhet fungerar. Pa SKF ar kommunikationen viktig och det ar nagot
de & medvetna om. Foljer vi Stokes och Stewart (1990) beskrivning av kommunikation ser vi
att information och kommunikation inte & densamma. Tonnquist (2008) instdmmer och
forklarar att kommunikation &r dubbelriktad och information &r enkelriktad. Foljer vi
kommunikationsmodellen som presenterats i den teoretiska referensramen ser vi att dven dar
skall kommunikationen vara tvavags, det vill siga att avsandaren skickar ut informationen
men det viktiga ar att den kommer tillbaka till avsandaren med en aterkoppling.
Kommunikationen hanteras olika pa SKFs avdelningar. P& en av avdelningarna hade de flera
moten om dagen och pa andra hade de ett mote om dagen och det &r framst pa moten
kommunikationen framkommer pa SKF. | borjan pa varje projekt sammanstalls en
kommunikationsplan som &r anpassad till varje projekt. Det kan vara i form av
informationsmdten, veckomail och informationstavlor, detta &r ocksa information da det inte
finns utrymme for feedback. SKF har en tidning med information for de anstallda, ett
interntforum Spider som ar en informations- och nyhetsplattform, dessa tva verktyg &r
enkelriktade, vilket ar information och inte kommunikation. Vidare anvéander sig foretaget av
”Projektplatsen” dér alla som dr involvera i ett projekt kan fa information om ett projekt och
folja den samt att vissa har befogenheten att kommentera pa respektive projekt, dock finns det
begransningar for vilka som far tillgang. Alla SKFs anstéllda har ett Lotus Notes konto, vilket
ar kommunikation dd anvandarna har mojlighet att kommentera, ge synpunkter och

aterkoppla om den informationen som fas.

Valfungerande kommunikation ar som namnts viktigt for ett foretag, oavsett om det ar internt
eller externt (Tonnquist, 2008). Det ar en vasentlig del utav hur foretagets sammanhallning
framtrader da de flesta pa foretaget kanner varandra och pa sa sétt kanner sig trygga i sin

omgivning. Detta ar enligt Schutz (1997) viktigt for att kommunikationen skall fungera.
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For att ett team skall vara effektivt &r det viktigt att personalen d motiverad och det ar
projektledarens uppgift att motivera dem enligt Brenner (2007). Han menar vidare att
motivationen ar nagot som inspirerar, uppmuntrar andra att gora bra ifran sig och att fa de
andra att trivas med det de gor. P4 SKF valjs teammedlemmarna i forsta hand efter kompetens
men intresset hos de anstéllda spelar ocksa en viktig roll i sammansattningen. Medlemmarna
blir da@ motiverade om de far arbeta med projekt de tycker &r intressanta. Intressanta
arbetsuppgifter ar aven en faktor som Herzberg (2007) anser 6kar motivationen. Nagra andra
motivationsfaktorer som han ndmner ar karriarmdjligheter, erkdnnande och 6kat ansvar, detta
ar nagot SKF &r valdigt bra pa. De personer som kontaktats pa foretaget har varit i
organisationen en langre tid och har arbetet sig upp pa karriarstegen. Detta visar pa att de
anstallda far erkannande for det de gor och att de far stdrre ansvar samt mojligheten att

utvecklas.

Sedan anser Herzberg (2007) for att de anstdllda inte skall vara missndjda skall
foretagspolicy vara rattvisa, ledarna skall vara kunniga, arbetsforhallanden vara bra, l6nerna
vara rattvisa och de anstéllda ska kanna sig trygga med sin anstallning. Pa SKF har alla
anstallda tillgang till Feelgood som é&r foretagshalsovard, de far ocksa traningskort pa
Kristinedal vilket pavisar att foretaget ar mana om sina anstidllda och forbattrar
arbetsforhallanden for dem. SKF forsoker aven ha rattvisa Ioner genom ett system som kallas
“steg” pa foretaget, detta dr beldningssystem. Nar kunskapen okar hos en anstalld far den

ocksa en l6nedkning.

Beldning ar ett utav tillvagagangssatten som SKF anvéander sig av for att motivera personalen,
i form av Iénedkningar, traningskort samt andra formaner. Dock ifragasatter Jackson och
Carter (2002) mojligheten att kunna motivera en annan. De menar att beloning inte behdver

leda till 6kad 6nska att arbeta.
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7. Slutdiskussion

Detta avsnitt kommer presentera en slutdiskussion som grundats pad analysen. Diskussionen
kommer att innehalla forfattarnas egna tankar, reflektioner och &sikter.

Syftet med studien var att undersoka och beskriva hur organisationen SKF arbetar med
projektteam och vilka faktorer som skulle kunna effektivisera samt 0ka samarbetet i deras
projektteam. Efter genomford undersékning och analys skall nu en slutdiskussion genomféras
for att kunna uppna syftet och svara pa studiens problemformulering:

"Hur kan SKF effektivisera och tka samarbetet i sina projektteam?”

Efter denna undersokning kan vi konstatera att SKF arbetar nu med att foréndra sin
verksamhet och borja arbeta i projektform. De har sedan januari 2011 forsokt implementera
den nya projektmetoden GPM2 men vi kan se att den annu inte &r fullbordad. Vi anser att
organisationen har langt kvar innan denna vision ar uppnadd. Foretaget har insett vikten med
att forandra sitt arbetssatt da det sedan tidigare har funnit brister i bade strukturen och
projektarbetsprocessen. Detta kan vi se da foretaget lamnat metoden GPM for GPM2, for att
fa ledningen att forstd sin roll och sitt ansvar samt fortydliga projektledningen for de

resterande leden och fa béttre struktur pa projekten.

Det faktum att alla intervjuade inte har gatt GPM2 kursen och darmed i viss man inte har
samma teoretiska kunskaper, kan anses vara problematiskt. Detta framst da alla har sin egen
bild av hur verksamheten arbetar med projekt och for att de har flera ars erfarenhet av
projektarbete. Darfor tycker vi att alla anstallda pa foretaget skall genomga utbildningen och
bli medvetna om varfor de skall ga GPM2 utbildning samt dess innebdrd. Vi anser att det &r
viktigt att inte bara ledningen utan att alla de anstallda forstar vikten av att genomga en

utbildning som forbattrar och stddjer deras insats i projekt.

Vi kunde dven se en skillnad mellan de olika avdelningarna som vi kom i kontakt med, nar
det galler deras Gvergripande syn pa projekt men aven deras egen roll i projektarbetet som
forsiggick. En annan skillnad som belystes under var vistelse pa foretaget var gransen mellan

tjanstemannasidan och den kollektiva arbetsstyrkan. Alla kanner alla pa foretaget men det &r i
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sina egna led, till exempel alla projektledarna kanner varandra och utbyter information medan
alla operatdrer kénner alla inom sitt led men utbytet mellan varandra ar ganska litet, speciellt
utanfor arbetstid. SKF har manga aktiviteter for sina anstéllda, det &r bra tillfallen att fa de
olika leden till att interagera med varandra. Var uppfattning ar att anstallda trivs bra och
kanner sig valdigt trygga, detta tror vi skapar ett gott samarbete pa foretaget. Det visar sig i de
manga aren personalen valjer att stanna kvar pa foretaget och de som lamnar for att studera
eller dylikt valjer att komma tillbaka. Organisationen har pa sa vis lyckats med att formedla
en “vi” kinsla, dar de anstallda k&nner sig hemma. Dock bor vi tillagga att trots detta natverk
tycker vi att foretaget bor lamna utrymme at andra som dven de skulle vilja komma in i denna
cirkel. Foretaget har nastan ingen rekryteringsprocess som sker fran externa kallor utan
projektteamen skapas av befintlig personal. Vi anser da att det inte skulle vara fel att vid nagra

tillfallen hyra in personer med expertis och pa sa sétt bryta av den vanliga processen.

Pa SKF finns det fler led av projektledare som véljs ut olika. En huvudprojektledare skall vara
duktig pa att leda, delegera och halla sasmman teamet. Medan en delprojektledare valjs ut efter
sina specialistkunskaper inom omradet. En projektledare bor alltid vara bade uppgifts- och
relationsorienterade. Eftersom de anstdllda inte har fasta tjanster som huvud- eller

delprojektledare anser vi det vara extra viktigt for SKF.

En viktig aspekt for att lyckas med ett projekt ar att ha klara mal, vilket vi anser behover
forbattras pa SKF. Vi har fatt uppfattningen att idag ar det oklart vem det ar som satter upp
malen och vem det & som skall folja upp resultatet. FOr att teamet skall kunna vara effektivt
behdvs klara mal som de kan félja och det ar projektledaren som ar ansvarig for det. Darfor
skulle en klarare struktur behdvas pa projektets sammansattning och medlemmarnas

ansvarsomraden. Detta tror vi skulle kunna uppnas genom att malen foljer S.M.A.R.T testet.

Idag har SKF manga informations- och kommunikationskanaler, vilket ar viktigt for en
valfungerande organisation. Vi kan se utrymme for forbattring pa foretaget da mycket av de
verktyg som de anvander sig utav ar till for att informera da det inte finns méjlighet for de
anstallda att ge synpunkter. For valfungerande kommunikation skall det ges en mdjlighet for
aterkoppling mellan avsandare och mottagare. Till exempel pa “projektplatsen” #r det idag
bara de med befogenheter som far kommentera de pagaende projekten. Vi tror att det skulle
vara mer effektivt for projektet och leda till battre kommunikation om alla kunde komma med
synpunkter.
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Som nédmnt tidigare kunde vi se skillnader mellan de olika avdelningar detta géller &ven
kommunikation. En av respondenterna tyckte att de hade for mycket méten medan den andra
menar att de hade for fa. Detta ar nagot vi tycker bor anpassas efter de olika projekten och inte
bero pa vilken avdelning de arbetar pa. Vilket vi kan tycka bér bestammas av projektledaren i
borjan pa varje projekt. Vi tror att kommunikation &r ett verktyg som alltid kommer att

existera och som alltid kan forbattras.

Nagot annat som ar viktigt for ett effektivt team &r att motivera medlemmarna. Vi tror att
detta ar av stor vikt for vdlmaende hos personalen, om den anstallde trivs med de det gor sa
tror vi att det resulterar i battre prestationer och ¢kad trivsel. En annan viktig faktor ar
intresset for projekten, dar de anstéllda far arbeta med det som tilltalar dem, vilket vi tror 6kar
motivationen hos dem. Det &r dock viktigt att personalen kanner sig trygga pa sin arbetsplats
och kanner att de blir rattvist behandlade for att om det inte ar sa ar det omojligt att motivera
de. Nagot annat som vi upptéckte pa SKF &r att de anstéllda har stora mojligheter att klattra pa
karridrstegen de kanner sig uppskattade, de far storre ansvar och sjalvtillit. Detta tror vi ar ett

viktigt bidrag till varfor de anstéllda valjer att vara kvar pa foretaget.

Vi upplever att foretaget & mana om sina anstéllda. Detta visar sig genom de olika formaner
de erbjuder for bade sina anstallda och deras familjer. SKF anstallda far gratis tillgang till ett
traningscenter och halsovard. Detta tror vi uppskattas och kan vara en bidragande faktor till
motivationen hos de anstdllda. Om personalen ké&nner sig uppskattade genom att
organisationen erbjuder olika formaner, tror vi att de kommer vilja gora bra ifran sig for att
det skall ga bra for foretaget. Vi tror ocksa att om det gar daligt for foretaget s ar det just
formanerna som forsvinner och det ar i allas intresse att det skall ga bra for foretaget, da alla

gynnas av detta.
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8. Slutsatser

Uppsatsens avslutande avsnitt presenterar de slutsatser som dragits utifrdn slutdiskussionen.
Vidare kommer &ven en redogérelse pa forslag till vidare studier att ges.

De slutsatser vi kan dra &r att SKF arbetar med att forbattra och forandra sitt arbetssétt till
projektform. Detta gor de genom att implementera den nya projektmetoden GPM2. Foretaget
har kommit langt men de har fortfarande en bit kvar da denna metod inte har tillimpats pa

hela organisationen.

Efter denna studie ser vi &ven att projektledaren har en stor och avgérande roll i ett teams
sammanhallning och effektivitet. Eftersom det &r projektledaren som har huvudansvaret for de
enligt oss avgorande effektivitetsfaktorer.

Vi anser att foretaget har lyckats med att motivera sin personal, da vi tror att de formaner som
ges samt karriarmojligheter inom organisationen &r uppskattade av de anstéllda. Vilket vi tror

far flera att stanna kvar i manga ar.

SKF har idag en stark och utvecklad informationsbas. Dock skulle vi vilja se en mer
utvecklad och forbattrad kommunikation, genom 6kad aterkoppling mellan avséndare och

mottagare.

Avslutningsvis anser vi att foretaget behover en klarare struktur pa projektets sammansattning
och medlemmarnas ansvarsomraden. Detta tycker vi ar viktigt aven for att malsattningen skall

forbattras. Nagot som vi anser vara avgdrande for ett effektivt projektteam.

8.1 Forslag till vidare studier

| denna studie har vi avgrénsat oss till att studera endast delar av projektarbetet inom SKFs
organisation. Undersdkningen har skett ur projektledarens och nagra projektmedlemmars
perspektiv. Darfor kan det for fortsatta studier vara intressant att studera andra metoder eller

studera projektarbetet ur organisationsledningens perspektiv.

Under studiens gang har ytterligare nagra intressanta aspekter framkommit och vi vill darfor
ge nagra andra forslag till fortsatta studier inom omradet. Av de delar av organisationen som

undersokts har vi endast funnit fa projektledare som tillampar projektmetoden GPM2.
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Eftersom implementeringen just paborjats har det inte varit mojligt for oss att dra nagra
slutsatser kring om implementeringen av projektmetoden &r till fordel for organisationen
darfor kan det vara intressant att fortsattningsvis studera hur implementeringen paverkar
organisationen. Dels kan den inre effektiviteten undersdékas men aven hur den psykosociala

arbetsmiljon forandrats for de personer som involveras i projekten.

| denna uppsats presenteras teorier som beskriver ett projektteams effektivitet. Vi foreslar att
fortsatta studier inom omradet bestar av att utfora en eller flera av dessa beskrivnings metoder
samt teorier, vilket dven kan leda till méatningar inom omradet. Om detta utférs kan en
jamforelse av de resultat som erhalls goras. Ytterligare ett forslag ar att jamfcra tva team med
olika projektledare inom organisationens olika omraden och darefter jamfora dess effektivitet

nar det galler projektarbetet.
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Appendix 1:

Intervjufragor Mats Dirfors

Beratta lite om dig sjalv och din position pa foretaget.

Hur &r det att arbeta med projekt? Fordelar vs nackdelar.

Ar du med i rekryteringsprocessen, vad har du for roll, har ni struktur?

Hur gar en rekryteringsprocess till i projekt? Teambuildning

Har ni upplevt problem med sammanséttning av team och hur har ni 16st det?
Kommer ni bra 6verens i gruppen

Ar ni lika, ett homogent grupp?

Om ni rekryterar nerat, ar det da ocksa samma personer?

Har ni en direkt kommunikation med operatérerna?

Ar det viktigt for er att kommunicera med operatérerna?

Arbetar ni internationellt i projekt och hur gar det till i sa fall?

Hur var det att samarbeta med manniskor fran andra kulturer?

Vad arprojektledarens roll i ett projekt?

Har ni rutin pa vad en projektledare har for uppgifter?

Upplever du att ni anvander den i praktiken?

Hur stor ar friheten for projektledaren att vélja team medlemmar? Antal medlemmar i
teamet for att vara sa effektivt som majligt?

Har ni gemensamma aktiviteter utanfér jobbet?

Hur arbetar ni med kommunikation inom projektet?

Hur arbetar ni med foretagskulturen?

Vem satter malet for projektet?

Hur sammansvetsar ni gruppen och ser till att alla stravar efter samma mal?
Hur kommunicerar ni da men teknikerna och operatérerna?

Hur stort ar teamet?

Problematik med att arbeta med team?
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Appendix 2:

Intervjufragor till Juan Mehra

Beratta lite om dig sjalv och din position pa foretaget?

Hur ar det att vara med i ett projekt?

Hur ar det att arbeta i ett team?

Hur ser ett team ut?

Hur tycker du en bra ledare skall vara?

Vad anser du vara viktiga egenskaper hos dina teammedarbetare?
Kanner du att du &r delaktig i ett team och projekt?

Hur tycker du kommunikationen fungerar mellan de olika medarbetarna i teamet?
Tycker du att ni far klara mal fran ledningen?

Hur viktig tycker du att din roll &r i projektet?

Ar du noggrann med att lasa igenom tekniska specifikationer?
Har ni nagra ramverk att folja i projektarbetet?

Anser du att ni far tillrackligt med information fran ledningen?
Har ni nagra aktiviteter utanfor arbetet?

Kanner du samhorighet med ledningsgruppen?
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Appendix 3:

Intervjufragor Hans Lindgren

Vill du beratta lite om dig sjélv och din position pa foretaget?

Hur &r det att arbeta med projekt? Fordelar vs nackdelar.

Hur gar en rekryteringsprocess till i projekt? Teambildning?

Har ni upplevt problem med sammanséattning av team och hur har ni l6st det?
Hur ser ett team ut? (strl, poster, personer, bakgrund)

Har ni fasta team, varfor, hur blev det sa?

Vad tycker du ar viktigt for ett bra team, hur skall den vara?

Vad har en projektledare for roll och uppgifter?

Vad kéannetecknar en bra projektledare och hur skall vara?

Hur arbetar ni med kommunikation inom projektet?

Vem ar det som satter malen for teamet?

Hur informerar ni om malen till teamet?

Har ni ramverk for hur ni skall arbeta i projekt och foljer ni det i sa fall?
Hur arbetar ni med sammanhallningen av team?

Har ni nagra aktiviteter utanfor arbetet?
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Appendix 4:

Intervju med Josephine Timea Jonas

o Berétta lite om dig sjalv.

e Hur &r det att arbeta med projekt? Fordelar vs nackdelar

« Hur gar en rekryteringsprocess till i projekt? Teambildning?

e Har ni upplevt problem med sammansattning av team och hur har ni I6st det?

o Arbetar ni internationellt i projekt och hur gar det till i sa fall?

e Vad &r projektledarens roll i ett projekt?

o Vad anser du &r avgorande faktorer for en bra projektledare?

e Har ni gemensamma aktiviteter utanfor jobbet?

e Hur arbetar ni med kommunikation inom projektet?

o Nar teammedlemmar utses, vilka formagor prioriteras; Specialist kompetens eller
personliga egenskaper?

o Hur stor &r friheten for projektledaren att valja team medlemmar?

o Hur stor &r genomsnittliga faktiska teamen? Ar detta generellt?

« Nar teamet &r sammansatt, i hur stor grad brukar det skilja sig fran det tilltankta?

e Hur far man gruppen sammansvetsad for att fungera som en grupp mot det
gemensamma malet?

o Vad ar viktigast for projektets effektivitet, formaga att undvika konflikter eller

formagan att I6sa konflikter? Och varfor?
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