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Abstrakt

Ar 2013 arrangerades Alands Sjodagar for 23:e &ret i rad. Projektgruppen bakom
arrangemanget bestod av fyra personer, varav tva var vi. Syftet med det har
examensarbetet ar att hitta utvecklingsforslag for projektgruppen som kommer att arbeta
med Alands Sjodagar 2014 s att de ska kunna arbeta effektivare och arrangera ett annu
battre evenemang.

Examensarbetet dr uppdelat i tva delar, projektgruppen och projektledaren. Utgaende fran
en SWOT-analys och intervjuer med projektgruppen inriktar vi oss pa vasentlig teori.
Genom att koppla ihop teorin med analysen har vi tagit fram utvecklingsforslag. | den
teoretiska delen behandlar vi &mnen som projektarbete, en projektgrupps uppbyggnad och
hur en ledare bor vara. Utover detta tas distansarbete upp, ndgot som vi stotte pa da vi
jobbade med projektet.

Resultatet visar att arets projektgrupp var lyckad, men inte perfekt. Det finns en hel del att
utveckla och mycket att lara, bade for bestallare, projektledare och projektgrupp. Vision,
roller och moten ar delar som bor utvecklas for att effektivera arbetet. Att arbeta pa distans
utan gemensamma spelregler ar inte det optimala alternativet, darfor bor detta forbattras.
Teambuilding ar ett sétt att hjalpa grupper att jobba béttre och effektivare och detta ar
nagot som projektgruppen 2014 bor lagga fokus pa.
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Summary

The Aland Sea Days 2013 was organized for the 23rd year in a row. The project group
behind the event consisted of four persons, two of whom were the authors of this
bachelor’s thesis. The purpose of this study is to find development proposals for the project
team that will work with the Aland Sea Days 2014 so that they can work more effectively
and arrange an even better event.

The thesis is divided into two parts, the project group and the project manager. On the
basis of a SWOT analysis and interviews with the project group we will focus on essential
theory. By linking theory with the analysis, we have highlighted proposals for
development. In the theoretical part, we discuss project work, analyze a project group's
structure and how a leader should be. In addition, we discuss teleworking, which we came
across when we were working on the project.

The results show that this year's project group was successful, but not perfect. There is a
lot to develop and a lot to learn, both for clients, project managers and the project group.
Vision, roles and meetings are parts that should be developed to streamline the work.
Teleworking without common rules is not the optimal option, that is why it should be
improved. Team building is a way to help groups to work better and more efficiently, and
according to our results this is something the project group 2014 should focus on.
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1 Inledning

| dagens arbetsliv ar det en merit att ha erfarenhet av projektarbete. Foretag och
organisationer gar allt mer Gver till att arbeta med projekt och arbetsformen har spridits
éver hela varlden. Det ar en flexibel arbetsform som passar manga olika uppdrag och ocksa
inom turismbranschen &r det idag populért att arbeta med projekt. | turismbranschen kravs
kreativitet, nytdnkande och mangsidighet darfor passar arbetsformen ypperligt. Genom att
jobba med olika typer av manniskor som har olika kompetenser, skapas mer kreativitet och
nar alla jobbar mot samma mal effektiveras arbetet. Efter tre ar med projektbaserade
studier foll det sig naturligt att skriva om @&mnet i examensarbetet.

Sommaren 2013 var vi, Degerth och Saine, med och arrangerade evenemanget Alands
Sjodagar (i fortsattningen Sjodagarna), som ar en maritim festival for bade alanningar och
turister. Alands Sjodagar 2013 genomfordes av en projektgrupp som bestod av fyra
personer; Sara Degerth, Anton Goéthlin, Maria Saine, och Johan Sj6lund. Johan Sj6lund
verkade som ansvarig projektledare och fungerar daven som uppdragsgivare for detta

examensarbete.

| det har arbetet gar vi in pa vad projektarbete ar, hur en projektledare bor arbeta och hur
projektarbetet for Alands Sjodagars projektgrupp 2014 kan utvecklas och bli mer effektivt.
Som grund anvander vi oss av en SWOT-analys som gjorts pa arbetet 2013, bade for
projektgruppen och for projektledaren. Med hjélp av att koppla analysen med teoridelen

fas en klar och tydlig bild 6ver vad som behover utvecklas.

1.1 Syfte och avgrinsningar

Syftet med vart examensarbete ar att hitta utvecklingsforslag for projektgruppen som
kommer att jobba med Alands Sjédagar 2014. Vi avgrénsar arbetet till att endast analysera
arbetet som utforts ar 2013. De delar vi anser viktiga kommer vi att ga in pa djupare

teoretiskt.



1.2 Metod

For att f& en forstaelse for Alands Sjodagar beskriver vi kort evenemangets historia. |
évrigt ar arbetet delat i tva delar, namligen projektgruppen och projektledaren. Saine har
fokuserat mer pa gruppen, hur den fungerade tillsammans och hur arbetet flét pa, och
Degerth mer pa ledaren, hans egenskaper och uppgifter. Vi har utgatt fran en SWOT-
analys for att tydligt kunna se vad som bor utvecklas. En SWOT-analys ar en
nuldgesanalys (Tonnquist 2010, s. 42). SWOT-analysen har gjorts separat pa gruppen och
pa ledaren for att fa ett djupgaende resultat i bada delar. Utifran SWOT-analysens resultat
har vi last in oss pa den teori som ar vasentlig. Den teoretiska referensramen bestar av
litteratur om projektarbete, projektledning och distansarbete. For att inte fa ett ensidigt
resultat har vi aven anvant oss av intervjuer. Gothlin och Sjolund har intervjuats sa att dven
deras syn pé& gruppens och ledarens arbete beaktats och kommer fram i resultatet. Aven
Bertil Karlsson, som har varit inblandad i Sjédagarna manga ar, har intervjuats.

1.3 Alands Sjodagar

For att fa en djupare inblick i Sjodagarnas historia, intervjuade vi Bertil Karlsson den
17.10.2013. Bertil Karlsson ar hamnvard i Sjokvarteret och besitter en stor kunskap om
evenemangets historia. Av intervjun med Sjélund den 23.09.2013 fick vi veta mera om

nuldget.

Sjodagarna startades ursprungligen av Mariehamns stad redan ar1990 och hade da torget i
Mariehamn som centrum fram till 1996. Infér evenemanget bildades Forbundet Alands
Sjodagar (FAS). Ar 1997 kontaktade FAS Stiftelsen Sjokvarteret angaende ett eventuellt
samarbete vilket ledde till att centrum for evenemanget flyttades till Sjokvarteret vid Ostra
hamnen i Mariehamn. Datum for Sjodagarna flyttades da fran borjan av juli till slutet av
samma manad. (Personlig kommunikation med Bertil Karlsson 17.10.2013). An idag &r det
FAS som arrangerar evenemanget. Foérbundet bestdr for tillfallet av 20 olika

medlemforeningar, alla foreningar har anknytning till det maritima. Forbundets styrelse
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och medlemmar stéller upp pa frivillig basis och under Sjodagarna ar alla engagerade.
(Alands Sjodagar 2012).

Sjodagarna arrangerades sommaren 2013 i Sjokvarteret for sextonde gangen. Sjolund
berittade att Sjodagarna dr det néststorsta evenemanget pa Aland och att Sjodagarna &r den
centrala organisationen for de maritima evenemangen pé& Aland. (Personlig kommunikation
23.9.2013). Ar 2009 hade Sjédagarna hela 20 000 besokare (Alands Sjodagar 2012). Ar

2013 var besokarantalet aningen mindre da blast och regn skramde bort besokarna.

Evenemanget pagar under fem dagar och varje dag har sitt eget tema. Skutor och
segeltavlingar ar en viktig del av evenemanget. Fokus ligger pa de maritima
programpunkterna, aven om ocksa marknaden och olika artister utgor en stor del av
programmet. Kvalitet, deltagande, utveckling och férnyelse ar nyckelord som arrangérerna
stravar efter. (Alands Sjodagar 2012). Dessa nyckelord var ocksé ledstjarnor for
projektgruppen ar 2013.

Malséttningen ar att sprida evenemanget i sa stor utstrackning som mojligt i Mariehamns
bada hamnar, Ostra och Vastra hamnen. Forbundet vill att Sjodagarna ska bli Norra
Ostersjons storsta marina evenemang. (Alands Sjodagar 2012). Ar 2013 lades en hel del
arbete ner pa att involvera foretagare i Ostra hamnen och fa igéng ett samarbete som skulle

gynna bade foretagare, evenemanget och omradets forstoring.

1.3.1 Alands Sjodagars projektgrupp

Projektledare for Sjédagarna har varit olika under aren. Ar 2012, var Johan Sjolund
projektledare och arbetade med evenemanget utan projektgrupp medan det ar 2013
tillsattes en projektgrupp. Projektgruppen sattes ihop av Sjolund och slutresultatet blev en
grupp bestdende av; Sara Degerth, Anton Gothlin och Maria Saine. Se en bild pa
projektgruppen i bilaga 1. Degerth och Saine hade tidigare varit i kontakt med Sj6lund i
stravan efter att fa jobba med honom och nu behévdes deras kunskaper. Bade Degerth och
Saine &r foretagare och vana att arbeta med evenemang och har erfarenhet av liknande
projekt fran studietiden. Tack vare projekten har de blivit bra pa att organisera och

dokumentera vilket uppskattades av Sjolund. Géthlin tog examen fran Handelsskolan pa
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Aland 2013 och kom i kontakt med Sjédagarna genom en lérare som kande Sjolund.
Gothlin &r en mycket aktiv studerande och ocksa foretagare vilket gjorde att han blev
rekommenderad att arbeta med projektet. Sjolund ar en framgangsrik entreprendr som
driver ett turistforetaget wellComing. Han jobbar ocksd med marknadsféring for

turistforetaget Karringsund Resort & Conferece.

2 SWOT-analys

SWOT-analys &r en metod som framfor allt anvands inom foretags strategiutformning och
affarsutveckling men analysen kan lika val anvandas inom projekt. En SWOQOT-analys
beskriver nulaget pa ett strukturerat sétt. (Tonnquist, 2010 s. 42). | det har kapitlet tar vi
upp SWOT-analysen som gjorts pa bade projektgruppen samt projektledaren. I analysen
beaktas aven Sjolunds respektive Gothlins asikter. Sjolund intervjuades personligen den
23.9.2013 pa Aland medan vi varit i kontakt med Gothlin via mail den 9.10.2013. Genom
analysen far vi fram hur gruppen arbetade ar 2013 och kan utgaende fran det tillsammans
med teori ge utvecklingsforslag infor arbetet 2014.

2.1 Vad ar en SWOT-analys?

Ordet SWOT star for strengths, weaknesses, opportunities och threats (Tonnquist 2010, s.
42). 1 SWOT-analysen behandlas med andra ord en verksamhets styrkor, svagheter,
mojligheter och hot (Bruzelius & Skérvad 2013, s. 80). Till exempel kan en styrka for en
projektgrupp vara att alla i gruppen ar bra pa att samarbeta medan en svaghet kan vara att
ingen kommer i tid till projektmoten. Styrkor och svagheter syftar pa interna styrkor och
svagheter, sadant som foretaget sjalv kan paverka, medan mojligheter och hot ar sadant

som paverkas utifran (Tonnquist 2010, s. 42). Se hur analysen kan ldggas upp i figur 1.

Efter att ha gjort en SWOT-analys kan man dra slutsatser som ér till hjalp for att utveckla
ett foretag, en produkt, en tjanst eller nagot annat som behover utvecklas (Tonnquist 2010,

s. 42). Dock &r det bra att vara observant och se till att analysen baserar sig pa fakta. Det
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ar vanligt att SWOT-analysen sammanstéalls utgaende fran antaganden, énsketéankande och
bristfallig information bade da det galler den egna verksamheten och géallande
forutsattningar fran omvarlden. Analysen skall alltid goras med en realistisk syn pa
nuldget. (Bruzelius & Skarvad 2013, s. 80).

SWOT-analysen &r fran borjan framtagen for langsiktig planering. Idag &r det vanligare att
tidsplaneringen ar kortare vilket har gjort att SWOT-analysen ofta anvénds tillsammans
med andra synsatt och strategier. Strategiarbetet baserar sig idag pa olika
framtidsscenarier, till exempel ett optimistiskt scenario eller ett forvantat scenario. Tack
vare dessa scenarier ar det lattare att forbereda sig pa olika utvecklingsméjligheter och
anpassa utvecklingen till hur omvérlden forandras. (Bruzelius & Skarvad 2013, s. 80).

Styrkor Svagheter

Mojligheter Hot

Figur 1. SWOT-analysen (modifierad av Maria Saine 17.10.2013)

2.2 Analys av gruppen

Nedan ar SWOT-analysen av projektgruppen. Analysen &r framfor allt framtagen av
skribenterna, Degerth och Saine, men innehéller aven inslag fran resterande del av
projektgruppen, det vill sdga Gothlin och Sjélund. Sjélund verkade som projektledare och
Degerth, Gothlin och Saine deltog som medarbetare. L& mer om de olika projektrollerna i
kapitel 4.6.

Styrkor

Alla i Sjodagarnas projektgrupp tyckte att gruppdynamiken var otroligt bra. Deltagarna

fungerade bra tillsammans, de hade roligt och stamningen var allt som oftast pa topp.
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Medlemmarna litade pa varandra, de skapade snabbt en bra sammanhallning och respekt
och fortroende var en sjélvklarhet. Gruppen bestod av lampligt antal personer och personer
med olika kunskap. Alla larde mycket av varandra. Gothlin menar att de var en grupp med
olika personligheter och tack vare det arbetade alla med varierade asikter och nytt tankande
(personlig kommunikation 9.10.2013). Arbetet gick i ratt riktning tack vare en
framatstravande grupp dar alla tog sitt ansvar. Enligt Gothlin var egna initiativ och
autonomt arbete styrkor som gruppen hade (personlig kommunikation 9.10.2013).

Gruppen var duktig pa att hitta verktyg som underlattade arbetet. Exempel pa verktyg &r e-
post, utrymme dar projektdeltagarna kunde arbeta, tradlost internet och datorer. Det
skapades tre stycken e-postadresser. Trots att alla hade I6senord till de olika adresserna,
delades de dnda upp. Projektledaren hade en egen adress och resten av projektgruppen
delade pa tva. Gruppen kom vartefter Gverens om vem som var ansvarig over vilken
adress. For att det inte skulle bli oorganiserat sa gjordes ett system upp for att visa vilka
mail som var besvarade osv. Gothlin menar att alla hade kontakter som gruppen hade stor
gladje av (personlig kommunikation 9.10.2013). Alla hade &aven lokalkdnnedom fran

tidigare vilket underlattade arbetet.

Svagheter

En svaghet inom projektgruppen var den nagot otydliga rollfordelningen. Alla kallade sig
projektledare och Sj6lund var den ansvariga projektledaren. Aven om Sj6lund var den
ansvariga projektledaren, kallade sig alla projektledare i kontakterna till leverantérer och
kunder for att inge fortroende men inom gruppen blev den otydliga rollférdelningen en
aning forvirrande. Sjolund (personlig kommunikation 23.9.2013) beskriver uppdelningen
som pusselbitar, dar alla tog hand om olika pusselbitar och sedan lade vi tillsammans ihop
pusslet. En viss rollfordelning fanns som var stereotypiskt konsinriktad, vilket inte var

optimalt.

Degerth, Gothlin och Saine kom med i projektet relativt sent, da planeringen redan hade
kommit igang, vilket gjorde att endast Sjélund hade en klar vision 6ver hur arets Sjédagar
skulle utformas. Go6thlin (personlig kommunikation 9.10.2013) och Sjélund (personlig
kommunikation 23.9.2013) papekade att tidsbristen och den bristande forkunskapen om

evenemanget var en svaghet. Arbetet borde ha paborjats tidigare.
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Det fanns fran forsta borjan planer pa att gruppen skulle jobba pa teambuilding.
Teambuilding betyder att en grupp lar k&nna varandra battre genom att bl.a. diskutera
personliga forvantningar och diskutera varderingar och regler (Borjeson och Lisiderius-
Gustavii 2002, s. 238). Projektgruppen hade tankt fara ut pa sjon tillsammans men tyvarr
blev det inte av. En liten sa kallad “’kick off” (se kap 4.8.1) holls i projektrummet forsta
gangen gruppen traffades men den var en aning oplanerad och gav inte s& mycket som den
eventuellt hade kunnat. Eftersom gruppen jobbade fran olika hall i landet och traffades
fysiskt bara ibland, blev den en aning splittrad. Detta ansag aven Gathlin (personlig
kommunikation 9.10.2013) och Sjélund (personlig kommunikation 23.9.2013).

Tidsplaneringen var stokig och gjordes vartefter. Aven deadlines, eller sékallade
milstolpar, gjordes vartefter. Dessa holls dock inte alltid vilket skapade en viss irritation.
Pa kontoret fanns en gemensam jobbtelefon, men det var for lite, eftersom vi var fyra
personer i projektgruppen som ville arbeta sa effektivt som majligt och undvika onddiga
vantetider. Darfor koptes ett kontantkort som lades in i en gammal telefon. Men trots tva

telefoner blev det ibland vantetid, vilket skapade ineffektivitet och irritation.

Moéijligheter

Mariehamns stad sponsrade en projektanstéllds 16n ar 2013. Detta gjorde det mojligt att ha
en storre projektgrupp vilket resulterade i ett mer genomténkt och vélplanerat evenemang.
Berom utifran fick gruppen att vdxa och idéer utifran har hjélpt gruppen framat, till
exempel kom en kvinna in en dag till Sjodagarnas kontor och delade med sig av sina idéer

for att gora Sjodagarna mer attraktiva.

Hot

Manga som tidigare ar jobbat med Sjodagarna ville garna vara med och bestimma. Som ny
i projektgruppen var det ibland svart att inte bli 6verkord av dem. D& nya idéer togs fram,
rostades de genast ner av de erfarna. Andra hot var sponsorer som inte holl vad de lovade
och medierna som genom sina texter paverkade allmanhetens bild av projektgruppen. Aven
rykten paverkade bilden av gruppen. Andra jobb pa sidan om Sjodagarna 2013 tog tid och
energi frdn medlemmarna i gruppen och bestallaren, FAS, var relativt passiv och stallde

inga krav pa projektgruppen.



2.3 Analys av projektledaren

Johan Sjolund var projektledare for Sjédagarna 2013. Sjolunds uppgift var inte bara att
arrangera ett lyckat evenemang utan dven att leda resten av projektgruppen till att arbeta sa
effektivt och malmedvetet som majligt. Nedan féljer SWOT-analysen av projektledaren

med inslag av kommentarer fran intervjuerna med Géthlin och Sj6lund.

Styrkor

Sjolund litade pa gruppen och pa processen. Han visade uppskattning for uppgifter som
gruppen utforde och fick varje enskild medlem att kdnna sig viktig. Sjélunds ledarskap var
energiskt och hans intensiva personlighet gav ny energi till resten av projektgruppen. Han
var ocksa mycket positiv och spred optimismen till de andra i gruppen vilket skapade god
stdmning. Ledarskapet kandes familjart och stamningen i projektgruppen var okonstlad och
varm. Det var ingen tydlig hierarki i gruppen, vilket lade en grund for initiativrikedom och
frihet att ta egna beslut. Att tdnka sjalv, vara driftig och att ta egna beslut uppmuntrades.
Sjolund var ocksa generés med berdm da nagot gatt bra och han gav ocksa konstruktiv
kritik och kunde forklara hur vissa handlingar kunde uppfattas av andra eller i olika
situationer. Att vara social &r till stor nytta i ett projekt och det sparar aven tid da ledaren
inte tvekar att ta kontakt med andra manniskor. Dessutom ar det viktigt att kunna lasa av
andra, till exempel en potentiell sponsor sa att man kan anpassa sig efter den andra
personens reaktioner. Dessa sociala kompetenser hade Sjolund.

Sjolund hade varit aktiv inom naringslivet pa Aland tidigare och var ett vélként namn och
ansikte hos manga alanningar, vilket gav trovardighet till evenemanget. Att Sjélund
dessutom &r en verbal person som &r bra pa att formulera sig, tala tydligt och dessutom &r
snabbténkt var till stor nytta i ett projekt med mycket kundkontakt. Han hade goda
forkunskaper om Sjodagarna, vilket kom fram da han talade med potentiella sponsorer.
Han trodde pa sin sak och han kunde formedla sitt budskap med trovardighet. Eftersom
resten av projektgruppen inte hade samma erfarenhet av Sjédagarna och inte var lika
verbala sa gav Sjolund konstruktiv kritik genast efter att ndgon ur gruppen ringt ett
telefonsamtal sa att gruppmedlemmarna kunde utveckla sin formaga att fora fram

budskapet och presentera Sjodagarna sa bra som majligt.
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Kommunikationen med ledaren skedde ibland utanfor kontorstid under en lunch eller
kaffepaus. Vid dessa tillfallen larde gruppen och Sj6lund k&nna varandra. Forutom att
sammanhallningen blev battre 6kade ocksa fortroendet for Sjolund. Under kontorstid blev
Sjolund for det mesta inbjuden till de diskussioner gruppen forde angaende projektet.
Sjolund (Personlig kommunikation 23.9.2013) uppmuntrade resten av gruppen att komma
med nya idéer och tack vare den goda stdmningen i gruppen var utvecklingsforslagen till
en borjan manga. En idé som kom fran gruppen var den s.k. informationskiosken som
Sjolund var mycket nojd med trots att han forst inte tankte ta till sig forslaget. Ocksa
responsen som han fick efterat visade att informationskiosken var en omtyckt nyhet hos
besokarna. (Personlig kommunikation 23.9.2013). Informationskiosken var ett
kioskliknande bygge som projektgruppen sjalva byggde. Det fungerade som ett
informationsstalle under Sjodagarna, dit besokarna kunde vanda sig om de hade fragor

under evenemanget.

Under projektets gang var det endast Sjolund som hade en klar bild av malet och visionen
for Sjodagarna 2013. Han anser att det finns bade for- och nackdelar med att
projektgruppen inte ar medveten om malet. Genom ovetskap kan kreativitet och nya idéer
fodas. Han var ocksa nojd med hur allting foll pa plats trots avsaknaden av ett gemensamt
mal. “Det var en trevlig upplevelse att som projektledare se pusselbitarna falla pd plats”,

sade Sjolund. (Personlig kommunikation 23.9.2013)

Svagheter

En svaghet i ledarskapet var att tydliga deadlines och riktlinjer saknades. Det fanns brister i
organiseringen och fokuseringen och méten med projektgruppen hélls inte regelbundet.
Under motena lades agendan upp vartefter och ibland gjordes en uppféljning fran
foregaende mote. Planeringen var ostrukturerad och ett gemensamt mal saknades vilket
gjorde det svart att satta upp delmal. Sjélund sjalv héll med om att han var den enda som
hade en helhetsbild av planeringen och malet men han kéande sig trygg eftersom hans roll
som ledare var att styra projektet. Han forstod ocksa att gruppmedlemmarna kénde en viss
hopploshet och osékerhet under planeringstiden pa grund av ovetskapen. (Personlig
kommunikation 23.9.2013).



10
Pa grund av att gruppmedlemmarna ocksa hade andra arbeten under sommaren, var inte
hela projektgruppen ndrvarande vid varje mote. Detta resulterade i en hel del distansarbete.
Distansarbetet forsokte 16sas med hjélp av Google hangout méten. Google hangout &r ett
verktyg som mojliggér kommunikation pa avstand och fungerar ungefar som Skype. Dessa
moten planerades ytterst sallan pa forhand och blev darfor ineffektiva. Distansarbetet blev
alltsd pa grund av dalig planering och olika forvantningar ett problem. Eftersom Sj6lund
hade andra jobb vid sidan av Sjodagarna sa var han ibland stressad, distra, splittrad och
ofokuserad. Han var inte alltid pa plats och fullfoljde inte alltid uppgifterna som han atagit
sig. Det blev resten av projektgruppens uppgift att pAminna och kontrollera sa att Sjolunds
uppgifter blev gjorda. Detta resulterade i att individerna i gruppen ibland tog pa sig
ledarrollen och tappade en del av sitt fortroende for Sj6lund som ledare.

Sjélund hade samtidigt ett kontrollbehov vilket resulterade i att han forkastade sa gott som
alla idéer trots att han sade att idérikedom, initiativtagande och asikter var nagot som han
uppskattade. En annan faktor som bidrog till att manga idéer forkastades var otillracklig
kunskap inom gruppen om vad Sjodagarna egentligen var. Manga av forslagen passade
helt enkelt inte in i evenemangets profilering. Gothlin (Personlig kommunikation
9.10.2013) menade att det fanns en viss reglering fran tidigare ars genomférande av
Sjodagarna vilket skapade en viss osékerhet. Sjolund beskrev att han emellanat kande sig
som en gladjedodare da han forkastade gruppens idéer i syfte att bevara Sjodagarnas profil.
Han hoppades anda att gruppen skulle fortsatta komma med forslag. (Personlig
kommunikation 23.10.2013).

Kommunikationen mellan ledaren och individerna i projektgruppen fungerade inte
optimalt. De dévriga gruppmedlemmarna upplevde att ledaren inte alltid lyssnade till vad
som sades och han kunde vid ett senare tillfalle vara oforstaende da en viss fraga ater kom
pa tal. E-postmeddelanden vidarebefordrades ofta till resten av projektgruppen utan nagon
forklaring. Detta skapade onddiga fragetecken och misstag da projektgruppen inte visste
om avsikten var att de skulle ta 6ver kontakten med mottagaren eller om mejlen

vidarebefordrades for att informationen var till nytta for alla.

Smapratet utanfor kontorstid hade i huvudsak en positiv inverkan pa gruppens
kommunikation och sammanhallning. Ibland kunde dnda smapratet ga Over styr sa att

skillnaden mellan ledaren och gruppmedlemmen suddades ut. Det paverkade ledarens
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auktoritet dven i arbetet vilket gav en kénsla av att gruppen saknade en tydlig ledare.

Moéijligheter

For att projektledarskapet ska bli sa bra som mdjligt borde ledaren kunna satsa endast pa
projektet under en viss tid av aret. Om visionen om Sjodagarnas utveckling ska kunna
forverkligas sa maste resurserna omfordelas. Sjélund ansdg att det optimala skulle vara att
en projektledare arbetar med projektet aret runt och ytterligare resurser tas in under
sommaren (personlig kommunikation 23.9.2013). For att detta ska lyckas kravs battre

ekonomi.

For att forbattra ekonomin maste ett beslut fattas av ledaren och styrelsen om vilka
koptjanster som behovs. Sjolund poédngterade att det &r mer ekonomiskt att kdpa tjanster an
att anstalla personal (Personlig kommunikation 23.9.2013). Redan under planeringen av
Sjodagarna 2013 anvandes en viss experthjalp, till exempel skétte tidningen Nya Aland
programbladets redigering och tryckning. Att ta in experter utifrdn da inte tillracklig
kunskap finns inom projektgruppen ar viktigt for att evenemanget ska bli sa bra som
mojligt. En projektledare maste alltsa veta nar det lonar sig att ta in en expert istéllet for att

skdta uppgifterna inom gruppen.

For att kunna leda en projektgrupp s& bra som mojligt behovs tid. Detta ar kom
projektgruppen in i bilden alltfér sent och projektledaren hade inte forutsattningar att
anvéanda gruppmedlemmarnas formagor optimalt, vilket gjorde att slutresultatet inte blev sa
bra som det hade kunnat bli. Tid och engagemang ar vasentligt for att en ledare ska kunna
leda och anvanda en projektgrupp effektivt. Sjélund (Personlig kommunikation 23.9.2013)
ansag efterat att han borde ha presenterat malbilden tydligare och i ett tidigare skede &n
vad han gjorde. Han forsvarade sig med att det ar svart att presentera en malbild for en
grupp som inte har tillrackliga forkunskaper om evenemanget. (Personlig kommunikation
23.9.2013). Att i borjan lagga mera tid pa att presentera evenemangets historia, vision och

mal for gruppen kommer i forlangningen att spara tid och 6ka fokuseringen.
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Hot

Sjukdom ar nagot som projektledaren inte sjalv kan paverka. Om projektledaren blir sjuk
och &r den enda som knyter ihop alla tradar sa kan evenemanget i varsta fall bli inhiberat.
Darfor ar det viktigt att en projektledare kontinuerligt delegerar uppgifter och informerar
projektgruppen om vad som ar pa gang. Ocksa om en familjemedlem blir sjuk eller det
sker en drastisk forandring i narmiljon, kan koncentrationen bli lidande. Ett annat hot &ar
mangsysslande. Om projektledarens 16n ar otillracklig och annat arbete ar nodvandigt for
att fa tillrackliga inkomster paverkas ocksa evenemanget. For att visionen for Sjodagarna
ska uppnas behovs en relativt stor budget. Om de finansiella resurserna ar otillrackliga, kan
projektledaren hamna i en situation dar han forsoker gora allting sjalv for att dra in pa
utgifterna vilket i sin tur kan leda till negativ stress och utbrdndhet. Om samarbetet i

projektgruppen inte fungerar sa kan det vara svart att leda gruppen.

2.4 Sammanfattning av analyserna

Fran analyserna har de delar valts ut som bor utvecklas till &r 2014. Dessa framkommer
nedan, bade vad galler projektgruppen och projektledaren. Teoridelens uppbyggnad
baseras pa analysen. Langre fram i examensarbetet tar vi upp utvecklingsforslag pa de

utvalda delarna med hjélp av stodande teori och reflektion.

2.4.1 Sammanfattning - Projektgruppen

Projektgruppen kastades in i projektet utan att fa en helhetsbild 6ver varken visionen eller
evenemanget. Att hela projektgruppen ar medveten om projektets vision ar mycket viktigt
for att alla skall strava at samma hall. | Sjodagarnas projektgrupp var det endast Sjolund
som kande till visionen. Att ga igenom projektets olika faser ar ocksa mycket viktigt. |
teoridelen kommer vi att ga igenom de olika faserna. Rollférdelningen i gruppen var inte
tydlig fran borjan utan alla sokte sin plats vartefter. Genom att ha en klar rollférdelning i

ett tidigare skede loper arbetet smidigare. Med hjalp av teambuilding och personlighetstest
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kan rollerna hittas, vilket ocksa behandlas i teoridelen. Med hjalp av teambuilding skapas
aven en bra sammanhallning i gruppen. Stamningen och inbdrdes tillit ar forutsattningar
for att trivas med att arbeta tillsammans. For att en grupp sa fort som méjligt ska kunna
arbeta effektivt tillsammans behdver individerna kénna sig bekvdma med varandra och

kanna till varandras styrkor och svagheter.

2.4.2 Sammanfattning - Projektledaren

Mal och maluppféljning ar viktigt for hur ett projekt framskrider. Projektledaren for ar
2013 valde att inte presentera evenemangets historia och vision trots att forkunskaperna
gallande detta inom projektgruppen var liten. Ett gemensamt mal uttalades inte medan ett
forsok att anvanda sig av delmal eller milstolpar gjordes under métena utan att foljas upp
kontinuerligt. Mal och milstolpar tas upp i teoridelen. Méten ska vara effektiva men anda
ge rum for asikter. Projektgruppens moten var ofta oplanerade och gick for fort framat
vilket inte gav tid for reflektion. Mdten ar en vasentlig del av ett projektarbete och tas
darfor upp i teoridelen. Genom smapratet kommunicerade projektgruppen med varandra
och Sjolund. Smapratet var en del av vardagen och skapade samhorighet och fortroende.
Smapratet behandlas narmare i teoridelen. Distansarbetet blev ett problem i projektgruppen
pa grund av otillracklig planering. Genom att lagga upp en tydlig plan for hur en grupp
med distansarbetare ska ga tillvaga kan manga fallgropar undvikas. Mera om distansarbete

langre fram.

3 Projektarbete

For att utveckla projektarbetet till ar 2014 behovs teoretisk kunskap. | detta kapitel gar vi
djupare in pa teorier om projektarbete. Forst beskrivs kort vad projektarbete ar for att ge
lasaren en forstaelse for arbetsformen. Darefter gar vi djupare in pad sadant som é&r
vasentligt for utvecklingen av Sjédagarnas projektgrupp. Dessa delar har vi lyft fram i

analysen och darfor valt att ocksa lyfta fram har.



14
3.1 Vad ar projektarbete?

Projekt ar en arbetsform som passar manga olika uppdrag och &r en bra form for att
effektivt och med réatt resurser forverkliga visioner och mal. Arbetsformen passar bade
enskilda personer och foretag. (Tonnquist 2010, s. 10). Projekt kan ses som en arbetsform,
en organisationsform, en laroform eller som en ledningsform (Brunell och Kylén, 2003, s.
108). Projektarbete ar flexibelt da gruppen latt kan anpassa sig till olika situationer och
aven forandras om det behovs. Gruppen kan anpassas efter vilka kompetenser som behdvs
och med ratt sammansattning uppstar synergi vilket betyder att gruppen &r starkare &n
summan av enskilda individer. Albertsson beskriver det med 2+2=5. (Albertsson 2003, s.
15). Genom att bryta det traditionella arbetsmonstret skapas oftast mer kreativitet och det
ar precis vad projektarbete gor. Att jobba med personer fran till exempel olika avdelningar
med olika kompetens skapas mer kreativa tankar och nar alla jobbar mot samma mal
effektiviseras arbetet. (Albertsson 2003, s.15.).

Hagberg och Ljung (2000, s.7) definierar projektarbete enligt foljande “att genom goda
relationer, till en viss tidpunkt, skapa bra resultat med begransade resurser.” Tonnquist
(2010, s.17) menar att det som skiljer ett projekt fran annan verksamhet &r inte langden

eller storleken pa projektet utan att det ar tydligt avgransat i fraga om tid.

Projektgruppens framsta uppgift ar att arbeta mot ett gemensamt mal (Tonnquist 2010, s.
77). Projektledaren ska leda projektgruppen i rétt riktning och se till att malet uppnas
(Tonnquist 2010, s. 12). Projektgruppens uppgifter ar att se till att delegerade uppgifter
utfors, planera och organisera egna aktiviteter, rapportera prestationer och arbetade

timmar, félja system och metoder och delta pa méten. (Tonnquist 2010, s. 77).

3.2 Projektets olika faser och typer

Projektarbetet brukar delas in i olika faser. Namnen pa faserna kan variera beroende pa
projektmodell och miljo. (Burell och Kylén 2003, s. 111). Tonnquist delar in faserna enligt
foljande; forstudie, planering, genomférande och avslut. | forstudien analyseras

forutsattningarna for projektet och uppdraget specificeras. | planeringsfasen, som ordet
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sager, planeras projektet. Genomforandefasen ar da projektgruppen aktivt arbetar med
projektet och, om det handlar om ett evenemang, da evenemanget genomfors. Den sista
fasen, avslut, ar da projektgruppen avslutar projektet och utvarderar hur det gatt och séacken
s.a.s. knyts ihop. (Tonnquist 2010, s. 15-16). Albertsson (2003, s. 10) delar daremot in
projektet i sex delar; leta projektidéer, vassa idéskissen, planera, genomfora, redovisa och

utvérdera. Se Alberstssons projektmodell i figuren nedan.

Projektmodell — mot malet i sex steg

Figur 2. Projektmodell (Albertsson 2003, s. 10)

Det finns alltid en bakgrund till att ett projekt skall genomforas, oftast ar avsikten att
forandra nagot. Utvecklingsprojekt ar ett exempel pa en projekttyp. | ett utvecklingsprojekt
ar malet att bemdta behov som inte tidigare blivit bemotta eller att ta fram nya produkter
eller tjanster som ersatter gamla. (Tonnquist 2010, s. 22). Sjodagarna ar ett typiskt
utvecklingsprojekt. Det behdver utvecklas for att lyckas dverleva och inte bli uppéatet av

dagens konkurrenter.
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3.3 Projektarbete - en merit

Albertsson (2003, s.14) menar att det &r en merit i arbetslivet om man kan visa pa att man
har erfarenhet av projektarbete. Ocksa Borjeson och Lisiderius-Gustavii (2002, s. 20-21)
pastar att projektledning ar en kompetens som alla ledare bor ha. Det &r ocksa till fordel
om alla anstéllda ar inforstddda med hur projektarbete fungerar. | Norden har projektarbete
funnits lange och det okar hela tiden. Foretag och organisationer gar allt mer over till att
arbeta med projekt och arbetsformen har spridits dver hela véarlden, till exempel & mycket
av arbetet i EU projektbaserat. Det &r darfor mycket viktigt att ha kunskap om hur man
leder en grupp med manniskor och inte minst en grupp med olika kulturella bakgrunder.
Strukturfragor och relationsfragor ar projektkompetenser som ar ytterst nyttiga att ha.
(Borjeson & Lisiderius-Gustavii 2002, s. 20-21).

4 Projektgruppen

Albertsson (2003, s. 41) beskriver Olsons teori, Lessons from geese. Denna teori handlar
om hur viktigt det ar att vara 6ppen, kanna tillit och samanhallning i en grupp for att
effektivera arbetet. Genom att studera hur vildgass beter sig kan Olson pa ett enkelt satt
forklarar varfor arbetet blir effektivare om vi manniskor arbetar tillsammans. (enligt
Albertsson 2003, s. 41) Albertsson (2003, s.27) beskriver dven Schutz modell FIRO-
modellen. Den amerikanska psykologen Schutz kom underfund med att en grupp fungerar
bra och effektivt om de genomgatt tre faser, vilka beskrivs i modellen. (enligt Albertsson
2003, 5.27).

4.1 Lessons from geese

Olson menar (enligt Albertsson 2003, s. 41) att faglar flyger i en v-formation beror pa att
det gor flygningen lattare for dem. Nar en fagel flaxar skapas ett upplyft for fageln som ar

bakom. Genom att flyga nara inpa varandra blir rackvidden 72% langre an om de flog var
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for sig. En projektgrupp som arbetar mot samma mal med en kénsla av gemenskap, med
andra ord en grupp som har samma fardriktning, nar malet snabbare i och med att de hjalps
at och fardas med hjalp av drivkraften av varandra. En gas som faller ur v-formationen
kanner sig trott och maérker att det ar tungt att flyga sjalv, darfér flyger den ensamma
fageln snabbt tillbaka till sin flock for att fa hjalp av de andra. Om vi &r kloka och gor som
gassen haller vi ihop med andra som skall at samma hall och tar emot deras hjalp och
hjalper dem. (enligt Albertsson 2003, s. 41). Som namndes i SWOT-analysen hade
projektgruppen for Sjodagarna en mycket bra samanhallning. Gruppen hjalptes at och

arbetade mot samma mal med en gemensam drivkraft och med tillit till varandra.

I Olsons teori namns (enligt Albertsson 2003, s. 41) ocksa att nar géassen flyger sjunger de
hogt for att motivera varandra och att de i foren kanner att de har stod bakifran. Detta &r
nagot vi som medarbetare behover komma ihag, att uppmuntra varandra, ge komplimanger
och berém gor det roligare att arbeta tillsammans och gruppen lyckas astadkomma mer.
Om en gas blir sjuk eller skadad och maste ta en paus kommer tva andra gass med ner for
att hjalpa och skydda sin van. De haller ihop tills den sjuka fageln blir frisk och sedan
lyfter de tillsammans igen och fortsatter resan med en ny grupp faglar. Om vi manniskor &r
lika kloka som gassen star vi vid varandras sida i bade vatt och torrt. (enligt Albertsson
2003, s. 41). Sjodagarnas projektgrupp stéttade varandra och det var ingen som lamnades

utanfér. Aven uppmuntrande kommentarer gavs ibland.

4.2 FIRO - modellen

Bakgrunden till att Schutz (enligt Albertsson 2003, s. 27) borjade forska i hur grupper
fungerar hittas i Koreakriget i borjan av 1950-talet da den amerikanska marinen funderade
pa varfor vissa grupper fungerade bra tillsammans medan andra inte gjorde det, trots att det

inte var skillnad pa individernas kunskap.

Schutz menar (enligt Tonnquist 2010, s. 89) att grupper utvecklas och foérandras. Beroende
pa ledarskapet och om det finns tid gar en grupp fran att vara en omogen grupp dar
medlemmarna ar beroende av ledarens nérvaro, till att bli en effektiv och mogen grupp dér
medlemmarna tar fullt ansvar for sina uppgifter. FIRO - modellen, Fundamental

Interpersonal Relationship Orientation, beskriver mognadsprocessen for en grupp. FIRO
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star for; Forming, Storming, Norming och Performing. (enligt Tonnquist 2010, s. 89). Se

modell i figur 3.

Schutz (enligt Tonnquist 2010, s. 89-91) olika faser i FIRO - modellen &r tillhora
rollsokning och samharighet. Tillhora-fasen ar da gruppen traffas for forsta gangen. Alla &r
artiga och vill passa in, gruppen ar beroende av att fa vagledning in i minsta lilla detalj och
att fa uppgifter tilldelade av projektledaren. Detta ar en ytterst kritisk fas och det ar mycket
viktigt att projektledaren ar narvarande. Gruppen behdver trygghet och tydlighet i vad som
forvéantas av dem. Lyckas inte projektledaren ge gruppen detta kan de k&nna sig évergivna
vilket minskar motivationen och paverkar slutresultatet negativt. Hagberg och Ljung menar
(2000, s. 24) att motivation ar valdigt viktigt for manniskan. Da en person kanner sig
motiverad kanner hon en drivkraft, ett engagemang att genomfora nagot. (Hagberg &
Ljung 2000, s. 24).

Projektgruppen for Sjodagarna gick igenom tillhora-fasen. Det mérktes tydligt att alla ville
gora sitt basta och forsoka passa in i borjan. Projektledaren papekade manga ganger att
projektgruppen fick sdga emot honom men i denna fas vara alla relativt blyga och ville ha
bekréftelse att de jobbade med ratt saker pa ratt satt. | denna fas misslyckades ledaren med
att forklara visionen for Sjddagarna.

Rollsékningsfasen borjar da alla i gruppen kanner sig lite mer bekvama. Alla forsoker hitta
sina roller, paverka projektet och fa sin rost hord. Detta kan leda till konflikter och det ar
viktigt att projektledaren verkar som lagledare och att gruppen Ioser konflikterna innan de
gar vidare. (enligt Tonnquist 2010, s. 90-91). | projektgruppen for Sjodagarna vagade
medlemmarna komma med egna asikter da de borjade kanna varandra lite battre. Trots det

gick det inte sa langt att det uppstod konflikter.

Samharighetsfasen ar da alla konflikter har retts upp och medlemmarna kénner sig som ett
lag med tillit till varandra. Medlemmarna i gruppen vagar ta ansvar for sina uppgifter och
visa saval sina starka som sina svaga sidor. Projektledaren satter upp ramar for arbetet men
det &r viktigt att var och en far I6sa arbetet pa sitt eget satt. (enligt Tonnquist 2010, s. 90-
91). Projektgruppen for Sjodagarna arbetade sjalvstandigt och med stor tillit till varandra.
Alla tog ansvar och gruppen kandes sammansvetsad. Detta trots att det inte uppstatt nagra

konflikter. Med andra ord kanske gruppen bara snuddade vid tillhdra-fasen.
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Schutz pastar (enligt Tonnquist 2010, s. 90-91) att det mellan dessa faser forekommer sa
kallade viloperioder. Det &r perioder da det inte hander sa mycket, dar gruppen vilar. Det &r
viktigt att inte fastna i viloperioderna utan att lyckas ta sig vidare. Grupprocessen ar
cyklisk och trots att gruppen tagit sig till fas tre finns det ingenting som séger att gruppen
forblir dar. Det gar hela tiden i perioder och gruppen faller tillbaka till tidigare faser. Ju
starkare en grupp &r, desto snabbare gar den tillbaka till fas tre om den faller tillbaka till

nagon av de tidigare faserna. (enligt Tonnquist 2010, s. 90-91).

Figur 3. FIRO — modellen (modifierad av Maria Saine 17.10.2013)

4.3 Gruppkiinsla

Stamningen ar viktig i en arbetsgrupp. Det &r bra att ha roligt medan man jobbar. Det &r
ocksa viktigt att se varde i arbetet och i varandra. (Tonnquist 2010, s. 94). Hagberg och
Ljung (2000, s. 15) menar att det ar av stor vikt i en projektgrupp att arbetet bygger pa ett
bra samspel méanniskor emellan. Ju snabbare projektets mal och forvantningar uttalas i
projektgruppen desto lattare har gruppmedlemmarna att ldra kénna varandra, en
gruppkénsla skapas och arbetet kommer igang snabbare. (Tonnquist 2010, s. 91-92). |
Sjodagarnas projektgrupp fungerade personkemin bra och stdmningen var lattsam. Vi
trivdes med att arbeta tillsammans. En del forvantningar uttalades under projektets gang

medan malet blev oklart for stérre delen av projektgruppen.
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For att paskynda processen med att skapa gruppkansla ar teambuilding ett bra verktyg.
Genom val utford teambuilding paskyndas processen i tillnéra-fasen och trygghet skapas i
gruppen vilket &r en grund for att arbetet ska lyckas. (Tonnquist 2010, s. 91-92). Exempel
pa fragor som raknas till teambuilding ar att klargéra mal, diskutera personliga
forvantningar, gora en riskanalys, bestamma roller och ansvarsomraden samt att diskutera
varderingar och regler (BoOrjeson & Lisiderius-Gustavii 2002, s. 238). Projektgruppen
arbetade en del med teambuilding men endast i form av gemensamma luncher och pauser

under arbetsdagen.

Trygghet &r ett grundlaggande behov hos méanniskan. Ar man trygg i sig sjalv paverkas
man inte lika starkt av yttre faktorer. Hur man kanner trygghet &r véldigt olika for alla
manniskor. | projektarbete &r det viktigt att skapa en trygghet i gruppen. Om vi vet vad vi
kan forvanta oss kanner vi trygghet. Ett exempel pa att skapa trygghet i gruppen ar att
skriva ner gemensamma och tydliga spelregler sa att alla vet vad som forvantas av dem.
Otydliga regler skapar osakerhet och tar mer energi att forsta sig pa an att faktiskt folja
dem. (Tonnquist, 2010, s. 92). Sjédagarnas projektgrupp var relativt trygg men hade inga

skrivna spelregler.

4.4 Gruppens sammanséittning

Gruppens sammanséattning ar viktig for att fa arbetet att ga effektivt framat (Tonnquist
2010, s. 81). Enligt Burell och Kylén (2003, s. 125) ska en projektgrupp endast besta av
fyra-fem personer. Tonnquist (2010, s. 82-83) menar att en projektgrupp ska besta av dem
som projektet faktiskt behdver. Han namner inget specifikt antal utan utgar fran projektets
behov. Aven Belbin (2004, s. 136) pastar att en bra projektgrupp bestar av ett lampligt
antal deltagare. Trots sin teori om de nio olika teamrollerna som presenteras nedan, namner
han inte ett exakt antal. Det finns med andra ord ingen exakt siffra pd vad som ar ett
lampligt antal deltagare utan det ar helt beroende pa projektet.

Kompetens och samarbete &r viktiga faktorer i en projektgrupp. Att anstélla liknande
personligheter ar ingen bra idé eftersom det kan resultera i att alla ser problem och
I6sningar pa samma satt och arbetet fastnar. Den ultimata projektgruppen ar sammansatt av

olika typer av manniskor. Troligtvis kommer alla att ta olika roller i arbetet tack vare att
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alla har olika personlighet och erfarenheter. Vilka roller personerna i gruppen tar beror pa
gruppens sammansattning. Ett verktyg som projektgruppen kan anvénda sig av &r olika
personlighetstester. De sé&ger inte allt om en manniska men kan ge vdgledning och
forklaringar till varfor en grupp fungerar bra ihop eller inte. (Tonnquist, 2010, s. 77-81).
Ett exempel pa ett test & Belbins teamroller, i vilket man kategoriserar beteenden i nio
olika teamroller (Belbin 2004, s. 43). Denna teori togs fram i och med att arbetsmarknaden
standigt forandras. Det ar svart att endast pd basen av kunskap anstélla nagon till
exempelvis en chefsposition. En chefs uppgifter kan inte specificeras exakt och darfor kan
inte heller de nddvandiga kunskaperna specificeras exakt. Da ar det mer naturligt att
anstalla nagon baserat pa hur personen agerar i olika situationer. Tack vare detta skapades
teamrollerna. (Belbin 2004, s. 39).

De olika teamrollerna ar Plant, Resource investigator, Coordinator, Shaper, Monitor
evaluator, Teamworker, Implementer, Completer och Specialist (Belbin 2004, s. 43). Det
som ligger bakom beteendet for en viss teamroll &r personlighet, mental formaga, inlarda
roller, erfarenhet, omgivningens tryck, nuvarande vérderingar och motivation (Belbin
2004, s. 52). Genom att svara pa fragor i ett varderingstest far man fram de olika rollerna.
Det &ar inte sjalvklart att en person har en tydlig jaguppfattning och det ar inte heller
sjalvklart att personen har en viss roll utan man kan ha flera. (Belbin 2004, s. 71). De
relevanta teamrollerna bor finnas med i en projektgrupp. Ingenting sdger att alla nio
teamroller maste finnas representerade av olika manniskor. Tvéartom ar det bra om det

racker med en mindre grupp. (Belbin 2004, s. 137).

Projektgruppen 2013 var lagom stor. Mer an fyra personer behdvdes absolut inte.
Eventuellt kunde det varit farre i gruppen i och med att Degerth och Saine gjorde liknande
uppgifter. Men alla i gruppen fyllde en funktion. Dock lades inte s3 mycket tid pa att hitta
teamrollerna i gruppen, vilket skulle ha varit utvecklande och skapat forstaelse for

varandras olikheter.
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4.5 Hierarki

Enligt Tonnquist (2010, s.4) &r det vanligast att ha nagon slags hierarki i en organisation
med Overordnad och underordnade for att alla i gruppen tydligt ska veta sin position.
Hagberg och Ljung (2000, s.19-20) menar att detta &r ett gammalt synsatt och att man
istallet forsoker platta ut organisationer och fa alla pa samma niva. Brunell och Kylén
(2003, s.109) tycker att ansvar och roller ska vara mycket tydligt fordelade inom projektet.
Under projektets gang kan rollerna andra beroende pa vilken riktning projektet tar (Brunell
och Kylén 2003, s. 121). Detta tycker &ven Tonnquist (2010, s.75) som menar att en tydlig
rollférdelning gynnar arbetet och minskar risken fér dubbelarbete och osékerhet vad

betréaffar arbetsfordelningen.

4.6 Funktioner och roller

| den traditionella projektorganisationen aterfinns fyra olika funktioner: styrande, ledande,
utférande och stédjande. Inom dessa funktioner finns olika roller. Styrande ar bestéllaren
vars framsta uppgift ar att se till att projektets resultat gar i riktning mot malet. Hit hor
aven styrgruppen vars roll ar att stoda bestallaren och projektet. Ledande ar projektledaren
och utforande ar projektmedarbetarna. Medarbetarnas uppgift ar att med hjalp av sin
kunskap och erfarenhet l6sa projektets uppgifter. Till stodjande hér administration och
referensgrupper, till exempel specialister, projektadministratorer och projektkoordinatorer.
(Hagberg och Ljung 2000, s. 96-106). Alla dessa delar behdver inte finnas med. Det ar upp
till projektledaren att skapa en optimal organisation (Tonnquist 2010, s. 5). Bestallaren och
projektledaren har de viktigaste rollerna. De ar projektets kdarna och runt dem &r hela

projektet organiserat (Tonnquist 2010, s. 75).

For att fa ett bra resultat av ett projekt kravs att bestéllaren ar delaktig och visar ett aktivt
intresse (Brunell och Kylén 2003, s. 109). Bestallarrollen &r en roll som har funnits med
enda sedan medeltiden. Bestéllaren dger projektet och det &r bestéllarens uppgift att stélla
krav och kritiskt beddma resultatet. Ju béattre och ju mer kompetent bestallaren &r, desto
hogre blir kvaliteten pa slutresultatet. Bestéllaren har det slutgiltiga ansvaret men delegerar

arbetet till en projektledare. I mindre projekt &r relationen ganska okomplicerad mellan
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bestéllare och projektledare i och med att parterna oftast k&nner varandra. (Tonnquist,
2010, s. 76). Sjédagarnas bestéllare & Forbundet Alands Sjodagar r.f. som &r ett litet
forbund dar Sjolund sjalv & medlem och pa styrelsens uppdrag arbetar som Sjodagarnas
projektledare. Han ar god bekant med dem som sitter i styrelsen och darfor &r samarbetet
relativt okomplicerat. Daremot stallde inte bestallaren speciellt hoga krav pa

projektgruppen ar 2013 och visade inte heller ett sarskilt stort engagemang.

4.7 Vision

Projektets vision styr hela arbetet. Visionen paverkar i vilken riktning arbetet gar framat
och pa vilket satt gruppen jobbar. (Tonnquist 2010, s. 10). Genom att arbeta mot samma
vision starks vi-kanslan och stdamningen i gruppen blir béattre. Ofta kénner
gruppmedlemmarna en saknad nér projektet ar dver och gruppen splittras. (Albertsson
2003, s.16). Det gjorde ocksa vi i projektgruppen ar 2013. Vi hade arbetat nara inpa
varandra och plétsligt var allt 6ver. Vi sags inte mer och dagarna efter kdndes det som om

nagot saknades.

Ett tydligt syfte med projektet skapar motivation och intresse for projektet inom
projektgruppen. Genom att veta vad gruppen jobbar mot &r det lattare att na dit. (Tonnquist
2010, s. 24). Om visionen blir oklar for gruppen kan det latt handa att det blir oklarheter i
roller och relationer, otydlig kommunikation, problem med bade negativa tankar och
dveroptimism. Dessa faktorer gor det svart for gruppen att effektivt arbeta framat och det
uppstar latt konflikter och irritation. (Bérjeson & Lisiderius-Gustavii 2002, s. 93). Trots att
visionen framkommer i detta arbete var den inte sjalvklar under sommaren da
projektgruppen arbetade med Sjodagarna. Det fanns en viss oklarhet vilket skapade

osakerhet, framfor allt i rollerna och kommunikationen.

For att motivera teammedlemmar att strdva mot den gemensamma visionen ar det viktigt
att fa dem att vilja na den. Med hjalp av ett attraktivt arbetsutrymme kan processen
paverkas i en positiv riktning och personer i projektet kan pa sa satt kanna mening i
arbetet. (Hagberg & Ljung 2000, s. 19). Sjodagarna ar 2013 hade ett bra arbetsutrymme.
Gruppen hade ett eget kontor dér de jobbade och kunde vara kreativa. De hade fria ytor

och det var fritt fram att anvanda vdggarna som anslagstavlor.
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4.8 Planeringen

Det ar vanligt att ménniskor kastar sig in i projekt utan att tdnka forst. Genom att ge det
forsta steget lite mer tanke och inte ha sa brattom till de konkreta uppgifterna sparas
mycket tid, svett och tarar. (Hagberg & Ljung 2000, s. 60). Vad som behover planeras till
varje enskilt projekt &r beroende av vilken typ av projekt det géller (Hagberg & Ljung
2000, s. 151-152). Syftet med planeringen &r att skapa en oversikt dver vad som maste
goras. Genom att involvera alla som kommer att jobba med projektet i planeringen Gkar
kvaliteten pa planeringen. Da vet alla fran borjan vad som skall géras och alla har fatt vara

med och paverka, vilket minskar missforstand. (Tonnquist 2010, s. 104).

4.8.1 Kick off

Malet med en kick off ar att formedla projektets syfte och vision till projektgruppen och
andra berdrda. Det &r ett bra tillfalle att skapa samhdorighet och delegera uppgifter. For att
alla ska lyckas fokusera endast pa projektet ar det bra att halla kickoffen utanfor
kontorsmiljo. Nar projektgruppen kommer tillbaka till kontoret bér gruppmedlemmarna ha
samma bild av projektet. (Tonnquist 2010, s. 98-99). Det forsta mdtet med hela
projektgruppen 2013 kallades for en kick off. Da presenterade alla sig och gruppen gick
ytligt igenom vad Sjddagarna handlar om. Denna tr&ff var tyvarr ganska oorganiserad och

ineffektiv.

4.8.2 Olika planeringsfaser

Da en idé uppkommer &r forsta steget att gora en forstudie. Genom att analysera uppgiften
kan man skapa kunskap, vardera ny teknik, utarbeta beslutsunderlag och paborja en
forandring. Pa sa satt kartlaggs om idén &r vard att fortsatta jobba pa eller inte. (Hagberg &
Ljung 2000, s. 65).

Projektplaneringen gors framst i planeringsfasen men vartefter dndringar uppstar under
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arbetets gang behdvs planering aven i genomforandefasen och avslutandefasen.
Projektplanering kan ses som att man pa ett strategiskt satt tar sig till malet. (Tonnguist
2010, s. 103). Grunden till planeringen &r att ha en tydlig bild av malet och slutprodukten.
De viktigaste punkterna for att géra upp resan mot malet ar tidsplanering, resursplanering,
budgetplanering och kvalitet. Till tidsplaneringen hor aktiviteter, nar de ska utféras och
vad som krévs for att de ska lyckas. Resursplaneringen handlar om att det ska finnas
tillrackligt med resurser for att lyckas med projektet. (Tonnquist 2010, s. 114). Hit hér med
andra ord manniskor, utrustning, material, tid och pengar (Tonnquist 2010, s. 118).
Budgetplanering handlar om att se 6ver hur mycket pengar som finns och hur de ska
anvandas. Den svaraste punkten ar kvaliteten, d.v.s. hur gruppen kan vara saker pa att
kvalitetskraven uppfylls. (Tonnquist 2010, s. 114).

Tidsplanen &ar enormt viktig i ett projekt. Den ar det synligaste beviset pa hur projektet
genomfors och ar pa sa satt en ytterst bra grund for uppféljning och kvalitetsgranskning
under projektets gang.(Tonnquist 2010, s. 123). Tidsplaneringen kan géras med hjalp av
milstolpar, vilket &r ett sétt att handskas med aktiviteter och passar bra i mindre projekt dar
det gar att fa en overblick trots att det inte finns nagon arbetsstruktur. Forst laggs
milstolpar ut langs vagen till malet och darefter bestams vad som behover goras for att na
en milstolpe i taget. (Tonnquist 2010, s. 114).

Projektgruppen 2013 anvande sig av milstolpar. Tyvérr lades de ut forst i slutskedet av
olika uppgifter och de uppnaddes inte alltid. Exempelvis kunde projektledaren lagga en
deadline for né&r annonsforséljningen skulle vara féardig, men trots det fortsatte
projektledaren att sélja annonsplatser flera dagar efter deadline vilket bidrog till att &ven
gruppen drog ut pa processen. Detta skapade en osékerhet i gruppen och en kansla av att

det inte var sa noga att halla deadline.

Budget handlar om intakter och utgifter. Det &ar svart att pa forhand veta vad dessa kommer
att bli men genom att gora kostnadskalkyler gar det att forbereda sig till en viss del. Det
enda sattet att helt sakert veta vilka intdkterna respektive kostnaderna blir, & genom att
fullfolja projektet. (Hagberg & Ljung 2000, s. 160-161). | Sjodagarnas projektgrupp hade
alla tillgang till budgetkalkylen. Det var projektledaren som hade huvudansvaret och
visionen dver hur kalkylen skulle se ut i slutet. Alla visste att evenemanget inte fick visa ett
underskott men det uttalades aldrig hur stora intdkterna skulle bli i slutdndan. Evenemanget

visade ett plusresultat men av gruppmedlemmarna ar det endast projektledaren som vet hur
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mycket.

Inom projektgruppen maste ordet kvalitet definieras. Det kan handla om egenskaper som
finns i malbeskrivningen eller kvaliteten i hur projektgruppen fungerar tillsammans. | det
sistnamnda fallet hor vetskapen om projektets mal och diskussion om hur man i gruppen
moter forvantningar till kvalitetsarbetet. (Hagberg & Ljung 2000, s. 162). Detta togs aldrig
upp till diskussion i projektgruppen 2013.

Projektplanen &r det dokument dar planeringen sammanstalls. Projektplanen skrivs
framfor allt till bestallaren men ar ocksa nédvandig om ett byte av projektledare blir
aktuellt. Projektplanen innehaller bl.a. en definition av projektet, varaktigheten, resurser
som behdvs, beroenden, tidsplan, kvalitetsplan, informationsplan, organisationsstruktur,
kalkyler, budget, risker och rutiner for férandringar. (Tonnquist 2010, s. 105). En
projektplan saknades ar 2013. Det var synd i och med att en plan skulle ha underlattat

gruppen att forstd malet och vagen dit.

5 Projektledaren

Projektledaren har en ytterst viktig roll i projektgruppen och det &r projektledarens uppgift
att leverera resultat till bestéllaren genom att leda gruppen. Det &r av stor betydelse att
projektledaren kan leda pa flera olika satt med olika stilar beroende pa i vilken fas
projektet befinner sig. For att bli en bra ledare maste man ocksd ha ett intresse for
manniskor och veta vad det & som driver ens medarbetare att komma till jobbet varje dag.
(Tonnquist 2010, s. 77).

Man kan definiera en ledare med hjélp av fragor av Grint. Fragorna ar vem, vad, var och
hur? Den forsta fragan, vem, beskriver ledarens personlighet. Det finns ocksa en rad
underfradgor som hjalper att utreda vem som ar en bra ledare, vilka karaktarsdrag en sadan
borde ha o.s.v. Den andra fragan, vad, mater resultat. En ledare som inte utrattar nagot utan
endast ar en ledare pa pappret ar inte till nytta for organisationen. Darfor ar det viktigt att
aven kunna méta prestation. En ledare utan handling och resultat & med andra ord inte

nagon ledare. Den tredje fragan, var, svarar pa vilken position i organisationen en ledare
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har. Kravs det till exempel en chefsposition for att kunna bedriva ledarskap eller kan vem
som helst gora det? Den sista fragan, hur, behandlar processen ledarskap och ar inte
kopplad till person eller resultat. Man kan t.ex. svara pa fragorna hur ledarskap blir till och

hur sammanhanget paverkar processen. (enligt Jonsson & Strannegard, s.20-22).

5.1 Projektledarens uppgifter

Projektledaren ska planera, organisera, delegera och se till att malet uppnas. Han ska folja
upp aktiviteter, l16sa problem och konflikter och kalla till méten. Dessutom ska han
inspirera projektgruppen till arbete. Att kommunicera, engagera och motivera hor ocksa till
ledarens uppgifter. (Tonnquist 2010, s. 77). Det ar viktigt att kunna kommunicera sa att
alla i projektgruppen kanner sig sedda och horda. Att vara ledare ar som att vara en coach.
Man ar nagon som ser individernas talanger, styrkor och hittar ratt plats till alla. Det &r
ocksa viktigt att kanna till sina egna styrkor och svagheter. En projektledare ska m.a.o.

vara manniska, mentor, expert och chef. (Tonnquist 2010, s. 77).

Krav upplevs ofta som nagot negativt. Istallet for att projektledaren stéller krav ska han
klart och tydligt formedla sina forvantningar pa projektet och gruppen. (Tonnquist 2010, s.
101). Om projektledaren ar 6ppen for olikheter 6kar gruppens mojlighet att lara sig nya
saker. Projektledaren maste fran borjan vara tydlig med vad som galler och vilken riktning
projektet skall ta. (Tonnquist 2010, s. 94).

5.1.1 Att motivera och sitta upp mal

Att som ledare kunna motivera ar viktigt bade for ledaren och medarbetarna. For att kunna
motivera andra sa maste man sjalv vara motiverad. Nagot man kan anvanda sig av for att
oka motivationen &r att dela in ett mal i delmal eller s.k. milstolpar. Da blir slutmalet
lattare att na och kanslan av att ha lyckats infinner sig efter varje uppnatt delmal vilket okar
motivationen. (Nordengren & Olsen 2006, s. 70-71). Milstolpar &r nagot som projektledare
satter upp langs végen till malet for att projektet ska ga framat. Syftet med milstolparna ar

ocksa att hjalpa projektledaren att félja projektet och att rapportera hur det gar langs vagen.
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(Tonnquist 2010, s. 14). Projektledaren skapar ett gemensamt mal inom arbetsgruppen och
foljer upp att malet nas. Ledarskap kraver bade en ledare och en grupp personer som é&r
medvetna om och stravar efter ett gemensamt mal. Ett gemensamt mal ar alltsd mycket
viktigt. Om gruppmedlemmarna jobbar individuellt med sina egna uppgifter utan att vara
medvetna om det gemensamma malet och strava efter det sa ar inte ledarskap involverat.
(enligt Jackson & Perry 2008, s.21). Sjolund var mycket bra pa att motivera resten av
projektgruppen genom att visa sin entusiasm da resultaten blev bra och da gruppen
arbetade effektivt. Att han dessutom var ett positivt energiknippe gav energi och
motivation ocksa till projektgruppen. Daremot lyckades han inte motivera genom

milstolpar eftersom uppfdljning ofta saknades.

Malformulering .- SSM.A.R.T

Malformuleringen ar valdigt viktig. Malet bor vara formulerat sa att alla i projektgruppen
forstar det och inser vad som maste goras for att det ska nas. En bra och tydlig
malformulering minimerar dven missforstand mellan olika parter, sdsom gruppmedlemmar
och uppdragsgivare, vilket gor att alla férhoppningsvis blir néjdare i slutdndan. (Tonnquist
2010, s. 26). Genom att utvardera malformuleringen kommer man snabbt fram till om den
ar bra eller maste géras om. En metod man kan anvénda sig av & SSM.AR.T. SM.AR.T
innebar att malet ska vara: Specifikt, vilket innebar att det ska vara tydligt och endast galla
detta projekt. Matbart, det ska ga att svara ja eller nej pa fragan om malet ar uppnatt.
Accepterat, alla berérda ska forsta och ta till sig malet. Realiserbart, malet ska kunna
uppnas med tillgangliga resurser. Tidsatt, det finns en viss tidpunkt da malet ska vara
uppnatt. (Tonnquist 2010, s. 27).

Projektgruppen for Sjodagarna 2013 saknade ett tydligt gemensamt mal. Sjélund hade satt
upp ett ekonomiskt mal men ingen annan i gruppen kande till den exakta summan. Alla
stravade efter ett lyckat evenemang men det malet var inte tillrackligt specifikt for att

kunna matas.
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5.1.2 Att agera motesledare

Bjorklund och Nilsson definierar ett méte pa foljande sétt: “En sammankomst dir
deltagarna under ordnade former utbyter tankar och asikter i avsikt att astadkomma nagot
gemensamt” (Bjorklund & Nilsson 1995, s.7). Moten behdvs for kommunikation,
informationsdverféring och for att félja upp hur en organiserad verksamhet utvecklar sig.
Mycket viktigt for ett lyckat mote ar ocksa att gruppdynamiken fungerar. For varje méte
ska det finnas en motesledare och det behdver inte nddvandigtvis vara ordforanden for
motet. (Rollof 1999, s.1-4). Motesledaren har tre uppgifter under ett mote. For det forsta
ska motesledaren ha ett tydligt mal med motet. For det andra ska han skapa en positiv och
oppen atmosfar sa att alla kanner att de kan saga sin asikt. Det sista och kanske viktigaste
ar att sammanfatta motet, dra slutsatser och komma med konkreta resultat. (Rollof 1999,
s.49). Det ar viktigt att alla beslut protokollférs. Lika viktigt ar att folja upp att besluten
verkstalls. (Rollof 1999, 5.93).

Projektgruppen 2013 forsokte att ha ett genomgangsmaote minst en gang i veckan. Malet
var att félja upp vad som gjorts sedan sist, vad som annu maste géras och vem som skulle
gora vad. Har tog Sjolund rollen som motesledare. Under motet var det framst Sjélund som
talade och resten av gruppen svarade pa hans fragor. Métestakten var hog vilket gav for lite
tid for reflektion. Tidigare uppgifter féljdes inte alltid upp och ofta gldomdes uppgifter bort.

5.1.3 Ledaren - en forebild

Att foregd med gott exempel ar mycket viktigt hos en ledare eftersom medarbetarna
kommer att gora pa samma sétt som ledaren. Darfor ar det viktigt att ledaren ar uppdaterad
om vad som hander i foretaget och visar mod pa samma gang som denne ar lyhord och
prestigelds. (Nordengren & Olsen 2006, s. 71).

I manga fall var Sjoélund en inspirationskélla eftersom han var en mycket duktig talare och
med hjalp av sina sociala fardigheter kunde han ofta Overtala nagon att bidra fill
evenemanget. Tack vare Sjolund utvecklade alla i gruppen sina sociala fardigheter under
sommaren, i synnerhet kommunikationsférmagan. Men p.g.a. sitt andra jobb var Sjélund

ofta splittrad och glémde bort att géra uppgifter han lovat vilket signalerade till gruppen att
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det inte var sa viktigt att halla sina loften. Lyckligtvis sanktes inte ambitionsnivan i
gruppen namnvart p.g.a. detta utan resten av gruppen paminde istallet Sjélund om
uppgifter han glomt.

5.1.4 Sméapratet - ett séitt att kommunicera och bygga fortroende

Enligt Ekman &r smapratet avgorande for handelser pa en arbetsplats. Har poangteras att
ledarens roll &r att skapa god stdmning i gruppen och att skapa gemensamma varderingar
hos individerna. Det kan ske genom smapratet under pauserna. (Ekman 2007, s.9-10).
Smapratet ar en nyckel till larande och dessutom ar det lattare att identifiera problem och

utbrandhet genom smaprat (Ekman 2007, s.117).

Ekman delar in ledarskap genom smaprat i fyra hornstenar varav den forsta ar att bygga
upp ett fortroende. Att anvanda sig av smapratet for att bygga upp ett fortroende kraver
balansgang hos ledaren. A ena sidan méste ledaren dppna sig sapass mycket att han blir
inbjuden till samtalen, & andra sidan maste han satta granser for hur samtalen framskrider.
En ledare kan inte vara en i ginget och det blir fel om han forsoker vara det. Genom
smaprat kan en ledare visa genuint intresse for en annan person och dess arbete vilket i sin
tur skapar fortroende for honom och kan resultera i att han far delta i smapratet. Att vara
konsekvent och rattvis dven i smapratet ar viktigt, annars sjunker fortroendet for ledaren
snabbt. Dessutom kan smapratet vara en nyckel till att fa veta hur medarbetarna mar och
hur stdmningen &r i gruppen. Pa sa sitt kan ledaren forbereda sig pa hur olika forslag
kommer att tas emot av gruppen och vilket som ar det bésta séttet att lagga fram forslagen.
(Ekman 2007, s.122-123).

Att skapa fortroende i projektgruppen ar a och o for att en ledare ska bli framgangsrik. |
manga fall anser personalen att en ledare inte ar palitlig eftersom han ofta har en annan
bakgrund och utbildning an personalen och darfor inte kan utfora deras uppgifter, som t.ex.
en vardare med en ekonom som ledare. | ett sddant fall ar I6sningen att skapa ett fortroende
baserat pa personen och inte pa kunskapen som ledaren besitter. (Ekman 2007, s.111). En
chef kan bli av med sin ledarstatus i medarbetarnas smaprat, eftersom det ar har som

ledaren och hans insatser synas och ledaren antingen blir godkénd eller underkédnd. Om
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ledaren inte godkanns kommer hans direktiv inte heller att atfoljas. Desto storre fortroende
en ledare har, desto mindre kommer ledarens beslut att diskuteras medarbetarna emellan.
Om nagon ar missndjd med beslutet tas det istallet upp till allman diskussion. Detta indelas
i den dolda zonen och den oppna zonen. Den dolda zonen star for lagt fortroende for
ledaren och mycket korridorsnack som inte nar fram till ledaren, medan man i den 6ppna
zonen har stort fortroende for ledaren och da vagar tala mer 6ppet och ocksa inkluderar
ledaren i samtalet. (Ekman 2007, s.113). Dessa zoner kan sammanfattas som olika
kommunikationsklimat. Kommunikationsklimatet paverkas i sin tur av en persons
grundinstallning och kan delas in i fyra olika delar. Indelningen bygger pa motpoler, varme
och kyla, forakt och respekt. Ifall de tva positiva sinnesstamningarna varme och respekt
kombineras sa blir ocksa kommunikationsklimatet 6ppet och tryggt. (Bergh 2007, s.185-
187).

Eftersom Sjolund vanligtvis inkluderades i smapratet tillhérde hans ledarskap mer den
dppna zonen. Trots det var fortroendet for Sjolunds ledarskap inte alltid sa stort, p.g.a. att
smapratet inte alltid var sakligt. Fortroendet paverkades ocksa av att Sjolund inte alltid holl
vad han lovat. Ledarskapet i projektgruppen var modernt och inte hierarkiskt. Det
gemensamma arbetet i projektgruppen var avslappnat och tid for smaprat gavs alltid nu och
da. Sjolund lunchade ibland med resten av projektgruppen och talade om amnen utanfor
arbetet och blev pa sa vis inbjuden till smapratet. Kommunikationen mellan ledaren och
gruppen skedde framst genom smapratet. Har togs aktuella fragor upp under en mer

avslappnad form och ouppredda fragor kom pa tal.

Distansarbete var en del av projektgruppens vardag darfor var inte heller alla
gruppmedlemmar pa plats under smapratet. P4 grund av detta uppstod ibland missforstand
da sma detaljer inte nadde fram till alla i gruppen, med andra ord fungerade inte
informationsflodet exceptionellt. For att distansarbete skall fungera i en projektgrupp sa

kravs mycket forhandsplanering och darfor tas distansarbete upp i kommande kapitel.
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5.2 Distansarbete

Distansarbete ar pa flera satt svarare att utfora an arbete som sker fran ett gemensamt
kontor. Kommunikationen kan latt bli lidande eftersom kroppsspraket ar en viktig del av
hur vi formedlar och uppfattar ett meddelande. Hela 70% av ett budskap bestdr av
kroppsspraket. De psykologiska effekterna paverkas ocksa av distansarbetet. Da de
inblandade inte traffar varandra sa uppstar inte heller samma kansla av skyldighet att halla

vad som lovats. (Nordengren & Olsen 2006, s.12).

5.2.1 Sambhiillet idag mojliggor distansarbete

Distansarbete blir allt vanligare och organisationsutvecklingen har varit enorm under de
senaste hundra aren. Utvecklingen har gatt fran ett industrisamhalle till ett tjanstesamhélle
som nu utvecklats till det informationssamhaélle vi har idag. Makten ligger i informationen
och tack vare internet har nya dorrar dppnats. Informationssamhéllet har mojliggjort att
manniskor kan jobba fran olika sidor av véarlden med samma projekt. Under 1990-talet slog
internet igenom ordentligt och gjorde att information blev mer lattillgangligt. (Nordengren
& Olsen, 2006 s.7-10).

I och med informationssamhéllet har kraven pa effektivitet ckat samtidigt med
prestationsnivan. Flera personer ar involverade utan att de 6verhuvudtaget traffar varandra.
I grund och botten ar detta ndgot positivt men det kan latt ga 6verstyr och skapa negativ
stress. Den traditionella heltidsanstaliningen &r inte lika vanlig som tidigare. Anstéllda
beaktas individuellt och arbetstiden anpassas enligt deras énskemél. Aven det faktum att
organisationer vaxer och har kontor pa olika orter och ibland till och med i olika lander gor
att distansarbete ar ett maste. (Nordengren & Olsen 2006, s.11-12). Distansarbete kommer
att 6ka i framtiden. Tack vare virtuella hjalpmedel sa kan resekostnader hallas nere och
tidseffektiviteten ©6ka. En utmaning &r att bygga fortroende i gruppen utan att
medlemmarna traffas personligen. (Hawkins 2011, s. 111).

Det finns organisationer dar alla arbetare jobbar pa samma plats, organisationer dar alla

arbetar pa distans och sedan sa kallade blandorganisationer med bade distansarbetare och
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sadana som arbetar pa plats. Blandorganisationer kan vara den svaraste organisationen att
leda eftersom det har maste finnas olika regler for dem som arbetar pa plats och for dem
som arbetar pa distans.(Nordengren & Olsen 2006, s. 67-68).

Sjodagarnas projektgrupp var en s.k. blandorganisation. Endast under en liten del av
projektets gang var hela projektgruppen samlad pa samma plats. Degerth jobbade en hel
del fran fastlandet dar hennes andra projekt gick av stapeln medan Géthlin var pa en langre
resa i borjan av projektet. Sjolund sjalv var borta sporadiskt. Nu och da dok det upp nagot i

hans andra arbeten som gjorde att han maste utebli nagon dag under en arbetsvecka.

5.2.2 Ledarskap pa distans

Att ledaren lagger upp mal och regler for arbetet tillsammans med distansarbetaren &r av
stor betydelse. | en vanlig organisation ar mal och uppféljning vasentligt och inom
distansarbete ar det annu viktigare eftersom det ar lattare att smita undan fran uppgifter da
den personliga kontakten inte finns i det dagliga arbetet. Tydliga malbeskrivningar och
kontinuerlig uppfoljning ar darfor betydelsefulla uppgifter hos en ledare pa distans.
(Nordengren & Olsen 2006, s. 67-68). Ett tydligt tecken pa att en blandorganisation inte
fungerar ar da medlemmarna har svarigheter att beskriva det gemsamma malet och syftet
(Hawkins 2011, s.112). Eftersom ett arbete pa distans ger mer frihet s& kraver det mycket
synliga resultat. Att skriva ett kontrakt mellan arbetsgivaren och - tagaren om regler for
distansarbetet ar bra for bada parter for att undgd missforstand. Kommunikationen
forsvaras ocksa da jobbet sker hemifran. Informationsflodet sker inte pa det naturliga séttet
och detaljer kan latt falla bort eftersom korridorsnacket saknas. Har ar det viktigt att
ledaren lagger ansvaret pa distansarbetaren. Det ar distansarbetarens uppgift att ta reda pa
vad som hander i foretaget. (Nordengren & Olsen 2006, s. 67-68).

En ledare pa distans kan ha nytta av att iaktta en larares arbete. Larare har redan lange
hallit distanskurser och pa sa satt lart sig att folja upp elevernas arbete. Larare har
dessutom kunskaper inom pedagogik som skulle vara till nytta for en ledare. Liksom hos
en distansarbetare kravs ocksa att en distansstuderande har vissa styrkor, sasom
sjalvdisciplin och sjalvdrift. En larare maste vara tydlig med vad som kravs av eleven

under vilken tidsrymd. Tydlighet krdvs ocksa av en ledare for att eliminera missférstand
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och mojliggora ett effektivt arbete och dessutom ska sjalvdriften uppmuntras. (Nordengren
& Olsen 2006, s. 69-70).

Kraven pa ledare &r hoga idag. Det galler inte endast att se till organisationens basta utan
aven individernas valbefinnande ska tillgodoses. Ibland kan kraven spreta at olika hall och
da ar det upp till ledaren att forsoka gora det basta av situationen, till exempel genom att ge
storre frihet till individen. (Nordengren & Olsen 2006, s. 67-68).

Distansarbetet kraver en hel del extra planering av projektledaren for att arbetet ska I6pa. |
planeringen av Sjodagarna hade distansarbete inte tagits med i berdkningen och resultatet
blev darefter. Arbetet stannade ibland upp och under perioder kunde en viss forvirring
uppsta da uppdateringen inte fungerade. Distansarbetet paverkade ocksa projektgruppen

som blev splittrad da endast tva i gruppen periodvis befann sig pa samma plats.

6 Utvecklingsforslag

Syftet med detta arbete &r att komma med utvecklingsforslag for Sjodagarnas projektgrupp
2014. Genom att se pa analysen och koppla ihop den med teoridelen har vi tagit fram
utvecklingsforslag for projektgruppen och planeringen av ett projekt. Vi har ocksa tagit
fram utvecklingsforslag vad galler kommunikationsverktygen och projektledaren. Kapitlet
ar strukturerat genom underrubriker, som i sin tur innehaller diverse utvecklingsforslag.
Anvandbara mallar finns som bilaga. Mallarna ar till for att hjalpa projektgruppen 2014 att

pa ett enkelt sétt hitta ratt verktyg och pa sa satt lyckas utveckla arbetet pa ett smidigt sétt.

6.1 Utveckling for projektgruppen

Spelregler och personlighetstest

For det forsta ar det viktigt att fundera pa vilka personer som skall vara med i gruppen,

vilka fardigheter och egenskaper som behovs (Personlig kommunikation med Johan
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Sjolund 23.9.2013). For det andra &r det viktigt att i borjan av ett projekt, tillsammans med
gruppen, skriva ner gemensamma spelregler. Da blir gruppen snabbare sammansvetsad och

kan skapa ett gemensamt mal.

Spelreglerna hjalper ocksa gruppen att lara kanna varandra och fa forstaelse for varandra. |
det har skedet kan ocksa ett personlighetstest goras for att lara kdnna varandra ytterligare
och se vilka roller som skulle passa alla i gruppen. Till exempel kan gruppen anvanda sig
av testet Belbins teamroller, se kapitel 4.4. Ar 2013 valdes gruppen ut pa kansla (Personlig
kommunikation med Johan Sjélund 23.9.2013) och gruppen skrev inte gemensamma
spelregler. Gruppen gick inte heller igenom vilka personligheter det fanns i teamet.
Gruppen larde med andra ord inte kdnna varandra speciellt bra innan de satte igang med

arbetet. Ett enkelt satt att borja jobba 2014 &r att skapa spelregler och gora Belbins test.

Teambuilding

| och med att det ar sa otroligt viktigt att en projektgrupp har bra stamning och skapar tillit
till varandra, vilket syns bland annat i Olsons teori, Lessons from geese (se kap. 4.1), ar
teambuilding ndgot projektgruppen ar 2014 borde ligga mer tid p&. Ar 2013 umgicks
gruppen en del pa luncher och i pauser men det fanns inte nagon planerad teambuilding.
Genom att klargora mal, diskutera personliga forvantningar, gora en riskanalys, bestamma
roller och ansvarsomraden och diskutera varderingar kommer gruppen att bli dannu mer
sammansvetsad &n den var 2013. Att ta sig igenom alla tre faser i FIRO-modellen (se kap
4.2) &r ett bra mal for gruppen. Genom att inte vara radda for konflikter och vaga diskutera
irritationsmoment kommer gruppen langre och férhoppningsvis tar sig gruppen till fas tre,

samhdrighetsfasen.

Kick off

Projektgruppen 2013 hade en liten kick off i kontoret den forsta dagen som alla i gruppen
var pa plats. Da fick alla presentera sig och gruppen gick snabbt igenom vad de skulle
arbeta med. Det var ganska ostrukturerat och inte sa tidseffektivt som det skulle ha kunnat
vara. Detta kan absolut utvecklas till nasta ar. Da kan man tydligt presentera vad
Sjodagarna star for, t.ex. vilken typ av band som passar pa Sjodagarnas scen och visa vad
som ar i behov av fornyelse. Genom att formedla projektets syfte och mal till
projektgruppen och andra berdrda i ett tidigt skede skapas en béttre forstaelse for
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evenemanget. For att alla ska lyckas fokusera endast pa projektet ar det bra att halla kick
offen utanfor kontorsmiljo. Nér alla kommer tillbaka till kontoret ska de ha en gemensam
bild av projektet. L&s mer om kick off i kapitel 4.8.1.

6.2 Utveckling for planeringen

Planering ar A och O, men det betyder inte att man under hela projektet kan folja den
ursprungliga planen till punkt och pricka. Planen ar levande men med en grundplan ar
gruppen flexiblare och kan lattare anpassa sig till dndringar. (Borjeson & Lisiderius-
Gustavii 2002, s. 213). Genom att hela projektgruppen ar med fran borjan och far delta i
planeringen skapas en battre forstaelse for projektet.

Vision

Ar 2013 kande projektgruppen inte till visionen for Sjodagarna, vilket gjorde att
projektgruppen inte alltid stravade &t samma hall. Dessutom var kunskapen om Sjodagarna
och dess malsattning bristande, vilket gjorde forarbetet mindre effektivt. Till ar 2014 kunde
projektledaren pa det forsta motet ge en snabbkurs i vad Sjodagarna ar, star for och har for
vision. Da kan gruppen tillsammans ldgga upp ett gemensamt mal och géra upp en plan for

hur malet ska nas. Sjélund var av samma asikt (Personlig kommunikation 23.9.2013).
Att borja i tid

Ett tips som Gathlin (Personlig kommunikation 9.10.2013) hade var att vara ute i god tid
med att kontakta sponsorer, partners och utstallare. Ocksa Sjélund tycker att arbetet borde
satta igdng tidigare. Han menar att grundstrukturen borde vara klar redan i januari.
(Personlig kommunikation 23.9.2013). Ar 2013 startade planeringen och arbetet med
Sjodagarna alltfor sent. Gruppen borjade jobba tillsammans i slutet av maj och
evenemanget holls i juli. Genom att satta igang tidigare lyckas man aven na ut till
sponsorer, partners och kontakter tidigare och pa sa satt har de forhoppningsvis mer tid for

samarbete.
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Milstolpar

For att skapa struktur i arbetet ar ett forslag till gruppen 2014 att anvanda sig av milstolpar
pa ett effektivare satt an gruppen gjorde 2013. Genom att bestamma vad som ska vara gjort
nar skapas mer struktur i arbetet. Det ar lattare for alla att forsta vad som hander och vem
som gor vad, vilket skapar trygghet och en viss rollfordelning. Till nasta ar kunde
projektledaren ta en storre roll vad géller organisering och uppféljning av arbetet. Trots att
hela projektgruppen bor vara delaktiga i att ldagga upp milstolpar sd ar det &nda
projektledarens ansvar att se till arbetet blir gjort och foljs upp. Projektgruppen 2013
anvande sig sporadiskt av milstolpar. Milstolparna placerades tyvarr ut véldigt sent och
uppnaddes valdigt sallan vilket skapade osdkerhet och en del irritation. Ett tips till ar 2014
ar att satta ut milstolpar redan i planeringsfasen och se till att uppnd dem. P& sa satt

kommer gruppen att lyckas skapa en bra stdmning och ett effektivt arbete.

Avslut

Den avslutande fasen i projekt ar valdigt viktig for att fa ett bra avslut och kanna att
projektet kan lamnas. Denna fas gick projektgruppen 2013 aldrig igenom. Efter
evenemanget splittrades gruppen och idag har de inte sa mycket kontakt. For
projektgruppen 2014 rekommenderas att satta sig ner tillsammans nér evenemanget ar éver
och utvardera saval evenemanget som gruppsamarbetet. Att ga igenom vad alla i gruppen
gjort bra och vad de &nnu kan utveckla ar nagot som starker individerna i gruppen och
hjalper alla att kéanna att projektet verkligen avslutas. Att skriva en projektrapport ar ocksa
ett satt att avsluta projektet och diskutera hur det gick. Det ar ocksa ett dokument som kan

vara till hjalp kommande &r for att undvika att eventuella misstag upprepas.

Béttre kontakt med bestallaren

Bestallaren for Alands Sjodagar &r Férbundet Alands Sjodagar r.f. De har tagit beslut om
att Sjodagarna ska arrangeras men trots detta visades inte mycket intresse for planeringen
av Sjodagarna. Under genomfdrandefasen var styrelsen med och var mycket hjalpsamma
och engagerade vilket naturligtvis uppskattades men ett utvecklingsférslag for kommande
ar ar att bestallaren skulle visa lite mer engagemang och stalla krav. | ar, 2013, visste

projektgruppen knappt vilka som satt i styrelsen for Forbundet Alands Sjédagar r.f.
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Kontinuitet

Ett ytterligare forslag infor framtiden &r att hitta en grupp som kunde jobba med
Sjodagarna flera ar i rad. Pa sa satt skapas en battre gemensam bild och det géar snabbare att
skapa en vision. Det ar &ven lattare for sponsorer och samarbetspartners om de kénner igen

projektarbetarna.

6.3 Kommunikationsverktyg

Projektplan

Att skriva en projektplan som alla forstar ar ett bra hjalpmedel for att enkelt kunna forklara
vad projektet gar ut pa. Det ar aven till hjalp om ndgon i projektgruppen blir sjuk och
maste ersattas av nagon annan. Genom att lasa projektplanen far en ny medarbetare en
forstaelse for vilka malsattningar gruppen har och pa vilket satt den jobbar. |
projektgruppen ar 2013 fanns ingen projektplan. Att ar 2014 séatta lite tid pa att tillsammans

skriva en projektplan som alla i gruppen accepterar ar en bra borjan.
Telefoner

Trots att projektgruppen 2013 hade tva telefoner som endast anvéndes till arenden som
berérde Sjodagarna sa blev det ibland véntetid da ett samtal skulle ringas. Da anvénde
gruppen sig ibland av egna telefoner vilket egentligen inte var bra i och med att de inte
hade nagot kontantkort kort i dem. Dessutom forvantade man sig inte att fa ett samtal
angaende Sjodagarna till sin privata telefon och kunde darfor inte mentalt forbereda sig pa
samma satt som da kontorstelefonerna ringde. Ett enkelt sétt att 16sa detta skulle vara att

alla har ett kontantkort och varsin telefon som de anvéander under Sjédagarna.

E-post

Att ha tva e-postadresser som delas av tre personer ar inte optimalt. Vissa mejl blev olésta
och andra fick flera svar. Systemet fungerade oftast men inte alltid. Att ha ett system med

ansvarspersoner for adresserna eller att helt enkelt ha varsin e-postadress kunde ha varit en
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battre 16sning.

Gemensam plattform

| projektgruppen 2013 hade alla tillgang till egna datorer vilket underlattade arbetet.
Eftersom arbetsutrymmet hade tradlost internet sa kunde alla vara uppkopplade under hela
arbetsdagen. Tack vare detta kunde gruppen anvanda sig av plattformen Google
Document. Har samlades alla dokument vilket gjorde att alla i gruppen ocksa hemifran
kunde uppdatera och 6ppna de olika dokumenten. Ett forslag till nasta ars projektgrupp ar

att fortsdtta anvanda sig av Google Document.

6.4 Utveckling for projektledaren

En gemensam malbild

Genom att starta projektet tidigare och se till att alla & med fran borjan av planeringsfasen
hjalper det gruppen att tillsammans skapa ett gemensamt mal och tillsammans jobba mot
det. Sjolund ansag att han borde ha presenterat malbilden tydligare och i ett tidigare skede,
men han forsvarade sig med att det ar svart att presentera en malbild for en grupp som inte
har tillrackliga forkunskaper om evenemanget. (Personlig kommunikation 23.9.2013). Att
presentera visionen och halla en snabbkurs i Sjodagarnas historia skulle i langden
effektivera arbetet och spara tid. Genom att precisera malet skapas ocksa en helhetsbild hos
gruppmedlemmarna. Malet ska bade vara gemensamt och uppnaeligt. Genom att anvanda
sig av metoden S.M.A.R.T (se kap 5.1.1) kan gruppen analysera om malet ar uppnaeligt.

Moten

Moten behovs for kommunikation, informationsdverféring och uppféljning. Varje mote
behdver en motesledare. (Rollof 1999, s.1-4). Det f6ll sig naturligt att Sjolund fungerade
som motesledare under alla moéten. Fortsattningsvis ar det viktigt att en métesledare
bestams pa forhand. Genom att ha ett veckomote som infaller samma tid varje vecka,
skapas en kontinuitet som hjalper gruppen att forbereda sig infor métet. Om agendan ocksa

foljer ett visst monster sa blir det lattare att folja med under motet. Nedan finns en lista pa
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vad som bor tankas pa infor ett mote. Las mer om méten i kapitel 5.1.2.

- Bibehall kontinuiteten, hall veckomoten!

- Utse en motesledare som forbereder en agenda

- Motesledaren ska ha ett mal med motet och féra motet framat mot malet

- Motesledaren ska skapa en 6ppen och god atmosfar och ge tid till diskussion

- Sammanfatta motet genom att gora beslut, dela ut uppgifter och bestdmma deadlines
- Dokumentera

- FOlj upp- Dokumentera

- FOlj upp

Fortroende for ledaren

For att skapa fortroende bor ledaren diskutera med sina medarbetare och lyssna pa vad de
har att sdga aven under smapratet. Ledaren bor vidare vara konsekvent och rattvis ocksa i
smapratet (Ekman 2007, s.122-123). Ledaren ska foregd med gott exempel och vara den

forsta att folja nya direktiv. Las mer om fortroende och smaprat i kapitel 5.1.4.

6.5 Utveckla distansarbete

En svaghet som Gathlin namnde var att alla inte var pa plats samtidigt. Det berodde pa att
gruppmedlemmarna inte bodde pa samma ort. Infor nasta ars evenemang ar det bra om
projektgruppen jobbar under samma tak. Ar 2013 hade alla dven flera andra projekt, vilket
paverkade arbetet med Sjodagarna negativt. Att koncentrera sig enbart pa Sjodagarna

skulle gora bade gruppen mer sammanhallen och evenemanget battre.

Ifall en projektgrupp ar en s.k. blandorganisation (se kap 5.2.1) som projektgruppen for
Sjodagarna ar 2013 sa maste projektledaren anpassa sitt ledarskap efter gruppen. Ocksa
medlemmarna i en projektgrupp blir paverkade ifall ndgon i gruppen ar distansarbetare. En
god planering krévs for att en blandorganisation ska vara lika fungerande som en
projektgrupp dar alla arbetar fran samma ort. Har faller ett stort ansvar pa ledaren som

maste anpassa planeringen till organisationen och géra upp en plan som innehaller:
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- Ett tydligt gemensamt mal och en plan for hur malet skall uppnas med hjalp av milstolpar
- Ansvars- och arbetsuppgifter
- Spelregler for gruppen och distansarbetaren
- En plan for hur kommunikationen och informationsflodet ska ske

- En plan for uppféljning

Ledaren i en blandorganisation behtver ha kunskaper i pedagogik, vara tydlig med vad
som forvéantas av distansarbetaren och kunna félja upp ett arbete. Av distansarbetaren
kravs sjalvdisciplin och sjalvdrift. Ifall dessa egenskaper saknas hos individen &r

distansarbete inte att rekommendera.

7 Avslutande diskussion

Projektgruppen for Sjodagarna ar 2013 jobbade hart for att Sjodagarna skulle bli ett lyckat
evenemang, men trots det finns det flera utvecklingsmajligheter till ar 2014. Syftet med
foreliggande arbete var att komma med utvecklingsforslag till Sjodagarnas projektgrupp
2014 vilket uppnaddes. Arbetet har resulterat i konkreta utvecklingsforslag bade for
projektgruppen och projektledaren. Som hjélp for framtida projektgrupper finns exempel
pa verktyg som kan anvéndas till att utvardera och forbattra. Verktygen hittas i teoridelen.
Forutom dessa finns ocksa mallar som ar anvandbara inom projektarbete i bilagorna. |

kapitlet Utvecklingsforslag finns mer utforligt beskrivet vad som borde andras till ar 2014.

De viktigaste resultaten som vi kommit fram till &r:

Det dr av storsta vikt att satta ihop en projektgrupp i ett tidigare skede sa att det finns mera
tid for planering. Under forsta traffarna ska projektledaren presentera evenemanget och
visionen for gruppen och de ska tillsammans formulera ett gemensamt mal och g6ra upp en
plan for hur de ska na malet, bl.a. genom att satta upp milstolpar. Teambuilding ar
vasentligt for att en grupp ska arbeta sa bra som mgjligt tillsammans och borde tas med i
nasta ars projektgrupp. Ifall projektgruppen ar en s.k. blandorganisation sa kravs extra

grundlig planering av projektledaren. Projektledaren sjélv kan inte arbeta pa distans.
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Under examensarbetsprocessen sa har vi skrivit pa distans. Tydliga riktlinjer har lagts upp
och samarbetet oss emellan har fungerat bra. Eftersom vi skrivit fran olika orter sa har
verktyg som Google drive anvants. Det ar en plattform pa internet som innehaller flera
delar, bl.a. ett ordbehandlingsprogram som kan delas mellan flera personer. Genom att
skriva detta arbete pa plattformen har bada haft tillgang till texten under hela processen och
kunnat arbeta pa den samtidigt. Med jamna mellanrum har vi ordnat moten pa samma ort
medan vi kontinuerligt anvant oss av Skype som ett motesredskap. Det kan konstateras att
vi tagit lardom av Sjodagarnas projektgrupps samarbete och kunnat anvénda oss av det vi

lart oss i praktiken under skrivande processen.

Till en borjan hade vi svart att hitta ett datum for intervjuerna som passade bade oss och de
andra frén projektgruppen. Till slut lyckades vi traffa Sjolund p& Aland medan det faktum
att Gothlin studerade i Sverige gjorde det svart for oss att traffa honom personligen. Darfor

beslot vi oss for att gora intervjun via mejl.

Utvecklingsforslagen kommer att presenteras bade for projektgruppen 2013 och for nésta
ars projektgrupp och projektledare. Ett exemplar av arbetet kommer att finnas tillgangligt
for projektgruppen 2014 sa att de har mojlighet att ga tillbaka till texten. Vem som kommer
att arbeta med Sjodagarna 2014 &r annu oklart.
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Bilaga 1

Personer som arbetat med Alands Sjédagar. Fran vinster: Jesper (Representant fran
Sjokvarteret), Johan Sjolund (projektledare), Johan (Styrelsemedlem i Forbundet
Alands Sjodagar), Affe (Styrelsemedlem i Forbundet Alands Sjodagar), Maria Saine
(medarbetare i projektgruppen), Sara Degerth (medarbetare i projektgruppen) och
Anton Gothlin (medarbetare i projektgruppen).



