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Sammanfattning

Syftet med studien &r att & en djupare forstdelse for hur organisationer arbetar med team samt
hur deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut. Vidare vill vi skapa
forstaelse for rekryteringsprocessens betydelse for att anstélla individer som passar bra ihop
med teamet. Som grund for studien ldste vi tidigare forskning inom dmnet och valde ut
relevanta delar som studiens teoretiska referensram. I den redogjorde vi for ett antal teorier
som behandlar team, rekrytering och personlighetstester. Studien genomfdrdes med en
kvalitativ metod och datainsamlingsmetoden som anvénts ar intervjuer. Ett strategiskt urval
genomfordes for att hitta sex personer att intervjua, utifrén kriterierna att de skulle arbeta med
team och rekrytering. Intervjuerna transkriberades och kodades sedan for att finna nyckelord,
concepts och kopplingar till den teoretiska referensramen. Utifran kodningen péborjades
sedan analysarbetet. Resultatet visade pa att det i hog grad finns en medvetenhet kring hur
teamroller och personligheter paverkar teamet och hur organisationer arbetar for att skapa
vélfungerande team. Vi fann dock att olika organisationer prioriterar och vérdesitter olika
arbetssdtt och att det varierar huruvida de olika organisationerna for vidare sin medvetenhet
till teamen. Studien visade dven att de flesta organisationer anvédnder sig av personlighetstest i
rekryteringsprocessen for att minska risken for felrekryteringar och anser att de &r bra
hjédlpmedel. Slutsatserna vi drar av det dr att det generellt finns en hdg medvetenhet i
organisationer men att det varierar hur man anvidnder den medvetenheten for att skapa
vélfungerande team.

Nyckelord: Team, teamroller, rekrytering, personlighetstest, person-group fit
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1. INLEDNING

Teamarbete innebdr att en grupp av individer samarbetar fOr att tillsammans 16sa en uppgift
(Tillvaxverket 2018). Men att samarbeta med vem som helst kan vara littare sagt dn gjort och
kanske &r det sa att organisationerna maste fundera pa vilka personer som placeras ihop for att
teamet ska fungera bra.

P& samma sétt som det dr viktigt i organisationer dr det dven viktigt i ett fotbollslag. I
sammanséttningen av teamet blir det viktigt att ta hénsyn till individernas olika formagor,
roller och kompetenser vilket uttrycktes karnfullt av en deltagare i studien: "Ingen skulle ju
satta in 11 hogerbackar i ett fotbollslag". I ett fotbollslag har alla spelare olika uppgifter
beroende pa vilken position de spelar och trots att de har sina individuella skickligheter sé
ligger lagets styrka i hur vil de samarbetar pd planen. Ska en ny spelare rekryteras till
fotbollslaget &r det viktigt att ta hénsyn till vilken roll och position som finns att fylla och
forsoka hitta rétt spelare for uppgiften. Precis som det dr viktigt i ett fotbollslag bor det dven
vara viktigt for organisationer som arbetar med team.

Rekrytera teammedlemmar som ska kunna samarbeta kan vara en utmaning for organisationer
och det kan underldtta att ha i dtanke vilken roll som behover fyllas i teamet samt vilken
kompetens och typ av person som saknas, for att minska risken for felrekryteringar. I
dagslidget finns det ménga olika personlighetstest som kan anvdndas i rekryteringar, for att
hjélpa organisationer att rekrytera ritt person. Det finns ménga olika asikter kring huruvida
personlighetstester dr ett bra hjdlpmedel men det gér inte att forneka att de dr ett verktyg
organisationer kan anvidnda sig av 1 rekryteringssituationen och som &dven é&r vanligt
forekommande.

I den hir studien kommer vi undersdka hur olika organisationer tdnker kring teamarbete och
arbetar med dessa fragor. I och med att teamarbete &r sd pass vanligt forekommande och
viktigt for organisationer anser vi att det dr ett intressant &mne att undersoka. Var forhoppning
ar att studien ska kunna bidra med intressanta tankar och information samt véicka intresse for
amnet.

1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att & en djupare forstdelse for hur organisationer arbetar med team samt
hur deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut. Vidare vill vi skapa
forstaelse for rekryteringsprocessens betydelse for att anstélla individer som passar bra ihop
med teamet.

Utifrén syftet har tre frigestdllningar utformats:
e Hur viktigt dr det for organisationer att ha vélfungerande team och vilka faktorer

paverkar teamets funktion?
o Hur 6kar man chanserna att en nyanstilld matchar bra med teamet?



e Hur paverkas team av organisationernas medvetenhet kring personligheter och
gruppdynamik?

1.2 Disposition

Uppsatsen &r disponerad pa sa sitt att det efter inledningen kommer ett kapitel diar vi
presenterar den teoretiska referensramen som ligger till grund for studien. Dérefter dr det ett
metodkapitel dér vi resonerar kring val av metod, samt redogdr for hur vi har gétt tillviga och
sist diskuteras reliabilitet, validitet samt etiska dvervdganden. Sedan foljer ett kapitel dér vi
presenterar analys och resultat utifrdn de frigestillningar vi baserat uppsatsen pd. Till sist
kommer ett kapitel dir vi presenterar slutsatser samt diskuterar resultatet.



2. TEORETISK REFERENSRAM

I det hdir kapitlet kommer vi att ta upp ett antal teorier som behandlar team, rekrytering och
personlighetstester. De teorier som vi kommer presentera dr utvalda da vi anser att de dr
relevanta for att besvara syftet och fragestdllningarna i denna uppsats.

2.1 Team

Att arbeta i team blir allt vanligare pd arbetsmarknaden och kinnetecknas av att tvd eller fler
personer arbetar tillsammans (Robbins & Judge 2009, s 356f). Vi kommer hérnést att
presentera olika definitioner av team samt hur team skapas.

2.1.1 Definition av team

Det finns en méngd olika definitioner av ett team men nigra kénnetecken som de flesta enas
om dr: det finns ett tydligt mal for arbetet och medlemmarna besitter varierad och
kompletterande kompetens (Lind & Skérvad 1997, s 18f; Robbins & Judge 2009, s 357f).
Belbins (1993, s 1) definition av team skiljer sig en aning da han menar att ett team &r en
grupp dir deltagarna har olika roller men med ungefar samma status. Granberg (2011, s 612)
lagger till ytterligare kénnetecken for ett team; att individerna i teamet samverkar, har en
organisation och en ledning samt att de existerar i ett storre sammanhang.

Vidare menar Granberg (2011, s 612f) att uppgiften &ar utgdngspunkten och sjilva
forutséttningen for ett teams existens. For att 16sa uppgiften kravs det att individer samarbetar
och effekten av ett utvecklat samarbete 1 ett team kan ses som ett slags mervirde, vilket kallas
for synergieffekt. Alla i teamet bér ett ansvar for att se till att uppgiften blir 16st och alla
forvéntas efter sin formaga bidra med handlingar som kravs for att 16sa uppgiften (Granberg
2011, s 613). Aven Sjovold (2008, s 25) instimmer i Granbergs resonemang om mervirde;
individer tillsammans blir ndgot mer dn var for sig.

Maddux, et al. (2009, s 16) diskuterar teamets funktion i organisationen och dess virde for
produktivitet och tillvixt. Maddux, et al. (2009, s 16) tar ocksé upp begreppet tillhdrighet som
en viktig del 1 teamets funktion. Individerna behdver kinna en kénsla av tillhorighet och forsta
sin roll och hur den bidrar till att nd teamets gemensamma mal. Nér individerna forstir det
thop med syftet att arbeta mot kollektiva mal menar Maddux, et al. (2009, s 16) att en
omvandling skett frdn en grupp till ett team.

Robbins och Judge (2009, s 357f) beskriver skillnaden mellan en grupp och ett team. En
grupp kénnetecknas av individer med varierad kompetens som delar information med
varandra och som har ett individuellt ansvar. Ett team kénnetecknas didremot av
kompletterande fardigheter bland individerna med bade individuellt och gemensamt ansvar
déar syftet dr att skapa kollektiva prestationer. Maddux, et al. (2009, s 15) skriver att alla
grupper kan uppnd mer nir de arbetar som ett team, vilket dverensstimmer med vad bade
Granberg (2011, s 613) och Sjevold (2008, s 25) séger.

Maddux, et al. (2009, s 11) talar precis som Robbins och Judge (2009, s 357f) om
definitionsskillnaden mellan grupper och team och har identifierat nagra kénnetecken av



beteenden. I en grupp kénnetecknas arbetet av att det skots sjdlvstdndigt mellan individerna
och gruppen tror att det dr organiserade utifrdn verksamhetens syfte. I ett team finns
forstaelsen for att individuella och kollektiva mal uppnds bést genom samarbete och stod. Tid
ska inte slosas pa konflikter eller pd att forsoka skapa fordelar pd varandras bekostnad
(Maddux, et al. 2009, s 11). Sjdlvstindigheten som finns hos individer i gruppen gor att
individernas fokus ligger pa det egna arbetet snarare én i planeringen av de kollektiva mélen.

Dir tidigare nimnda forfattare skiljt pa begreppen grupp och team sé pratar Sjevold (2008, s
13) istdllet om de synonymt med en definition som lyder: “en grupp bestar av tre eller flera
personer med ett gemensamt mél och som samhandlar for att uppné detta mal”.

Sammanfattningsvis finns det atskilliga definitioner av team och grupper men i denna uppsats
har vi valt att frimst fokusera pa Robbins och Judges definition da det &r den som upplevs
mest heltickande och relevant for vart syfte. Anledningen till att vi &nd& har presenterat ett
flertal andra definitioner dr for att visa pa begreppets omfattning. For att fa team att fungera
vél och uppna en synergieffekt kommer det krévas att det finns en kinnedom och kunskap om
hur man satter ihop team. Det kommer vi gé in pé i f6ljande avsnitt.

2.1.2 Att skapa ett team

Maddux, et al. (2009, s 9) gor en liknelse mellan processen att bygga ett hus och processen att
bygga ett team. Innan byggandet av huset kan starta méste du géra upp en plan pd hur du vill
att huset ska se ut och vad det ska innehélla. P4 samma vis behdver organisationer se till att
virdera och vilja vilka egenskaper som det finns behov av i teamet. Aven om detta utifrin
Maddux, et al. (2009, s 9) syn géller utifran att skapa ett team fran grunden dr det dven viktigt
med en plan som grund infor nyrekryteringar. Om det finns en tom plats i teamet som behdver
fyllas &r det viktigt att organisationen kan identifiera vilka behov som finns géllande
kompetens och rollfunktion.

Att sdtta ihop ett team innebér enligt Maddux, et al. (2009, s 38) “att samla ithop ménniskor i
en grupp och be de att arbeta bra tillsammans”. Detta belyser en svar aspekt med att sétta ihop
ett team. Individerna i gruppen kommer att ha olika personligheter och péd sa vis kommer
dven olika beteendestilar att behdva anpassas till varandra (Maddux, et al. 2009, s 38). Att ha
kunskap om personligheter dr dirfor en tillgdng for organisationer for att kunna bygga
vélfungerande team. Det finns dven mycket verktyg att anvdnda sig av, 1 form av till exempel
personlighetstest, for att gora en personlig bedomning av en kandidat som i sin tur kan oka
forutséttningarna for att sétta ihop rétt individer for uppgiften.

Batenburg, et al. (2013) tar ocksa upp vikten av att ta reda pd medlemmarnas styrkor och
svagheter 1 skapandet av team. Att sdtta ihop olika ménniskor och tro att ett vélfungerande
team kommer att skapas &r inte s troligt utan det krdvs mer anstrangning dn si. Oavsett om
det handlar om att sétta ihop ett team fran grunden eller komplettera ett team blir det oerhort
viktigt att ha en kiinnedom om individens styrkor och svagheter i syfte att 6ka chanserna till
ett vilfungerande team.



Robbins och Judge (2009, s 364ff) tar upp sex olika omraden som dr viktiga att ta hinsyn till
ndr ett team ska skapas; medlemmarnas formagor, medlemmarnas personligheter,
rollfordelning, medlemmarnas méangfald, storleken pa teamet samt medlemmarnas preferens.
For att ett team ska kunna arbeta effektivt menar Robbins och Judge (2009, s 364f) att det ska
finnas en variation av medlemmarnas formagor, men att det inte nddvéndigtvis behdver vara
en variation av personlighetstyper. Géllande rollférdelning har forfattarna identifierat nio
olika roller och menar att det behdvs en fordelning av dessa inom ett team. Vidare menar
Robbins och Judge (2009, s 366) att mangfald i ett team kan ha bade for- och nackdelar. De
menar att det finns en risk att méngfald 1 teamen gor att de presterar simre men att om
medlemmarna viljer att fokusera péd olikheterna och skillnaderna dem emellan och kan
kommunicera dessa s& kan det bli en fordel. Néar det kommer till teamets storlek menar
Robbins och Judge (2009, s 367) att de mest effektiva teamen har fem till nio medlemmar.
Slutligen menar forfattarna att vid sammanséttningen av ett team &r det viktigt att &ven ha 1
atanke vilka individer som vill arbeta i team och vilka som foredrar att arbeta individuellt
(Robbins & Judge 2009, s 368) da det kommer att pidverka teamets effektivitet negativt om
medlemmarna inte trivs med teamarbete.

Utifrdn de hér teorierna blir det tydligt att skapa ett team kan vara en svar uppgift for
organisationer men dock oerhort viktig. Individerna ska fungera ihop och kunna samarbeta for
att na kollektiva mal. Ett sétt att 6ka chansen till vdlfungerande team kan vara att identifiera
vilka teamroller som behdvs och hitta individer som matchar dessa.

2.2 Teamroller

Nér man talar om roller i vetenskapliga sammanhang sa innebdr det inte att spela en roll utan
att individer tar pa sig olika sociala roller beroende pé vilket sammanhang de ingér i (Granér
1991, s 93). Sociala roller utgdr frén personligheten vilket innebir att det &r personligheten
som sitter granser och bestimmer vilka sociala roller individen kan inta i samband med
omgivningens forviantningar (Granér 1994, s 48). Under kortare perioder dr det mojligt att
overtrdda grianserna som personligheten sitter men det resulterar ofta i att individen snabbare
blir uttrottad, da det kréver extra psykisk energi (Granér 1994, s 48). Att rekrytera rétt person
blir darfor extra viktigt for att ha en individ som orkar arbeta och gora ett bra arbete under en
langre period.

For att hitta rétt person kan det vara lampligt att inte bara fokusera pé arbetsbeskrivning och
kompetens utan att dven fundera pa vilken roll i gruppen som behdver fyllas. Har foretaget
eller teamet en majoritet av en viss roll sd ar det en fordel att anstélla en person som har en
annan roll och kompletterar gruppen snarare #n passar in (Lindmark & Onnevik 2011, s 83).
Utmaningen i att rekrytera ritt person dr ndgot som kommer behandlas mer senare i kapitlet.

Water, et al. (2008) skriver om den funktionella rollen, vilket baseras pa de krav som arbetet
stdller pa individen i form av kunskap och formagor, men &dven den organisatoriska rollen som
kdnnetecknas av var i organisationen du befinner dig med tillhdrande ansvarsomrdden.
Forfattarna anser dock inte att dessa tvd roller ger en heltickande bild av de anstéllda och
saknar faktorer som till exempel beslutsfattande och kommunikation, och menar darfor att



teorier om teamroller utgor ett komplement for att ge en bredare bild av en anstélld (Water, et
al. 2008). Vi kommer ta upp tva olika teorier om teamroller d& bade Belbins teori om
teamroller och Benne och Sheats teori om olika rollfunktioner dr framtridande inom
forskningen om grupper och team. Vi anser att de bada har potential att appliceras pd team
och dirfor dr relevanta att presentera i uppsatsen.

2.2.1 Benne och Sheats teamroller

Med hénvisning till Benne och Sheats (1948) delar Granér (1991, s 97) in roller i tre olika
funktioner som han bendmner instrumentella rollfunktioner, socio-emotionella
rollfunktioner samt sjilvcentrerade rollfunktioner som kommer att beskrivas mer utforligt
nedan. Han beskriver de instrumentella rollfunktionerna som de roller vars syfte &r att
uppfylla gruppens mél. Socio-emotionella rollfunktioner har istillet som syfte att uppfylla de
socio-emotionella behov som finns i1 gruppen. Sist menar han att de sjélvcentrerade
rollfunktionerna dr roller som inte alls fyller ndgon poéng for gruppen eller kanske till och
med gér emot gruppens syfte. Enligt Granér (1991, s 97) ér ingen individ renodlat en av dessa
funktioner utan istéllet ska de tre rollfunktionerna ses som en kategorisering av beteenden,
vilket da innebdr att en social roll bestér av alla tre funktioner.

Benne och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 98f) har identifierat tolv olika
instrumentella rollfunktioner: initiativtagaren som foresldr hur gruppen ska arbeta samt
identifierar problem och 16ser dem, informationssékaren som soker bakgrundsfakta som kréavs
for att kunna utfora en uppgift, dsiktssékaren som istillet for fakta lagger fokus pa dsikter och
virderingar 1 arbetet, informationsgivaren som bidrar med fakta och drar slutsatser,
dsiktsgivaren som formulerar dsikter och vérderingar, nyansgivaren som kompletterar andra
personers asikter och forslag, samordnaren som forsoker koordinera gruppens arbete,
orienteraren som har koll pa gruppens mél och meddelar hur langt man har kommit, kritikern
som ger positiv och negativ kritik och kan ifragasétta gruppens arbete i relation till dess
syften, stimulatorn som driver pa beslut och jobbar for att oka kvaliteten pd arbetet,
assistenten som utfor rutinuppgifter som medfor att gruppen kan arbeta och sist sekreteraren
som haller koll pa vad som sagts och gjorts i gruppen.

De socio-emotionella rollfunktionerna syftar till att uppfylla gruppens behov av trygghet
och gemenskap (Granér 1991, s 100). Nagra exempel pd sddana &r uppmuntraren som
berdmmer och visar uppskattning for de andra i gruppen, medlaren som forsoker lugna
konflikter samt hdja stimningen i gruppen, kompromissaren som kan kompromissa nér det
uppstdr konflikter eller meningsskiljaktigheter, kommunikationsbefrimjaren som forsoker
fraimja kommunikationen i1 gruppen, normgivaren som skapar regler och normer for hur
gruppen ska fungera, observatéren som uppmirksammar och tolkar den kéinslomissiga
situationen i gruppen samt med/dparen som deltar i gruppens samspel men ar passiv (Benne
& Sheats, 1948, refererad i Granér 1991, s 100).

Den sista typen var sjidlvcentrerade rollfunktioner vilket dr beteenden som dr viktiga for
individen att uttrycka men inte for gruppen som helhet (Granér 1991, s 101). Hir har Benne
och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 103) identifierat dtta typer av sjélvcentrerade



roller. De bendmns som angriparen som kritiserar och nedvérderar andras virderingar eller
forslag, blockeraren som gor motstind mot gruppen och drar ut pé arbetet,
uppmdrksamhetssokaren som vill ha gruppens uppmérksamhet pd sig sjdlv och agerar
uppseendevickande, bekdnnaren som ventilerar kénslor och vérderingar som inte har med
gruppen att gora, playboyen som agerar overldgsen Over gruppen och dess arbete, dominanten
som soker makt genom manipulation i gruppen, den hjdlpsékande som sdker sympati genom
att visa sin osdkerhet och sist den sjdlvutndmnda foretrddaren som ser sig sjilv som
representant for de andra i gruppen och anvidnder makten for att uttrycka sina egna asikter.

2.2.2 Belbins teamroller

Benne och Sheats talar om olika rollfunktioner medan Belbin istéllet pratar om olika
teamroller. Belbin (1993, s 22) har identifierat nio olika teamroller som speglar olika
beteenden: Plant som ér kreativ och en idéspruta, Resource Investigator som ér entusiastisk
och utforskar olika mdjligheter, Co-ordinator som tydliggdér teamets mal och delegerar
uppgifter, Shaper som jobbar bra under press och dr driven, Monitor Evaluator som ténker
strategiskt och ser alla alternativ, Teamworker som &r samarbetsvillig och girna avvérjer
konflikter, Implementer som ar pélitlig och effektiv, Completer som ar noggrann och
ansvarsfull 1 arbetet och till sist Specialist som é&r sjdlvgaende och specialist inom ett visst
omrade. Enligt Belbin (1993, s 24) baseras teamrollen pa individens beteende och samarbete
med Ovriga individer i teamet. De roller som Belbin identifierade &r jimforbara med och
liknar 1 hog grad de nio roller som Robbins och Judge (2009, s 366) identifierade.

De bada tidigare nimnda teorierna ger forenklade och generaliserade bilder av individers
beteende vilket dr viktigt att ha i1 dtanke. Detta anser vi kan vara badde en fordel och en
nackdel. A ena sidan kan teorierna enkelt appliceras pa verkligheten da det gér att koppla
vissa uppenbara beteenden till de olika rollerna. A andra sidan kan generaliserande teorier
som dessa leda till stereotypa antaganden om individen.

Att ha kdnnedom om dessa roller kan underlitta samspelet mellan teamets medlemmar och
ddrmed minska risken for konflikter.

2.2.3 Rollkonflikter

Arbete i team innebdr ett nidra samarbete med andra individer vilket d& gor interpersonell
kemi mellan teamets medlemmar viktig. Belbin menar att personer som arbetar med varandra
kan kommunicera pa olika sétt (1993, s 57). Antingen s& sker kommunikationen uttryckt i
tekniskt och arbetsrelaterat sprak dér de individuella personligheterna spelar mindre roll, eller
i de fall dar dynamiken mellan personerna spelar storre roll sa kommer individens teamroll att
paverka hur kommunikationen sker. I en sadan situation finns det da en risk att individernas
olika roller paverkar samspelet och darmed skapar en konflikt mellan personerna. I ett team
med individer som har tagit olika roller kommer det dé att finnas skillnader mellan de olika
teammedlemmarna, och Belbin (1993, s 67f) menar att for att undvika att detta skapar
konflikter bor man forsoka se styrkorna hos de ovriga, det vill sdga vad de olika rollerna kan
tillfora till teamet.



Ett annat alternativ for att undvika eller minska konflikter mellan medlemmar i teamet &r att
en individ kan vélja bort sin priméra roll till fordel for en mindre naturlig roll som passar
bittre in 1 gruppen (Belbin 1993, s 69). Detta kan da gora att man minskar risken for konflikt
inom gruppen men att det istillet skapar en intrapersonell konflikt, alltsd en konflikt inom
individen. Att behova inta en sekundr roll kan vara en stress for individen och ju lingre de
inte kan ha sin priméra roll desto storre blir belastningen vilket i slutdndan kan leda till att de
trivs sdimre med jobbet och darmed soker sig till andra arbeten (Belbin 1993, s 69). Det visar
darfor pd vikten av att kartligga vilka personligheter som finns i team och vilka roller
individerna dr bendgna att ta, samt att ta reda pd detta nir en ny person ska rekryteras till
teamet. Kan man fran borjan sitta ihop ett balanserat team dér de olika individerna intar roller
som kompletterar varandra bor alltsd trivseln 0ka. Vidare menar Belbin (1993, s 20) att ett
obalanserat team kommer prestera simre dn ett balanserat team. Water, et al. (2008) tar dven
upp Belbins resonemang om huruvida ett team som &4r medveten om sina brister kan
kompensera for de roller som saknas i teamet. Det visar dd pd hur viktigt det ar att
medlemmarna dr medvetna om vilka styrkor och svagheter som finns inom teamet.

2.3 Person- group fit

Person- group fit (forkortas som PG fit) definieras som matchningen mellan en individ och
arbetsgruppen den tillhor (Werbel & Gillilan 1999, refererad i Werbel & Johnson 2001). Detta
géller badde vid en nyanstillning men &ven vid sammansittning av team bestdende av
befintliga anstillda. Den hér teorin anvédnder begreppet grupp istéllet for team men vi
bedomer att den kan appliceras dven pa team. Darfor véljer vi att anvinda begreppet grupp
istdllet for team 1 det hér avsnittet med hansyn till teorins bendmning.

Tanken bakom PG fit dr att manga positioner kraver relationer till kollegor och att kunna ha
bra interaktioner med andra individer medfor dé att de kan utfGra sitt jobb pé ett béttre sétt
(Werbel & Johnson 2001). Om man har ett arbete dér delar av det hela tiden beror pa
kommunikation och samarbete med andra personer blir déarfor dessa interaktioner vildigt
viktiga. I och med att arbete i team baseras pa samarbete och interaktioner mellan teamets
medlemmar blir dérfér matchningen mellan en individ och gruppen som helhet vildigt viktig.

Matchningen mellan individen och gruppen baseras dels pa att man har liknande egenskaper
och viérderingar, men ocksa att man besitter styrkor och svagheter som kompletterar de
styrkor och svagheter som finns hos ¢vriga gruppmedlemmar (Werbel & Johnson 2001). Pa
sa sitt blir det viktigt att kunna kartldgga vilka egenskaper och formégor som finns i gruppen
men dven vilka som saknas for att kunna avgora vilka kvalitéer som en nyanstilld behdver
besitta for att komplettera gruppen. Har kan vi dven éaterkoppla till metaforen om ett
fotbollslag, om laget har ett antal spelare som alla &r defensiva och bra pa att férsvara behover
de snarare en offensiv forward som kompletterar de dvrigas egenskaper dn dnnu en defensiv
spelare. Det kan dock vara bra om de olika spelarna har samma grundldggande vérderingar
och malbild.



I rekryteringssituationen blir det dérfor en utmaning att hitta de individer som bade har
liknande virderingar och kompletterande formégor i forhallande till teamet de kommer
tillhora.

2.4 Rekrytering

Precis som rekrytering i stort sd behdver organisationer vid sammansittning av team avgora
om rekryteringen ska ske internt eller externt (Lindmark & Onnevik 2011, s 82). Finns inte de
personer man behdver till teamet inom organisationen géller det att hitta dem genom en
externrekrytering. Granberg (2011, s 413) definierar rekrytering som “de dtgidrder som syftar
till att genom en anstéllning tillgodose foretagets behov av personal”.

Rekryteringsarbetet i en organisation har en ndra koppling till det som kallas for
personalplanering som i sin tur utgor ett viktigt underlag for att skapa forutsittningar for ett
lyckat rekryteringsarbete (Lindmark & Onnevik 2011, s 330). Personalplaneringen illustrerar
en balans mellan antalet anstédllda och olika kompetenser i organisationen och Lindmark och
Onnevik (2011, s 82) beskriver att en del av personalplaneringen bér vara strategiskt inriktad
for att forsoka mota framtidens personalbehov. Aven Maddux, et al. (2009, s 9) tar upp att det
bor finnas en plan for vilka egenskaper och kompetenser som behdvs i organisationen, vilket
underlittar i urvalet. Ater kopplat till fotbollsmetaforen sé blir det dirfor viktigt for ett team
att kartlagga vilka spelare som behdvs, soka efter dem och erbjuda dem en plats i teamet.
Kartldggningen av vilka egenskaper och kompetenser som finns i gruppen samt vilka som
saknas blir darfor viktigt for att minska risken for felrekrytering. Det gar inte att skydda sig
fullstdndigt mot felrekryteringar dé det inte finns ndgon urvalsmetod som ar fullstindigt séker
men rekryterare bor vilja de metoder som inom forskningen visat pa bdsta mgjliga
traffsakerhet (Andersson, et al. 2016). Rekryteringsprocessen bestar dock av mer é&n
urvalsprocessen, dir alla steg kan paverka det slutgiltiga resultatet av rekryteringen.

Andersson, et al. (2016, s 23) delar upp rekryteringsprocessen i sju olika steg: forarbete,
sokprocess, information till de sékande, insamling av data och bedomning, beslut,
introduktion och uppféljning. En rekryteringsprocess kridver mycket administration och
potentiella kandidaters, nuvarande och tidigare medarbetares upplevelser av organisationen ar
en forutsittning for att attrahera de bdsta formégorna (Andersson, et al. 2016, s 24). Vilka de
bista formigorna ar kan skilja sig mellan organisationer dd behoven ser olika ut.

I forsta steget, forarbete, handlar det om att analysera vilka kompetensbehov organisationen
har och det gors i form av en befattningsbeskrivning och en kravprofil. Kravprofilen &r alltid
utgdngspunkten for det som ska beddomas och bygger pd befattningsbeskrivningen
(Andersson, et al. 2016, s 78). Nér en kravprofil ska tas fram ar det viktigt att fundera pa vilka
kriterier som dr nodvéndiga att uppfylla for att underldtta sallandet bland ansdkningarna samt
att rangordna dem (Andersson, et al. 2016, s 81). Utifran kravprofilen blir det pa sa vis ldttare
att se vilka kriterier som ska prioriteras och var fokus ska ligga, till exempel i kommande
intervjuer. Precis som Maddux, et al. (2009, s 9) menar blir det 1 det hér stadiet valdigt viktigt
att bestimma vilken typ av person som behovs for att komplettera teamet. Hér kan det darfor
dven vara en fordel att ha det befintliga teamet, om det finns ett, kartlagt s det i1



rekryteringssituationen finns underlag som visar pa vilken typ av roll/kompetens som saknas i
teamet. Vi ser alltsa att i det hér forsta steget dr det valdigt viktigt att ha teamet 1 atanke.

I andra steget, sokprocessen, ska beslut tas om hur sokandet efter kandidater ska gé till,
exempelvis ska de ske internt eller externt och ska man hantera processen sjdlv eller anlita
hjilp (Andersson, et al. 2016, s 24). Aven detta steg kan vara kritiskt i friga om att hitta ritt
kandidater. Beroende pa vilka sokvégar och metoder som anvinds kan det komma att padverka
vilka individer det finns mojlighet att na ut till.

I tredje steget, information, till de sokande ska beslut tas om hur man ska informera de
sokande om organisationen och tjénsten.

I fjarde steget, insamling av data och bedomning, ska urvalsmetoderna som bestdmts under
forarbetet anvindas for att kunna bedoma kandidaterna, resultaten fran urvalsmetoderna ska
jdmforas med kravprofilen. Det dr viktigt att forsékra sig om att den teori man grundar urvalet
pa har en koppling till beteenden och kompetenser som anses vara viktiga for att klara av
arbetet (Andersson, et al. 2016, s 50). Risken dr annars stor att man rakar vilja fel kandidat
eller viljer bort ndgon utifran en viss kategori vilket i sig kan bli ett etiskt dilemma utifran ett
diskrimineringsperspektiv. Etiska dilemman &ar ndgot som &dr vanligt forekommande i en
rekryteringsprocess och Andersson, et al. (2016, s 25) skriver att det i organisationer behdver
finnas utarbetade forhdllningssétt for hur man ska hantera séddana fragestéllningar genom
rekryteringsprocessens alla delar.

Det femte steget i rekryteringsprocessen dr bes/ut och da ska beslutsfattande person med
hjélp av underlaget ta ett beslut om vem av kandidaterna som ska erbjudas anstdllning

(Andersson, et al. 2016, s 24).

I det sjitte steget, introduktion, sker introduktion av den nyanstillda och det &r en fordel att
organisationen anvénder sig av ett introduktionsprogram for att ge individen en bra start i
organisationen. Ur teamperspektiv dr det viktigt att fa den nyanstillda att kdnna en kénsla av
tillhdrighet och att individen dr med och bidrar till gruppens gemensamma mal (Maddux, et
al. 2009, s 16). Det bor dérfor vara viktigt att tidigt etablera en bra kontakt mellan teamet och
den nyanstillda.

Det sista steget, uppfoljning, i rekryteringsprocessen utgors av uppfoljning som bor ske bade
av rekryteringsprocessen som sadan och hur det gar for individen pa det nya arbete
(Andersson, et al. 2016, s 24). Om vi ater kopplar till teamaspekten ger uppfoljningen en
indikation pa hur vil teamet fungerar och om rekryteringsprocessen har gett de resultat
organisationen var i behov av.

Rekrytering &r en viktig del av alla organisationer d& det dr ddr man har mojligheten att hitta
ritt personal som kommer att tillfora ndgot till organisationen. Ska det &ven rekryteras till
team, oavsett om det handlar om att skapa ett fran grunden eller komplettera med en enstaka
individ, blir det dnnu svérare. Vi har tidigare ndmnt Maddux, et al. (2009, s 9) liknelse mellan
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att bygga hus och sitta ihop ett team 1 fraga om att ha en vl utarbetat plan men dven att de
olika delarna maéste fungera vél ihop. Det dr i1 rekryteringssituationen som det finns en
mdjlighet att 6ka chanserna till ett vdlfungerande team.

2.5 Personlighet och tester

Utover de teorier om teamroller som vi presenterade tidigare finns det en mingd olika
personlighetsteorier som har gjort en ansats att kategorisera ménniskors egenskaper och
beteenden. I samband med rekrytering ér det ganska vanligt att anvdnda sig av tester for att
forsoka forsékra sig om att den som anstélls ar ritt person for tjansten Lycken (2005, s 7) men
de kan dven anvédndas for att kartligga en grupp. Det vanligaste sorten av personlighetstest
utgdr fran att kandidaten sjdlv far fylla i ett frageformuldr utifrdn sin egen uppfattning
(Andersson, et al. 2016, s 159).

Att beskriva ménniskor utifran beteenden dr dock inte helt latt d& ménniskan ar komplex och
Lycken (2005, s 7) menar att personlighetsdrag dr fordnderliga och ofta situationsbetingade.
Det kan innebéra att en person exempelvis kan vara social i ett sammanhang men mindre
social i ett annat sammanhang. Aven Granberg (2011, s 425) ir kritisk till urvalsinstrument
och sdrskilt de psykologiska tester som utgdr frin att individens personlighet &r s& pass
varaktig och framtrddande att den kommer prégla beteendet nu och i framtiden. Det &r viktigt
att papeka att inget personlighetstest kan ge hela sanningen om en person. Enligt Lycken
(2005, s 8) kan det dock i bésta fall visa pd om personen passar ihop med tjdnsten samt att de
kan ge medarbetarna forstaelse for individers likheter och olikheter.

Andersson, et al. (2016, s 162) betonar vikten av att vélja ritt test och anvénda det pa rétt sétt
for det man vill mita. Pa sa vis blir det véldigt tydligt att om testen anvinds fel sa blir givetvis
resultaten varken maétbara eller tillforlitliga. Om de anvénds pa rétt sétt kan personlighetstester
ge mycket anvindbar och relevant information om kandidaterna samt vara mycket
kostnadseffektiva (Andersson, et al. 2016, s 162). Ytterligare en fordel med
personlighetstester dr att du enkelt kan jidmfora olika kandidater med varandra pa ett relativt
rittvist sitt genom att anvdnda dig av standardiserade processer (Andersson, et al. 2016, s
149).

2.5.1 Myers Briggs Type Indicator

Myers Briggs Type Indicator (forkortas MBTI) ar ett sjdlvskattningstest som dr vanligt
forekommande inom organisationer (Lindmark & Onnevik 2011, s 85f). MBTI bestér av 16
olika personlighetstyper som baseras pa fyra skalor. Den foljande beskrivningen av de fyra
skalorna baseras pa Lindmark och Onneviks (2011, s 85f) tolkning av teorin.

Den forsta skalan handlar om var individen fér sin energi, det vill sdga om hen dr introvert
eller extrovert. Den introverta hdmtar energi fran sig sjélv, vill ha tid att fundera innan man
fattar beslut samt har mindre behov av bekriftelse fran kollegor och chefer. Den extroverta
hédmtar tvirtom energi fran sociala sammanhang och kénner att det ar viktigt med gemenskap
samt uppmuntran fran kollegor.
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Den andra skalan beskriver hur individen tar in information, via sinnesfornimmelser eller
intuition, dir sinnesfornimmelse betyder att de sdker fakta och har bra koll pd omgivningen
medan intuition innebér att man gillar nya idéer och fordndringar i arbetet.

Den tredje skalan baseras pa hur individen fattar beslut. Antingen med utgéngspunkt i
tanken, det vill sidga logiskt och rationellt tinkande, eller i kénslan vilket dd innebér att man
istdllet fattar beslut utifran virderingar och med hénsyn till andra personers reaktioner. De
som baserar beslut pd tanken ses ofta som uppgiftsorienterade medan de som fattar beslut
utifran kénslor uppfattas som relationsorienterade.

Den fjiirde och sista skalan handlar om hur individen forhéller sig till omvérlden, antingen
genom bedomning eller perception. Personer som har hoga drag av bedomning vill ha kontroll
pa sin tillvaro och kénnetecknas av att ha 1dng framforhallning. Individer som utgdr fran
perception dr ddremot mer flexibla och spontana i sitt sétt att arbeta.

Utifrén det testet kan da arbetsgivaren fa en ndgot bredare bild av en individ, oavsett om det
giller att kartldgga befintliga anstéllda eller en kandidat i en rekryteringsprocess.

Att anvdnda sig av personlighetstester i syfte att kartligga en grupp kan innebdra att
gruppmedlemmarna enklare kan forstd varandra och dirmed hantera eventuella svarigheter pa
ett battre sitt (Varvel, et al. 2004). I och med att man kan ha olika grader av personlighetsdrag
som paverkar gruppen, till exempel introversion, dr det viktigt att ta bade medelvédrden och
variationsbredden inom gruppen i beaktning (Varvel, et al. 2004). I praktiken innebdr det
alltsd att &ven om medelvirdet pa introversion/extroversion ligger i mitten i1 en specifik grupp
sd dr det dven viktigt att ha i dtanke om det finns person som befinner sig lingre ut pa
skalorna. Detta kommer da att paverka interaktionen mellan gruppens medlemmar dven om
medelvérdet dr neutralt.

I sin studie undersokte Varvel, et al. (2004) om teammedlemmarnas MBTI- typ paverkade
teamets effektivitet men resultatet visade ingen signifikant korrelation mellan MBTI-
medelvérdet och teamets effektivitet. Detta stodjer pa ett vis tanken om att personlighet spelar
roll nér det géller teamprestationen men visar att det inte &r den viktigaste faktorn och att den
inte heller kan forutse effektiviteten (Varvel, et al. 2004). Lycken (2005, s 9) skriver att MBTI
inte dr ett ldmpligt instrument att anvdnda i urvalssammanhang d& en och samma
arbetsuppgift kan utforas av samtliga personlighetstyper men att enskilda individer har
“typiska” sdtt som kommer paverka hur de utfor uppgiften. Det visar pa att MBTI kanske inte
fyller sitt storsta syfte i urvalssammanhang utan istdllet fyller en storre funktion vid
kartlaggning av personlighetstyperna inom teamet. Om medlemmarna i teamet har kinnedom
om de olika personlighetstyperna kan de dven forhélla sig till varandra pa ett mer medvetet
satt. Har kan vi dven diskutera i vilket syfte testet anvdnds, dven i urvalssammanhang. Som
Lycken (2005, s 9) menar s& kommer inte testet vara en bra forutsédgare for hur vil individen
kommer utfora en viss uppgift. Det kan dock finnas en podng med att utféra testet i
urvalsammanhang 1 syfte att fi kinnedom om hur kandidatens personlighet skulle matcha
Ovriga i teamet.
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3. METOD

Foéljande kapitel kommer att behandla metoden som anvinds i uppsatsen. Det inkluderar
olika metodologiska overviganden sdsom metodval, datainsamling, analysmetod samt
resonemang kring reliabilitet och validitet. Vi kommer presentera bade de val vi har gjort
samt diskutera pd vilka grunder de olika valen har gjorts.

3.1 Metodval

I vért arbete har vi utgatt frdn det hermeneutiska synséttet vilket innebir att forsoka forsta
andra ménniskor genom att studera och tolka individers handlingar (Patel & Davidson 2011, s
29). Hermeneutikens motsats dr positivism dér malet &r att forsoka forklara foreteelser i form
av kvantitet och naturvetenskapliga forklaringsmodeller (Patel & Davidson 2011, s 29). Om
positivismen representerar det kvantitativa och objektiva sd star hermeneutiken istéllet for det
kvalitativa och tolkningsbara, vilket &r varfor den ldmpar sig som utgangspunkt i den hdr
studien. D4 vi strévar efter att forstd bakomliggande processer, viarderingar och arbetssétt sa ar
hermeneutiken en bra utgangspunkt for oss. Patel och Davidson (2011, s 30) menar dven att
enligt ett hermeneutiskt synsétt sd ar forskarens forforstdelse en tillgdng som man kan
anvinda sig av istéllet for ett hinder. Vi har dérfor valt att senare i1 kapitlet presentera var
forforstielse 1 amnet.

Baserat pa studiens syfte att undersoka hur organisationer arbetar med att skapa
vélfungerande team sa valde vi att tillimpa en kvalitativ ansats. Genom att anvdnda en
kvalitativ metod har vi mdjligheten att f4 kunskap om attityder, virderingar och arbetssétt
som kan besvara vara frigestillningar. En kvantitativ metod hade istéllet tjanat till att se
statistik, monster och numeriska vérden, vilket vi inte &r intresserade av i det hér specifika
fallet. Lantz (2013, s 13) menar att det bista séttet att f4 kunskap om hur en person uppfattar
ndgot dr att intervjua och stélla fragor.

Vi valde att utfora intervjuer for att kunna fa utforliga svar som inte enbart baseras pé fakta
utan dven belyser intervjupersonernas varderingar och attityder i frdgan. Intervjuer innebdr
dven att respondenterna kan svara pa ett sitt som de sjdlva finner 1dmpligt och baserat pd hur
de svarar pa fragorna kan man &ven pa sa sitt utldsa information ur svaren. Hade vi istéllet
gjort en kvantitativ undersdkning med exempelvis enkdter som datainsamlingsmetod hade det
varit svért att na dessa vdrderingar och personliga ésikter.

Aven inom en kvalitativ metod finns det dock olika tillviigagingssitt for att samla data och
anledningen till att vi valde intervjuer istdllet for exempelvis observationer dr for att vi soker
information kring bakomliggande processer och attityder. Dessa blir svéra att observera och
darfor 1ampar sig intervjuer battre. Vi hade ddremot kunnat utféra observationer kombinerat
med intervjuer for att sjdlva skapa oss en bild av hur olika team arbetar. Att kombinera dessa
tvd metoder hade kunnat ge oss en bredare bild av arbetet med team samt sjélva se det i forsta
hand istéllet for att f& hora det i andra hand via de personer vi intervjuar. P& grund av olika
faktorer anser vi dock inte detta som mojligt, till exempel tidsbrist och att det dr svért att
genomfora.
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For att beskriva kopplingen mellan teori och empiri finns det tre olika begrepp; deduktion,
induktion och abduktion. Deduktion innebér att man foljer bevisandets védg. Alltsd borjar man
undersokningen med utgangspunkt i teorier som man applicerar pa verkligheten for att dra
slutsatser om enskilda foreteelser (Patel & Davidson 2011, s 23). Motsatsen till deduktion &r
dé induktion vilket innebér att man foljer upptackandets vig och borjar med att samla empiri
for att sedan utifrdn den insamlade datan skapa teori som forklarar vad man sett (Patel &
Davidson 2011, s 24). Abduktion dr en kombination av dessa tva sétt och ar vad den hér
studien dr baserad pa. I och med att vi dr intresserade av att f4 djupare forstaelse for vart valda
dgmne men dven dr Oppna for att hitta nya intressanta aspekter som vi inte tidigare hade
kidnnedom om sé gér det inte att séiga att den &r renodlad induktiv eller deduktiv.

3.2 Vir forforstaelse

Vi tror att en stor del som anstélld &r att fungera bra ithop med 6vriga anstéllda och att det
darfor laggs stor vikt vid personliga egenskaper. Att enbart anstélla personer baserat pé
formell kompetens och formégor racker inte, utan vi tror att det ar véldigt viktigt att dven se
till den sociala aspekten. Det blir dérfor nodvéndigt att pd ett eller annat sitt ta reda pa hur
personer fungerar i sociala sammanhang, vilka beteenden de har och hur de reagerar i olika
situationer. Vi tror att organisationer arbetar med detta for att Oka chanserna till att
sammanfora personer som kan arbeta bra tillsammans, men att det kanske dr vanligare 1
organisationer som uttalat anvénder sig av arbete i team.

Av vér erfarenhet uppmuntras arbete i team och genom aren i skolan har vi deltagit i manga
grupparbeten for att forbereda oss infor arbetslivet. Det som dd mérkts dr hur personer i
gruppen intar olika roller och olika personligheter fungerar olika bra tillsammans. Vi har
upplevt bade effektiva och mindre effektiva team och har da blivit medvetna om hur viktigt
det dr med ett team som fungerar bra.

Det ir i stort sett oundvikligt att ha forforstdelse och vi ser att den kom att paverka vilken typ
av teori och forskning vi valde att soka efter, men &dven hur vi valde att formulera fragor samt
fora intervjuerna. Vi anser dock att det dr viktigt att vara medveten om vad vi har for
forstaelse 1 amnet for att inte 14ta den ta Over.

3.3 Insamling av material
Hiar kommer vi presentera hur respondenterna valts ut, utformandet av intervjuguider samt
genomfOrandet av intervjuerna.

3.3.1 Urval

I studien har vi utgatt frén ett strategiskt urval vilket innebér att man striavar efter att hitta en
heterogen grupp av respondenter, det vill sdga att det finns en planerad variation i gruppen
(Trost 2010, s 137f). Detta ar var grund for urvalet d& vi ville ha en variation som gor det
mojligt for att oss fa olika perspektiv pd dmnet vi valt att undersoka. For att 6ka chansen att fa
ut vad vi ville av intervjuerna sé hade vi som kriterier att personerna pd nagot sitt arbetade
med rekrytering och team. Hade vi inte satt dessa kriterier hade det funnits en risk att de vi
intervjuade inte skulle ha tillrackligt med kunskap om dmnet for att bidra till studien.
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Nedan presenteras en tabell over de sex intervjupersoner som deltagit i studien. I syfte att
bevara respondenternas anonymitet har vi enbart bendmnt dem med siffror och presenterar
ddrmed varken namn eller kon pa personerna. Vi ndmner inte heller vilka foretag de arbetar
pa. Vi har dock valt att ndmna befattning da vi anser att det &r relevant for ldsaren att ha
kédnnedom om.

Tabell 1. Presentation av respondenter

Respondent nummer Yrke

1 Researcher, privat foretag

2 Rekryteringskonsult, kommun

3 HR- chef, privat foretag

4 Konsultchef, privat foretag

5 Projektchef, privat foretag

6 Bemanningschef, kommun
3.3.2 Intervjuguide

Intervjuguiden har utformats utifran fragestillningarna och syftet men dven den teoretiska
referensramen som studien baseras pa. Rent konkret sd har vi utifran frdgestillningarna och
teorin skapat frdgor som sen kommer ticka in de omrdden vi vill fa information om, men dven
lamna utrymme for nya upptickter. Vi har valt att dela upp intervjuguiden pé sd sitt att vi
borjar med information till respondenten ddr vi presenterar information om anonymitet,
nyttjande och samtycke i enlighet med de etiska riktlinjer som vi kommer gé in djupare pa
senare 1 kapitlet. Att inleda pd det hir sittet dr i enlighet med vad Lantz (2009, s 71)
rekommenderar for intervjuer.

Efter den inledande informationen kommer vi stilla tva bakgrundsfragor for att sedan gé in pa
team och teamroller. Vi har haft i dtanke att borja med enkla fragor for att f igdng samtalet pa
ett naturligt sitt och sedan leda in pa de lite djupare fragorna som kréver mer eftertanke. Efter
team och teamroller kommer vi g in pa fragor som géller rekrytering och personlighetstester.

Vi skapade tvé olika intervjuguider, se bilaga 1 och bilaga 2, da ndgra av intervjuerna var med
personer med ett annat perspektiv pa team och rekrytering, da de inte rekryterar internt utan
istdllet hjdlper andra foretag. For att fa ut sa mycket som mgjligt frén alla intervjuer valde vi
dérfor att justera intervjuguiden ndgot for att passa dven ur detta perspektiv. Det dr dock smé
justeringar som enbart paverkade ett fital frigor och vi anser dérfor inte att det paverkar
undersdkningen negativt.
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3.3.3 Intervjuer

Innan intervjuerna genomfordes gjorde vi en provintervju for att testa materialet och uppticka
eventuella brister som skulle kunna behova dtgidrdas innan de “riktiga” intervjuerna. Under
provintervjun fick vi flertalet insikter att ha i atanke infor de riktiga intervjutillfillena. Det var
bade saker som vi sjdlva insdg men dven tips som vi fick frdn personen som vi provade
intervjun pé. Bland annat sd kom vi fram till att inte ldgga telefonen som spelar in ljud mitt
framfor intervjupersonen, att vi ska ge ut vart informationsblad, se bilaga 3, efter intervjun
samt hur vi bor sitta under intervjuerna. Vi mérkte dven att ndgra fragor behdvde formuleras
om f0r att bli tydligare. Att utfora en provintervju var dérfor ett vildigt bra steg som bade gav
oss insikter for att forbdttra intervjuerna men &dven en mojlighet for oss att trdna pa
intervjusituationen. Dessa faktorer som kom att paverka intervjuerna kommer diskuteras dven
mer under reliabilitet och validitet.

I studien har vi valt att anvdnda oss av ett halvstrukturerat upplidgg pa intervjuer som
kénnetecknas av frdgeomraden i en bestimd f6ljd med f6ljdfrdgor (Lantz 2013, s 47). Det
uppldgget valdes da vi ville kunna styra intervjun i den riktning vi valt att gd men samtidigt
lamna svarsutrymme at respondenten samt hélla det oppet for foljdfragor. I intervjuerna
utgick vi frdn samma frdgor men beroende pa hur svaren blev och hur konversationen fl6t pa
sa blev foljdfragorna olika mellan intervjuerna.

Under intervjuerna delade vi upp arbetet pd s& sitt att en av oss hade huvudansvar for
intervjun och den andra observerade samt forde anteckningar. Trost (2010, s 67) menar att det
kan vara en fordel att vara tvd vid intervjutillfallet for att stdtta varandra men det kravs att
individerna dr samspelta for att de tillsammans ska utféra en béttre intervju &n en ensam
intervjuperson. For var egen del kdndes det som ritt beslut att utfora intervjuerna tillsammans
dé vi vid flera tillfdllen kunde hjélpa varandra att forklara eller stilla 1ampliga foljdfragor. Vi
kidnde oss dven mer bekvdma i intervjusituationerna da vi hade stdd frén varandra. Ur
intervjupersonens synvinkel papekar dock Trost (2010, s 67) att en nackdel med att intervjua i
par dr att intervjupersonen kan uppleva en kidnsla av “maktovergrepp” och en kinsla av att
vara i underldge. For att minimera denna risk undvek vi att sitta oss bredvid varandra mitt
emot intervjupersonen utan forsokte istdllet vara medvetna om hur vi satte oss, till exempel att
en person satt snett emot respondenten eller att vi alla satt i en soffgrupp.

De flesta av intervjuerna dgde rum i konferensrum och respondenterna fick sjilva vilja plats.
De holls alltsd pé olika stdllen men det som dr gemensamt dr att de var pa en plats som
intervjupersonen valt och troligtvis kinde sig bekvidm pd. Var uppfattning var att en bekant
och trygg milj6 forhoppningsvis skulle 6ka chanserna till en lyckad intervju och darfor var det
viktigt for oss.

Pa grund av ett sent avhopp sd behdvde vi snabbt planera in en ny intervju. Denna intervju
holls over telefon men i1 Ovrigt genomfordes intervjun pd samma sitta som de Ovriga. Vi
upplevde att det var svérare att hélla en intervju ver telefon da vi inte fick samma kontakt till
personen ndr man inte kan anvinda kroppssprak, mimik och 6gonkontakt som i en vanlig
intervju. Vi kan inte heller kontrollera eller vara medvetna om vilken milj6 intervjupersonen
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befinner sig 1, till exempel om det finns storningsmoment eller distraktioner. Detta kan ses
som en brist i studien men trots omstdndigheterna anser vi att vi fick lika bra information fran
denna intervju som de ovriga.

Intervjuerna startade med att intervjupersonerna informerades om studiens syfte och att deras
deltagande skulle utgoéra underlaget till den kommande analysen. Patel och Davidson (2011, s
70) menar att denna information ska ges innan intervjun genomfors men dven pd plats nér
intervjun péborjas. De fick information om att de var anonyma, att deras svar inte skulle
kunna kopplas till dem samt att ingen utomstdende skulle kunna ta del av materialet. De
informerades ocksa om att det endast var vi som intervjuare och vir handledare som skulle
kunna ta del av materialet och att det skulle forstoras efter intervjun. Vi berdttade ocksa att
deras deltagande i studien var frivilligt och att de nar som helst skulle kunna avbryta intervjun
eller vélja att inte svara pa vissa frdgor. Denna information gav vi respondenterna i enligheten
med de etiska riktlinjer som finns (Vetenskapsrddet 1990). Vi valde ocksd att skriva ner
informationen och berétta for respondenterna att de skulle fa ett exemplar efter intervjun.
Valet att ge informationen efter avslutad intervju grundade sig dels i att vi ville minska risken
for att de skulle fokusera pa informationen istéllet for pa intervjun och dels 1 att respondenten
skulle behdva slippa memorera all information. I samband med informationen fick
intervjupersonerna ocksd godkdnna om det var okej att spela in samtalet. Vi ansdg att
inspelning var en bra metod att anvéinda sig av dé vi skulle kunna fokusera pa att skapa en bra
dialog och lagga maérke till detaljer i samtalen. Hade vi inte spelat in hade vi fatt fokusera mer
pa att hinna anteckna allt som sades vilket skulle kunna oka risken for att missa viktiga
detaljer 1 materialet. I och med att vi ville ha intervjupersonernas samtycke till inspelning var
vi dven beredda pd att de kunde séga nej, vilket dd skulle innebéra att vi i alla fall blivit
tvungna att anteckna intervjun.

Liangden pa intervjuerna varierade beroende pd hur mycket de olika personerna hade att
berdtta men alla varade mellan 30 och 60 minuter.

3.4 Bearbetning av material

Som tidigare ndmnt s& valde vi att spela in intervjuerna i sin helhet samt skriva ner svar som
kindes extra viktiga att framhéva. Det fOrsta steget 1 bearbetningen av materialet blev dérfor
att transkribera samtliga intervjuer. Detta dr en tidskravande metod men vi ansdg att ha
intervjuerna nedskrivna i sin helhet skulle underlitta analysarbetet och valde darfor att ta den
végen. Vi ser dven att en fordel med transkribering &r att under arbetet sd lyssnar man igenom
intervjun och ges ddrmed tid att bearbeta, tinka, minnas och analysera materialet i ett tidigt
skede. Detta kan underlitta i analysarbetet dd det redan kan finnas tankar och intressanta
kopplingar. Att spela in intervjuerna och sedan transkribera goér ocksd att vi inte missar
information eller formuleringar som kan anses viktiga i ett for tidigt stadium, vilket enligt
Lantz (2013, s 144) kan hdnda om man inte spelar in. Vid transkriberingen har vi valt att
utesluta de delar av inspelningen som inte direkt &r relevanta for att besvara véra
fragestéllningar. Vid flera av intervjuerna gav intervjupersonerna oss mycket information om
till exempel specifika personlighetstest som de anvédnder och detta dr exempel pa information
som Vi har valt att inte skriva av.
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Lantz (2013, s 145) menar dven att lyssna pa sina inspelade intervjuer kan fungera som en
kvalitetskontroll d4 vi blir medvetna om hur vi sjdlva formulerar oss, om vi féar ut tillrdckligt
med innehdll ur intervjuerna eller om vi bor dndra nagot. P4 grund av det sd gjorde vi
transkriberingarna 16pande och sa snabbt som mojligt efter att intervjun genomfordes. Pa sa
satt kunde vi dirfor fa4 eventuella insikter om forbéttringar innan den f6ljande intervjun
genomfordes.

3.5 Analys av material

Efter att ha transkriberat intervjuerna si paborjades analysarbetet. Rent praktiskt genomfordes
analyserna genom att vi gick igenom de transkriberade intervjuerna och kodade pd ett
grounded theory- inspirerat sétt. Grounded theory innebér att man utgér frdn empiri och
utifran den skapar en lokal teori som forklara det enskilda fallet man har studerat (Patel &
Davidson 2011, s 32). Inom grounded theory utfors en kodning genom att hitta concepts och
utifrdn dessa skapa en teori (Corbin & Strauss 2008, s 56). Till skillnad fran detta
tillvigagéngssétt sd skapade vi concepts utifrdn intervjusvaren som vi kopplade till var
teoretiska referensram och frigestdllningarna. P4 s& sdtt kan vi se hur svaren relaterar till
teorin men dven de svar som vi inte kan koppla till teorin blir intressanta att analysera vidare.
Vi gav vara fragestéllningar olika farger och anvénde dessa farger for att markera vilka delar
av vért material som horde samman med vilka fragestédllningar. Efter att ha fargkodat de
transkriberade intervjuerna sa gick vi igenom de olika fragestéllningarna och intervjuerna for
att hitta de intressanta och viktiga delarna som var relevanta att skriva ner. Det gjorde att vi
kunde f4 en bra overblick dver materialet trots att det fran bdrjan var stort, samt att det
underldttade ndr vi skulle hitta gemensamma nd@mnare och skillnader. Utifrén dessa kunde vi
sedan identifiera nyckelord som representerade och genomsyrade hela intervjuerna. Detta blev
ett steg 1 analysen som vi fann anvéndbart och intressant. Nyckelorden har vi presenterat i
tabellen nedan:

Tabell 2. Respondenternas nyckelord

Respondent | Nyckelord

1 Medvetenhet

2 Tydliga spelregler
3 Mal

4 Lagsport

5 Ledarskap

6 Olikhet
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Att identifiera de olika nyckelorden tydliggjorde for oss vad de olika personerna betonade och
hur deras generella attityder skiljde sig at. Det gjorde i sin tur att vi kunde fi en battre
forstaelse for vart material och det var dirfor anvéndbart i analysarbetet.

3.6 Reliabilitet

Reliabilitet syftar pa hur tillférlitlig studien dr (Trost 2010, s 131). Aven om begreppet
reliabilitet har mest tyngd i kvantitativa studier sd dr det dven relevant att diskutera i
kvalitativa studier som denna.

I en intervjusituation dr det svart att kontrollera allting och pa sd sitt eliminera risker for
storningsmoment eller tillfalligheter som kommer att paverka. Det finns alltid en risk att ndgot
sker men under de intervjuer som genomfordes till denna studie skedde fa stora
storningsmoment. Ett fital av intervjupersonerna ndmnde att de hade begrinsat med tid och vi
upplevde dven dessa personer som lite stressade vilket kan ha paverkat hur vil de svarade pa
véra fragor. De flesta intervjuerna dgde rum i konferensrum vilket vi ser som positivt da det i
dessa rum finns farre distraktioner som kan ta fokus fran intervjun. Négra av intervjuerna
dgde rum pa intervjupersonernas kontor vilket kan ha paverkat reliabiliteten da
intervjupersonerna satt med mycket skrivbordsarbete framfor sig som kan ha paverkat deras
fokus. I nérliggande kontorsrum ringde ocksd telefoner vilket vi upplevde som ett
storningsmoment som kan ha stort respondenterna.

Ytterligare en faktor som kan ha paverkat intervjuerna &r om intervjupersonerna kinde sig
nervosa eller obekvdma i situationen och darmed inte svarade lika tillforlitligt. For att minska
risken fOr att det skulle ske s& forsokte vi dels pé ett tydligt sétt informera om vér studie, vad
syftet var och vad vi forvédntade oss av intervjun. Vi borjade dven alla méten med att sméprata
lite innan vi paborjade intervjun i syfte att bekanta oss med intervjupersonen och dirmed fa
dem att kdnna sig mer bekvdima. Som tidigare nidmnt var vi d&ven medvetna om hur vi
placerade oss i lokalen for att inte intervjupersonen skulle kidnna sig i underlége, d&ven om det
ar svart att motverka dé vi var tva personer. I de flesta intervjuer kunde vi vélja plats sa att vi
kunde sitta som i en grupp men i nagra intervjuer satt respondenterna pé sitt kontor vilket
gjorde det svért. Dessa situationer kdnnetecknades av att respondenten satt pd sin kontorsstol
och vi pa andra sidan av skrivbordet.

Risken med att utfora intervjuerna pa intervjupersonernas kontor dr att de kan bli storda av
kollegor, men dven ha svirt att sldppa fokus pd arbetet och istéllet fokusera pd intervjun. Detta
hade kunnat l6sas genom att vi moéttes pd neutral mark. Det hade dock inneburit andra
nackdelar som Okad tidsatgdng for intervjupersonen vilket kanske hade gjort att de
upplevt mer stress. Att utfora intervjuerna pd en plats som respondenterna kénner sig
bekvima pd kan dven fungera fora att neutralisera Gvertaget vi hade genom att vara tva
personer. Det gor d4 att samspelet blir jimnare.

Som tidigare nimnt genomfordes en intervju over telefon vilket kan ha pdverkat reliabiliteten

dé vi inte kunde observera respondenten. P4 sé vis kan olika saker ha stdrt respondenten under
samtalet som vi inte fick kdnnedom om.
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For reliabiliteten blev det viktigt att vi genomforde en provintervju i borjan av intervjuarbetet.
Den intervjun gav oss flera insikter och lairdomar som vi sedan tog hénsyn till i de olika
intervjutillféllena.

3.7 Validitet

Trost (2010, s 133) skriver att validitet innebdr om man har méitt det man vill verkligen vill
méta. Det giller dock framfor allt i kvantitativa studier och enligt Patel och Davidson (2011, s
103) géller validiteten 1 kvalitativa studier hela forskningsprocessen. Genom hela processen
har vi dérfor haft vért syfte och fragestillningar i atanke for att sékerstélla att vi studerar det vi
avser att studera.

Provintervjuer blev precis som for reliabiliteten viktigt for validiteten i studien. Genom att
testa frdgorna kunde vi se om respondenten tolkade frdgorna pa det sitt som det var ténkt att
tolkas. Skulle det visa sig att intervjupersonen gjorde andra tolkningar skulle vi inte {4 svar pa
det vi ville studera. Det var dven viktigt att vid utformandet av intervjufrdgor se till att
fragorna var utformade efter studiens syfte och problemformulering for att &ven dar undvika
att vi skulle fa svar som inte var kopplade till det vi ville studera.

Att vi valde att anvinda en kvalitativ metod kéndes lampligt da vi inte hade kunnat f& lika
utforliga svar med en kvantitativ metod. Hade vi istdllet anvént oss av enkéter hade det varit
svérare att fi kinnedom om attityder och det ger mindre utrymme till tolkning av svaren. Med
en annan metod hade det darfor varit svarare att faktiskt studera det vi avség att studera.

3.8 Etiska overviganden

Inom forskningen &r det viktigt att ha ett etiskt arbetssétt som inte pd nagot sitt inskranker pa
deltagarnas integritet. Av den anledningen har Vetenskapsradet tagit fram fyra etiska krav
som ska foljas inom forskningen. Dessa fyra krav kallas konfidentialitetskravet,
nyttjandekravet, samtyckeskravet och informationskravet (Vetenskapsradet 1990).

3.8.1 Konfidentialitetskravet

Konfidentialitetskravet innebdr att endast de som arbetar med studien kommer ha tillgéng till
materialet och det som ségs i intervjuerna behandlas konfidentiellt. Det innebédr ocksa att
personuppgifter ska behandlas pa sa sétt att deltagarna i studien forblir anonyma och att
svaren inte gar att hdrleda till specifika personer (Vetenskapsrddet 1990). Detta krav har vi
tagit hdnsyn till genom att bendmna intervjupersonerna med ett nummer och inte nimna
varken deras namn eller den organisation de arbetar inom. Vi har dven tagit hdnsyn till om
personerna har anvént vissa fraser eller formuleringar som uppfattas som personliga eller
karaktdristiska for att inte dessa ska kunna hirledas till personen i fraga.

3.8.2 Nyttjandekravet
Nyttjandekravet i sin tur innebér att det material som samlas in frn intervjuerna enbart fér
anvéindas for den foreliggande studien och inte i ndgra andra sammanhang (Vetenskapsradet
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1990). Detta krav innebér alltsé att det insamlade materialet endast far anvéndas i just denna
studie och dérfor har vi haft koll pa materialet och inte l&dmnat det obevakat bland folk for att
inte riskera att ndgon annan tar del av det. Efter studiens slut ska materialet 4ven forstoras,
vilket tar hdnsyn bade till nyttjandekravet och konfidentialitetskravet.

3.8.3 Samtyckeskravet

Samtyckeskravet handlar om att innan intervjuerna genomfors sa ska respondenterna uttrycka
sitt samtycke for deltagande (Vetenskapsradet 1990). Vi har varit vildigt noga med att fa
deltagarnas samtycke och det har egentligen skett i tva steg. Forst och frimst har alla
deltagare tackat ja till att delta i studien ndr vi kontaktade dem. I detta skede var vi dven noga
med att berdtta syftet med studien sa de visste vad de gav sitt samtycke till. Vi har dven i
borjan av varje intervju aterigen beréttat syftet och sedan bett om respondenternas samtycke
till deltagande.

3.8.4 Informationskravet

Det sista kravet dr informationskravet vilket innebér att forskaren ska informera deltagare i
studien om studiens syfte och vad som giéller for deltagaren angéende deras medverkan,
exempelvis att deras deltagande ar frivilligt (Vetenskapsradet 1990). Som tidigare nimnt sa
har vi meddelat deltagarna om studiens syfte vid minst tva tillfdllen och bade skriftligt och
muntligt. I borjan av intervjuerna gav vi dven information om hur vi skulle ta hinsyn till alla
de ovanstdende etiska kraven. Den information som vi beréttade i borjan av intervjuerna hade
vi dven skrivit ner och gav till intervjupersonerna efter avslutad intervju, se bilaga 3. Detta
gjorde vi fOr att personerna skulle slippa memorera all information men vi skrev dven ner
kontaktuppgifter sa att de skulle kunna kontakta oss med eventuella fragor.

Da den foreliggande studien inte beror sdrskilt kdnsliga eller personliga fragor ser vi inte att
de fragorna bor vara obehagliga for intervjupersonerna att svara pa. Trots detta informerade vi
om att det inte finns ndgot krav att de maste svara pa alla frdgor samt att de nir som helst kan
avbryta intervjun.
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4. ANALYS OCH RESULTAT

1 det foljande kapitlet kommer vi presentera analys och resultat av studien, med utgdngspunkt
i vdara tre fragestdllningar.

4.1 Hur viktigt dr det for organisationer att ha vilfungerande team och vilka faktorer
paverkar teamets funktion?

Den generella uppfattningen var att vélfungerande team dr viktigt for en organisation utifran
flera olika dimensioner som kommer diskuteras vidare. Asikten illustreras vil av citatet
nedan:

Det ér vil allt [att ha vélfungerande team], funkar inte team sd kommer man inte
kunna prestera, och d& kommer inte organisationen kunna gd framét. For alltid
oavsett vad man jobbar med sa &r det ju &ndd ménniskorna som producerar, alltsd
teamet. - Respondent 1

Respondenternas gemensamma upplevelse av ett vélfungerande team kinnetecknades av att
det finns en variation av bade personlighetstyper och kompetenser. De var alla eniga om att
olikheter bland teammedlemmarna dr grundliggande for att teamet ska fungera vél. Detta
overensstimmer med Lind och Skérvad (1997, s 18f) och Robbins och Judge (2009, s 357f)
definition av team: det finns ett tydligt mal {for arbetet och medlemmarna besitter varierad och
kompletterande kompetens. Det framkom dock i intervjuerna att det maste finnas en acceptans
for varandras olikheter for att det ska gynna teamet. Annars finns risken att
teammedlemmarna stor sig pd varandra och d& medfor olikheterna inget positivt for teamets
funktion.

Det vi kan utldsa &r att olikheter lyftes fram ur flera olika aspekter. Det framkom att det var en
fordel att ha en variation av &ldrar, kon, bakgrunder, kompetenser och erfarenheter hos
teamets medlemmar. Det skiljer sig lite frdn vad Robbins och Judge (2009, s 366) menar da
de sdger att mangfald i team inte nddvéndigtvis leder till positiva konsekvenser. Det var ocksé
bra om teamet bestod av olika teamroller och olika personligheter. Detta stimmer till viss del
overens med vad Belbin (1993, s 20) sa om att balanserade team fungerar béttre &n
obalanserade. Till skillnad fran Belbins resonemang sé lyftes det dock inte fram att det bor
finnas en person av varje typ inom teamet utan mer en generell olikhet, i motsats till att alla
personer tar samma roll. Studiens resultat stodjer ddrmed Belbins resonemang till en viss del
men visar dven pa att just balansen mellan vilka roller som finns i teamet eventuellt inte &r
lika viktigt som Belbin menade. En aspekt som inte framkommer i varken Belbins teori om
teamroller eller Benne och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 98f) teori om
rollfunktioner &r att &ven en variation av aldrar, kon och bakgrund gynnar teamet, vilket var
ndgot som poidngterades i denna studie.

Intervjuerna visade att olikheten inom teamet kan bidra till att man tittar pd uppgifter pa olika
satt och ddrmed har lattare att hitta olika l6sningar. En av personerna beskrev att olikheter
inom teamet bidrar till olika infallsvinklar vilket i sin tur leder till en béttre dynamik inom
teamet. Respondenternas gemensamma asikter om detta kan representeras av citatet nedan:
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Jag tror inte att man bor likna varandra for mycket, utan jag tror att ett team som
ska fungera bra bor ha lite av allt. Vi behover ha en som drar framét [...] och sen har
du kanske ndgon som é&r lite mer strateg som tar reda pa allting [...] och sedan
behdver man ha ndgon i mitten mellan dessa tvd som formedlar. - Respondent 5

Alla deltagare i studien poédngterade hur viktigt det dr att medlemmarna i teamet har olika
kompetens och pa sd sdtt kan komplettera varandra. Det stimmer vil Overens med hur
Robbins och Judge (2009, s 357f) beskriver skillnaden mellan grupp och team, dir team
kdnnetecknas av att individerna har kompletterande kompetenser och syftet &dr att skapa
kollektiva prestationer. Mot bakgrund av denna definition dr det intressant att se att de olika
organisationerna faktiskt arbetar pd det séttet, dd det mdjliggor teamarbete. Vare sig det ar
medvetet eller inte av organisationerna kan vi inte svara pd men det finns en tydlig koppling
till hur Robbins och Judge beskriver team.

I citatet ovan identifierar respondenten nagra olika teamroller. De roller hen ndmnde var
aterkommande i flera intervjuer. Trots att de inte bendmndes pa samma sétt som Belbins
(1993, s 22) roller sa ser vi tydliga kopplingar, till exempel den som hen 1 citatet ovan kallar
strateg ser vi stimmer Overens med Belbins (1993, s 22) Monitor Evaluator. Denna studie
visade dven pd att ledare hade ganska létt att identifiera teamroller. Vi ser dven att detta
relaterar till Benne och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 98f) instrumentella
rollfunktioner. De socio-emotionella och sjélvcentrerade rollfunktionerna kan vara betydligt
svérare att identifiera i verkliga team.

Majoriteten av respondenterna upplevde ocksa att ledarskapet var en viktig faktor for teamets
framgang utifrén flera olika dimensioner. Trots att det podngterades att ledarskapet var viktigt
sa var det fa som explicit nimnde varfor ledarens funktion var viktig. En respondent uttryckte
det dock kérnfullt genom att siga att “en ostrukturerad ledare forvirrar laget och laget behover
ndgon som dirigerar dem”. Studien visar alltsd att det som gor ledarens roll sa viktig &r for att
tydliggora mdl, roller och spelregler, vilka 1 sin tur &r viktiga for teamet.

Av den tidigare forskningen vi har tagit del av har inte ledarskapets funktion for teamet
framhévts. Det dr intressant da det i denna studie har lyfts fram som mycket viktigt.

Kopplat till ledarskapets funktion visar studien vikten av att ha tydliga mal och spelregler men
att dessa méste foljas av teammedlemmarna. Flertalet av de definitioner av team vi tidigare
lyft betonar dven att mélet &r en grundldggande del av att team &r just ett team (t.ex. Lind &
Skérvad 1997, s 18 f; Robbins & Judge 2009, s 357f; Sjevold 2008, s 13). Respondent tva
betonade vikten av att ha ett tydligt mal och tydliga riktlinjer for hur teamet ska nd det
gemensamma maélet. Hen menade dven att det dr viktigt att varje teammedlem &r medveten
om hur de bidrar till att nd malen. Detta &r i enlighet med Maddux, et al. (2009, s 26)
resonemang en viktig teamfunktion, alla behdver kénna att de bidrar till teamet. Resultatet
visar att det dr ett ansvar som ligger bdde hos medlemmarna i teamet och hos ledaren.
Undersokningen visade dven att delmal var viktigt for teamets funktion och att beloning var
ett sétt att markera att mélet var uppnatt.
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Vi ménniskor drivs av det, att kdnna samhorighet och tillhorighet till ndgonting.
Och eftersom vi ar pé jobbet s4 manga timmar per dygn s behdver man kénna att
hér hor jag hemma och bidrar med ndgonting. For annars &r man inte motiverad att
gd dit och da stannar man inte. - Respondent 1

Det vi kan se i resultatet dr att tillhorighet var en viktig faktor for att ha vélfungerande team,
vilket respondent ett illustrerar i citatet ovan. Hur organisationerna arbetade for att skapa en
kénsla av tillhorighet skiljde sig dock &t. Négra av dem ndmnde hur de arbetade mycket med
trivselhdjande aktiviteter utanfor arbetstid, &dven saker som team building och
virdegrundsdagar ndmndes.

Majoriteten av intervjupersonerna kopplade dven tillhdrighet till begreppet trivsel vilket de
upplevde som véldigt viktigt for teammedlemmarna. Det framkom att det till stor del &r
ledarens ansvar att skapa en kénsla av tillhorighet och gemenskap i teamet. Det kan ske till
exempel genom att bjuda in till fika och se till att alla i teamet kdnner sig inkluderade och
sedda. Att fi teammedlemmarna att kéinna sig sedda var dven nigot som lyftes fram och en
person berdttade att hen alltid hélsar pa de anstdllda med namn, i syfte att fa de att kdnna sig
sedda. Hen ansag att det dr viktigt att se de anstidllda som inte syns och hdrs mest utan att man
som ledare har ett ansvar att fa alla att kdnna sig inkluderade och betydelsefulla i teamet.

I en annan intervju ndmndes det dven att medlemmarna i teamet har en viktig roll for att skapa
tillhdrighet och gemenskap i1 gruppen, men att utan en ledares hjélp kan det vara svart. En
respondent bendmnde tillhorighet som ett “ma-bra-piller” vilket tydligt visar pa hur viktigt det
kan vara. Vi funderar pd om kénslan av tillhorighet och gemenskap inom teamet kan utgdra
en trygghet som gor att de anstillda vigar mer; att det utgdr en trygg bas ddr man kan vara sig
sjdlv och fa utvecklas. Detta skulle da kunna vara en anledning till att tillhorighet ar viktigt for
att teamet ska fungera vil.

Resultatet i studien visade pa att tillhorighet dr véldigt viktigt for ett team men att teamet inte
behover fungera som en familj och uppfylla alla de behoven som en familj uppfyller. Detta
relaterar till Benne och Sheats teori om vad de bendmner som socio-emotionella
rollfunktioner. Benne och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 100) menar att de &r roller
som syftar till att uppfylla gruppens behov av trygghet och gemenskap. De har identifierat atta
typer av socio-emotionella rollfunktioner som alla pd olika sétt bidrar till tryggheten och
gemenskapen 1 gruppen. Det hir tycker vi illustrerar en intressant aspekt da tillhorighet &r
viktigt 1 form av att alla ska veta sin roll och vad man bidrar till men att medlemmarna i
teamet har olika behov och olika sitt att forhalla sig till det socio-emotionella samspelet.

Hur ménniskor trivs tillsammans ar viktigt for teamet men det dr inte det viktigaste att ta
hénsyn till enligt denna undersdkning. Citatet nedan exemplifierar detta:

“Personkemi &r viktigt men inte avgdrande. For det dr ingen som viljs for varandras skull”
-Respondent 6
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Det fanns olika tolkningar hos respondenterna angdende begreppet personkemi och dess
betydelse for teamet. En intervjuperson nidmnde att om personkemin i teamet inte fungerar
kan det ofta bero pd att de olika personerna dr vildigt olika och inte fOrstar varandra. Hen
poédngterade dock att om man dr dppen med sina brister och svagheter s kan detta oka
mdjligheterna till bra personkemi mellan teamets medlemmar vilket dven relaterar till det vi
diskuterade tidigare angdende acceptans.

Den generella asikten dr att mdnniskorna dr viktiga for organisationen och ddrfor dr det dven
av stor vikt att personerna i teamen trivs. Att ha en bra samhorighet i teamet kan dd medfora
att de presterar som ett team istéllet for enskilda prestationer. Detta relaterar till vad bade
Granberg (2011, s 613) och Sjevold (2008, s 25) skriver om mervirde och synergieffekt.
Alltsé att ett samarbete gOr att teamet presterar mer d&n summan av de enskilda prestationerna
var for sig. For att detta ska uppstd kan det dock tolkas som viktigt att individerna i teamet
kénner en kénsla av tillhorighet och gemenskap i teamet for att de ska arbeta som ett team och
inte enskilda individer i en grupp. Under en intervju lyftes begreppet vixeldra vilket vi valt att
resonera vidare kring. En tdnkbar mdjlighet till att ett team kan uppna en synergieffekt ar
enligt oss att medlemmarna i teamet kan véixeldra och samarbeta. Det innebér alltsd att
individerna delar pd ansvaret och kompenserar for varandra vid behov. Det gor dé att teamet
orkar prestera i ldngden vilket kanske inte hade varit mojligt om individerna istéllet haft
individuellt ansvar och ingen som kan hjélpa dem att vixeldra. Detta resonemang styrks
Granberg (2011, s 613), Sjevold (2008, s 25) och Maddux, et al. (2009, s 15) samt
nedanstdende citat:

Det funkar inte om jag ska gora allt sjélv, jag brukar sdga om vi spelar hockey kan
jag inte sdga till alla som sitter pd bianken att “du nu &r det béttre att ni sitter sd att
jag kan visa hur det gér till”, for d& kan jag gora det en géng for sen orkar jag inte
mer. -Respondent 5

Studien visade dven en annan aspekt pé trivsel och tillhorighet, att det dr viktigt att det finns
en respekt mellan teammedlemmarna men att det inte behdver finnas en vénskaplig relation.
Flera respondenter uttryckte dven att de anstéllda forvéntas vara sa pass professionella att de
ska kunna samarbeta med varandra oavsett om de har en bra personlig relation eller ej. Trots
detta var de flesta eniga om att personkemi var en viktig faktor. Detta illustreras vdl genom
nedanstdende citat:

En arbetskamrat jag har hédr, vi har jobbat tillsammans sedan 1996 i team men vi
har nog aldrig gjort nagot tillsammans pa fritiden, men vi trivs véldigt bra
tillsammans med varandra pé arbetet. -Respondent 5

Personkemi &r viktigt d4 man ska kunna fungera bade i gruppen och i teamet. Man
marker ju de géngerna de inte har fungerat, dd dr det ofta personkemin som inte
riktigt stéimmer. -Respondent 3
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Det andra citatet relaterar dven till vad bade Maddux, et al. (2009, s 11) och Robbins och
Judge (2009, s 357f) sa om skillnaden mellan grupp och team. Vi tolkar ovanstdende citat som
att respondenten dr medveten om skillnaden mellan grupp och team. En individ kan darfor
fungera bra i en grupp men inte i teamet eller vice versa. P4 samma vis kan en grupp fungera
som grupp men inte som team och aterigen vice versa. Ett exempel pa detta kan vara en
individ som fungerar bra i en grupp dir man har ett individuellt ansvar och individuella mal
medan i en team-situation dér den kollektiva prestationen &r vad som réknas, med gemensamt
ansvar och mél kan samma person fungera sdmre. Givetvis giller detsamma &ven grupper och
team som helhet- en grupp kan fungera vildigt bra men inte alls leverera som team med
gemensamt ansvar, men ett team som fungerar bra kan ocksd ha svart att fungera som en
grupp som préglas av ett mer individuellt ansvar. Citatet ovan tyder dd pa att det finns en
definitionsskillnad mellan grupp och team och att det &r viktigt att ha anstidllda som fungerar 1
bada situationerna.

En annan viktig faktor for teamets framging &r bra kommunikation. Utdver ledarskapets
betydelse pekades kommunikationen ut som en av de viktigaste faktorerna for att teamet ska
fungera. Vi kan se att det finns en koppling mellan ledarskap och kommunikation. Vi tror att
en ledare som dr 6ppen och kommunikativ skapar ett klimat i teamet som Oppnar upp for
kommunikation, feedback och konstruktiv kritik. Studien visade pd att bra kommunikation
kan leda till att alla vet vad de ska gora och nér de ska gora det. Precis som ledarskap var
kommunikation en faktor for framgéngsrika team som vi inte har sett mycket av i tidigare
forskning. Aterigen anser vi detta vara intressant di vira respondenter ir eniga om att dessa
tvd faktorer dr bland de viktigaste for att teamen ska fungera. Flertalet respondenter ndmnde
dven att daligt ledarskap och brist pA kommunikation var tva vanliga orsaker till konflikter
vilket dirmed ar negativt for teamets prestation.

4.2 Hur okar man chanserna att en nyanstilld matchar bra med teamet?
Fragestéllningen handlar om hur man okar chanserna till att en nyanstilld passar in i teamet
och detta kan kopplas till teorin om person- group fit, det vill siga matchningen mellan en
individ och arbetsgruppen individen tillhér (Werbel & Gillilan 1999, refererad i Werbel &
Johnson 2001). Vi ser att denna teori genomsyrar hela analysen men vi kommer dven ga in pa
den mer specifikt.

Av studien framgar det att tester infor nyrekrytering anses vara ett bra hjdlpmedel for att 6ka
traffsdkerheten och att de kan anvéndas for att se om personen matchade organisationen,
klimatet i organisationen och de roller som fanns dar. Matchningen dr viktig for att personen
som anstills ska trivas pa arbetet och vilja stanna kvar i1 organisationen. Att kartligga de
egenskaper och formdgor som finns och saknas i organisationen blir ddirfor oerhort viktigt for
att veta vad organisationen vill komplettera teamet med genom en nyanstéillning. Givetvis ar
det svart for organisationer att skydda sig helt mot felrekrytringar vilket citeras i nedanstdende
citat:
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“Hur mycket tester och intervjuer man &n gor sd kan man ju inte rd pa varenda procent av personen.
Men det &r ett bra hjdlpmedel for bada parter.” -Respondent 1

Fran detta citat drar vi en parallell till Lyckens (2005, s 8) resonemang om att inget
personlighetstest kan ge hela sanningen om en person men att det i bésta fall kan ge en
indikation om individen passar bra ihop med tjdnsten. Lycken betonar alltsd att
personlighetstesten fyller ett syfte genom att ta reda pd huruvida personen passar ihop med
tjansten eller inte. Detta skiljer sig en aning frin resultatet i denna studie som indikerade mer
pa att personlighetstest anvdndes for att se hur kandidaterna passar ihop med teamet och
organisationen. Vi ser dock att resultatet kan baseras péd att respondenterna viljer att ldgga
mindre fokus pa att personen ska passa ihop med den aktuella tjéinsten d& det inte var det vi
var intresserade av att undersoka.

Respondenten, vars svar vi ndmnde ovan, framhdll att tester dr ett bra hjdlpmedel for bada
parter. Detta kan kopplas till att likvdl som organisationen viljer en kandidat sd ska
kandidaten dven vilja organisationen. Hen menar dérfor att personlighetstester i en
nyrekrytering ar en viktig kvalitetssdkring dels for individen men dven for organisationens
skull. Det som dr intressant med detta dr att respondenten dven belyser hur kandidaterna kan
ha nytta av personlighetstesterna och inte enbart organisationen. Detta styrks dven av vad
Maddux, et al. (2009, s 38) menar om att det &r svart “att samla ithop ménniskor i en grupp
och be de att arbeta bra tillsammans”. Forfattarna skriver att i och med att det finns olika
personligheter inom teamet s& kommer personernas beteendestilar att behdva anpassas efter
varandra (Maddux, et al. 2009, s 38). Har d4 kandidaterna fatt gora personlighetstest i
rekryteringsprocessen, och dven fatt ta del av resultatet, s& kommer individen in i
organisationen med en kunskap om hur hen dr och beter sig vilket kan underlitta samspelet
med Ovriga teammedlemmar.

En intressant aspekt i studien om personlighetstester som lyftes i flera intervjuer dr i vilket
skede av rekryteringsprocesserna testerna sker. Asikterna kring detta skiljde sig 4t och vi kan
se att det dr tva ldger i denna diskussion da ndgra viljer att gbra testerna som en urvalsmetod
tidigt 1 processen och ndgra gor de som en sista koll innan beslut om anstillning. Andersson,
et al. (2016, s 149) menar att personlighetstest kan ge en fordel nér man ska jimfora olika
kandidater pa ett réttvist sitt. Mot bakgrund av den asikten s& blir det d& mindre viktigt i
vilket skede testerna gors. De som gjorde testerna i tidigt skede framholl att de utgjorde ett bra
underlag infor kommande intervju da de kan fa en kénsla for vilken typ av person det r redan
innan de triffas. De som istdllet valde att utfora tester sent i processen baserade det valet pa
att de inte ville riskera att tappa ndgon kandidat pa grund av testerna for tidigt i processen. De
vérdesatte istillet det personliga métet och ville da undvika att sdlla bort kandidater pa grund
av tester innan motet genomforts. Det lyftes dven fram att tester framst anvinds vid
rekrytering av personer som kommer att ha en ledande position i organisationen.

Oavsett om testerna gors 1 ett tidigt eller sent skede i processen s& menar bade Lycken (2005,

s 7) och Granberg (2011, s 425) att det inte &r helt oproblematiskt att anvinda sig av
personlighetstest 1 rekryteringssituationen. De bada menar att personlighetsdrag é&r
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fordnderliga och i1 hog grad kan bero pd situationen. Dérfor dr det komplext att forsoka
kartldgga en kandidats personlighet och forsoka forutse hur de kommer fungera i teamet och
organisationen. Trots detta visade resultatet i denna studie att de som rekryterar med hjélp av
tester upplever att de kan forutspa hur kandidaterna kommer att fungera i teamet. Andersson,
et al. (2016, s 162) menar dven att det dr viktigt att anvénda sig av rétt test och pa rétt sétt. Vi
ser dérfor att for att ha storst chans att forsta hur personen skulle fungera i organisationen sé
giller det att anvédnda tester som méter personligheten i rétt kontext, vilket dd 6kar chansen att
anstélla rétt person bade for uppgiften och for teamet. Utifrdn denna forskning ser vi att det
kan vara en smaksak huruvida organisationen véljer att utfora personlighetstesterna i ett tidigt
eller sent skede i rekryteringsprocessen. Citatet nedan exemplifierar att anvéndning av
personlighetstest kan vara komplext:

Oftast ndr man gér tillbaka sd kan man ju ldsa men det star ju faktiskt hér att den
hér personen behover feedback varje dag, och sd kanske den har en chef som inte
ger feedback varje dag. Eller det star ju faktiskt att han eller hon vill kunna jobba
metodiskt, men kanske har arbetssittet fordndrats sé att det inte 1dngre gér att jobba
metodiskt hir. - Respondent 3

Som tidigare ndmnt dr matchningen mellan individ och organisation oerhort viktigt vilket vi
har fatt bekréftat i studien. Resultatet kan kopplas till teorin om person-group fit. P4 dagens
arbetsmarknad tror vi att det &r viktigt att individer ska kunna samarbeta och ha bra
interaktioner med kollegor. Har organisationer individer som &r bra pd det genererar det i att
de presterar béttre pa sitt arbete (Werbel & Johnson 2001). Matchningen mellan individen och
organisationen bygger dels pa liknande egenskaper och vérderingar samt hur de styrkor och
svagheter individen besitter kompletterar Ovriga teammedlemmars styrkor och svagheter
(Werbel & Johnson 2001). Respondenterna dr eniga om att /iknande virderingar som har med
arbetet att gora dr viktigt da det paverkar organisationen som helhet. En av respondenterna
beskrev det som:

Om de anstillda inte vet vilka védrderingar vi har blir de svért fér dem att anpassa
sig mot oss. Foretaget har talat om hur vi ska fungera utat, hur vi vill uppfattas och
d& méste de grundtankarna dven genomsyra den som jag anstiller. - Respondent 5

Hur far man da de anstéllda att ha samma grundvérderingar som stimmer Overens med
organisationens? Nagot som lyftes ett flertal ginger var att man i introduktionen av en
nyanstdlld har mojlighet att ge den anstillda en foOrstelse for de vérderingar som
organisationen star for. Detta illustreras i nedanstdende citat:

Vi har en introduktion di vi talar om hur foretaget vill uppfattas och vad vi
forvantar oss av de som kommer hit i de olika roller som vi anstéller i. Det hér
forvantar vi oss av dig. Och sd fir de ldsa igenom ett underlag; det hér star
[organisationen] for. - Respondent 5

I samband med introduktionen kan det dven bli intressant hur teamet reagerar och tar emot en
nyanstélld, vilket i sin tur kan komma att paverka hur matchningen mellan individ och team
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blir. Vi funderar dven pd om det kan finnas en podng i att 1dta kandidaten mota teamet redan
innan beslut om anstillning har skett. Citatet nedan ir intressant d& det tydligt visar pa vad
som kan hdnda om en ny individ trdder in i en roll som inte accepteras av teamet. Individen
kan alltsa matcha bra med tjdnsten men inte teamet vilken kan bli problematiskt.

For ménga herrans ar sedan s& hade jag en kollega som kom in bolaget, han var en
stjdrna som hade vérvats och han ansdg sjilv att han var en stjirna. S& en dag si
skickade han ett véldigt korkat och lite syrligt mail om att man skulle fylla pa
papper i skrivaren. Det skulle han aldrig ha gjort, han blev inte accepterad. Alla
undrade vad &r det nu for glidare som kommer in hér i vért team. -Respondent 4

I citatet ovan tolkar vi det som att den personen som anstéllts passade jéttebra for den aktuella
tjansten och formodades vara duktig pd sitt jobb. Hen lyckades dock inte passa in i teamet
vilket gjorde att hen inte blev accepterad. Vi antar dven att detta kom att pdverka teamets
arbete. Vi funderar pd om organisationen i introduktionen inte lyckades kommunicera sina
vérderingar och ge den anstéllda en uppfattning om foretagskulturen eller om personen i fraga
helt enkelt inte var intresserad av att anpassa sig till teamet. Detta exemplifierar d4 hur en
sadan liten sak kan leda till konflikt i teamet pd grund av att en individ inte passar i teamet
och delar vérderingar. Sjdlvklart 4r exemplet lite extremt och nidstan lite ironiskt, att koppla
problem med skrivaren till organisationens och teamets virderingar, men vi anser att det visar
pa vikten av att anpassa sig och matcha bra med teamet.

Att ha grundldggande vérderingar dr en del av person- group fit. Den andra delen handlar om
att teammedlemmarna ska komplettera varandra med sina styrkor och svagheter (Werbel &
Johnson 2001). Studien visar pa att teammedlemmarna bor komplettera varandra for att
fungera bra ihop. Att doma av resultatet anses det viktigt att teammedlemmarna ska
komplettera varandra bade gillande kompetens och rollférdelning. Vid ett tillfille ndmndes
det dven att det kan vara en fordel att vara lika varandra till en viss del, till exempel
personlighet. Att ha liknande personligheter skapar dven en forstdelse for varandra. En
respondent uttryckte det som att teamets medlemmar bor vara olika men dven ha vissa
likheter. Det blir dérfor viktigt att i rekryteringssituationen forsoka ta reda péd vilka styrkor
och svagheter kandidaterna har for att 6ka chanserna att de kan komplettera teamet. Detta
stimmer dven Overens med Batenburgs, et al. (2013) resonemang om att det &r viktigt att ta
reda pd kandidaternas styrkor och svagheter. De skriver att man inte bara kan sitta ihop
méinniskor och tro att de kommer bli ett vilfungerande team utan det krdvs mer anstrdngning.
Att skapa kidnnedom om styrkor och svagheter i rekryteringsprocessen dr enligt Batenburg, et
al. (2013) ett sitt att undvika felrekryteringar pd grund av att en anstélld inte passar in i
teamet.

Den fragan som upplevdes som den svaraste att svara pa i studien var vad som véger tyngst
vid beslut av nyanstéllning, kompetens eller personlighet. Majoriteten av respondenterna var
eniga om att personligheten i slutindan var det som avgjorde. Intervjuperson ett pratade om
att det beror mycket pa vad det dr for tjanst man ska rekrytera till. Daremot pépekade hen att
ménga tjanster kan man ldra sig bara man har ritt instillning men att det givetvis finns de
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tjanster som har kompetenskrav som man maste folja. Skulle hen vélja mellan personlighet
och kompetens sd &r det i slutet personligheten det som véger tyngst vid anstdllning.
Intervjuperson tvd och tre instimde i tidigare resonemang och menade att minga ganger kan
du ldra dig om du har rétt personlighet men inom vissa tjanster s kommer du inte innanfor
véggarna om du inte har rétt kompetens.

Utifrén resultatet kan vi se att personlighet oftast viger tyngst i slutindan men att sirskilda
kompetenser inom vissa organisationer méiste vara uppfyllda for att kunna gd vidare i
rekryteringsprocessens slutskede. I de situationerna blir de personliga egenskaperna forst
avgorande dd personer har likvéirdiga kompetenser, alltsa forst i slutet av urvalsprocessen. |
foljande citat nedan beskrivs dessa uppfattningar:

Det avgorande ér alltid att passa in i teamet. Om man inte passar in i teamet sa
skiter vi i kompetensen. Om du har en superkompetent person som inte funkar, sd
kommer den att vara ett problem hela tiden. -Respondent 4

Kompetens ér ju liksom vart krav sd det kommer vi aldrig ifrdn, sedan vill vi ju ha
en personlighet som passar oss men utifran rekryteringen dr kompetensen den vi har
och maéste utgd ifrdn. -Respondent 6

For att hitta ritt person for teamet sa blir det utover de faktorer vi nimnt tidigare dven viktigt
ha en bra och vil utarbetad rekryteringsprocess. Det vi kan utldsa 1 studien &r att
organisationerna vardesdtter att ha en bra och grundlig rekryteringsprocess och de i stora drag
staimmer dverens med de sju steg som Andersson, et al. (2016, s 23) identifierat. Vi stiller oss
dven frdgan huruvida det dr personlighetstesten som vi ndmnt tidigare (t.ex. Batenburg, et al.
2013) eller en vilutarbetad rekryteringsprocess i stort som gor att man kan minska risken for
felrekryteringar. Redan i fOrarbetet dédr kravprofilen faststélls dr det viktigt att ha teamet 1
atanke och som Maddux, et al. (2009, s 9) menar ar det viktigt att bestimma vilken typ av
individ som behdvs for att komplettera teamet. Det visar darfor pd hur viktigt det dr att inte
slarva i bdrjan av processen utan att redan fran forsta steget ha en klar bild av vilken person
man vill anstélla och som man tror passar in i teamet.

4.3 Hur piaverkas team av organisationernas medvetenhet kring personligheter och
gruppdynamik?

Av svaren kunde vi utldsa att det 1 alla olika organisationer fanns en medvetenhet kring hur
personligheter och dynamik péverkar teamet, dess medlemmar och deras prestation. De olika
intervjupersonerna betonade dock olika saker och arbetade med fragan pa olika sitt.
Resultatet kommer presenteras under tre olika rubriker som representerar de olika omraden
som vi utifran studien ser paverkar teamen.

4.3.1 Medvetenhet

Det vi fatt bekréftat i studien dr att det i organisationerna anses vara viktigt att vara medveten
om och ta hénsyn till olika personligheter och dynamik i teamen. Négra av respondenterna
betonade vikten av att medlemmarna har en medvetenhet om sina och andras styrkor och
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svagheter. Att ha den medvetenheten gor att man minskar risken for att anstéllda pratar bakom
ryggen pa varandra vilket i sin tur kan komma att skapa konflikter. Hen menade att om de
anstéllda har den medvetenheten och ett oppet klimat dér alla kan kommunicera sina styrkor
och svagheter sa blir det en battre dynamik i teamet. Maddux, et al. (2009, s 38) menar att
kunskap om personligheter dr en tillgdng for organisationen, i och med att om medvetenheten
finns inom teamet s kan man dven anpassa sig till varandra. En av respondenterna uttryckte
att det kan bli en konflikt inom individen om hen anpassar sig for mycket och inte &r sig sjilv
pa arbetet. Detta resonemang kan kopplas till Belbins (1993, s 69) diskussion om att individer
kan minska risken for konflikter genom att vilja bort sin priméra roll for en sekundér roll som
passar gruppen bittre. Att behova ta en sekundér roll under en lingre period kan innebéra en
stress for individen vilket i sin tur kan leda till att individen inte mér bra och till slut kanske
véljer att inte stanna kvar pé arbetsplatsen (Belbin 1993, s 69). Detta resonemang styrks av
nedanstdende citat:

Och om man anpassar for mycket d blir det en konflikt i sig sjélv, for dd &r man ju
inte sig sjdlv pd jobbet kan man ju sdga [...]. Men ju langre tiden gar d& si kanske
man kan komma in i sitt egna jag och att det da inte blir en konflikt med sig sjilv. -
Respondent 1

Studien visade dven pé att sjdlvinsikt, alltsd att vara medveten om sina egna styrkor och
brister var viktigt for att undvika konflikter och for att skapa en béttre dynamik i teamet. En
av respondenterna forklarade att mycket dr vunnet om vi dr medvetna om véra beteenden.

Sina egna dr man ju oftast medveten om [styrkor och svagheter]. Alltsd sint dér
véaxer ju fram [...]. S& det ar klart att ndr man har jobbat ihop ndgra génger da vet
man ju vad man har for... vad dr den andra &r fOr typ, sé dr det ju. - Respondent 4

Vi tolkar ovanstdende citat som att de inte aktivt jobbar med att skapa kdnnedom om vilken
typ av person man dr och vilka styrkor och svagheter man har, utan att det vixer fram med
tiden vartefter man arbetar med varandra. Detta menade dven intervjuperson sex men hen
betonade att chefen har mer kiinnedom om teammedlemmarnas styrkor och svagheter dn vad
de sjilva har. Resultatet visar att det inte alltid finns en medvetenhet inom teamen trots att det
finns i organisationen. De som lyfte detta menade att det var viktigt att ledaren har kinnedom
om de olika personligheterna samt styrkor och svagheter som finns for att kunna sétta ihop ett
team som fungerar.

Detta relaterar till vad Belbin (1993, s 67f) sa om att i och med att ett team forhoppningsvis
bestar av personer som har antagit olika roller kommer det finnas skillnader mellan dessa
personer och dérfor blir det viktigt att se styrkorna hos de dvriga i teamet. Detta resonemang
styrks dven av resultatet i den foreliggande studien som visade att organisationerna ansig att
det var viktigt att medlemmarna i teamet var medvetna om varandras styrkor och svagheter,
men att den medvetenheten kanske inte alltid fanns. Det som framst skiljde svaren it var ett
nigra menade att den medvetenheten véixer fram naturligt och nagra ansag att det var viktigt
att jobba med det aktivt, till exempel genom team building.
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4.3.2 Team building

Hur arbetar man dd for att skapa denna medvetenhet i teamen? Hér var de flesta
respondenterna eniga och angav att team building- dvningar var ett sétt. Genom att utova team
building- 6vningar far teammedlemmarna en chans att lira kinna varandra och dirmed lira
sig om varandras styrkor och svagheter. Intervjuperson tva berittade att de har team building-
aktiviteter dir de anstillda pratar om sina egenskaper och ndgot som ocksad lyfts dr hur
individens egenskaper upplevs och paverkar de dvriga i teamet. Vi stéller oss fragan om team
building ocksa kan anvéndas for att skapa en matchning mellan individen och teamet och pa
sa vis stirka samarbetet och interaktionerna mellan teammedlemmarna. Detta resonemang kan
1 sddana fall kopplas till teorin om person- group fit.

I resultatet framkom det ocksé att ledaren eller chefen kan paverka hur medvetenheten inom
teamet ser ut. De chefer som vérderar dessa fragor ldgger dven mer tid och kraft pa att skapa
en medvetenhet. Dessa chefer kommer troligen &ven prioritera det vid tillfillen for team
building. Detta visar pd ledarskapets betydelse for att skapa medvetenhet i teamet. En person
berdttade att ndr de har genomfort personlighetstester pd personalen sd far forst nirmsta
chefen information om resultatet och sedan kommer personerna pad nésta tillfille for team
building fa lyfta de delar av sitt resultat som de vill dela med sig av.

Aterigen blir Maddux, et al. (2009, s 38) uttalande om att “samla ihop ménniskor i en grupp
och be de att arbeta bra tillsammans” relevant. Team building kan dé tjdna till att hjdlpa de
ménniskor som har satts ihop i ett team att 14ra kéinna varandra och darmed léra sig att arbeta
thop. Det Maddux, et al. skrev belyser dven hur svart det ar att sétta ihop team.

Det var framst tvd olika typer av team building som lyftes fram under intervjuerna. Den ena
typen dr den organiserade typen i form av anordnade resor eller dagar som har som syfte att
skapa samhdrighet och teamkinsla. Ett exempel pa detta som stod ut lite fran de dvriga var sé
kallade vérdegrundsdagar dir de arbetar utifrdn vérdegrunder och policys med att bygga
teamen och skapa béttre gemenskap. Den andra typen vi har identifierat &r den mer informella
i form av trivselhdjande aktiviteter utanfor arbetstid som till exempel after work,
gemensamma traningspass och bokklubbar. Bdda dessa kan fylla en viktig funktion for ett
team.

Vi forsoker alltid att ha vissa sammankomster och sa dér vi lar kénna varandra och

ha nagon aktivitet, till exempel afterwork, vi har en del tréningstillfdllen som vi gor,

vi har, vi har haft spinningpass, cykelpass och dér kan alla vara med da pé sin niva.

Sen har vi varit i skogen, vi har grillat och haft respektive med ocksd d&. -

Respondent 5

4.3.3 Tester pa befintlig personal

Anvindandet av tester pd befintlig personal skiljde sig at mellan respondenterna da vissa
anvinde sig av det och andra inte. En av intervjupersonerna upplevde att det var en véldigt
effektiv metod i samband med att de sokte en person till en véldigt specifik tjanst. Utifrdn det
befintliga teamets profiler kunde de soka efter kandidater som hade liknande profiler och
jamfora om de skulle passa for uppgiften. I studien framkom det ocksa att fest kunde anvdinds
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i vidareutevcklingssyfte ifall en medarbetare stod och trampade pd samma stille. Precis som
tidigare ndmnt ansdgs sjélvinsikten vara viktig och ett sdtt att ge de anstéllda sjédlvinsikt ar att
de fér utfora personlighetstester. Detta exemplifieras 1 nedanstaende citat:

Ocksa pa befintlig personal kan de behova anvindas [personlighetstester], for “okej
hur uppfattas jag av min omgivning och hur blir det f6r andra nér jag gor pd det har
séttet”, sd att vi hela tiden blir medvetna om att det hér &r min styrka men det kan
ocksa vara en styrka som jag 0veranvinder och det kan bli ett negativt beteende for
min omgivning. Om vi blir medvetna om det ocksa finns det ndgot som vi faktiskt
kan arbeta med for det borjar lite med sjilvinsikten tror jag. - Respondent 2

Det ovanstdende citatet visar att det dven finns en medvetenhet om att en persons
personlighetsdrag inte bara paverkar hur man utfor arbetsuppgifter eller passar in i teamet utan
att de dven kan paverka de andra. Det &r en vildigt intressant tanke att en individs
personlighetsdrag inte enbart pdverkar den enskilda personen utan att det i allra hogsta grad
dven paverkar de runt omkring, framfor allt i ett team ddr man dr beroende av de andra
teammedlemmarna for att prestera. Det som citatet ovan dven ndmner dr hur individen
uppfattas av andra personer, vilket skulle kunna skilja sig frdn hur man uppfattar sig sjélv.
Detta bygger édven till viss del pa Lyckens (2005, s 7) resonemang om att personlighet &r
situationsbetingat och att det darfor blir viktigt att se hur individerna beter sig i det team och
den situation de befinner sig i.

I studien framkom det att personlighetstester frimst anvénds pa ledningsgruppen och inte pé
de 6vriga 1 den befintliga personalstyrkan. Orsaken till detta antyddes vara brist pa resurser.
Ett specifikt test som lyftes fram var MBTI som dr ett vanligt testinstrument att anvédnda sig av
vid kartldggning men som ldmpar sig sdmre vid urvalssammanhang (Lycken 2005, 9). Den
respondent som ndmnde MBTI berittade att testet hade gjorts pd ledningsgruppen 1 foretaget
och det som var bdde forvanansvért och intressant var att varje person hamnade i sin egen
“ruta”, alltsd hade alla olika personlighetstyper enligt MBTI. Med hjilp av resultaten kunde
man skapa en forstéelse 1 ledningsgruppen for hur individerna exempelvis fattar sina beslut
och om man &r introvert eller extrovert.
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5. SAMMANFATTANDE DISKUSSION

I det avslutande kapitlet kommer vi redogora for och sammanfatta de slutsatser som dragits
av analysen och resultatet. Sedan kommer vi fora en diskussion kring dessa slutsatser samt
studien i helhet.

5.1 Slutsatser

Syftet med studien &r att & en djupare forstdelse for hur organisationer arbetar med team samt
hur deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut. Vidare vill vi skapa
forstaelse for rekryteringsprocessens betydelse for att anstélla individer som passar bra ihop
med teamet. Undersokningen visade att det i hog grad finns en medvetenhet kring
personlighetstyper och teamroller men hur den medvetenheten pédverkar teamen varierar
mellan organisationer samt att rekryteringsprocessen fyller en viktig funktion for att behalla
vélfungerande team dven vid nyrekryteringar. Vi kommer nu presentera véra slutsatser utifran
de tre fragestillningarna studien har baserats pa.

5.1.1 Hur viktigt iir det for organisationer att ha vilfungerande team och vilka faktorer
paverkar teamets funktion?

Den forsta fragestéllningen lyder “Hur viktigt dr det for organisationer att ha vélfungerande
team och vilka faktorer paverkar teamets funktion?” och det undersokningen visade var att
alla anser att vélfungerande team &r viktigt om inte nddvindigt for organisationen. Den
generella uppfattningen var att det dr ménniskorna som &r det viktigaste delen av
organisationen och det &r dérfor viktigt att de trivs och samarbetar med varandra for att na de
kollektiva malen. For att det ska ske dr det vésentligt att teamen fungerar val.

Arbetet for att skapa dessa vilfungerande team varierade mellan att skapa kénsla av
tillhdrighet, tydliggéra mél och roller, bra ledarskap, skapa medvetenhet kring styrkor och
svagheter samt att anvénda sig av individernas olikheter. Respondenterna ndmnde 1 stort sett
samma faktorer for hur vélfungerande team skapas men de betonade olika delar. Detta visar
pa att olika organisationer virdesitter olika faktorer for att skapa vilfungerande team. Vi ser
att det skulle kunna bero pa att verksamheterna ser olika ut eller att det helt enkelt varierar
fran team till team vad som &r viktigast. For vissa team kanske kénslan av tillhorighet dr vad
som Okar prestationen mest medan det for andra ér tydliggorande av mal som ar viktigast.
Baserat pé resultatet i studien drar vi slutsatsen att det inte finns nagra specifika faktorer som
ar extra viktiga utan att det finns manga som pédverkar teamets funktion och prestation.

5.1.2 Hur okar man chanserna att en nyanstilld matchar bra med teamet?

Var andra fragestillning som vi studerade var “Hur okar man chanserna att en nyanstélld
matchar bra med teamet?”. Utifrdn undersokningen kan slutsatsen dras att kartliggning av
egenskaper och formagor som finns och saknas i1 organisationen dr oerhdrt viktigt infor en
nyanstéllning for att veta vad man behdver komplettera teamet med. Studien visar pa att
personlighetstester dr ett bra instrument att anvénda sig av for att 6ka mojligheterna till en bra
matchning mellan den nyanstéillde, organisationen och teamet. Det framkom ockséd att
personlighetstester kan vara vérdefullt ur kandidatens perspektiv da hen kan fa kunskap om
hur hen dr och beter sig. Detta kan 1 sin tur underldtta samspelet med dvriga teammedlemmar i
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den organisation man intrdder. Vi kan konstatera att det finns en skillnad i nér i
rekryteringsprocessen personlighetstesterna anviands hos organisationerna dd vissa anvidnde
sig av testerna i ett tidigt skede och andra i ett senare skede. Var tolkning av resultatet &r
darfor att det handlar om en smakfraga hos organisationerna nir i rekryteringsprocessen
personlighetstesterna ska ske. Det fanns ocksa en generell uppfattning om att tester som maéter
personlighet kunde anvindas for att forutspd hur kandidater kommer att fungera i teamet.
Denna uppfattning kompletterades dock med att man aldrig kan na varenda procent av en
person med ett test, vilket visar pd att anvindningen av personlighetstester inte ar helt
oproblematiskt d& ménniskan dr komplex. Studien visar pa att hitta ritt kandidat som har
kompletterande kompetens till teamet dr viktigt men den visar dven pd att det dr viktigt att
teammedlemmarna har liknade arbetsrelaterade vérderingar. Dessa gemensamma vérderingar
ar av betydelse da de genomsyrar hela organisationen och dess arbete.

Resultatet visade att i slutet av rekryteringsprocessen var det personligheten som var
avgorande men att vissa grundldggande kompetenskrav maste vara uppfyllda for att “komma
innanfor viggarna” och da blir personligheten avgdrande forst i ett senare skede.

Sammanfattningsvis visar undersokningen att det dr viktig att redan i rekryteringsprocessens
borjan ha klart for sig vad for person man skulle vilja anstéilla och vad teamet behdver
kompletteras med samt att ha en gedigen rekryteringsprocess for att undvika felrekryteringar.

5.1.3 Hur pdverkas team av organisationernas medvetenhet kring personligheter och
gruppdynamik?

Den tredje fragestillningen som undersdktes var “Hur paverkas team av organisationers
medvetenhet kring personligheter och gruppdynamik?”. Hir kunde vi identifiera tre
overgripande omraden som péverkades av organisationens medvetenhet; medvetenhet inom
teamet, team building samt tester pa befintlig personal.

Studien visade att organisationerna i hdg grad var medvetna om personligheter och
gruppdynamik och dess paverkan pa teamen men att den medvetenheten i sig inte alltid
striackte sig till teamet. Flertalet av organisationerna vérdesatte dven att teammedlemmarna
ska vara medvetna om varandras styrkor och svagheter medan négra ansag att det viktigaste
var att ledare och chefer hade insikt om detta. Hur pass mycket ledarna hade kdnnedom om
dessa fragor paverkade dven hur mycket man arbetade med det inom teamen, till exempel
genom team building. Studien visade att det finns tva olika former av team building som béda
anvinds 1 syfte att skapa en kénsla av tillhorighet samt fa teammedlemmarna att lira kénna
varandra béttre. Den ena formen som identifierades var organiserad team building som
virdegrundsdagar, resor eller konferenser dedikerade till team building- dvningar. Den andra
formen var mer informella aktiviteter s& som after work, gemensamma triningspass eller

bokklubbar.

Slutligen sd ser vi att i vilken grad organisationerna visade medvetenheten om olika
personlighetstyper paverkar hur pass mycket de anvidnde personlighetstester pa befintlig
personal. Studien visade att den organisationen vi uppfattade som mest medveten kring dessa
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fragor dven var den som anvénde sig mest av personlighetstest och vérdesatte dessa mest. De
flesta organisationerna menade att de enbart anvénde personlighetstest pé befintlig personal 1
vidareutvecklingssyfte men generellt sett inte alls.

Slutsatsen blir darfor att ju mer medvetna organisationerna dr om dessa fragor desto mer
arbetas det med dem for att skapa medvetenhet dven inom teamen.

5.2 Diskussion

Utifrén syftet att fa en djupare forstaelse for hur organisationer arbetar med team samt hur
deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut, sdg vi alltsa att det finns en
hog grad av medvetenhet om personlighetstyper och teamroller samt att organisationer
véardesatter att ha vilfungerande team. Studien visade dven att rekryteringsprocessen fyller en
viktig roll for att matcha nyanstillda till ett befintligt team.

I och med att vi enbart utforde sex stycken intervjuer finns det en begrinsad mojlighet till
generalisering 1 studien. For att fa en djupare och bredare forstdelse sa hade det varit lampligt
med ett ndgot storre urval, som dé representerade flera olika typer av organisationer. Vi ser
ocksé att urvalet skulle kunnat ske efter fler kriterier for att hitta intervjupersoner som hade
mycket information och erfarenheter att formedla angdende team. De respondenter som deltog
i studien hade mycket intressant att berétta och mycket kunskap pa d&mnet men sittet de sag pa
team stdmde inte alltid 6verens med den definition av team som vi baserat studien pa. Trots
detta anser vi att vi fick mycket relevant information som svarade pa vara fragestillningar och
mdjliggjorde intressanta analyser.

Trots de potentiella brister vi nimnde ovan anser vi att vi kunde dra slutsatser som vl
representerar de olika organisationerna. Det finns dven mycket tidigare forskning som stodjer
resultaten, till exempel att olikheter inom team ar viktigt for dess framgéng. Det dr ocksa
intressant att se att var forforstaelse speglades av respondenternas svar, vilket visar pd att det
verkar finnas en ganska generell uppfattning om team, &ven om olika organisationer arbetar
med dem pa olika sétt.

Liknelsen mellan arbetsteam och fotbollslag var ndgot som lyftes i flera intervjuer vilket var
intressant. Det styrker tanken om att det dr en etablerad metafor och for att ett lag ska prestera
sa krévs det individer med olika roller och kompetenser samt att de kan samordna sig for att
uppné de kollektiva mélen.

Studiens dmne dr intressant utifrdn ett arbetsvetenskapligt perspektiv dd arbete i team é&r
vanligt och det ofta krdvs av individer att kunna samarbeta med kollegor for att na de
gemensamma malen. Att dd undersoka vad som bidrar till att teamen ska fungera vl och
prestera kan ge virdefull kunskap till organisationer om hur de ska arbeta med teamen for att
hélla organisationen livskraftig.
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5.2.1 Forslag for vidare forskning

Under studiens géng har vi vid ett flertal tillfdllen upplevt att vi vill ga in djupare och
undersoka flera aspekter av det valda dmnet. Det har dock inte varit mojligt pa grund av den
avgransning vi gjort utifran tidsramen.

Ett forslag pa vidare forskning som vi tycker skulle vara intressant att studera ar att
komplettera med en undersokning kring teammedlemmarnas upplevelser och erfarenheter.
Det skulle da ge kunskap ur ett annat perspektiv och en forstaelse for hur teammedlemmarna
faktiskt upplever arbetet och vad de vérdesétter samt anser okar prestationen mest. Det skulle
dven vara intressant att jamfora deras dsikter med ledarnas asikter for att da se om svaren
stimmer Overens.
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Bilaga 1.

Intervjuguide
e Vi kommer ta lite information och denna information kommer du &ven fé skriftligt
efterat.

o Syftet med studien &r att undersoka hur olika organisationer arbetar med team och
rekrytering. Det vi vill f4 ut av din intervju blir darfor hur just ni i din organisation
arbetar med detta och dina svar kommer utgora underlaget till var analys.

e Dina svar kommer att anonymiseras och ingen utomstdende kommer att kunna ta del
av resultatet.

e Materialet kommer enbart att anvédndas till studien och sedan forstoras.

o Detir frivilligt att delta och du maste inte svara pa alla frdgor utom de du kénner for,
du kan dven nér som helst avbryta intervjun.

o Fraga om det finns ndgot som du inte forstar.

e Intervjun kommer ta max 1 timme.

o Fér vi spela in samtalet?

Bakgrundsfrigor
1. Hur ldnge har du arbetat hir?
2. Vad arbetar du med?

Team och teamroller

3. Vad tycker du kédnnetecknar ett bra team?

4. Vad tror du de frimsta faktorerna &r for att ett team ska fungera val?

5. Vad tror du de frimsta orsakerna ir till att ett team inte fungerar bra?

6. Hur ser din uppfattning ut, hur viktigt &r det for organisationen att ha vélfungerande
team? Varfor?

7. Ar personkemi inom teamet viktig? Varfor?

8. Hur arbetar ni fOr att skapa och behalla team som fungerar bra?

9. Inom teamet, &r medlemmarna medvetna om sina egna och andras styrkor och
svagheter?

10. Hur skapar man en medvetenhet om detta i teamet?

11. Tror du att personer inom ett team bor likna varandra eller komplettera varandra for att
fungera bra ihop? Varfor?

12. Ar det mojligt att identifiera olika roller i teamet? I sidana fall hur?

13. Vad tror du det finns for orsaker till att rollkonflikter uppstér i ett team?

a. Hur l6ser man det?

14. Gér det att forutspa vilken typ av roll en nyanstilld kommer att ta i teamet?

15. Hur pass viktigt dr det att en nyanstdlld passar bra in i teamet? Varfor?

16. Hur pass viktigt dr det att medlemmarna har liknande grundvérderingar i teamet?
Varfor?

17. Hur pass viktigt dr det for individer 1 teamet att kinna en kénsla av tillhorighet?
Varfor?

18. Hur skapar man en kénsla av tillhorighet?
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Rekrytering och personlighetstester

19.

20.

21

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Innan rekrytering: Gors det en plan for vilken kompetens och roll som behovs i
teamet?
a. Dels nér det ska skapas ett helt nytt team frdn grunden
b. Aven niir man bara behdver komplettera med en enstaka person till ett befintligt
team. Hur hittar man den personen?
I rekryteringsprocessen, hur viktigt dr det att skapa kainnedom om kandidatens styrkor
och svagheter?

. Hur arbetar ni for att minska risken for felrekryteringar?

a. Nagra speciella metoder?
Hur kan en rekryteringsprocess se ut hos er?
Anvinder ni er av personlighetstest, i sddana fall 1 vilket syfte?
Om ni anvinder er av personlighetstester, anvinds de bade inom det befintliga teamet
och vid nyrekrytering?
(Om ni inte anvinder er av personlighetstester- pd vilka grunder jamfor ni
kandidater?)
Vad virdesitts mest i en nyrekrytering: kompetens eller personlighet? Vad ér
avgorande: att passa in i teamet eller den formella kunskapen?

a. Vad véger tyngst i slutindan?
Vad tror du 6kar teamprestationen mest? Lika eller olika personligheter? varfor?
Tror du att det &r viktigt att skapa forstaelse/kdnnedom om olika personlighetstyper
inom gruppen?
Finns det ndgot viktigt du tycker vi inte har tagit upp under denna intervju?
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Bilaga 2.

Intervjuguide 2

e Vi kommer ta lite information och denna information kommer du dven fa skriftligt
efterat.

o Syftet med studien &r att undersoka hur olika organisationer arbetar med team och
rekrytering. Det vi vill fi ut av din intervju blir darfor hur just ni i din organisation
arbetar med detta och dina svar kommer utgora underlaget till var analys.

e Dina svar kommer att anonymiseras och ingen utomstdende kommer att kunna ta del
av resultatet.

e Materialet kommer enbart att anvédndas till studien och sedan forstoras.

o Detir frivilligt att delta och du maste inte svara pa alla frdgor utom de du kénner for,
du kan dven nér som helst avbryta intervjun.

o Fraga om det finns ndgot som du inte forstar.

e Intervjun kommer ta max 1 timme.

o Fér vi spela in samtalet?

Bakgrundsfrigor
1. Hur lange har du arbetat hér?
2. Vad arbetar du med?

Team och teamroller

Vad tycker du kédnnetecknar ett bra team?

Vad tror du de frimsta faktorerna ér for att ett team ska fungera vil?
Vad tror du de frdmsta orsakerna ir till att ett team inte fungerar bra?

Non kAW

Hur ser din uppfattning ut, hur viktigt &r det for organisationen att ha vélfungerande

team? Varfor?

Ar personkemi inom teamet viktig? Varfor?

9. Inom ett team: &r det viktigt att individerna dr medvetna om sina egna och andras
styrkor och svagheter? Utveckla girna.

10. Hur skapar man en medvetenhet om detta i teamet?

11. Tror du att personer inom ett team bor likna varandra eller komplettera varandra for att
fungera bra ihop? Varfor?

12. Vad tror du det finns for orsaker till att rollkonflikter uppstér i ett team?

a. Hur l6ser man det?

13. Gér det att forutspa vilken typ av roll en nyanstilld kommer att ta i teamet?

14. Hur pass viktigt dr det att en nyanstdlld passar bra in i teamet? Varfor?

15. Hur pass viktigt dr det att medlemmarna har liknande grundvérderingar i teamet?
Varfor?

16. Hur pass viktigt dr det for individer 1 teamet att kinna en kénsla av tillhorighet?
Varfor?

17. Hur skapar man en kénsla av tillhorighet?
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18.

19.

20.

21

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Rekrytering och personlighetstester (passar inte nigon av dessa fragor si sig
géirna till s gar vi vidare till néista)
Innan rekrytering: Gors det en plan for vilken kompetens och roll som behovs i
teamet?

a. Dels nér det ska skapas ett helt nytt team frdn grunden

b. Aven niir man bara behdver komplettera med en enstaka person till ett befintligt

team. Hur hittar man den personen?

I rekryteringsprocessen, hur viktigt ar det att skapa kainnedom om kandidatens styrkor
och svagheter?

. Hur arbetar ni for att minska risken for felrekryteringar?

a. Nagra speciella metoder?
Hur kan en rekryteringsprocess se ut hos er?
Anvinder ni er av personlighetstest, i sddana fall 1 vilket syfte?
Om ni anvinder er av personlighetstester, anvinds de bade inom det befintliga teamet
och vid nyrekrytering?
(Om ni inte anvinder er av personlighetstester- pd vilka grunder jamfor ni
kandidater?)
Vad virdesitts mest i en nyrekrytering: kompetens eller personlighet? Vad ér
avgorande: att passa in i teamet eller den formella kunskapen?

a. Vad véger tyngst i slutindan?
Vad tror du 6kar teamprestationen mest? Lika eller olika personligheter? varfor?
Tror du att det &r viktigt att skapa forstaelse/kdnnedom om olika personlighetstyper
inom gruppen?
Finns det ndgot viktigt du tycker vi inte har tagit upp under denna intervju?
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Bilaga 3.
Information
Syftet med studien &r att undersdka hur olika organisationer arbetar med team och rekrytering.

Det vi vill fa ut av din intervju blir darfor hur just ni 1 din organisation arbetar med detta och
dina svar kommer utgoéra underlaget till var analys.

Du kommer vara anonym och dina svar kommer inte kunna kopplas till dig.
Ingen utomstdende kommer ta del av materialet utan det kommer enbart anviands av oss (och
var handledare) samt anvidndas i denna studie. Materialet frén intervjun kommer sedan

forstoras.

Deltagande i studien é&r frivilligt och du kan nir som helst avbryta intervjun eller vélja att inte
svara pa vissa fragor.

Vid fragor kontakta ndgon av oss pé:
Anna- annaxxxxx@xxxx.com, 07XXXXXXXX

Sara- saraxxxxxx(@xxxx.com, 07xxXxXxXxXxxx
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