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Sammanfattning 
Syftet med studien är att få en djupare förståelse för hur organisationer arbetar med team samt 
hur deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut. Vidare vill vi skapa 
förståelse för rekryteringsprocessens betydelse för att anställa individer som passar bra ihop 
med teamet. Som grund för studien läste vi tidigare forskning inom ämnet och valde ut 
relevanta delar som studiens teoretiska referensram. I den redogjorde vi för ett antal teorier 
som behandlar team, rekrytering och personlighetstester. Studien genomfördes med en 
kvalitativ metod och datainsamlingsmetoden som använts är intervjuer. Ett strategiskt urval 
genomfördes för att hitta sex personer att intervjua, utifrån kriterierna att de skulle arbeta med 
team och rekrytering. Intervjuerna transkriberades och kodades sedan för att finna nyckelord, 
concepts och kopplingar till den teoretiska referensramen. Utifrån kodningen påbörjades 
sedan analysarbetet. Resultatet visade på att det i hög grad finns en medvetenhet kring hur 
teamroller och personligheter påverkar teamet och hur organisationer arbetar för att skapa 
välfungerande team. Vi fann dock att olika organisationer prioriterar och värdesätter olika 
arbetssätt och att det varierar huruvida de olika organisationerna för vidare sin medvetenhet 
till teamen. Studien visade även att de flesta organisationer använder sig av personlighetstest i 
rekryteringsprocessen för att minska risken för felrekryteringar och anser att de är bra 
hjälpmedel. Slutsatserna vi drar av det är att det generellt finns en hög medvetenhet i 
organisationer men att det varierar hur man använder den medvetenheten för att skapa 
välfungerande team. 
 
 
 
 

Nyckelord: Team, teamroller, rekrytering, personlighetstest, person-group fit 
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1. INLEDNING 
Teamarbete innebär att en grupp av individer samarbetar för att tillsammans lösa en uppgift 
(Tillväxverket 2018). Men att samarbeta med vem som helst kan vara lättare sagt än gjort och 
kanske är det så att organisationerna måste fundera på vilka personer som placeras ihop för att 
teamet ska fungera bra. 
 
På samma sätt som det är viktigt i organisationer är det även viktigt i ett fotbollslag. I 
sammansättningen av teamet blir det viktigt att ta hänsyn till individernas olika förmågor, 
roller och kompetenser vilket uttrycktes kärnfullt av en deltagare i studien: "Ingen skulle ju 
sätta in 11 högerbackar i ett fotbollslag". I ett fotbollslag har alla spelare olika uppgifter 
beroende på vilken position de spelar och trots att de har sina individuella skickligheter så 
ligger lagets styrka i hur väl de samarbetar på planen. Ska en ny spelare rekryteras till 
fotbollslaget är det viktigt att ta hänsyn till vilken roll och position som finns att fylla och 
försöka hitta rätt spelare för uppgiften. Precis som det är viktigt i ett fotbollslag bör det även 
vara viktigt för organisationer som arbetar med team. 
 
Rekrytera teammedlemmar som ska kunna samarbeta kan vara en utmaning för organisationer 
och det kan underlätta att ha i åtanke vilken roll som behöver fyllas i teamet samt vilken 
kompetens och typ av person som saknas, för att minska risken för felrekryteringar. I 
dagsläget finns det många olika personlighetstest som kan användas i rekryteringar, för att 
hjälpa organisationer att rekrytera rätt person. Det finns många olika åsikter kring huruvida 
personlighetstester är ett bra hjälpmedel men det går inte att förneka att de är ett verktyg 
organisationer kan använda sig av i rekryteringssituationen och som även är vanligt 
förekommande.  
 
I den här studien kommer vi undersöka hur olika organisationer tänker kring teamarbete och 
arbetar med dessa frågor. I och med att teamarbete är så pass vanligt förekommande och 
viktigt för organisationer anser vi att det är ett intressant ämne att undersöka. Vår förhoppning 
är att studien ska kunna bidra med intressanta tankar och information samt väcka intresse för 
ämnet. 
 

1.1 Syfte och frågeställningar  
Syftet med studien är att få en djupare förståelse för hur organisationer arbetar med team samt 
hur deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut. Vidare vill vi skapa 
förståelse för rekryteringsprocessens betydelse för att anställa individer som passar bra ihop 
med teamet.   
 
Utifrån syftet har tre frågeställningar utformats: 
 

• Hur viktigt är det för organisationer att ha välfungerande team och vilka faktorer 
påverkar teamets funktion? 

• Hur ökar man chanserna att en nyanställd matchar bra med teamet? 



 

 2 

• Hur påverkas team av organisationernas medvetenhet kring personligheter och 
gruppdynamik?  

 

1.2 Disposition 
Uppsatsen är disponerad på så sätt att det efter inledningen kommer ett kapitel där vi 
presenterar den teoretiska referensramen som ligger till grund för studien. Därefter är det ett 
metodkapitel där vi resonerar kring val av metod, samt redogör för hur vi har gått tillväga och 
sist diskuteras reliabilitet, validitet samt etiska överväganden. Sedan följer ett kapitel där vi 
presenterar analys och resultat utifrån de frågeställningar vi baserat uppsatsen på. Till sist 
kommer ett kapitel där vi presenterar slutsatser samt diskuterar resultatet.  
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2. TEORETISK REFERENSRAM 
I det här kapitlet kommer vi att ta upp ett antal teorier som behandlar team, rekrytering och 
personlighetstester. De teorier som vi kommer presentera är utvalda då vi anser att de är 
relevanta för att besvara syftet och frågeställningarna i denna uppsats.  

2.1 Team 
Att arbeta i team blir allt vanligare på arbetsmarknaden och kännetecknas av att två eller fler 
personer arbetar tillsammans (Robbins & Judge 2009, s 356f). Vi kommer härnäst att 
presentera olika definitioner av team samt hur team skapas.  

2.1.1 Definition av team 
Det finns en mängd olika definitioner av ett team men några kännetecken som de flesta enas 
om är: det finns ett tydligt mål för arbetet och medlemmarna besitter varierad och 
kompletterande kompetens (Lind & Skärvad 1997, s 18f; Robbins & Judge 2009, s 357f). 
Belbins (1993, s 1) definition av team skiljer sig en aning då han menar att ett team är en 
grupp där deltagarna har olika roller men med ungefär samma status. Granberg (2011, s 612) 
lägger till ytterligare kännetecken för ett team; att individerna i teamet samverkar, har en 
organisation och en ledning samt att de existerar i ett större sammanhang.  
 
Vidare menar Granberg (2011, s 612f) att uppgiften är utgångspunkten och själva 
förutsättningen för ett teams existens. För att lösa uppgiften krävs det att individer samarbetar 
och effekten av ett utvecklat samarbete i ett team kan ses som ett slags mervärde, vilket kallas 
för synergieffekt. Alla i teamet bär ett ansvar för att se till att uppgiften blir löst och alla 
förväntas efter sin förmåga bidra med handlingar som krävs för att lösa uppgiften (Granberg 
2011, s 613). Även Sjøvold (2008, s 25) instämmer i Granbergs resonemang om mervärde; 
individer tillsammans blir något mer än var för sig.  
 
Maddux, et al. (2009, s 16) diskuterar teamets funktion i organisationen och dess värde för 
produktivitet och tillväxt. Maddux, et al. (2009, s 16) tar också upp begreppet tillhörighet som 
en viktig del i teamets funktion. Individerna behöver känna en känsla av tillhörighet och förstå 
sin roll och hur den bidrar till att nå teamets gemensamma mål. När individerna förstår det 
ihop med syftet att arbeta mot kollektiva mål menar Maddux, et al. (2009, s 16) att en 
omvandling skett från en grupp till ett team.  
 
Robbins och Judge (2009, s 357f) beskriver skillnaden mellan en grupp och ett team. En 
grupp kännetecknas av individer med varierad kompetens som delar information med 
varandra och som har ett individuellt ansvar. Ett team kännetecknas däremot av 
kompletterande färdigheter bland individerna med både individuellt och gemensamt ansvar 
där syftet är att skapa kollektiva prestationer. Maddux, et al. (2009, s 15) skriver att alla 
grupper kan uppnå mer när de arbetar som ett team, vilket överensstämmer med vad både 
Granberg (2011, s 613) och Sjøvold (2008, s 25) säger.  
 
Maddux, et al. (2009, s 11) talar precis som Robbins och Judge (2009, s 357f) om 
definitionsskillnaden mellan grupper och team och har identifierat några kännetecken av 
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beteenden. I en grupp kännetecknas arbetet av att det sköts självständigt mellan individerna 
och gruppen tror att det är organiserade utifrån verksamhetens syfte. I ett team finns 
förståelsen för att individuella och kollektiva mål uppnås bäst genom samarbete och stöd. Tid 
ska inte slösas på konflikter eller på att försöka skapa fördelar på varandras bekostnad 
(Maddux, et al. 2009, s 11). Självständigheten som finns hos individer i gruppen gör att 
individernas fokus ligger på det egna arbetet snarare än i planeringen av de kollektiva målen. 
 
Där tidigare nämnda författare skiljt på begreppen grupp och team så pratar Sjøvold (2008, s 
13) istället om de synonymt med en definition som lyder: “en grupp består av tre eller flera 
personer med ett gemensamt mål och som samhandlar för att uppnå detta mål”.  
 
Sammanfattningsvis finns det åtskilliga definitioner av team och grupper men i denna uppsats 
har vi valt att främst fokusera på Robbins och Judges definition då det är den som upplevs 
mest heltäckande och relevant för vårt syfte. Anledningen till att vi ändå har presenterat ett 
flertal andra definitioner är för att visa på begreppets omfattning. För att få team att fungera 
väl och uppnå en synergieffekt kommer det krävas att det finns en kännedom och kunskap om 
hur man sätter ihop team. Det kommer vi gå in på i följande avsnitt.  

2.1.2 Att skapa ett team 
Maddux, et al. (2009, s 9) gör en liknelse mellan processen att bygga ett hus och processen att 
bygga ett team. Innan byggandet av huset kan starta måste du göra upp en plan på hur du vill 
att huset ska se ut och vad det ska innehålla. På samma vis behöver organisationer se till att 
värdera och välja vilka egenskaper som det finns behov av i teamet. Även om detta utifrån 
Maddux, et al. (2009, s 9) syn gäller utifrån att skapa ett team från grunden är det även viktigt 
med en plan som grund inför nyrekryteringar. Om det finns en tom plats i teamet som behöver 
fyllas är det viktigt att organisationen kan identifiera vilka behov som finns gällande 
kompetens och rollfunktion.  
 
Att sätta ihop ett team innebär enligt Maddux, et al. (2009, s 38) “att samla ihop människor i 
en grupp och be de att arbeta bra tillsammans”. Detta belyser en svår aspekt med att sätta ihop 
ett team.  Individerna i gruppen kommer att ha olika personligheter och på så vis kommer 
även olika beteendestilar att behöva anpassas till varandra (Maddux, et al. 2009, s 38). Att ha 
kunskap om personligheter är därför en tillgång för organisationer för att kunna bygga 
välfungerande team. Det finns även mycket verktyg att använda sig av, i form av till exempel 
personlighetstest, för att göra en personlig bedömning av en kandidat som i sin tur kan öka 
förutsättningarna för att sätta ihop rätt individer för uppgiften.  
 
Batenburg, et al. (2013) tar också upp vikten av att ta reda på medlemmarnas styrkor och 
svagheter i skapandet av team. Att sätta ihop olika människor och tro att ett välfungerande 
team kommer att skapas är inte så troligt utan det krävs mer ansträngning än så. Oavsett om 
det handlar om att sätta ihop ett team från grunden eller komplettera ett team blir det oerhört 
viktigt att ha en kännedom om individens styrkor och svagheter i syfte att öka chanserna till 
ett välfungerande team. 
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Robbins och Judge (2009, s 364ff) tar upp sex olika områden som är viktiga att ta hänsyn till 
när ett team ska skapas; medlemmarnas förmågor, medlemmarnas personligheter, 
rollfördelning, medlemmarnas mångfald, storleken på teamet samt medlemmarnas preferens. 
För att ett team ska kunna arbeta effektivt menar Robbins och Judge (2009, s 364f) att det ska 
finnas en variation av medlemmarnas förmågor, men att det inte nödvändigtvis behöver vara 
en variation av personlighetstyper. Gällande rollfördelning har författarna identifierat nio 
olika roller och menar att det behövs en fördelning av dessa inom ett team. Vidare menar 
Robbins och Judge (2009, s 366) att mångfald i ett team kan ha både för- och nackdelar. De 
menar att det finns en risk att mångfald i teamen gör att de presterar sämre men att om 
medlemmarna väljer att fokusera på olikheterna och skillnaderna dem emellan och kan 
kommunicera dessa så kan det bli en fördel. När det kommer till teamets storlek menar 
Robbins och Judge (2009, s 367) att de mest effektiva teamen har fem till nio medlemmar. 
Slutligen menar författarna att vid sammansättningen av ett team är det viktigt att även ha i 
åtanke vilka individer som vill arbeta i team och vilka som föredrar att arbeta individuellt 
(Robbins & Judge 2009, s 368) då det kommer att påverka teamets effektivitet negativt om 
medlemmarna inte trivs med teamarbete.  
 
Utifrån de här teorierna blir det tydligt att skapa ett team kan vara en svår uppgift för 
organisationer men dock oerhört viktig. Individerna ska fungera ihop och kunna samarbeta för 
att nå kollektiva mål. Ett sätt att öka chansen till välfungerande team kan vara att identifiera 
vilka teamroller som behövs och hitta individer som matchar dessa.  

2.2 Teamroller 
När man talar om roller i vetenskapliga sammanhang så innebär det inte att spela en roll utan 
att individer tar på sig olika sociala roller beroende på vilket sammanhang de ingår i (Granér 
1991, s 93). Sociala roller utgår från personligheten vilket innebär att det är personligheten 
som sätter gränser och bestämmer vilka sociala roller individen kan inta i samband med 
omgivningens förväntningar (Granér 1994, s 48). Under kortare perioder är det möjligt att 
överträda gränserna som personligheten sätter men det resulterar ofta i att individen snabbare 
blir uttröttad, då det kräver extra psykisk energi (Granér 1994, s 48). Att rekrytera rätt person 
blir därför extra viktigt för att ha en individ som orkar arbeta och göra ett bra arbete under en 
längre period.  
 
För att hitta rätt person kan det vara lämpligt att inte bara fokusera på arbetsbeskrivning och 
kompetens utan att även fundera på vilken roll i gruppen som behöver fyllas. Har företaget 
eller teamet en majoritet av en viss roll så är det en fördel att anställa en person som har en 
annan roll och kompletterar gruppen snarare än passar in (Lindmark & Önnevik 2011, s 83). 
Utmaningen i att rekrytera rätt person är något som kommer behandlas mer senare i kapitlet.  
 
Water, et al. (2008) skriver om den funktionella rollen, vilket baseras på de krav som arbetet 
ställer på individen i form av kunskap och förmågor, men även den organisatoriska rollen som 
kännetecknas av var i organisationen du befinner dig med tillhörande ansvarsområden. 
Författarna anser dock inte att dessa två roller ger en heltäckande bild av de anställda och 
saknar faktorer som till exempel beslutsfattande och kommunikation, och menar därför att 
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teorier om teamroller utgör ett komplement för att ge en bredare bild av en anställd (Water, et 
al. 2008). Vi kommer ta upp två olika teorier om teamroller då både Belbins teori om 
teamroller och Benne och Sheats teori om olika rollfunktioner är framträdande inom 
forskningen om grupper och team. Vi anser att de båda har potential att appliceras på team 
och därför är relevanta att presentera i uppsatsen.  

2.2.1 Benne och Sheats teamroller 
Med hänvisning till Benne och Sheats (1948) delar Granér (1991, s 97) in roller i tre olika 
funktioner som han benämner instrumentella rollfunktioner, socio-emotionella 
rollfunktioner samt självcentrerade rollfunktioner som kommer att beskrivas mer utförligt 
nedan. Han beskriver de instrumentella rollfunktionerna som de roller vars syfte är att 
uppfylla gruppens mål. Socio-emotionella rollfunktioner har istället som syfte att uppfylla de 
socio-emotionella behov som finns i gruppen. Sist menar han att de självcentrerade 
rollfunktionerna är roller som inte alls fyller någon poäng för gruppen eller kanske till och 
med går emot gruppens syfte. Enligt Granér (1991, s 97) är ingen individ renodlat en av dessa 
funktioner utan istället ska de tre rollfunktionerna ses som en kategorisering av beteenden, 
vilket då innebär att en social roll består av alla tre funktioner.  
 
Benne och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 98f) har identifierat tolv olika 
instrumentella rollfunktioner: initiativtagaren som föreslår hur gruppen ska arbeta samt 
identifierar problem och löser dem, informationssökaren som söker bakgrundsfakta som krävs 
för att kunna utföra en uppgift, åsiktssökaren som istället för fakta lägger fokus på åsikter och 
värderingar i arbetet, informationsgivaren som bidrar med fakta och drar slutsatser, 
åsiktsgivaren som formulerar åsikter och värderingar, nyansgivaren som kompletterar andra 
personers åsikter och förslag, samordnaren som försöker koordinera gruppens arbete, 
orienteraren som har koll på gruppens mål och meddelar hur långt man har kommit, kritikern 
som ger positiv och negativ kritik och kan ifrågasätta gruppens arbete i relation till dess 
syften, stimulatorn som driver på beslut och jobbar för att öka kvaliteten på arbetet, 
assistenten som utför rutinuppgifter som medför att gruppen kan arbeta och sist sekreteraren 
som håller koll på 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). Några exempel på sådana är uppmuntraren som 
berömmer och visar uppskattning för de andra i gruppen, medlaren som försöker lugna 
konflikter samt höja stämningen i gruppen, kompromissaren som kan kompromissa när det 
uppstår konflikter eller meningsskiljaktigheter, kommunikationsbefrämjaren som försöker 
främja kommunikationen i gruppen, normgivaren som skapar regler och normer för hur 
gruppen ska fungera, observatören som uppmärksammar och tolkar den känslomässiga 
situationen i gruppen samt medlöparen som deltar i gruppens samspel men är passiv (Benne 
& Sheats, 1948, refererad i Granér 1991, s 100). 
 
Den sista typen var självcentrerade rollfunktioner vilket är beteenden som är viktiga för 
individen att uttrycka men inte för gruppen som helhet (Granér 1991, s 101). Här har Benne 
och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 103) identifierat åtta typer av självcentrerade 
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roller. De benämns som angriparen som kritiserar och nedvärderar andras värderingar eller 
förslag, blockeraren som gör motstånd mot gruppen och drar ut på arbetet, 
uppmärksamhetssökaren som vill ha gruppens uppmärksamhet på sig själv och agerar 
uppseendeväckande, bekännaren som ventilerar känslor och värderingar som inte har med 
gruppen att göra, playboyen som agerar överlägsen över gruppen och dess arbete, dominanten 
som söker makt genom manipulation i gruppen, den hjälpsökande som söker sympati genom 
att visa sin osäkerhet och sist den självutnämnda företrädaren som ser sig själv som 
representant för de andra i gruppen och använder makten för att uttrycka sina egna åsikter.  

2.2.2 Belbins teamroller  
Benne och Sheats talar om olika rollfunktioner medan Belbin istället pratar om olika 
teamroller. Belbin (1993, s 22) har identifierat nio olika teamroller som speglar olika 
beteenden: Plant som är kreativ och en idéspruta, Resource Investigator som är entusiastisk 
och utforskar olika möjligheter, Co-ordinator som tydliggör teamets mål och delegerar 
uppgifter, Shaper som jobbar bra under press och är driven, Monitor Evaluator som tänker 
strategiskt och ser alla alternativ, Teamworker som är samarbetsvillig och gärna avvärjer 
konflikter, Implementer som är pålitlig och effektiv, Completer som är noggrann och 
ansvarsfull i arbetet och till sist Specialist som är självgående och specialist inom ett visst 
område. Enligt Belbin (1993, s 24) baseras teamrollen på individens beteende och samarbete 
med övriga individer i teamet. De roller som Belbin identifierade är jämförbara med och 
liknar i hög grad de nio roller som Robbins och Judge (2009, s 366) identifierade.  
 
De båda tidigare nämnda teorierna ger förenklade och generaliserade bilder av individers 
beteende vilket är viktigt att ha i åtanke. Detta anser vi kan vara både en fördel och en 
nackdel.  Å ena sidan kan teorierna enkelt appliceras på verkligheten då det går att koppla 
vissa uppenbara beteenden till de olika rollerna. Å andra sidan kan generaliserande teorier 
som dessa leda till stereotypa antaganden om individen.  
 
Att ha kännedom om dessa roller kan underlätta samspelet mellan teamets medlemmar och 
därmed minska risken för konflikter. 

2.2.3 Rollkonflikter  
Arbete i team innebär ett nära samarbete med andra individer vilket då gör interpersonell 
kemi mellan teamets medlemmar viktig. Belbin menar att personer som arbetar med varandra 
kan kommunicera på olika sätt (1993, s 57). Antingen så sker kommunikationen uttryckt i 
tekniskt och arbetsrelaterat språk där de individuella personligheterna spelar mindre roll, eller 
i de fall där dynamiken mellan personerna spelar större roll så kommer individens teamroll att 
påverka hur kommunikationen sker. I en sådan situation finns det då en risk att individernas 
olika roller påverkar samspelet och därmed skapar en konflikt mellan personerna. I ett team 
med individer som har tagit olika roller kommer det då att finnas skillnader mellan de olika 
teammedlemmarna, och Belbin (1993, s 67f) menar att för att undvika att detta skapar 
konflikter bör man försöka se styrkorna hos de övriga, det vill säga vad de olika rollerna kan 
tillföra till teamet.  
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Ett annat alternativ för att undvika eller minska konflikter mellan medlemmar i teamet är att 
en individ kan välja bort sin primära roll till fördel för en mindre naturlig roll som passar 
bättre in i gruppen (Belbin 1993, s 69). Detta kan då göra att man minskar risken för konflikt 
inom gruppen men att det istället skapar en intrapersonell konflikt, alltså en konflikt inom 
individen. Att behöva inta en sekundär roll kan vara en stress för individen och ju längre de 
inte kan ha sin primära roll desto större blir belastningen vilket i slutändan kan leda till att de 
trivs sämre med jobbet och därmed söker sig till andra arbeten (Belbin 1993, s 69). Det visar 
därför på vikten av att kartlägga vilka personligheter som finns i team och vilka roller 
individerna är benägna att ta, samt att ta reda på detta när en ny person ska rekryteras till 
teamet. Kan man från början sätta ihop ett balanserat team där de olika individerna intar roller 
som kompletterar varandra bör alltså trivseln öka. Vidare menar Belbin (1993, s 20) att ett 
obalanserat team kommer prestera sämre än ett balanserat team. Water, et al. (2008) tar även 
upp Belbins resonemang om huruvida ett team som är medveten om sina brister kan 
kompensera för de roller som saknas i teamet. Det visar då på hur viktigt det är att 
medlemmarna är medvetna om vilka styrkor och svagheter som finns inom teamet.  

2.3 Person- group fit 
Person- group fit (förkortas som PG fit) definieras som matchningen mellan en individ och 
arbetsgruppen den tillhör (Werbel & Gillilan 1999, refererad i Werbel & Johnson 2001). Detta 
gäller både vid en nyanställning men även vid sammansättning av team bestående av 
befintliga anställda. Den här teorin använder begreppet grupp istället för team men vi 
bedömer att den kan appliceras även på team. Därför väljer vi att använda begreppet grupp 
istället för team i det här avsnittet med hänsyn till teorins benämning.  
 
Tanken bakom PG fit är att många positioner kräver relationer till kollegor och att kunna ha 
bra interaktioner med andra individer medför då att de kan utföra sitt jobb på ett bättre sätt 
(Werbel & Johnson 2001). Om man har ett arbete där delar av det hela tiden beror på 
kommunikation och samarbete med andra personer blir därför dessa interaktioner väldigt 
viktiga.  I och med att arbete i team baseras på samarbete och interaktioner mellan teamets 
medlemmar blir därför matchningen mellan en individ och gruppen som helhet väldigt viktig.  
 
Matchningen mellan individen och gruppen baseras dels på att man har liknande egenskaper 
och värderingar, men också att man besitter styrkor och svagheter som kompletterar de 
styrkor och svagheter som finns hos övriga gruppmedlemmar (Werbel & Johnson 2001). På 
så sätt blir det viktigt att kunna kartlägga vilka egenskaper och förmågor som finns i gruppen 
men även vilka som saknas för att kunna avgöra vilka kvalitéer som en nyanställd behöver 
besitta för att komplettera gruppen. Här kan vi även återkoppla till metaforen om ett 
fotbollslag, om laget har ett antal spelare som alla är defensiva och bra på att försvara behöver 
de snarare en offensiv forward som kompletterar de övrigas egenskaper än ännu en defensiv 
spelare. Det kan dock vara bra om de olika spelarna har samma grundläggande värderingar 
och målbild.  
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I rekryteringssituationen blir det därför en utmaning att hitta de individer som både har 
liknande värderingar och kompletterande förmågor i förhållande till teamet de kommer 
tillhöra.  

2.4 Rekrytering 
Precis som rekrytering i stort så behöver organisationer vid sammansättning av team avgöra 
om rekryteringen ska ske internt eller externt (Lindmark & Önnevik 2011, s 82). Finns inte de 
personer man behöver till teamet inom organisationen gäller det att hitta dem genom en 
externrekrytering. Granberg (2011, s 413) definierar rekrytering som “de åtgärder som syftar 
till att genom en anställning tillgodose företagets behov av personal”.  
 
Rekryteringsarbetet i en organisation har en nära koppling till det som kallas för 
personalplanering som i sin tur utgör ett viktigt underlag för att skapa förutsättningar för ett 
lyckat rekryteringsarbete (Lindmark & Önnevik 2011, s 330). Personalplaneringen illustrerar 
en balans mellan antalet anställda och olika kompetenser i organisationen och Lindmark och 
Önnevik (2011, s 82) beskriver att en del av personalplaneringen bör vara strategiskt inriktad 
för att försöka möta framtidens personalbehov. Även Maddux, et al. (2009, s 9) tar upp att det 
bör finnas en plan för vilka egenskaper och kompetenser som behövs i organisationen, vilket 
underlättar i urvalet. Åter kopplat till fotbollsmetaforen så blir det därför viktigt för ett team 
att kartlägga vilka spelare som behövs, söka efter dem och erbjuda dem en plats i teamet. 
Kartläggningen av vilka egenskaper och kompetenser som finns i gruppen samt vilka som 
saknas blir därför viktigt för att minska risken för felrekrytering. Det går inte att skydda sig 
fullständigt mot felrekryteringar då det inte finns någon urvalsmetod som är fullständigt säker 
men rekryterare bör välja de metoder som inom forskningen visat på bästa möjliga 
träffsäkerhet (Andersson, et al. 2016). Rekryteringsprocessen består dock av mer än 
urvalsprocessen, där alla steg kan påverka det slutgiltiga resultatet av rekryteringen.  
 
Andersson, et al. (2016, s 23) delar upp rekryteringsprocessen i sju olika steg: förarbete, 
sökprocess, information till de sökande, insamling av data och bedömning, beslut, 
introduktion och uppföljning. En rekryteringsprocess kräver mycket administration och 
potentiella kandidaters, nuvarande och tidigare medarbetares upplevelser av organisationen är 
en förutsättning för att attrahera de bästa förmågorna (Andersson, et al. 2016, s 24). Vilka de 
bästa förmågorna är kan skilja sig mellan organisationer då behoven ser olika ut.  
 
I första steget, förarbete, handlar det om att analysera vilka kompetensbehov organisationen 
har och det görs i form av en befattningsbeskrivning och en kravprofil. Kravprofilen är alltid 
utgångspunkten för det som ska bedömas och bygger på befattningsbeskrivningen 
(Andersson, et al. 2016, s 78). När en kravprofil ska tas fram är det viktigt att fundera på vilka 
kriterier som är nödvändiga att uppfylla för att underlätta sållandet bland ansökningarna samt 
att rangordna dem (Andersson, et al. 2016, s 81). Utifrån kravprofilen blir det på så vis lättare 
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 i det här stadiet väldigt viktigt 
att bestämma vilken typ av person som behövs för att komplettera teamet. Här kan det därför 
även vara en fördel att ha det befintliga teamet, om det finns ett, kartlagt så det i 
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rekryteringssituationen finns underlag som visar på vilken typ av roll/kompetens som saknas i 
teamet. Vi ser alltså att i det här första steget är det väldigt viktigt att ha teamet i åtanke.  
 
I andra steget, sökprocessen, ska beslut tas om hur sökandet efter kandidater ska gå till, 
exempelvis ska de ske internt eller externt och ska man hantera processen själv eller anlita 
hjälp (Andersson, et al. 2016, s 24). Även detta steg kan vara kritiskt i fråga om att hitta rätt 
kandidater. Beroende på vilka sökvägar och metoder som används kan det komma att påverka 
vilka individer det finns möjlighet att nå ut till.  
 
I tredje steget, information, till de sökande ska beslut tas om hur man ska informera de 
sökande om organisationen och tjänsten.  
 
I fjärde steget, insamling av data och bedömning, ska urvalsmetoderna som bestämts under 
förarbetet användas för att kunna bedöma kandidaterna, resultaten från urvalsmetoderna ska 
jämföras med kravprofilen. Det är viktigt att försäkra sig om att den teori man grundar urvalet 
på har en koppling till beteenden och kompetenser som anses vara viktiga för att klara av 
arbetet (Andersson, et al. 2016, s 50). Risken är annars stor att man råkar välja fel kandidat 
eller väljer bort någon utifrån en viss kategori vilket i sig kan bli ett etiskt dilemma utifrån ett 
diskrimineringsperspektiv. Etiska dilemman är något som är vanligt förekommande i en 
rekryteringsprocess och Andersson, et al. (2016, s 25) skriver att det i organisationer behöver 
finnas utarbetade förhållningssätt för hur man ska hantera sådana frågeställningar genom 
rekryteringsprocessens alla delar.  
 
Det femte steget i rekryteringsprocessen är beslut och då ska beslutsfattande person med 
hjälp av underlaget ta ett beslut om vem av kandidaterna som ska erbjudas anställning 
(Andersson, et al. 2016, s 24). 
 
I det sjätte steget, introduktion, sker introduktion av den nyanställda och det är en fördel att 
organisationen använder sig av ett introduktionsprogram för att ge individen en bra start i 
organisationen. Ur teamperspektiv är det viktigt att få den nyanställda att känna en känsla av 
tillhörighet och att individen är med och bidrar till gruppens gemensamma mål (Maddux, et 
al. 2009, s 16). Det bör därför vara viktigt att tidigt etablera en bra kontakt mellan teamet och 
den nyanställda. 
 
Det sista steget, uppföljning, i rekryteringsprocessen utgörs av uppföljning som bör ske både 
av rekryteringsprocessen som sådan och hur det går för individen på det nya arbete 
(Andersson, et al. 2016, s 24). Om vi åter kopplar till teamaspekten ger uppföljningen en 
indikation på hur väl teamet fungerar och om rekryteringsprocessen har gett de resultat 
organisationen var i behov av. 
 
Rekrytering är en viktig del av alla organisationer då det är där man har möjligheten att hitta 
rätt personal som kommer att tillföra något till organisationen. Ska det även rekryteras till 
team, oavsett om det handlar om att skapa ett från grunden eller komplettera med en enstaka 
individ, blir det ännu svårare. Vi har tidigare nämnt Maddux, et al. (2009, s 9) liknelse mellan 
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att bygga hus och sätta ihop ett team i fråga om att ha en väl utarbetat plan men även att de 
olika delarna måste fungera väl ihop. Det är i rekryteringssituationen som det finns en 
möjlighet att öka chanserna till ett välfungerande team. 

2.5 Personlighet och tester 
Utöver de teorier om teamroller som vi presenterade tidigare finns det en mängd olika 
personlighetsteorier som har gjort en ansats att kategorisera människors egenskaper och 
beteenden. I samband med rekrytering är det ganska vanligt att använda sig av tester för att 
försöka försäkra sig om att den som anställs är rätt person för tjänsten Lycken (2005, s 7) men 
de kan även användas för att kartlägga en grupp. Det vanligaste sorten av personlighetstest 
utgår från att kandidaten själv får fylla i ett frågeformulär utifrån sin egen uppfattning 
(Andersson, et al. 2016, s 159). 
 
Att beskriva människor utifrån beteenden är dock inte helt lätt då människan är komplex och 
Lycken (2005, s 7) menar att personlighetsdrag är föränderliga och ofta situationsbetingade. 
Det kan innebära att en person exempelvis kan vara social i ett sammanhang men mindre 
social i ett annat sammanhang. Även Granberg (2011, s 425) är kritisk till urvalsinstrument 
och särskilt de psykologiska tester som utgår från att individens personlighet är så pass 
varaktig och framträdande att den kommer prägla beteendet nu och i framtiden. Det är viktigt 
att påpeka att inget personlighetstest kan ge hela sanningen om en person. Enligt Lycken 
(2005, s 8) kan det dock i bästa fall visa på om personen passar ihop med tjänsten samt att de 
kan ge medarbetarna förståelse för individers likheter och olikheter. 
 
Andersson, et al. (2016, s 162) betonar vikten av att välja rätt test och använda det på rätt sätt 
för det man vill mäta. På så vis blir det väldigt tydligt att om testen används fel så blir givetvis 
resultaten varken mätbara eller tillförlitliga. Om de används på rätt sätt kan personlighetstester 
ge mycket användbar och relevant information om kandidaterna samt vara mycket 
kostnadseffektiva (Andersson, et al. 2016, s 162). Ytterligare en fördel med 
personlighetstester är att du enkelt kan jämföra olika kandidater med varandra på ett relativt 
rättvist sätt genom att använda dig av standardiserade processer (Andersson, et al. 2016, s 
149).  

2.5.1 Myers Briggs Type Indicator 
Myers Briggs Type Indicator (förkortas MBTI) är ett självskattningstest som är vanligt 
förekommande inom organisationer (Lindmark & Önnevik 2011, s 85f). MBTI består av 16 
olika personlighetstyper som baseras på fyra skalor. Den följande beskrivningen av de fyra 
skalorna baseras på Lindmark och Önneviks (2011, s 85f) tolkning av teorin.  
 
Den första skalan handlar om var individen får sin energi, det vill säga om hen är introvert 
eller extrovert. Den introverta hämtar energi från sig själv, vill ha tid att fundera innan man 
fattar beslut samt har mindre behov av bekräftelse från kollegor och chefer. Den extroverta 
hämtar tvärtom energi från sociala sammanhang och känner att det är viktigt med gemenskap 
samt uppmuntran från kollegor. 
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Den andra skalan beskriver hur individen tar in information, via sinnesförnimmelser eller 
intuition, där sinnesförnimmelse betyder att de söker fakta och har bra koll på omgivningen 
medan intuition innebär att man gillar nya idéer och förändringar i arbetet.  
 
Den tredje skalan baseras på hur individen fattar beslut. Antingen med utgångspunkt i 
tanken, det vill säga logiskt och rationellt tänkande, eller i känslan vilket då innebär att man 
istället fattar beslut utifrån värderingar och med hänsyn till andra personers reaktioner.  De 
som baserar beslut på tanken ses ofta som uppgiftsorienterade medan de som fattar beslut 
utifrån känslor uppfattas som relationsorienterade.  
 
Den fjärde och sista skalan handlar om hur individen förhåller sig till omvärlden, antingen 
genom bedömning eller perception. Personer som har höga drag av bedömning vill ha kontroll 
på sin tillvaro och kännetecknas av att ha lång framförhållning. Individer som utgår från 
perception är däremot mer flexibla och spontana i sitt sätt att arbeta.  
 
Utifrån det testet kan då arbetsgivaren få en något bredare bild av en individ, oavsett om det 
gäller att kartlägga befintliga anställda eller en kandidat i en rekryteringsprocess.  
 
Att använda sig av personlighetstester i syfte att kartlägga en grupp kan innebära att 
gruppmedlemmarna enklare kan förstå varandra och därmed hantera eventuella svårigheter på 
ett bättre sätt (Varvel, et al. 2004). I och med att man kan ha olika grader av personlighetsdrag 
som påverkar gruppen, till exempel introversion, är det viktigt att ta både medelvärden och 
variationsbredden inom gruppen i beaktning (Varvel, et al. 2004). I praktiken innebär det 
alltså att även om medelvärdet på introversion/extroversion ligger i mitten i en specifik grupp 
så är det även viktigt att ha i åtanke om det finns person som befinner sig längre ut på 
skalorna. Detta kommer då att påverka interaktionen mellan gruppens medlemmar även om 
medelvärdet är neutralt.  
 
I sin studie undersökte Varvel, et al. (2004) om teammedlemmarnas MBTI- typ påverkade 
teamets effektivitet men resultatet visade ingen signifikant korrelation mellan MBTI- 
medelvärdet och teamets effektivitet. Detta stödjer på ett vis tanken om att personlighet spelar 
roll när det gäller teamprestationen men visar att det inte är den viktigaste faktorn och att den 
inte heller kan förutse effektiviteten (Varvel, et al. 2004). Lycken (2005, s 9) skriver att MBTI 
inte är ett lämpligt instrument att använda i urvalssammanhang då en och samma 
arbetsuppgift kan utföras av samtliga personlighetstyper men att enskilda individer har 
“typiska” sätt som kommer påverka hur de utför uppgiften. Det visar på att MBTI kanske inte 
fyller sitt största syfte i urvalssammanhang utan istället fyller en större funktion vid 
kartläggning av personlighetstyperna inom teamet. Om medlemmarna i teamet har kännedom 
om de olika personlighetstyperna kan de även förhålla sig till varandra på ett mer medvetet 
sätt. Här kan vi även diskutera i vilket syfte testet används, även i urvalssammanhang. Som 
Lycken (2005, s 9) menar så kommer inte testet vara en bra förutsägare för hur väl individen 
kommer utföra en viss uppgift. Det kan dock finnas en poäng med att utföra testet i 
urvalsammanhang i syfte att få kännedom om hur kandidatens personlighet skulle matcha 
övriga i teamet.  
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3. METOD  
Följande kapitel kommer att behandla metoden som används i uppsatsen. Det inkluderar 
olika metodologiska överväganden såsom metodval, datainsamling, analysmetod samt 
resonemang kring reliabilitet och validitet. Vi kommer presentera både de val vi har gjort 
samt diskutera på vilka grunder de olika valen har gjorts.  

3.1 Metodval 
I vårt arbete har vi utgått från det hermeneutiska synsättet vilket innebär att försöka förstå 
andra människor genom att studera och tolka individers handlingar (Patel & Davidson 2011, s 
29). Hermeneutikens motsats är positivism där målet är att försöka förklara företeelser i form 
av kvantitet och naturvetenskapliga förklaringsmodeller (Patel & Davidson 2011, s 29). Om 
positivismen representerar det kvantitativa och objektiva så står hermeneutiken istället för det 
kvalitativa och tolkningsbara, vilket är varför den lämpar sig som utgångspunkt i den här 
studien. Då vi strävar efter att förstå bakomliggande processer, värderingar och arbetssätt så är 
hermeneutiken en bra utgångspunkt för oss. Patel och Davidson (2011, s 30) menar även att 
enligt ett hermeneutiskt synsätt så är forskarens förförståelse en tillgång som man kan 
använda sig av istället för ett hinder. Vi har därför valt att senare i kapitlet presentera vår 
förförståelse i ämnet.  
 
Baserat på studiens syfte att undersöka hur organisationer arbetar med att skapa 
välfungerande team så valde vi att tillämpa en kvalitativ ansats. Genom att använda en 
kvalitativ metod har vi möjligheten att få kunskap om attityder, värderingar och arbetssätt 
som kan besvara våra frågeställningar. En kvantitativ metod hade istället tjänat till att se 
statistik, mönster och numeriska värden, vilket vi inte är intresserade av i det här specifika 
fallet. Lantz (2013, s 13) menar att det bästa sättet att få kunskap om hur en person uppfattar 
något är att intervjua och ställa frågor.  
 
Vi valde att utföra intervjuer för att kunna få utförliga svar som inte enbart baseras på fakta 
utan även belyser intervjupersonernas värderingar och attityder i frågan. Intervjuer innebär 
även att respondenterna kan svara på ett sätt som de själva finner lämpligt och baserat på hur 
de svarar på frågorna kan man även på så sätt utläsa information ur svaren. Hade vi istället 
gjort en kvantitativ undersökning med exempelvis enkäter som datainsamlingsmetod hade det 
varit svårt att nå dessa värderingar och personliga åsikter.  
 
Även inom en kvalitativ metod finns det dock olika tillvägagångssätt för att samla data och 
anledningen till att vi valde intervjuer istället för exempelvis observationer är för att vi söker 
information kring bakomliggande processer och attityder. Dessa blir svåra att observera och 
därför lämpar sig intervjuer bättre. Vi hade däremot kunnat utföra observationer kombinerat 
med intervjuer för att själva skapa oss en bild av hur olika team arbetar. Att kombinera dessa 
två metoder hade kunnat ge oss en bredare bild av arbetet med team samt själva se det i första 
hand istället för att få höra det i andra hand via de personer vi intervjuar. På grund av olika 
faktorer anser vi dock inte detta som möjligt, till exempel tidsbrist och att det är svårt att 
genomföra.  
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För att beskriva kopplingen mellan teori och empiri finns det tre olika begrepp; deduktion, 
induktion och abduktion. Deduktion innebär att man följer bevisandets väg. Alltså börjar man 
undersökningen med utgångspunkt i teorier som man applicerar på verkligheten för att dra 
slutsatser om enskilda företeelser (Patel & Davidson 2011, s 23). Motsatsen till deduktion är 
då induktion vilket innebär att man följer upptäckandets väg och börjar med att samla empiri 
för att sedan utifrån den insamlade datan skapa teori som förklarar vad man sett (Patel & 
Davidson 2011, s 24). Abduktion är en kombination av dessa två sätt och är vad den här 
studien är baserad på. I och med att vi är intresserade av att få djupare förståelse för vårt valda 
ämne men även är öppna för att hitta nya intressanta aspekter som vi inte tidigare hade 
kännedom om så går det inte att säga att den är renodlad induktiv eller deduktiv.  

3.2 Vår förförståelse 
Vi tror att en stor del som anställd är att fungera bra ihop med övriga anställda och att det 
därför läggs stor vikt vid personliga egenskaper. Att enbart anställa personer baserat på 
formell kompetens och förmågor räcker inte, utan vi tror att det är väldigt viktigt att även se 
till den sociala aspekten. Det blir därför nödvändigt att på ett eller annat sätt ta reda på hur 
personer fungerar i sociala sammanhang, vilka beteenden de har och hur de reagerar i olika 
situationer. Vi tror att organisationer arbetar med detta för att öka chanserna till att 
sammanföra personer som kan arbeta bra tillsammans, men att det kanske är vanligare i 
organisationer som uttalat använder sig av arbete i team.  
 
Av vår erfarenhet uppmuntras arbete i team och genom åren i skolan har vi deltagit i många 
grupparbeten för att förbereda oss inför arbetslivet. Det som då märkts är hur personer i 
gruppen intar olika roller och olika personligheter fungerar olika bra tillsammans. Vi har 
upplevt både effektiva och mindre effektiva team och har då blivit medvetna om hur viktigt 
det är med ett team som fungerar bra.  
 
Det är i stort sett oundvikligt att ha förförståelse och vi ser att den kom att påverka vilken typ 
av teori och forskning vi valde att söka efter, men även hur vi valde att formulera frågor samt 
föra intervjuerna. Vi anser dock att det är viktigt att vara medveten om vad vi har för 
förståelse i ämnet för att inte låta den ta över.  

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

3.3.1 Urval 
I studien har vi utgått från ett strategiskt urval vilket innebär att man strävar efter att hitta en 
heterogen grupp av respondenter, det vill säga att det finns en planerad variation i gruppen 
(Trost 2010, s 137f). Detta är vår grund för urvalet då vi ville ha en variation som gör det 
möjligt för att oss få olika perspektiv på ämnet vi valt att undersöka. För att öka chansen att få 
ut vad vi ville av intervjuerna så hade vi som kriterier att personerna på något sätt arbetade 
med rekrytering och team. Hade vi inte satt dessa kriterier hade det funnits en risk att de vi 
intervjuade inte skulle ha tillräckligt med kunskap om ämnet för att bidra till studien. 
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Nedan presenteras en tabell över de sex intervjupersoner som deltagit i studien. I syfte att 
bevara respondenternas anonymitet har vi enbart benämnt dem med siffror och presenterar 
därmed varken namn eller kön på personerna. Vi nämner inte heller vilka företag de arbetar 
på. Vi har dock valt att nämna befattning då vi anser att det är relevant för läsaren att ha 
kännedom om.  
 
Tabell 1. Presentation av respondenter 

Respondent nummer Yrke 

1 Researcher, privat företag 

2 Rekryteringskonsult, kommun 

3 HR- chef, privat företag 

4 Konsultchef, privat företag 

5 Projektchef, privat företag 

6 Bemanningschef, kommun 

 

3.3.2 Intervjuguide  
Intervjuguiden har utformats utifrån frågeställningarna och syftet men även den teoretiska 
referensramen som studien baseras på. Rent konkret så har vi utifrån frågeställningarna och 
teorin skapat frågor som sen kommer täcka in de områden vi vill få information om, men även 
lämna utrymme för nya upptäckter. Vi har valt att dela upp intervjuguiden på så sätt att vi 
börjar med information till respondenten där vi presenterar information om anonymitet, 
nyttjande och samtycke i enlighet med de etiska riktlinjer som vi kommer gå in djupare på 
senare i kapitlet. Att inleda på det här sättet är i enlighet med vad Lantz (2009, s 71) 
rekommenderar för intervjuer.  
 
Efter den inledande informationen kommer vi ställa två bakgrundsfrågor för att sedan gå in på 
team och teamroller. Vi har haft i åtanke att börja med enkla frågor för att få igång samtalet på 
ett naturligt sätt och sedan leda in på de lite djupare frågorna som kräver mer eftertanke. Efter 
team och teamroller kommer vi gå in på frågor som gäller rekrytering och personlighetstester.  
 
Vi skapade två olika intervjuguider, se bilaga 1 och bilaga 2, då några av intervjuerna var med 
personer med ett annat perspektiv på team och rekrytering, då de inte rekryterar internt utan 
istället hjälper andra företag. För att få ut så mycket som möjligt från alla intervjuer valde vi 
därför att justera intervjuguiden något för att passa även ur detta perspektiv. Det är dock små 
justeringar som enbart påverkade ett fåtal frågor och vi anser därför inte att det påverkar 
undersökningen negativt.  
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3.3.3 Intervjuer 
Innan intervjuerna genomfördes gjorde vi en provintervju för att testa materialet och upptäcka 
eventuella brister som skulle kunna behöva åtgärdas innan de “riktiga” intervjuerna. Under 
provintervjun fick vi flertalet insikter att ha i åtanke inför de riktiga intervjutillfällena. Det var 
både saker som vi själva insåg men även tips som vi fick från personen som vi provade 
intervjun på. Bland annat så kom vi fram till att inte lägga telefonen som spelar in ljud mitt 
framför intervjupersonen, att vi ska ge ut vårt informationsblad, se bilaga 3, efter intervjun 
samt hur vi bör sitta under intervjuerna. Vi märkte även att några frågor behövde formuleras 
om för att bli tydligare. Att utföra en provintervju var därför ett väldigt bra steg som både gav 
oss insikter för att förbättra intervjuerna men även en möjlighet för oss att träna på 
intervjusituationen. Dessa faktorer som kom att påverka intervjuerna kommer diskuteras även 
mer under reliabilitet och validitet.  
 
I studien har vi valt att använda oss av ett halvstrukturerat upplägg på intervjuer som 
kännetecknas av frågeområden i en bestämd följd med följdfrågor (Lantz 2013, s 47). Det 
upplägget valdes då vi ville kunna styra intervjun i den riktning vi valt att gå men samtidigt 
lämna svarsutrymme åt respondenten samt hålla det öppet för följdfrågor. I intervjuerna 
utgick vi från samma frågor men beroende på hur svaren blev och hur konversationen flöt på 
så blev följdfrågorna olika mellan intervjuerna.  
 
Under intervjuerna delade vi upp arbetet på så sätt att en av oss hade huvudansvar för 
intervjun och den andra observerade samt förde anteckningar. Trost (2010, s 67) menar att det 
kan vara en fördel att vara två vid intervjutillfället för att stötta varandra men det krävs att 
individerna är samspelta för att de tillsammans ska utföra en bättre intervju än en ensam 
intervjuperson. För vår egen del kändes det som rätt beslut att utföra intervjuerna tillsammans 
då vi vid flera tillfällen kunde hjälpa varandra att förklara eller ställa lämpliga följdfrågor. Vi 
kände oss även mer bekväma i intervjusituationerna då vi hade stöd från varandra. Ur 
intervjupersonens synvinkel påpekar dock Trost (2010, s 67) att en nackdel med att intervjua i 
par är att intervjupersonen kan uppleva en känsla av “maktövergrepp” och en känsla av att 
vara i underläge. För att minimera denna risk undvek vi att sätta oss bredvid varandra mitt 
emot intervjupersonen utan försökte istället 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 ägde rum i konferensrum och respondenterna fick själva välja plats. 
De hölls alltså på olika ställen men det som är gemensamt är att de var på en plats som 
intervjupersonen valt och troligtvis kände sig bekväm på. Vår uppfattning var att en bekant 
och trygg miljö förhoppningsvis skulle öka chanserna till en lyckad intervju och därför var det 
viktigt för oss.  
 
På grund av ett sent avhopp så behövde vi snabbt planera in en ny intervju. Denna intervju 
hölls över telefon men i övrigt genomfördes intervjun på samma sätta som de övriga. Vi 
upplevde att det var svårare att hålla en intervju över telefon då vi inte fick samma kontakt till 
personen när man inte kan använda kroppsspråk, mimik och ögonkontakt som i en vanlig 
intervju. Vi kan inte heller kontrollera eller vara medvetna om vilken miljö intervjupersonen 
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befinner sig i, till exempel om det finns störningsmoment eller distraktioner. Detta kan ses 
som en brist i studien men trots omständigheterna anser vi att vi fick lika bra information från 
denna intervju som de övriga.  
 
Intervjuerna startade med att intervjupersonerna informerades om studiens syfte och att deras 
deltagande skulle utgöra underlaget till den kommande analysen. Patel och Davidson (2011, s 
70) menar att denna information ska ges innan intervjun genomförs men även på plats när 
intervjun påbörjas. De fick information om att de var anonyma, att deras svar inte skulle 
kunna kopplas till dem samt att ingen utomstående skulle kunna ta del av materialet. De 
informerades också om att det endast var vi som intervjuare och vår handledare som skulle 
kunna ta del av materialet och att det skulle förstöras efter intervjun. Vi berättade också att 
deras deltagande i studien var frivilligt och att de när som helst skulle kunna avbryta intervjun 
eller välja att inte svara på vissa frågor. Denna information gav vi respondenterna i enligheten 
med de etiska riktlinjer som finns (Vetenskapsrådet 1990). Vi valde också att skriva ner 
informationen och berätta för respondenterna att de skulle få ett exemplar efter intervjun. 
Valet att ge informationen efter avslutad intervju grundade sig dels i att vi ville minska risken 
för att de skulle fokusera på informationen istället för på intervjun och dels i att respondenten 
skulle behöva slippa memorera all information. I samband med informationen fick 
intervjupersonerna också godkänna om det var okej att spela in samtalet. Vi ansåg att 
inspelning var en bra metod att använda sig av då vi skulle kunna fokusera på att skapa en bra 
dialog och lägga märke till detaljer i samtalen. Hade vi inte spelat in hade vi fått fokusera mer 
på att hinna anteckna allt som sades vilket skulle kunna öka risken för att missa viktiga 
detaljer i materialet. I och med att vi ville ha intervjupersonernas samtycke till inspelning var 
vi även beredda på att de kunde säga nej, vilket då skulle innebära att vi i alla fall blivit 
tvungna att anteckna intervjun. 
 
Längden på intervjuerna varierade beroende på hur mycket de olika personerna hade att 
berätta men alla varade mellan 30 och 60 minuter.  

3.4 Bearbetning av material 
Som tidigare nämnt så valde vi att spela in intervjuerna i sin helhet samt skriva ner svar som 
kändes extra viktiga att framhäva. Det första steget i bearbetningen av materialet blev därför 
att transkribera samtliga intervjuer. Detta är en tidskrävande metod men vi ansåg att ha 
intervjuerna nedskrivna i sin helhet skulle underlätta analysarbetet och valde därför att ta den 
vägen. Vi ser även att en fördel med transkribering är att under arbetet så lyssnar man igenom 
intervjun och ges därmed tid att bearbeta, tänka, minnas och analysera materialet i ett tidigt 
skede. Detta kan underlätta i analysarbetet då det redan kan finnas tankar och intressanta 
kopplingar. Att spela in intervjuerna och sedan transkribera gör också att vi inte missar 
information eller formuleringar som kan anses viktiga i ett för tidigt stadium, vilket enligt 
Lantz (2013, s 144) kan hända om man inte spelar in. Vid transkriberingen har vi valt att 
utesluta de delar av inspelningen som inte direkt är relevanta för att besvara våra 
frågeställningar. Vid flera av intervjuerna gav intervjupersonerna oss mycket information om 
till exempel specifika personlighetstest som de använder och detta är exempel på information 
som vi har valt att inte skriva av.  
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Lantz (2013, s 145) menar även att lyssna på sina inspelade intervjuer kan fungera som en 
kvalitetskontroll då vi blir medvetna om hur vi själva formulerar oss, om vi får ut tillräckligt 
med innehåll ur intervjuerna eller om vi bör ändra något. På grund av det så gjorde vi 
transkriberingarna löpande och så snabbt som möjligt efter att intervjun genomfördes. På så 
sätt kunde vi därför få eventuella insikter om förbättringar innan den följande intervjun 
genomfördes.  

3.5 Analys av material 
Efter att ha transkriberat intervjuerna så påbörjades analysarbetet. Rent praktiskt genomfördes 
analyserna genom att vi gick igenom de transkriberade intervjuerna och kodade på ett 
grounded theory- inspirerat sätt. Grounded theory innebär att man utgår från empiri och 
utifrån den skapar en lokal teori som förklara det enskilda fallet man har studerat (Patel & 
Davidson 2011, s 32).  Inom grounded theory utförs en kodning genom att hitta concepts och 
utifrån dessa skapa en teori (Corbin & Strauss 2008, s 56). Till skillnad från detta 
tillvägagångssätt så skapade vi concepts utifrån intervjusvaren som vi kopplade till vår 
teoretiska referensram och frågeställningarna. På så sätt kan vi se hur svaren relaterar till 
teorin men även de svar som vi inte kan koppla till teorin blir intressanta att analysera vidare. 
Vi gav våra frågeställningar olika färger och använde dessa färger för att markera vilka delar 
av vårt material som hörde samman med vilka frågeställningar. Efter att ha färgkodat de 
transkriberade intervjuerna så gick vi igenom de olika frågeställningarna och intervjuerna för 
att hitta de intressanta och viktiga delarna som var relevanta att skriva ner. Det gjorde att vi 
kunde få en bra överblick över materialet trots att det från början var stort, samt att det 
underlättade när vi skulle hitta gemensamma nämnare och skillnader. Utifrån dessa kunde vi 
sedan identifiera nyckelord som representerade och genomsyrade hela intervjuerna. Detta blev 
ett steg i analysen som vi fann användbart och intressant. Nyckelorden har vi presenterat i 
tabellen nedan:   
 
Tabell 2. Respondenternas nyckelord 

Respondent Nyckelord 

1 Medvetenhet 

2 Tydliga spelregler 

3 Mål 

4 Lagsport 

5 Ledarskap 

6 Olikhet 
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Att identifiera de olika nyckelorden tydliggjorde för oss vad de olika personerna betonade och 
hur deras generella attityder skiljde sig åt. Det gjorde i sin tur att vi kunde få en bättre 
förståelse för vårt material och det var därför användbart i analysarbetet.  

3.6 Reliabilitet 
Reliabilitet syftar på hur tillförlitlig studien är (Trost 2010, s 131). Även om begreppet 
reliabilitet har mest tyngd i kvantitativa studier så är det även relevant att diskutera i 
kvalitativa studier som denna.  
 
I en intervjusituation är det svårt att kontrollera allting och på så sätt eliminera risker för 
störningsmoment eller tillfälligheter som kommer att påverka. Det finns alltid en risk att något 
sker men under de intervjuer som genomfördes till denna studie skedde få stora 
störningsmoment. Ett fåtal av intervjupersonerna nämnde att de hade begränsat med tid och vi 
upplevde även dessa personer som lite stressade vilket kan ha påverkat hur väl de svarade på 
våra frågor. De flesta intervjuerna ägde rum i konferensrum vilket vi ser som positivt då det i 
dessa rum finns färre distraktioner som kan ta fokus från intervjun. Några av intervjuerna 
ägde rum på intervjupersonernas kontor vilket kan ha påverkat reliabiliteten då 
intervjupersonerna satt med mycket skrivbordsarbete framför sig som kan ha påverkat deras 
fokus. I närliggande kontorsrum ringde också telefoner vilket vi upplevde som ett 
störningsmoment som kan ha stört respondenterna. 
 
Ytterligare en faktor som kan ha påverkat intervjuerna är om intervjupersonerna kände sig 
nervösa eller obekväma i situationen och därmed inte svarade lika tillförlitligt. För att minska 
risken för att det skulle ske så försökte vi dels på ett tydligt sätt informera om vår studie, vad 
syftet var och vad vi förväntade oss av intervjun. Vi började även alla möten med att småprata 
lite innan vi påbörjade intervjun i syfte att bekanta oss med intervjupersonen och därmed få 
dem att känna sig mer bekväma. Som tidigare nämnt var vi även medvetna om hur vi 
placerade oss i lokalen för att inte intervjupersonen skulle känna sig i underläge, även om det 
är svårt att motverka då vi var två personer. I de flesta intervjuer kunde vi välja plats så att vi 
kunde sitta som i en grupp men i några intervjuer satt respondenterna på sitt kontor vilket 
gjorde det svårt. Dessa situationer kännetecknades av att respondenten satt på sin kontorsstol 
och vi på andra sidan av skrivbordet. 
 
Risken med att utföra intervjuerna på intervjupersonernas kontor är att de kan bli störda av 
kollegor, men även ha svårt att släppa fokus på arbetet och istället fokusera på intervjun. Detta 
hade kunnat lösas genom att vi möttes på neutral mark. Det hade dock inneburit andra 
nackdelar som ökad tidsåtgång för intervjupersonen vilket kanske hade gjort att de 
upplevt mer stress. Att utföra intervjuerna på en plats som respondenterna känner sig 
bekväma på kan även fungera föra att neutralisera övertaget vi hade genom att vara två 
personer. Det gör då att samspelet blir jämnare.  
 
Som tidigare nämnt genomfördes en intervju över telefon vilket kan ha påverkat reliabiliteten 
då vi inte kunde observera respondenten. På så vis kan olika saker ha stört respondenten under 
samtalet som vi inte fick kännedom om. 
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För reliabiliteten blev det viktigt att vi genomförde en provintervju i början av intervjuarbetet. 
Den intervjun gav oss flera insikter och lärdomar som vi sedan tog hänsyn till i de olika 
intervjutillfällena.  

3.7 Validitet 
Trost (2010, s 133) skriver att validitet innebär om man har mätt det man vill verkligen vill 
mäta. Det gäller dock framför allt i kvantitativa studier och enligt Patel och Davidson (2011, s 
103) gäller validiteten i kvalitativa studier hela forskningsprocessen. Genom hela processen 
har vi därför haft vårt syfte och frågeställningar i åtanke för att säkerställa att vi studerar det vi 
avser att studera.  
 
Provintervjuer blev precis som för reliabiliteten viktigt för validiteten i studien. Genom att 
testa frågorna kunde vi se om respondenten tolkade frågorna på det sätt som det var tänkt att 
tolkas. Skulle det visa sig att intervjupersonen gjorde andra tolkningar skulle vi inte få svar på 
det vi ville studera. Det var även viktigt att vid utformandet av intervjufrågor se till att 
frågorna var utformade efter studiens syfte och problemformulering för att även där undvika 
att vi skulle få svar som inte var kopplade till det vi ville studera.  
 
Att vi valde att använda en kvalitativ metod kändes lämpligt då vi inte hade kunnat få lika 
utförliga svar med en kvantitativ metod. Hade vi istället använt oss av enkäter hade det varit 
svårare att få kännedom om attityder och det ger mindre utrymme till tolkning av svaren. Med 
en annan metod hade det därför varit svårare att faktiskt studera det vi avsåg att studera.  
 

3.8 Etiska överväganden 
Inom forskningen är det viktigt att ha ett etiskt arbetssätt som inte på något sätt inskränker på 
deltagarnas integritet. Av den anledningen har Vetenskapsrådet tagit fram fyra etiska krav 
som ska följas inom forskningen. Dessa fyra krav kallas konfidentialitetskravet, 
nyttjandekravet, samtyckeskravet och informationskravet (Vetenskapsrådet 1990).  

3.8.1 Konfidentialitetskravet 
Konfidentialitetskravet innebär att endast de som arbetar med studien kommer ha tillgång till 
materialet och det som sägs i intervjuerna behandlas konfidentiellt. Det innebär också att 
personuppgifter ska behandlas på så sätt att deltagarna i studien förblir anonyma och att 
svaren inte går att härleda till specifika personer (Vetenskapsrådet 1990). Detta krav har vi 
tagit hänsyn till genom att benämna intervjupersonerna med ett nummer och inte nämna 
varken deras namn eller den organisation de arbetar inom. Vi har även tagit hänsyn till om 
personerna har använt vissa fraser eller formuleringar som uppfattas som personliga eller 
karaktäristiska för att inte dessa ska kunna härledas till personen i fråga.  

3.8.2 Nyttjandekravet 
Nyttjandekravet i sin tur innebär att det material som samlas in från intervjuerna enbart får 
användas för den föreliggande studien och inte i några andra sammanhang (Vetenskapsrådet 
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1990). Detta krav innebär alltså att det insamlade materialet endast får användas i just denna 
studie och därför har vi haft koll på materialet och inte lämnat det obevakat bland folk för att 
inte riskera att någon annan tar del av det. Efter studiens slut ska materialet även förstöras, 
vilket tar hänsyn både till nyttjandekravet och konfidentialitetskravet.  

3.8.3 Samtyckeskravet 
Samtyckeskravet handlar om att innan intervjuerna genomförs så ska respondenterna uttrycka 
sitt samtycke för deltagande (Vetenskapsrådet 1990). Vi har varit väldigt noga med att få 
deltagarnas samtycke och det har egentligen skett i två steg. Först och främst har alla 
deltagare tackat ja till att delta i studien när vi kontaktade dem. I detta skede var vi även noga 
med att berätta syftet med studien så de visste vad de gav sitt samtycke till. Vi har även i 
början av varje intervju återigen berättat syftet och sedan bett om respondenternas samtycke 
till deltagande.  

3.8.4 Informationskravet 
Det sista kravet är informationskravet vilket innebär att forskaren ska informera deltagare i 
studien om studiens syfte och vad som gäller för deltagaren angående deras medverkan, 
exempelvis att deras deltagande är frivilligt (Vetenskapsrådet 1990).  Som tidigare nämnt så 
har vi meddelat deltagarna om studiens syfte vid minst två tillfällen och både skriftligt och 
muntligt. I början av intervjuerna gav vi även information om hur vi skulle ta hänsyn till alla 
de ovanstående etiska kraven. Den information som vi berättade i början av intervjuerna hade 
vi även skrivit ner och gav till intervjupersonerna efter avslutad intervju, se bilaga 3. Detta 
gjorde vi för att personerna skulle slippa memorera all information men vi skrev även ner 
kontaktuppgifter så att de skulle kunna kontakta oss med eventuella frågor.  
 
Då den föreliggande studien inte berör särskilt känsliga eller personliga frågor ser vi inte att 
de frågorna bör vara obehagliga för intervjupersonerna att svara på. Trots detta informerade vi 
om att det inte finns något krav att de måste svara på alla frågor samt att de när som helst kan 
avbryta intervjun.  
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4. ANALYS OCH RESULTAT 
I det följande kapitlet kommer vi presentera analys och resultat av studien, med utgångspunkt 
i våra tre frågeställningar.  

4.1 Hur viktigt är det för organisationer att ha välfungerande team och vilka faktorer 
påverkar teamets funktion?  
Den generella uppfattningen var att välfungerande team är viktigt för en organisation utifrån 
flera olika dimensioner som kommer diskuteras vidare. Åsikten illustreras väl av citatet 
nedan:  
 

Det är väl allt [att ha välfungerande team], funkar inte team så kommer man inte 
kunna prestera, och då kommer inte organisationen kunna gå framåt. För alltid 
oavsett vad man jobbar med så är det ju ändå människorna som producerar, alltså 
teamet. - Respondent 1 

 
Respondenternas gemensamma upplevelse av ett välfungerande team kännetecknades av att 
det finns en variation av både personlighetstyper och kompetenser. De var alla eniga om att 
olikheter bland teammedlemmarna är grundläggande för att teamet ska fungera väl. Detta 
överensstämmer med Lind och Skärvad (1997, s 18f) och Robbins och Judge (2009, s 357f) 
definition av team: det finns ett tydligt mål för arbetet och medlemmarna besitter varierad och 
kompletterande kompetens. Det framkom dock i intervjuerna att det måste finnas en acceptans 
för varandras olikheter för att det ska gynna teamet. Annars finns risken att 
teammedlemmarna stör sig på varandra och då medför olikheterna inget positivt för teamets 
funktion.  
 
Det vi kan utläsa är att olikheter lyftes fram ur flera olika aspekter. Det framkom att det var en 
fördel att ha en variation av åldrar, kön, bakgrunder, kompetenser och erfarenheter hos 
teamets medlemmar. Det skiljer sig lite från vad Robbins och Judge (2009, s 366) menar då 
de säger att mångfald i team inte nödvändigtvis leder till positiva konsekvenser. Det var också 
bra om teamet bestod av olika teamroller och olika personligheter. Detta stämmer till viss del 
överens med vad Belbin (1993, s 20) sa om att balanserade team fungerar bättre än 
obalanserade. Till skillnad från Belbins resonemang så lyftes det dock inte fram att det bör 
finnas en person av varje typ inom teamet utan mer en generell olikhet, i motsats till att alla 
personer tar samma roll. Studiens resultat stödjer därmed Belbins resonemang till en viss del 
men visar även på att just balansen mellan vilka roller som finns i teamet eventuellt inte är 
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 är att även en variation av åldrar, kön och bakgrund gynnar teamet, vilket var 
något som poängterades i denna studie.  
 
Intervjuerna visade att olikheten inom teamet kan bidra till att man tittar på uppgifter på olika 
sätt och därmed har lättare att hitta olika lösningar. En av personerna beskrev att olikheter 
inom teamet bidrar till olika infallsvinklar vilket i sin tur leder till en bättre dynamik inom 
teamet. Respondenternas gemensamma åsikter om detta kan representeras av citatet nedan:  
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Jag tror inte att man bör likna varandra för mycket, utan jag tror att ett team som 
ska fungera bra bör ha lite av allt. Vi behöver ha en som drar framåt [...] och sen har 
du kanske någon som är lite mer strateg som tar reda på allting [...] och sedan 
behöver man ha någon i mitten mellan dessa två som förmedlar. - Respondent 5 

 
Alla deltagare i studien poängterade hur viktigt det är att medlemmarna i teamet har olika 
kompetens och på så sätt kan komplettera varandra. Det stämmer väl överens med hur 
Robbins och Judge (2009, s 357f) beskriver skillnaden mellan grupp och team, där team 
kännetecknas av att individerna har kompletterande kompetenser och syftet är att skapa 
kollektiva prestationer. Mot bakgrund av denna definition är det intressant att se att de olika 
organisationerna faktiskt arbetar på det sättet, då det möjliggör teamarbete. Vare sig det är 
medvetet eller inte av organisationerna kan vi inte svara på men det finns en tydlig koppling 
till hur Robbins och Judge beskriver team.  
 
I citatet ovan identifierar respondenten några olika teamroller. De roller hen nämnde var 
återkommande i flera intervjuer. Trots att de inte benämndes på samma sätt som Belbins 
(1993, s 22) roller så ser vi tydliga kopplingar, till exempel den som hen i citatet ovan kallar 
strateg ser vi stämmer överens med Belbins (1993, s 22) Monitor Evaluator. Denna studie 
visade även på att ledare hade ganska lätt att identifiera teamroller. Vi ser även att detta 
relaterar till Benne och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 98f) instrumentella 
rollfunktioner. De socio-emotionella och självcentrerade rollfunktionerna kan vara betydligt 
svårare att identifiera i verkliga team.  
 
Majoriteten av respondenterna upplevde också att ledarskapet var en viktig faktor för teamets 
framgång utifrån flera olika dimensioner. Trots att det poängterades att ledarskapet var viktigt 
så var det få som explicit nämnde varför ledarens funktion var viktig. En respondent uttryckte 
det dock kärnfullt genom att säga att “en ostrukturerad ledare förvirrar laget och laget behöver 
någon som dirigerar dem”. Studien visar alltså att det som gör ledarens roll så viktig är för att 
tydliggöra mål, roller och spelregler, vilka i sin tur är viktiga för teamet.  
 
Av den tidigare forskningen vi har tagit del av har inte ledarskapets funktion för teamet 
framhävts. Det är intressant då det i denna studie har lyfts fram som mycket viktigt. 
Kopplat till ledarskapets funktion visar studien vikten av att ha tydliga mål och spelregler men 
att dessa måste följas av teammedlemmarna. Flertalet av de definitioner av team vi tidigare 
lyft betonar även att målet är en grundläggande del av att team är just ett team (t.ex. Lind & 
Skärvad 1997, s 18 f; Robbins & Judge 2009, s 357f; Sjøvold 2008, s 13). Respondent två 
betonade vikten av att ha ett tydligt mål och tydliga riktlinjer för hur teamet ska nå det 
gemensamma målet. Hen menade även att det är viktigt att varje teammedlem är medveten 
om hur de bidrar till att nå målen. Detta är i enlighet med Maddux, et al. (2009, s 26) 
resonemang en viktig teamfunktion, alla behöver känna att de bidrar till teamet. Resultatet 
visar att det är ett ansvar som ligger både hos medlemmarna i teamet och hos ledaren. 
Undersökningen visade även att delmål var viktigt för teamets funktion och att belöning var 
ett sätt att markera att målet var uppnått.  
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Vi människor drivs av det, att känna samhörighet och tillhörighet till någonting. 
Och eftersom vi är på jobbet så många timmar per dygn så behöver man känna att 
här hör jag hemma och bidrar med någonting. För annars är man inte motiverad att 
gå dit och då stannar man inte. - Respondent 1 

 
Det vi kan se i resultatet är att tillhörighet var en viktig faktor för att ha välfungerande team, 
vilket respondent ett illustrerar i citatet ovan. Hur organisationerna arbetade för att skapa en 
känsla av tillhörighet skiljde sig dock åt. Några av dem nämnde hur de arbetade mycket med 
trivselhöjande aktiviteter utanför arbetstid, även saker som team building och 
värdegrundsdagar nämndes.  
 
Majoriteten av intervjupersonerna kopplade även tillhörighet till begreppet trivsel vilket de 
upplevde som väldigt viktigt för teammedlemmarna. Det framkom att det till stor del är 
ledarens ansvar att skapa en känsla av tillhörighet och gemenskap i teamet. Det kan ske till 
exempel genom att bjuda in till fika och se till att alla i teamet känner sig inkluderade och 
sedda. Att få teammedlemmarna att känna sig sedda var även något som lyftes fram och en 
person berättade att hen alltid hälsar på de anställda med namn, i syfte att få de att känna sig 
sedda. Hen ansåg att det är viktigt att se de anställda som inte syns och hörs mest utan att man 
som ledare har ett ansvar att få alla att känna sig inkluderade och betydelsefulla i teamet.  
 
I en annan intervju nämndes det även att medlemmarna i teamet har en viktig roll för att skapa 
tillhörighet och gemenskap i gruppen, men att utan en ledares hjälp kan det vara svårt. En 
respondent benämnde tillhörighet som ett “må-bra-piller” vilket tydligt visar på hur viktigt det 
kan vara. Vi funderar på om känslan av tillhörighet och gemenskap inom teamet kan utgöra 
en trygghet som gör att de anställda vågar mer; att det utgör en trygg bas där man kan vara sig 
själv och få utvecklas. Detta skulle då kunna vara en anledning till att tillhörighet är viktigt för 
att teamet ska fungera väl.  
 
Resultatet i studien visade på att tillhörighet är väldigt viktigt för ett team men att teamet inte 
behöver fungera som en familj och uppfylla alla de behoven som en familj uppfyller. Detta 
relaterar till Benne och Sheats teori om vad de benämner som socio-emotionella 
rollfunktioner. Benne och Sheats (1948, refererad i Granér 1991, s 100) menar att de är roller 
som syftar till att uppfylla gruppens behov av trygghet och gemenskap. De har identifierat åtta 
typer av socio-emotionella rollfunktioner som alla på olika sätt bidrar till tryggheten och 
gemenskapen i gruppen. Det här tycker vi illustrerar en intressant aspekt då tillhörighet är 
viktigt i form av att alla ska veta sin roll och vad man bidrar till men att medlemmarna i 
teamet har olika behov och olika sätt att förhålla sig till det socio-emotionella samspelet.  
Hur människor trivs tillsammans är viktigt för teamet men det är inte det viktigaste att ta 
hänsyn till enligt denna undersökning. Citatet nedan exemplifierar detta: 
 
“Personkemi är viktigt men inte avgörande. För det är ingen som väljs för varandras skull”  
-Respondent 6 
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Det fanns olika tolkningar hos respondenterna angående begreppet personkemi och dess 
betydelse för teamet. En intervjuperson nämnde att om personkemin i teamet inte fungerar 
kan det ofta bero på att de olika personerna är väldigt olika och inte förstår varandra. Hen 
poängterade dock att om man är öppen med sina brister och svagheter så kan detta öka 
möjligheterna till bra personkemi mellan teamets medlemmar vilket även relaterar till det vi 
diskuterade tidigare angående acceptans.  
 
Den generella åsikten är att människorna är viktiga för organisationen och därför är det även 
av stor vikt att personerna i teamen trivs. Att ha en bra samhörighet i teamet kan då medföra 
att de presterar som ett team istället för enskilda prestationer. Detta relaterar till vad både 
Granberg (2011, s 613) och Sjøvold (2008, s 25) skriver om mervärde och synergieffekt. 
Alltså att ett samarbete gör att teamet presterar mer än summan av de enskilda prestationerna 
var för sig. För att detta ska uppstå kan det dock tolkas som viktigt att individerna i teamet 
känner en känsla av tillhörighet och gemenskap i teamet för att de ska arbeta som ett team och 
inte enskilda individer i en grupp. Under en intervju lyftes begreppet växeldra vilket vi valt att 
resonera vidare kring. En tänkbar möjlighet till att ett team kan uppnå en synergieffekt är 
enligt oss att medlemmarna i teamet kan växeldra och samarbeta. Det innebär alltså att 
individerna delar på ansvaret och kompenserar för varandra vid behov. Det gör då att teamet 
orkar prestera i längden vilket kanske inte hade varit möjligt om individerna istället haft 
individuellt ansvar och ingen som kan hjälpa dem att växeldra. Detta resonemang styrks 
Granberg (2011, s 613), Sjøvold (2008, s 25) och Maddux, et al. (2009, s 15) samt 
nedanstående citat:  
 

Det funkar inte om jag ska göra allt själv, jag brukar säga om vi spelar hockey kan 
jag inte säga till alla som sitter på bänken att “du nu är det bättre att ni sitter så att 
jag kan visa hur det går till”, för då kan jag göra det en gång för sen orkar jag inte 
mer. -Respondent 5 

Studien visade även en annan aspekt på trivsel och tillhörighet, att det är viktigt att det finns 
en respekt mellan teammedlemmarna men att det inte behöver finnas en vänskaplig relation. 
Flera respondenter uttryckte även att de anställda förväntas vara så 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 väl genom 
nedanstående citat: 

 

En arbetskamrat jag har här, vi har jobbat tillsammans sedan 1996 i team men vi 
har nog aldrig gjort något tillsammans på fritiden, men vi trivs väldigt bra 
tillsammans med varandra på arbetet. -Respondent 5 

 
Personkemi är viktigt då man ska kunna fungera både i gruppen och i teamet. Man 
märker ju de gångerna de inte har fungerat, då är det ofta personkemin som inte 
riktigt stämmer.  -Respondent 3 
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Det andra citatet relaterar även till vad både Maddux, et al. (2009, s 11) och Robbins och 
Judge (2009, s 357f) sa om skillnaden mellan grupp och team. Vi tolkar ovanstående citat som 
att respondenten är medveten om skillnaden mellan grupp och team. En individ kan därför 
fungera bra i en grupp men inte i teamet eller vice versa. På samma vis kan en grupp fungera 
som grupp men inte som team och återigen vice versa. Ett exempel på detta kan vara en 
individ som fungerar bra i en grupp där man har ett individuellt ansvar och individuella mål 
medan i en team-situation där den kollektiva prestationen är vad som räknas, med gemensamt 
ansvar och mål kan samma person fungera sämre. Givetvis gäller detsamma även grupper och 
team som helhet- en grupp kan fungera väldigt bra men inte alls leverera som team med 
gemensamt ansvar, men ett team som fungerar bra kan också ha svårt att fungera som en 
grupp som präglas av ett mer individuellt ansvar. Citatet ovan tyder då på att det finns en 
definitionsskillnad mellan grupp och team och att det är viktigt att ha anställda som fungerar i 
båda situationerna.  
 
En annan viktig faktor för teamets framgång är bra kommunikation. Utöver ledarskapets 
betydelse pekades kommunikationen ut som en av de viktigaste faktorerna för att teamet ska 
fungera. Vi kan se att det finns en koppling mellan ledarskap och kommunikation. Vi tror att 
en ledare som är öppen och kommunikativ skapar ett klimat i teamet som öppnar upp för 
kommunikation, feedback och konstruktiv kritik. Studien visade på att bra kommunikation 
kan leda till att alla vet vad de ska göra och när de ska göra det. Precis som ledarskap var 
kommunikation en faktor för framgångsrika team som vi inte har sett mycket av i tidigare 
forskning. Återigen anser vi detta vara intressant då våra respondenter är eniga om att dessa 
två faktorer är bland de viktigaste för att teamen ska fungera. Flertalet respondenter nämnde 
även att dåligt ledarskap och brist på kommunikation var två vanliga orsaker till konflikter 
vilket därmed är negativt för teamets prestation. 
 

4.2 Hur ökar man chanserna att en nyanställd matchar bra med teamet? 
Frågeställningen handlar om hur man ökar chanserna till att en nyanställd passar in i teamet 
och detta kan kopplas till teorin om person- group fit, det vill säga matchningen mellan en 
individ och arbetsgruppen individen tillhör (Werbel & Gillilan 1999, refererad i Werbel & 
Johnson 2001). Vi ser att denna teori genomsyrar hela analysen men vi kommer även gå in på 
den mer specifikt.  
 
Av studien framgår det att tester inför nyrekrytering anses vara ett bra hjälpmedel för att öka 
träffsäkerheten och att de kan användas för att se om personen matchade organisationen, 
klimatet i organisationen och de roller som fanns där. Matchningen är viktig för att personen 
som anställs ska trivas på arbetet och vilja stanna kvar i organisationen. Att kartlägga de 
egenskaper och förmågor som finns och saknas i organisationen blir därför oerhört viktigt för 
att veta vad organisationen vill komplettera teamet med genom en nyanställning. Givetvis är 
det svårt för organisationer att skydda sig helt mot felrekrytringar vilket citeras i nedanstående 
citat: 
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“Hur mycket tester och intervjuer man än gör så kan man ju inte rå på varenda procent av personen. 
Men det är ett bra hjälpmedel för båda parter.” -Respondent 1 
 
Från 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 bästa fall kan ge en 
indikation om individen passar bra ihop med tjänsten. Lycken betonar alltså att 
personlighetstesten fyller ett syfte genom att ta reda på huruvida personen passar ihop med 
tjänsten eller inte. Detta skiljer sig en aning från resultatet i denna studie som indikerade mer 
på att personlighetstest användes för att se hur kandidaterna passar ihop med teamet och 
organisationen. Vi ser dock att resultatet kan baseras på att respondenterna väljer att lägga 
mindre fokus på att personen ska passa ihop med den aktuella tjänsten då det inte var det vi 
var intresserade av att undersöka.  
 
Respondenten, vars svar vi nämnde ovan, framhöll att tester är ett bra hjälpmedel för båda 
parter. Detta kan kopplas till att likväl som organisationen väljer en kandidat så ska 
kandidaten även välja organisationen. Hen menar därför att personlighetstester i en 
nyrekrytering är en viktig kvalitetssäkring dels för individen men även för organisationens 
skull. Det som är intressant med detta är att respondenten även belyser hur kandidaterna kan 
ha nytta av personlighetstesterna och inte enbart organisationen. Detta styrks även av vad 
Maddux, et al. (2009, s 38) menar om att det är svårt “att samla ihop människor i en grupp 
och be de att arbeta bra tillsammans”. Författarna skriver att i och med att det finns olika 
personligheter inom teamet så kommer personernas beteendestilar att behöva anpassas efter 
varandra (Maddux, et al. 2009, s 38). Har då kandidaterna fått göra personlighetstest i 
rekryteringsprocessen, och även fått ta del av resultatet, så kommer individen in i 
organisationen med en kunskap om hur hen är och beter sig vilket kan underlätta samspelet 
med övriga teammedlemmar.  
 
En intressant aspekt i studien om personlighetstester som lyftes i flera intervjuer är i vilket 
skede av rekryteringsprocesserna testerna sker. Åsikterna kring detta skiljde sig åt och vi kan 
se att det är två läger i denna diskussion då några väljer att göra testerna som en urvalsmetod 
tidigt i processen och några gör de som en sista koll innan beslut om anställning. Andersson, 
et al. (2016, s 149) menar att personlighetstest kan ge en fördel när man ska jämföra olika 
kandidater på ett rättvist sätt. Mot bakgrund av den åsikten så blir det då mindre viktigt i 
vilket skede testerna görs. De som gjorde testerna i tidigt skede framhöll att de utgjorde ett bra 
underlag inför kommande intervju då de kan få en känsla för vilken typ av person det är redan 
innan de träffas. De som istället valde att utföra tester sent i processen baserade det valet på 
att de inte ville riskera att tappa någon kandidat på grund av testerna för tidigt i processen. De 
värdesatte istället det personliga mötet och ville då undvika att sålla bort kandidater på grund 
av tester innan mötet genomförts. Det lyftes även fram att tester främst används vid 
rekrytering av personer som kommer att ha en ledande position i organisationen.  
 
Oavsett om testerna görs i ett tidigt eller sent skede i processen så menar både Lycken (2005, 
s 7) och Granberg (2011, s 425) att det inte är helt oproblematiskt att använda sig av 
personlighetstest i rekryteringssituationen. De båda menar att personlighetsdrag är 



 

 28 

föränderliga och i hög grad kan bero på situationen. Därför är det komplext att försöka 
kartlägga en kandidats personlighet och försöka förutse hur de kommer fungera i teamet och 
organisationen. Trots detta visade resultatet i denna studie att de som rekryterar med hjälp av 
tester upplever att de kan förutspå hur kandidaterna kommer att fungera i teamet. Andersson, 
et al. (2016, s 162) menar även att det är viktigt att använda sig av rätt test och på rätt sätt. Vi 
ser därför att för att ha störst chans att förstå hur personen skulle fungera i organisationen så 
gäller det att använda tester som mäter personligheten i rätt kontext, vilket då ökar chansen att 
anställa rätt person både för uppgiften och för teamet. Utifrån denna forskning ser vi att det 
kan vara en smaksak huruvida organisationen väljer att utföra personlighetstesterna i ett tidigt 
eller sent skede i rekryteringsprocessen. Citatet nedan exemplifierar att användning av 
personlighetstest kan vara komplext: 
 

Oftast när man går tillbaka så kan man ju läsa men det står ju faktiskt här att den 
här personen behöver feedback varje dag, och så kanske den har en chef som inte 
ger feedback varje dag. Eller det står ju faktiskt att han eller hon vill kunna jobba 
metodiskt, men kanske har arbetssättet förändrats så att det inte längre går att jobba 
metodiskt här. - Respondent 3 

 
Som tidigare nämnt är matchningen mellan individ och organisation oerhört viktigt vilket vi 
har fått bekräftat i studien. Resultatet kan kopplas till teorin om person-group fit. På dagens 
arbetsmarknad tror vi att det är viktigt att individer ska kunna samarbeta och ha bra 
interaktioner med kollegor. Har organisationer individer som är bra på det genererar det i att 
de presterar bättre på sitt arbete (Werbel & Johnson 2001). Matchningen mellan individen och 
organisationen bygger dels på liknande egenskaper och värderingar samt hur de styrkor och 
svagheter individen besitter kompletterar övriga teammedlemmars styrkor och svagheter 
(Werbel & Johnson 2001). Respondenterna är eniga om att liknande värderingar som har med 
arbetet att göra är viktigt då det påverkar organisationen som helhet. En av respondenterna 
beskrev det som: 
 

Om de anställda inte vet vilka värderingar vi har blir de svårt för dem att anpassa 
sig mot oss. Företaget har talat om hur vi ska fungera utåt, hur vi vill uppfattas och 
då måste de grundtankarna även genomsyra den som jag anställer. - Respondent 5 

 
Hur får man då de anställda att ha samma grundvärderingar som stämmer överens med 
organisationens? Något som lyftes ett flertal gånger var att man i introduktionen av en 
nyanställd har möjlighet att ge den anställda en förståelse för de värderingar som 
organisationen står för.  Detta illustreras i nedanstående citat:  
 

Vi har en introduktion då vi talar om hur företaget vill uppfattas och vad vi 
förväntar oss av de som kommer hit i de olika roller som vi anställer i. Det här 
förväntar vi oss av dig. Och så får de läsa igenom ett underlag; det här står 
[organisationen] för. - Respondent 5 

I samband med introduktionen kan det även bli intressant hur teamet reagerar och tar emot en 
nyanställd, vilket i sin tur kan komma att påverka hur matchningen mellan individ och team 
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blir. Vi funderar även på om det kan finnas en poäng i att låta kandidaten möta teamet redan 
innan beslut om anställning har skett. Citatet nedan är intressant då det tydligt visar på vad 
som kan hända om en ny individ träder in i en roll som inte accepteras av teamet. Individen 
kan alltså matcha bra med tjänsten men inte teamet vilken kan bli problematiskt.  
 

För många herrans år sedan så hade jag en kollega som kom in bolaget, han var en 
stjärna som hade värvats och han ansåg själv att han var en stjärna. Så en dag så 
skickade han ett väldigt korkat och lite syrligt mail om att man skulle fylla på 
papper i skrivaren. Det skulle han aldrig ha gjort, han blev inte accepterad. Alla 
undrade vad är det nu för glidare som kommer in här i vårt team. -Respondent 4 

 
I citatet ovan tolkar vi det som att den personen som anställts passade jättebra för den aktuella 
tjänsten och förmodades vara duktig på sitt jobb. Hen lyckades dock inte passa in i teamet 
vilket gjorde att hen inte blev accepterad. Vi antar även att detta kom att påverka teamets 
arbete. Vi funderar på om organisationen i introduktionen inte lyckades kommunicera sina 
värderingar och ge den anställda en uppfattning om företagskulturen eller om personen i fråga 
helt enkelt inte var intresserad av att anpassa sig till teamet. Detta exemplifierar då hur en 
sådan liten sak kan leda till konflikt i teamet på grund av att en individ inte passar i teamet 
och delar värderingar. Självklart är exemplet lite extremt och nästan lite ironiskt, att koppla 
problem med skrivaren till organisationens och teamets värderingar, men vi anser att det visar 
på vikten av att anpassa sig och matcha bra med teamet.  
 
Att ha grundläggande värderingar är 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 på att teammedlemmarna bör komplettera varandra för att 
fungera bra ihop. Att döma av resultatet anses det viktigt att teammedlemmarna ska 
komplettera varandra både gällande kompetens och rollfördelning. Vid ett tillfälle nämndes 
det även att det kan vara en fördel att vara lika varandra till en viss del, till exempel 
personlighet. Att ha liknande personligheter skapar även en förståelse för varandra. En 
respondent uttryckte det som att teamets medlemmar bör vara olika men även ha vissa 
likheter. Det blir därför viktigt att i rekryteringssituationen försöka ta reda på vilka styrkor 
och svagheter kandidaterna har för att öka chanserna att de kan komplettera teamet. Detta 
stämmer även överens med Batenburgs, et al. (2013) resonemang om att det är viktigt att ta 
reda på kandidaternas styrkor och svagheter. De skriver att man inte bara kan sätta ihop 
människor och tro att de kommer bli ett välfungerande team utan det krävs mer ansträngning. 
Att skapa kännedom om styrkor och svagheter i rekryteringsprocessen är enligt Batenburg, et 
al. (2013) ett sätt att undvika felrekryteringar på grund av att en anställd inte passar in i 
teamet.  
 
Den frågan som upplevdes som den svåraste att svara på i studien var vad som väger tyngst 
vid beslut av nyanställning, kompetens eller personlighet. Majoriteten av respondenterna var 
eniga om att personligheten i slutändan var det som avgjorde. Intervjuperson ett pratade om 
att det beror mycket på vad det är för tjänst man ska rekrytera till. Däremot påpekade hen att 
många tjänster kan man lära sig bara man har rätt inställning men att det givetvis finns de 
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tjänster som har kompetenskrav som man måste följa. Skulle hen välja mellan personlighet 
och kompetens så är det i slutet personligheten det som väger tyngst vid anställning. 
Intervjuperson två och tre instämde i tidigare resonemang och menade att många gånger kan 
du lära dig om du har rätt personlighet men inom vissa tjänster så kommer du inte innanför 
väggarna om du inte har rätt kompetens.  
 
Utifrån resultatet kan vi se att personlighet oftast väger tyngst i slutändan men att särskilda 
kompetenser inom vissa organisationer måste vara uppfyllda för att kunna gå vidare i 
rekryteringsprocessens slutskede. I de situationerna blir de personliga egenskaperna först 
avgörande då personer har likvärdiga kompetenser, alltså först i slutet av urvalsprocessen. I 
följande citat nedan beskrivs dessa uppfattningar: 
 

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

 
Kompetens är ju liksom vårt krav så det kommer vi aldrig ifrån, sedan vill vi ju ha 
en personlighet som passar oss men utifrån rekryteringen är kompetensen den vi har 
och måste utgå ifrån. -Respondent 6  
 

För att hitta rätt person för teamet så blir det utöver de faktorer vi nämnt tidigare även viktigt 
ha en bra och väl utarbetad rekryteringsprocess. Det vi kan utläsa i studien är att 
organisationerna värdesätter att ha en bra och grundlig rekryteringsprocess och de i stora drag 
stämmer överens med de sju steg som Andersson, et al. (2016, s 23) identifierat. Vi ställer oss 
även frågan huruvida det är personlighetstesten som vi nämnt tidigare (t.ex. Batenburg, et al. 
2013) eller en välutarbetad rekryteringsprocess i stort som gör att man kan minska risken för 
felrekryteringar.  Redan i förarbetet där kravprofilen fastställs är det viktigt att ha teamet i 
åtanke och som Maddux, et al. (2009, s 9) menar är det viktigt att bestämma vilken typ av 
individ som behövs för att komplettera teamet. Det visar därför på hur viktigt det är att inte 
slarva i början av processen utan att redan från första steget ha en klar bild av vilken person 
man vill anställa och som man tror passar in i teamet.  

4.3 Hur påverkas team av organisationernas medvetenhet kring personligheter och 
gruppdynamik?  
Av svaren kunde vi utläsa att det i alla olika organisationer fanns en medvetenhet kring hur 
personligheter och dynamik påverkar teamet, dess medlemmar och deras prestation. De olika 
intervjupersonerna betonade dock olika saker och arbetade med frågan på olika sätt. 
Resultatet kommer presenteras under tre olika rubriker som representerar de olika områden 
som vi utifrån studien ser påverkar teamen.  
 

4.3.1 Medvetenhet  
Det vi fått bekräftat i studien är att det i organisationerna anses vara viktigt att vara medveten 
om och ta hänsyn till olika personligheter och dynamik i teamen. Några 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 gör att man minskar risken för att anställda pratar bakom 
ryggen på varandra vilket i sin tur kan komma att skapa konflikter. Hen menade att om de 
anställda har den medvetenheten och ett öppet klimat där alla kan kommunicera sina styrkor 
och svagheter så blir det en bättre dynamik i teamet. Maddux, et al. (2009, s 38) menar att 
kunskap om personligheter är en tillgång för organisationen, i och med att om medvetenheten 
finns inom teamet så kan man även anpassa sig till varandra. En av respondenterna uttryckte 
att det kan bli en konflikt inom individen om hen anpassar sig för mycket och inte är sig själv 
på arbetet. Detta resonemang kan kopplas till Belbins (1993, s 69) diskussion om att individer 
kan minska risken för konflikter genom att välja bort sin primära roll för en sekundär roll som 
passar gruppen bättre. Att behöva ta en sekundär roll under en längre period kan innebära en 
stress för individen vilket i sin tur kan leda till att individen inte mår bra och till slut kanske 
väljer att inte stanna kvar på arbetsplatsen (Belbin 1993, s 69). Detta resonemang styrks av 
nedanstående citat: 
 

Och om man anpassar för mycket då blir det en konflikt i sig själv, för då är man ju 
inte sig själv på jobbet kan man ju säga [...].  Men ju längre tiden går då så kanske 
man kan komma in i sitt egna jag och att det då inte blir en konflikt med sig själv. -
Respondent 1 

 
Studien visade även på att självinsikt, alltså att vara medveten om sina egna styrkor och 
brister var viktigt för att undvika konflikter och för att skapa en bättre dynamik i teamet. En 
av respondenterna förklarade att mycket är vunnet om vi är medvetna om våra beteenden. 
 

Sina egna är man ju oftast medveten om [styrkor och svagheter]. Alltså sånt där 
växer ju fram [...]. Så det är klart att när man har jobbat ihop några gånger då vet 
man ju vad man har för… vad är den andra är för typ, så är det ju. - Respondent 4 

 
Vi tolkar ovanstående citat som att de inte aktivt jobbar med att skapa kännedom om vilken 
typ av person man är och vilka styrkor och svagheter man har, utan att det växer fram med 
tiden vartefter man arbetar med varandra. Detta menade även intervjuperson sex men hen 
betonade att chefen har mer kännedom om teammedlemmarnas styrkor och svagheter än vad 
de själva 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 kännedom 
om de olika personligheterna samt styrkor och svagheter som finns för att kunna sätta ihop ett 
team som fungerar.  
 
Detta relaterar till vad Belbin (1993, s 67f) sa om att i och med att ett team förhoppningsvis 
består av personer som har antagit olika roller kommer det finnas skillnader mellan dessa 
personer och därför blir det viktigt att se styrkorna hos de övriga i teamet. Detta resonemang 
styrks även av resultatet i den föreliggande studien som visade att organisationerna ansåg 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 främst skiljde svaren åt var ett 
några menade att den medvetenheten växer fram naturligt och några ansåg 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 då för att skapa denna medvetenhet i teamen? Här var de flesta 
respondenterna eniga och angav att team building- övningar var ett sätt. Genom att utöva team 
building- övningar får teammedlemmarna en chans att lära känna varandra och därmed lära 
sig om varandras styrkor och svagheter. Intervjuperson två berättade att de har team building- 
aktiviteter där de anställda pratar om sina egenskaper och något som också lyfts är hur 
individens egenskaper upplevs och påverkar de övriga i teamet. Vi ställer oss frågan om team 
building också kan användas för att skapa en matchning mellan individen och teamet och på 
så vis stärka samarbetet och interaktionerna mellan teammedlemmarna. Detta resonemang kan 
i sådana fall kopplas till teorin om person- group fit.  
 
I resultatet framkom det också att ledaren eller chefen kan påverka hur medvetenheten inom 
teamet ser ut. De chefer som värderar dessa frågor lägger även mer tid och kraft på att skapa 
en medvetenhet. Dessa chefer kommer troligen även prioritera det vid tillfällen för team 
building. Detta visar på ledarskapets betydelse för att skapa medvetenhet i teamet. En person 
berättade att när de har genomfört personlighetstester på personalen så får först närmsta 
chefen information om resultatet och sedan kommer personerna på nästa tillfälle för team 
building få lyfta de delar av sitt resultat som de vill dela med sig av.  
 
Återigen blir Maddux, et al. (2009, s 38) uttalande om att “samla ihop människor i en grupp 
och be de att arbeta bra tillsammans” relevant. Team building kan då tjäna till att hjälpa de 
människor som har satts ihop i ett team att lära känna varandra och därmed lära sig att arbeta 
ihop. Det Maddux, et al. skrev belyser även hur svårt det är att sätta ihop team.  
 
Det var främst två olika typer av team building som lyftes fram under intervjuerna. Den ena 
typen är den organiserade typen i form av anordnade resor eller dagar som har som syfte att 
skapa samhörighet och teamkänsla. Ett exempel på detta som stod ut lite från de övriga var så 
kallade värdegrundsdagar där de arbetar utifrån värdegrunder och policys med att bygga 
teamen och skapa bättre gemenskap. Den andra typen vi har identifierat är den mer informella 
i form av trivselhöjande aktiviteter utanför arbetstid som till exempel after work, 
gemensamma träningspass och bokklubbar. Båda dessa kan fylla en viktig funktion för ett 
team.  

Vi försöker alltid att ha vissa sammankomster och så där vi lär känna varandra och 
ha någon aktivitet, till exempel afterwork, vi har en del träningstillfällen som vi gör, 
vi har, vi har haft spinningpass, cykelpass och där kan alla vara med då på sin nivå. 
Sen har vi varit i skogen, vi har grillat och haft respektive med också då. -
Respondent 5 

4.3.3 Tester på befintlig personal 
Användandet av tester på befintlig personal skiljde sig åt mellan respondenterna då vissa 
använde sig av det och andra inte. En av intervjupersonerna upplevde att det var en väldigt 
effektiv metod i samband med att de sökte en person till en väldigt specifik tjänst. Utifrån det 
befintliga teamets profiler kunde de söka efter kandidater som hade liknande profiler och 
jämföra om de skulle passa för uppgiften. I studien framkom det också att test kunde används 
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i vidareutevcklingssyfte ifall en medarbetare stod och trampade på samma ställe. Precis som 
tidigare nämnt ansågs självinsikten vara viktig och ett sätt att ge de anställda självinsikt är att 
de får utföra personlighetstester. Detta exemplifieras i nedanstående citat:  
 

Också på befintlig personal kan de behöva användas [personlighetstester], för “okej 
hur uppfattas jag av min omgivning och hur blir det för andra när jag gör på det här 
sättet”, så att vi hela tiden blir medvetna om att det här är min styrka men det kan 
också vara en styrka som jag överanvänder och det kan bli ett negativt beteende för 
min omgivning. Om vi blir medvetna om det också finns det något som vi faktiskt 
kan arbeta med för det börjar lite med självinsikten tror jag. - Respondent 2  

Det ovanstående citatet visar att det även finns en medvetenhet om att en persons 
personlighetsdrag inte bara påverkar hur man utför arbetsuppgifter eller passar in i teamet utan 
att de även kan påverka de andra. Det är en väldigt intressant tanke att en individs 
personlighetsdrag inte enbart påverkar den enskilda personen utan att det i allra högsta grad 
även påverkar de runt omkring, framför allt i ett team där man är beroende av de andra 
teammedlemmarna för att prestera. Det som citatet ovan även nämner är hur individen 
uppfattas av andra personer, vilket skulle kunna skilja sig från hur man uppfattar sig själv. 
Detta bygger även till viss del på Lyckens (2005, s 7) resonemang om att personlighet är 
situationsbetingat och att det därför blir viktigt att se hur individerna beter sig i det team och 
den situation de befinner sig i. 

I studien framkom det att personlighetstester främst används på ledningsgruppen och inte på 
de övriga i den befintliga personalstyrkan. Orsaken till detta antyddes vara brist på resurser. 
Ett specifikt test som lyftes fram var MBTI som är ett vanligt testinstrument att använda sig av 
vid kartläggning men som lämpar sig sämre vid urvalssammanhang (Lycken 2005, 9). Den 
respondent som nämnde MBTI berättade att testet hade gjorts på ledningsgruppen i företaget 
och det som var både förvånansvärt och intressant var att varje person hamnade i sin egen 
“ruta”, alltså hade alla olika personlighetstyper enligt MBTI. Med hjälp av resultaten kunde 
man skapa en förståelse i ledningsgruppen för hur individerna exempelvis fattar sina beslut 
och om man är introvert eller extrovert. 
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5. SAMMANFATTANDE DISKUSSION 
I det avslutande kapitlet kommer vi redogöra för och sammanfatta de slutsatser som dragits 
av analysen och resultatet. Sedan kommer vi föra en diskussion kring dessa slutsatser samt 
studien i helhet.  

5.1 Slutsatser 
Syftet med studien är att få en djupare förståelse för hur organisationer arbetar med team samt 
hur deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut. Vidare vill vi skapa 
förståelse för rekryteringsprocessens betydelse för att anställa individer som passar bra ihop 
med teamet. Undersökningen visade att det i hög grad finns en medvetenhet kring 
personlighetstyper och teamroller men hur den medvetenheten påverkar teamen varierar 
mellan organisationer samt att rekryteringsprocessen fyller en viktig funktion för att behålla 
välfungerande team även vid nyrekryteringar. Vi kommer nu presentera våra slutsatser utifrån 
de tre frågeställningarna studien har baserats på.  

5.1.1 Hur viktigt är det för organisationer att ha välfungerande team och vilka faktorer 
påverkar teamets funktion?  
Den första frågeställningen lyder “Hur viktigt är det för organisationer att ha välfungerande 
team och vilka faktorer påverkar teamets funktion?” och det undersökningen visade var att 
alla anser att välfungerande team är viktigt om inte nödvändigt för organisationen. Den 
generella uppfattningen var att det är människorna som är det viktigaste delen av 
organisationen och det är därför viktigt att de trivs och samarbetar med varandra för att nå de 
kollektiva målen. För att det ska ske är det väsentligt att teamen fungerar väl.   
 
Arbetet för att skapa dessa välfungerande team varierade mellan att skapa känsla av 
tillhörighet, tydliggöra mål och roller, bra ledarskap, skapa medvetenhet kring styrkor och 
svagheter samt att använda sig av individernas olikheter. Respondenterna nämnde i stort sett 
samma faktorer för hur välfungerande team skapas men de betonade olika delar. Detta visar 
på att olika organisationer värdesätter olika faktorer för att skapa välfungerande team. Vi ser 
att det skulle kunna bero på att verksamheterna ser olika ut eller att det helt enkelt varierar 
från team till team vad som är viktigast. För vissa team kanske känslan av tillhörighet är vad 
som ökar prestationen mest medan det för andra är tydliggörande av mål som är viktigast. 
Baserat på resultatet i studien drar vi slutsatsen att det inte finns några specifika faktorer som 
är extra viktiga utan att det finns många som påverkar teamets funktion och prestation.  

5.1.2 Hur ökar man chanserna att en nyanställd matchar bra med teamet? 
Vår andra frågeställning som vi studerade var “Hur ökar man chanserna att en nyanställd 
matchar bra med teamet?”. Utifrån undersökningen kan slutsatsen dras att kartläggning av 
egenskaper och förmågor som finns och saknas i organisationen är oerhört viktigt inför en 
nyanställning för att veta vad man behöver komplettera teamet med. Studien visar på att 
personlighetstester är ett bra instrument att använda sig av för att öka möjligheterna till en bra 
matchning mellan den nyanställde, organisationen och teamet. Det framkom också att 
personlighetstester kan vara värdefullt ur kandidatens perspektiv då hen kan få kunskap om 
hur hen är och beter sig. Detta kan i sin tur underlätta samspelet med övriga teammedlemmar i 
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den organisation man inträder. Vi kan konstatera att det finns en skillnad i när i 
rekryteringsprocessen personlighetstesterna används hos organisationerna då vissa använde 
sig av testerna i ett tidigt skede och andra i ett senare skede. Vår tolkning av resultatet är 
därför att det handlar om en smakfråga hos organisationerna när i rekryteringsprocessen 
personlighetstesterna ska ske. Det fanns också en generell uppfattning om att tester som mäter 
personlighet kunde användas för att förutspå hur kandidater kommer att fungera i teamet. 
Denna uppfattning kompletterades dock med att man aldrig kan nå varenda procent av en 
person med ett test, vilket visar på att användningen av personlighetstester inte är helt 
oproblematiskt då människan är komplex. Studien visar på att hitta rätt kandidat som har 
kompletterande kompetens till teamet är viktigt men den visar även på att det är viktigt att 
teammedlemmarna har liknade arbetsrelaterade värderingar. Dessa gemensamma värderingar 
är av betydelse då de genomsyrar hela organisationen och dess arbete. 
 
Resultatet visade att i slutet av rekryteringsprocessen var det personligheten som var 
avgörande men att vissa grundläggande kompetenskrav måste vara uppfyllda för att “komma 
innanför väggarna” och då blir personligheten avgörande först i ett senare skede.  
 
Sammanfattningsvis visar undersökningen att det är viktig att redan i rekryteringsprocessens 
början ha klart för sig vad för person man skulle vilja anställa och vad teamet behöver 
kompletteras med samt att ha en gedigen rekryteringsprocess för att undvika felrekryteringar. 

5.1.3 Hur påverkas team av organisationernas medvetenhet kring personligheter och 
gruppdynamik? 
Den tredje frågeställningen som undersöktes var “Hur påverkas team av organisationers 
medvetenhet kring personligheter och gruppdynamik?”. Här kunde vi identifiera tre 
övergripande områden som påverkades av organisationens medvetenhet; medvetenhet inom 
teamet, team building samt tester på befintlig personal.  
 
Studien visade att organisationerna i hög grad var medvetna om personligheter och 
gruppdynamik och dess påverkan på teamen men att den medvetenheten i sig inte alltid 
sträckte sig till teamet. Flertalet av organisationerna värdesatte även att teammedlemmarna 
ska vara medvetna om varandras styrkor och svagheter medan några ansåg att det viktigaste 
var att ledare och chefer hade insikt om detta. Hur pass mycket ledarna hade kännedom om 
dessa frågor påverkade även hur mycket man arbetade med det inom teamen, till exempel 
genom team building. Studien visade att det finns två olika former av team building som båda 
används i syfte att skapa en känsla av tillhörighet samt få teammedlemmarna att lära känna 
varandra bättre. Den ena formen som identifierades var organiserad team building som 
värdegrundsdagar, resor eller konferenser dedikerade till team building- övningar. Den andra 
formen var mer informella aktiviteter så som after work, gemensamma träningspass eller 
bokklubbar.  
 
Slutligen så ser vi att i vilken grad organisationerna visade medvetenheten om olika 
personlighetstyper påverkar hur pass mycket de använde personlighetstester på befintlig 
personal. Studien visade att den organisationen vi uppfattade som mest medveten kring dessa 
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frågor även var den som använde sig mest av personlighetstest och värdesatte dessa mest. De 
flesta organisationerna menade att de enbart använde personlighetstest på befintlig personal i 
vidareutvecklingssyfte men generellt sett inte alls.  
 
Slutsatsen blir därför att ju mer medvetna organisationerna är om dessa frågor desto mer 
arbetas det med dem för att skapa medvetenhet även inom teamen.  

5.2 Diskussion 
Utifrån syftet att få en djupare förståelse för hur organisationer arbetar med team samt hur 
deras medvetenhet kring personlighetstyper och teamroller ser ut, såg vi alltså att det finns en 
hög grad av medvetenhet om personlighetstyper och teamroller samt att organisationer 
värdesätter att ha välfungerande team. Studien visade även att rekryteringsprocessen fyller en 
viktig roll för att matcha nyanställda till ett befintligt team.  
 
I och med att vi enbart utförde sex stycken intervjuer finns det en begränsad möjlighet till 
generalisering i studien. För att få en djupare och bredare förståelse så hade det varit lämpligt 
med ett något större urval, som då representerade flera olika typer av organisationer. Vi ser 
också att urvalet skulle kunnat ske efter fler kriterier för att hitta intervjupersoner som hade 
mycket information och erfarenheter att förmedla angående team. De respondenter som deltog 
i studien hade mycket intressant att berätta och mycket kunskap på ämnet men sättet de såg på 
team stämde inte alltid överens med den definition av team som vi baserat studien på. Trots 
detta anser vi att vi fick mycket relevant information som svarade på våra frågeställningar och 
möjliggjorde intressanta analyser.  
 
Trots de potentiella brister vi nämnde ovan anser vi att vi kunde dra slutsatser som väl 
representerar de olika organisationerna. Det finns även mycket tidigare forskning som stödjer 
resultaten, till exempel att olikheter inom team är viktigt för dess framgång. Det är också 
intressant att se att vår förförståelse speglades av respondenternas svar, vilket visar på att det 
verkar finnas en ganska generell uppfattning om team, även om olika organisationer arbetar 
med dem på olika sätt.  
 
Liknelsen mellan arbetsteam och fotbollslag var något som lyftes i flera intervjuer vilket var 
intressant. Det styrker tanken om att det är en etablerad metafor och för att ett lag ska prestera 
så krävs det individer med olika roller och kompetenser samt att de kan samordna sig för att 
uppnå de kollektiva målen.  
 
Studiens ämne är intressant utifrån ett arbetsvetenskapligt perspektiv då arbete i team är 
vanligt och det ofta krävs av individer att kunna samarbeta med kollegor för att nå de 
gemensamma målen. Att då undersöka vad som bidrar till att teamen ska fungera väl och 
prestera kan ge värdefull kunskap till organisationer om hur de ska arbeta med teamen för att 
hålla organisationen livskraftig.  
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5.2.1 Förslag för vidare forskning 
Under studiens gång har vi vid ett flertal tillfällen upplevt att vi vill gå in djupare och 
undersöka flera aspekter av det valda ämnet. Det har dock inte varit möjligt på grund av den 
avgränsning vi gjort utifrån tidsramen.  
 
Ett förslag på vidare forskning som vi tycker skulle vara intressant att studera är att 
komplettera med en undersökning kring teammedlemmarnas upplevelser och erfarenheter. 
Det skulle då ge kunskap ur ett annat perspektiv och en förståelse för hur teammedlemmarna 
faktiskt upplever arbetet och vad de värdesätter samt anser ökar prestationen mest. Det skulle 
även vara intressant att jämföra deras åsikter med ledarnas åsikter för att då se om svaren 
stämmer överens.  
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Bilaga 1.  
Intervjuguide 

• Vi kommer ta lite information och denna information kommer du även få skriftligt 
efteråt.  

• Syftet med studien är att undersöka hur olika organisationer arbetar med team och 
rekrytering. Det vi vill få ut av din intervju blir därför hur just ni i din organisation 
arbetar med detta och dina svar kommer utgöra underlaget till vår analys.  

• Dina svar kommer att anonymiseras och ingen utomstående kommer att kunna ta del 
av resultatet.  

• Materialet kommer enbart att användas till studien och sedan förstöras. 
• Det är frivilligt att delta och du måste inte svara på alla frågor utom de du känner för, 

du kan även när som helst avbryta intervjun. 
• Fråga om det finns något som du inte förstår. 
• Intervjun kommer ta max 1 timme. 
• Får vi spela in samtalet? 

 
Bakgrundsfrågor 

1. Hur länge har du arbetat här? 
2. Vad arbetar du med? 

 
Team och teamroller 

3. Vad tycker du kännetecknar ett bra team? 
4. Vad tror du de främsta faktorerna är för att ett team ska fungera väl? 
5. Vad tror du de främsta orsakerna är till att ett team inte fungerar bra? 
6. Hur ser din uppfattning ut, hur viktigt är det för organisationen att ha välfungerande 

team? Varför? 
7. Är personkemi inom teamet viktig? Varför? 
8. Hur arbetar ni för att skapa och behålla team som fungerar bra? 
9. Inom teamet, är 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 bör likna varandra eller komplettera varandra för att 

fungera bra ihop? Varför? 
12. Är det möjligt att identifiera olika roller i teamet? I sådana fall hur? 
13. Vad tror du det finns för orsaker till att rollkonflikter uppstår i ett team? 

a. Hur löser man det? 
14. Går det att förutspå vilken typ av roll en nyanställd kommer att ta i teamet? 
15. Hur pass viktigt är det att en nyanställd passar bra in i teamet? Varför? 
16. Hur pass viktigt är det att medlemmarna har liknande grundvärderingar i teamet? 

Varför? 
17. Hur pass viktigt är det för individer i teamet att känna en känsla av tillhörighet? 

Varför? 
18. Hur skapar man en känsla av tillhörighet? 
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Rekrytering och personlighetstester 

19. Innan rekrytering: Görs det en plan för vilken kompetens och roll som behövs i 
teamet?  

a. Dels när det ska skapas ett helt nytt team från grunden 
b. Även när man bara behöver komplettera med en enstaka person till ett befintligt 

team. Hur hittar man den personen?  
20. I rekryteringsprocessen, hur viktigt är det att skapa kännedom om kandidatens styrkor 

och svagheter? 
21. Hur arbetar ni för att minska risken för felrekryteringar? 

a. Några speciella metoder? 
22. Hur kan en rekryteringsprocess se ut hos er? 
23. Använder ni er av personlighetstest, i sådana fall i vilket syfte? 
24. Om ni använder er av personlighetstester, används de både inom det befintliga teamet 

och vid nyrekrytering? 
25. (Om ni inte använder er av personlighetstester- på vilka grunder jämför ni 

kandidater?) 
26. Vad värdesätts mest i en nyrekrytering: kompetens eller personlighet? Vad är 

avgörande: att passa in i teamet eller den formella kunskapen?   
a. Vad väger tyngst i slutändan?  

27. Vad tror du ökar teamprestationen mest? Lika eller olika personligheter? varför? 
28. Tror du att det är viktigt att skapa förståelse/kännedom om olika personlighetstyper 

inom gruppen?  
29. Finns det något viktigt du tycker vi inte har tagit upp under denna intervju? 
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Bilaga 2.  
Intervjuguide 2 

• Vi kommer ta lite information och denna information kommer du även få skriftligt 
efteråt.  

• Syftet med studien är att undersöka hur olika organisationer arbetar med team och 
rekrytering. Det vi vill få ut av din intervju blir därför hur just ni i din organisation 
arbetar med detta och dina svar kommer utgöra underlaget till vår analys.  

• Dina svar kommer att anonymiseras och ingen utomstående kommer att kunna ta del 
av resultatet.  

• Materialet kommer enbart att användas till studien och sedan förstöras. 
• Det är frivilligt att delta och du måste inte svara på alla frågor utom de du känner för, 

du kan även när som helst avbryta intervjun. 
• Fråga om det finns något som du inte förstår. 
• Intervjun kommer ta max 1 timme. 
• Får vi spela in samtalet? 

 
Bakgrundsfrågor 

1. Hur länge har du arbetat här? 
2. Vad arbetar du med? 

 
3. Team och teamroller 
4. Vad tycker du kännetecknar ett bra team? 
5. Vad tror du de främsta faktorerna är för att ett team ska fungera väl? 
6. Vad tror du de främsta orsakerna är till att ett team inte fungerar bra? 
7. Hur ser din uppfattning ut, hur viktigt är det för organisationen att ha välfungerande 

team? Varför? 
8. Är personkemi inom teamet viktig? Varför? 
9. Inom ett team: är det viktigt att individerna är medvetna om sina egna och andras 

styrkor och svagheter? Utveckla gärna.  
10. Hur skapar man en medvetenhet om detta i teamet? 
11. Tror du att personer inom ett team bör likna varandra eller komplettera varandra för att 

fungera bra ihop? Varför? 
12. Vad tror du det finns för orsaker till att rollkonflikter uppstår i ett team? 

a. Hur löser man det? 
13. Går det att förutspå vilken typ av roll en nyanställd kommer att ta i teamet? 
14. Hur pass viktigt är det att en nyanställd passar bra in i teamet? Varför? 
15. Hur pass viktigt är det att medlemmarna har liknande grundvärderingar i teamet? 

Varför? 
16. Hur pass viktigt är det för individer i teamet att känna en känsla av tillhörighet? 

Varför? 
17. Hur skapar man en känsla av tillhörighet? 
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18. Rekrytering och personlighetstester (passar inte någon av dessa frågor så säg 
gärna till så går vi vidare till nästa)  

19. Innan rekrytering: Görs det en plan för vilken kompetens och roll som behövs i 
teamet?  

a. Dels när det ska skapas ett helt nytt team från grunden 
b. Även när man bara behöver komplettera med en enstaka person till ett befintligt 

team. Hur hittar man den personen?  
20. I rekryteringsprocessen, hur viktigt är det att skapa kännedom om kandidatens styrkor 

och svagheter? 
21. Hur arbetar ni för att minska risken för felrekryteringar? 

a. Några speciella metoder? 
22. Hur kan en rekryteringsprocess se ut hos er? 
23. Använder ni er av personlighetstest, i sådana fall i vilket syfte? 
24. Om ni använder er av personlighetstester, används de både inom det befintliga teamet 

och vid nyrekrytering? 
25. (Om ni inte använder er av personlighetstester- på vilka grunder jämför ni 

kandidater?) 
26. Vad värdesätts mest i en nyrekrytering: kompetens eller personlighet? Vad är 

avgörande: att passa in i teamet eller den formella kunskapen?   
a. Vad väger tyngst i slutändan?  

27. Vad tror du ökar teamprestationen mest? Lika eller olika personligheter? varför? 
28. Tror du att det är viktigt att skapa förståelse/kännedom om olika personlighetstyper 

inom gruppen?  
29. Finns det något viktigt du tycker vi inte har tagit upp under denna intervju? 
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Bilaga 3. 
Information 
Syftet med studien är att undersöka hur olika organisationer arbetar med team och rekrytering. 
Det vi vill få ut av din intervju blir därför hur just ni i din organisation arbetar med detta och 
dina svar kommer utgöra underlaget till vår analys.  
 
Du kommer vara anonym och dina svar kommer inte kunna kopplas till dig.  
 
Ingen utomstående kommer ta del av materialet utan det kommer enbart används av oss (och 
vår handledare) samt användas i denna studie. Materialet från intervjun kommer sedan 
förstöras.  
 
Deltagande i studien är frivilligt och du kan när som helst avbryta intervjun eller välja att inte 
svara på vissa frågor.  
 
Vid frågor kontakta någon av oss på: 
Anna- annaxxxxx@xxxx.com, 07xxxxxxxx 
Sara- saraxxxxxx@xxxx.com, 07xxxxxxxx 
 

 
 

 


