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Abstract

This study examines how IT consulting companies in Gothenburg works with group
composition. And if there is such work, which criteria is taken into consideration and how do
the companies create conditions for the work groups to succeed. We also intend to examine
which aspects enable and prevents a strategic work with group composition.

Prior research in this area has long focused on what a group is, what will make a group
successful and how the organization surrounding the group can have an impact on the group's
performance but there was little or no research concerning group composition and how a
organization can work with it as a strategic tool. The method used in this study to collect data
is semi structured interviews with eight respondents from four different companies in
Gothenburg. One of these respondents were an HR-manager and seven of the interviewed
were executives. The interviews were later transcribed, coded and analyzed into two themes.

The result showed that there were a more established consciousness for group composition
than expected. The work connected to group composition however showed to be more up to
each executive and were therefore not apart of any formal strategic work connected to group
composition. The criteria that had the largest focus was technical competence but aspects such
as personality and diversity were also taken into consideration when composing work groups.
It also became clear that these IT consulting companies works with both aspects of
heterogeneity and homogeneity when composing groups. The conclusion therefore resulted in
the fact that technical competence is the basis for the choice of candidates to a work group,
but when the lack of IT consultants on the labour market stop being scarce the companies will
have the luxury to choose.
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1 Inledning

En stor del av livet tillbringar vi i olika grupper. Dessa grupper kan vara sjdlvvalda, som
kompisar eller en partner, eller tilldelade, sisom en arbetsgrupp. Beroende pé vilken typ av
grupp det ror sig om och med vilket syfte man tillhér den, kommer forvéntningarna och
forhallandet till andra gruppmedlemmar se olika ut och existera pé olika villkor (Eiselse,
2007). For oss som personalvetare kommer vi i vart yrkesliv vara delaktiga i bade
sammanséttningen, arbetet med och uppldsandet av grupper. Eftersom dessa i regel ar
tilldelade och, av den anledningen, kan vara kantade av problematik och samarbetsproblem
finns det anledning att undersdka hur man kan skapa bésta mojliga forutsittningar for

grupperna att fungera.

Stor del av den tidigare forskningen vi kommit 1 kontakt med berdr gruppers effektivitet och
hur olika individer kan paverka en grupp, samt vad som anses vara en effektiv eller lyckad
grupp. For att ytterligare knyta an detta dmne till var framtida yrkesroll finns ett intresse att
undersoka vilka insatser HR som strategisk funktion kan implementera pa en organisatorisk
niva for att skapa forutséttningar for valfungerande grupper, dé det till synes verkar vara ett
forbisett omrdde. Med detta som utgdngspunkt fann vi det fordelaktigt att basera var
undersdkning i en organisationsstruktur som kénnetecknas av gruppbaserat arbete, och som
darfor har mycket att vinna pa att ha utarbetade strategier kopplat till sina grupper. Naturligt
foll vara 6gon pé konsultbranschen dé de tydligt kinnetecknas som projektorganisationer med
gruppbaserade arbetsmetoder (Ricciardi och Schaller, 2005). Med avsikt att smalna av urvalet
ytterligare valde vi IT-konsultbranschen da det finns generella forestéllningen om att IT-

branschen till stor del bestar av en homogen arbetsstyrka (Sigma, 2016; Holth, 2012).

Baserat pa denna existerande forestéllning ville vi dérfor undersoka hur gruppsammansittning
hanteras i en bransch som utifrén tycks vara homogen men samtidigt behdver stréva efter
oliktinkande arbetskraft, for att stindigt vara innovativa och folja den snabbt viaxande
teknikutvecklingen (@stergaard, Timmermans & Kristinsson, 2011; McGowwan, 2016, 17

nov).



1.1 Syfte och Fragestillningar

Syftet med studien ar att unders6ka om IT-konsultforetag i goteborgsregionen arbetar med
strategisk gruppsammanséttning. Om de gor det, hur ser det strategiska arbetet ut géllande
vilka kriterier som tas i beaktande vid sammanséttningen av arbetsgrupper och vilka

overviganden gors pa foretagen.

Vi dmnar besvara vért syfte med foljande fragestéllningar:

+ Arbetar IT-konsultforetag med strategisk gruppsammansittning?
Och ifall de gor det, hur?
» Hur skapar man forutsittningar for att gruppsammanséttningen ska fungera?

+ Vad mojliggor/begransar det strategiska arbetet med gruppsammanséttning?



2 Teori och tidigare forskning

2.1 Vad ar en grupp?

Det réder i forskningssammanhang delade meningar om hur en grupp definieras (Lindkvist et
al. 2014). Begreppet grupp ndmns ofta i organisatoriska sammanhang med likartade termer
som arbetsgrupp eller team. Vi kommer i denna uppsats definiera en arbetsgrupp som tvi eller
fler personer som tilldelats en uppgift, stravar mot ett gemensamt mal och upplever sig vara
en grupp (Lindkvist et al., 2014; Lind & Skéarvad, 2004; Forsyth, 2010). Tidigare forskning
har visat att de forhallanden som finns i en grupp spelar in i ndstan alla organisationsprocesser
(Lindkvist et al. 2014). Som synonymer till arbetsgrupp kommer vi dven anvédnda begreppen

grupp eller projektgrupp.

Forsyth (2010) menar att det finns tva olika syften med att en grupp bildas, relations- och
uppgifts interaktion. Den forstndmnda karaktériseras av att endast berdra sociala och
personliga kontakter mellan gruppmedlemmar medan den andra fokuserar primért pa
gruppens uppgift. Forsyth (2010) menar att ingar man i en grupp ar det enklare att uppna sina
maél (badde som grupp och individ) dérfor dr det mycket vanligt att hellre utfora uppgifter i
grupp an individuellt.

Svedberg (2017) beskriver arbetsgruppers funktion och framgang som beroende av att det
finns balans mellan interna relationer och uppgiften som ska genomforas. Forfattaren
forklarar att balansen mellan relation- och uppgiftsfokus kan forenklas om gruppen tidigt
hittar en identitet. Detta identitetssokande bryts ner i tre olika dimensioner
uppgiftsdimensionen, samspelsdimensionen och ledardimensionen. Uppgiftsdimensionen
innehaller frdgan om vad uppgiften innebir, samspelsdimensionen Aur uppgiften ska
genomforas och ledardimensionen besvarar fragan varfor uppgiften ska genomforas.
Ledardimensionen fungerar som en facilitator for att hjdlpa gruppen att prioritera och hitta
balans mellan uppgift och relationer. Nar fridgorna vad, hur och varfor besvarats kommer
gruppen léttare kunna na en 16sning och arbetet kommer férhoppningsvis karaktériseras av

hog milmedvetenhet.



2.1.1 Gruppens utveckling

En av de mest etablerade modellerna 6ver gruppers olika utvecklingsstadier &r Tuckmans
(1965) modell som innefattar stadierna ”forming”, ’storming”, “norming” och ”performing”.
Forming handlar om ett identitetssokande 1 gruppen géillande bade sociala och
uppgiftsorienterade relationer. Detta f6ljs av storming dér gruppen ifrdgasitter och utmanar
varandras roller och uppgiften som ska utforas. I fasen norming utvecklar man ett samforstand
inom gruppen och nya bestdndiga roller utformas. Det avslutande stadiet &r vad Tuckman
(1965) bendmner som performing, och symboliserar gruppens mest produktiva stadie. Har
arbetar alla tillsammans, rollerna i gruppen ér flexibla och funktionella och de strukturella

svarigheter gruppen upplevde under de inledande stadierna dr borta, man har dven ett tydligt

definierat mal som man jobbar mot (Tuckman, 1965).

Wheelan (1994) ér ocksé en stor aktor i forskning kring grupputveckling och har skapat en
femstegsmodell dér hon légger till ett femte steg, avslutning (adjourning) som innebér att
uppgiften avslutas och gruppen upploses. Modellen blir s som foljande; 1) Tillhorighet och
trygghet, 2) Opposition och konflikt, 3) Tillit och struktur 4) Arbete och 5) Avslutning. Dessa
stadier har samma innebdrd som Tuckman beskriver och dr idag bland de vanligaste
grupputvecklingsmodellerna som anvénds i organisationer. Det dr dven vanligt att grupper
cirkulerar flera varv, gar fram och tillbaka eller i olika ordning genom dessa stadier under sin

livstid (Forsyth, 2010).

2.1.2 Kohesion

Ett begrepp som ofta ndmns nir man diskuterar grupper ér kohesion. Ricciardi och Schaller
(2005:164) definierar kohesion som; “styrkan i de band som binder samman
teammedlemmar” Enligt forfattarna bidrar kohesion till att skapa ett sunt psykologiskt klimat
och okad effektivitet. En grupp som saknar kohesion fungerar sillan och riskerar att uppldsas
i ett tidigt stadie. Blir kohesionen & andra sidan for stark leder detta ofta till idéminskning och
groupthink. Ett sétt att motverka groupthink ér genom att ha tvarfunktionella grupper som gor
att medlemmarna arbetar utanfor sina “bubblor” och tar in ny kunskap och &sikter pa
regelbunden basis. Man har sett att det finns en arbetsmaéssig fordel i tvargrupper, for att

skapa heterogenitet, forfattarna menar darfor att det dr viktigt att man i dessa grupper forsoker



hitta sétt att arbeta runt svarigheter som kan uppkomma nér gruppmedlemmarna har olika

tankemonster och grundlédggande varderingar (Svedberg, 2016; Ricciardi & Schaller, 2005).

2.2 Gruppen och organisationsstrukturen

Nér man undersoker gruppdynamik tar Granstrom (2015) upp organisationsstruktur som en
paverkande faktor kring hur vél en grupp fungerar. En vanlig uppfattning om problem som
uppkommer i grupper dr att de ofta gar att hérleda till enskilda individer eller ett bristande
ledarskap. Dessa faktorer kan vara en del i problemen kring dysfunktionella grupper men
dven strukturella dimensioner som ansvarsfordelning, policys och generella riktlinjer spelar
en avgorande roll (Granstrom, 2017). Med detta som utgangspunkt finns det anledning {or
organisationer att utveckla ett strategiskt arbete kring sammanséttning och utveckling av
grupper for att f& grupperna att fungera pa ett framgéngsrikt sétt. En av de vanligaste
organisationsstrukturerna som éterfinns bland IT-konsultbolag &r projektorganisationen.
Denna kinnetecknas av att det skapas tempordra system som struktureras for att genomfora
begransade projektuppdrag (Sydow, Lindkvist & DeFillippi, 2004; Ricciardi & Schaller,
2005).

2.2.1 Kannetecknande for projekt

Ett projekt dr ofta av tidsbegrdnsad karaktdr och genomfors av en specifik grupp som blivit
utsedda att 16sa en speciell uppgift. Detta betyder att 4ven organisationsstruktur och de
premisser gruppen existerar pa har en viktig roll 1 hur vél gruppen kommer fungera. Grupper
som arbetar i ett projekt har ofta en vdldefinierad start och slutpunkt samt tydlig avgransning
i tid och resurser (Ricciardi & Schaller, 2005). Aven Lindkvist et al. (2014) lyfter olika
igenkanningsfaktorer som utmaérker ett projekt. Det innebar att det ror sig om en komplex och
omfattande uppgift av tillfallig karaktdr med oklara forutséttningar. Ricciardi och Schaller
(2005) identifierar ett antal faktorer som gor att ett projekt anses lyckat. Framgangsfaktorer ar
en gemensam uppfattning om projektet och mélet, hur mélet ska nds, att det finns ett
engagemang och kommunikation frén ledning och projektgrupp samt att ha utarbetade
strategier kring tillvaratagandet av kompetens inom organisationen. Tas inte dessa aspekter i
beaktning menar forfattarna att det &r vanligt att man upplever projektet som ett

misslyckande.



2.2.2 Fallgropar vid gruppsammansiittning i projekt

Nér det uppkommer problem i en arbetsgrupp menar Ricciardi och Schaller (2005) att det ofta
gér att hérleda till sammanséttningen av arbetsgruppen. En svérighet kan vara att
gruppsammansittningen varieras for mycket och darfor tvingar medlemmarna att
kontinuerligt omvirdera sina roller. Forfattarna menar att man med fordel hér kan rekrytera
personer som tidigare jobbat tillsammans och etablerat sig som en grupp. Nackdelen hir blir
att man inte far ny input vilket leder till att projektgruppen tillslut stagnerar om grupperna inte
varieras Det kan dven uppkomma problem om man lanar kompetens frén linjeorganisationen,
utan att fylla kompetensgapet som bildas (Ricciardi & Schaller, 2005). Enligt Ricciardi och
Schaller (2005) dr upprepade samarbeten i samma projektgrupp framgéngsrikt dock endast till
en viss grians. Vanligt dr att nér positiva resultat borjar avta i gruppen fortséitter man ge
gruppen fortroende trots att det nu dr gruppsammanséttningen som inte fungerar. Denna
stagnering kan d& komma att bli ett storre problem &n den ursprungliga uppgiften gruppen
skapades for att 16sa. Det kan enligt forfattarna avhjélpas genom till exempel
kompetensdverforing fran projektgruppen till den dvriga organisationen samt genom

reflektionsgrupper efter projektets slut.

En projektbaserad organisation kan ha stora konsekvenser for individen och detta behdver
organisationen vara medveten om. Intensifieringen av arbetet som sker i ett projekt kan leda
till utbréndhet och utmattning da kulturen i ett projekt ofta utmérker sig genom att vara
hogintensivt under en begriansad tid. Detta 1 kombination med byte av projektgrupper som
tvingar individerna att med jdmna mellanrum omdefiniera och dterskapa sina roller kan leda
till utmattning och en kénsla av rotloshet (Ricciardi & Schaller, 2005). De menar dven att

ménga problem gér att avhjdlpa genom att man fortydligar roller och mal.

Lindkvist et al. (2014) identifierar samarbetsproblem som ett hot for projektgruppens
funktion. Dessa kan uppkomma inom och utom gruppen, mellan medlemmar, mot
projektledaren eller mot uppdragsgivaren. Konflikt i intressen mellan basorganisationen och
projektorganisationen dr inte heller ovanligt. En del av dessa problem gar att avhjilpa genom
att vara uppmirksam i det inledande skedet av ett projekt och en viktig insats dr att bygga en

héllbar projektkultur och grupp (Lindkvist et al., 2014).



2.3 Mingfald i grupper

2.3.1 Kompetensmingfald

En av de vanligaste ingdngarna till att sdtta ihop en projektgrupp ér enligt Ricciardi och
Schaller (2005) att personer med varierande bakgrund (tidigare erfarenheter av arbete och
utbildning) och kompetens viljs ut for att komplettera varandra. Forfattarna menar att
heterogeniteten framforallt ar viktig i projekt med komplexa uppgifter eftersom olika typer av
kompetenser behdvs for att fa positiva resultat. Denna utgdngspunkt,
komplementaritetsprincipen, menar att heterogena grupper ar mer fordelaktiga da den hdavdar
att manniskor dras till personer som kompletterar de egna egenskaperna. Forfattarna menar att
attraktion dven kan uppkomma genom similaritetsprincipen, de som é&r lika dras till varandra,
vilket talar for homogena gruppsammanséttningar (Ricciardi & Schaller, 2005). Dock finns
det inte ndgon enighet om vilken princip som viger tyngst. Nyckeln till framgang verkar vara

att balansera det heterogena med det homogena.

2.3.2 Maingfaldens komplexitet

Jehn, Northcraft och Neale (1999) vill med sin studie utveckla och dela in begreppet
méngfald i underkategorier som dmnar ge forklaring till de tidigare spridda resultaten inom
omrédet, kring huruvida mangfald leder till framgéing eller endast svérigheter i grupper. De
delar in mangfaldsbegreppet i tre kategorier; 1) mangfald i avseende till kon och
aldersskillnader i1 gruppen (mangfald i social kategori), 2) gruppmedlemmarnas olika
uppfattning om vad gruppens egentliga mél, uppgift och uppdrag ar (varderingsmangfald) och
3) gruppmedlemmarnas skillnad i kunskap baserat pa utbildning, erfarenhet och expertis
(informationsmangfald). Dessa olika delar inom mangfaldsbegreppet anvénds sedan for att
forsta 1 vilken utstrdckning de kan kopplas till uppkomsten av konflikt inom en grupp. De
resultat som presenteras &r att skillnader 1 varderingar i grupper ér det fenomen som skapar
mest konflikter bdde i samband med att forsta uppgiften och bestimma hur den ska
genomforas. Gruppmedlemmarnas informationsméngfald visar sig skapa en bredare
kompetensbas och oka effektiviteten i gruppen, specifikt vid tillfdllen da uppgiften ar av en
mer komplicerad art (Jehn et al., 1999). Méngfald i avseende till kdn och aldersskillnad
visade sig Overlag ha en positiv inverkan pd moralen i organisationen och i férlangning
medlemmarnas jobbndjdhet och vilja att stanna kvar pa foretaget. Resultaten som presenteras
av Jehn et al. (1999) ér att ndgorlunda lika véirderingar inom en arbetsgrupp bidrar till att

skapa effektivitet och en vilfungerande gruppdynamik.



Forfattarna menar att méngfald tidigare ofta undersokts endast baserat pa kon, alder eller
etnisk bakgrund och att resultaten dérfor endast pévisat effekten av méngfald i avseende till
vilken social kategori man tillhor, och réknar i dessa fall inte med méangfaldsbegrepp
kopplade till gruppmedlemmarnas informationsmangfald eller virderingsmangtfald. Jehn et al.
(1999) menar att det som &r viktigt att forstd vid forskning av denna typ av mangfald &r att
grupper av kon, alder och etnicitet kan vara representativa for informationsmangfald och
véirderingsmangfald men kan i lika stor utstrackning inte vara det. Mangfald i alla aspekter
behover dérfor inte nddvéndigtvis vara fordelaktigt. Det som Jehn et al. (1999) podngterar
som viktigt dr att forstd mangfaldens nivaer och att skillnader i &lder, kon eller etnicitet inte

behover innebéra skillnad i viarderingar eller erfarenheter och kunskaper.

2.3.3 Kulturell miangfald
Att arbeta i en multikulturell grupp (heterogen grupp), har blivit bAde mer vanligt men dven
en viktig tillgdng for organisationer. Av Stahl, Midkeld, Zander och Maznevski (2010:439)

definieras en multikulturell grupp som,;

A group of people from different cultures, with a joint deliverable for the

organization or another stakeholder.

Den tidigare forskningen p& omrddet presenterar motstridiga resultat om huruvida till exempel
kulturell méngfald i en grupp ir en tillgdng eller ett hinder, men mest forskning har bedrivits
pa vilka negativa aspekter som framkommer (Stahl et al., 2010). Dock har man tydligt kunnat
pavisa fordelen att multikulturella grupper fortsitter ifrdgasétta rddande idéer och komma
med ny input kring arbetet 14ngt efter att en monokulturell grupp stagnerat och narmat sig ett

stadie av groupthink (Stahl et al., 2010).

2.3.4 Strategiskt miangfaldsarbete i gruppen

For att f& méngfald att fungera kan man inte endast sdtta samman individer som av naturen ér
olika och tro att de kommer dverens. Detta beskriver Lenéer-Axelson och Thylefors (2005)
som en stor anledning att tillféra medvetenhet om méngfald i organisationen och hur detta kan
bana vag for att lattare hantera olikheter. I detta sammanhang beskrivs méngfald pé basis av
olika kulturella ursprung. De menar hér att gruppmedlemmarna utgér ifran olika uppfattningar
och virderingar baserat pd sitt ursprung och att det ofta uppstar oklarheter och brister i
kommunikationen. Lenéer-Axelson och Thylefors (2005) menar darfor att mangfaldsarbete ér

ndgot som maste struktureras och organiseras for att verksamheten ska kunna hantera



potentiella kommunikationssvarigheter. Skillnader i1 varderingar och uppfattningar maste

omhéndertas och fortydligas for att inte leda till konflikt och missuppfattningar (Lenéer-

Axelson & Thylefors, 2005).

2.4 Tidigare studier i IT-branschen
Lindkvist et al. (2014) visar att tidigare forskning under de senaste aren har tagit mer hansyn
till olika personlighetsdrag ndr man studerat grupper. For att kunna skapa en framgangsrik

grupp méiste man ta tillvara pd de olikheter som finns inom gruppen.

Inom den Svenska IT-branschen rader det, utifran dagens efterfrdgan, brist pa bade kompetens
och en jamn fordelning mellan konen. Ungefdr 20 % av den totala arbetsstyrkan inom IT dr
kvinnor (Holth, Almasri & Gonis, 2013). IT har traditionellt sett en stark koppling till att vara
manligt, vilket manga ganger kan gora att kvinnor véljer bort den typen av yrken da man inte
kan identifiera sig med rollerna eller kulturen som rader. Det finns &ven en skillnad i vilken
del av IT mén och kvinnor arbetar med. Mén tenderar i hogre utstrackning att inneha
positioner som programmerare eller systemdesigner medan kvinnor ofta har de som anses ha
lagre “teknisk status” som att designa anvéndarvinliga applikationer eller jobbar med
stottning och administration (Holth et al., 2013). Forfattarna lyfter 4ven i sin studie att for att
kunna hantera férdelningen av kompetens samt fordelningen mellan mén och kvinnor ar
rekryteringsstrategier ett viktigt redskap. Stor andel av alla, oavsett kon, som utbildar sig

inom IT gér sedan vidare till en anstéllning som konsult (Holth et al., 2013).

Peterson (2007) har undersokt skillnader kring forvéantningar pa arbetaridealet inom IT-
konsultbranschen. Har beskrivs skillnader i vilka egenskaper som vérderas som mer eller
mindre viktiga inom denna bransch. Forfattaren diskuterar det faktum att det finns vissa
stereotypt karaktiriserande egenskaper som ofta aterfinns hos mén respektive kvinnor.
Typiskt manliga egenskaper beskrivs i termer av individualism, karridrism, auktoritet,
sjalvstindighet och teknologiska féardigheter medan det kvinnliga arbetare beskrivs som
lyssnande, coachande, omhédndertagande, team-orienterade och goda kommunikatorer. Viktigt
att anmarka &r att den bransch som beskrivs ocksa ger sken av att med sin flexibla och team-
baserade organisationsform bor foredra de egenskaper som karakteriseras som stereotypt

kvinnliga (Peterson, 2007). Det som dock framkommer &r att dessa egenskaper i stor man



nedvérderas och att &ven om arbetaridealet inom IT-konsultbranschen foréndrats till att
inkorporera mer av de stereotypt kvinnliga egenskaperna blir de hogre viarderade om de
aterfinns hos ménnen i branschen. Med detta som utgangspunkt verkar det finnas virderings-
och kulturfragor som gor att egenskaper vérderas olika beroende om de innehas av kvinnor

eller min (Peterson, 2007).

Dessa studier ger oss en inblick i IT-branschen. De visar att det finns en viss snedfoérdelning
mellan individer och hur man vérderar olikheter. Detta gor det intressant att studera om det
finns ett strategiskt arbete med gruppsammanséttning. Har tycks finnas nagot av ett
kunskapsglapp i den bemirkelsen att forskning om strategisk gruppsammanséttning inte finns.
Vilket gor det relevant att undersdka hur man forhéller sig till och jobbar med grupper i en

bransch som tycks vara homogen.
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3 Metod

3.1 Val av metod

Vi har valt att genomfora en kvalitativ studie med insamling av data genom semistrukturerade
intervjuer. Denna metod fOr att samla empiri valde vi eftersom vi tror att den bast kommer
besvara syftet med vér studie samt kartligga uppfattningar och synpunkter frén vara
respondenter. Jacobsen (2017) presenterar denna metod som mest lamplig eftersom vi &mnar
undersoka uppfattningar och individuella synpunkter. Aven Bryman (2011) beskriver
semistrukturerade intervjuer som mest gynnsamt dé studien som genomfors har ett specifikt
fokus och @mnar undersoka ett avgriansat fenomen. Utdver detta ser vi semistrukturerade
intervjuer som den mest formanliga metoden da vi hoppas kunna jimfora olika
organisationer. Nér en jimforelse dr av intresse beskriver Bryman (2011) semistrukturerade
intervjuer som ett sétt att gdra materialet jimforbart vilket ofta innebér att man formulerar en
overgripande intervjuguide vars syfte dr att belysa nigra specifika teman. Med detta som
grund skapade vi frihet att dyka djupare i respondenternas egna intresseomraden och gav

foljsamhet i intervjuerna dér vi forsdkrade oss om att véra grundliggande teman skulle

behandlas.

3.2 Urval

Vi anvinder oss i denna studie av malinriktat urval, vilket innebdr att vi strategiskt sokt
respondenter som ar i kontakt med de fenomen vi @mnar undersdka och som vi dérfor ansag
bist 1dmpade att besvara vér problemformulering (Bryman, 2011). Med detta i atanke finns
det dock en uppsjo av respondenter i Goteborgsomridet som uppfyller de krav vi satt upp som
ram fOr att hitta respondenter. De respondenter som deltagit i studien tillhor dérfor det som
Bryman (2011) beskriver som ett bekvimlighetsurval. Det innebér att de som visat intresse
och dirfor valt att delta i studien blev vért slutgiltiga urval. Vi accepterade detta som var
urvalsmetod di de uppgifter och kunskaper som dessa respondenter besitter ansags for
intressanta for att inte ta del av (Bryman, 2011). Totalt har vi intervjuat atta respondenter,

varav en HR person och sju chefer pé olika nivéer.
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3.3 Empiriskt material

Vara respondenter bestod av tva personer pé vardera av de fyra IT-konsultféretagen vi har
inkluderat i var studie, detta for att f méngfacetterade svar och en béttre inblick i
organisationernas arbete. Kravet pd vdra respondenter var att de skulle vara i kontakt med
arbetet kring sammanséttning av arbetsgrupper och ha kunskap om hur deras foretag arbetar
med det strategiska arbetet runt arbetsgrupper. Nedan presenteras en tabell 6ver de

respondenter som deltagit.

Alla intervjuer genomfordes pa respektive respondents kontor. Initial kontakt var via mail dér
vi forklarade vilka vi var, vad vi &mnade undersoka samt forfrdgan om de var intresserade av
att delta i studien. Nar intervju blev bokad skickade vi ett mail med information om
konfidentialitet samt intervjguide for att respondenterna skulle kunna se vilka fragor vi skulle
stdlla i forvdg. Alla utom tva intervjuer gjorde vi tillsammans. Anledningen till att vi vid ett
tillfalle intervjuade varsin respondent var att de endast hade mdjlighet att triffa oss samtidigt
under en timme och fOr att respondenterna inte, i for hog utstrackning, skulle farga eller styra
varandras svar valde vi att genomfGra intervjuerna enskilt. Efterat diskuterade vi noggrant
igenom bada intervjuerna for att bada skulle kinna sig bekanta med den insamlade datan. I de
sex intervjuer vi genomforde tillsammans hade en av oss rollen som intervjuare och den andra
var sekreterare och flikade in med eventuella fragor eller reflektioner som uppkom under

intervjun. Vi roterade rollen som intervjuare sa vi totalt holl i fyra intervjuer var.

Den avsatta tiden for varje intervju var en timme men varierade mellan 25 till 45 minuter.
Alla intervjuer spelades in, med respondenternas samtycke (Bryman, 2011), {or att vi
kontinuerligt skulle kunna transkribera och ta tillvara pd materialet pa bista sitt.
Transkriberingarna uteldmnar detaljer sdsom suckar och lédngre pauser da vi hade for avsikt att
genomfora tematiska analyser vilket grundar sig i att vi vill undersoka innehallet i intervjuer

och inte hur innehéllet presenteras.
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Tabell 1: Organisationer och Respondenter

Organisation - Respondenter

A
Al = Konsultchef
A2 = Grundare och VD

B
B1 = Business area manager
B2 = Konsultchef

C
C1 = Affirsomrideschef
C2 = Affirsomrideschef

D
D1 = Head of HR and talent

D2 = Byrichef (Géteborgsenheten) |

3.4 Intervjuguide

Infor insamlandet av empiri skapade vi tva olika intervjuunderlag (Bryman, 2011). Den ena
intervjuguiden riktade sig till chef eller gruppledare och den andra till HR. Vi valde att gora
denna uppdelning da vi hade en tanke om att HR kunde vara mer kopplad till olika strategiska
arbeten i organisationen som cheferna eventuellt inte hade insikt i (Bryman, 2011). I grund
och botten édr det samma frdgor som behandlas i bada guiderna med skillnaden att den som
riktar sig till HR har tva specifika fragor rorande strukturellt arbete i organisationen och

rekryteringsfasen (se bilaga 1: HR, bilaga 2: chef).

Eftersom vi valde att genomfora semistrukturerade intervjuer fann vi det av yttersta vikt att ha
en vil genomarbetad intervjuguide att falla tillbaka pa. Detta for att garantera att vi skulle ha
en samlad empiri att utgd ifran 1 véar tematisering (Bryman, 2011). I enlighet med Bryman
(2011) konstruerades 6ppna fragor for att lamna utrymme for respondentens tolkning och
vérderingar i frdgan och fOr att bést fanga deras uppfattning kring omradet vi &mnade
undersoker. Vi stillde dven foljdfragor for att fanga upp intressanta podnger som framkom
under intervjuerna eller med syfte att dyka djupare i &mnen som respondenten gjort synliga

for oss i1 stunden. Med detta som utgdngspunkt skiljer sig vara intervjuer at i avseende till
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vilka aspekter av respondenternas arbete som ldggs mest vikt vid men besvarar fortfarande de

overgripande teman som vi hade for avsikt att undersoka.

3.5 Tematisk analys och kodning

Vi har analyserat var empiri genom tematisk analys genom Braun och Clarkes (2006)
sexstegsmodell. Stegen innefattar 1) Bli familjir med sitt insamlade material, 2) Skapa initiala
koder, 3) Hitta teman, 4) Revidera teman, 5) Definiera och namnge teman och slutligen 6)
Producera rapporten. Slutprodukten blev hér tvé dvergripande teman, 1)

Gruppsammansittning och 2)Framgéngsfaktorer och bdda &r uppdelade i flera underteman.

Det som vi tog hinsyn till i steg ett var frimst det som Braun och Clarke (2006) anser vara det
mest visentliga, att vara transkriberingar skulle vara sanna till vad som verkligen sagts under
intervjuerna. I fas tvé borjade vi dra upp strukturer for kodningen av intervjuerna. Hér
plockade vi ut allting som vi fann vara av intresse och kodade for s minga teman vi tyckte
oss kunna hitta. Detta i linje med Braun och Clarke (2006) som beskriver att det &r béttre att
koda for allt &n att lata viktig information forsvinna. Vi beholl dven kringliggande information
fran transkriberingarna for att ha sammanhanget intakt kring intressant podnger som
framkommit. I tredje steget delade vi upp vara koder i initiala teman. Hér kunde vi dven borja
se hur de olika temana och koder kunde forhélla sig till varandra och monster for vad som
skulle bli véra dvergripande teman. Vi beholl dven véra initiala koder for att inte gora oss av
med information vi kunde komma att behdva senare eller som skulle kunna vara ett 1ampligt
undertema i ett senare skede (Braun & Clarke, 2006). I fas fyra gjorde vi fler genomlésningar
av vart material for att fa ytterligare kott pa benen gillande vilka teman som var intressanta att
ta med oss till analysen. Efter detta slog vi samman védra mindre teman for att skapa de
overgripande teman. Darefter gick vi vidare till att skriva vért resultat och analys och slutligen

binda samman uppsatsen (Braun & Clarke, 2006).

Ryan och Bernard (2003) beskriver att teman ofta dr abstrakta men att nir man kan besvara
fragan “vad r detta ett exempel pd” sé vet man att man dr pa god vig. Teman skapas bade
utifran studiens empiri men dven fran forskarnas tidigare forstaelse for omradet. Forfattarna
menar dven att bésta séttet att hitta relevanta teman nar man gor intervjuer och

transkriberingar &r att traggla igenom materialet om och om igen, vilket &r precis vad vi har
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gjort. Nir man gor en analys som stélls mot teori eller tidigare forskning har vi som forskare
varit vaksamma p4 att inte endast finna det vi soker, det vill sédga vi har inte varit partiska pa

det viset att vi bortsett fran avvikande data eller andra resultat &n vad vi véntat oss (Ryan &

Bernard, 2003).

3.6 KEtiska overviganden

Innan intervjuerna informerade vi respondenterna om vad deras deltagande innebar samt deras
rittigheter i1 forhdllande till studien och den information de ldmnar. Respondenterna
informerades dven om studiens syfte, att deras medverkan var helt frivillig och de kunde
avbryta sin medverkan nér som helst under studiens géng. De blev dven informerade om att
de svar och den information de gav oss behandlas konfidentiellt och anonymt. Utdver detta
informerades respondenterna om att den data vi sammanstillde utifrdn deras intervjusvar inte
kommer att manipuleras, dndras eller tas ur sitt sammanhang samt att svaren endast kommer
att anvdndas i denna specifika studie (Jacobsen, 2017; Bryman, 2011). Innan intervjun

skickade vi dven den aktuella intervjuguiden till respondenterna.

3.7 Validitet och reliabilitet

Jacobsen (2017) beskriver studiens giltighet (validitet) och tillforlitlighet (reliabilitet) som
hornstenar 1 uppbyggnaden av en undersokning. Dessa aspekter avgdr huruvida de resultat
som presenteras i studien undersoker det man @mnar undersoka samt om resultaten ar
insamlade pé ett sitt som gor dem tillforlitliga (Jacobsen, 2017; Bryman, 2011). Studiens
giltighet har vi med Jacobsen (2017) som utgangspunkt forsikrat oss om genom att undersoka
en HR-person och gruppchefer pa IT-konsultbolag eftersom vi anser att dessa ar 1 direkt
kontakt med fenomenet vi vill undersoka och darfor ar de kéllor som mest troligt sitter inne pé
de svar som &r intressanta for var undersokning. Jacobsen (2017) beskriver en studies
reliabilitet kopplat till dess tillvigagingssitt, beroende pa hur studien dr uppbyggd och
genomford kommer det paverka huruvida resultatet som forskaren presenterar ér reliabelt.
Med detta i dtanke har vi genom uppbyggnad av intervjuguide, genomforande av intervjuer,
tematisering och diskussion strukturerat vart arbete sa nira forskningsetiskt och objektivt som

mdjligt for att sikerstélla att vara resultat ar tillforlitliga (Jacobsen, 2017).
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3.8 Metodreflektion

Det man kan ha i dtanke gillande urvalet dr att de personer som valt att stdlla upp kan vara
ndgot partiska i det att de &r ména om att framhalla fordelarna med att arbeta som de gor och
vilket bra och spdnnande jobb det har. Ett mer spritt svar skulle eventuellt ha framkommit om
man skickat ut enkadter till ett stort antal individer inom urvalet eller om man hade inkluderat
intervjuer med konsulter och deras upplevelse av hur organisationerna arbetar med

gruppsammansittning.

Braun och Clarke (2006) identifierar 4ven potentiella svagheter med den tematiska analysen.
En av dem é&r att man misslyckas med sjdlva analysen av det data man samlat in. Den delas
upp 1 olika kategorier men utveckling eller analys av materialet uteblir. Det finns &dven en risk
att man identifierat olika teman, men inte lyckats koppla samman dem eller visa pé de
monster som finns i respondenternas svar. Vi har i storsta mojliga utstrackning forsokt
undvika detta genom att vara medvetna och aktivt jobba med allt vért insamlade material for
att inte missa avvikande svar eller sdidant som verkar ovanligt eller ovéntat i sammanhanget.
Vi har dven gjort de initiala tematiseringarna oberoende av varandra for att forsoka skapa sa

méngsidiga och objektiva teman som mgjligt.
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4 Resultat och analys

Vi identifierar de undersokta IT-konsultforetagen som projektorganisationer. Detta baseras pa
den terminologi som presenteras i teori och tidigare forskning och pa de beskrivningar som
givits av verksamma vid intervjuerna och som visar att organisationen dr strukturerad pa det
vis som é&r karaktiriserande for en projektorganisation (Lindkvist et al., 2014; Ricciardi &
Schaller, 2005). Grupperna 1 dessa organisationer arbetar i specifika projekt som pagér under
en begrdnsad tid och med avsatta resurser. De spenderar en stor del av sin tid ute hos kunder
vilket got att de pd daglig basis blir avgriansade frin basorganisationen (Ricciardi & Schaller,

2005).

4.1 Gruppsammansattning

4.1.1 Kompetens

I intervjuerna har det uppkommit att vid forsta urvalet vid sammanséttning av grupper ser man
till individernas tekniska kompetenser. Nér respondenterna beskriver komplettering och
méngfald i samband med kompetens talar de framst om utbildning och erfarenhet av det
tekniska omradet som efterfragas. Vilket ocksa gar igen med det som Ricciardi och Schaller
(2005) beskriver som det vanligaste tillvigagangssittet nir man sétter samman projektgrupper.
Dock finns det ocksa aspekter kring kundens 6nskemal som avgor hur erfarna och hur tekniskt

kompetenta dessa kandidater bor vara och paverkar hur man sdtter samman dessa grupper.

C1: Ibland s& dr det ju jatteviktigt for folk att man har bra
personer runtomkring sig som &r sociala och mysiga snarare
an att de dr de basta utvecklarna i stan, da kan man ta med det

liksom i ekvationen.

Som i exemplet ovan vet organisationen av erfarenhet vilka egenskaper kunden lagger vikt
vid och kan 1 vissa fall virdesitta konsulternas sociala samverkan i organisationen mer én ren
teknisk kompetens. Vilket visar pé att man dven gor en behovsbeddmning fran kund och

anpassar gruppsammansattningen dérefter.
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4.1.2 Personlighet

Respondenterna har olika uppfattning om hur stor mojlighet det har att ta hénsyn till aspekter
utover teknisk kompetens. Viljan att jobba for att skapa méingfald och heterogenitet inom
organisationen och dess grupper skiljer sig ocksa ét. Skillnaderna finns inte mellan
organisationerna eller respondenterna utan snarare i hur man bendmner och delar upp

mangfaldsbegreppet.

A2: Det ir inte sa att vi har 20 personer sa kan vi vilja efter vilka ja
men han ar lite utdtriktad och han &r lite indtvdnd och den personen ér
lite mer ledare och den personen &r kanske lite mer teknisk, vi har inte
den lyxen att vi kan vilja pa det séttet utan vi fir mer, 4r man duktig
pa de hdr omradena dé kanske vi kan hitta ett sitt att gruppera de hér

personerna tillsammans.

Hir menar personen att det inte finns nagra andra egenskaper utdver just teknisk kompetens
att ga pa, bade vid rekrytering och sammanséttning av en grupp. Detta till skillnad frén
kollegan som har aspekter som personlighet i dtanke nér hen tillsétter nya personer till

verksamheten;

Al: /.../ nér jag sitter det ar ju vildigt latt att som chef anstilla
minniskor man tycker om. Att de dr som du sjdlv &r om man tar ett
steg tillbaka och tanker lite grann pa det hdr minipersonlighetstestet,
det har jag alltid med mig nér jag traffar manniskor for att avgdra ar
det hidr en rod, gul, bla eller en gron méinniska och dven nér jag sen
skapar team da sd ar det valdigt viktigt att man fér en bra mix pé de

hir olika fargerna.

Har ser vi att medvetenheten och kdnslan for att ha mojlighet att vélja individer pd andra
aspekter dn enbart teknisk kompetens existerar hos vissa verksamma. Verktyg som anvénds
for att kategorisera personligheter for att skapa medvetenhet innan gruppen skapas dr nagot

som uppkommit under flera intervjuer.

D2: Vi har ju gjort personlighetsanalyser sa alla vet vilka farg alla har
for att vi ska ha storre forstaelse for varandra ocksa 4 inte kénna att, ja
men nu dr hon sur, nej men hon dr bld och dérfor fungerar hon sé hér.
Sa att det ar klart att vi tittar pd en sammansdttning att de hér

personerna fungerar bra ihop.
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Verktyget respondent D2 séger sig anvédnda for att gora en personlighetsanalys kallas for disk-
analys och bygger pé att man delar in olika personligheter i fyra olika farger. Rod, gul, bld och
gron, detta anvinds for att forsta hur olika personlighetstyper fungerar och hur man vill bli

kommunicerad till.

Aven i organisation B beskrivs disk-analys som ett siitt att forstd individen och anviinds som
ett internt verktyg for att forsta skillnader i behov och kommunikationsstil. Den anvénds &ven
som ett kompletterande verktyg for internrekrytering men inte vid sammansittning av

konsultgrupper.

B1: /.../ disk analysen, dér har vi ju en av anledningarna till att vi
tycker och tror att vi har ett framgéngsrikt team &r att tittar man pé

personlighetsprofilerna /.../.

B2: /.../ bland annat gjort en disk-analys pa gruppen. Och utgatt
ifrfin den och sett vad har vi for styrkor och svagheter. Hur ser
gruppen ut, hur vill man bli kommunicerad till, for att det ska

minska friktioner /... /.

Det B2 hér beskriver ar det som Lenéer-Axelson och Thylefors (2005) menar nér man
strategiskt maste jobba med olikheter inom en grupp for att undvika brister i
kommunikationen och missforstand dd man handskas med av naturen olika individer. I foretag
C beskrivs kompetens och personlighet som de tv4 stora aspekterna som tas i beaktning vid

rekrytering sdvil som sammansittning av grupper.

C2: /.../ Vi ir olika snabba, vi har olika tempo i oss, ndgon dr mer
analytisk och reflekterande och ndgon ar mer snabbfotad och vill
driva pd och komma till avslut och sdhdr och nagon tredje kan

komma in med kloka inspel och s vill vi fortsétta ha det /.../.

Med detta ser vi att det finns en vilja och en medvetenhet i att forespraka heterogenitet i
avseende till personlighetstyper inom arbetsgrupper. Det som dock inte tas upp av ndgon av
véra respondenter dr huruvida det finns strukturella riktlinjer och strategier som ser till att

denna vilja kontinuerligt f6ljs vid arbetet med gruppsammanséttning.

4.1.3 Virderingar
Andra aspekter kring gruppsammansittning som uppkommit utdver viljan att inkludera

individer med olika personlighetstyper ér att flera av véra respondenter talar om vikten att det
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ska finnas en gemensam utgangspunkt. Detta gestaltas genom tydliga vérderingssystem eller
virdeord som genomsyrar och styr beslutsfattande och handlande inom organisationen. Det
framstills som ett urval som gors redan i rekryteringsprocessen och som &r en viktig del 1 att
f4 kandidaterna att passa in och fungera i organisationen i stort och som ett sitt att mdjliggora
fungerande arbetsgrupper. Man soker alltsé individer som passar in i den rddande
foretagskulturen, vilket av Jehn et al. (1999) beskrivs som den mangfald som bor undvikas for

att skapa fungerande gruppsammanséttningar.
C2:/.../sd méngfald och olikhet men &ndé kdpa in pa vérderingarna.

Likasé beskriver en av respondenterna pa foretag D att de jobbar utifran olika virdeord for att

f4 konsulterna att knyta an och forsta deras interna organisationskultur.

D1: /.../ vi har tvé vérdeord som vi jobbar mycket utifrdn. Det ena &r

passion och det andra dr execution /.../.

/.../jobba med att mycket aktiviteter och fa ihop gruppen for varan och
andra konsultbolags utmaning &r ju att man har sitt ute hos kund sd
man blir hela tiden konfronterad med en annan foretagskultur och
virderingar och identitet ocksa kanske och lojalitet. S& for oss handlar

det jattemycket om att bygga lojalitet hos véra anstéllda /.../.

I enlighet med den beskrivning som ges av Jehn et al. (1999) finns det anledningar att jobba
med tydliga och uttalade virderingssystem for att det ska finnas en gemensam utgingspunkt i
organisationen. Med ett tydligt virderingssystem och genom att attrahera och rekrytera
individer som passar in i dessa véirderingar finns det darfor anledning att tro att stor del av de
konflikter som kan uppkomma om arbetsgruppen inte delar véirderingar kan undvikas. Dessa
tydliga vérderingssystem kan ocksd vara en vég att skapa en starkare kohesion inom
organisationen och arbetsgrupperna dér det skapas en vilja att ingd, dér alla bidrar och

presterar efter basta forméga (Svedberg, 2016).

4.1.4 Alder och kon
Mangfald kopplat till dldersskillnad i organisationen tas upp hos tre av de undersokta
organisationerna, A, C och D. I A och C beskrivs aldersmangfalden som vésentlig och nagot

som de ofta tror forbises nir man talar om att skapa en arbetsplats eller grupp med mangfald.
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A2: Vi forsoker ha bade dldre och yngre, det dr folk som é&r allt frdn
30 till 60 hér sd det dr en mangfald som man kanske inte pratar om sé
mycket. Det ar vildigt mycket prat om olika kulturer och olika eller
om kon dd, men man missar ju ofta det hdr med att dldersméngfalden

ar ratt viktig ocksa.

Spridning i aldersskillnad beskrivs som visentligt av respondenterna A2 och C2 1 avseende att
skapa en storre kunskapsspridning och lata de dldre och mer erfarna dela med sig till de yngre
1 gruppen. Genom detta tankesétt kan man forhindra stagnation och groupthink (Ricciardi &
Schaller, 2005). Respondent C2 beskriver ocksa ett strategiskt arbete i form av en
foryngringsstrategi som skett Over de senaste aren som gar ut pa att mer medvetet satsa pa
unga talanger som inte sedan tidigare har sd omfattande, eller ndgon, arbetslivserfarenhet.
Respondenten framstéller dynamiken mellan junioritet och senioritet som vérdefull och
eftertraktad inom gruppen. Genom att ha etablerade strukturer for hur man kan jobba med
denna typ av mangfald sékrar man dven en kunskapsoverforing mellan erfarna och mindre
erfarna samt mellan de som &r inforstddda med organisationen och dess kunder, med de som

kommer utifrdn med nya idéer och tankesitt (Ricciardi & Schaller, 2005).

C2: Det dr sd létt att tdnka att det &r givet att den dldre ska vara
mentor till den yngre. Men det finns ju begrepp, omvént
mentorskap, dir man hittar &mnen, metoder, tekniker diar man kan
vinda pd skjuttingen och sdga att: jag den unge och oerfarne kan
lara den erfarne gamle rdven darfor att jag vet béttre. Det har hint

saker pd vigen och jag har med mig de nya javaskriftspraken.

Respondenterna frén foretag D beskrev att de verlag ér valdigt homogena inom
organisationen och dd dven i sina gruppsammanséttningar nér det géller just aldersskillnader.
De beskriver att det finns en medvetenhet kring detta och att det skulle vara onskvirt att ha en
storre dldersspridning. Det beskrivs dven som négot de tdnker pa vid rekrytering och
sammanséttning men upplevs som nagot de inte alltid lyckas med. Jehn et al. (1999) sitter
samman alder och konstillhorighet som en del i mangfaldsbegreppet och att detta kan paverka
individernas arbetsmoral, jobbndjhet och tendens att stanna pa foretaget. Detta dr darfor en

anledning for organisationerna att fortsatta arbeta mot denna sorts méngfald.
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Diskussion om konsmangfald &r ndgot som uppkommit i samtliga intervjuer och att det &r
ndgot som alla respondenter framstéller som onskvért. Det finns en stidndig strdvan att 6ka
andelen kvinnor i organisationen. Anledning till denna avsaknad av kvinnor inom
organisationerna framkommer i intervjuer, savil som tidigare forskning, att bero pa att
kvinnor i ldgre utstrackning soker sig till IT-branschen (Holth et al., 2013). Alla respondenter
ar medvetna om detta och att det av den anledningen blir en stdrre utmaning att skapa

konsméngfald dé utbudet av ldmpliga kandidater inom det ena konet dr betydligt mindre.

C2: S& dar ar vi standigt mer nyfikna, dr det en tjej sa blir vi mer pé
td, for vi vill, vi kommer aldrig hitta 50/50 ldge men vi kommer att
vilja. Kan vi uppna ett 25/75 % lége sa ar det bra i branschen liksom

att ligga diar /../ de olika konen behdver ha varandra.

4.1.5 Etnicitet/nationalitet

Aven den etniska mangfalden, eller mangfald i nationalitet, beskrivs av tre av fyra
organisationer, A, B och C, som anser sig ha en tillfredsstéllande andel anstdllda med
varierande ursprung. I enighet med Stahl et al. (2010) beskrivs nyttan med multikulturella
grupper som positivt for organisationen nér deras uppgifter dr av komplex natur och kréver att
man ser dem ur olika perspektiv for att [6sa dem (Ricciardi & Schaller, 2005). Tva av
foretagen har dock som krav att man ska kunna kommunicera pé enkel svenska med hénsyn

till deras kunder men att det utover detta inte ldgger vikt vid personens ursprung.

C2:/.../ vi har utlandsfodda anstéllda. Vi sdger sahér, vi anviander
svenska spraket pa jobbet och hos vara kunder. De allra flesta
kunderna anvinder det svenska spréket sd vi sdger att det &r ett krav
att vi ska kunna arbeta pé svenska. Sa det ar vil det egentligen
tydligaste kravet, sd kan du om det &r check i den boxen liksom s4 &r

vi 6ppna.

Eftersom det rdder brist pd IT-kompetens dverlag finner de att nationalitetsméingfald inte ar
ndgot som de behdver aktivt arbeta med da den kommer naturligt dd kompetensen inte ar

bunden till nation eller harkomst.

Al: Nationalitetsméssigt eller etniskt s jag tror vi dr 16 olika

nationer som jobbar hir fran allt frdn Indien till Island och allt
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déremellan fran Kanada till Kina, sa att det tittar vi inte s& mycket
pa ndr det kommer till en person som kommer att nej han &r svenska
och dr 42 ar, sa han tar vi inte utan, jag vill ha en pakistanier nu det
ar inte sd vi tdnker utan kommer den en person som sdker som har
ratt bakgrund och rétt kompetens s& gar vi vidare. Sa att ursprunget

ar ju véldigt oviktigt.

Det som dock inte uppkommit som en aspekt i ndgon av dessa organisationer som beskriver
sig ha en stor etnisk mangfald, dr ett organiserat och strukturerat arbete kring denna mangfald.
Lenéer-Axelson och Thylefors (2005) beskriver vikten i att finga upp de
kommunikationssvéarigheter och virderingsskillnader som kan uppkomma nér individer med
olika kulturella bakgrunder ska arbeta tillsammans. En reflektion som vi gjort &r att
atminstone en av dessa organisationer, C, potentiellt har en sé pass utarbetad urvalsprocess sa
att de redan under rekryteringsprocessen ser bortom personens kulturella bakgrund och istillet
fokuserar pd om denna kandidat passar in i existerande véirderingssystem. Oavsett finns inte
sa pass strukturerade och uttalade strategier for att hantera de svarigheter som beskrivs kan
uppkomma i samband med kulturella krockar inom arbetsgrupper och att det &r nagot som

potentiellt bor efterstrdvas (Lenéer-Axelson & Thylefors, 2005).

4.1.6 Homogenitet
Har beskrivs alltsd av respondenten det svéra i att forsoka komplettera med olika
personlighetstyper i grupperna nér de individer som ter sig till yrket ofta &r stopta i samma

form och déarfor har en homogen utgédngspunkt (Stahl et al., 2010).

Al: Systemutvecklare dr ofta 4r en viss sorts ménniskor logiska,
matematiska, fyrkantiga, det behdvs andra personlighetstyper for att

minska att arbetet blir for detaljfokuserat.

Precis som beskrivs i avsnittet ovan finns det en stark koppling till virderingsstyrning eller
ledord som gér att de personer som soker sig till organisationerna ér lika varandra. Aven om
det kan finnas vissa undantag rorande speciella fragor som erfarenheter, dlder eller utbildning
kan arbetsstyrkan i alla undersokta organisationer anses vara homogen i vilka vérderingar som

styr.
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A2: /../Vi har jobbat ritt mycket med att fi erfarna personer till
foretaget, det gor ju att det blir en viss typ av mogenhet i bolaget /.../
blir det en annan typ av stabilitet och trygghet, och sedan &r det vil
sd att vi attraherar personer som dr ungefar likadana som oss ocksé,

det blir vil lite som man &r sjélv da.

Respondenten menar att pd grund av mognaden i bolaget kan det begransa vilka som soker sig
till deras organisation da det ofta séllar bort till exempel helt nyexaminerade och istéllet
tilltalar lite dldre arbetskraft som kanske hade blivit bortvald i ett yngre foretag. Samma
respondent beskriver att det ofta blir sd att man attraherar och tilltalar de som é&r lika en sjalv
eftersom man kan identifiera sig med den stimning och kultur som réder inom organisationen
och darfor soker sig dit. Det finns tydliga drag av similaritetsprincipen (Ricciardi & Schaller,
2005) da man vill ha folk som har samma grundldggande véarderingar, kan identifiera sig med
det organisationen star for och som passar in i organisationskulturen. Samtidigt finns det en
strdvan efter att utdva komplementaritetsprincipen i det att man soker efter kompletterande
kompetenser, mer méngfald och oliktdnkande individer for att forhindra att kunskapen inom

organisationen stagnerar eller leder till groupthink.

4.1.7 Heterogenitet
Fran samtliga respondenter har det framkommit att heterogenitet dr ndgot som anses vara
efterstrdvansvart i arbetet med gruppsammansittning och ndgot som gynnar organisationen

om man kan léra sig att ta tillvara pé styrkan i att vara olika.

Al: Jag tror inte att du kan sétta ihop ett team med hdgpresterare.
Jag tror inte det blir bra. Eller jag vet att det blir bra vildigt kort,
langsiktigt blir det valdigt déligt. /.../ likvdl som du har ndgon som ar
valdigt hogpresterare s& har du en bromskloss /.../ blandningen, tror
jag ar viktig, att gruppen ska inte vara homogen, utan den ska vara

vildigt, den ska vara véldigt blandad av kompetenser.

For att hitta och forsta olikheter har man i organisation B anvént sig av disk-analys. Detta har
gjorts pa den interna gruppen med chefer for att de ska kunna skapa sig en béttre forstéelse for
vad var och en i gruppen kan bidra med och &ven hur man ska forhilla sig till de olika

personlighetstyperna for att f4 ut mesta mojliga av sitt arbete.
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B2: Vi dr faktiskt ganska olika varandra! /.../ ndr vi hade gjort den
hir analysen sa stéllde vi oss i rummet, om man ténker gul, gron, bla
och rod och sé skulle alla stélla sig i ddr man va, och da blev vi en
cirkel! S& det var ganska coolt faktiskt! Det hade varit jékligt jobbigt

om alla hade stétt i rott eller gult eller, men en véldigt bra balans!.

Som ndmnt ovan finns det inte tillrdckligt med personer med ritt teknisk kompetens for att
fylla behovet pad marknaden och att man dérfor inte alltid har “/yxen att vdilja” (A2) och darfor
inte strategiska mojligheter att arbeta med gruppsammansittning. D1 framhaller dven att man,
speciellt vid rekrytering till det interna teamet, tar mer hénsyn till vad som kommer
komplettera gruppen &n om man ska anstilla en konsult som kanske inte kommer stanna mer
an tva ar.

D1: nir man rekryterar dr det klart att man tanker komplettering av

grupp, kanske framforallt om man ska ha in négon i

ledningsgruppen.

DI1: Vi har 26 % personalomsittning. Vilket &r ungefdr s som
konsultbolag har just nu. Nu har vi gétt ner lite men det 4r manga
som ligger runt 30, sd det 4r hogt. S& det ar mycket “kul att ldra
kénnas” och sedan hejda”. Det gor ju ocksa att det aldrig blir stiltje

utan det dndras hela tiden.

Ricciardi och Schaller (2005) beskrev att den vanligaste ingangen nédr man sétter samman en
grupp dr att man letar efter individer som komplimenterar varandra, dock har vi fatt
implikationer i vért resultat att bAde komplementaritetsprincipen savél som
similaritetsprincipen géller ndr dessa organisationer sdtter samman arbetsgrupper.
Komplementaritetsprincipen stimmer i den utstrickning att man standigt vill bli battre och det
finns en medvetenhet kring férdelarna med att vara en heterogen grupp samt vilka utmaningar
som ofta medfdljer. Similaritetsprincipen anammas i den mening att man trots allt vill ha

individer man kan relatera till, som passar in och dir det finns gemensamma ndmnare.
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4.2 Forutsittningar for gruppen

4.2.1 Kommunikation & tydlighet
Samtliga respondenter har berort vikten av att ha en fungerande kommunikation for att
gruppsammansittningen ska fungera. Bdde for att man ska vara framgangsrik 1 sitt arbete men

dven for att minska osdkerhet kring uppgift, roll och mélet med uppgiften.

B1:/.../ ofta nir det inte fungerar sd jag tror ganska mycket att det
handlar om kommunikation, /.../ da blir inte samarbetet lika stabilt
och effekten av det i slutdndan blir att man inte lyckas med sina
/.../ uppgifter eller sina afférer /.../ det rdcker att /.../ tv& personer i
ett team eller i en grupp inte kan kommunicera s& kan det fa

ganska stora konsekvenser for resten.

Respondent C1 beskriver hur icke fungerande kommunikation kan ta sig

uttryck i det dagliga arbetet.

C1: /.../ det som forst hdnder &r att det blir alltid splittrat och det
blir osékerhet /.../ en del forsoker laga och en del forsoker sluta bry
sig, men man marker snabbt att effektiviteten gér ner och dd maste
man som chef agera ganska fort, for det lagar sig aldrig av sig

sjalvt!

Deltagande organisationer beskriver att de strévar efter att vara mer heterogena men &r dven
medvetna om att heterogeniteten kan medfora kommunikationssvérigheter, precis som Lenéer-
Axelson och Thylefors (2005) diskuterar, dd ménga olika individer ska vara involverade och
ha ett gemensamt mél med sitt arbete for att skapa framgangsrika arbetsgrupper och néjda
kunder. Detta &r dven i linje med det som Lindkvist et al. (2014) beskriver som kriterier for att
ett projekt ska lyckas, att man har ett tydligt mal som alla i gruppen dr med pa samt

fungerande kommunikation, bade mellan chef och grupp samt inom gruppen.

Al: /../ mitpunkter frdn olika maénniskor som péaverkar och
motstrider varandra vilket gor att jag inte kan gdra mitt jobb/.../ Det
ar ofta sd i stora organisationer att man har motstridiga mal/.../Det
handlar alltid i slutdindan om att det dr individen som gor jobbet och
far du den att ma bra s& kommer allt annat som ett brev pd posten
/../Om du har vdlmaende individer som trivs att gora saker ihop sd

far du ett bra resultat i alla ldgen.
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Kommunikationen och tydligheten dr néra forknippat med chefskapet for nigra av
respondenterna samt att det beskrivs som ett sdtt att aktivt minska eventuella ohélsofaktorer
vilket manga ganger kan vara en dnnu storre riskfaktor for dessa organisationer da projekten

ofta kantas av hogintensivt och pafrestande arbete (Lindkvist et al., 2014).

A2: Det ar jatteviktigt att alla forstar vad som 4r min roll och vad
som &r din roll. Och det 4r viktigt att man gor i den hér typen av
team d4, att man tydliggor. S& tydlighet det tror jag nog ar viktigt i
de sammanhangen /.../det kan 1ita vildigt enkelt, men det ar nog

mycket svérare dn vad man tror/.../.

D1: De ér de hér klassiska sakerna, har man en tydlig chef, man
kénner till sina forvintningar och chefen ir tillgénglig dr det oerhort

mycket bittre grupper och ldgre personalomséttning i sddana

grupper.

Det som lyfts som viktigt av Lindkvist et al. (2014) &r att man som medlem i arbetsgruppen
kénner att man har en plats, att man tillfor ndgonting samt att man vet vad malet som man
jobbar mot &r. Detta beskriver framforallt respondent A2 och vilka konsekvenser som kan

uppkomma om det inte finns en klar kommunikation och tydlighet.

A2: /../Det som ar varst dr nir folk mar déligt och gér in i viggen,
for att de kénner att de inte tillfor nagot, att de inte har ndgon plats

eller att de inte riktigt forstér sin roll.

Genom intervjuerna framkommer att identitetssokande dr en aktiv del i tydligheten frdn chefen
och all kommunikation till gruppen, d& Svedbergs (2017) tre olika dimensioner (uppgifts-,
samspels-, och ledarskapsdimensionen) besvarar fragorna vad, hur och varfor uppgiften ska
genomforas. Dessa fragor beskrivs dven som grundpelare av véra respondenter for att gruppen
ska fa rdtt forutsattningar for att klara av uppdraget som de givits. Existerar grupperna under
kortare perioder dr det rimligt att anta att besvara fragorna vad, hur varfor, tidigt i processen

underldttar gruppens arbete.

D1: Projekt pagér frén tva veckor till tvd manader. Storre uppdrag

ndgon ménad till ett halvar.

Detta till skillnad fran de grupper som kan existera upp till tva ar.
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Al: Ett projekt ar ungefér tva ar, men kan variera nagot.

Hir kan man tdnka sig att eftersom gruppen ges mer tid sker en naturlig utveckling dar man tar
sig igenom stadierna fran forming - adjourning (Tuckman, 1965; Wheelan, 1994; Forsyth,
2010). Beroende pa hur lang tid gruppen existerar kommer ledarskapsutmaningarna se olika ut
och behova olika mycket stod i sina grupprocesser. En utmaning beskrivs i samband med att
man har en grupp som man kanske inte traffar dagligen da de sitter ute hos kund och man

missar den dagliga interaktionen.

B2: /../lite speciellt ledarskap. Det blir ju pé distans och det dr

ganska svért!

Granstrom (2015) tar upp ett dysfunktionellt ledarskap som en mgjlig anledning till att en
grupp inte fungerar och att missar d4 ofta uppkommer i kommunikationen och tydligheten
som bor formedlas till gruppen. D2 beskriver en av ménga ledarskapsutmaningar som finns
med att leda pd distans och att knyta sina konsulter till sig och till organisationen. Detta

behandlas i fo6ljande avsnitt.

4.2.2 Sociala aktiviteter
Precis som vi snuddat vid i avsnittet kommunikation och tydlighet beskriver vara
respondenter en utmaning med att vara ledare pd distans. Alla organisationerna jobbar darfor

med insatser for att knyta sina konsulter till sig.

D2: /.../var och andra konsultbolags utmaning &r att man sitter ute
hos kund och blir hela tiden konfronterad med en annan
foretagskultur och vérderingar och identitet ocksd kanske och
lojalitet. S& for oss handlar det jattemycket om att bygga lojalitet

hos vara anstéllda.

En kénsla av tillhoérande och delaktighet hos sin arbetsgivare dr en bidragande faktor till
framgangsrika projekt och kan dérfor ses som ett fordelaktigt arbete kring att fa sina
gruppsammansittningar att fungera. Detta dr en del av utmaningen men dven vad som

karaktériserar en projektorganisation och en projektgrupp (Ricciardi & Schaller, 2005).

B1: /.../ett konsultbolag som per definitionen &r utspridda far jobba

lite hérdare &n alla andra for att fa alla att kdnna sig som en del av
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teamet/.../ i en bransch som denna finns det véldigt hogt stédllda
forvantningar pa en digitaliseringsprocess som alla bolagen vill ta
sig igenom. Aven om det finns en stor efterfrigan si finns det dnda
ett vildigt hogt tryck ndr man vil sétter igdng, det stélls hoga krav

pa oss.

De forutsittningar organisationen ger i forma av sociala aktiviteter och forstarkt ledarskap
(Granstrom, 2015; Ricciardi & Schaller, 2005) kopplar dven an till det som Forsyth (2010)
bendmner som uppgiftsinteraktion eller socialinteraktion. Per definition skapas en arbetsgrupp
med en tilldelad uppgift som syfte, men det finns en avgdrande social relation som kan vara

skillnaden om man lyckas med uppgiften eller inte.

C2: Kick-off, konferens-resa, sommarfest, julfest, afterwork bjuder
in anstéllda och kunder. Kontorsméten i princip en gang i manaden
dir man informerar och beréttar vad som dr pd gang, kortsiktigt.
Inspirationsmdten tre-fyra gdnger per termin dir konsulterna sjdlva

inspirerar och beréttar om erfarenheter, kunskaper, fritidsintressen.

D1: /.../ofta ju mer man ldr kdnna varandra desto roligare &r det att
jobba, och desto roligare det &r att jobba desto mer engagerad blir du

och visar bittre resultat.

For att gruppen ska kunna bli effektiv behdvs, som Svedberg (2017) beskriver det, en balans
mellan interna relationer och uppgiften. Detta sker genom att det finns en balans mellan det
professionella och det personliga, vilket gor att man bade har kollegor man kénner sig trygg
med och kan bolla frdgor som uppkommer, samtidigt som man har en mer professionell
relation som gor att man fokuserar pa uppgiften som ska utforas. Det beskrivs pa foljande sitt

kring organisation A:s arbete med gruppsammanséttning.

A2: /../eftersom vi kanske inte driver det dagliga arbetet, det
kanske dr kunden som gor det, men vi kan ju hjélpa till med sociala
aktiviteter /.../ kopplat mycket till sociala aktiviteter och kopplat till
att lara kdnna varandra vid sidan av jobbet ocksd, och inte bara ldra

kdnna den professionella parten utan d&ven ménniskan bakom.
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4.2.3 Kunskapsoverforing
Kunskapsoverforing dr en aspekt som framkommit i samband med organisationernas
gruppsammansdttningar och agerar som ett sitt att fi dem att fungera och utvecklas

langsiktigt. En aktivitet dr gruppoverskridande kodstrugor inom organisation A;

Al: /.../varannan vecka sa har vi kodstuga, som vi kallar det /.../
de som vill kommer hit och vill vara med och ldra sig ndgon nytt.
Sitter pa betald arbetstid i nya konstellationer och ldr sig ndgonting

/...

Har finns det mojlighet for konsultgrupperna att bekanta sig med andra individer dn de som
sitter pa samma uppdrag. I enlighet med Ricciardi och Schallers (2005) beskrivning av
riskerna med kohesion &r det visentligt att skapa dessa forum for grupperna, sé att kunskapen

inte stagnerar och blir for interna och sammanslutna och riskerar att hamna i groupthink.

C1: /.../ ett koncept som togs fram for ett par &r sedan just for att
korta avstdnden mellan konsulter som sitter pa helt olika platser,
och det &r att s& linge du lunchar med nagon konsultkollega pa
foretaget som inte sitter i ditt affirsomrdde s& bjuder vi alltid pa

den lunchen! /.../.

Hir beskrivs dven en annan insats beskrivs som ett sitt att minska avstandet mellan
konsulterna och agerar som ett sitt att skapa nya sammanhang for att bryta upp de

konstellationer som de jobbar med i det dagliga arbetet.

4.2.4 Gruppens faser

Overviigande del av respondenterna beskriver att de jobbar med en viss form av
grupputveckling eller stottning 1 de olika faser gruppen gér igenom (Tuckman, 1965; Forsyth,
2010; Wheelan, 1994). De flesta insatserna sker d& man mirker att en grupp inte levererar som
den borde och kan dérfor tolkas som att det inte finns nagot strategiskt arbete. Endast en av
atta respondenter tar sjdlv upp gruppens utvecklingsfaser som ndgot de medvetet jobbar med,
medan dvriga bara beskriver med bredare penseldrag hur de forhaller sig till gruppernas
utveckling. I detta sammanhang beskrivs arbetet kring faserna forst och framst som ett verktyg

att medvetandegora for gruppmedlemmar sévél som for chefer vilken fas man befinner sig 1
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och pa detta vis forsta vad det kan innebéra for gruppdynamiken och relationerna inom
gruppen.

D2: /.../samtidigt jobbar man med teamutveckling hela tiden och
vet vilka faser man ar i. For da kan ocksa de kéinna att vi &r i fas
tva nu, nu dr det sdhir och vi maste ta oss igenom det men vi vet
att det dr inget fel. Vi brdkar och &r forbannade & tycker att allt

kénns skit nu, det gér man néstan alltid i ett team.

Detta kan tydligt liknas med den fas som beskrivs av Tuckman (1965) som storming och av
Wheelan (1994) som opposition och konflikt. Hér uttrycks att genom att ha forstaelse for det
naturliga i att stéimningen och samarbetet inom gruppen fordndras och utvecklas minskar man
mycket av de friktioner och konflikter som kan uppkomma nir olika individer ska arbeta
tillsammans. Hér ser vi ocksa att medvetenheten skiljer sig inom organisation D och att det
kan bero pé att respondent D2 i hogre utstrackning har direkt kontakt med projektgrupperna
medan D1, som #r HR, har en mer strategisk roll. Aven om resterande tre organisationer inte
uttryckligen talar om gruppens utveckling i form av dessa konkreta faser finns det
implikationer hos flertalet som bendmner att tiden f6r uppdraget spelar en avgérande roll for

att gruppen ska kunna bekanta sig med varandra och uppné produktivitet.

Al: /.../ komplexiteten i det vi gor sé tar det generellt 6 ménader
frn det att du kommer dit till att du borjar bli produktiv och
forstatt vad det ar som ska goras. Efter ett &r sd borjar man kidnna
nu kan vi det hir och sen frén ett r till 2.5 &r dér har du den storsta

produktiviteten i teamet.

Hjdlpmedel som har for avsikt att leda grupperna genom dessa faser kan ocksa héarledas till de
ménga sociala aktiviteter som beskrivs i1 foregdende avsnitt, dir organisationerna har som syfte
att skapa relationer konsulter emellan och mellan konsulterna och organisationen. Detta med
en tanke att om de ldr kdnna varandra kommer de snabbare komma upp i produktivitet nir de

satt samman till en grupp (Tuckman, 1965; Wheelan 1994; Ricciardi & Schaller, 2005).

4.2.5 Medvetenhet
Nir vi diskuterar hur de olika organisationerna jobbar med gruppsammanséttning finns det en

tydlig bild av vilka utmaningar respektive organisation stdr infor. Den generella bilden ir att
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man dr medveten om vilka styrkor och svagheter man har, bade som individ och som
organisation. Genom att vara medveten och aktivt jobba med sina forutséttningar och hela
tiden fraga sig, “vad ér det vi behdver bli béttre pa”, frimjar man innovation och ser till att
grupperna, varken de interna eller externa, stagnerar och slutar utvecklas (Ricciardi &
Schaller, 2015). Ett bra exempel pa detta dr som B2 beskriver det “Det gdller att inte vara fat
and happy”. Detta dr den “sunda” delen av kohesion, det vill sdga att man skapat ett
konstruktivt ifragaséttande av det egna arbetet och den egna gruppen, samtidigt som man

genom detta motverkar groupthink och att man blir blind for sin egen roll.

Tre av fyra organisationer beskriver dven hur de kontinuerligt jobbar med att utveckla och
utvdrdera sina grupper (interna och externa). Ett exempel dr den interna chefsgruppen i

organisation B;

B1: Nér vi borjade med det hir sa gjorde vi en disk-analys pé varje
person, och sedan gjorde vi en gruppanalys, som tittar pd hur vi
samarbetar baserat pd hur védra personliga profiler ser ut. Sen

knyter vi an till det med jdmna mellanrum.

Avvikande dr dock organisation D som beskriver att de inte direkt jobbar med sina grupper

(konsult/externa grupper) innan det uppkommer ett problem;

D1: Det ér ju egentligen forst nér det uppstér ett problem, dd borjar
vi jobba med grupperna for annars funkar det. Ar det en bra chef sa
ar det klart att han eller hon jobbar ju med det, kanske inte
medvetet alla génger, men att jobba med att f8 ha mycket

aktiviteter och f& ihop gruppen.

Lineér-Axelson och Thylefors (2005) diskuterar vikten av ett strategiskt mangfaldsarbete da
man inte kan forvénta sig att de som &r av naturen olika per automatik kommer dverens. Alla
organisationerna beskriver ett sddant medvetenhet d&ven om det riktar sig mot olika malgrupper

(interna chefsgrupper eller externa projektgrupper).
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5 Diskussion och slutsats

5.1 Gruppsammansittning

Vart resultat visar att det finns en mer utbredd medvetenhet kring gruppsammanséttning och
de metoder man kan anvdnda &n vad vi hade forvéntat oss. Arbetet sker dock inte pa ett
strategiskt organisatoriskt plan, utan dr mer upp till enskilda chefer, grupper eller individer.
Den dominerande approachen dr kompetensbaserad och andra faktorer som till exempel
personlighetstyp eller mangfald beskrivs komma i andra hand om &n dock 6nskvirt att kunna

arbeta med i samtliga organisationer.

Reflektioner gillande huruvida en grupp kan vara bade homo- och heterogen pa samma géng
samt om detta gar att kombinera med komplementaritets- och similaritetsprincipen har varit
intressanta inslag i1 studien som bidragit till forstdelse kring komplexiteten det skulle innebar
att bedriva ett helt strategiskt gruppsammanséttningsarbete. Vad vi har kunnat utlésa av var
studie arbetar IT-konsultféretagen bade med komplementarietet (heterogenitet) och similiaritet
(homogenitet) det gar dock inte att sdga vad som véger tyngst da det &r en balansgang mellan

det bekanta och det frimmande (Ricciardi & Schaller, 2005).

5.2 Forutsattningar for gruppen

I vissa fall ses sjélva gruppsammanséttningen som ett verktyg for att grupperna ska fungera
och det finns en tanke bakom vilka personlighetstyper och skilda personliga egenskaper som
kan arbeta bést ihop. Medan det av andra respondenter inte upplevs finnas utrymme for att ta
hénsyn till andra aspekter én just tekniska kompetenser for matchning av dessa mot
organisationens och kundens behov. I samtliga organisationer finns dock utarbetade sociala
aktiviteter som agerar som ett sétt att knyta konsulterna till basorganisationen, till varandra
och skapa kunskapsoverforing inom organisationen for att fa gruppsammanséttningarna att

fungera pé basta satt (Lindkvist et al., 2014).

En kritisk tanke att ta med sig dr att respondenterna kan svara pa ett utopiskt sétt och mer
presentera de tankesétt som existerar kring sammansittningen av arbetsgrupper dn hur det
faktiska arbetet &r strukturerat. Vi tolkar detta som att det dérfor inte finns ndgon formellt

utarbetad struktur for hur grupperna sétts samman utan att det snarare dr ndgot som cheferna
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forsoker hélla sig medvetna om. Vad detta dock innebir dr att man inte kan gora ndgra mer
generaliserande eller jamforande kopplingar till hur det strategiska arbetet kring

gruppsammansdttningar i [T-konsultbranschen ser ut eftersom det 6verlag inte existerar.

5.3 Mojligheter och begrasningar

Denna friga besvaras 16pande genom de tva andra fragestdllningarna. Det korta svaret dr att
det finns begriansningar bdde i initial gruppsammanséttning, eftersom det inte finns tillrackligt
ménga kandidater for att géra den avvéagning verksamma beskriver sig vilja gora, samt att det
finns en Overgripande begrasning darfor att medvetenhet och kunskap om
gruppsammansittningens visentlighet r begrénsad. Ser vi till den tidigare forskningen leder
detta till att bristen pa kandidater gor urvalet man har att férhélla sig till mindre och lika sa i
de grupper som redan dr underrepresenterade, som tillexempel kvinnor (Holth et al., 2013;

Peterson, 2007).

Genom vara intervjuer har det framkommit att méngfaldsbegreppet kan tolkas pd manga olika
satt och far olika betydelse beroende pd i vilket sammanhang och vilken del av begreppet som
diskuteras. Med begreppets manga ingangar betyder det att innehavandet av méngfald pé vissa
nivaer inte garanterade dem pa andra. Det gar dven igen med den beskrivning som skett i
tidigare forskning, det finns dérfor inte en enhetlig definition och inte heller ett enhetligt
resultat som kan bekrifta om mangfald och heterogenitet &r endast fordelaktigt eller inte.
Exempelvis framkom det att tre av fyra organisationer hade stor méngfald géllande olika
etniska ursprung och att detta sdgs som en ickefraga eftersom kandidater med efterfragade
kompetenser finns dver hela virlden. A andra sidan finns det mindre mangfald nir det
kommer till kon. Med grund i arbetets natur finns det ocksa ofta minimikrav pé utbildning
eller erfarenhet i alla organisationerna som gor att de pa denna nivé fir en homogen
arbetsstyrka. Som ménga av respondenterna beskriver finns det ett tink kring att man ska
slappa in olika personlighetstyper och arbetssétt i organisationen for att skapa heterogenitet.
Hir ser vi att beroende pa hur vi anvénder mingfaldsbegreppet sa kommer arbetsgrupperna
kunna sdgas vara bade homo- och heterogena pd samma gang. Ser vi dven till tidigare
forskning utmynnar denna observation i att olikheter kan vara bra och 1 arbetsgrupper behovs
en viss del kompletterande egenskaper med allt frén ren teknisk kompetens till

personlighetstyp. Samtidigt finns implikationer som visar att det méste finnas likheter inom
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gruppen for att de ska kunna hitta en gemensam utgdngspunkt for att samarbetet ska kunna
fungera. Beroende pd i hur stor utstrackning IT-konsultforetagen vill jobba med homo- och
heterogenitet kan strategiskt méngfaldsarbete vara bdde en mojlighet och en begriansning (Jehn

et al., 1999; Linnéer-Axelsson & Thylefors 2005; Stahl et al., 2010).

5.4 Slutsats

Kompetens ér det som i forsta hand styr gruppsammansittningen, utmaningen blir hir hur
mycket “lyx” man har att ge utrymme till andra egenskaper och mangfald utdver gruppens
kompetenskrav. Det finns en storre medvetenhet inom omréadet dn vad vi hade forvéntat oss
och manga sociala aktiviteter och kunskapsoverforing gors for att skapa lojalitet mellan
konsulter och organisation. Den frimsta begransningen idag dr kompetensbristen och de
mdjligheter vi ser hér &r att nir det inte rdder skriande kompetensbrist inom branschen tror vi
att faktorer bortom kompetens kommer fa stdrre utrymme eftersom det redan nu tas i

beaktning i viss man. D4 kommer man ha “lyxen att vilja”.

5.4.1 Forslag till vidare forskning

Vi ser att det skulle vara intressant att vidare underséka om medvetenhet kring
gruppsammanséttning kan bidra till att minska ohélsofaktorer sdsom stress, konflikter och
sjukskrivning i en organisation. Det har uppkommit i véra intervjuer som en av de vanligaste
negativa effekterna kopplade daliga gruppsammansittningar tar sig i uttryck i sjukskrivningar,
hog personalomsittning och psykiskt ohdlsa. Med detta ser vi att det finns en anledning att
vidare undersdka hur gruppsammansittning och arbete med gruppens utveckling kan bli en del
1 att minska och snabbare fanga upp de svérigheter och konflikter som ofta uppkommer mellan

individerna i en grupp.

Aven vidare forskning kring att strategiskt arbeta med gruppsammansittning dé detta tycks
vara nagot av ett svart hdl. Det skulle vara intressant att géra en studie ddar man méter till
exempel vilka ekonomiska effekter en véilgrundad och genomtédnkt gruppsamamnséttning har,
kontra en outvecklad grupp dédr man bara slidngt ihop de man har tillgang till, for att kunna visa
med siffror pa vad organisationerna skulle vinna pa att ha ett strategiskt arbete kring grupper

och homo- och heterogenitet.
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7 Bilagor

7.1 Bilaga1:
Intervjuguide HR

Hej!
Tack for att du valt att delta 1 var studie.

Var undersdkning grundar sig i en nyfikenhet kring grupprocesser och hur dessa kan hanteras
och struktureras i en bransch dér gruppbaserat arbete ar vanligt. Med detta som utgdngspunkt
ar syftet med var studie att undersoka hur It/teknikkonsultforetag i géteborgsomréadet arbetar
med grupprocesser och gruppsammanséttning. Darfor tror vi att de insikter och kunskaper
kring omradet som du besitter kommer att kunna agera som en visentlig del i att besvara

denna fraga.

Ditt deltagande i denna studie ar helt frivilligt vilket innebér att det finns mojlighet att dra sig
ur studien oavsett tidpunkt. Detta innebér ocksd att det gér bra att dndra eller dra tillbaka
samtliga svar som getts under hela studiens gang. Personliga uppgifter kommer hanteras
konfidentiellt och inte visas eller kopplas till dig personligen eller till er organisation om sé
inte 6nskas. Dessutom kommer de svar som ges inte att manipuleras eller tas ur sitt
sammanhang samt att de endast kommer att anvdndas i denna specifika studie och inte
existera i annan kontext. Vi presenterar er och er organisation anonymt vid framléggandet av

uppsatsen.

Ditt deltagande i studien kommer innebéra en intervju pad max en timmes tid dir vi kommer
fraga om det arbete som din organisation och du bedriver kring sammanséttningen och

hanteringen av era arbetsgrupper.

Ha det bra sé ses vi vid intervjutillfallet!

Hailsningar,

Anna och Emma
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Intervjuguide

* Namn

« Alder

* Hur ldnge har du jobbat inom organisationen?

+ Har du jobbat i branschen innan?

+ Var/vad jobbade du med innan du borjade hir?

+ Vilka ir nu dina storsta ansvarsomraden?/vad jobbar du med?

*  Hur manga olika grupper har du satt ihop/arbetat med?

Intervjufrigor:
1. Hur ser organisationsstrukturen ut?
2. Varfor viljer ni att arbeta i grupp?
3. Hur arbetar ni med gruppsammanséttning?
4. Hur ldnge existerar i snitt era projektgrupper?
5. Finns det ndgon tanke om gruppens helhet i rekryterings/sammanséttningstadiet?
6. Hur/Jobbar ni med gruppsammanhallning och grupputveckling?
7. Vilka grupper upplever ni dr de mest effektiva?
8. Vilka konsekvenser har uppkommit nér grupperna inte fungerat?
9. Hur forhaller ni er till mangfaldsarbete?

[S—
=]

. Hur stor del av effektiviteten tillskriver ni gruppens sammanséttning?

[a—
[a—

. Vilka styrkor och svagheter skulle du séga finns i din nuvarande grupp?

[S—
N

. Nér ni stter samman nya arbetsgrupper, finns det ndgon teori/strategi nu grundar det
1?

13. Kan man behélla en grupp som den &r om den befintliga dynamiken fungerar?

14. Vilka hjilpmedel ges i gruppen under arbetet?

15. Tror du man kan bygga en bra gruppdynamik?

Négot du vill tilldgga, frdga om eller reflekterat dver?
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7.2 Bilaga 2:

Intervjuguide chef
Hej!
Tack for att du valt att delta 1 var studie.

Var undersdkning grundar sig i en nyfikenhet kring grupprocesser och hur dessa kan hanteras
och struktureras i en bransch dér gruppbaserat arbete ar vanligt. Med detta som utgdngspunkt
ar syftet med var studie att undersoka hur It/teknikkonsultforetag i géteborgsomréadet arbetar
med grupprocesser och gruppsammanséttning. Darfor tror vi att de insikter och kunskaper
kring omradet som du besitter kommer att kunna agera som en visentlig del i att besvara

denna fraga.

Ditt deltagande i denna studie ar helt frivilligt vilket innebér att det finns mojlighet att dra sig
ur studien oavsett tidpunkt. Detta innebér ocksd att det gér bra att dndra eller dra tillbaka
samtliga svar som getts under hela studiens gang. Personliga uppgifter kommer hanteras
konfidentiellt och inte visas eller kopplas till dig personligen eller till er organisation om sé
inte onskas. Dessutom kommer de svar som ges inte att manipuleras eller tas ur sitt
sammanhang samt att de endast kommer att anvdndas i denna specifika studie och inte
existera i annan kontext. Vi presenterar er och er organisation anonymt vid framliggandet av

uppsatsen.

Ditt deltagande i studien kommer innebéra en intervju pad max en timmes tid dir vi kommer
fraga om det arbete som din organisation och du bedriver kring sammansittningen och

hanteringen av era arbetsgrupper.

Ha det bra sé ses vi vid intervjutillfallet!

Hailsningar,

Anna och Emma
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Intervjuguide

* Namn

« Alder

» Hur ldnge har du jobbat inom organisation

+ Har du jobbat i branschen innan?

» Var/vad jobbade du med innan du borjade hir?

» Vilka ir nu dina storsta ansvarsomraden/vad jobbar du med?

*  Hur manga olika grupper har du satt ihop/arbetat med?

Intervjufrigor:

Hur ser organisationsstrukturen ut? Platt eller tydligt hierarkisk?
Varfor véljer ni att arbeta i grupp?

Hur delaktig 4r du som chef i gruppen?

Hur delaktiga dr ni som chefer med att sétta ihop projektgrupper?
Jobbar ni med gruppsammanhallning/utveckling?

Hur upplever du arbetsgruppen du befinner dig i/jobbar med nu?
Hur ser gruppstrukturen ut?

Vad betecknade den mest effektiva gruppen du har jobbat i/med?

A S R S

Hur lidnge existerar i snitt era projektgrupper?

[S—
=]

. Vilka konsekvenser har uppkommit nir en grupp inte fungerat?

[a—
[a—

. I vilken utstrdckning jobbar ni med méangfald?

[S—
N

. Vilka styrkor och svagheter skulle du sdga finns i din/dina nuvarande grupp(er)?

[S—
(98]

. Hur stor del av effektiviteten tillskriver ni gruppens sammanséttning?

[
AN

. Vilka hjédlpmedel ges i gruppen under arbetet?

[S—
9]

. Tror du man kan man bygga en bra gruppdynamik?

Négot du vill tilldgga, frdga om eller reflekterat dver?
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