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Abstract

Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs:  Examensarbete i arbetsvetenskap

Niva: Grundnivi

Termin/ar: Vt 2019

Handledare: Tone Forsund

Examinator: Daniel Seldén

Grupputveckling, ledarskap, problemldsande samarbetskultur,
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Syfte: Syftet med studien &r att undersdka en grupps sammanhéllning och hur de
arbetar med problemldsande samarbetskultur. Uppsatsen syftar ocksa till att
se ledarskapets paverkan for gruppens sammanhallning.

Teort: Tidigare forskning kring gruppers utveckling och bemanningsbranschens
paverkan pé de anstéllda samt teorier om grupputveckling, problemldsande
samarbetskultur, olika ledarskapsstilar och dess paverkan for grupper.

Metod: Studien utgér frén en kvalitativ metod och empirin har samlats in genom sju
stycken semistrukturerade djupintervjuer som spelats in. Darefter har
intervjuerna transkriberats, kodats och delats in i teman som slutligen
analyserats tillsammans med de valda teoretiska ramverken.

Resultat: ~ Resultatet visar att gruppen har en god sammanhéllning och har kommit

langt i dess utveckling. Gruppen vérderar kommunikation, 6ppenhet och
respekt och beskriver hur de arbetar med mycket feedback och &r lyhorda for
varandras arbetsbelastning. De har tydlig struktur i sitt arbete och har god
problemldsningsformaga. Ledarskapet i gruppen fungerar utifran ett tjdinande
perspektiv snarare dn auktoritdrt och upplevs framja utveckling och

ansvarstagande i gruppen vilket saledes genererar grupputveckling.
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1. Inledning

Anvindningen av bemanningsforetag dkar allt mer i dagens samhille och bemanningsforetag
hade under ar 1994 bara nagra tusen anstéllda till att ar 2015 vara uppe ndrmare 80 000
anstillda (Hakansson & Isidorsson, 2007). Okad flexibilitet efterfragas pa den svenska
arbetsmarknaden och konjunktursvangningar gor att foretag smidigt vill kunna reglera sin
personalomsittning, vilket ocksd bidrar till en 6kad anvéindning av bemannings- och
rekryteringstjdnster. I samband med detta 6kar krav pa effektivitet och kvalitet hos
bemanningsforetaget, samtidigt som de ska avvéga vilka risker som &r virda att ta och inte

(Konjunkturinstitutet, 2012).

Tidigare forskning har vanligtvis syftat till att belysa hur konsulters arbetssituation &r och hur
de upplever sin anstdllningstrygghet pa arbetsmarknaden. Mer sillan fokuseras det till hur
anstillda pd bemanningsforetag upplever sin arbetssituation och den kravsituation de stélls
infor. De forvintas tillfredsstélla kundforetag och tillgodose deras behov pa ett professionellt,
flexibelt och affarsméssigt séitt, men ocksé vara personalansvariga och skapa goda relationer
med de konsulter som anstélls. Samtidigt ska den anstéllde uppfylla egna mal pad

bemanningsforetaget och uppritthalla en god arbetssituation for sig sjalv.

God samarbetskultur och nirvarande ledarskap dr av stor vikt for att gruppen ska uppfylla
sina mal men ocksa for individen att trivas med sin arbetssituation och milj6. Likasa &r
problemldsande kultur, god struktur och tillit ndgot som ligger till grund for en vilfungerande
grupp. Vilket resulterar i mindre resurskrivande atgérder kring sdvil manskliga som
ekonomiska faktorer och medarbetarna tenderar att uppleva hogre tillfredstillelse pa arbetet
(Lindgren & Jordan, 2008). Hur upplever da en grupp inom bemanningsbranschen
samarbetskulturen och vilken paverkan har ledarskapet pa gruppens utveckling? Denna
uppsats dr en kvalitativ studie av en grupp och dess syn pé samarbetskultur och ledarskapets

paverkan inom bemanningsbranschen.



1.1 Syfte och frigestéllningar
Syftet med studien &r att kartligga samarbetskulturen/klimatet i ett arbetsteam med hogt
uppsatta mal samt forestéllningen om ledarskapets paverkan till gruppens sammanhéllning

och utveckling. Frigestillningarna for studien &r saledes:

» Vilka faktorer anser medarbetarna vara viktigast for en god samarbetskultur?
» Hur anser medarbetarna att ledarskapet paverkar samarbetskulturen och gruppens

sammanhéllning?

1.2 Avgransningar och disposition

For att avgrinsa studien kommer det endast fokuseras pa en grupp inom organisationen och
dartill fokusera pa medarbetarnas upplevelse och forvéntningar kring samarbetet, men ocksa
ledarskapets funktion och paverkan i den undersokta gruppen. Detta for att generera en
djupare forstdelse for en grupps sammanhallning istallet for en dvergripande bild av flertal
gruppsammansattningar inom en organisation. Utifran avgransningen kommer det forst
redogoras for bakgrunden kring varfor gruppsammanhallning inom bemanningsbranschen ar
en intressant malgrupp att undersoka, foljt av en presentation av organisationen som gruppen
tillhor. Dérefter kommer tidigare forskning kring bemanningsbranschen och
gruppsammanhéllning att presenteras for att sedan redogora for de teoretiska ramverk som

kommer anvéndas for att analysera empirin.

Fortséttningsvis kommer metodavsnittet som syftar till att redogora for arbetsprocessen som
helhet, f6ljt av forskningsetiska principer, forskningsdesign och studiens tillforlitlighet.
Direfter presenteras resultatet som inleds med en kortare presentation av informanterna foljt
av en tematisk analys av det empiriska materialet. Slutligen kommer ett diskussionsavsnitt
som syftar till en vidare diskussion kring det som framkommit 1 resultatet for att
avslutningsvis sammanviva diskussion och resultat i svar pa fragestédllningarna under

slutsatser.



2 Bakgrund

Studien syftar till att undersdka en grupps samarbetskultur och ledarskapets paverkan pé
denna grupp inom ett bemanningsforetag. Arbetsmiljoverket (2015:4) tydliggor vikten av den
psykosociala arbetsmiljon och vikten av riktlinjer som mojliggor tidig problemldsning och
uppfangande av tecken pa meningsskiljaktigheter eftersom det sedan kan resultera i negativa
utfall for individen i form av till exempel sjukskrivning. Vidare dr problemldsande
samarbetskultur viktigt for att flera individer ska fungera tillsammans och uppna de mal som
sdtts i organisationen utan att hamna i konflikter som kan leda till féorodande konsekvenser.
Komplexitet dr 4ven nadgot som &r centralt i forskningen kring grupprocesser och
grupputveckling dé det belyser minniskors upplevelser och beteenden som séllan gér att
aterfinna pa samma sitt 1 nésta studie. Vidare lever vi i en tid dér det ar 6kad anvéndning av

bemanningsforetag och hogre krav stills péd individen i dennes arbete.

Tidigare forskning belyser vanligtvis konsulters situation snarare én de internt
bemanningsanstillda och eftersom hog press pé arbetsplatsen kan resultera i negativ paverkan
for medarbetarna ér det av stor vikt att god samarbetskultur, personalvérd och bra ledarskap
existerar pd arbetsplatsen. Skulle medarbetarna inte uppleva detta riskeras istéllet stress att
uppsté och ett missndje pa arbetsplatsen som kan leda till meningsskiljaktigheter och i virsta
fall konflikter (Lindgren & Jordan, 2008). Utifran forfattarens intresse for
gruppsammanhdllning och dess pdverkan framkom idéen om att undersdka hur anstillda inom
bemanningsbranschen upplever samarbetskulturen och hur det 1 sin tur paverkar deras

arbetssituation.

2.1 Organisation

Studien har genomforts pé ett rekryterings- och bemanningsforetag i Sverige som bestar av
cirka 120 medarbetare, inkluderat bade sélj- och leveransavdelning. Kontoret &r uppdelat i
fem olika arbetsgrupper beroende pa affarsomride och pa leveransavdelningen innefattar
varje arbetsgrupp ungefiar 20 medarbetare fordelat pa en gruppchef, konsultchefer och

rekryteringsassistenter som stottar konsultcheferna.



Organisationen har tydligt uppsatta mél pd sévél kontorsniva, gruppnivé och individnivé och
samtliga 1 organisationen foljs dagligen upp och utvérderas pa deras arbetsprestation dér
maélen de mits pa dr omsattning samt hur pass ndjda kunder, konsulter och kandidater de har.
Samarbetskulturen dr ddrav ndgot som dr av vikt i organisationen da medarbetarna inte bara
ska uppfylla sina personliga mal utan ocksa bidra till bAde gruppens och kontorets helhetsmél.
Vidare far medarbetarna 16n utifran uppfyllnad av egna prestationer och pressen kan séledes
oka pé individen. Gruppen som dmnas undersokas inom organisationen bestar av en
gruppchef, atta konsultchefer samt 13 stycken rekryteringsassistenter. Gruppchefen dr ndrmsta
chef till samtidiga konsultchefer, medan rekryteringsassistenterna arbetar dedikerat mot varsin
konsultchef 1 syfte att stotta upp i rekryteringsprocesserna, dir dem dven har en ndrmsta chef

med titeln assistentchef.



3 Teori och tidigare forskning

Nedan kommer inledningsvis tidigare forskning presenteras inom grupputveckling och
bemanningsbranschen. Dérefter kommer relevanta teorier inom grupprocesser,

problemldsande samarbetskultur och ledarskap att presenteras.

3.1 Gruppsammanhéllning

Stefan Jern (2016) problematiserar begreppet ’gruppsammanhallning” och forutséttningarna
for att en grupp ska fungera vil och vara effektiv. I studien redogér Jern for tidigare forskning
och teoribildningar kopplat till arbetsgrupper och vad som definierar grupper for att slutligen

forsoka redogora for faktorer som resulterar i att en arbetsgrupp fungerar bra.

En psykologisk grupp ér ett antal mdnniskor som
(1) samspelar med varandra

(2) ar psykologiskt medvetna om varandra och

(3) uppfattar sig vara en grupp (Jern, 2016: 33)

Jern (2016) forklarar ocksd hur gruppen méste ha en formell funktion inom organisationen
och direfter arbeta med ndgot som ger resultat som dérefter potentiellt skulle ga att méta for
att kunna definieras som arbetsgrupp och inte endast som psykologisk grupp. Dirav

inkluderas inte samtliga grupper som arbetsgrupper.

Till exempel exkluderas fristdende grupper av typen giangbildningar, hobbyklubbar eller mindre

sekter, eftersom de saknar organisatorisk kontext. (Jern, 1998: 34).

Genom studien definierar Jern ett flertal faktorer som belyser en grupps utvecklingsfaser dar
gruppen till en borjan kommer fokusera till relationsskapande, forsoka hitta trygghet och sitt
medlemskap i gruppen. Dérefter kan gruppen ta sig an omvérlden och arbeta mélmedvetet

tillsammans vilket krdver en god sammanhallning. Nagot som Jern belyser som en komplex

situation eftersom att det dr svart att generalisera gruppers utveckling (Jern, 2016).

3.2 Resultatfokus 1 bemanningsbranschen
Gunilla Olofsdotter (2006) har gjort en undersdkning pé ett av Sveriges storsta

bemanningsforetag som syftar till att undersdka de internt anstilldas arbetssituation och



konsekvenserna av de krav och svarigheter de stills infor. I studien beskriver Olofsdotter att
tidigare studier oftast fokuserar till konsulters arbetssituation och séllan till de internt
anstillda pd bemanningsforetagen som stélls infor att tillfredsstilla en trefaldig part som
bestar av kundforetag, konsulter och bemanningsforetaget (Olofsdotter, 2006). Vidare
beskriver Olofsdotter situationen pa foljande sitt: de befinner sig i skidrningspunkten mellan
kundforetagens, bemanningsforetagets och konsulternas krav, behov och

intressen” (Olofsdotter, 2006:1).

Studien visar pa en komplexitet dér personalen aterkommande ska tillgodose krav och
uppsatta mal fran tre olika parter och dérefter agera ledare for de konsulter som anstélls.
Samtidigt ska de anstéllda hantera sin egen arbetssituation och kunna planera och hantera sitt
arbete 1 en rimlig utstrackning. Olofsdotter forklarar dérefter hur komplexiteten kan hanteras
genom tydlighet gentemot konsulter och kunder, samtidigt som den anstéllde bor vara flexibel

och grinslos 1 sitt arbete (Olofsdotter, 2006).

3.3 Gruppers utvecklingsprocess till samarbete

Susan Wheelan (2010) beskriver olika utvecklingsstadium for grupper och hur ledarskapet
bor uppmuntra och stédja gruppen for att hjdlpa samtliga medlemmar i rétt riktning. Wheelan
beskriver fyra stadium som grupper gér igenom och hur ledarskapet bor fungera i respektive
stadium. For att tydliggéra och kunna identifiera vilket stadie undersokt grupp befinner sig i
kommer respektive gruppstadium presenteras nedan och i senare skede analyseras

tillsammans med resultatet i studien (Wheelan, 2010).

Stadium I: Tillhérighet och trygghet- gruppen ar hir i en startfas och medlemmarna ér d4nnu
inte helt trygga med varandra och soker dérav efter likheter for att sdledes uppna ndgon form
av tillhorighet och trygghet i gruppen. Krav som stélls pa ledarskapet 1 detta steget ar
tydlighet kring uppdelning och delegering for att inte skapa oklarheter utan snarare forsoka
uppnd tydlighet i rollférdelningen. Stor del av ledarskapet i detta stadie innebar ocksa att
erbjuda stod med forhoppning om att uppna tillit for savél ledarskap som gruppmedlemmar
sinsemellan. Exempel kan till en borjan vara att ha dterkommande diskussionsforum, méten,

avstdmningar och dérefter sitta tydliga mal, skapa struktur och uppfoljning. Pa detta sitt kan



en djupare samhorighet uppsta och medlemmarna kan f6rhoppningsvis kénna sig mer

bekvdma med varandra (Wheelan, 2010).

Stadium 2: Opposition och konflikt- gruppen har nu blivit mer bekvdm och medlemmarna
vagar yttra asikter och tankar. Gruppmedlemmarna tar for sig mer och &r inte lika beroende av
ett delegerade och tydliggorande ledarskap utan har borjat hitta sina egna roller i gruppen. I
detta stadie riskeras meningsskiljaktigheter att uppstad d& uppkommande roller kan krocka
med varandra. Krav pé ledarskapet i foljande stadium &r tydlig struktur for hur samarbetet ska
fortga for att uppna robust samarbetskultur, det for att inte riskera uppstaende konflikter. Tidig
problemldsning stéller ocksa krav pa ledaren att uppmérksamma friktioner men ocksa belysa
eventuella problemen som uppstér. Vilket gor att ledaren fortsatt kan styra gruppen och leda
samt konsultera 1 hur kommunikation, makt och beslutsfattande bor fordelas eller g till.
Genom att synliggora ovanstaende faktorer och ha en tydlig struktur for eventuella friktioner

kommer samarbetskulturen i gruppen att stirkas och gruppen kan séledes vidareutvecklas

(Wheelan, 2010).

Stadium 3: Tillit och struktur- gruppen har nu tagit sig forbi ett svajigare stadium och ér 1
fasen déir mer delegering av ansvar kan delas ut fran ledningens hall. Gruppmedlemmarna
forvintas fa mer ansvar och kunna arbeta sjdlvgdende utan att vara beroende av ett starkt
ledarskap som visar vigen framét. Stadium tre ur ett ledarperspektiv blir ddrav att snarare ge
feedback och stotta for att mojliggora utveckling och forbittringspotential for savél individ
som grupp. Pa detta sitt kommer ocksé produktiviteten 6ka och gruppens samarbete kan
forbattras och stirkas. Ledarskapet behover inte vara styrande 1 detta stadium utan snarare

stddjande och tjanande da gruppen dr allt mer sjdlvgdende (Wheelan, 2010).

Stadium 4. Arbete och produktivitet- detta stadium innebér allt mer sammansvetsad och
sjdlvgdende grupp dd medlemmarna i stadiet tar mer ansvar och vid eventuella problem, tar
tag 1 det sjélva eller soker upp hjélp om de sjdlva behover det. Stodjande och observerande
ledarskap ar ddrav hogst relevant 1 detta stadium dé gruppen sjdlva kommer ta sig framaét.
Genom ett stodjande och observerande ledarskap kommer ocksa eventuella
samarbetssvarigheter kunna identifieras i tidigt skede och gruppen riskeras inte att aterga till

tidigare stadium pa grund av fordndrat beteende eller nya uppstaende roller.



Samarbetskulturen fortsitts att stirkas och tidigt problemldsning samt tydliggérande fér inte
glommas, dirav ar diskussioner och reflektioner inom gruppen viktiga samt att aterkommande

ta upp eventuella eller potentiella friktioner i gruppen (Wheelan, 2010).

3.4 Problemlsande samarbetskultur

Nar en grupp manniskor forvintas samarbeta och arbeta nira varandra foljer ocksa risken for
meningsskiljaktigheter. For en fungerande grupp behovs det darfor finnas en instillning och
medvetenhet som gor att meningsskiljaktigheter och konflikter inte far fotfédste sa gruppen kan

ta sig igenom det (Jordan, 2015).

Thomas Jordan (2015) beskriver vikten av en problemldsande samarbetskultur och hur detta
byggs upp. Genom en problemldsande samarbetskultur kommer gruppen kunna tackla
motgangar pa ett relevant sétt, vilket ofta resulterar i en allt mer sammansvetsad grupp. Jordan
har genom sin forskning kommit fram till atta delar som identifierar en problemldsande
samarbetskultur: problemlésning, respekt, ldrande, tillmétesgdende, motas som personer,
frdga forst, tolerans och fordndringsvilja. Samtliga faktorer handlar om forvéntningar hos en
medarbetare och hur denne kommer att bli bemétt i olika situationer. Dirav dr samtliga
ovanstiende faktorer bidragande till en problemldsande samarbetskultur och kommer direfter
frimja radsla for eventuella hinder och pa sé sétt hjdlpa gruppen att ta sig an problem (Jordan,

2015).

Vidare beskriver Karin Lindgren tillsammans med Thomas Jordan (2008) i sin metodstudie
VAtt framja en robust samarbetskultur- ett projekt for att utveckla konstruktiva
konflikthanteringssystem” om tre viktiga faktorer som visas i modellen nedan. Dessa faktorer
ar ndgot som bidrar till att sdvil forebygga som hantera konflikter och kommer sdledes leda
till en mer vélfungerande grupp och organisation med en problemldsande samarbetskultur

(Lindgren & Jordan, 2008).



Strategi for en robust samarbetskultur
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Figur 1
Bildkdlla: Modell fran Lindgren och Jordans (2008) metodstudie “A#¢ frimja en robust

samarbetskultur- ett projekt for att utveckla konstruktiva konflikthanteringssystem”.

Bildtext: Strategin syftar till att belysa tre faser i processen for att forebygga konflikter men

ocksd hur det gar att arbeta for att hantera konflikter om det landar i sista fasen.

Tidig problemlosning- belyser vikten av en l6sningsorienterad kultur, att sdvil medarbetare
som chef vet vart hen ska vénda sig vid eventuella meningsskiljaktigheter. Det krdvs ockséd en

medvetenhet och tydlighet i ledarskapet samt bra kommunikation mellan parterna (Lindgren

& Jordan, 2008).

Avslut genom ensidigt beslut- detta steg belyser vikten av uttalad befogenhet och legitim
makt, det maste finnas en formaga hos ledaren att ta ensidigt beslut och avsluta den

uppstédende konflikten (Lindgren & Jordan, 2008).

Konflikthantering- Organisationen ska ha tydliga strukturer och tillvigagangssitt for att
hantera den uppstédende konflikten. Detta for att samtliga parter ska fa stod och den

information som behdvs for att 16sa situationen och ga vidare (Lindgren & Jordan, 2008).



3.5 Prestera 1 grupp

Négot som tidigare forskning visar pd dr hur grupper presterar bittre én ensam individ, att
individen blir mer effektiv 1 sitt arbete nédr denne arbetar 1 grupp och har andra i sin nérhet
(Sjevold, 2008). Det uppstar social facilitering- individen far en forhojd prestation i andras
nédrvaro. Dock &r kvalitén 1 arbetet inte alltid ndgot som tas hdnsyn till i det sammanhanget
(ibid). ”Aven om minniskor som utforde enkla uppgifter tillsammans ofta producerade mer
an nér de arbetade ensamma, visade det sig att kvaliteten ofta var simre pa det som de
producerade” (Sjevold, 2008:23). Samtidigt belyser Sjovold hur gruppen tenderar att prestera
bittre om deras resultat synliggors for andra én om det inte skulle gora det. Hur kan vi da veta

ndr det blir effektivt att arbeta 1 grupp och inte nér det blir s& komplext?

Sjevold (2008) sammanfattar flertal teorier och modeller inom gruppsammanhallning och
komplexiteten det innebér. Efter att han identifierat flertal gemensamma ndmnare och
kompletterande faktorer mellan de olika teorierna landar han i en sammanstilld modell kallad
SPGR-modellen, systematizing the person-group relation. Denna modell synliggor fyra
gruppfunktioner som han menar pa dr nodvéndiga att ha en balans mellan: kontroll, omsorg,
opposition och beroende. Beroende pa balansen mellan dessa funktioner kommer dven
gruppen kunna gé frén tillbakadragande till synergi (Sjovold, 2008). Enligt Sjevold kommer
grupper med balans mellan gruppfunktionerna kunna uppna larande och belysa varje individs
bra sidor. For djupare forstaelse for de olika gruppfunktionerna och dess innebord kommer de

presenteras nedan, bade i figur 2 nedan och i text:

SYNERGI

Kontroll

Opposisjory

TILBAKETREKNING
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Figur 2

Bildkilla: Modell frén Sjovold (2008) ”Teamet: utveckling, effektivitet och fordndring i
grupper.”

Bildtext: Figuren syftar till att belysa hur de olika gruppfunktionerna samspelar i relation till

om gruppen uppndr synergi respektive tillbakadragande.

Omsorg: Denna gruppfunktion innebér god hénsyn, respekt och likvirdig syn pé varandra. |
omsorgsfull kultur fokuseras det mycket pa relationsskapande snarare 4n maluppfyllelse och
medlemmar som befinner sig i en grupp med mycket omsorg kommer forvinta sig en

beskyddande ledare som vill ta hand om sina gruppmedlemmar (Sjevold, 2008).

Beroende: Denna gruppfunktion innebar ett strukturellt, logiskt och problemlésande fokus.
Vilket innebir att studera saker och ting innan resultatet tas fram och gruppen foredrar att
arbeta analytiskt dir disciplin och lojalitet 4r ndgot som ldggs stor vikt vid. Till skillnad frén
omsorg forvéntas ledaren istdllet sékerstilla méluppfyllelse inom denna gruppfunktion

(Sjevold, 2008).

Opposition: En grupp som kénnetecknas av opposition tenderar att behdva ldgga mycket
resurser och tid pa att 16sa diverse meningsskiljaktigheter och potentiella konflikter. Energi
gér vanligtvis till att vara oense om hur saker och ting ska utfoéras och gruppen kommer séllan
fram till en gemensam l0sning dé det inte finns en drivkraft att fora arbetet framét som grupp.
Om gruppen fungerar pé detta sétt kommer ledarens roll innebéra konfliktlosning och
medling mellan de olika parterna dér det forvintas att ledaren ska ta olika partier och ta tag i

situationen (Sjevold, 2008).

Kontroll: Sista gruppfunktionen kénnetecknas av en grupp som fokuserar péa kontroll.
Overraskningar eller pldtsliga utfall ér sillan populirt dd gruppen istillet foredrar ett
gemensamt sitt att se pa malet som &r uttalat och tydligt. Skulle ndgon utifran komma med
andra idéer skulle det uppfattas som stétande och néstintill hotfullt. Ledaren forvintas dérav

vara stark med tydliga mal och riktlinjer som ocksa kan skydda gruppen fran utomstaende

(Sjevold, 2008).
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Vidare beskriver Sjovold att en hallbar och vélfungerande grupp bor innehalla samtliga
ovanstdende gruppfunktioner, detta for att skapa balans 1 gruppens sammanhallning. Det ar till
gruppens fordel om medlemmarna ar flexibla och har lite av alla delar da gruppen genom det
kommer kunna vara mer effektiva och stabila. Existerar den flexibiliteten i gruppen uppnar de
ocksd en hog mognadsnivé och gruppen fokuserar istéllet pd vad de kan skapa tillsammans,
snarare dn vad de kan fi ut av varje uppgift de stélls infor (Sjevold, 2008). Genom detta
tankesétt kommer gruppen ocksa tas sig ndrmre synergi, medan en grupp med lagre

mognadsniva dr narmre stadiet tillbakadragande (ibid). Se figur 3 nedan:

WITHDRAWAL i

Figur 3

Bildkiilla: Modell fran Sjovold (2008) ”Teamet: utveckling, effektivitet och forandring i
grupper.”

Bildtext: Figuren belyser hur samverkan mellan de olika gruppfunktionerna paverkar och tar

gruppen frdn tillbakadragande till synergi.

3.6 Ledarskapets betydelse for arbetsgruppen

Skillnaden pé chef och ledare dr nadgot som inte allt for ofta bendmns da titeln chef ocksé
brukar innebéra ledare i en grupp pé en arbetsplats. Barbro Lennéer Axelsson och Ingela
Thylefors beskriver en tydlig skildring pa de tva olika bendmningarna, dir chef dr den
personen som formellt har ansvaret samt har blivit tilldelad rollen. Medan en ledare &dr den
som har mer inflytande dn andra men formellt séitt nodvandigtvis inte har blivit utsett till
ledare (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005). Likasa gor de skillnad pé formell och informell
ledare, dir den formella ledaren har makt och inflytande savil uppifrdn som underifran,

medan den informella ledaren vixer fram i gruppen och arbetar med gruppens mal och

12



riktning (ibid). Ledar- och chefsrollen kan goras pa flera olika sitt och det finns flertal olika
ledarstilar som kénnetecknar en ledare i gruppen. Lennéer Axelson och Thylefors belyser
bland annat tre olika ledarstilar och effekten det far pa gruppen (Lennéer Axelson &

Thylefors, 2005).

Auktoritdr styrning- denna styrning kdnnetecknas av lite tilltro till arbetsgruppen och ett
behov att hivda sig och stidndigt veta béttre dn andra. Vilket ocksé leder till att medarbetarna 1
storsta sannolikhet kommer anpassa sig och inte viga motsdga da de riskerar att motas med
nagon form av bestraftning. I medgang daremot kan denna styrning uppfattas som
tillmotesgdende och stabil men yttrar sig mer i motgang i form av hivdande (Lennéer Axelson
& Thylefors, 2005). Genom denna styrning uppmuntras inte initiativtagande och
egentidnkande 1 gruppen och kan leda till ett spént och ytligt samarbetsklimat. Gruppen
tenderar att kéinna lattnad nér chefen inte dr pd plats och kan genom till exempel mygel

tillfredsstélla sin arbetssituation (ibid).

Lat-gd-ledaren- innebir till skillnad fran en autoritir chef en ledare som har svart att sétta
granser och kan uppfattas som omotiverad och tenderar att skjuta upp eventuella problem
eller meningsskiljaktigheter. Det blir sdledes motsatsen till en autoritir styrning (Lennéer
Axelson & Thylefors, 2005). Genom denna styrning tenderar gruppen att skimmas over
chefen da hen séllan kommer genomfora eller ta tag i invindningar som kommer frn
gruppen. Likasd brukar denna styrning medfora allt mindre kdmparglod for gruppen utat i
organisationen samt ldmnar allt mer utrymme for informella ledare, vilket ocksa kan skapa
friktion och obalans 1 gruppen. Denna styrning passar saledes béttre 1 en grupp dér det
tillfalligt ska finnas en chefsposition eller om individen som tar den informella rollen inte

kommer kréva erséttning eller uppmirksamhet for sina insatser som egentligen tillhor

chefskapet (ibid).

Demokratiskt/ flexibelt ledarskap- denna typ av styrning har identifierats som den mest
effektiva chefen som tar in och reflekterar 6ver vad gruppen framfor. Samtidigt har den
demokratiska ledaren auktoriteten att sjalvstindigt fatta beslut och ta gruppen framét trots sin
lyhordhet. Respekt for arbetsgruppen, tillit for medarbetare och personlig mognad ér tre

egenskaper som kénnetecknar en demokratisk ledare. Medarbetare vagar ta initiativ, komma
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med invindningar samt utvecklas i genom ansvarstagande och kan ta sitt arbete framat med
hog motivation da denna typ av ledare framjar utveckling (Lennéer Axelson & Thylefors,
2005). Demokratiskt ledarskap later sig formas av gruppen och kan mer fordelaktigt leda en
mogen grupp och séledes hjilpa gruppen att vixa ytterligare. Likasd kommer en mogen och
vilfungerande grupp ldmna utrymme for denna styrning samt kénna tillit och acceptans for

chefskapet (ibid).

Beroende pa bakomliggande faktorer till varfor en individ hamnar i en chefsroll tas olika
styrningstyper till. Att vara ledare for en grupp kréver mer an att individen varit bra pa sitt

tidigare arbete och kan ibland innebéra att individen far testa sig fram i vad som &r lampligast

(Lennéer Axelson & Thylefors, 2005).

3.7 Summering av teori och tidigare forskning

Sammanfattningsvis dr grupputveckling och samarbetskultur ett komplext &mne som kan ses
utifran olika perspektiv. Eftersom det d4r ménniskor och deras beteenden och interaktioner som
studeras sa finns en komplexitet att identifiera ett och samma sétt att se pé alla typer av
grupper och hur de bor arbeta. Ovanstaende teorier belyser dels olika utvecklingsstadium en
grupp tar sig igenom och vad som kénnetecknar olika stadium, dels en grupps olika
identifikationer som slutligen paverkar effektiviteten. Gruppsammanséttningar kréaver ocksa
god problemldsande samarbetskultur for att inte riskera meningsskiljaktigheter som eskalerar
och utvecklas till konflikter. Viktigt blir dérfor att arbeta forebyggande och genom det
utveckla gruppen i ritt riktning. Ansvar ldggs darav pd ledarskapet och det finns dven skilda
ledarskapsstilar och styrningstyper som anses lampligast beroende pa vilken typ av grupp som
ledaren ska ansvara over. Dérav blir det intressant att identifiera vilken typ av styrning som

tillimpas péd undersokt grupp och hur det paverkar gruppen.

Vidare kommer ovanstdende teorier senare tillimpas pa den empiri som framkommit genom
studien. Detta for att kunna belysa vart gruppen stér i utveckling samt vilka gruppfunktioner
om kan identifieras och hur gruppen arbetar med problemldsande samarbetskultur. Vidare
kommer teorin om olika ledarskapsstilar att tillimpas i syfte att kunna belysa vilken typ av

styrning som existerar i gruppen.
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4 Metod

Studien utgdr fran en kvalitativ metod dér sju stycken semistrukturerade djupintervjuer har
utforts. Bryman (2011) beskriver hur den kvalitativa forskningsmetoden bidrar till djupare
forstaelse och mojlighet till observation och iakttagande snarare &n kvantitativ metod och
dérav anses den vara lamplig for denna studie. Trost (2010) forklarar d&ven hur den kvalitativa
metoden fokuserar till att se pa egenskaper som enheter istéllet for en variabel som till
exempel kon, alder eller manniska som enhet. Férdelen med den kvalitativa metoden blir
saledes att metoden hjélper till att forsta diverse reaktioner, handlingsmonster och méinniskors
satt att interagera med varandra. Metoden frédmjar en djupare och bredare forstielse nér
forskaren vill undersdka en upplevelse, till skillnad fran kvantitativ metod som istéllet lampas
om forskaren vill fokusera till frekvenser eller veta varfor nagot &r pa ett eller annat sitt som
slutligen resulterar i en ensidig hypotes (Trost, 2010). Eftersom studien syftar till att uppna
djupare forstielse och undersoka en grupps samarbetskultur och gruppen upplevda paverkan

av ledarskapet blir det darfor hogst relevant att utga fran en kvalitativ metod.

4.1 Urval

Urvalet paborjades med att en arbetsplats kontaktades inom bemanningsbranschen via mail
genom en nyckelperson for att fa tillgéng till ritt intervjupersoner till studien, urvalet ar
saledes ett malstyrt urval, vilket i sin natur dr strategiskt (Bryman, 2011). Dérefter fick jag
tillgang till en mailadress via kontaktpersonen som i sin tur ledde till en gruppchef for en
arbetsgrupp inom organisationen. En forfragan skickades ut via mail till ansvarig for gruppen
med en kort redogorelse kring studiens syfte, information om anonymisering,
forskningsetiska principer samt hur informationen kommer nyttjas. Vidare skrevs dven en
onskan om sju informanter och en forfragan att fa tillgang till respektive mailadress. Efter
godkinnande av ansvarig for arbetsgruppen skickades ett personligt mail ut till samtliga i
arbetsgruppen. Dérefter bokades intervjutider in med de medarbetare som hade mojlighet att
delta i studien och samma mail innehéallande kort redogorelse av studiens syfte, information
om anonymisering och hur informationen kommer nyttjas samt forskningsetiska principer

skickades ut.
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Totalt deltog sju personer fran teamet i studien bestdende av tre konsultchefer, tre
rekryteringsassistenter samt en assistentchef. Detta urval involverar samtliga roller i
arbetsgruppen forutom ytterst ansvarig for arbetsgruppen, vilket resulterar i ett
helhetsperspektiv och ett bredare synséatt kan uppmérksammas dn om en roll hade fokuserats
till inom arbetsgruppen. Urvalet bestdr av personer som har arbetat pa foretaget mellan sex
manader till tva &r. Anledningen till detta dr for att fa en spridd forstéelse kring upplevelsen
om samarbetskulturen i gruppen och inte bara undersoka de som arbetat dir under kort
respektive lang tid. Vidare dr det fyra stycken informanter som jobbar heltid och tre stycken

deltid dar tva av informanterna d4r man och resten kvinnor.

4.2 Insamling av empiri

Samtliga intervjuer har varit semistrukurerade djupintervjuer och har alla &gt rum pa
organisationens kontor 1 ett av deras motesrum. Bryman (2011) beskriver hur flexibiliteten 1
en semistrukturerad intervjumetodik leder till en informativ intervju som 6ppnar upp
mdjligheten att stilla foljdfragor och saledes fi ut s mycket information som mgjligt. Vidare
leder ocksa direktintervjuer med informanterna till att intervjuaren far mojlighet att observera
och ta in ansiktsuttryck och dvriga intryck (Bryman, 2011). Respektive intervju varade mellan
45-60 minuter och samtliga intervjuer spelades in 1 syfte att kunna gé tillbaka och lyssna pa
vad som sagts men ocksa for att mojliggora fullt ndrvarande 1 intervjun och siledes kunna
finga upp observationer och intryck. Vidare har en intervjuguide tillimpats med dvergripande
teman och materialet som har anvénts under intervjun (se bilaga) dr ett underlag fran Karin
Lindgren och Thomas Jordan som presenteras 1 Att frdmja en robust

samarbetskultur” (2008). Utover bilagan har kompletterande 6ppna fragor adderats for att
fdnga in hela dmnet samt att foljdfragor beroende pd informanternas svar har stéllts for att fa

ut sd mycket som mdjligt av intervjun.

Samtliga intervjuer borjade med att jag introducerade och bekantade mig med informanten.
Direfter beskrevs kortfattat syftet kring studien och varfor jag undersdker dmnet. Vidare
ndmndes dterigen anonymiseringen i studien samt hur informationen kommer att nyttjas. Efter
kortare introduktion startades inspelningen och direfter stilldes en 6ppen fraga kring vad

samarbete betyder for individen. Dérefter stilldes fragor utifran intervjumallen dér jag
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beroende pé svar dven stéllde kompletterande fragor for att ockséd anpassa intervjun utefter
den intervjuade (Trost, 2010). Slutligen rundades intervjun av med mojlighet till reflektion for
informanten. Nir informanten l[&mnat rummet satt jag kvar och gav utrymme for reflektion,

tankar och observationer.

4.3 Analys och tolkning av materialet

Efter genomforande av varje semistrukturerad intervju har transkribering och analys gjorts
utefter en tematisk analys. Vilket syftar till att identifiera teman och betydelser i materialet
som intervjun har givit (Bryman, 2011). Efter intervjuerna skrevs allt material ner ordagrant,
likasa skrevs eventuella skratt, fragor eller pauser ner for att fa sa réttvis tolkning som mojligt.
Nér alla intervjuer var transkriberade paborjades analysen dir jag kodade, kategoriserade och
tematiserade mitt resultat som dérefter kopplades till teoretiska antaganden och perspektiv
(Hartman, 2001). Anledningen till att en tematisk innehallsanalys ansags rimligast for denna
studie var for att mojliggora ett flexibelt och Oppet tillvigagangssitt som leder till en
mdjlighet for forskaren att bredda sina tolkningsmdjligheter och direfter tillimpa teoretiska
ramverk. Istdllet for att innan studien bestdmma teoretiska utgangspunkter och riskera att

eventuellt material uteblir eller missas (Bryman, 2011).

4.4 Forskningsetiska principer

Studien har efterfoljt de forskningsetiska principer som presenteras och forklaras av
Vetenskapsradet (2011) innehallande informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentalitetskravet och nyttjandekravet. Principerna har foljts genom att samtliga
informanter innan sin medverkan har fatt ta del av villkor for studien men ocksa vad de har
for roll 1 studien. Vidare har informanterna fatt information om att det ar okej att inte
medverka utan vidare konsekvenser. Samtliga informanter har valfritt deltagit i studien efter
forfragan pd mail och fick redan 1 sin forfragan om deltagande information om anonymisering
och 1 senare skede att de kommer presenteras med fiktiva namn 1 studien. Slutligen var jag
ocksa tydlig med att forklara informationens dndamal och att det endast kommer anvindas till

studien samt att informanterna far tillgang till studien 1 efterhand.
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4.5 Forskningsdesign

Studien har utgétt fran ett induktivt forhéllningssitt dé studien etablerades utifran en
fragestéllning som formulerades i ett forsta skede, dérefter samlades data in som senare
grundades i redan befintliga teorier for att slutligen landa i ett svar pé fragestillningarna
(Hartman, 2001). Anledningen till att jag valt att arbeta utifran ett induktivt forhallningssétt
och inte utifran ett deduktivt dr dels pa grund av min tidigare kunskap och forstaelse inom
omradet men ocksé da jag fann det problematiskt att finna en ensidig hypotes i resultatet.
Istdllet skiftade fokus till upplevelser och skildringar som i senare skede kan analyseras. Det
deduktiva forhallningssattet utgar istillet fran métbara termer och landar i ensidig hypotes
som slutligen utesluter annan hypotes, vilket gor det 1 stort sitt omgjligt att tillimpa vid en

kvalitativ metod (Hartman, 2001).

4.6 Studiens tillforlitlighet

Inom kvalitativ och kvantitativ forskning anvénds begrepp som palitlighet, giltighet och
Overforbarhet. Syftet med detta &r att studien ska kunna utvérderas i forhallande till den valda
metoden for att i sig kunna bedéma studiens kvalité. Inom forskningsverksamhet
uppmérksammas tva begrepp for att analysera den valda metoden, reliabilitet och validitet.
Bryman (2011) riktar kritik mot dessa begrepp i relation till forskning med kvalitativ karaktar.
Detta eftersom kvalitativ metod inte fokuserar till olika métningar. Istédllet har en rad andra
begrepp uppkommit for att hjilpa forskaren att kunna pévisa studiens troviardighet i form av
dkthet och tillforlitlighet (Bryman 2011). For att uppna tillforlitlighet har till exempel en
intervjuguide tilldimpats for att pa sa sétt inte riskera bias. Vilket dr ett typ av metodfel
eftersom forskaren di grundar svar och forsoker styra svaren utefter tidigare kunskaper.
Vidare har inspelningarna av intervjuerna lyssnats pa flertal gdnger och allt under intervjun

har skrivits ner fOr att inte riskera misstolkningar.

Ytterligare kritiska aspekter som kan belysas 1 studien dr att samtliga informanter har vetskap
om att deras chef dr den som kontaktades i ett forsta skede och kan dérefter ha paverkat
informanterna i viss mén kring vad som dmnas undersokas. Detta forsokte utvikas i storsta
grad genom att informera om de forskningsetiska principerna men ocksa genomgang med

informanterna om dmnet innan intervjun for att inte misstolka det som @mnas undersokas.
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Vidare kan dven en eventuell paverkan av organisationskulturen belysas. Gruppen arbetar pé
ett foretag med stark organisationskultur dir individer med samma personliga egenskaper
rekryteras for att passa in pa foretaget och i kulturen, vilket skulle kunna avspegla en
eventuell fasad i gruppsammanhéllningen. Dock &r detta ndgot som nédvéndigtvis inte
behover stimma in pa befintlig grupp eller ha paverkat informanterna i studien men viktig del

att belysa i relation till resultatet for att uppna tillforlitlighet.
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S Resultatredovisning

Resultatredovisningen kommer inledas med en kortare beskrivning av informanterna dér
pahittade namn kommer skrivas ut. Detta for att ge ldsaren bredare forstaelse samtidigt som
informanterna forblir anonyma. Dérefter kommer resultatet redovisas 1 fem olika teman som
uppkom efter transkriberingen i samband med kodningen. Rubrikerna &r inspirerade fran
Lindgren & Jordans (2008) intervjuguide, men ocksa baserat pa innehéllet och empirin 1
respektive tema. Vidare kommer resultatet varvas med teoretisk tillaimpning, detta for att

skapa en rod trad och forenkla for lasaren att f6lja empirin tillsammans med analys.

5.1 Presentation av informanter
Anna- har tillhort arbetsgruppen 1 snart tre ar och arbetar heltid med en tillsvidareanstéllning i
organisationen. Anna bdrjade i arbetsgruppen som rekryteringsassistent och ar konsultchef

sedan tva ar tillbaka.

Stina- har tillhort arbetsgruppen i sex ménader men tillhdrde innan annan arbetsgrupp inom
organisationen. Sammanlagt har Stina arbetat 1 organisationen i tvd &r och har alltid arbetat

som konsultchef med en tillsvidareanstéllning.

Agnes- arbetar pd deltid och har tillhort arbetsgruppen i drygt tva &r. Hon stottar upp en av de

intervjuade konsultcheferna och har en visstidsanstillning vid behov.

Joakim- dr assistentchef och har tillhort arbetsgruppen i totalt 2 ar men har nyligen blivit
befordrad till assistentchef fran att ha varit rekryteringsassistent. Joakim har nu en

tillsvidareanstillning efter sin visstidsanstillning vid behov.

Johanna - har tillhort arbetsgruppen i ett &r och dr rekryteringsassistent. Hon arbetar flytande
i teamet och dirmed inte dedikerat till en och samma konsultchef. Aven Johanna har en

visstidsanstéllning vid behov.

Karl- Har tillhort arbetsgruppen 1 tre manader och arbetar mot en och samma konsultchef pé

deltid.
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Astrid- har tillhort arbetsgruppen lingst av alla informanter och arbetar heltid som
konsultchef med en tillsvidareanstdllning sedan fyra ar tillbaka. Astrid borjade pa deltid inom

organisationen men da inom annan avdelning.

5.2 Identitet 1 grupp och organisation

Samtliga informanter beskriver en tdt sammanhallning i gruppen, att det alltid gér att vinda
sig till en kollega vid savél besvér som framgang. Likasa umgés flera av medarbetarna pa
fritiden och har skapat en djupare relation utanfor arbetet. Vidare finns det tydliga
formulerade mal och samtliga informanter forstar inneborden av malen for savil organisation,
grupp och individ. Informanterna beskriver hur organisationen har mycket resultatfokus vilket
exemplifieras genom de olika parametrarna de méts pa. Gruppen har bade ett gemensamt mal

men ocksé enskilda mal beroende pd hur linge medarbetaren har arbetat pd foretaget.

Vi mits ju pa hur vi presterar i arbetet, hur ndjda kunder vi har, hur mycket vi tillsitter och
hur n6jda véra konsulter dr. Detta sitts sedan samman till ett gruppmal som vi tillsammans
ska bryta ner och uppna. Vi gor allt som ett team men som sagt, vi har 4ven egna mal som da

bidrar till team-malet. (Astrid)

Anna beskriver hur det finns olika prioritering kring vilka mél som prioriteras och inte. Alla
fokuserar inte pa samma malbild trots att samtliga konsultchefer méts utefter samma
parametrar. Till skillnad fran rekryteringsassistenterna som foljs upp pé tvd parametrar

beroende pé vilken konsultchef assistenten stottar upp.

Samtliga informanter forklarar fortsdttningsvis hur de upplever att all personal i
organisationen &r stolt 6ver vilket foretag de arbetar pé och trivs att forknippa sig utat med
foretaget. Likasa finns en 6ppenhet kring det mesta 1 organisationen. Det beskrivs som ”hogt 1
tak” dir det ar okej att prata om det mesta, savél privat som arbetsrelaterat. "Man forknippar
sig s& mycket med organisationen att jag till och med gér i forsvar 1 mitt privatliv om ndgon

ifrigasitter ndgot med min organisation” (Joakim).

Ovanstdende empiri kan kopplas till Jordans (2015) forskning om problemldsande
samarbetskultur. Trots de hogt uppsatta malen finns en tydlighet och struktur 1 arbetet.
Individerna vet vad som forvantas av dem och har en tolerans till varandra. De gemensamma

maélet gor ocksa att de &r villiga att ldra av varandra for att komma dit samt motas som
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personer for att generera gruppens basta i maluppfyllelse. Dessa forvéntningar leder direfter
till frimjande av problemldsande samarbetskultur och hjélper gruppen att ta sig an hinder och

bryta ner de mal pa ett bra sitt (Jordan, 2015).

5.3 Strukturer och resurser 1 arbetet

Lindgren och Jordan (2008) beskriver vikten av god struktur och vikten av medvetenhet kring
vart medarbetaren kan vinda sig vid eventuella fragetecken. Genom denna tydlighet och bra
kommunikation mellan parterna i arbetsgruppen och dven utdt i organisationen kan
samarbetet frdmjas och tidig problemldsning uppnas enligt Lindgren & Jordan (2008), vilket
kan kopplas till gruppens sitt att arbeta. Informanterna ar alla ense om att samtliga i
arbetsgruppen ér inforstddda kring vilka mal som ska uppnas och likasa vilket arbetssdtt som
bor anvindas for att nd dessa. Agnes beskriver hur det finns rutiner och mallar pa det flesta
arbetsuppgifterna och likasa telefonsupport kring manga av de arbetsomraden som ingar i
organisationen. Skulle det sdledes vara nadgot som kdnns oklart eller svart, gar det att ringa en

support inom organisationen och fa svar pa fragan.

Gillande arbetsfordelningen i gruppen upplever samtliga informanter att det &r ojamn
arbetsfordelning beroende pé vilken roll individen har i gruppen. Det beskrivs att
konsultcheferna har mest att géra, men ocksa att arbetsbelastningen mellan konsultcheferna
varierar.

Ofta har jag for mycket att gora, lite dvervildigande. Bade for mig men ocksa hur jag

upplever de andras stressniva. Smittas av en del pa grund av den hoga arbetsbelastningen. Da

ar det alltid skont att jag har den relationen jag dndé har till mina kollegor. (Stina)
Vidare ar arbetsbelastningen nagot som dven rekryteringsassistenterna uppmérksammar
beroende pé vilken konsultchef de arbetar mot. Arbetsgruppen brukar dé ta upp den upplevda
arbetsbelastningen och prata om hur de kan arbeta for att hjdlpas at, men ocksa ta upp om

nagon ser sin kollega hantera for mycket 1 sitt arbete. Samtliga informanter beskriver ocksa

hur det finns en tydlig férdelning i ansvar och kring vem som har vilka befogenheter och inte.

Utifran Wheelans (2010) olika grupputvecklingsstadium befinner sig undersokt arbetsgrupp i

stadium fyra som kénnetecknas av arbete och produktivitet. Gruppen har tagit sig forbi ett
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svajigare stadie dir meningsskiljaktigheter kan ta form och har istéllet hittat sina roller, fatt
mojlighet till mer ansvar och framforallt skapat tillit for varandra. Skulle gruppen till exempel
befinna sig i stadium tva samtidigt som de utsitts for hog arbetsbelastning riskeras istéllet
konflikter att uppsta (Wheelan, 2010). Genom de tydliga rutinerna och ansvarsfordelningen
som finns 1 gruppen riskerar gruppen inte i lika hég utstrackning att hamna 1 ett

konfliktstadium (Lindgren & Jordan, 2008).

Eftersom undersokt grupp har tagit sig forbi tidigare stadium och befinner sig i stadium fyra,
kan gruppen ocksa uppné en annan produktivitet och arbeta mer sjdlvgaende med ett stottande
ledarskap istillet for tydliggorande ledarskap (Wheelan, 2010). Dock framkommer det under

intervjuerna att tiden inte alltid récker till som de skulle 6nskat.

Kompetensutveckling, kontinuerliga utbildningar och stdd i arbetet finns absolut. Resursen
som fattas dr dock tiden, den &r svér att &ndra pa. Jobbar cirka tva timmar dver varje vecka.

(Stina)

Samtliga informanter forklarar hur det finns en bra struktur pa arbetsplatsen och hjdlp kring
hur saker och ting ska utforas. Till exempel finns det bra mallar f6r 6verldmningar och tydlig
oversikt om en kollegas arbetsuppgifter behover koordineras vidare for att saledes kunna

hjélpa varandra och bidra till gruppens bésta.

Man vill liksom inte att det ska gé bra for bara mig men ingen annan, da spelar det ingen roll
om det gér bra eftersom vi har ett gemensamt mal som vi alla arbetar for att uppna. Det ar

dérfor sjdlvklart att vi hjdlper varandra. (Karl)

Utifran Sjevolds (2008) modell kring en vilfungerande grupp och dess olika faktorer gar det
baserat pa ovanstdende empiri att identifiera gruppfunktionen beroende. Det ldggs stor vikt
vid lojalitet och struktur i gruppen, vilket gor att de kan stotta varandra men ocksé folja upp
varandras resultat. Genom denna gruppfunktion uppnér gruppen en stottande funktion i form
av medvetenhet och identifiering av for hog arbetsbelastning, da de utan lojalitet,

problemldsning och struktur inte hade kunnat uppna lika hog grad av samarbetskultur.

5.4 Stod och uppskattning

Nagot som ar centralt genom samtliga intervjuer dr nivan av stdd i arbetsgruppen. Det

beskrivs hur det finns mycket stod att fa samt att det rader en hjalpsam kultur dar savil
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medarbetare som gruppchef vill att det ska gé bra for gruppen. Det finns en plattform med
rutiner och dokument f6r de flesta arbetsuppgifter, men ocksa bra stodgrupper runt om i
organisationen. ’Det finns mycket support i organisationen som bara jobbar med att stodja

inom olika omraden, men ocksa véldigt bra kollegor att bolla med.” (Joakim)

Det finns bra utrustning och samtliga informanter upplever att de har allt som behovs for att
utfora sitt arbete. Nagot som didremot tas upp av fital informanter r ljudnivén pa
arbetsplatsen. Musik &dr ofta ndgot som dr pa samtidigt som det &r ett Sppet kontorslandskap
och saledes risk for hogre ljudnivd. ”Om man tycker det blir for stokigt har vi dock tysta delar
dér det maste vara tyst, men ocksa rum som alltid gar att boka om man vill vara

ifred” (Astrid).

Klimatet och kulturen i arbetsgruppen beskrivs som dppet och samtliga forklarar att de kdnner
sig bekvima med hela gruppen. Vidare forklarar informanterna att det 14ggs mycket fokus pa
just organisationskultur och samhdrighetskidnslan 1 sdvil organisation som arbetsgrupp. Till
exempel ar det ofta prisutdelningar, utndmningar for diverse mal som medarbetare kan ha
uppnatt, men ocksa om ndgon har hjilpt sin kollega. Genom detta arbetssitt sprids ocksé god
stdmning pa arbetsplatsen och gruppen kan upprétthélla god stimning dven med hogre

arbetsbelastning.

Gruppen fokuserar mycket pé relationsskapande och visar omtanke till varandra for att uppna
en bra arbetsmiljo. Utifrédn Sjevolds (2008) modell gar det saledes att dven identifiera
gruppfunktionen omsorg, eftersom de visar god hiansyn gentemot varandra och arbetar for att

alla 1 gruppen ska mé bra pa arbetet.

5.5 Relationer och kultur

Genom samtliga intervjuer beskrivs ett Oppet samarbetsklimat med en hjélpande instéllning
till varandra. Informanterna forklarar en hog lojalitet gentemot varandra och en vilvilja att det
ska gé bra for hela arbetsgruppen. ”Det ar alltid roligt att komma till jobbet, jag mar bra av att

arbeta tillsammans med mina kollegor och vet att de alltid stottar mig.” (Astrid)

Gor individen ndgot bra pa arbetsplatsen brukar denne ocksé fa ndgon form av uppskattning

for detta, till exempel genom en applad, ett tacksamhetskort eller liknande. Informanterna
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beskriver hur detta gor att de vill prestera bra och alltid gora sitt yttersta pa jobbet, eftersom
det sedan kommer ge avkastning for dem sjédlva. ”Det racker att mina kollegor ger mig en
kram och sdger att jag dr grym, bara det gor mig sa glad och vill saklart prestera &nnu bittre

nésta dag da.” (Johanna)

Gillande fragor om det finns ndgra metoder for att hantera nér det inte gar bra i
organisationen genomsyrar samtliga svar att det finns flertal riktlinjer att f6lja. Till exempel
finns som tidigare ndmnt diverse supportsystem om nagon medarbetare skulle behova
stottning 1 sina arbetsuppgifter. Det fokuseras ocksa kring det psykosociala miendet och

skulle nagon inte mé bra finns det tydliga riktlinjer att f6lja.

Vi har massor av stottning pé det sittet, om nagon inte skulle méa bra vet vi precis vart vi ska
vénda oss. Racker att jag &r orolig for ndgon sé kan jag séga det till min nérmsta chef och hen

kommer ta tag i det. Viktigt att alla ska orka och ma bra pé jobbet. (Stina)

Samtliga informanter vet siledes vart de ska vdnda sig om det finns antydan till sdvil ohélsa
som meningsskiljaktigheter. Informanterna beskriver ocksé att de arbetar forebyggande
gillande vilmaende och gott samarbete 1 gruppen. Detta gors till exempel genom gruppmaéte
en gang i veckan dér de 1 helgrupp sitter och pratar om utmaningar och framgangar. De har

dven aterkommande team-aktiviteter tillsammans och fridmjar friskvird och tréning.

Utifrén Jordans (2015) forskning kring samarbetskultur inkluderas de étta delarna som han
identifierar for att uppna en problemldsande samarbetskultur. Det vill séiga att gruppen har
respekt for varandra, svil géllande arbetsbelastning som individ. Gruppen besitter ocksa god
problemldsningsformaga genom sitt initiativ och mojlighet att delegera vidare sitt arbete till
savil rekryteringsassistent som annan konsultchef. Verktyg for att frimja problemldsande &r
till exempel de olika supportfunktionerna samt mallarna de har i gruppen for att kunna hjilpa
varandra. Vidare beskrivs en tillmotesgaende kultur dér de lagger stor vikt kring att mdotas
som personer och friga forst istéllet for att kora pa utan medgivande och riskera friktioner i
gruppen. Likasd finns en fordndringsvilja och tolerans i gruppen d4 samtliga informanter vill

arbeta till det battre och beskriver hur det pa arbetsplatsen finns en feedback-kultur.

Nagot vi ofta gor ar att ge varandra feedback, vilket kan vara bade positiv och konstruktiv.

Skulle jag till exempel se hur en kollega gor ndgot som jag kanske vet ett battre sitt att gora sa
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kommer jag sdga det. Saklart hittar man ett bra tillfélle for det. Sedan kan vi ocksa be varandra

folja med pa till exempel méten for att kunna fa feedback vad jag kan gora béttre. (Anna)

5.6 Ledarskap

Chef- och ledarskapet dr av stor betydelse for savil arbetsmiljo som gruppens framgéng, att
resurser, stottning men ocksa ett narvarande finns da ledarrollen &r betydelsefullt for de
anstillda (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005). Ledarskapet i undersokt arbetsgrupp
forknippas med tillit och ansvarstagande utifran informanterna. Samtliga medarbetare
forvintas ta det ansvar de blir tilldelade och skulle ndgot vara otydligt eller utmanande finns

nirmsta chef nira till hands for att hjdlpa medarbetaren att ta sig an utmaningen pa ett bra sitt.

Om jag har ndgot jag vill utvecklas inom séger jag bara det, &ven det &r nagot litet som jag
kanske tycker &r svart. Jag brukar da fa verktyg for att kunna arbeta med det och sedan

utvirdera det. (Karl)

Informanterna beskriver att de har medarbetarsamtal en ging var sjdtte vecka dar de far
mojlighet att prata om bade med- och motgingar i arbetet, vad som ar utmanande och vad de
vill bli battre pa. Likasa anvénds detta tillfdllet att belysa medarbetarnas vilmaende pa
arbetsplatsen och vad som kan forbattras for 6kad trivsel och samarbete i gruppen. Genom
aterkommande avstimningar minimeras risken for att ndgon eller ndgot ska komma 1
skymundan, men ocksa for att eventuella meningsskiljaktigheter eskalerar. ”Jag ar véldigt
glad Over att jag far sitta ner sjadlv med min chef sa ofta, det gor att jag far chansen att prata

om bara mig och vad jag vill prata om.” (Agnes)

Vidare beskriver informanterna en hdg nédrvaro hos chefen i arbetsgruppen, detta beskrivs
bland annat genom att chefen sitter tillsammans med teamet i kontorslandskapet och agerar
bollplank samt &r tillgénglig for fragor och stottning under arbetsdagarna. Vilket tyder pa ett
demokratisk/ flexibelt ledarskap dé chefen tar sig tid att agera stottande samtidigt som det
finns hog respekt for gruppen och tillit att medarbetarna gor som de ska (Lennéer Axelson &
Thylefors, 2005). ”Det dr alltid skont att ha min chef sa ndra, det gor att jag alltid kan fraga

om stdttning om nédgot ar oklart.” (Karl)
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Samtliga intervjuer genomsyrar ocksd en god acceptans for ledarskapet, det finns en respekt
gentemot sdvél chef som kollegor. Ledarskapet 1 gruppen beskrivs ocksa 1 intervjuerna som
reflekterande men &nda styrande. Det vill sdga att ledaren i gruppen brukar lyssna in vad
samtliga har att sdga om situationen i gruppen och i arbetet, ddrefter sker uppf6ljningsmote
med forslag péd l6sningar och chans till feedback. Nagot som framkommer under intervjuerna
ar ocksa hur feedbacken aterigen ar nagot som uppskattas d4ven nir det kommer till
ledarskapet. Det ér inte bara kollegorna som ger varandra feedback utan chefen i gruppen
uppmuntrar ocksa till feedback, hur hen ska ta sig an ledarrollen béttre och fa gruppen att

kénna sig fullstandigt n6jd och trygg.

Vi har ett anonymt verktyg som vi far pa mail dar vi kan utvirdera ledarskapet i varje
arbetsgrupp utover att vi saklart ocksa kan komma med feedback pé varat mote nér vi sitter ner
en och en. Aven om jag upplever att vi kan prata om allt ir det bra att jag kan svara pa anonymt

pa mail om jag skulle tycka ndgot var jobbigt saklart. (Agnes)

Ledarskapet i gruppen verkar saledes ur ett demokratiskt perspektiv, hen lyssnar in vad
medarbetarna har att siga, frimjar utveckling och ger dérefter verktyg for att underlétta
utvecklingen. Vidare finns det samtidigt en legitim makt hos ledaren och samtliga i gruppen
respekterar och lyssnar till de beslut chefen tar nir det krévs beslutsfattande. Vilket bidrar till
en problemlosande samarbetskultur da avslut kan géras genom ensidigt beslut om

meningsskiljaktigheter skulle uppstd (Lindgren & Jordan, 2008).
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6 Diskussion

Informanterna séger sig uppleva en god sammanhéllning och identifierar fordelar i deras sétt
att arbeta och ta sig an eventuella problem. Det finns, sdger informanterna, ett fortroende
mellan kollegor och ledare och det dr acceptabelt att komma med invdndningar utan att det
ska leda till storre friktioner och meningsskiljaktigheter. Detta skulle kunna forklara en
positivitet utifrdn ett arbetsmiljoperspektiv eftersom det inte riskerar att eskalera i lika stor

utstrickning (Lindgren & Jordan, 2008).

Utifrén Sjevold (2008) kan de fyra faktorer han belyser i SPGR-modellen identifieras.
Gruppen har som tidigare ndmnts visat pd bade omsorg och beroende i form av god hinsyn,
respekt samtidigt som de har god struktur och virderar problemlosning. Likasa inkluderar
ledarskapet det som forvéntas i relation till gruppfunktionerna d4 hen dels tar hand om sina
medlemmar, dels arbetar for att sidkerstdlla maluppfyllelse genom till exempel

uppfoljningsmote kring métverktygen de anvénder.

Gillande de tvé aterstdende gruppfunktionerna, kontroll och opposition, ér det fraimst kontroll
som ockséd framkommer 1 studiens empiri. Till exempel har gruppen via sin struktur samt
rutiner ett gemensamt sitt att se pa arbetssittet, manga av arbetsuppgifterna kan redan vara
uttalande hur de smidigast utfors och gruppen har dven ett gemensamt sétt att se pa malet.
Likasa &r gruppen medveten om vilka mal de ska uppnd och hur de ska goéras. Dock
framkommer inte opposition i lika stor utstrackning dé det under intervjuerna inte har

fokuserats kring vad gruppen har tagit sig igenom tidigare utan hur gruppen agerar idag.

Utifrdn empirin kommer gruppen oftast fram till en gemensam l6sning och skulle
meningsskiljaktigheter uppsta l0ser det sig vanligtvis utan ledarens inblandning. Vilket gor att
teorin 1 detta fall inte riktigt stimmer 6verens med empirin d& gruppen édnda kan definieras
som en vilfungerande grupp. Det hade dock varit intressant att ga in ytterligare pa djupet och
se vad som tidigare kan ha paverkat gruppens situation till hur de &r idag. Kanske hade nagon
form av opposition gjort gruppen dnnu mer effektiv och givit gruppen ytterligare
sammanhéllning? Eftersom informanterna inte gér in pa tidigare konflikter utan siger att allt

fungerar bra pa grund av tydligheten, strukturen, lojaliteten och ledarskapet i gruppen.
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Utifrdn Wheelans (2010) teori om grupputveckling befinner sig gruppen som tidigare ndmnt i
stadium fyra, vilket ocksa innebér en allt mer sammansvetsad grupp som har allt stérre ansvar
och soker sjdlva upp hjélp vid behov. Dock ér det viktigt att gruppen inte glommer bort hur de
ska arbeta med tidig problemldsning och 6ppen dialog nédr samarbetskulturen stédrks. Detta
eftersom de kan ndmna till exempel den hoga arbetsbelastningen som kommer till och frin.
Om gruppen kan arbeta med god kommunikation och belysa eventuellt missngje eller oro
riskeras inte gruppmedlemmarna i samma utstriackning att utsittas for negativa utfall av
arbetsbelastningen, utan kan med kontroll och hjélp vid behov ta sig igenom situationen.
Vidare ar det ocksa viktigt att ledaren i1 gruppen bibehaller ett observerande ledarskap och kan
stotta vid behov for att forebygga eventuella meningsskiljaktigheter eller friktioner dé en
sammansvetsad grupp kan tas foregivet och forvéntas 16sa problem som uppstér pd egen

hand.

Ytterligare faktorer som upplevs leda till den sammanhallna gruppen ér dven det hoga
fortroendet och medvetandet 1 gruppen. Kommunikationen &r aterigen ett starkt verktyg som
gruppen har och kan pé det séttet &ven arbeta pa ett konstruktivt sitt med till exempel sin
feedback-kultur. Vilket ldgger ett ansvar pa bade individen men ocksa ledaren att
uppmédrksamma om nagon feedback inte kénns réttvis, viktigt dr dd det tas upp direkt och inte

eskalerar 1 form av upplevd orittvisa eller liknande.

Vidare har en hog mognadsniva identifierats 1 gruppen och samtliga kénner sig bekvima med
varandra utifran intervjuerna. Detta leder ocksa till att gruppen tar sig ndrmre det Sjovold
(2008) kallar synergi, snarare an att vara narmre tillbakadragande. Trots gruppen syn pa det
radande samarbetet och bekvamligheten med varandra &r det viktigt att de fortsétter
kommunicera och anvinda savél konstruktiv som positiv feedback. Vidare kan det ocksa vara
aktuellt att delegera arbetsuppgifter redan i tidigt skede d& verktygen finns, detta for att

minska risken for Gverbelastning i arbetsborda.
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7 Slutsatser

Nedan kommer det som presenterats under resultatredovisningen och diskussionen
sammanstéllas varvat med de tva fragestillningarna som presenterades inledningsvis 1

studien.
Vilka faktorer anser medarbetarna vara viktigast for en god samarbetskultur?

Utifrén studien kan slutsatsen dras att medarbetarna anser kommunikation, 6ppenhet och
respekt som hogt virderat. De uppger att de arbetar mycket med feedback och anser att hela
gruppen arbetar som ett lag. Vid flertal tillfallen framkommer det hur det inte spelar nagon
roll om det gér bra pé individniva, om det inte leder till framgéng for hela gruppen. Vidare ar
ytterligare faktorer som spelar roll fér den goda samarbetskulturen deras struktur och goda
problemldsning. Genom detta gar det att utldsa att gruppmedlemmarna far kontroll Gver sitt
arbete och vet vad de kan gora om nagot inte gar ratt till. Utifran intervjuerna framkommer
ocksa omsorg for varandra och det finns stédndigt en medvetenhet och vilja att samtliga i

gruppen ska ma bra.

Hur anser medarbetarna att ledarskapet paverkar samarbetskulturen och gruppens

sammanhdllning?

Ledarskapet i gruppen agerar snarare tjinande dn auktoritirt. Resultatet visar att det finns hog
tillit till gruppen och chefen ger mycket utrymme och ansvar till samtliga medlemmar. Utifrdn
intervjuerna framkommer det att ledarskapet framjar stindig utveckling, till exempel genom
feedback-kulturen som ocksa leder till att de uppmérksammas vid framgang. Vidare paverkar
ocksa ledarskapet samarbetskulturen da de pa rutinbasis uppmérksammar eventuella risker
som kan komma att orsaka meningsskiljaktigheter. Detta tillsammans med den demokratiska
styrningen gor att chefen trots den mogna gruppen kan frimja utveckling pa savil individ-

och gruppniva vilket slutligen ger ledaren acceptans och respekt fran hela gruppen.
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7.1 Forslag pé vidare forskning

Det hade varit av stort intresse att undersoka ledarskapets syn pa samarbetskultur och hur
maluppsittningen kan involveras och pdverka utvecklingen. Allt oftare 4r fokuseras tidigare
forskning pa medarbetares syn och hur de upplever ledarskapet och gruppen som stort. Vidare
hade det varit intressant att undersoka hur ledarskapet anvédnder sig av kulturell styrning och

hur eventuella normer 1 en grupp kan brytas utan att forstora samarbetskulturen.
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8 Bilagor
8.1 Intervjufragor
* Vad betyder bra samarbetsklimat {6r dig?

« Ar gruppens dvergripande mal och funktion i samhillet klart formulerade, entydiga och
oomstridda?

* Finns det meningsskiljaktigheter kring vilka virden och kvalitetskriterier som ska vara
vigledande gruppen?

« Ar personalen stolt ver sin organisation?
* Finns det aspekter av gruppen som man inte kan prata 6ppet om?
* Finns det oldsta tvister om vilka konkreta mal som ska uppnas?

* Finns det meningsskiljaktigheter om vilka metoder/arbetssétt man ska anvénda for att nd
malen? Finns det vél fungerande metoder att koordinera medarbetares eller gruppens arbete
sa att alla 1 rimlig grad stridvar efter samma mal med d&ndamaélsenliga metoder?

* Fungerar arbetsfordelningen mellan olika enheter och personer val?
« Ar fordelningen av ansvar och befogenheter klar och tydlig?
« Ar arbetsbelastningen rimlig?

» Har personalen tillgang till de resurser (t.ex. tid) och den kompetens de behdver for att
kunna skota sina arbetsuppgifter vil?

* Finns det vil fungerande rutiner och procedurer for att ta hand om de arbetsuppgifter och
problem som forekommer?

o Ar den fysiska arbetsmiljén rimlig?
 Hur fungerar informationskanalerna mellan gruppmedlemmarna?

* Finns det vil fungerande metoder for att hantera situationer dér personer inte lever upp till
de rimliga krav man kan stélla pa deras arbetsinsatser?

* Hur dr samarbetsklimatet, stimningen?
* Hur hanteras samarbetsproblem och konflikter?

* Finns det osunda informella roller bland personalen och mellan enheter? Finns det en rimlig
grad av tolerans for egenheter och olikheter?

* Har cheferna vilja och formaga att ta ansvar for sin ledarroll vad géller psykosociala
forhallanden?
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o Ar chefernas ledarstilar adekvata?

* Har cheferna de kompetenser (sévil inom sitt sakomrade som méanskliga) de behdver for att
fylla sin ledarroll?

* Finns det acceptans bland personalen for ledarskapet? (Lindgren & Jordan, 2008)
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