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1. Inledning

Malsattningen med kursen management &r enligt kursbeskrivningen att utveckla en
helhetssyn pa foretag samt ledning och styrning av foretag. Denna helhetssyn har
utvecklats genom utforandet av ett projektarbete samt genom deltagande vid 6vriga
kursmoment. Vart projektarbete ar relevant ur ett managementperspektiv, da det
behandlar typiska ledningsfragestallningar. Syftet med rapporten &r att lyfta fram vara
viktigaste insikter och lardomar fran terminen.

1.1 Management

1.1.1 Kursen

Malsattningen med kursen management ar enligt kursbeskrivningen att utveckla en
helhetssyn pa foretag samt ledning och styrning av foretag. Avsikten &r att
studenterna ska fa insikt i managementaspekter genom praktiskt arbete och genom
aktivt deltagande vid olika kursmoment. Marton, Hountsell och Entwistle (2000)
menar att det inte &r I0sningar i sig som dr intressanta, utan snarare de processer som
genomgas for att komma fram till I6sningarna. | rapporten beskriver vi hur dessa
processer sag ut for oss samt redogor for och analyserar de lardomar som vi fatt
under kursens gang.

Larandet och upplagget pa kursen Management skiljer sig fran traditionella kurser da
det &r mer verklighetsforankrat. Istéllet for att arbeta med fOreldsningar, case och
tentor, dgnades storre delen av kursen at att arbeta med ett projektuppdrag pa ett
foretag. Vi anser att det varit nyttigt och intressant att fa komma ut pa ett foretag och
praktisera det vi lart oss under ett antal ar. En typ av larande som det lades stor vikt
vid under denna kurs dr larandet om sig sjdlv som individ och som teammedlem.
Larandet skedde fortlopande under projektarbetet, men &ven under Ovriga
kursmoment. Ovriga kursmoment bestod av internat, bokprojekt samt ett par
forelasningar. Sammanlagt arrangerades fyra stycken internat under kursen. Alla
kursdeltagare ansvarade for arrangemanget av ett internat samt deltog vid resterande
tre internat. Internaten hade olika teman dar saval praktiska som teorietiska inslag
ingick. Bokprojektet var en individuell skriftlig uppgift. Kursdeltagarna tilldelades en
bok for att analysera och recensera denna. Genom studier av kurslitteratur och annan
litteratur tillagnade vi oss aven teorier inom management for att fa ett ramverk till
vart arbete.

1.1.2 Management

Management &r ett begrepp som harstammar ifran de latinska orden manus (hand)
samt agera (handla). Begreppet ar inte latt att definiera da begreppets innebord och
tillampning ar oséker. (Karlof & Helin Lévingsson, 2003). Vid ett par tillfallen under
kursens gang diskuterades begreppet management i klassen, for att forsoka na klarhet



i betydelsen. Sammanfattningsvis kan om dessa diskussioner sigas att det rader
osdkerhet angaende management som begrepp. Karlof et. al. (2003) definierar
management som handlingen eller sdttet att hantera och kontrollera. Detta innebér
att management skulle kunna ses som ett element i alla organisationer som ska ledas,
styras och utvecklas. Den organisatoriska komplexiteten har, menar Karlof et. al.
(2003), oOkat i dagens organisationer. Detta som en foljd av ett 6kat decentraliserat
ansvar, samt okad automatisering av arbetsrutiner. Behovet av management-
kompetens har darmed kommit att bli allt storre i olika typer av affarsverksamheter.

1.1.3 Projektarbetet

Vi utforde under kursen ett projektarbete pa Nordea i Malmo. Detta projektuppdrag
ar relevant ur ett managementperspektiv, da det behandlar typiska
ledningsfragestallningar. | arbetet togs hansyn till bade interna ledningsfragor sasom
organisationsstruktur, personal, intern konkurrens, intern kommunikation,
strategifragor och beloningssystem samt till externa faktorer sasom konkurrens och
kundonskemal. Projektarbetet beskrivs senare i rapporten da detta bidrog till var
utveckling av en helhetssyn pa ledning och styrning av foretag.

1.2 Syfte

Syftet med rapporten &r att lyfta fram vara viktigaste insikter och lardomar fran
terminen. Malsattningen var att dessa skulle vara applicerbara pa ledning och styrning
av foretag. Insikterna och lardomarna fick vi under projektarbetets gang, under de
fyra internaten, under handledningstillfallen samt 6vriga kursmoment. Vi har under
tiden som 16pt sedan kursen startade utvecklats bade som individer och som team
samt utvecklat en storre forstaelse for hur management kan utovas i en verksamhet.
Det ar denna utvecklingsprocess som vi i det foljande beskriver.

1.3 Disposition

Efter denna inledning ges i kapitel tva en kortfattad beskrivning av projektet pa
Nordea. Vi beskriver i detta inledande kapitel vilken typ av foretag Nordea &r samt
ger en beskrivning av det banksegment vi arbetade med inom Private Banking.
Vidare beskriver vi vilka resurser vi varit behjélpta av under projektarbetet. Vi
beskriver handledarens och uppdragsgivarens roller samt de materiella och
immateriella resurser vi hade tillgang till under projektarbetet.

Vi ger i det tredje kapitlet en bild av hur var arbetsprocess sett ut och vad den
innehallit. Processen beskrivs indelad i tre faser: planering och struktur,
materialinsamling och bearbetning samt avrapportering och kunskapsspridning.

I det fjarde kapitlet definierar vi vad ett team &r samt forklarar vilka olika typer av
team som finns. Vi beskriver vilken teamtyp vi utgjordes av samt hur vi utvecklades.



Vi ger dven en inblick i teamets prestation och samhorighet paverkades samt
diskuterar de personlighetstester som genomforts under terminen.

| det femte kapitlet behandlar vi vara sex viktigaste managementlardomar fran
kursen. Vi knyter i dessa samman erfarenheter, observationer och lardomar fran
teamprocessen och fran projektarbetet.

Det sjatte kapitlet beskriver vi managementlardomarna ur ett vidare perspektiv. Véra
tankar kring management diskuteras samt hur de forandrades under kursens gang. Vi
analyserar dven hur vara managementlardomar praktiskt kan anvandas av en ledare i
ett foretag samt hur de kan te sig i olika organisationer, branscher och konjunkturer.



2. Fallféretag och resurser

Nordea &r idag den storsta finansiella koncernen i Norden och har totalt 270 kontor i
Sverige. Projektarbetet pa Nordea behandlade Private Banking- enheten i Sverige.
Private Banking dr ett relativt sjalvstandigt segment inom Nordea som erbjuder
formogenhetsforvaltning at kapitalstarka kunder. Resurser som vi hade till var hjalp
under arbetet var handledaren pa Ekonomihdgskolan, uppdragsgivaren pa Nordea
samt materiella och immateriella resurser. En bristande materiella resurs var tillgang
till datorer pa kontoret.

2.1 Nordea Private Banking

Nordea har sitt ursprung i Nordbanken, vilken i sin tur & en sammanslagning av
flera provinsbanker. Under december 2001 bildades Nordeakoncernern. Detta var en
sammanslagning av fyra nordiska banker: Merita Nordbanken, Unibank, och
Christiania Bank och Kreditkasse, fran vardera Finland, Sverige, Danmark och
Norge. Sedan sammanslagningen 2001 skots all verksamhet i koncernen under
varumarket Nordea. Nordea &r idag den storsta finansiella koncernen i Norden och
har totalt 270 kontor i Sverige. (www.nordea.se). Bank branschen &r konservativ och
produktutbudet snarlikt bland samtliga aktGrer pa marknaden. Det héander inte
mycket i branschen, delvis beroende pa att kunderna ar forhallandevis trogna sin
bank. Inom Private Banking kan dock branschen s&gas vara mer dynamisk.
Utvecklingen har under de senaste tva aren skett fortare an tidigare som en foljd av
att flera nya aktorer har uppkommit inom segmentet. Den 6kade konkurrensen har
hos flera aktorer pa marknaden medfort forandringar i utbudet av tjanster. (Ola,
2004-10-06)

Under 1998 startade Nordea verksamheten Private Banking. Nordea Private Banking
vander sig till kunder med en placeringsbar formdgenhet som uppgar till minst tva
miljoner kronor och som har ett behov av kvalificerad férmdgenhetsradgivning.
Kunder i Nordea Private Banking far en personlig placeringsradgivare som har
kompetens om bland annat finansiella marknader, placeringsinstrument, skatter och
familjejuridik. Arsavgiften for tjansten ar 5000 kronor for privatpersoner. ldag
erbjuder Nordea Private Banking kontor pa 19 orter i Sverige. Nordea Sverige &r
uppbyggd som en matrisorganisation kring ett antal regionbanker, med en
regionbankschef som ansvarig for respektive regionbank. Pa en annan niva finns
chefer for respektive affarsomrade. Private Banking i Syd har exempelvis bade en
regionbankschef och en hogsta chef inom segmentet. (Ola, 2004-10-06).

Under arbetets gang kom vi fram till att det inte finns nagon enhetlig och klar
definition av Private Banking pa marknaden. Aktorerna pa marknaden &r oense om
vad begreppet innebér och vad som ska innefattas i erbjudandet. Gemensamt for de



aktorer som omfattades av vart projektarbete &r att de erbjuder forvaltning av kapital
samt radgivning for kunder med ett storre placeringsbart kapital. Stodjande
funktioner sdsom skatteradgivning, juridiska fragor och forsakringsfragor ar vanliga
inslag, men erbjuds inte av alla aktorer. Karakteristiskt for tjansten &r bland flertalet
aktorer &r att fa ett helhetsgrepp om kunden for att kunna anpassa olika tjanster efter
kundens forutsattningar.

”Alla storbankerna, men dven mindre banker och fondkommissiondrer satsar idag
pa Private Banking. Vissa har startat sarskilda enheter for sin Private Banking
verksamhet, andra har lagt in det i sin normala verksamhet. En del valjer att
erbjuda kunden ett helhetskoncept medan andra, som inte kan konkurrera pa den
arenan, istallet fokuserar pa farre kunder och négra vél utvalda produkter och
tjanster.” (Dagens Industri Bilaga, sid. 3, 2004)

2.2 Resurspersoner

For att ha regelbunden kontakt med var handledare pa Ekonomihdgskolan, Heléne
Tjarnemo, kommunicerade vi varje veckoslut via e-mail. Detta ansag vi var ett bra
arbetssatt, da hon kunde folja var arbetsgang och darmed komma med kontinuerlig
feedback. Den feedback vi fick hjélpte oss att arbeta pa ratt spar. Den syn vi har pa
var handledares roll stimmer Gverens med vad Briner et. al. (2001) benamner som en
mentor. Detta dr en person som befinner sig i mitten och som 6nskar se positiva
resultat av projektet inom ramen for avsatt tid, men han eller hon &r inte ansvarig for
projektets direkta utférande. Han menar att det &r viktigt att mentorn ges insikt i
arbetet for att denne ska kunna vara till hjalp under arbetets gang.

Under ett av internaten diskuterades hur handledaren som resurs bést kan anvéndas
for att teamet skulle kunna fa ut s3 mycket som majligt av kontakten. Vi anser att
Tjarnemo fungerade som ett bollplank for vart team. Hon bidrog med idéer och
forslag pa intressanta uppslag samt gav oss positiv och negativ feedback pa vart
arbete och dess struktur.

Kontakten med uppdragsgivaren pa Nordea, Arne, skedde via inbokade moten, E-
mail samt via uppdragsgivarens sekreterare, Susanne. Syftet med kontakten var att
sakerstilla att den bana vi arbetade pa motsvarade vara och Ekonomihdgskolans krav
samtidigt som den tillfredsstallde Nordeas Onskemal. Var uppfattning &r att
uppdragsgivaren medvetet valde att inte paverkad genomforandet av projektet i
nagon storre utstrackning, detta for att undvika att resultatet pa nagot vis vinklades i
nagon riktning. Vi forsokte att vara 6ppna mot uppdragsgivaren och visa pa vilket
satt vi arbetade. Malet var hela tiden att fa hans fortroende och stod i arbetet. Briner
et. al. (2001) menar att fortroende skapas genom att ett projektteam tidigt diskuterar
med sin uppdragsgivare vad denne beddmer ett tilltankt projekt ska innehélla. Vi
inledde med anledning av detta tidigt en diskussion med var uppdragsgivare kring
vilka forvantningar han hade. Det uppkom bland annat att han ansag det viktigt att vi
kom med konkreta forslag pa forandringar inom verksamheten.



Arne ombesorjde sa att vi fick kontakt med viktiga nyckelpersoner inom
organisationen och darmed tillhandahéll oss med relevant information. Vi fick i ett
tidig skede tillgang till Nordeas intranat, nagot som vi ser som ett ansvarsgivande
som bygger pa fortroende. Vi anser sammanfattningsvis, som tidigare namnts, att vi
lyckades skapa ett fortroende mellan oss och uppdragsgivaren pa ett tidigt stadium.
Detta gav oss goda forutsattningar att arbeta sjalvstandigt, samtidigt som vi kénde att
vi ville leva upp till det fortroende vi givits for att overtraffa de forvantningar som
fanns.

2.3 Materiella och immateriella resurser

For att genomfora projektet kravdes saval materiella som immateriella resurser. Var
uppdragsgivare forsag oss med materiella resurser i form av ett kontor, en dator samt
reseersattning for de resor vi behévde genomfdéra. Dessa resurser har pa olika satt
bidragit till att vi kunnat astadkomma goda resultat. En bristande materiell resurs har
dock varit datorer. Vi bad om att fa fler datorer, men blev endast tilldelade en da det
inte fanns fler tillgdngliga i huset. Véra egna bérbara datorer kunde inte anvandas pa
ett tillfredsstéllande sdtt da vi inte fick dverféra material mellan dem och den
Internetanslutna stationara datorn. Med fler internetanslutna datorer ar vi 6vertygade
om att vi hade kunnat arbeta effektivare. Vi forsokte I6sa problemet genom att
utnyttja bortresta medarbetares kontor, men detta var inte mojligt alla dagar.

Den immateriella resurs som var av storst vikt for projektarbetet var tillgangen till
internt material om Private Banking samt mdjligheter att kontakta dem vi dnskade
inom Nordea for att fa information. Dessa resurser fick vi tillgang till efter att ha
slutit ett sekretessavtal med Nordea.
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3. Arbetsprocess i tre faser

Var arbetsprocess kan indelas i tre block (se figur 1 nedan). Processen inleddes med
en fas som vi valde att kalla planering och struktur. Under denna fas, vilken vi
arbetade i fyra veckor, satte vi upp en struktur for det kommande arbetet. Nésta fas
kallade vi materialinsamling och bearbetning. Detta var den I&ngsta fasen, den upptog
sex veckor av arbetsprocessen. Vi genomforde intervjuer, samlade in data samt
strukturerade och analyserade materialet. Den sista fasen, avrapportering och
kunskapsspridning, upptog tre veckor och innebar utformning av en projektrapport,
framtagning av en powerpointpresentation samt genomftrandet av tre presentationer
inom Nordea.

Planering Materialinsamling Avrapportering
och struktur och bearbetning ch kunskapsspridning
V.39 -v. 42 V.43 -v. 48 v.49 —v. 51

Figur 1: Arbetsprocessen

3.1 Fas 1. Planering och struktur

3.1.1 Att finna en struktur

Enligt Briner et. al. (2001) ar forberedelserna infor ett projektarbete mycket viktiga
for att ett bra resultat ska uppnas. Vi har under studietiden vid Lunds Universitet
insett vikten av att ha en klar och utarbetad struktur for att na effektivitet och
flexibilitet. Att finna en bra struktur ar darmed nagot som vi i vart team lade stor vikt
vid. Vi planerade i denna fas hur arbetet skulle laggas upp och vilka faktorer som var
viktiga att studera. | denna fas forsokte vi &ven begransa oss for att projektet skulle
bli av hanterbar omfattning, exempelvis genom att planera en praktiskt genomférbar
metod. Vi gjorde upp en sa detaljerad tidsplan som majligt for att kunna arbeta pa ett
effektivt sitt, denna utgick fran tidsramen i modellen ovan.

Inledningsvis tilldelades vi en kort beskrivning fran Nordea 6ver vad projektet i stora
drag skulle handla om. Ett utdrag ur denna beskrivning féljer nedan:

"1 en 6kad konkurrens galler det att hitta ratt med produkt- och prisstruktur, samt
forstd kundernas behov. Hur skall man som aktor styra i denna situation? Hur
behaller man resp. rekryterar man nya kunder? Vilka kunder lockas av vad och hur
stor ar flyttbenégenheten?”
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Det var positivt att Nordea verkade ha en fragestallning som de var genuint
intresserade av att vi skulle arbeta med. Att vi i inledningsskedet fick veta vad
uppdragsgivaren ville fa ut av projektet, ledde till en tidig uppstart av projektet.

Efter ett forsta mote med uppdragsgivaren hade vi en klar bild 6ver vad
uppdragsgivaren onskade. | ett senare skede nar vi var mer insatta i &mnet tyckte vi
daremot att arbetet var alltfor utstakat. Uppdragsgivaren uppgav exempelvis att han
som metod oOnskade kvalitativa djupintervjuer med kunder som anvander sig av
Private Banking samt att han énskade att vi skulle behandla de flesta aktdrer som
erbjuder Private Banking i Sverige och dven ett par utlandska aktorer. Vi 6nskade
mer fria tyglar att sjdlva lagga upp projektarbetet. Vi kom Overens med
uppdragsgivaren om att vi skulle arbeta fram ett forslag till upplagg och darefter
presentera detta for uppdragsgivaren. Vid det andra motet med uppdragsgivaren
presenterade vi vart forslag till upplagg. Det var framst tre saker vi ville andra pa i

upplagget:

1. Vi ville intervjua medarbetare pa olika orter i Sverige istallet for enbart i
Malmd. Detta for att vi ville minska risken att bli fargade av ett kontors syn
pa Private Banking.

2. | kundstudien ville vi tilligga formdgna personer som inte var kunder inom
Nordea och som inte anvénde sig av Private Banking. | avsnitt 2.3.3 ges
anledningen till att vi ville inkludera dven denna grupp.

3. Vi Onskade éven att istéllet for att ytligt studera en méngd aktorer, ldgga
fokus pa ett mindre antal for att kunna studera dem mer djupgéaende.

Uppdragsgivaren tyckte att vart upplagg var bra och ansag att Nordeas 6nskemal
kunde bli uppfyllda med var metod. Vi fick en kansla av att han uppskattade att vi
tankte till och andrade i det forslag som han haft. Sammanfattningsvis kan sdgas att
vi formade fragestallningen och darmed projektet till att passa det som vi ansag
intressant att fokusera pa med bakgrund i Nordeas onskemal. Uppdragsgivaren gav
oss fortroende att framdéver fritt arbeta med projektet.

3.1.2 Overgripande om Vvar struktur
Vi formulerade foljande fragestalining att arbeta utifran:

Hur ska Nordea som aktdr inom Private Banking utveckla
sitt koncept for att bli bést inom segmentet i Sverige?

Med denna fragestéllning forsokte vi finna saval interna som externa faktorer som
Nordea kunde utveckla for att bli mer konkurrenskraftiga pa marknaden.
Fragestallningen &r bred, detta for att halla dorrarna 6ppna for olika faktorer som
kunde vara av vikt.
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En organisation som anpassar sin verksamhet efter bade kunders 6nskemal och
konkurrenters agerande arbetar marknadsorienterat (se figur 2 nedan). For att bli
framgangsrik pa marknaden anser vi att ett marknadsorienterat arbetssitt &r
efterstrdvansvart. Den shabba utvecklingen inom Private Banking, vilken tidigare
namnts, motiverar omvarldsbevakning, inte minst utifran konkurrenter och kunder.
Omvarldsbevakning behandlades under det tredje internatet och innebar bevakning
av omvarlden for att upptacka samt reagera pa svarigheter och problem i tid.

Kundcentrerat
Nej Ja

IS

= Produkt- Kund-
% Nej orienterat orienterat
S

§ Konkurrent- Marknads-
5 Ja orienterat orienterat
=

o

2

Figur 2: Strategiska synsatt
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3.2 Fas 2: Materialinsamling och bearbetning

Vid materialinsamling anvande vi oss av tre delmoment:

1. Intervjuer med radgivare och personer i ledande befattningar inom Private
Banking Nordea i Malmo, Helsingborg, Goteborg, Stockholm och
Helsingfors.

2. Intervjuer med de sju storsta aktGrerna pa den svenska marknaden.

3. Intervjuer med kunder som har minst en miljon kronor i placerbart kapital.
Grénsen sattes lagt da det var svart att fa tag i kunder. Genom att satta
gransen pa en miljon kronor okade antalet personer som kunde omfattas av
studien.

For att fa mer information om Private Banking inom Nordea samt for att fa uppslag
infor vart fortsatta projekt genomfdrde vi pa ett tidigt stadium intervjuer med
radgivare inom Private Banking. Dessa genomférdes i Malmo, Helsingborg,
Goteborg, och Stockholm. Utdver detta intervjuades Arne (regionbankschef), Ola
(chef Private Banking Syd), Inga-Lill (chef Private Banking Sverige), Jonas (fore detta
konceptansvarig Sverige) samt Taina (konceptansvarig Norden).

Genom att anvanda konkurrentanalys kan Nordea pa ett strategiskt satt positionera
sig gentemot konkurrenter samt na fordelar i forhandlingar med potentiella kunder.
Den Okade konkurrensen pa Private Banking- marknaden motiverade oss till
genomférandet av konkurrentanalys. Denna innefattade i ett forsta steg identifiering
av de viktigaste aktorerna. Dérefter analyserade vi aktdrernas produktutbud,
marknadsandelar, viktiga kundgrupper, kort- och langsiktiga strategier, finansiella
styrkor med mera. Intervjuer genomfordes med radgivare samt chefer for Private
Banking- enheterna hos de sju aktdrerna, dessa ansag vi utgjorde det storsta hoten
mot Nordea Private Banking. Vardera intervju uppgick till cirka 90 minuter.
Sammanlagt omfattades sju aktorer pa den Svenska Private Banking- marknaden av
studien: Avanza, Carnegie, FoOreningssparbanken, Hagstromer & Qviberg,
Handelsbanken, Kaupthing Bank och SEB. Nar vi kontaktade akttrerna, beréttade
vi att Nordea initierat projektet, men att samtliga aktorer skulle fa ta del av det
material som skapats efter det att samtliga intervjuer genomforts. Materialet fran
konkurrentintervjuerna sammanstélldes i en rapport som mailades till aktérerna.

Kundanalys genomfordes da Nordea genom detta kan se till kundernas 6nskemal
och kan kundanpassa sitt erbjudande. For att fa en bild av vad kunder ansag om
Private Banking och hur stort intresset for tjansten var, arbetade vi utifran tre
kundgrupper. Vi ringde upp kunder, med minst en miljon i placerbart kapital, for att
se vad de ansdg om tjansten. Kunder fann vi dels i taxeringskalendern, dels blev vi
tilldelade kunder av Nordea. Sammanlagt genomférdes 18 stycken kundintervjuer,
med sex kunder i vardera grupp. For att na sa hog validitet som mojligt beréttade vi
inte inledningsvis att Nordea var initiativtagare till projektet. Detta forklarade vi
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istallet under slutskedet av intervjuerna. Validiteten stod saledes hér i konflikt med
etiska aspekter. Vi bedomde dock att den etiska aspekten inte var nagot storre
problem. Kunderna reagerade inte pa att vi namnde Nordea forst i slutskedet. Detta
tror vi kan ha berott pa att vi i inledningsskedet poangterade att vi var studenter.
Nedan presenteras de kundgrupper som vi valde att fokusera pa, samt en motivering
till valet av dessa:

1. Kunder inom Nordea Private Banking. Fran dessa kunder fick vi
information om hur de ansag att tjansten fungerade och vad som var bra
respektive daligt med erbjudandet. Dessa kunder blev vi tilldelade av Nordea
Private Banking.

2. Kunder som har haft Nordea Private Banking men sagt upp tjansten
samt kunder som tackat nej till tjinsten. Denna kundgrupp gav 0ss
information om vad Nordea kunde ha gjort annorlunda for att tillfredsstélla
dem.

3. Formogna personer som inte anvander tjansten Private Banking. Den
tredje kundgruppen var intressant da den utgors av personer som kan vara
intresserade av Nordea Private Banking i framtiden. Av dessa personer fick vi
information om vad som skulle kunna fa dem att valja Private Banking.
Personerna identifierades med hjalp av taxeringskalendern samt via bekanta.

Projektets omfattning upplevdes av teamet som stressande de inledande veckorna, da
vi fokuserade pa manga olika aspekter av arbetet. Det blev latt rorigt pa kontoret och
vi pratade i mun pa varandra. Denna situation ledde till att vi omarbetade strukturen
for arbetet. FOr att minska belastningen grupperade vi oss tva och tva som
huvudansvariga for olika delprojekt: kundanalys respektive konkurrentanalys. Genast
minskade oron i teamet och vi kunde fokusera pd mindre ansvarsomraden. Det
delmoment som innefattade intervjuer med radgivare och personer i ledande
befattningar inom Private Banking Nordea genomfordes i olika formationer. Négra
intervjuer genomférdes av hela teamet, andra parvis alternativt individuellt.

Vi anvande bandspelare under intervjuerna for att inte missa viktig information. Som
ett forsta steg under analysen skrev vi rent materialet i Word. Darefter skrev vi ut
fyra exemplar av samtliga medarbetar-, kund- samt konkurrentintervjuer. Var och en
av oss fick déarefter i uppgift att individuellt strukturera materialet och markera de
delar som ansags vara viktigast ur varje intervju. Vi valde att lata alla i gruppen gora
detta arbete for att minska risken att missa vasentlig information. Efter detta moment
diskuterades samtliga forslag och kommentarer for att fa fram de viktigaste
budskapen ur intervjuerna. Tillaggs- eller uppfoljningsfragor stélldes &ven till
konkurrenter och medarbetare inom Nordea for att komplettera oklarheter och
ofullstandigheter. Denna fas var den som krdvde mest kreativitet och analytiskt
tdnkande.
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3.3 Fas 3: Avrapportering och kunskapsspriadning

En projektrapport sammanstélldes utifrdn det material som samlades in. Denna
rapport &r en intern foretagsrapport och i den finns konkret information om
dagslaget, bade avseende kunder och konkurrenter. Ett antal atgardsforslag finns
dven presenterade i rapporten, dessa pekar pa vad vi anser att Nordea bor gora for
att utveckla sitt koncept. Vi utarbetade i denna fas dven en powerpointpresentation.

Under internaten diskuterades att kunskapsutveckling &r viktig for ett foretags
utveckling. Det &r dock inte tillrdckligt att endast skapa och utveckla kunskap. For att
kunna anvanda sig av kunskapen maste den ocksa spridas till berorda parter i
organisationen. Det finns ofta vardefull kunskap i en organisation som dr isolerad
inom avdelningar eller pa olika geografiska platser (von Krogh et. al., 2000). Var
uppgift var att inte enbart skapa kunskap om Private Banking, utan att dven pa ett
effektivt satt sprida denna till berdrda parter i organisationen.

Presentationen bestod i huvudsak av en konkurrent- respektive kundanalys samt en
framstallning av vara atgardsforslag. Vi genomforde tre presentationer. De forsta tva
presentationerna tog vardera 90 minuter inklusive diskussion. Den tredje
presentationen fick vi endast halften sa mycket tid, vilket diskuteras nedan under
punkt 3. Att vi genomforde tre presentationer for personer pa olika nivaer inom
Nordea, bidrog till effektiv kunskapsspridning materialet. Det ar rimligt att anta att
sannolikheten for att materialet kommer till anvdndning och sprids vidare i
organisationen Okar nar den fors fram pa olika nivaer i organisationen. Det var bra
att vi fick genomfora sa manga som tre presentationer, men framforallt var det av
vikt att ratt personer deltog under vara presentationer. Alla de personer som har
befogenheter att genomfdéra foradndringar deltog under minst en presentation.
Samtliga ahorare fick ta del av presentationen dels genom att de fick var sin CD-skiva
med projektrapporten samt powerpointpresentationen alternativt ett mail med
samma innehall.

1. Den forsta avrapporteringen skedde i Stockholm for Private Bankings
ledningsgrupp i Sverige. Med pa denna presentation fanns bland annat
chefen for Private Banking i Sverige, cheferna for de olika Private Banking-
regionerna, fore detta konceptansvarig for Private Banking i Sverige samt ett
femtontal andra chefer for olika segment inom Nordea. Infér presentationen
var vi forvantansfulla och lite nervosa. Det var tydligt att fanns ett intresse
for vad vi skulle framfora. De stallde mycket fragor och var aktiva under hela
presentationen. Detta var nyttigt for oss da det forberedde oss vél infor
kommande presentationer. Vid presentationen av atgardsforlagen markte vi
ahorarna ville diskutera dessa och det var uppenbart att flertalet var mycket
intresserade av hur vi tdnkt oss de forslag vi presenterade. Den forsta
presentationen starkte vart sjalvfortroende, vi visste nu att det vi framforde
var bra.
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2. Den andra presentationen hoélls i Malmo for medarbetare inom Private
Banking i Region Syd samt chefen for Region Syd (Ola). Denna
presentation var mer avslappnad och stamningen var gemytlig. Det mérktes
att medarbetarna dagligen arbetar med de fragor vi behandlade. Under
presentationen uppmanade Ola sina medarbetare att kommentera det vi
framforde. Han var man om att fa ta del av sina medarbetares asikter. Detta
var nyttigt aven for oss da vi indirekt fick ta del av deras syn pa sitt och vart
arbete. Att en ledare visar intresse for medarbetarna och for en 6ppen dialog
med dessa tycker vi visar att ledaren bryr sig om sina medarbetare. Detta &r
en egenskap som Kkarakteriserar en bra ledare enligt Briner et. al. (2001) samt
Gellerman, S W (1995). Efter presentationen fick vi mycket positiv respons
fran flertalet medarbetare. Denna respons var nastan mer gladjande an den vi
fick under den forsta presentationen, da det var roligt att hora att de som
arbetar med Private Banking pa en mer konkret niva trodde pa véra
atgardsforslag.

3. Den tredje presentationen hoélls i Malmé for den hdgsta ledningen
inom Nordea, bestdende av framst alla regionbankscheferna. Den
hogsta ledningen arbetar inte specifikt med Private Banking, utan snarare
med strategisk utveckling av banken i stort. De &r darfor inte fullt lika insatta
i detaljerna i verksamheten. Vi fick dagen innan presentationen veta att vi
endast fick 45 minuter till vart forfogande for presentationen, vilket skapade
stress i teamet. Vi arbetade om presentationen for att anpassa den efter de
fornyade forhallandena. Nar vi vdl kom in i konferensrummet framfordes
dock 6nskemal om att fa hora hela den ursprungliga presentationen. Detta
resulterade i att vi fick skynda oss igenom presentationen, vilket vi inte ansag
vara optimalt. Det fanns inte mycket tid for fragor, men aven har markte vi
ett stort intresse for atgardsforslagen. Efter presentationen fick vi hora att
ahorarna varit mycket néjda och Gverraskade dver vad vi dstadkommit. En
sarskilt gladjande kommentar var att nésta grupp studenter som kommer till
Nordea, latt kan sétta igang att arbeta med annu storre resurser an vi fick
tillgang till. Detta da ledningen nu fatt stort fortroende for vad studenter kan
uppna pa kort tid.

Ett par dagar efter presentationerna pratade vi med var uppdragsgivare som var
mycket positivt installd till vad vi astadkommit. Han berattade att de redan borjat
arbeta med ett par av atgardsforslagen. Den feedback vi fick var saledes Gver all
forvantan. Det var gladjande att Nordea tog oss pa stort allvar. Vi ska i slutet av
januari i ar ha ett moéte med var uppdragsgivare for att géra en uppfoljning av vart
projekt. Vi kommer édven att hallas uppdaterade med hur vara forslag implementerats
i organisationen.

Att Private Banking &r uppbyggt kring en matrisorganisation misstdnker vi kan
innebéra problem vid implementering av forandringar, da de maste passera pa tva
olika nivaer. En styrka med denna struktur kan daremot vara att endast de
forandringar som ar varda att satsa pa kommer att passera. Att vi genomforde
presentationen for personer i ledande befattning pa bada nivaer. Detta tror vi kan
bidra till att atgardsforslagen far genomslagskraft.
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4. Projektteamet

Vi definierar vart team som rollkompletterande: en teammedlems prestationer
paverkade och kompletterade de andras. Ett team som stravar efter effektivitet och
samhorighet kommer enligt FR1O- teorin att genomga ett antal faser. Vi anser att vi
gick igenom alla faserna, men att vi &ven tidvis rort oss tillbaks till en tidigare fas.
Teamet kan i flera avseenden ses som ett hdgpresterande team. Det finns dock
faktorer som vi skulle kunna arbeta med for att bli ett mer hogpresterade team.
Personlighetstester har genomforts, vilka 6kade var sjalvinsikt samt insikt om brister i
teamet. En karaktdr, i form av analytiska och logiska egenskaper, visade sig vara
nagot bristande i teamet. Tre teammedlemmar &r enligt testet konfliktradda.

4.1 Definition av team

Skillnaden mellan ett team och en grupp &r att ett team arbetar malinriktat, integrerat,
engagerat och bestar av medlemmar med kompletterande kompetenser. En grupp
behodver inte nodvéandigtvis uppfylla dessa funktioner. (Lind & Skérvad, 1998).
Katzenbach (1998) menar vidare att ett team dr ett mindre antal personer med
kompletterande formagor som &r engagerade av gemensamma syften, prestationsmal
och arbetssatt och som utvecklar ett 6msesidigt ansvarstagande for detta. Vi anser att
vi arbetade malinriktat och integrerat med kompletterande kompetenser (exempelvis
har vi delvis olika studiebakgrunder samt varierande erfarenheter fran arbetsliv och
utlandsvistelser). Darfor valde vi att bendmna oss team.

Lind & Skarvad (1998) menar pa att man kan skilja pa tre olika sorters team baserat
pa hur verksamheten ar organiserad:

1. Rollkompletterande team. Det klassiska teamarbetet, en teammedlems
prestationer paverkar och kompletterar de andras. Arbetsuppgifterna utfors
parallellt och &r 6msesidigt relaterade till och beroende av varandra.

2. Rollintegrerade team. Aven har utfors arbetsuppgifterna parallellt, men
mestadels oberoende av varandra. Specialiseringsgraden av arbetsuppgifterna
ar hog och teammedlemmarnas prestationer paverkar normalt inte de andras
mer dn fOr den slutgiltiga produkten.

3. Rolldifferentierade team. Det rolldifferentierade teamet skiljer sig
ytterligare fran de Ovriga tva genom att arbetsuppgifterna sker sekventiellt.
Nér den enes arbetsuppgift & klar tar den andres vid. Har liksom for
rollintegrerade team dr specialiseringsgraden hdg.

Vi definierar vart team som rollkompletterande. Det arbete som utfordes individuellt
foljdes upp av ovriga teammedlemmar, detta fOr att inte forlora helhetssynen Over
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projektet. Lind & Skérvad (1998) menar att for att ett samarbete ska fungera, ar det
av vikt att personlighetstyperna kompletterar varandra. Olika personlighetstyper har
varierande satt att angripa problem, vilket ar gynnsamt for projektet. FOr att utréna
vilka personlighetstyper vi representerar i teamet genomforde vi personlighetstester.
Det visade sig att teamet i viss man har kompletterande egenskaper, brister finns
dock. Resultaten av personlighetstesterna presenteras under avsnitt 4.5
(personlighetstester).

4.2 Profekttyp

Briner et. al. (2001) exemplifierar tre olika projekttyper; fasta, 6ppna samt tillfalliga
projekt.

1. Det fasta projektet forutsatter en hog tydlighet ifraga om det véntade
resultatet samt en tydlig struktur och formalitet. For att genomfora projektet
krdvs att medlemmarna i projektteamen dr vana att hantera den typ av
problem som projektet innebdr. Det fasta projektet innefattar ett team dér
rollerna &r klart definierade, bland annat bor det finnas en utsedd
projektledare.

2. Det 6ppna projektet har daremot pa en lag tydlighet bade géllande forvantat
resultat samt projektets struktur. Arbetet forutsatter ingen storre kunskap om
hur denna typ av projekt ska genomforas, istéllet sker det 6ppna projektet till
stor del pa en experimenterande basis.

3. Mellan dessa tva projekttyper, placerar Briner et. al. det tillfalliga projektet.
Det ar under denna projekttyp vi bést kan placera in vart projekt. I
projektarbetet hade vi inledningsvis inte helt klart for oss vilka krav som
fanns pa oss eller vad vi ville uppna, men detta blev efter projektets gang
alltmer tydligt. Vi hade inledningsvis inte nagra klara roller eller nagon
struktur for hur arbetet skulle genomforas, vilket &ven ar karaktaristiskt for
ett tillfalligt projekt. Istéllet byggde vi under arbetets gang upp en struktur
som vi ansag lamplig for att uppna goda resultat och tilldelade oss outtalat
olika roller inom teamet. Dessa roller var inte fasta, utan kunde variera
beroende pa arbetsuppgift. Vi ansag oss ha brist pa kunskap om hur denna
typ av projekt skulle genomforas, da arbetsformen var ny for oss. Nytt var
bland annat utformning av en rapport som mer liknade en konsultrapport &n
en vetenskaplig rapport samt att det var upp till oss sjalva att strukturera upp
en langre arbetsprocess. Nagot som skiljde vart projekt fran det tillfalliga, ar i
fraga om projektledaren. Vi utsag ingen projektledare inom vart team, utan
pa denna punkt kan vart projekt snarare betraktas som ett Oppet projekt dar
ingen formell ledare &r utsedd. Den person som atog sig en viss deluppgift,
tog ledningen déver denna.
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4.3 Teamets utveckling (FRIO)

Teamet utvecklades under projektarbetets gang. \Vart satt att samarbeta fungerade pa
olika sitt under olika faser. Denna utveckling diskuterar vi nedan utifran FRIO-
teorinl. Teorin beskriver fyra fraser som ett team gar igenom under sin utveckling.
(Lindblom & Wisén, 1997).

1. Det forsta stadiet som ett team under utveckling genomgar ar tillhérandefasen.
Har ar de olika teammedlemarnas tillhGrighet i teamet det vésentliga. Fragor som “ar
jag accepterad?” och “accepterar jag de 6vriga?” ar vanligt uppkommande. | denna
fas berattade vi om oss sjalva och diskuterade vara individuella styrkor respektive
svagheter. Utvecklingen mot en sammanhallen grupp dér alla var accepterade tog inte
nagon langre tid. Denna process kan ha underléttats av att tva teammedlemmar redan
kande varandra privat. Under det forsta internatet fick vi mojlighet att umgés under
mer sociala former, vilket ocksa paskyndade denna process.

2. Rolls6kningsfasen intrader nar ett team fatt en uppgift som kréaver att individerna
i teamet intar olika roller. Fasen kénnetecknas av att férdelning av ansvar sker och att
medlemmarna pa olika satt forsoker styra teamet. | denna fas ar det vanligt att
konflikter inom teamet uppstar. Ett effektivt team maste kunna hantera konflikter
utan att alltfor mycket energi gar at. Vi borjade efter ett par veckor ge varandra
konstruktiv feedback, savél positiv som negativ. Kommunikationen i teamet blev
mer 6ppen, vilket ar karaktaristiskt for tillhorandefasen. Dock uppstod det inga
storre konflikter inom teamet. Detta berodde sannolikt pa de personlighetstyper som
finns representerade i teamet. Detta diskuteras narmre under avsnitt 4.5
(personlighetstyper).

3. Idyllfasen karakteriseras av "vi-kansla”, eufori och brist pa kritiskt granskande. Vi
kan inte urskilja en viss tidpunkt da teamet befann sig i denna fas. Det kan daremot
sdgas att vi hade de dagar da vi befann oss i denna fas. Brist pa kritisk granskning
infoll oftast under de dagar da vi varit trotta eller stressade. “Vi-kanslan™ starktes nar
det gick extra bra for oss.

4. Den fjarde fasen &r samhorighetsfasen. Fasen kdnnetecknas av att dppna och fria
diskussioner kan foras, vilket tidigt var fallet tidigt i vart team. Vi diskuterade 6ppet
om varandras idéer och ésikter, vilket gjorde att vi kom fram till gemensamma
|6sningar. Alla i teamet var 6verens om att problemen skulle foras upp till ytan. Ett
par ganger diskuterade vi saker som nagon var missnojd med. Vi kan dock inte med
sakerhet séga att vi arbetade oss fram till denna fas for att stanna i den. Under den
vecka da vi genomforde vara presentationer hade vi en stark teamkénsla. Denna blev
forstarkt av pressen att prestera bra som team samt av att alla stéllde upp for
varandra.

Ett team som strdvar efter effektivitet och samhorighet kommer enligt FR1O- teorin
att genomga samtliga dessa faser. Som kritik till den teori som beskrivits ovan vill vi

! Fundamental Interpersonal Relationship Orientation, utarbetad av Will Schultz.
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framfora att vi inte anser att ett team som hamnat i en viss fas, sdkert &r dar for att
stanna. Vi &r Overtygade om att en hdndelse som skakar om teamet, eller
forutsattningarna under vilka teamet arbetar, pa nytt kan flytta teamet exempelvis
fran samhorighetsfasen till tillnérandefasen eller rollsokningsfasen. Exempel pa
dylika handelser skulle kunna vara en inre konflikt eller att uppgiftens natur andras.

4.4 Prestation och samhdrighet i teamet

4.4.1 Prestation i teamet
Vart team kan i flera avseenden ses som ett hogpresterande team. Under det

forsta

internatet presenterade Jan-Erik Rendahl? vad som kénnetecknar ett

hogpresterande team. Nedan redogor vi kortfattat for de kdnnetecken som enligt
Rendahl karakteriserar ett hogpresterande team. Dessa diskuteras dven utifran
teamet.

1.

Utmaning - Teamets problem maste upplevas som en utmaning att ta sig
an. Manniskor har ett behov av att ge utlopp for sin kreativitet, fa tillfalle
att 16sa problem, anvanda sin pahittighet samt forverkliga sig sjalva. Ett
problem som inte gar att losa av endast en individ & den perfekta
uppgiften for ett team. | vart team stod det helt klart att projektarbetet var
en gemensam utmaning och det var en utmaning som vi inte kunde utféra
individuellt, atminstone inte inom utsatt tidsram.

Olikheter - Olika synsétt och tydliga roller i teamet &r ett starkt plus. For
att effektivisera ett projekt, kan personliga kartlaggningar goras pa ett tidigt
stadium med hjélp av personlighetstester. Under vara ar som studenter har
vi upplevt att team som ar sammansatta av individer med olika bakgrund
tenderar att generera battre resultat, da dessa kan berika teamet med olika
synsatt. Teamen indelades av kursansvarig larare. En férdel med att team
satts samman av en utomstaende person kan vara bra for att undvika att
personer som redan k&nner varandra och har mycket gemensamt, hamnar i
samma team. Den framsta nackdelen anser vi vara att det tar langre tid att
starta upp ett samarbete nér ett team socialt maste starta fran noll. Det
finns &ven risker att nagon eller nagra teammedlemmar inte trivs ihop
vilket kan leda till att arbetet i teamet stérs. Som namnts pa foregaende
sida, kande tva personer i teamet varandra sedan tidigare. 1 Gvrigt fanns
inga tidigare kontakter mellan teammedlemmarna. Sett ur ett vidare
perspektiv tvingas manniskor i olika sammanhang att arbeta tillsammans i
formationer som de inte sjalva styr Over. Ute i arbetslivet dr detta
exempelvis vanligt. Att inte arbeta med samma ménniskor om och om igen
anser vi ar utvecklande bade for individen och for ett foretag.

2 Jan-Erik Rendahl arbetar idag som adjungerad professor i ergonomi aerosolteknologi vid Lunds
Tekniska Hogskola, Lunds Universitet. Han har stor erfarenhet av arbete med motivation av

manniskor.
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3. Ledarskap i varje situation - | varje situation maste en ledare vara utsedd
for att teamet ska kunna prestera sa bra och effektivt som majligt. Vi utsag
inte nagot direkt ledare i vart team, daremot var vi vid olika tidpunkter
ansvariga for olika delprojekt. Om teamet skulle arbeta tillsammans under
en langre period, exempelvis om arbetet skulle fortsatta &ven under
varterminen, hade vi formodligen utsett ledare eller chefer for olika
ansvarsomraden for att effektivisera arbetet. Detta hade varit lattare att
genomfora nu an det var for ett par manader sedan da vi idag kanner
varandra val.

4. Processkunskap — Denna typ av kunskap behandlar vad som hander i ett
team i olika situationer samt vad paverkar teamet. Det ar viktigt att ha
kannedom om teamets utveckling i olika faser. Processkunskap &r nagot
som vi anser utvecklas allt eftersom ett team arbetar ihop. Pa denna punkt
kan vi tanka oss att vi i vart team &r relativt svaga da vi endast arbetat
tillsammans under ett par manader. Allt eftersom projektarbetet fortskred
blev vi dock battre pa att hantera var processkunskap da var kinnedom om
oss sjalva och varandra Okade. De personlighetstester (vilka beskrivs i
avsnitt 4.5) som genomforts under kursen, hjalpte oss dven pa denna
punkt.

Samuelsson, L A red (2004), menar att manniskors prestation paverkas av saval inre
som yttre faktorer och att detta ar viktigt att ha i atanke nér en ledare ska motivera
medarbetare att utfora ett sa bra arbete som majligt. Under vart projektarbete
paverkades var prestation av saval inre som yttre faktorer. Exempel pa inre faktorer
var den utmaning som projektet innebar samt den sociala pressen att prestera inom
teamet. Exempel pa en yttre faktor som motiverade oss var att leverera ett bra
resultat till Nordea.

4.4.2 Samhorighet i teamet

Vart projektteam tillkom for att verkstalla en viss uppgift. Jern et. al. (1995) menar att
team som satts samman for att fullgéra en specifik uppgift ofta inte kan férse sina
medlemmar med nagon permanent samhorighetskdansla. Vi hade under
projektarbetets gang en kansla av samhdrighet och gemenskap kring vart projekt. |
och med att vi tilloringade en stor del av var tid tillsammans, larde vi kanna varandra
vél. Daremot visste vi hela tiden att det var fraga om en tidsbegransad samhorighet,
atminstone i den form den da existerade. Detta kan vi tanka oss ledde till att vi inte
alltid tog upp alla problem till ytan. Om vi hade vetat att vi skulle arbeta tillsammans i
exempelvis fem ar framover, hade vi sannolikt satsat mer pa gemensamma aktiviteter
och lagt storre vikt vid att forsta varandra.

”Det &r viktigt att alla i gruppen ar helt med i bilden och kénner sig trygga. Genom
att de forstar den totala bilden kan de medverka till att den gemensamma uppgiften

blir en framgang”
- Bergsstigaren Chris Bonington ur Briner et. al., sid 76
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Allt eftersom projektet fortsked, blev vi ett allt mer sammansvetsat team. Man skulle
kunna likna oss vid vad Bauman (1992) bendmner en ingrupp. Bauman menar att en
ingrupp inte kan finnas utan en utgrupp. Utgruppen utgdrs av den motsats som
ingruppen har till sig sjalv och som den behover foér sin identitet, sin
sammanhallning, for sin inre solidaritet och kansloméssiga trygghet. Da vi anser att
vart projektteam utgjordes av en ingrupp, sa kan 6vriga klassen och de projektteam
dvriga studenter ingick i ses som vara utgrupper.

4.5 Personlighetstester

Att genomfdra personlighetstester och kritiskt diskutera dessa &ar ett satt att lara
kanna sig sjalv. Var erfarenhet ar att denna typ av tester aven &r vanligt
forekommande under rekryteringsprocesser. Vi genomforde under terminens gang
en rad tester for att fa battre insikt om vara egna och varandras personlighetsprofiler.
Testerna bidrog till att vi fick insikter om hur vi & som individer, och hur vi
fungerade som ett sammansatt team. Vi presenterar nedan de personlighetstester som
vi genomforde under kursens gang samt hur de kan appliceras pa vart projektarbete.

4.5.1 Personlig kartlaggning (Belbin)

Belbins personliga kartlaggning (Belbin, 1993) ar tankt att anvandas i team for att 10sa
eventuella rollkonflikter. Varje karaktar eller personlighetstyp har sina starka
respektive svaga sidor. Belbin poédngterar att det ar viktigt att inte arbeta bort en
individs svaga sidor, da dessa sidor maste finnas dar for att de starka ska kunna
komma fram. Vi anser att det ar viktigt att kédnna till sina svaga sidor, men vi ar inte
Overtygade om att dessa inte ska arbetas bort.

Vi genomférde under det forsta internatet denna personliga kartlaggning. Den var
avsedd att hjalpa oss finna vara respektive roller inom teamet, och darmed underlitta
den inledande rollsdkningsprocessen inom teamet. Vi kom till insikt om vilka roller
vi inom teamet var bast lampade for, samtidigt som vi blev varse vilka véra starka
respektive svaga sidor var inom teamet. Detta test gav oss mojlighet att lattare ge
varandra feedback, da vart agerade ofta kunde forklaras utifran vara personligheter.
Genom att veta vilka roller som vi var bast lampade for, kunde vi aven pa ett
effektivt sitt fordela arbetsuppgifter inom vart team.

Tre teammedlemmar visade sig besitta forméga att skapa teamkaénsla, social formaga
och kommunikativ forméaga. Den fjarde teammedlemmen visade sig besitta
egenskaper sasom organisationsformaga, driv och malinriktning. Dessa resultat
stdmmer vél Overens med resultaten i RAT, vilka diskuteras i nasta avsnitt.

4.5.2 Relationship Awareness Theory (RAT)

Vi genomforde under det tredje internatet ett personlighetstest som bygger pa en
teori av Elias Porter (Relationship Awareness Theory, RAT). Den som utfor testet
ska fa okad sjalvinsikt, och darmed na en okad forstaelse for sitt agerande i olika
situationer. Teorin delar in personer i tre olika roller. Att agera som en S:t Bernhard
innebar enligt den videofilm som visades pa internatet en stravan att uppna harmoni
med andra och se till att andra har det bra. Att agera som ett lejon innebdr en stravan
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att vara rak och styra upp aktiviteter. Att agera som en uggla innebér en stravan att
arbeta sjalvstandigt, eftertdanksamt och logiskt.

De egenskaper som karakteriserar tre medlemmar i vart team &r egenskaper sa som
omhéndertagande, lojalitet och osjélvstandighet (S:t Bernhard) i en situation dar de
kanner att de mar bra. Nér daremot en stressande situation uppkommer intar en av
dessa tre individer egenskaper sa som rivalitet, kimparvilja, dominans och rastloshet
(lejon). De andra tva ar kvar i rollen som en S:it Bernhards hund. Den fjarde
teammedlemmen agerar som ett lejon i en situation dar hon har kontroll dver
situationen och dessa egenskaper kvarstar aven i situationer av stress.

I teamet har vi med bakgrund av Belbins test samt RAT konstaterat att tre
teammedlemmar &r relativt lika och besitter egenskaper sdsom samarbetsformaga,
kommunikativ férmaga och social forméaga. Risken med att for manga individer
besitter egenskaper som omhéndertagande, lojalitet och osjalvstdndighet &r att ett
klimat karakteriserat av konfliktradsla och samspel i teamet uppstar samt en risk att
Onskan att ha ett bra klimat i teamet blir 6verordnat uppgiften. For att undvika detta
ar det viktigt att ha insikt i problematiken. Vi anser att detta inte var ett problem som
storde vart projektarbete i ndgon namnvard bemarkelse. Vi anser dock att det skulle
ha kunnat blir ett stérre problem om vi hade st6tt pa allvarligare motséattningar. Detta
da vi ar 6vertygade om att en konflikt ibland maste tas upp till ytan for att ett team
ska kunna arbeta vidare pa ett effektivt satt.

Vi upplevde alla fyra att utfallet av testet passade in pa vara personligheter, da vi
Overvdagde vilka starka respektive svaga sidor det fanns bakom varje karaktar. Genom
att vi genomforde testet kom vi till insikt med att en karaktar, i form av analytiska
och logiska egenskaper (uggla), ar nagot bristande i vart team. Denna lardom bidrog
till att vi alla i teamet till viss del forsokte fylla denna roll for att skapa ett sa komplett
team som mojligt. Det handlade exempelvis om att vi arbetade for att bromsa var
framfart ibland, da stannade vi upp i processen for att analysera om att vi var pa ratt
vég. Vissa dagar gick nagon i teamet ivdg och satte sig ensam i ett eget kontor for att
spana och analysera vart arbete.
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5. Vara viktigaste managementlardomar

I sex managementlardomar lyfter vi fram vara viktigaste lardomar fran terminen
Managementlardomarna har utarbetats utifran erfarenheter och observationer under
projektarbetets gang, de fyra internaten samt 6vriga kursmoment. De finns samtliga
sedan tidigare upptagna i teorier, vilket tyder pa att de &r av relevans. Malsattningen
var att finna lardomar som &r vida och generellt tillampbara i olika former av
organisationer, branscher och konjunkturer. Tidigt under terminen skrev vi en lista
Over aspekter av management som vi tyckte var viktiga, denna lista reviderades
flertalet ganger innan den under slutskedet av terminen var klar for analys. Nér vi
studerade den da relativt langa listan, urskiljde vi ett antal framtradande monster.
Dessa moOnster overvdgandes i teamet och grupperades i form av sex stycken
managementlardomar. Dessa finns uppstéllda i figur 3 nedan.

o)
a 2. Kommunikation %
G — och feedback
1. Sjalvkannedom och 2 laifetfor
resursutnyttjande
= MANAGEMENTLARDOMAR
) [0
@ @
. o) 2
6. Arbetsmiljo 4. Mal
U 5. Konflikter U
Figur 3. Managementlardomar
5.1 Sjalvkdnnedom och resursutnyttjande
Q)

(0
Managementldardom 1: Okad sjalvinsikt ger okad forstaelse for det egna
beteendet i olika situationer samt for andra méanniskor. Genom att kénna sig
sjalva kan ledning och medarbetare battre utnyttja de resurser som finns i ett
foretag.
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5.1.1 Nordea

Under projektet pa Nordea uppmarksammade vi vikten av att kunna dra nytta av de
resurser som finns inom ett foretag. Vi uppmérksammade sérskilt en chef inom
Nordea Private Banking som anstrdnger sig for att anvdanda medarbetarna som
resurs, da han tar till sig deras kommentarer och asikter. Morgan (1999) menar att en
ledare kan utdva stort inflytande Gver organisationens framtida utveckling genom att
fa tillgang till och kontroll Gver de resurser som finns inom organisationen. Vi insag
under projektarbetet att medarbetare kan besitta vardefull information som inte
formedlas vidare i organisationen. Genom att kdnna sig sjalv och sina medarbetare
anser vi att sannolikheten for effektivt resursutnyttjande 6kar. Om en ledare har god
sjdlvkdannedom om sig sjélv, 6kar sannolikheten att ledaren bidrar med det han eller
hon &r bést pa samt att dvriga medarbetare kan utnyttjas pa ett effektivt satt.

5.1.2 Teamet

Okad sjilvkannedom forbattrade mojligheterna for oss som team att prestera bra i
projektarbetet. Detta da en 6kad forstaelse for vilka egenskaper vi besitter bidrog till
battre utnyttjande av de styrkor och resurser som fanns i teamet. Forutom
projektarbetet bidrog &ven internat och personlighetstester till 6kad sjalvkdnnedom.
Under arrangerandet av var sitt internat, kravde savél planering som genomforande
en stor arbetsinsats och formaga till samarbete under tidspress. | dessa situationer
blev det tydligt vilka roller vi tog i gruppen och hur vi fungerade under press.
Deltagande under de tre Gvriga internaten var utvecklande, bland annat da det gavs
gott om majligheter till utvardering av den egna prestationen. Ovningar i grupp gav
okad forstalelse for hur vi fungerar och hur olika forutsattningar i omgivningen
paverkar var prestation och véart samarbete. Den Okade sjalvkannedom som vi
uppnadde under kursens gang anser vi kommer vara till nytta av saval privat som i
vart framtida arbetsliv.

5.2 Kommunikation och feedback

@

Managementldardom 2: Oppen kommunikation och val fungerande feedback
ar viktigt for att halla samman en organisation och team. Ledningen bor
skapa ett klimat ddr kommunikation underldttas for att minska risken for
missforstand. Det r viktigt att ge feedback till medarbetare for att motivera
dem till vidare utveckling och styra dem i rétt riktning.

@

—/

5.2.1 Nordea

Under var studie fick vi veta att kommunikationen inom flera av storbankerna var
bristfallig i flera led, speciellt fran ledningen till medarbetarna och vice versa.
Problemet med troga kommunikationskanaler uppgavs vara en foljd av att bankerna
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ar stora organisationer. Bakka, Fivelsdal & Lindkvist (1994) tar upp att ett vanligt
problem &r att ledningen inte alltid vet huruvida ett meddelande har gatt fram eller
hur det har tolkats. FOr att undvika detta kan feedback anvandas. Feedback anser vi
ar av stor betydelse i organisationer da missforstand i kommunikationen kan leda till
problem. Pa ett av Nordeas Private Banking- kontor, var kommunikationen mellan
medarbetare och chef mycket vélfungerande. Medarbetarna pa kontoret menade att
deras chef tar till sig deras synpunkter. Den goda kommunikationen som rader pa
kontoret kan tinkas hdnga samman med att den aktuella Private Banking- enheten
har ett bra samarbete och generar bra resultat. Det uppgavs att chefen ofta fragar
medarbetarna vad de anser innan han fattar beslut. Medarbetarna poangterade att det
ar viktigt med feedback for att veta ndr man gor ratt eller fel samt for att bli
motiverad. Vid avrapportering uppmérksammade vi detta for ledningen och
forklarade betydelsen av att ha goda kommunikationskanaler. Gellerman (1995) anser
att det ar viktigt for en ledare att ta reda pa vilka behov som driver de anstéllda
genom att lyssna till dem och prata med dem. Detta leder dven till att ledaren béttre
forstar vad som ar viktigt for de anstéllda och vad deras installning ar.

5.2.2 Teamet

Teamet forde en 6ppen dialog och intog en 6dmjuk attityd, vi anstrdngde oss for att
kommunicera 6ppet. Bra kommunikation ser vi som ett av de viktigaste redskapen
for att ett team ska kunna samarbeta. Vi anser att bra kommunikation krévs for att
ett team ska kunna fatta beslut, l6sa problem, formedla information och skota
relationer. Vi anordnade inte nagra veckomaten eller liknande for att kunna ventilera
asikter, utan detta var nagot som skedde parallellt under arbetets gang. | efterhand
kan vi tycka att det hade varit en fordel att arrangera mer formella moten oss fyra
emellan. Detta for att effektivisera feedbacken och betona vikten av den &nnu mer.
Under arbetets gang forde vi en kontinuerlig dialog om vad vi ansdg om varandras
arbete. Problem och irritationsmoment diskuterades da de uppkom, vilket
mojliggjorde att arbetet kunde fortskrida. Da nagon markte att det fanns irritation
eller frustration i teamet, samlades vi for att diskutera vad som var fel. D& gruppen
delades in i tva grupper innebar detta ett okat behov av feedback inom teamet. Detta
for att ge alla 6verblick dver projektet som helhet och for att hjélpa varandra.

5.2.3 Uppdragsgivaren

Da vi inte hade daglig kontakt med var uppdragsgivare, var den feedback och det
stod vi fick fran honom av stor betydelse. Denna feedback var viktig, for att
sakerstélla att vi arbetade i linje med Nordeas dnskemal. Private Banking var vid
projektets uppstart ett okant begrepp for oss. Feedback fran uppdragsgivare var
darfor viktig for att vi inte skulle missa vasentlig information. Vi insag vikten av att
kontinuerligt folja upp varandras arbete samt ge varandra kontinuerlig feedback.
Detta menar Carlzon (1987) ar av vikt for att bibehalla en helhetsbild 6ver projektet
och se till att teammedlemar arbetar at samma hall. Vidare anser han att en viktig del
i kommunikationsprocessen ar val fungerande feedback. Han anser att denna process
ar sarskilt viktig da medarbetare arbetar pa olika avdelningar och darmed inte
kommer i daglig kontakt med varandra och sin ledare.
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5.3 Motivation

Q)

Managementlardom 3: Motivation ar en viktig drivkraft i allt arbete. Vi anser
att ansvar, fortroende och stoéd samt réttvisa &r viktiga faktorer for att
motivera manniskor. Ledningen bor saledes forsoka delegera ansvar och ge
fortroende samt forsoka skapa rattvisa mellan medarbetare.

6\

—/

5.3.1 Ansvar

Att bli tilldelade ett projekt som vi fann intressant och spdnnande motiverade 0ss.
Uppdraget var av omfattande karaktdr och delegerades av hdgsta ledningen inom
Nordea. Darmed lades ett stort ansvar pa oss som team att leverera en slutprodukt av
relevans. Ingen av oss hade tidigare genomfort ett projekt med liknande utformning,
detta var ytterligare en motivationsfaktor. Enligt Kreitner & Kinicki (1992) é&r
motivation nagot som fods ur kinslan av att kunna utratta ndgot av relevans och
véarde och att fa erkdnnande for det som individ eller team presterar. Samtliga inom
teamet upplevde att vi arbetade med ett projekt dér det forvantades att vi levererade
nagot av varde.

Nar vi efter ett par veckor blev informerade om att projektet skulle presenteras for
hogsta ledningen i Stockholm, var detta for oss en klar indikation pa att vart arbete
skulle tas pa allvar vilket aven hojde var motivation. Enligt Hagemann (1990) ar de
flesta personer motiverade och villiga att l4ra sig nya saker och anstranga sig genom
att ta sig an uppgifter dér de far majlighet att utmana sig sjalv.

Ansvarsfordelning inom teamet ar en intressant fraga. Jern et. al. (1995) menar att nar
det inte klart framgar vem som &r ansvarig for vad, ges ett skydd mot att drabbas av
det specifika ansvaret for ett specifikt uppdrag. Trots att vi inte tydligt hade uttalat
vem som var ansvarig for vad, var vi motiverade att prestera en bra slutprodukt. For
utomstaende parter framgar det inte vem som gjort vad i vart projektarbete eller
vilken ansvarsfordelning som varit géllande. Pressen att prestera bra pa ett
individuellt plan inom teamet ligger saledes pa en annan niva. Ansvar inom vart team
handlar foljaktligen snarare om en social press gentemot de Ovriga tre i teamet.

5.3.2 Fortroende och stod

Vi hjalptes at att motivera varandra vid motgangar i projektarbetet. Det var nar
motgangarna uppstod som motivationen behdvdes som mest. Att kunna motivera
varandra ser vi som en fordel med att arbeta i team.

Personliga motgangar hade stundtals negativ inverkan pa var motivation. Denna

effekt forsokte vi minimera genom att halla en 6ppen diskussion. Eftersom vi hade
ett bra arbetsklimat var aven personliga problem nagot som vi delade med oss av.
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Darmed fanns det forstaelse fran arbetskamraterna de dagar som néagon i teamet
hade problem.

Under projektets gang upplevde vi stundvis nedsatt motivation pa grund av
motgangar i arbetet. Det handlade bland annat om férdrdjningar nar det gallde att fa
tillgang till information. Dessa motgangar kunde vi ventilera under vara internat och
fick ddrmed stod fran de andra projektteam som hade liknande problem. Vi lyckade
stundtals finna gemensamma losningar pa vara problem.

Som vi tidigare ndmnde ar feedback en viktig del i kommunikationsprocessen. Det
bor tilldggas att feedback &ven dr en viktig aspekt i motivationshdjande syfte,
(Carlzon, 1987). Genom att kontinuerligt laste varandras texter och lyssnade pa
varandras idéer, kunde vi ge varandra feedback for att motivera till fortsatt arbete.

Vi har som individer behov av att ta beslut, stdndigt lara oss nya saker samt ett behov
av stod och respekt fran andra. Savél var uppdragsgivare som var handledare gav oss
fortroende och stottade oss under hela processen; som végledare, bollplank och
stodpersoner. Detta motiverade oss att prestera si bra som mojligt. Under den
period vi arbetade pa Nordea, tog vi till oss mycket information och satte oss in i ett
amne som vi aldrig tidigare behandlat. Detta var utmanande, intressant och nyttigt
for oss. Det goda bemdtandet fran medarbetarna motiverade oss ocksa. Alla som vi
kontaktade under arbetets gang hade en positiv instéllning till projektet.

5.3.3 Rattvisa

Fordelningen av arbetsuppgifter ar nagot som diskuterades i teamet. De Klerk (1993)
menar att arbetsfordelning i allméanhet alltfor sillan planeras medvetet utifran person,
kompetens, arbetsinnehall och pafrestning. En ogenomtankt arbetsfordelning kan ge
upphov till avundsjuka, rivalitet och nedsatt motivation. Saval Over- som
understimulering utsatter individer for stress. | internatgrupperna upplevde vi att
irritation latt uppstod dé nagon i gruppen inte engagerade sig i samma utstrackning
som @vriga gruppmedlemmar. En vél genomtankt arbetsfordelning dar alla var
delaktiga hade lett till battre stdmning inom grupperna och prestationen hade
sakerligen ©kat. Vi diskuterade arbetsférdelningen i projektteamet regelbundet. Vi
insag, sarskilt under projektets senare tid, att detta ar en viktig fraga for att motivera
till prestation. Vi var som mest effektiva och motiverade de dagar dé alla hade en
meningsfull och rattvist férdelad uppgift.

Vi har under projektets gang varit inforstadda med att en teammedlem tyvarr skulle
avvika under den sista manaden. Detta 4r nagot som Gvriga tre teammedlemmar inte
kunde paverka da det var bestdimt redan innan kursstart. Vi har inte i nagon
namnvard utstrackning diskuterat detta i teamet. Under slutfasen av arbetet var vi
saledes endast tre personer som arbetade tillsammans. Detta var ett problem da
resterande del av teamet upplevde det som orattvist att arbeta hela dagarna medan
den fjarde teammedlemmen var pa semesterresa. Detta ledde till nedsatt motivation
och vi fick arbeta hardare for att motivera varandra. Med facit i hand borde vi ha
diskuterat detta och eventuellt inte accepterat franvaron under nuvarande
forhallanden.
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5.4 Mal

@

Managementlardom 4: Uppstéllning av mal och vision &r viktigt for att driv:
arbetet framat i ratt riktning i en organisation eller i ett team. Mal och visior
maste vara uttalade, det vill saga formedlade till alla, de maste ha er
overskadlig tidsgrans och vara uppfyllbara for att verka effektivt. Det &
ledningens uppgift att stalla upp mal och vision samt att formedla dessa.

©

N

5.4.1 Nordea

Overgripande gemensamma mal kan liknas vid vad Kallstrom (1995) beskriver som
en vision, det vill séga ett 6vergripande mal som anger den efterstravade riktningen
for anstrdngningarna, ger inspiration och kraft samt underldttar kommunikationen.
Mal daremot &r nagot som stélls upp pa kortare tidshorisont.

Under projektarbetet insdg vi vikten av att samtliga medarbetare inom en
organisation &r medvetna om foretagets mal och visioner. Senge (1995) menar att nar
alla i en organisation vet vad foretagets vision ar, framgar det for dem vad de ska
strava mot for att nd visionen. Hos flera av de aktorer vi studerat dr verksamheten
uppdelad i olika affarsomraden, var av Private Banking ar ett. Bland ett par av dessa
framkom att mal och vision inte &r tydligt uttalade mellan affarsomradena. Vi
informerades om att detta leder till att affarsomradena ibland motarbetar varandra.
Fordelning av mal och vision kan saledes betraktas som ett satt att halla samman
organisationen och fa den att arbeta at samma riktning. Vi ser det som ledarens roll
att formedla mal och vision till sina medarbetare. Alla foretag har mal och visioner i
sina verksamheter och det ar med bakgrund av ovanstaende resonemang viktigt att
dessa sprids ut i organisationen.

5.4.2 Teamet

Vi arbetade i projektteamet mot mal som stélldes upp pa olika tidshorisonter. For att
mal ska vara motiverande finns det enligt Smither (1998) tre kriterier: De ska vara
uttalade, ha en overskadlig tidsgrans och vara uppfyllbara. Teamet arbetade med att
for varje dag och for varje vecka stalla upp delmal. Vi stéllde, som tidigare namnts, i
ett tidigt skede upp en tidsplan for hela projektet. | denna angav vi vara malsattningar
for varje manad och varje vecka. | borjan av varje arbetsvecka stéllde vi upp dagsmal
for att na upp till veckans mal. Vi forsokte varje dag att dela in teamet efter de
arbetsuppgifter som fanns for dagen for att effektivisera arbetet. Arbetsséttet att
stalla upp denna typ av delmal kan liknas vid vad Jacobson & Thorsvik (1998) kallar
Management by Objectives. Arbetsmetoden fungerade bra att arbeta efter, bland
annat da den skapade en Overblick 6ver vad alla i teamet arbetade med. Metoden
kunde dock ha effektiviserats ytterligare. Detta genom att exempelvis dra &nnu storre
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nytta av teammedlemmarnas olika fardigheter vid arbetsuppdelningen eller genom att
revidera veckorapporten oftare.

Vi forsokte satta upp realistiska mal, da vi markte att detta latt ledde till storre
motivation. Vi kan sdledes har konstatera att Smithers kriterier for motiverande mal
direkt kan appliceras pa vart arbete. De dagar da vi nadde upp till dagens mal kande
vi oss nojda och mer motiverade att fortsatta nasta dag, &n de dagar da vi inte
lyckades na upp till malen. Detta da vi i dessa fall paféljande dag fick inleda med att
slutfora gardagens arbete, vilket var frustrerande.

5.5 Konflikter
9

Managementlardom 5: Det ar viktigt att ha en 6ppen dialog for att undvika
konflikter. Ibland kan det daremot vara en fordel att ta upp en konflikt till
ytan for att skapa ett béattre samarbete. En ledare bor ta tag i konflikter pa en
arbetsplats eller i en arbetsgrupp for att skapa ett effektivt arbetsklimat.

(D

5.5.1 Private Banking

Flera aktdrer inom Private Banking har som mal att radgivarna ska ta hand om sina
kunder med omsorg, vilket i sin tur motséger deras vilja att varje radgivare ska ha ett
stort antal kunder. Detta ar nagot som de tog upp som kallor till konflikt inom
organisationerna. Czarniawska, B & Sevon G (2003), menar att konflikter uppstar da
man inte foljer de beslut som &r tagna, det vill sdga att man agerar i motsatt riktning.
Har ar det ledarens uppgift att skapa en kommunikationskanal dar medarbetare och
ledningen kan ha en dmsesidig dialog for att undvika konflikter.

Under projektets gang uppstod en intern konflikt anseende genomférandet av
konkurrentintervjuer. Vi och uppdragsgivaren hade olika synpunkter kring hur dessa
skulle genomfdras. Problemet l6stes dock relativt latt genom en diskussion med var
uppdragsgivare som forstod vara argument och lat oss skota undersékningen pa det
sétt vi ville.

5.5.2 Teamet

Under projektets gang hade vi inte nagon storre 6ppen konflikt som paverkade
arbetet i negativ bemérkelse. Irritationer uppstod da vi stotte pa motgangar. Dessa
irritationer forsokte vi l16sa genom diskussion av problemet tills det var 10st for att
kunna jobba vidare med projektet som ett enat team. Vissa forbattringar hade dock
kunnat genomforas har, exempelvis kunde kommunikationen ha varit &nnu klarare.
Det &r dock inte alltid latt att ta upp missndjen eller irritationsmoment till ytan,
sdrskilt inte i ett team som nyligen bildats. Edstrém, Norback och Rendahl (1990)
menar att man genom att arbeta i team, kan uppna en kansla av trygghet och

31



samhorighet. Det kan da finnas en risk att team inte tar itu med problem for att de
inte vill stora friden i teamet. Detta kan i sin tur resultera i att onddiga konflikter
uppstar, vilka kunde ha forhindrats genom en 6ppen dialog. En tankbar forklaring till
att vi inte hade nagon storre konflikt ar att tre av teammedlemmarna enligt
personlighetstest visat sig vara konfliktundvikande med en stravan att uppna harmoni
med andra.

Tva av teammedlemmarna reste bort under en vecka i november. Under denna vecka
tillstotte olyckligtvis problem i arbetet for de tva teammedlemmar som var kvar i
Sverige. Detta resulterade i att det fanns frustration i teamet veckan dérpa. Detta &r
den enda konflikt som Gppet togs upp till ytan. Den var varken stor eller langvarig,
men gruppen diskuterade dels det problem som tillsttte och dels franvaron av de
tva teammedlemmarna. Efter diskussionen var luften rensad och vi kédnde oss stérkta
av att ha klarat oss ur problemet. Lennéer-Axelson & Thylefors (1991) menar att val
genomgangna kriser och konflikter starker ett teams sjalvkansla och tilltro till den
egna formagan att hantera svarigheter. Det ar viktigt att ha i bakhuvudet att
konflikter ofta leder till nagot bra. Konfliktbearbetning innebér att angeldgna dmnen
kommer upp till ytan och blir synliga. Innan detta sker ligger problemet i det
fordolda och orsakar spanningar inom teamet. Nar ett problem val lyfts fram i ljuset
kan teamet arbeta med problemet och darmed hoppas pa forbattringar.

5.6 Arbetsmiljé
9

Managementlardom 6: Administrativ ordning och en god arbetsmiljo i Ovrigt
ar viktiga faktorer for att underldtta arbetet. Ledningen bor verka for att
skapa en god arbetsmiljo och en foretagskultur dar medarbetarna trivs och
ké&nner sig delaktiga.

S

—/

5.6.1 Fysisk arbetsmiljo

Vi fick tidigt tillgang till ett kontor med en dator pa Nordea i Malmd. Rummet var av
generds storlek for en person att arbeta i. Det faktum att vi satt fyra personer i
rummet bidrog till att arbetsmiljon blev intim. Det var stundtals trangt och
obekvamt, men gav oss samtidigt forutsattningar att pa ett enkelt satt bolla idéer med
varandra. Efter ett par veckor blev det Iatt rorigt i rummet, darfor delade vi tidvis
upp oss i olika rum. Mer utrymme och fler datorer tror vi hade kunnat effektivisera
var arbetsprocess.

5.6.2 Administrativ ordning

Vi var i stort pa samma niva géllande vilken grad av administrativa rutiner som vi
onskade arbeta under. Vi forsokte hélla ordning pa saval administration som
organisation inom teamet. Det &r klart att olika bitar tidvis var stokiga eller oklara,
men vi arbetade for att hela teamet skulle ha dverblick dver arbetet. Kallstrom (1995)
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menar att franvaro av administrativa rutiner kan orsaka problem och misslyckanden i
affarslivet. Vi ansag det viktigt att alla hjalptes at att halla denna ordning. Vid ett par
tillfallen belastades vi med onddigt arbete pa grund av att exempelvis nagot papper
kom bort eller att ett dokument saknades i datorn. Detta skapade irritation. Nésta
gang nagon av oss startar upp ett storre projekt kommer vi lagga annu storre vikt vid
administrativ ordning.

5.6.3 Att vara en del av foretagskulturen

Allt eftersom projektarbetet fortskred upplevde vi oss mer och mer som en del av
Nordeakontoret. Vi larde kdnna medarbetarna pa vaningsplanet dar vi satt och dven
medarbetarna inom Private Banking. Att vi varje dag at lunch i den gemensamma
lunchrestaurangen anser vi bidrog till att vi blev en naturlig del av kontoret. Detta
drev oss till att forsoka leverera en sa bra slutprodukt som mojligt. Att vi varit
beredda att arbeta hart med projektet antar vi i viss man beror pa att uppdragsgivaren
och medarbetarna pd Nordea bemotte oss vél. En valkand mansklig funktion ar
reciprocation, vilken bygger pa att om nagon bemdter dig val s& kommer du att
bemota denna person vél tillbaks (Tullberg, 2002). Samuelsson, L A red (2004),
menar att om foretag lyckas utforma en god arbetsmiljo sa paverkas de individuella
prestationerna vilket kan leda till uppfyllande av foretagets mal men aven till att
individuella mal uppfylls. En managementlardom vi kan utlasa av detta &r att en
ledare bor visa vilvilja och tillit till sina medarbetare. D& kommer de sannolikt att
besvara detta beteende med att arbeta mer for foretaget och en stabilare
foretagskultur skapas.
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6. Managmentlardomar i ett vidare perspektiv

De managementldardomar vi har diskuterat & mer eller mindre viktiga i olika
sammanhang, men vi menar att de kan tillampas i de flesta fOretag. | storre foretag
kan flera av managementlardomarna vara viktigare att ta hansyn till da stora foretag
ar komplext uppbyggda. | lagkonjunkturer anser vi att samtliga diskuterade
managementlardomar dr viktiga att ta hdnsyn till. Detta for att kunna effektivisera
och ta tillvara alla resurser som finns tillgdngliga, detta for att inte drabbas onédigt
hart av lagkonjunkturen.

Under kursen okade vi var forstaelse for management. Samtidigt insdg vi svarigheten
i att klart definiera detta begrepp, dd management ar ett komplext fenomen. I borjan
av kursen trodde vi att management handlade mycket om teorier kring hur en chef
bor vara och hur en ledare pa olika satt kan paverka medarbetare. Idag ser vi
management ur ett vidare perspektiv. For oss star management idag for olika former
av styrning och ledning, genom vilka ledningen forsoker tillgodose olika intressenters
behov.

Under arbetets gang fick vi erfarenheter, gjorde observationer och forvéarvade
managementlardomar kring management utifrdn var teamprocess och fran
projektarbetet. Vi menar att vara managementlardomar kan anvéandas for att dra
slutsatser dven kring hur en bra ledare bor vara. Vi menar att en bra ledare bor ha
god sjalvkdnnedom samt kunna skapa ett organisationsklimat med Oppen
kommunikation. Vidare ar en férmaga att kunna motivera medarbetarna av stor vikt
och formagan att formedla vision och mal ner i organisationen. Konflikthantering &r
dven en viktig egenskap hos en bra ledare samt forméagan att skapa en god
arbetsmiljo.

De managementldardomar vi har diskuterat & mer eller mindre viktiga i olika
sammanhang, men vi menar att de kan tillampas i de flesta fOretag. | storre foretag
kan flera av. managementlardomarna vara viktigare att ta hansyn till da stora foretag
ar komplext uppbyggda. I ett stort foretag finns mycket resurser samlade pa olika
hall. Det blir ddrmed av storre vikt att alla vet vad de ar duktiga pa och att de olika
resurserna utnyttjas trots att de ar spridda. For att fa information om vilka resurser
som finns pa olika hall i organisationen kravs ocksa god kommunikation och
feedback. Behovet av god kommunikation Okar i storre foretag for att halla ihop
organisationen samt se till att alla avdelningar arbetar at samma hall. En annan foljd
av god kommunikation &r att medarbetarna kan k&nna stOrre delaktighet. I mer
konkurrensutsatta branscher samt branscher med snabb forandring menar vi att,
valutvecklad kommunikation dr viktig for att utnyttja den information som finns i
organisationen om omvérlden.



I lagkonjunkturer anser vi att samtliga diskuterade managementlardomar &r viktiga att
ta hansyn till. Detta for att ta tillvara alla resurser som finns tillgdngliga och inte
drabbas onddigt hart av lagkonjunkturen. Exempelvis menar vi att motivation, tydlig
malformulering, kommunikation och feedback blir &nnu viktigare i en lagkonjunktur
an i en hogkonjunktur for att hélla gnistan uppe och for att fa alla att arbeta vidare
mot samma mal.

I foretag med diversifierad personalsammansattning ar sannolikt behovet av god
konflikthantering storre an i foretag med homogen personalomsittning. Da
manniskor med olika bakgrunder, kulturer eller synsatt har skilda satt att hantera
olika situationer, kan vi tdnka oss att detta latt skapar konflikter.

Under projektarbetet satte vi oss in i ett omrade (Private Banking) som vi inte hade
nagon tidigare kunskap inom. Vi lyckades presentera ett projektarbete som vi fick
mycket berém for av Nordeas ledning och medarbetare. Vi fick veta att flera av de
atgardsforslag vi arbetade fram kommer att implementeras inom Private Banking,
vilket ar mycket gladjande. Projektets genomfdrande var arbetsamt men dven larorikt
och roligt. Det kandes bra i slutet da bade vi och foretaget var tillfredsstéllda. Vi hade
inte kunnat prestera ett sa bra resultat om vi inte arbetade ihop som ett team och
som stravade efter ett gemensamt mal.

Avslutningsvis vill vi namna att kursen management har bidragit mycket till var
utveckling och vart larande inom management. Projektarbetet i synnerhet, da den
problematik vi behandlade pa Nordea gav oss en verklig inblick i hur arbetslivet kan
fungera. Projektarbetet tillsammans med Ovriga kursmoment gav oss erfarenheter
som vi sannolikt kommer att ha stor nytta av ute i arbetslivet.
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