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Foretag brukar ge ut Overgripande mal och arbetsbe-
skrivningar, det vill sdga funktionella roller, till sin
personal. Dock &r det ltt hint att individer och grupper kan
finna andra mal och roller, vilket kan leda till att
arbetsgruppens medlemmar strévar at olika hall.

Vért syfte dar saledes att analysera vilka mal och roller
individen kan ha i en arbetsgrupp samt hur detta kan
paverka individen och samarbetet inom gruppen.

Den metod vi har tillimpat grundar sig i en kvalitativ
ansats, da det dr fordelaktigt inom studier av arbetsmiljo,
roller och gruppers vanor och beteenden. Vi har saledes
observerat en arbetsgrupp och dess kommunikation samt
genomfort intervjuer med nyckelpersoner.

Analys kring individers paverkan av en grupp samt hur
deras mél och roller ligger till grund for samarbetet har
resulterat i foljande: Riktlinjer ar att efterstrdva i en
arbetsgrupp da dessa motiverar och forklarar hur individen
ska anpassa sig till gruppen. Dessutom ar det forménligt for
en grupp om det finns en balans mellan olika roller som
bade kan driva pd arbetet samt vdrna om gruppens
relationer.
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Kapitel 1 - Inledning

Detta kapitel inleds med en problemdiskussion, vars funktion dr att motivera dmnets
relevans. Utifran denna formulerar vi vdrt syfte och vidare foljer en teoretisk
anknytning till detta. Ddrefter presenteras var fallstudie. Var forhoppning dr att detta

kapitel ska vicka ldsarens intresse.

Problemdiskussion

Nadia dr tjugofem ar och har precis fatt sin forsta riktiga anstdillning
efter studierna. Hon dr mycket ndjd med sin nya arbetsplats som
anstdller ett hundratal personer och dr inriktad pa hotellverksamhet.
Nadia sitter pd marknadsavdelningen tillsammans med tolv andra
personer och arbetar febrilt med att ringa till reklambolag och
annonsorer. Det gdr bra och hon trivs med sitt jobb, men kinner sig
ibland lite vilsen. Trots att hon pd anstdllningsintervjun fick hora att
foretaget stdr for en gemensam anda samt att en framtida fusion med ett
annat foretag skulle ske, verkar det inte som om ndgon pd hennes
avdelning dr medveten om vare sig det ena eller det andra. Hon undrar
om det dr sa att de pa hennes avdelning helt enkelt inte vet om det eller
om de utan omsvep viljer att arbeta mot ett eget mdl och foljaktligen
ignorerar foretagets? Det dr ingen som sdger ndgot om detta till henne
och hon vet inte heller om hon vagar frdga, dd ingen i hennes
arbetsgrupp har inbjudit henne till diskussion. Som nyanstdlld dr hon
dven reserverad sa som hon brukar vara infor nya mdnniskor. Snart ska
avdelningen ha ett personalmote och Nadia overviger att ta upp saken
till diskussion. Dock fann hon sig sjdlv sitta stum under hela métet, da

det inte fanns utrymme for henne att yttra sig.”

! Egen komponerad berittelse



Vad kan vi utldsa fran denna anekdot?

Haér beskrivs en situation i ett foretag, vilket har ett mal med sin verksamhet, ndmligen
att skapa en kollektiv anda samt skapa bittre ekonomisk drift genom en
sammanslagning med ett annat foretag. Mal dr ndgot ménga foretag har for att skapa
vagledning samt for att legitimera sin verksamhet. Mal kan dven fungera som verktyg
for att utvirdera ett foretags arbetsprocess.” Vad vi ocksa kan utldsa fran ovanstiende
berittelse ér att det forutom foretagets mal dven forekommer andra mal inom gruppen.
Da det finns olika mal inom en verksamhet kan det tdnkas att dessa krockar, vilket i sin

tur kan fa negativa foljder for foretaget, dd malen bér ivédg 1 olika riktningar.

Situationen utspelar sig pd foretagets marknadsavdelning, vilken bestér av en grupp pé
tolv personer. En grupp kan ses som en samling ménniskor som samspelar med
varandra for att genomfOra aktuella (arbets-)uppgifter. Dessa individer paverkar
varandra mer eller mindre, negativt som positivt, vilket i sin tur paverkar samarbetet 1
grupper.” Individer i en grupp tilldelas ofta funktionella roller, det vill siga
arbetsbeskrivningar, av foretagets ledning. Samtidigt finns det andra roller som ofta
forekommer inom grupparbeten och dessa far eller tar medarbetarna till f6ljd av
personlighet samt p4 grund av gruppens forvéntningar pd medarbetaren.® Det vi kan
utldsa ur anekdoten &r att Nadia redan har fitt vissa roller i gruppen. Dels har hon fatt en
arbetsbeskrivning, dels fir vi uppfattningen att gruppen har gett henne rollen som
tystlaten och ambitids nyanstilld. De roller individer har i ett foretag paverkar hur de
samverkar med de andra rollerna péa arbetsplatsen, vilket i sin tur pédverkar hur

arbetsuppgifter och forhdllanden de anstillda emellan hanteras i ett foretag.

Vi finner att Nadia kénner sig vilsen. Detta tror vi kan bero pé att gruppens, det vill sdga
individernas viljor och uppfattningar verkar strdva at ett annat hall 4n vad foretaget gor.
Det verkar som om dessa viljor splittrar gruppen, varfor ett samarbete som bygger pa en
viss anpassning gruppmedlemmarna emellan inte gar att skonja ur anekdoten.” Om ett
samarbete dr ur balans kan det givetvis paverka foretaget. Detta eftersom de anstillda

stravar at olika hall, vilket kan medfora att dessa inte representerar det foretaget star for.

2 Flaa et al, 1998, s 87

3 Jfr Granér, 1994, s 9

* Dimbelby & Burton, 1999, s 140 - 163
5 Jfr Granér, 1994 s 22 f



Det kan bidra till att de anstdllda inte erbjuder den eniga tjénst eller produkt som
foretaget utlovar sina kunder. Kunderna kan 1 sin tur bli missndjda, vilket skapar

problem for foretaget, dd kunder 4r nyckeln till ett foretags 6verlevnad.’

Syfte och fragestallningar

Virt syfte dr sdledes att analysera vilka méal och roller individen kan ha i en arbetsgrupp

samt hur detta kan paverka individen och samarbetet inom gruppen.

Vér empiriska anknytning till uppsatsen, dr havsbadshotellet Klitterhus, varpé vi stéller
oss foljande fragor:
Vilka roller och mél finner vi pd Klitterhus?

Hur samverkar arbetsgruppen under méten samt pa dvrig arbetstid?

Teoretisk referensram

For att uppna vart syfte, som tar upp individer och samarbete, har vi utgatt fran teorier
som behandlar grupper med grund frén gruppsykologisk och gruppkommunikativ
litteratur. Den psykologi vi intresserar oss for handlar om hur individer beter sig i en
arbetsgrupp och hur de uppfattar tillvaron utifrdn social bakgrund, det vill sdga vilka
erfarenheter och upplevelser som ligger till grund for deras beteende. Vi har fokuserat
vid hur kommunikation och gruppinteraktion paverkar individer samt vilket inflytande
dessa har pi individens roll och uppfattning.” Vi knyter dessa teorier till ett
foretagsekonomiskt perspektiv genom att tillimpa dem i ett foretag, det vill siga

Klitterhus.

Grupp

Dé vi talar om begreppet grupp kan vi som ovan ndmnts kalla den for en samling
individer. Grupparbete eller samarbete dr inget som dr frimmande for ménniskor.
Minniskan dr en social varelse, varfor hon soker relationer att uppritta, saledes tyr hon
sig till grupper 1 flertalet sammanhang. Vi ar uppfostrade i en grupp (familjen), vi roar
oss ofta i grupper, arbetet kriver ideligen gruppsamarbeten, vilket tyder pa att

individens tillvaro speglas av en social process som sker i olika former av

¢ Jfr Gronroos, 2002
7 Jfr Séderberg, 1988, s 104 - 160



gruppsamvaro.® Individerna i gruppen tillfr olika egenskaper, varfor varje grupp kan
ses som originell. Alla i en grupp medverkar till vad som hiander genom vad de gor och
inte gor. P4 samma sitt paverkas de av varandras handlingar eller icke-handlingar.” En
grupps arbete kan byggas utifrdn den malséttning och de uppgifter som forst forde
gruppen samman. Gruppmedlemmarna har i ménga fall liknande virderingar och
resonemang samt ett gruppersonifierat arbetssétt. Ett foretags varderingar och tankar ar
saledes inte de enda som genomsyrar en grupp utan individerna bidrar ockséd med sina
personliga uppfattningar. Tillsammans skapar gruppmedlemmarna en stdmning, som &r
typisk for gruppen i fraga, vilken givetvis paverkas av gruppens sammanséttning. Detta

kan vara faktorer som kon, alder och de erfarenheter individerna har. 10

Samarbetet 1 en grupp gar ut pd att medlemmarna tillsammans interagerar och
kompletterar sina kunskaper for att uppna det resultat som efterstravas. Ett samarbete
foresprakas, dé en grupp har mer samlad information 4n en enskild individ, dessutom

sdgs det att ett grupparbete stimulerar kreativiteten hos individer.""

Mote

Ett mote kan ses som en mojlighet for samarbete dd arbetsgruppen samlas for att
diskutera foretagets datida, nutida och framtida situationer. Hir bor gruppen ges tillfille
att skapa, anvidnda sin kreativitet och problemldsningsférmaga, ta del av gemensam
information, dela med sig av sina erfarenheter och sa vidare. Detta fungerar dock inte i
praktiken hos méanga foretag, varfor kritik har riktats mot dessa improduktiva méoten.'?
Det hivdas att dessa moten saknar tydliga mél, att det inte finns négra visioner att
diskutera, att det avsdtts mer tid &t rapportering dn vad som fokuseras pa framtiden samt
att det finns andra hinder for att verklig dialog ska kunna uppstid. Hinder som maéste
undanrdjas dr det faktum att ménga medarbetare pa grund av bristande mod, inte vagar
yttra sig samt att de som leder ofta brister 1 sina kommunikativa fardigheter. Ndgot som
ocksa dr vanligt dr att individerna har olika uppfattningar om varfor de kallats till

mdten, vilket dterigen speglar avsaknaden av métets tydliga mal."” Vad giller moten

8 Beebe & Masterson, 2000, s 2
° Jfr Granér, 1994, s 9

19 Granér, 1994, 9 - 25

' Jfr Bebee & Masterson, 2000
12 Segerfeldt 2002 s 103 - 117
13 ibid



kan vi se en tydlig koppling mellan gruppsykologi och foretagsekonomi, da det ar indi-

viden 1 gruppen som hanterar den information som ska fora foretaget framat.

Individ

Individen &r en viktig grupp 1 ldnken, d& det dr denna som influeras av och influerar hur
en grupp ter sig. Som vi har ndmnt byggs en arbetsgrupp upp utav individer, i mindre
eller storre sammanséttningar. Dessa har var for sig egna asikter och tankar, paverkade
utifrdn olika sociala sammanhang. De kan exempelvis ha blivit paverkade utav andra
gruppbildningar, som de ocksd dr medlemmar 1. Sddana kan vara den tidigare ndmnda
familjen eller umgéngeskretsen.'® Individer knyter sociala band mellan individer inom
och utanfor gruppen, vilka de hdmtar inspiration och idéer ifrdn. De blir sdledes
influerade av de situationer och handelser, som sker inom savil som utanfor gruppen, sa
kallat socialt inflytande. '° Bakgrund och erfarenheter ligger till grund for en individs
tolkningsram, det vill siga hur de tolkar och ser pa virlden'®, vilket vi finner intressant,
dd detta kan paverka hur och om vad individerna kommunicerar och handlar. Detta
reflekteras i grupparbetet och i sin tur paverkar vad som inom gruppen blir visentligt att
arbeta med."” Uttalade regler och outtalade normer bestdimmer vanligen hur individer
ska bete sig inom en grupp. Dessa regler och normer kan dels vara influerade av

gruppens individsammansittning och dels av organisatoriska sammanhang.'®

Dé individer samtalar om dmnen, som inte enbart ror sig kring gruppens arbete, utan
aven kring individens privatliv, kan det innebéra att stimningen 1 gruppen blir 6ppnare
och mer social. Det kan medfdra att individerna skapar en gemenskap inom gruppen.'’
For att en grupp ska fungera krivs det en social utveckling mellan individerna i
gruppen. Det handlar om att individerna arbetar med att bygga upp relationer till
varandra, skapa gemenskap och tillhorighet i gruppen.”® Det &r siledes viktigt att inte
forbise de sociala behov, som varje individ besitter. Behov av att tillhora en gemenskap,
vara respekterad och kinna sig trygg skapar tillfredstillelse for individer.”' Ménniskor

sOker uppskattning och bekriftelse, varfor umgiange och socialt ndtverk kan ses som ett

' Jfr Dimbleby & Burton, 1999, s 111

'S Jfr Kevin & Keyton, 1994

'® Jfr Kuada & Gullestrup, 2000

7 Jfr Kevin & Keyton, 1994

'8 Granér, 1994, s 61 - 71

' Jfr Ohlsson 1998, s 21 f

2 Jfr Dimbleby & Burton, 1999, s 109 - 139
2! Jfr Granér, 1994, s 10 ff



minskligt behov. Det finns ett antal gamla ordsprdk, som framhaller podngen med att
vara ensam. Ndamnas kan “ensam é&r stark”, ”’sin egen lyckas smed” och ’sjélv dr baste
driang”. Dessa ordsprik strider emot den forskning, som talar for att individer behover

socialt nitverk for att kunna utvecklas.??

Varje individ sitter grianser for hur de ska bete sig och arbeta. For att samarbetet i en
grupp ska fungera ar det en fordel att individers granssittningar inte dr alltfor snédva eller
alltfor fria. En individ ska kunna sétta en grins for nir denne ska siga nej till arbete,
men samtidigt inte vara sa principfast att den séger nej varje gdng samma forfragan
uppkommer.” Detta kan hirledas till att individer agerar olika beroende pa egen
identitet och pa situation. I en grupp stills varje individ infor situationen att ge plats at
de andra i gruppen, men samtidigt ta plats. Vissa bemoter detta genom att vara passiva
och tysta, medan andra gor precis tvirtom och tar mycket plats.24 Vi antar saledes att
individen tar olika roller for att kunna anpassa sig till gruppen, men dven for att kunna

tillfredsstélla egna behov.

Roller

I ett samarbete &r det till fordel om individer 1 gruppen antar eller tilldelas olika roller
for att kunna angripa uppgiften med en mangfacetterad trupp. Detta dr en forman,
eftersom mangfald inom en grupp ridknas som ndgot positivt, d@ de olika rollerna
kompletterar varandra och pé sé sétt frimjar gruppens kreativitet och balans.*> En roll
gar dock inte att betrakta som nagot konstant, utan de roller vi tar eller tilldelas beror
helt pa4 sammanhang och situation. Detta kan innebédra att samma individ kan trdda in 1
olika roller beroende p4 sammanhanget.”® P4 en arbetsplats dr det bade arbetsgivarens
och arbetskamraternas samt individens egna forvéntningar och behov som spelar in nir
en roll skapas. Vad som é&r viktigt att notera ar att det bakom varje gruppmedlem star en
individ som har olika behov och olika resurser att bidra med. >’ D4 vi tar pa oss roller i

olika grupper, gor vi det ofta for att inforskaffa oss ndgon form av personlig sékerhet,

22 Svedberg, 2003, s 105 - 116

3 Jfr Granér, 1994, s 19 ff

2 Jfr Svedberg, 2003, s 105 - 116
% Jfr Lind & Skirvad, 1998, s 75 f
% 1ind & Skirvad, s 99-114

27 Jfr Granér 1994



men framst ar det ett forsok till anpassning till de andra individerna i gruppen. Rollerna

har séledes en funktion for bade grupp och individ. *®

Det finns framforallt tvd tydliga rollférdelningar inom grupper som manga av de
forskare vi har studerat ndmner, varfor vi finner det av vikt att ta upp dessa tva.
Rollférdelningarna ar uppgiftsorienterade samt relationsorienterade. De, som tilldelas
eller tar pé sig den uppgiftsorienterade rollen haller gruppen pa rétt spér, klargoér mal
och driver fram arbetsmetoderna, samlar och bearbetar information samt kommer med
idéer till eventuella 16sningar. Den som é&r relationsorienterad uppmuntrar daremot
medarbetarna, ser till att konflikter reds ut, ger feedback och fungerar utmirkt som

bollplank.”

For att begrénsa oss i det urval av rollbeskrivningar som finns har vi valt att utga ifrdn
de rollbeskrivningar som beskrivs av kommunikationsforskarna Bebee och Masterson®”
1 ”Communicating in Small Groups”. Dessa har vi valt att beskriva i kapitel 3. Vi ar
medvetna om att det finns néstan lika minga rollframstéllningar, som det finns forskare
inom omradet, men de rollbeskrivningar vi har valt att tillimpa ligger till samma grund,
som manga andra forskares roller. For att forenkla for 14saren har vi saledes begransat
oss och valt roller, som spénner dver ett brett spektrum. Dessa rollbeskrivningar, vilka
kan liknas med ovanstdende uppgifts- och relationsorienterade rollférdelningar,
innehéller stora variationer av egenskaper, som gér att tillimpa pé personer inom en

arbetsgrupp.

Presentation och val av fallstudie

Vi finner att en presentation av vart valda foretag bor placeras redan i detta lage for att
ge ldsaren en inblick 1 det foretag, som ligger till grund for var empiri. Vart val foll pa
det serviceinriktade foretaget Klitterhus, beliget i Angelholm, vilket befinner sig inom
tjdnstebranschen, dir vi kan tillimpa vara kunskaper. D4 vi kommer att fokusera pa
individer och hur dessa samarbetar inom en arbetsgrupp, har vi valt att avgrdnsa oss till
att beskriva ett mindre foretag. Vi valde detta da vi anser att ett mindre foretag dels kan

fungera i1 sin helhet som en arbetsgrupp och dels tilldela sina anstillda storre

28 Jfr Svedberg, 2003, s 157 - 176
2 Jfr Segerfeldt 2002, Svedberg 2003, Granér 1994
30 Bebee & Masterson, 2000



ansvarsomraden. D& de anstillda ddrmed har fler uppgifter och storre ansvar ansag vi,
vid val av foretag, att samarbetet kunde te sig mer intressant dn i1 en arbetsgrupp 1 ett
storre foretag. Ansvar dr ocksd ndgot som vi kommer att berdra senare i var
avhandlande del, dd detta kan relateras till individer i ett samarbete. Ytterligare en
anledning till att vi valde att ldgga fokus vid ett mindre foretag &r att vi under vér
utbildning har kunnat notera att en stor del av den litteratur kring foretagsteori vi har
last, har berdrt storre (koncern-) foretag. Det finns sdledes anledning att bidra med

studier kring mindre foretag for bade andra studenters skull liksom for var egen skull.

Klitterhus ar en byggnad med gamla anor som hirstammar frdn boérjan av 1900-talet.
Dock dr den verksamhet som bedrivs dir i1 skrivande stund endast ndgra ar gammal.
Efter renovering och ombyggnad startade den nuvarande VD:n Gustaf Mohlin
tillsammans med tre andra, Klitterhus havsbadshotell &r 1999. Fram till september 2004
verkade han framst i restaurangen, darefter tog han dock &ver hela hotellverksamheten
ocksa, varpa de andra intressenterna koptes ut. Detta innebar en fusion av restaurang

och hotell, som dessforinnan drivits i form av tva olika bolag.”'

Hotellet erbjuder vidare, forutom rumsfaciliteter, d&ven konferens, lunch och a’la carte
samt olika typer av festarrangemang. Hotellet har tolv rum, tvd konferensavdelningar
samt en restaurang som inrymmer 120 sittande gister.>> Var uppfattning &r att hotellet
och restaurangen drivs i en familjir anda. Det ar litet och enkelt och med havet vid sin

sida skapas en avslappnande milj6 for gisterna.

Verksamhetens sex helarsanstillda (varav en av dem ar VD:n) har olika ansvars-
omrdden, sdsom ekonomi, hotell och restaurang. Det dr dock en forutsittning att alla
sex dr beredda pa att rycka in och hjilpa till 1 alla omraden eftersom arbetsuppgifterna
synnerligen ar integrerade 1 varandra. Forutom dessa sex finns det tva kockar. Klitterhus
tar under hogsdsong och vid storre arrangemang in extrapersonal, vilka ofta é&r
aterkommande och dérfor har kinnedom om verksamheten. Méinga av Klitterhus gaster

ar atervandande, bade vad giller lunch och konferens.”

3! Introduktionsméte, Klitterhus 050412
32 www klitterhus.se 050503
33 Introduktionsméte, Klitterhus 050412
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Fortsatt disposition

I vart inledande kapitel har vi delgett ldsaren uppsatsens relevans samt problematik,
dértill har var teoretiska referensram presenterats som fungerar som grund infor

kommande analys. Vidare har vi presenterat var fallstudie, Klitterhus.

I kapitel 2 "Metod” kommer vi att informera ldsaren om de metodval vi har gjort samt
motivera dessa. En grundliggande beskrivning av insamlingen av fédltmaterial kommer
saledes att presenteras, dessutom kommer vi att skildra pa vilket sétt var litteratur har

tillampats uppsatsen.

Kapitel 3 "Individer & Roller” inleder uppsatsens avhandlande del, dér vi kommer att
fokusera pa individer och roller. Vi har sdledes valt att utgd fran individperspektivet och
vidare se individerna som de grundlidggande enheterna i ett grupparbete, for att fa

underlag for analysdelens fortsdttning.

Kapitel 4 "Arbetsgruppen & Modtet” behandlar gruppen och dess utformning varfor det
ar av vikt att vi i foregdende kapitel beskrivit individer och roller och dess inverkan pa
gruppen. Vi har 1 detta kapitel fokuserat pa hur arbetsgruppens samarbete fungerar pa

arbetsplatsen, sdsom pa moéten, varpd detta har analyserats.

Kapitel 5 "Mal & Samarbete” knyter samman individen och gruppen med foretaget och
behandlar de mal som kan férekomma pé olika nivaer inom ett foretag. Foregaende ar
av vikt for att skapa en forstaelse for vad som underbygger ett fungerande samarbete

samt vad detta kan kridva 1 form av motivation och ansvar.

Kapitel 6 "Slutsatser” mynnar ut 1 de slutsatser vi har dragit utifrdn var avhandlande

del, dérefter lyfter vi fram de rekommendationer vi foreslar Klitterhus.

Kapitel 7 “Avslutning” avslutar var uppsats och forenar de tankar och idéer som har
uppstatt under var avhandlande del. Vi inleder kapitlet med en slutdiskussion dér vi
besvarar vara frigestillningar samt diskuterar vart syfte. Fortsatt beskriver vi
mojligheter till vidare studier kring vért &mne samt reflekterar 6ver vad vi har uppnatt

med var uppsats, vart metodval samt lardomar vi har erhéllit under uppsatsens gang.

11



Kapitel 2 - Metod

Vart andra kapitel beskriver det metodval vi har funnit relevant for uppsatsen. Vidare
kommer vi att redogora for hur vi har gatt tillviga for att uppna det syfte vi presen-
terade i kapitel 1 samt motivera de val som gjorts for att tydliggora denna process. Vi
ger en explicit beskrivning kring hur insamlingen av fdltmaterial gick till samt

presenterar var litteraturstudie.

Oversikt av metodval

Vi dmnar angripa vir uppsats med en kvalitativ ansats. Det innebér att vi har valt en
metod med ett stort matt av flexibilitet, vilket 1 sin tur innebar att olika moment i
uppsatsen interagerar med varandra. I den traditionella forskningsprocessen stélls alltid
en bestaende friga 1 inledningsfasen, medan fragan i1 den kvalitativa forsknings-
processen snarare dr beroende av den information som framkommer under litteratur-
granskning och observation samt intervjuer.”* Detta &r nigot som vi har erfarit genom
var empiriska studie, d& tankar och nya idéer dykt upp under denna, varpa vért syfte till

viss del har paverkats, formats och omarbetats.

Vi valde i vér inledning att skriva en anekdot, som forklarar vilken utgédngspunkt,
uppsatsen dr skapad utifrdn. Denna ska skildra den problematisering som kan skapas
kring hur individer i en grupp samarbetar utifrdn det sammanhang dessa befinner sig
inom och hur det kan paverka foretag. For att kunna fa ytterligare forstaelse for detta har
vi valt att lagga fokus pa teorier om grupper, frimst psykologiska och kommunikativa
sadana. Vi har dven valt att koncentrera viss del av var studie pé foretagsekonomisk
litteratur, eftersom vi skriver om arbetsgrupper inom foretag. For att ytterligare kunna
fordjupa oss 1 vart syfte har vi valt att genomfora en fallstudie pa ett foretag inom

servicebranschen. Klitterhus ligger saledes till grund for vart empiriska material.

Vi har centrerat var uppsats kring den empiriska studie som vi har utfort, vilken
omfattar bade observation och intervjuer. Vi har valt att observera hur de anstillda pa

Klitterhus kommunicerar for att fa underlag till var studie av hur en individ péverkar

3% Jfr Backman, 1998, s 50 - 56
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och paverkas av andra individer i en arbetsgrupp, vilket vi kan hérleda till vart syfte.
Detta tydliggdr vi under rubriken “Studier av kommunikation™. Vi fick tillatelse av
personalen pa Klitterhus att observera dem under motestid och dvrig arbetstid samt att
utfora intervjuer med foretagets nyckelpersoner, vilket gav oss material att tolka och

analysera med bakgrund i sistnimnda teorier.

I uppsatsens inledande skede besokte vi Klitterhus for att hélla ett introduktionsméte,
dér vi diskuterade och presenterade vad vér uppsats skulle komma att behandla. Vidare
fick vi en inblick i hur foretaget fungerade och vilken sammanséttning av anstillda det
fanns. Dérefter har vi ndrvarit vid ytterligare fyra tillfillen. Tva av dessa tillfillen togs
upp av personalens mandagsmoten. Vid ett annat tillfdlle observerade vi samspelet
under en arrangerad fest, under vilken vi dven hann med att intervjua tva stycken ur

personalen. Under det sista tillfdllet utforde vi de tre resterande intervjuerna.

Som hjdlpmedel till var uppsats har vi anvidnt oss av Institutionen pd Service

9335

Managements uppsatsvégledning ”’Skrivhandboken™” for att skapa en foljsam struktur

9936

genom arbetet. Med “Svenska Skrivregler”” till hjdlp har vi dven granskat vart

sprakbruk samt fotnoter och dylikt.

Studier av kommunikation

For att ndrma oss vart syfte och besvara véra fragestéllningar har vi valt att folja ett
foretags interna kommunikation samt den kommunikationsprocess som sker mellan oss
och respondenterna. Communicare &r latin for att goéra gemensamt och &r den
etymologiska grunden for ordet kommunikation.” Detta &r av vikt di vi studerar
grupper och dess individer samt samarbetet dessa emellan. Det handlar séledes i allra
hogsta grad om att gora ndgot gemensamt. En grupp utan kommunikation existerar inte,
eftersom kommunikation &r grogrunden till grupputveckling®®, detta kan éterforas till

foljande citat:

35 Westrup, Eldh, Sjébeck, 2005
36 Santesson, 2003

37 Segerfeldt, 2002, s 81

38 Jfr Granér, 1994, s 72 - 88
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Kommunikation i en grupp kan liknas vid dess blodomlopp. Det dr
kommunikation som sammanbinder gruppens olika delar. Den tillfor ny
ndring i form av information, upplevelser, kunskaper och erfarenheter. Man
gor sig av med slaggprodukter i form av oklarheter och missforstand.
Kommunikationen gor det mojligt for deltagarna att hitta sdtt att forhalla
sig till varandra. Ddrfor dr kommunikationen det medel som gor att

grupprocesser uppstdr och utvecklas.”

Vi har valt att observera kommunikationen individerna emellan pa moten samt ovrig
arbetstid for att pa sé sitt tolka hur denna paverkade individernas antagande av roller
samt samarbete. Vara observationer var &dven védsentliga under intervjuerna da
bandspelaren inte fingade upp sadant som kroppssprik och tonfall. Samtal, symboler,

kroppssprak, allt som kan innehélla ett budskap dr kommunikation.*

Kommunikation kréver alltid en séindare och en mottagare®', dér vi i detta fall 4r den
sistndmnda. Det dr dérfor vér roll att tolka det budskap som formedlas till oss. Denna
tolkning kommer senare att utgdéra grunden till vir uppsats, varfor det ar av vikt att vi
forstdr vad som kan forenkla alternativt komplicera en saddan process. Processen
underlédttas om budskapet dr enkelt och konkret samt om det &r viantat av mottagaren.
Den fOrsvaras ddremot om mottagaren inte dr villig att ta emot nagot budskap och
saledes sluter sig samt om mottagaren redan har skapat sig en inre bild av sidndarens
budskap.** Med detta i atanke har vi utformat observations- samt intervjuguider (vilka
presenteras senare) for att skapa en beredskap infor de budskap, som vi vintades ta
emot, vi forsokte dven vara s oppna som mdjligt for olika infallsvinklar vad géller den

observerade kommunikationen.

Litteraturstudie

Vi har genomfort en litteraturstudie, bestdende av olika former av universitetslitteratur
och andra dylika litterdra kéllor. Vi har frdn litteratur kring gruppsykologi hamtat
information om individen i gruppen, hur grupper samarbetar samt rollstrukturer. Inom

gruppsykologigenren har vi dven funnit teorier om kommunikation, vilka vi dven har

39 Granér, 1994, s 72

40 Fiske, 2003

4 ibid

42 Jfr Granér, 2004, s 72 - 88
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funnit i renodlade kommunikationsbocker. Vi har list teorier om gruppsykologi och
gruppkommunikation framst for att kunna forstd och tolka hur de individer, vi har
observerat och intervjuat, beter sig i en arbetsgrupp. Da det handlar om arbetsgrupper i
foretag har vi ocksa tillimpat en del foretagsekonomisk litteratur, denna har dock varit
mycket grundldggande och framst i form av kurslitteratur. Insamlingen av litteratur har
for oss varit ett aktivt och sjilvklart val, for att kunna fa en varierande bredd pa teori

och information. Var litteraturstudie kan saledes ses som tvirvetenskaplig.

Var teoretiska referensram kommer att anvdandas som en bakgrund till den kommande
analysdelen och som en Overblick over de teorier vi har tillimpat. Séledes har vi
presenterat ett kortfattat men brett bakgrundsfalt, vilket vi senare utgér ifrén och fyller
p& i vir avhandlande del. Detta i enlighet med Backman® som fSresprakar en
sammanstéllning av litteratur inom ett givet omrade, varpd relevanta teorier vidare

presenteras i komprimerad form.

Vi har funnit att ménga av de teorier, som dterkommer i den litteratur, vi har tillimpat
har gatt hand i hand med varandra. Vi kan exempelvis hirleda det till att ménga
organisationsforskare, liksom kommunikationsforskare foresprakar god intern

kommunikation for att uppfylla ett foretags mal.

Observationsstudie

Varfor har vi valt att arbeta med observationer och féltstudier? Vi har som ovan nimnts
valt att observera en grupps kommunikation for att fa en inblick i hur individer agerar
och fungerar i en grupp. Genom att observera, kan vi tyda hur ett samarbete kan paverka
ett foretag och siledes hur individen med sina insatser kan paverka foretaget. Enligt
forskarna Spradley och McCurdy* 4r detta anvindbart for att skapa storre forstaelse
inom den samhiéllsvetenskapliga fakulteten. Teorier inom till exempel sociologi och
ekonomi blir tydligare om de gér att hérleda till erfarenheter. Ofta dr teorierna endast
grova mallar, som behover bakgrundsfakta. Av den anledningen har vi valt att forankra

vara litteraturstudier till en fallstudie, for att pa detta sitt vidga vara perspektiv.

“ Jfr Backman, 1998, s 66
* Spradley & McCurdy, 1988,s 1 - 20

15



Observation kan leda till bdde kvantitativa och kvalitativa data, beroende pd val av
tillvigagangssitt. Kvantitativt tillvigagangssédtt handlar om att fora statistik pa
upprepade foreteelser, medan en kvalitativ metod snarare fokuserar vid observation av
ménniskors uppfattningar.*> Vi har som sagt valt ett kvalitativt angreppssitt. Det r av
den anledningen intressant for var studie, da uppsatsen till viss del baseras pa hur
individer samarbetar och fungerar i1 en arbetsgrupp. Vart val bekriftas av Chang, Bader
och Bloom™® som framhiver att en kvalitativ studie fungerar bast di omréden sasom

arbetsmiljon, roller, gruppens aktuella vanor, minniskors beteende, ska analyseras.

Vid val av situation att observera, dr det viktigt att ta hidnsyn till de méanniskor, som
interagerar i situationen och vilken kunskap dessa besitter kring den kontext situationen
uppstér 1.’ Dirmed foll det sig naturligt for oss att observera arbetsgruppens tva
veckomdten, dd kidrnkompetensen i foretaget samlas 1 denna specifika situation. Var och
en av dessa nyckelpersoner har egna erfarenheter och ldrdomar. Som komplement till
foregaende situation valde vi att studera berérd personal (all personal under denna dag)
dven under en vardaglig arbetsaktivitet. Via denna observation kunde vi undersdka hur
samarbetet fungerade, trots att de var omgivna av kunder och fokuserade pd sina
arbetsuppgifter. Genom dessa tva olika observationsformer fick vi fram olika
infallsvinklar, vilket gor var studie bredare. Under observationer dr det viktigt att
anvianda sig av observationsformulédr for att tydliggéra vad som &r visentligt under
dessa.”® Vi kommer att presentera tva formuldr, som vi har anvént oss av, under de tva

foljande rubrikerna.

Mobte

Att observera Klitterhus mandagsmoéten fann vi vara intressant, dd vi ville se om
arbetsgruppen arbetade at samma héll. Darmed var det ocksa ett tillfdlle for oss att se
hur samarbetet fungerade de anstédllda emellan vid en sittande session, vilket annars inte
sker 1 deras vardagliga rutiner. Mandagsmotena pd Klitterhus innebdr framforallt en
genomgang av veckans bokningar av konferenser, evenemang i form av brollop eller

fester samt lunchbokningar. Det forsta motet vi observerade dgde rum den 18 april 2005

* Chang, Bader, Bloom, 1995, s 63 - 74
* ibid

7 Jfr Spradley & McCurdy 1988, s 27
48 Chang , Bader, Bloom, 1995 s 68
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och under detta deltog fem personer. Det andra motet intraffade den 25 april 2005 dér

framst fyra personer deltog.

For att f4 vdgledning i véar observation pa veckomoten har vi hiamtat inspiration fran
forskaren Charlotte Simonssons bok “Den kommunikativa utmaningen”,* dér hon sjilv
utfor atskilliga observationer av moten. Liksom Simonsson valde vi att ndrvara vid
forberedelserna av motena samt att sitta kvar en stund efter dessa for att smélta véra
intryck och komplettera véra noteringar. Under métena satt vi vid ett eget bord, bredvid
platsen med det aktuella mdtet och forde anteckningar. Detta for att inte paverka

deltagarna 1 alltfor hog grad med vér narvaro.

Simonsson’ foresprakar att det infor en observation behdvs en observationsguide, dir
ett antal teman och fragestéllningar, som &r av vikt for studien, lyfts fram. Grunderna till
var observationsguide kan hirledas till sistndimnda forfattare, vi har dock format den sé
att den 1 hogre grad ar anpassad till vart syfte. I figur 1 beskriver vi de teman, som for
oss har varit vdsentliga under var mdotesobservation. For att visa kopplingen till vért
syfte kan séigas att ruta ett behandlar &mnet mal, ruta tva tar framforallt upp individens
roll och ruta tre fokuserar pa samarbete. Motets innehéll och struktur hamnade 1 fokus,
dar vi noterade exempelvis vad som togs upp och om innehéllet var styrt av foretagets
mél samt hur tidsramen sdg ut for moétet. Vi ldste ocksd av deltagarna och deras
beteende i motet, dir samtalsstil och personlighet blev centrala aspekter. Darigenom
kunde vi undersoka vilka roller personerna antog eller blev tilldelade. Att titta pa deras
kroppssprak var ocksd visentligt eftersom vi ansag att detta skulle kunna forstirka
intrycken av en viss roll, trots att det inte var ndgot vi lade vikt vid under vér
litteraturstudie. Samma resonemang anammar vi vad géller samtalets jargong. Sist men
inte minst var det av vikt att studera hur interaktionen fortskred, det vill sdga hur

deltagarna inbjod varandra till samtal och hur deras samarbete fungerade.

4 Jfr. Simonsson, 2002
59 Simonsson, 2002, s 105
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MOTE MANNISKOR
Ruta 1 struktur kemmunikationsstilar
Innehall Ruta 2
Jargong kroppssprk
egenskaper
roller
Interaktion
stamning  grad av deltagande dialog
brus

Ruta 3

Figur 1: Observationsguide - Mote™'

Evenemang

Som tidigare ndmnts observerade vi dven de anstdllda ndr de arbetade med ett
festarrangemang som, den 5 maj 2005, anordnades for en kunds rédkning. Detta gav oss

tillfélle att se hur de arbetade tillsammans under en mer pressad situation.

Var forra observationsguide var inriktad pd motesdynamik, varfor den framstir som
opassande i den vardagliga situation som vi valt att observera utdver veckomdtena. Den
vardagliga situationen &r en del av den kdrnverksamhet som Klitterhus star for. I detta
fall handlade det om en stor fest med cirka 70 géster och en personalstyrka pa sju
personer. Under denna observation stod vi i hdndelsernas centrum, det vill sdga koket
och iakttog pa vilket sétt de anstillda bidrog till att utfora gruppens uppgifter samt hur
individuella/gemensamma mal kunde skonjas 1 kommunikationen mellan de anstéllda
och till gisterna. DA vi ar intresserade av hur mal pdverkar ett samarbete, viljer vi att
lagga fokus vid detta i denna observation, vilket framgar av foljande observationsguide

som vi har utformat med hjlp utav kommunikationsforskarna Dimbleby och Burtons

>! Jfr Simonsson, 2002. Figur modifierad av uppsatsens forfattare
>2Dimbleby &Burton, 1999, s 130 f
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formulér, som de i sin tur har utformat for att undersdka gruppkommunikation, se figur

2.

KOMMUNIKATION & MAL PERSONER
A B C D E F

Uppgifter

Komma med idéer

Soka information

Ge information

Ge order

Kontrollera

Ta initiativ

Sitt att kommunicera

Aggressiv
Avslappnad

Diskret

Drivande

Irriterad

Stressad

Uppmuntrande
Individuella behov

oengagerad

sitta kippar i hjulet

soka uppmirksamhet

Gemensamma behov

Engagerad

Synlighet/uppgiftsorienterad

Tydligt samarbete

Ovriga noteringar:

Figur 2: Observationsguide — Evenemang™

>3 Jfr Dimbleby & Burton, 1999. Figur modifierad av uppsatsens forfattare
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Intervjustudie

Vi anség att vi, genom en intervjustudie, skulle kunna testa om véra tolkningar kring de
roller vi uppfattade fran observationen stimde eller om de forstirktes respektive
forkastades. Vi ville dessutom fa fram individens mal och behov 1 foretaget samt notera
uppfattningar fran intervjupersonen angdende sina arbetskamrater. Denna inriktning
gjorde ocksd att vart val foll pa att gora individuella intervjuer istéllet for
gruppintervjuer. Vi tror att en del information hade gatt forlorad om vi hade valt att gora
en gruppintervju. Detta pad grund av att intervjupersonerna hade blivit padverkade av
varandra samt att de hade undanhallit information for att slippa konfrontera sina
arbetskamrater. En gruppintervju hade ocksa bidragit till att vi skulle ha fatt mindre tid
med medarbetarna, d& dessa arbetade under stindig tidspress, varfor information skulle

ha reducerats dven pé grund av denna aspekt.

For att fa en helhetsbild 6ver gruppen beslot vi oss saledes for att intervjua de personer,
som framst var delaktiga under veckomoétena, vilket resulterade 1 fem personer. Vi tog
hinsyn till att grupper bestdr av en uppséttning minniskor med olika arbets-
beskrivningar och egenskaper, varfor var och en i gruppen har olika uppfattningar om
denna och den milj6 de befinner sig 1, 1 detta fall foretaget. Att intervjua fler &n en
person skulle ddrmed leda till att kontrollera om de anstéllda har samma vérderingar och

mal.

Att anvinda sig utav bandspelare kan i vissa fall vara obekvamt for intervjupersonen. >*
Vi var déarfor noga med att fraga innan intervjun startade om det gick for sig att vi
anvinde oss av en sddan. Det var inget problem for ndgon av vara intervjupersoner och
ingen av dem verkade besviarad under intervjuns gang. Icke att fOrringa i
intervjusammanhang dr dock minnet, vilket fyller en viktig funktion da exempelvis

kroppssprék inte hors pa en bandspelare.™

Vi utformade en intervjuguide, dir vi stillde upp de teman som rdérde vart dmnes-
omrade. Detta forfaringssitt handlar om att stélla breda frdgor som 1 sin tur kan leda till

foljdfragor, vilka mojliggdr fordjupning inom respektive tema.”® Intervjuguiden om-

5% Jfr Trost, 1997, s 50 f
55 ibid
56 Jfr Simonsson, 2002, s 99 f
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fattade fyra huvudtema, se bilaga 1. Vi valde att anvidnda oss av sa pass fa antal teman,
da vi var ména om att lira oss denna lista utantill.’’ Det var ett medvetet val att ligga
intervjuerna i slutskedet av empiriinsamlingen, dels for att vi ville vara vil palésta, dels

for att kunna jidmfora intervjuerna med véra observationer.

Direkt efter intervjuerna analyserade vi, skribenter, tillsammans vad som sades, hur det
sades och av vem det sades. I foljande skede skrev vi ut intervjuerna ord for ord for att
ytterligare kunna analysera intervjuerna i detalj. Detta gav oss en klarare bild av
respondenternas uppfattningar, vilket senare var vart underlag i analysfasen tillsammans

med teorier och observationsmaterial.

Respondentbeskrivning

Gruppen som vi har observerat bestod av bade madn och kvinnor 1 varierande aldrar.
Individerna hade olika karakteristiska drag samt erfarenheter, varfér gruppen kan ses
som heterogen. Da vi fann det av virde att observera ett mindre foretag med stor
ansvarsfordelning passade Klitterhus oss bra med deras mindre arbetsgrupp. Detta gav
oss sdledes en fordel nér vi skulle vdlja vem och vilka situationer vi skulle studera. Vi
fick observera de flesta helarsanstillda i1 praktisk handling, varfor vért urval av

respondenter inte blev nagot problem.”

Vi har valt att hélla vara respondenter anonyma och saledes bendmnt dessa i var
observationsguide, som en bokstavsfoljd, A-F. Dessa bokstiver dterfinns enbart pa
tidigare illustrerad observationsguide samt bilaga 2, varfor vi i resterande delar inte har
bendmnt respondenterna med dessa. Vi har didremot anvént oss av X,Y och Z som
bendmning pa personer i citat, detta for att ytterligare anonymisera respondenterna. Vart
val angdende anonymitet baserades dven pa den faktor att respondenternas uttalanden
troligtvis utan denna hade blivit styrda och osdkra, men frimst for att detta efterfragades

av respondenterna sjilva.

57 Jfr Trost, 1997, s 47
8 Jfr Spradley & McCurdy, 1988, s 22 - 37
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Kallkritik och metodproblem

Litteratur

Da gruppsykologi inte har varit ndgot centralt &mne under vér utbildning, har vi valt att
tilldmpa litteratur kring detta &mne, som lyfter fram dess grundldggande teorier for att
Oka vér forstaelse for &mnet. Vi har sokt att vélja ett brett urval av forfattare och fors-
kare samt forsokt vélja bocker, som i de flesta fall, inte har varit mer &n tio ar gamla. Da
det finns en uppsjo av forskare inom de &mnen vi har valt, har vi dels anvént oss av den
kurslitteratur vi har haft i vara studier, dels kompletterat med andra forfattare, som har
varit nimnda under var utbildning eller som pé annat sétt har visat sig tillforlitliga. Det
ar givetvis viktigt att tilligga att vart urval av litteratur, kan innebéra att vi har gitt miste
om annan intressant och relevant sddan, bland annat beroende pé var vi sokte denna. Da
vi dock anser att de teorier vi har ldst har varit nyttiga och relevanta for vart syfte har de

varit anviandbara.

Observation

Det ar svart att vara helt objektiv under en observationsstudie, dd egna vérderingar och
erfarenheter spelar in i vara tolkningar av den observerade situationen och dess kontext.
Dock kan dessa dven hjdlpa i ett kulturellt sammanhang, som ar snarlikt den egna
kulturen, eftersom vi kdnner igen beteende; gester, ordval och sé vidare.” Eftersom vi
har arbetslivserfarenhet fran serviceforetag och dess gruppméten, kunde vi kénna igen
vissa beteenden och fOreteelser, som forekom pa Klitterhus. Med teorins hjélp
utformade vi, som ovan namnts, tva stycken observationsguider. Dessa skulle fungera
som vigledning och fyllde, enligt oss, sitt syfte bra. Kritik som har riktats angaende ett
sadant tillvigagangssitt dr att guider som dessa hindrar och begrinsar mojligheterna for
att vara helt Sppen for alla hindelser och intryck. ® Vi valde dock att anvinda oss av
dessa guider, men tog lirdom av kritiken och forsokte vara sa dppna som mojligt for

nya teman, intryck och héndelser under dessa tillfdllen.

Typiska metodproblem under observationer ar reaktioner, som kan uppkomma hos de
observerade. Det kan bland annat handla om att de observerade kdnner sig nervosa i var

ndrvaro. Det kan 1 sin tur himma dem, vilket saledes kan leda till att de inte delger all

%9 Spradley & McCurdy, 1988, s 1 - 20
% Jfr Simonsson, 2002, s 104
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information som de kanske skulle ha gjort vid ett vanligt tillfdlle. Stimningen i sig kan
bli anstringd. ®' Detta var ndgot vi mérkte av till viss del, i synnerhet under det forsta
motet vi observerade. Vi kunde emellertid mirka en skillnad mellan personerna pa
mdotet, vissa verkade bry sig mer, andra mindre, men trots detta var var uppfattning att
de anstillda samtalade med varandra under avslappnade premisser. Under det andra
motet vi observerade tycktes var ndrvaro inte vara nagot som paverkade de anstillda
ndmnvért. Detta géllde dven for kvéllen di vi observerade dem under sa kallad vanlig
arbetstid, dd de lade stor fokus vid gésterna. Var forekomst var dirfor inte nadgot som de

faste sig vid.

Intervju

De foreteelser och problem, vi kunde ldgga mairke till vid véra intervjustudier, liknade i
viss man de som forekom under var observationsstudie. Var intervjuguide, var endast en
végledning till vilka fradgor, vi kunde ténka oss att stdlla. Som vi ovan ndmnt fann vi
inget problem med att anvdnda en bandspelare, men didremot kinde vi att platsen dér vi
genomforde intervjuerna i viss man paverkade respondenten. En viss ovana vid att bli
intervjuade kunde vi dven skonja hos ndgra av de anstéllda, vilket vi dr inforstadda med,
dé intervjuer inte hor till vardagen pé de flesta arbetsplatser. Trots detta uppfattade vi
véra intervjurespondenter som Oppna och uppriktiga. Vi har tidigare framhallit att kom-
munikation inte dr en enkel process och att denna kan forsvaras bland annat pa grund av
budskapets uppbyggnad och innehéll och hur mottagaren tolkar detta. Det har séledes
varit omdjligt att inte vara selektiva i vért urval. Det vill sdga att vi har valt att lyssna till
det, som for vér uppsats verkade vara intressant, men dnda forsokt att vara dppna for

alla intryck och asikter.”?

Vart tillvagagingssitt var att infor varje intervju ha syftet med denna klart uttalat, men
dnda vara Oppna infor nya infallsvinklar. Vi bestimde oss for att inleda varje intervju
med att uppmuntra intervjupersonen att berétta fritt om ett amnesomrdde som vi valde
ut. Detta for att 1itta upp stimningen och fa intervjupersonen att kénna sig avslappnad,
vilket ér forfattarna Trost samt Svensson och Starrins rekommendation.”® Efter utforda

intervjuer och nagra sanningar klokare insdg vi att en sddan fraga inte hade behovts i

5! Ifr Spradley & McCurdy, 1988, s 39 - 56
82 Jfr Granér, 1994, s 82 ff
3 Svensson & Starrin, 1997 s 51-78 samt Trost, 1997, s 60
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vart fall. Stimningen mellan oss och personalen pa Klitterhus var redan vildigt
avslappnad, dessutom kunde denna Oppna fraga tendera att leda till viss overflodig

information som avvek frén vart syfte.

Utifran vara erfarenheter vet vi att miljon dr viktig ndr man utfor intervjuer. Det
rekommenderas inte att sitta i bullriga miljoer eller dédr det &r hog samtalsniva. Tyvérr
kunde vi inte paverka var vi skulle utfora intervjuerna varfor endast en av intervjuerna
skedde bakom stdngda dorrar varpa resterande verkstélldes i restaurangen. Vi tror att
detta paverkade intervjuerna till viss del, dd bade gister och kollegor cirkulerade i

lokalen samt att telefon och andra ljud gjorde sig paminda.
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Kapitel 3 — Individer & Roller

Detta kapitel kommer att behandla individer och deras roller i en grupp. Sdledes
beskrivs en individs paverkan i gruppsammanhang samt att vi tillimpar teorins

rollférdelningar pa Klitterhus medarbetare.

Individen i gruppen

Klitterhus &r ett mindre foretag med ett tiotal anstéllda (extrapersonal inrdknad) och
séledes de individer vi har valt att observera. De &r en liten arbetsgrupp med stora och
skilda ansvarsomraden, vilket framgick under introduktionsmotet. Dessa ansvars-

omraden omfattar kontor, kok, restaurang, hotell och stid.

En stor del av de forskningsron vi har tillimpat var uppsats visar att ett gruppsamarbete
fungerar bdst 1 mindre grupper. Den lilla gruppen ger mer utrymme &t varje enskild
individ, vilket ofta leder till att engagemanget hos individen 6kar. Mgjligheten att lyfta
fram sina sikter, fa feedback och skapa diskussion &r séledes storre i en liten grupp én
vad den &r 1 en stor grupp. I en stor grupp ges det heller inte lika mycket utrymme for att

skapa och tillvarata relationerna.®*

Under métena samt under evenemanget noterade vi att de anstéllda pa Klitterhus var
delaktiga och hade mgjligheten att uttrycka sig fritt om sina asikter och tankar. Vi har
dock inte observerat ndgon storre grupp, varfor vi inte kan besvara eller analysera om
det finns lika stort utrymme for relationer eller 6ppet samtalsklimat i en sddan. Daremot
kan vi efter vara observationer delge att den mindre grupp, som vi har iakttagit har ett
Oppet klimat samt att relationerna de anstdllda emellan &r personliga och dessutom
ofrankomliga pd grund av fOretagets storlek, vilket stimmer dverens med teorin kring

dessa.

Engagemang
I intervjuerna lyfte majoriteten av gruppen fram varandras engagemang och

samarbetsvilja. Vi tror att detta engagemang hinger ihop med det stora ansvar som ar

5 Jfr Svedberg, 2003, s 121 ff
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tilldelat personalen. Ett sddant ansvar &r krdvande, varfor ocksé anstillningen ar det. Det
innebdr, enligt oss, att ett stort engagemang fordras av individen samt att denna ar
medveten om att det dr en ansvarskrdvande tjénst. Vi hdvdar saledes att ett engagemang
ofta sker per automatik i ett mindre och ansvarsintensivt foretag, vilket kan skonjas i

foljande citat:

Pa vintern ska man halla uppe kontakten genom telefonsamtal, vilket jag
gor. Jag dr ju dven hdr mycket, ndr jag inte star pa schemat...men det dr ju

mitt ansvar, det dr ju min anstdllning att se till sd att det [fungerar] ...

Jag finns alltid till hands, jag tror inte att det dr ndagon som drar sig fran att

ringa till mig om det dr ndgonting. Jag har rditt stort engagemang.

En annan respondent lyfter 4ven fram engagemangets negativa sidor:

...tyvdrr dr det sa att man ringer hit till jobbet ndr man dr ledig och det dr

det vdrsta jag vet ...

Dessa tre citat visar, vare sig det géller negativ eller positiv koppling, att det finns ett
stort engagemang hos de anstillda pa Klitterhus, vilket vi, som ovan ndmnts, tror krédvs i

ett mindre foretag.

Vi tror ocksd att deras engagemang kan ha med foretagets och gruppens regler och
normer att gora. I Klitterhus uppfattar vi dock en viss avsaknad av regelstruktur. Det
fanns saledes ingen “regelbok™ for de anstéllda och vi fann inte heller ndgot som kunde
fungera som motsvarande. Déaremot har vi observerat att det finns outtalade normer som
majoriteten av de anstéllda har tagit till sig och siledes arbetar efter. Enligt uppsatsens
inledande teoriavsnitt paverkar och bestimmer uttalade regler och outtalade normer hur
en individ ska bete sig inom den grupp hon befinner sig i. Dessa kan i sin tur ha blivit
paverkade av individerna i gruppen samt av foretaget och dess virderingar. ®° Detta 4r
enligt vara observationer ndgot som kan ha intriffat pa Klitterhus. Individerna har
foljaktligen skapat en outtalad norm, vars innebdrd dr att arbetet i manga fall sétts i

forsta hand, vilket i sig foresprékar ett stort engagemang.

85 Jfr Granér, 1994, s 61 - 71
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Da Klitterhus ar ett litet foretag, bestdende av en mindre grupp, méste individerna visa
och bevisa sitt engagemang for foretagets fortsatta Overlevnad. Detta eftersom alla
aktorer inom foretaget dr synliga 1 sina vardagliga beting, varfor ockséd den engagerade
samt icke-engagerade personligheten stindigt synliggdrs infor gisterna. Ar det di ndgon
som ter sig mindre engagerad kan detta paverka servicen, varpa gésten och vidare
foretaget blir lidande. Det dr sdledes vasentligt att de anstéllda inom ett mindre foretag
kénner ett engagemang samt samarbetsvilja, da foretagets overlevnad till viss del hinger
pa detta. Vi tror ocksa att samarbetet skulle bli lidande om engagemanget tryter hos en
eller flera av de anstéllda, da detta kan vara irriterande for den eller de som verkligen
gar in for sitt arbete. Vi kunde ana ett missndje hos négra i personalen, vilket framgick
under intervjuerna. Vad vi ockséd lade maérke till var att missndjet dven aterfanns i det
omvénda resonemanget. Det vill sdga att for mycket engagemang av vissa kunde tyckas

vara vél pretentiost.

Tolkningsram

Under intervjuerna fragade vi hur ett foretags mal skulle nés, dér en respondent svarade:
“Det dr erfarenhet liksom. Erfarenheten och ja, att man ldr sig av sina misstag hela
tiden.” Detta var ett svar som aterkom hos en stor andel av véra respondenter,
erfarenhet sdgs som en viktig egenskap hos kollegorna. Medarbetarna har tagit med sig
kunskap fran tidigare erfarenheter till sitt arbete pa Klitterhus, vilket dven kunde
medverka till hur de anség att arbetsuppgifterna pa Klitterhus skulle genomforas. Detta
var ndgot vi mérkte av bland de anstdllda d4 ndgra respondenter klagade pd att vissa

anstéllda inte genomforde sina arbetsuppgifter, som de uppfattade att dessa borde.

Vi kan hédrleda detta till begreppet tolkningsram, vilket handlar om hur individer
uppfattar och tolkar sina upplevelser. Individer har olika tolkningsramar, beroende pa

1.% Forfattarna

vilken kultur och vilket samhille de har véxt upp 1 samt forhiller sig til
Nilsson och Waldemarson®’ kallar tolkningsramen for erfarenhetsvirlden, det vill siga
att vi genom véara erfarenheter kan fad en bild utav hur virlden ser ut. Befinner sig

individer inom samma kultur, kan detta medfora stérre mojlig pdverkan av varandra.

5 Jfr Kuada & Gullestrup, 2000, Dimbleby & Burton, 1999, Granér, 1994
7 Nilsson och Waldermarson, 1994, s 22 f
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Utifrdn ovanstaende teori kan vi saledes tdnka oss att individer, som befinner sig i
samma arbetsgrupp och dirmed samma kultur kan fa en liknande tolkningsram. Vad
kan vi da uttyda av detta? Den nuvarande verksamheten pa Klitterhus &r endast sex &r
gammal, vilket innebér att de anstéllda inte har arbetat langre én sé tillsammans (tvéd av
vara respondenter hade dock haft en arbetsrelation pa ett annat stélle, innan Klitterhus
nuvarande verksamhet grundades). Vi kan didrmed ténka oss att de anstéllda pa Klitter-
hus har olika tolkningsramar, pd grund av deras skilda bakgrunder och framforallt olika
arbetslivserfarenheter. De har ju varit anstéllda och i1 viss mén “upplirda” pa andra fore-
tag, vilket troligtvis har paverkat hur de tolkar sina upplevelser i detta foretag. Det kan
medfora att de anstéllda har olika uppfattningar om hur arbetssysslorna pa Klitterhus
bor skotas, framforallt d& det inte verkar finnas ndgra tydliga regler om hur det faktiskt
ska skotas. Det kan skapa samarbetsproblem, dd de anstillda utgér ifran att de besitter
den kunskap, som é&r korrekt och passande, vilket genererar lika ménga uppfattningar

som det finns anstéillda.

Under véra intervjuer framkom det att ndgra av arbetsgruppens medlemmar har liknan-
de tolkningsram, det vill sdga; de har arbetat inom liknande branscher och de verkar
veta vad som bor goras inom denna bransch. Alla individer har dock mer eller mindre
skiftande tolkningsramar beroende pa bakgrund, sd 4ven medarbetarna pa Klitterhus. De
har socialiserats in i det samhélle de dr fodda i och fatt forstdelse for detta samt for
andra individer utifrin samhillets tankesitt.*® Erfarenheter ligger dven till grund for hur
man uppfattar och tolkar vdrlden och dérfor &r en tolkningsram nagot helt individuellt,
varfor individer sinsemellan inte kan péverka eller fordndra varandras. Tidigare har vi
dock talat om anpassning till varandra i en grupp och vi vill behandla det dven i detta
sammanhang. Att skapa sig en forstéelse for varandras tolkningsramar kan vara av vikt,
dé detta 0kar forutsdttningarna for personalen for att kunna anpassa sig till varandra och
respektives forhallningssitt. Denna anpassning och forstaelse kan leda till att med-
arbetarna kédnner sig mer delaktiga 1 varandras handlingar och beslut. Vidare papekar
Bebee och Masterson® att da den enskilde individen varit med om att komma fram till
ett beslut inom en grupp, kommer denne att kdnna sig tillfreds av och delaktig i

grupprocessen och det resultat som har presterats.

58 Jfr Dimbleby & Burton, 1999, s 113
% Jfr Bebee & Masterson, 2000, s 105 - 134
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Roller

Under var observation av mandagsmdtena kunde vi finna att de anstéllda hade olika satt
att bete sig pa och de verkade dven ha olika funktioner, vilket kan tyda pa att personalen
inte ar helt likriktad. Vi fann snart att det bland annat fanns en person, som var mycket
driftig och manade péd snabba beslut, for att resterande personal skulle kunna komma
vidare med de &mnen, som avhandlades under métet. Detta innebar att gruppen péd métet
till en viss grad fick aterga till de &mnen, som inte hade diskuterats tillrackligt noga,
eftersom foregdende person med sin roll paskyndat processen. Den person, som ofta
ledde diskussionen ater till dessa oavslutade dmnen, verkade i sin tur ha ett mer
forsiktigt och noggrant tillvigagéngssitt. En annan roll vi lyckades utldsa var den som
tycktes mindre engagerad i1 de arbetsrelaterade &mnena, som snarare fokuserade pé att

skapa en god stimning genom att tala om sammanhang som rorde privatlivet.

Déa vi observerade festarrangemanget kunde vi dven hér finna att personer hade olika
roller. Dels kan detta bero pa vilket arbetsomrade de engagerade sig i under kvéllen,
dels kan det bero pa hur de kommunicerade med de andra. Vi har sammanstillt vér
observationsguide fran evenemanget, for att fa en inblick i vilka personer som gjorde
vad och hur de gjorde detta, se bilaga 2. Genom denna upptickte vi till exempel att det
under kvillen fanns en person, som mer @n de andra uppmuntrade sina medarbetare.
Detta visade sig genom att respondenten i friga skapade en lattsam stimning genom sin
skdmtsamma attityd samt att den omotiverad och siledes oombedd ség till att kollegorna
hade kaffe i sina muggar. En annan av de anstillda ansig vi istéllet vara den drivande
personen, som sag till att allting flot pa. Vidare medforde det att denna respondent
kontrollerade upprepade génger sd att allt var pa sin plats infor kvéllens evenemang

samt sag till si att tidsramen under kvillen holls.

Foretagsekonomerna Lind och Skirvad’® beskriver ett antal rollbaserade team
(malinriktad  arbetsgrupp), ndmligen rolldifferentierade, rollintegrerade och
rollkompletterande. Vi véljer att endast beskriva det sistndimnda, di detta dr det
arbetssétt som bést passar in vad géller var fallstudie. Ett rollkompletterande team
innebdr att alla individer inom en arbetsgrupp dr specialiserade pé sitt ansvarsomrade,

men att de maste vara beredda att komplettera och hjédlpa varandra om sa skulle

7 ind & Skirvad, 1998, s 99 - 114
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behovas. Rollinnehavarna 4r saledes Omsesidigt beroende av varandra, varfor
rollstrukturen dr mycket personlighetsintensiv. Det maste hela tiden finnas en beredskap
for att tacka upp for varandras svagheter, stddja varandra och helt sonika komplettera
varandra. Vi kan likna denna form av arbetssétt med ett stafettlags insatser. Dar &r varje
gruppmedlem hela tiden beroende av den andres handlingar, varfor samarbetet provas

kontinuerligt.”

Vi har fitt en uppfattning om att Klitterhus ar ett rollkompletterande foretag. Detta
genom att de trots sina ansvarsfordelningar ar villiga att hjalpa till dar det behovs, varfor
de flesta dr formdgna att ta sig an kollegornas uppgifter. Detta kan tyckas vara ett
mirkligt resonemang, da foretaget bland annat bestar av en restaurang, varfor vi vill
papeka att vi 4r medvetna om att serveringspersonal inte kan stilla sig 1 koket fullt ut
och laga gésternas mat. Dock kan de hjélpa till med enklare dtaganden, men framforallt
kan de stodja varandra i pressade situationer. Foljande citat pavisar viljan att samarbeta i

foretaget:

... ja fruktansvdrt samarbetsvillig /.../ sitter man da lite i klistret sd gar X

gdrna in och hjdlper. [X] kommer gédrna och erbjuder sin arbetskraft...

Det &r svart att siga om de fungerar som en rollkompletterande grupp fullt ut, enbart
utifran observationer, varfor vi ytterligare vill prova detta genom att tillimpa de tre

rolltyper som nimndes i det inledande kapitlet.

3 rollférdelningar

Vi kommer saledes 1 detta avsnitt soka tillimpa tre olika roller, som kan appliceras, pa
Klitterhus personal. Vi viljer att gora detta, for att fi en forstielse for vilka som ar
uppgiftsorienterade i gruppen och vilka som é&r relationsorienterade och se om det finns
en balans mellan dessa, det vill siga om de anstillda pa Klitterhus verkligen
kompletterar varandra. Vi viljer déarfor att presentera tre olika rollférdelningar, den

instrumentella, den expressiva och den individuella rollen.’””

"' Jfr Lind & Skirvad, 1998, s 99 - 114
2 Beebe & Masterson, 2000, s 77 £
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Den eller de individer som tar eller tilldelas den instrumentella rollen ser till s& att
gruppen nar sitt syfte och mal. De ar alltsa dessa som driver gruppen framét, genom att
soka information samt komma med idéer och problemldsningar och de ses som véldigt
ambitiosa. De véger olika alternativ och reder ut relationer mellan olika idéer och
forslag som delgivits av andra i gruppen for att pa sa sitt nd basta mojliga resultat,

vilket tyder pa deras uppgiftsorientering.”

Den expressiva rollen karakteriseras av relationsorientering och vilvilja for andra
gruppmedlemmar. Innehavarna av denna roll varnar om gruppens sociala atmosfar och
forsoker fa alla medlemmar att trivas. Det dr hos dessa de andra ska soka efter
uppmuntran, dd de efter bédsta forméga skapar sig forstdelse, prisar och framforallt
accepterar andras idéer och forslag. Da de vill skapa harmoni i gruppen fungerar de
ocksa som medlare om det skulle uppsta nagon konflikt i gruppen, dessutom forsoker de

uppmuntra de mindre pratsamma att delta i diskussioner.”

Slutligen har vi den individuella rollen som ser mer till sina egna mal &n till gruppens
mél och ger sdledes ofta ett negativt tillskott till gruppen. De kan uppfora sig pa ett
dominerande sitt och forsoker ibland med hjélp av sin auktoritet manipulera de andra
medlemmarnas asikter och dr allmént hogljudd och pastridig i diskussioner. Det kan
ocksd forekomma att de som innehavare av denna roll kan komma att dra fordel av

nagon annans jobb och tar 4t sig dran for detta.”

Vi fann att personalen hade drag av dessa roller. Detta framgick framforallt d& vi
intervjuade de anstillda och frdgade vad respondenterna ansag var karakteriserande hos
sina medarbetare. Vi fick bland annat héra om en person att, ”...pad ndgot sdtt dr det X
som haller ihop allting hdr, en ldnk [mellan de anstdillda]...” Samtidigt lyftes samma
person fram som vildigt disciplinerad och noggrann inom sitt arbetsomrade, for att de
uppgifter denne dtog sig skulle genomforas med kvalitet. Om en person sades det att:
"X dr en extrem arbetsmyra /.../men hade det inte varit for X hade [hotellet och
restaurangen] fortfarande kdints som tvda [verksamheter].” Det verkade som om dessa

personer bytte roll, beroende pa vilken arbetssituation de befann sig i. Under

3 ibid
7 ibid
75 ibid
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festarrangemanget var det en person, som var mer inriktad pd att genomfora de
arbetsuppgifter, som kriavdes for kvillen, varfor dennes effektivitet och
resultatinriktning gjorde att den sociala samvaron med kollegorna snarare
bortprioriterades. Denna fann vi sdledes vara uppgiftsorienterad. Det framkom sedan i
intervjuerna att denne person var noga med att arbetsuppgifter genomfordes pa ett

korrekt sitt.

Pé grund av de tydliga ansvarsomrddena samt arbetsuppgifterna var alla pd Klitterhus
mer eller mindre uppgiftsorienterade. Det var dock tre stycken som frimst kunde
hirledas till den instrumentella rollen, men vi kan inte bortse fran att dessa individer
ocksé 1 vissa situationer innehar drag fran den expressiva rollen. De resterande fyra har
ocksa sina ansvarsomraden, vilket patvingade vissa instrumentella drag, de kunde dock
till storst del knytas till den expressiva rollen. Av ovanstdende kan vi tyda en balans,
som Lind & Skirvad’® poidngterar som nagot positivt och efterstravbart. Vi tror att en
balans i en grupp kan gora att denna mar bra, da det dr ndgon som tydligt strivar efter
resultat samt ndgon som uppmuntrar och uppritthéller ett gott klimat i gruppen. Vi anser
dérfor att samarbetet mellan individerna gynnas av denna balans, d4 en komplettering
av kunskaper kan ske. En sddan balans kan dven framja gruppens kreativitet, da de olika

rollerna kompletterar varandra och saledes bidrar till olika tankesétt och infallsvinklar.

Den uppmérksamme har nu noterat att den individuella rollen inte har ldnkats samman
till ndgon i gruppen. Detta beror pa att ingen, lyckligtvis, stimmer 6verens med denna
helt och hallet. Daremot kan vi skonja tendenser av denna i étskilliga respondenters
beteende och uppfattningar. All fakta kring den individuella rollen stimmer dock inte
Overens, utan det vi har noterat har mest att géra med synen pd mal. Vidare observerade
vi att delar av gruppen arbetade under egna utformade maéls forutsittningar, vilket som
tidigare ndmnts kan skapa en viss splittring i gruppen. I kapitel 5 — Ml & Samarbete —

kommer vi att dterga till detta resonemang och fordjupa oss ytterligare 1 det.

Anser vi saledes att de anstéillda pa Klitterhus dr en rollkompletterande arbetsgrupp,
utifran den rollférdelning vi har funnit? Vi fann en balans 1 gruppen, som visar att den

innehar bade instrumentella/uppgiftsorienterade och expressiva/relationsorienterade

78 Jfr Lind & Skirvad, 1998,s 75
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roller. Det visar séledes att det sker en komplettering av de anstilldas egenskaper. Vad
vi ddremot har uppmairksammat ar att den som innehar den expressiva rollen ocksa har
en del av den instrumentella rollen i sig d4, som vi tidigare nimnt, ett uppgiftsfokuserat
lynne krivs 1 ett foretag som Klitterhus. Detta innebér att de inte helt kan hénge sig at
den expressiva rollens egenskaper, varfor vi i Klitterhus nuvarande situation, efter
sammanslagningen av hotellet och restaurangen, efterlyser nagon som 1 princip enbart
besitter den expressiva rollens karakteristik. Fran véra intervjuer har det framkommit att
personalen kinner sig ganska splittrade vad géller samarbetet, vilket till viss del beror

pa sammanslagningen av foretagen.

Summering av analys

I detta kapitel har vi tagit upp hur en individ och dess roll kan paverkas av och paverka
ett samarbete. En engagerad individ dr ndgot som krdvs i ett mindre foretag, da
anstéllningen ofta dr mycket ansvarskrdvande och framforallt synlig infor géster. Vi har
noterat att personalen pd Klitterhus till viss del besitter det efterstrivbara engagemanget,
vilket ocksa visar sig i den outtalade norm som finns pa foretaget. Olika grader av
engagemang kan leda till lattare konflikter, dé ett bristande eller i vissa fall uppforstorat
sadant ger reaktioner, vilket 1 sin tur paverkar samarbetet negativt. En annan faktor som
kan paverka samarbetet dr avsaknaden av regelsystem, vilket kan leda till att individerna
i foretaget styrs efter sin individuella tolkningsram, det vill séga deras erfarenheter,
varfor de kédnner att deras arbetssitt dr vad som bor efterstrdvas dven hos resterande
personal. En sddan tankegéng kan tyckas vara egoistisk, men &r enligt oss ett sétt for de

anstéllda att hantera de uteblivna riktlinjerna for hur arbetet skall skotas.

Vi har tillampat de tre utvalda rollerna fran teori pd den personal vi har observerat. Vi
fann att tre stycken till storst del kunde hirledas till den instrumentella rollen, varpa
resterande fyra hdrleddes till den expressiva rollen, vilket tyder pa en viss balans. Alla
hade dock inslag av varandras roller. Den individuella rollen kunde ingen kopplas till
helt och héllet, det fanns emellertid vissa tendenser till en anknytning till hela
personalen. Fordelningen av rollerna ansdg vi vara positiv da olika karakteristiska drag
genom en sadan kunde komplettera varandra. Vi kom dock fram till att samarbetet
mellan restaurangen och hotellverksamheten kunde ha varit béttre, varfor vi inte helt

och héllet vill hidvda att Klitterhus personal dr en rollkompletterad arbetsgrupp.
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Kapitel 4 — Arbetsgruppen & Mdtet

Nedanstdende kapitel kommer att fokusera pa gruppens arbetssdtt och mentalitet bdade
vad gdller ordindr arbetstid och under méten. Ytterligare fokus ldgger vi pa utform-

ningen av Klitterhus moten samt vilka komplikationer som kan intrdffa under dessa.

Grupp

Grupper arbetar gemensamt for att utfora uppgifter. Hur dessa uppgifter genomfors
varierar beroende av vilket sammanhang gruppen dr skapad i och vilka individer som
finns i gruppen samt vilka roller dessa tar eller far.”” Den grupp vi har valt att observera
bestar av ett arbetslag, som arbetar tillsammans for att driva hotell- och restaurang-
verksamheten pd Klitterhus. Dessa personer har olika ansvarsomraden for att kunna
genomfora denna uppgift samt att de har olika roller, vilket underldttar uppgiften, som

vi har beskrivit i foregdende kapitel.

De anstéllda pa Klitterhus utgdr en arbetsgrupp med ett tiotal personer, varav en del
extrapersonal. Under introduktionsmétet berédttade de att extrapersonalen var vél insatt i
foretaget och dess rutiner. D& vi fick tillfille att studera ordinarie- savdl som
extrapersonal under evenemanget, sidg vi att detta stimde, da alla var vél orienterade i
vad som behovde goras och hur det skulle utféras under kvéllen. Extrapersonalen
fullféljde arbetsuppgifterna i samma takt och ordning som resterande personal, men var

dock mer diskreta i sin framtoning dn 6vriga heltidsarbetande pa Klitterhus.

En grupp har ofta en viss uppgiftsorientering och malinriktning, som bidrar till att
individer arbetar gemensamt for att utfora uppgifter. Individerna diskuterar om hur de
ska kunna genomfora uppgiften pa bésta sétt och utbyter idéer kring denna. Det medfor
att de tillsammans soker 16sa de problem, som uppstar inom gruppen. Denna diskussion

och problemldsning kan ses som arbetsprocessen inom gruppen.’®

7 Granér, 1994, s 9 - 25
8 Ohlsson, 1998, s 21
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Under vara observationer lade vi mérke till att gruppen arbetade for att 16sa aktuella
uppgifter, det vill sdga att gruppen fokuserade pé att arbeta i nuet, varfor en tydlig
uppgiftsorientering gick att skonja. Detta var tydligt under métena dér alla var aktiva
vid genomgangen av veckans hindelser och forsokte fa en klar bild ver vad som skulle
komma att krdvas av dem i den aktuella veckan. Det framgick dven under evenemanget,
da alla anstillda, bdde extrapersonal liksom ordinarie personal, samarbetade for att ro
kvéllens aktivitet i hamn. De arbetade utifrén en, for oss trolig, invand struktur och med
ett liknande tempo. Den hidr uppgiftsorienterade andan kan vi dven hérleda till
intervjuerna, vilket nistkommande citat askadliggor: “Alla som jobbar hdr vet varfor
man dr hdr. Alltsa, vi gar hit till vdar arbetsplats for att sdlja sa mycket som mojligt, for
att det ska ga sa bra som mdjligt for foretaget.” 1 kapitel 3 forklarade vi att erfarenhet
lag till grund for mycket av det arbete, som utfordes pa Klitterhus. De anstdllda hade
kunskap fran foregdende arbetsplatser och dérav forstielse for vad som kridvdes av dem
pa Klitterhus. Daremot fann vi inte nigra regler kring eller spridning av hur arbets-
uppgifterna pd Klitterhus hotell och restaurang skulle genomforas, trots att vi upptickte
att det fanns en norm som krivde engagemang av de anstillda. Vi fick sdledes en
uppfattning om att de anstdllda till viss del sjdlva var tvungna att forstd vad foretaget
kravde av dem, da det inte heller fanns utrymme for ndgon diskussion kring detta. Enligt
de anstéllda pa Klitterhus verkar det fungera dnda och de flesta vet vad som ska goras.
Samtidigt var det ndgra respondenter som antydde lite motsédgelsefullt att alla inte tar de

initiativ som kanske krivs i vissa situationer, varpa ett visst missnoje skapades.

Det ér, som tidigare ndmnts, viktigt for medlemmarna 1 en grupp att till viss del anpassa
sig till varandra, eftersom en grupp med individer med manga olika viljor och &sikter,
kan bli alltfor splittrad. Det i sin tur kan leda till att gruppens samarbete inte fungerar i
langden. Utan en viss anpassning till varandra skapas det problem vad giller gruppens
kommunikation, eftersom relationer asidositts och det egna intresset tar Gverhand

istillet for gruppens intresse.””

Vi tror med tanke pa ovanstdende stycke att en anpassning inte sker fullt ut pa
Klitterhus, eftersom det fanns ett visst missndje bland de anstillda. Istdllet verkar de

anstéllda arbeta utifrdn egna uppfattningar och tror att det dr dess som géller. Vi har

7 Jfr Granér, 1994, s 22 f
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funnit att samarbetet till viss del fungerar, da alla genomfor sina uppgifter som det &r
tdnkt, men samtidigt finns det ménga starka viljor 1 foretaget, som girna vill komma till
tals. Vi vill podngtera att konflikter kan komma att uppsté dé flertalet starka viljor styr
foretaget. Att gruppen bestér av manga olika viljor var ndgot som framgick framst i vara
intervjuer. Nedan beskriver tva respondenter hur de olika viljorna i gruppen kan paverka

samarbetet pé ett negativt vis:

Om man ska titta pda det negativa [inom samarbetet] sa kan det vara att
man tar upp en sak, sen finns tio olika synpunkter pa det. Kanske att du
har dtta stycken som é emot. Sen dr det tvd som tycker ndgot annat. Att
man har olika viljor, det har man ju liksom, men om en stor del av

gruppen ser det pd ett sdtt, sd dr det ndgon som skiljer sig...

Assa det som jag kan sdga, det som dr negativt /.../ det dr ju att det dr rdtt

sa mdnga starka viljor, det dr X och det dr ju Y och det dr ju Z... och sa

Jjag sdklart! [fniss]

Olika viljor kan skapa en diskussion, varpa individernas kunskaper lyfts fram, vilket i
sin tur kan leda till att gruppens kreativitet 6kar. Darigenom kan bra och funktionabla
kompromisser vidxa fram, varpa 16sningarna kanske till och med nar ett battre resultat dn
vad som skulle ha uppkommit utan diskussion.* Vi vill dérfor tilligga att en mangfald

av viljor trots ovanstiende citat kan ses som en positiv ingrediens i ett samarbete.

Mote

Klitterhus veckométen hélls varje mandag, for att kontrollera och planera hdndelser och
arrangemang for den kommande veckan samt stimma av den information personalen
har angéende veckans bokningar. Dessa moten syntes vilbehovliga da Klitterhus
bokningssystem bestar av tva parmar samt ett antal PM. Da en potentiell kund ringer till
Klitterhus for att boka ett hotellrum eller ett par lunchplatser ar det framst fyra personer,
som svarar 1 telefon fOr att ta emot bokningarna. En av dessa befinner sig pa Klitterhus
overvaning, dar hotellrummen finns placerade, medan de andra tre frimst befinner sig

pa nedervaningen, dér kontor och restaurang &r lokaliserade. P4 dvervaningen samt pa

8 Jfr Bebee & Masterson, 2000, s 290 ff
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nedervaningen finns det saledes tva pdrmar i form av kalendrar. Det kridvs en viss
kontakt personalen emellan, da bokningar sker, eftersom den som besvarar
telefonsamtalet skriver ner bokningen i den parm, som dr tillgdnglig. Det giller séledes
att stindigt kontrollera bada pdrmarna for att inte Overboka eller dubbelboka
lunchgister, konferenser eller evenemang. Under introduktionsmdtet berittade en utav
de anstdllda att dubbelbokningar hade intridffat, ndgon gang dven med ett storre séllskap
involverat. Detta hade dock stillts till ritta ett par dagar innan kunderna skulle anlénda,
varfor ingen storre skada var skedd. Veckomoéten har séledes en funktion, vilket

framhévs i foljande citat:

Vi gar ju igenom [veckan under mdtet] och dr det nagon som undrar
ndgot sa ringer vi upp kunden om det inte dr ndagon som vet. Det ligger ju
i vdrt eget intresse. Det blir ju mycket ldittare sd, ndr gdasten kommer, sd

det flyter pa och alla blir néjda.

Forutsittningar for att ett mote, enligt teori kring sddana, ska na det resultat, det beslut
eller dylikt, som Onskas dr att moten ska vara integrerade i foretagets verksamhet. Tva
fradgor som ddrmed é&r centrala att stélla sig i sammanhanget (for dem som héller i métet)
ar:

e Hur bidrar detta mote till vér affarsverksamhet?

e Hur kan jag visa detta efterat?
Det dr dven av vikt att veta vad som kravs for att genomfora det resultatinriktade matet
och séledes fraga sig om alla delaktiga kédnner till vad som krévs av dem samt vem som

ska ha huvudansvaret for att métet uppfyller sitt mal.®!

Tillimpar vi denna teori pa véar empiri finner vi snabbt hur Klitterhus méten bidrar till
dess affarsverksamhet samt hur detta visar sig efterat. Motet medverkar till att gruppen
samordnas i de uppgifter, som driver Klitterhus verksamhet framit. Vi menar att
Klitterhus verksamhet lever pa de foreteelser, som avhandlas under moétet, det vill sdga
festarrangemang, hotellbokningar, lunchgéster et cetera. Motet resulterar dven 1 att
piarmarna stims av och att det blir en mer enhetlig planering f6r veckan, vilket senare

synliggors 1 olika PM. Vi har valt att 14gga fokus pd det samarbete, som vi kunde skonja

81 Segerfeldt, 2002, s 103-117
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under mdtena. Vi har redan nimnt att de anstélldas roller och egenskaper tydliggjordes
under dessa. Vissa var tystlatna, medan andra pratade mycket och dirmed tog storre
plats. Trots detta observerade vi att alla deltog aktivt i métet, vissa deltog mdjligtvis mer
engagerat nir diskussionsimnena vidrérde deras ansvarsomriden. An en ging framhivs
dock gruppens uppgiftsorientering, de anstéllda kénner till vilket engagemang som
kravs av dem, varfor de genomfor motet. De anstillda vet att de maste sélja sa mycket
som mojligt av Klitterhus utbud for att foretaget ska bli framgangsrikt. Det ér sdledes
viktigt att kunden blir mottagen pa ritt sitt och ddrmed blir ndjd, eftersom det ar denne
som koper tjansten av Klitterhus. Vi anser saledes att métet ar ett viktigt forum for
informationsspridning inom foretaget, for att underlétta for foretagets framgang och for

att bidra till ett positivt samarbete inom arbetsgruppen.

Struktur

Vid vér forsta observation av métena, deltog frimst fyra personer, samt en femte till och
fran. D4 vi, observatorer, slog oss ner vdntade vi oss att nagon anstélld skulle forklara
motet Oppnat, men insdg inom kort att detta inte skulle ske. Istillet satte sig
motesdeltagarna ner vid ett bord 1 restaurangen, dédr de hade dukat upp for en latt frukost
och borjade dryfta vardagliga fraser och skvaller kring helgen. De hade med sig de
omtalade parmarna till borden och samtalet som fordes leddes plotsligt in pa veckans
kommande héndelser och bokningar. Vi fann att det inte fanns ndgon dagordning att
utga ifran och det verkade inte heller finnas nagon person, som var utsedd till att halla i
motet. DA vi senare fragade en av vara respondenter om vem som holl 1 métet, fick vi ett
vagt svar om att alla utgick ifrén parmarna och diskuterade kring dessa. Det forsta motet
genomsyrades dven av en ganska osammanhidngande struktur, dir de anstillda fick
atergd till vissa d&mnen, som inte hade behandlats tillrickligt noggrant innan. I manga
fall borjade de &dven prata om privata ting, som inte horde till verksamhetens
arbetsuppgifter, vilket i vissa fall hyssjades av de andra deltagarna, men i andra fall
uppmuntrades. Detta, fann vi, kunde bero pa vem det var som tog upp dessa privata
sammanhang. Motet tog cirka en timme och holls mellan klockan nio och tio pa
formiddagen. I det stora hela fick vi en kénsla av att motet bestod av en mycket familjar

och varm stimning.
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Det andra motet, vi observerade, var emellertid annu mer osammanhéngande &n det
forsta. Vi fick ingen klar uppfattning om nédr motet bérjade, vem som skulle halla 1 det
eller vilka som skulle deltaga. Till slut var det dock fyra personer som deltog, varav en
var tvungen att aterga till sitt ansvarsomrdde, under sjdlva motestiden. Denna roriga
struktur underléttades inte heller av att det plotsligt dok upp ovintade konferensgister,
som kom ett par timmar for tidigt och onskade sig hotellrum samt formiddagsfika.
Dessa gister vilkomnades och blev vil omhéndertagna, utifrdn var uppfattning, medan
motet dock blev lidande. Vi anser givetvis att det var en vél vald prioritering, da
gisterna dr Klitterhus levebrod. Motet fick skjutas fram en halvtimme och nidr alla
sedermera var samlade igen gick de igenom veckans forlopp pé en kvart, varpa skvaller
och vardagens bestyr slopades. Efter att ha varit med under tvd mandagsmoéten, valde vi
att stdlla frdgan till de anstdllda om vad de ansdg om dessa. Vi fick genomgéende
positiva svar och de flesta lyfte fram att de fick den information som ansigs nodvéndig
for veckan. Tva respondenter nimnde dock att det kunde vara ett problem att alla inte
var delaktiga pd varje mdte, medan en annan lyfte fram att motena kunde vara nagot
stressiga ibland. Ytterligare en respondent ansag att motena kunde ha underléttats med

en ledande position, men anség inte sjilv att det var dennes ansvar.

Vi har funnit att mycket litteratur betrdffande méten behandlar skapandet av effektiva
saddana. Detta kan bero péd att moten i foretag ofta misskots och 1 manga fall framstar
som ineffektiva.*® D4 ett motes funktioner berdr planliggning av arbetsdagar och
planldggning av veckans resurser samt fungerar som informations- och beslutsforum,
angdr detta 1 hog grad hela personalstyrkan pa foretaget. Trots detta genomférs manga
moten, dér personal inte fér yttra sig och dir envigskommunikation fran ledarens sida &r
vanligt.”> Att utse en ny ledare infor varje méte, si att chefen eller ledaren for
arbetsgruppen inte alltid haller i motet, kan forhindra denna envigskommunikation.**
Det handlar om att forebygga problem och se till att en struktur pa métet lyfts fram sa
att deltagarna under organiserade forutsiattningar kan kommunicera och dela med sig av
sina tankar. Oorganiserade moten kan ocksd dessa fungera, da det pa dessa uppstar
hogre grad av spontanitet och det finns vidare forutséttningar att lidra kidnna varandra.

Denna form av méten ar dock svér att applicera pa stora grupper.™

82 Jfr Segerfeldt, 2002, Irving 1999
8 Irving, 1999, s 11 - 21

¥ Irving, 1999 s 32-57

85 Granér, 1994 s 39-60
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Vi haller med om att oorganiserade moten kan fungera, da vi ser till Klitterhus, eftersom
de anstillda framhaller att motet har den funktion det ska ha. Vi mérker dven att alla
ndrvarande dr delaktiga pd motet och 1 den diskussion, som uppstar. Vi finner sdledes
ingen envdgskommunikation i Klitterhus méten. Detta kan bero pé att de inte har utsett
ndgon till ledare eller ordférande under motet, men dven att de &mnen som avhandlas
kraver engagemang av alla, da Klitterhus dr en liten verksamhet som stiller stora krav
pé sina anstéllda. Vi kan dven hédrleda detta till att det &r f& deltagare pa motet, vilket
kan medfora att stimningen blir mer familjir, varfor motet inte behdver vara speciellt
strukturerat. De anstdllda kdnner varandra vil, vilket mérktes under motet, da privata
anekdoter och tankar gjorde sig gillande. Denna kdnnedom om varandra, samtidigt som
de &r en liten grupp med mycket ansvar, bidrar till att de samarbetar vil under métet. De
vgar yttra sig och ldgga fram forslag pé vad som ska goras under veckan. Dock anser
vi att det finns ett problem med Klitterhus moéten, vilket ér att dessa ar tidskrdvande. Att
planera veckan, under det forsta observerade motet, tog ungefar en timme, medan det
andra motet, under press, tog femton minuter. Det hade sadledes gatt att minimera
tidsutrymmet for motena. Vi inser dock att det dr av vikt att ha lite langre moéten, da
personalen fir mdjlighet att samlas, diskutera och ldra kdnna varandra ytterligare. En
utav vara respondenter framholl att det skulle vara en fordel att ha si kallade rensa-
luften”-moéten pa Klitterhus. Detta pd grund av det inte fanns nagot utrymme for
personalen att reda ut eventuella problem om de hade blivit oense om arbetsuppgifter
och dér starka viljor och ésikter var inblandade. Istéllet &r de anstillda tvungna att bita
ihop, eftersom det dr nodvéandigt att samarbeta med varandra, for att kunna genomfora

de uppgifter, som krivs av dem.

Foretagskonsulten Segerfeldt lyfte fram ett resonemang, vilket vi anser dr tinkvért och
instimmer med, varfor vi véljer att nimna det hir. Ett effektivt mdte uppnas, da dialog
och delaktighet uppmuntras. Vad som ar viktigt for alla deltagare att kdnna till &r att ett
mote aldrig finns till {6r att alla ska vara dverens utan snarare att alla 4r dverens om
detta och sédledes respekterar varandras asikter. Ett mote som skapat lirdomar hos alla
deltagare samt lett till att beslut blivit fattade, vilket i sin tur skapat forutsittningar for
handling och atgirder, ar ett mote som har fungerat vdl och som dirmed ar

efterstrivbart.®®

8 Segerfeldt, 2000, s 103-117
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Milj6

Under de méten dir vi ndrvarade fanns, som ovan nidmnts, en avsaknad av struktur.
Detta innebar att de holl mdten i restaurangen samtidigt som hotellets géster satt och at
och kockarna forberedde lunch och dylikt, vilket medforde ett hogljutt sorl i lokalen.
Dessutom kom en del gister fram och frigade saker samt att telefonen ringde med

jdmna mellanrum, varpd motesdeltagarna svarade.

Enligt teorin kring moten ar det viktigt att skapa en fungerande och ostord stimning da
dessa ska héllas. Exempel pa hur detta kan goras &r att undvika bullriga miljoer samt att
undvika telefonsamtal under métet, di detta ar ett stérande moment.®” Dirmed limpar
sig inte stora cafeterior eller liknande, dd detta dr miljoer som ldtt kan distrahera
deltagarna.®™ 1 detta sammanhang viljer vi att ta upp det som kan bendmnas som brus
inom kommunikationsvetenskap. Brus dr allting som kan paverka och i manga fall stora
kommunikationsprocessen, da en sidndare formedlar ett budskap till mottagaren, men
som inte sdndaren kan rd over. Brus kan saledes vara det vi valde att nimna hér ovanfor
eller dylikt och det &r helt enkelt ndgot som gor budskapet svartolkat pa grund av dess

nirvaro.®

De moten som vi har observerat har gett oss ett rorigt intryck, vilket forstdrktes av det
brus, som forekom under dem. Vi forstar att da Klitterhus ar ett mindre serviceforetag,
ar den personal som dr ndrvarande for dagen vildigt viktig, eftersom det inte finns
nagon annan som kan ta hand om gésternas forfrdgningar och kokets bestyr. Detta gor
att de maste sitta 1 restaurangen for att finnas tillgdngliga for gisternas behov, vilket
automatiskt medfér omkringliggande brus. Da det ar en dygnet-runt-verksamhet ar det
ocksa svart att hitta en annan tid som skulle passa béttre &n den som de redan har valt ut.
Bruset kunde dock i1 vissa sammanhang paverka samarbetet under mdtena, da de
anstillda blev avbrutna av telefonen eller av gédster mitt under exempelvis en utldggning
om en veckodag. Da de besvarade telefonen och hjélpte gidsterna hade detta kunnat
medverka till att de anstdllda tappade fokus och darmed gick miste om att aterga till
diskussionen kring denna veckodag, men detta var inget som skedde. Vi kan knyta detta

till den person, som kontrollerade att allting hade avhandlats noggrant och tog upp den

87 Segerfeldt, 2000, s 103-117
88 Jfr Granér, 1994, s 59
% Jfr Fiske, 2003, s 19 f
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oavklarade frdgan dnyo. Mdtena fungerade saledes bra och de kom fram till vad som
forvantades. Detta kan bero péd att det var en sammansittning av olika individer pa
motet, som var och en bidrog med sina kvaliteter till motets funktion. Vi kan dérfor se
att det dr viktigt att alla dr delaktiga i motet, dd deltagarna under motet kompletterade

varandra.

Summering av analys

Vi har i detta kapitel kommit fram till att Klitterhus personal kan ses om en
uppgiftsorienterad arbetsgrupp. Alla dr vél bekanta med sina uppgifter, varfor stor fokus
ligger pé dessa. Gruppen bestar av ett antal starka viljor, vilka kan komma att piverka
samarbetet, dd dessa i vissa fall medfor konflikter. Vi lyfter dock fram fordelen med

mangfalden av viljor, vilka vi tror gynnar gruppens kreativitet.

Klitterhus veckomdten speglas dven dessa av en uppgiftsorienterad adra, dir veckans
bokningar behandlas och reds ut. Vi fann att dessa moten var ostrukturerade, men att de
trots detta fyllde sin funktion. Dock anser vi att det som togs upp pa mdtena, nimligen

bokningarna, kunde ha avklarats under kortare tid.
Vi kom slutligen fram till att motet stordes av atskilliga incidenter som vi valt att

bendmna som brus. Detta kan paverka samarbetet i den mén att samtal blir avbrutna

eller storda, vilket vidare kan leda till att koncentrationen hos medarbetarna forsvinner.
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Kapitel 5 — Mal & Samarbete

Tidigare har vi analyserat individen och gruppen, vilka ligger till grund for ett sam-
arbetes existens. Vidare kommer vi i detta kapitel att koncentrera oss pa malsdttningar
och dess betydelse for fungerande samarbeten. Vi ldgger dven vikt vid begreppen moti-

vation och ansvar dd dessa ocksa dr visentliga faktorer i ovanndmnda sammanhang.

Foretagets mal

Da vi 1 var problemdiskussion lyfte fram att manga foretag viljer att sprida ett mal inom
sin verksamhet var det av intresse for oss att se om Klitterhus hade ett sddant
overgripande mal. Vi ville dven bilda oss en uppfattning om hur detta var férankrat och
i vilken man de anstéllda hade tagit det till sitt hjarta. Nar vi fragade respondenterna
framgick det dock med tydlighet att det fanns en viss forvirring vad gillde foretagets
malsdttning. Ingen av respondenterna gav ett klart och tydligt svar, utan verkade snarare
sviava ut 1 egna vaga och osdkra formuleringar, &n det som skulle kunna tinkas vara
foretagets overgripande viagledande mal. Foljande citat lyfter fram pluralismen i svaren

kring Klitterhus mal:
Overleva...
Foretagets mal dr att minska utgifterna och oka inkomsterna.
Jaa, foretagets mal dr att tillgodose foretaget, sa att sdga konferensgdster,
hotellgdster, a’la carte gdster /.../ fd dem att kinna sig lite hemma-hos-
kénsla.
Foéretagets mdl... det dr val att bli ganska sa etablerade /.../ Det har ju mer
varit rdkfrossa och dansband [innan], sa foretaget tycker jag i alla fall,

jobbar for att bli mer etablerade och mer konferensanpassade och sd.

Det vet jag faktiskt inte...
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Dessa citat visar, som sagt, att de anstdllda inte foljer nagot gemensamt mal, varfor
frigan inte tedde sig helt enkel for respondenterna. Nagra av de svar vi fick visar dock
en gemensam ndmnare, nidrmare bestimt den existentiella faktorn, det vill sdga att de
mél de beskrev hade med foretagets dverlevnad att gora. Ofta finns det en viss skillnad
vad géller mal i mindre respektive storre foretag. Mindre foretag brukar fokusera pa att
just Overleva, sé kallade existentiella mél, medan storre foretag ofta koncentrerar sig pa
specifika finansiella mal.”® Vi antar saledes att Sverlevnad ar Klitterhus mal, nagot vagt,
men samtidigt ganska sjdlvklart for ett foretag som detta. Vi har dock sett att de
anstillda trots ett vagt mal, arbetar med att utféra de uppgifter, som krdvs for att

Klitterhus ska 6verleva, det vill sdga ga runt ekonomiskt.

En stor del av den fOoretagsekonomiska teori vi har tagit del av under var utbildning
pavisar att ett mal ska definieras sd att det dr métbart och forstéeligt for alla anstéllda.
Det innebér att det ska fungera som vigledning i situationer, att det ger handlingsfrihet
at de anstillda och att det utmanar organisationen att arbeta, men att det &nda ar
realiserbart. Malet verkar dd mer motiverande for de anstillda.”’ Personalen ska fa
riktlinjer att rétta sig efter, sa att de vet vad som tolereras inom foretaget och vad de fér
lov att gora. Vid mote av leverantorer, kunder, distributdrer et cetera bor personalen
kunna anpassa sig till forestdende situationer, i dverensstimmelse med organisationens
identitet.”? Det giller siledes att individerna i foretaget far ta del av vilka vérderingar,
som giller 1 foretaget, for att kunna anpassa dem till det likriktade koncept, som

foretaget stér for.”

Vi har funnit att Klitterhus har ett outtalat existentiellt mil, vilket dr vanligt i mindre
foretag. Ddremot anar vi att det inom foretaget finns vissa skilda synpunkter pa hur
detta mal ska nds. Som vi har nimnt tidigare finns det en viss variation av arbetssitt och
riktlinjer. Var tanke &r, att de anstéllda pa grund av brist pé ett tydligt gemensamt maél
utgdr ifrdn egna erfarenheter och lirdomar kring hur ett foretag ska skotas och dédrmed
skapar en egen uppfattning kring foretagets mal. Om dessa egna uppfattningar stravar at
olika hall, skulle det kunna medfora att samarbetet paverkades negativt. Dock har vi

inom Klitterhus sett att de olika uppfattningarna kring verksamhetsmaélet &r néra

% Jfr Ax, Johansson, Kullvén, 2002, s 47
o1 Segerfeldt, 2002, s 30 f

%2 Jfr Grénroos, 2002, s 393 - 408

% Segerfeldt, 2002, s 21 f
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relaterade till varandra. Detta tror vi kan bero pé att Klitterhus &r ett mindre foretag med
ett fatal anstdllda. Det bestar av endast en arbetsgrupp och i samforstind med var
teoretiska referensram péverkas individer inom gruppen av varandra och varandras
asikter. Vi har mérkt och forstatt att personalen pa Klitterhus sa gott som dagligen mots

pa jobbet, vilket innebir att de har mycket tidsutrymme till att influera varandra.

Vi kan dock se en fordel med ett vigledande mél inom Klitterhus, d& dven en av vara
respondenter ansdg detta vara onskvirt. Framforallt d& vi har funnit att personer inom
foretaget tritte kring hur en viss uppgift skulle genomforas, vilket forvérrades av
vigledningens franvaro. Séddana situationer tror vi kommer att leda till att den med mest
pondus bestdmmer, varfor andra kommer i skymundan. Detta kan piverka samarbetet
inom gruppen, dd det naturligtvis kan vara svart att komma Gverens om inte alla stravar
at samma hall. Det finns, hdvdar vi, sdledes en brist pad ett mal, som kan ledsaga
personalen kring hur de ska arbeta. Vi sdger dock inte att avsaknad av ett tydligt mal
helt och hallet skapar ett miserabelt samarbete. Déremot tror vi att samarbetet kan
forsdmras, dé vissa individer fir bortse fran sina egna tankar och behov, pd grund av att
den starkaste viljan har formégan att gora sig hord flest gdnger. Detta kan medfora att

den anpassning vi tidigare foresprakat for ett gott samarbete, inte infinner sig.

Motivation

Enligt foretagsekonomen Gronroos finns det tvd begrepp, handlingsfrihet och
handlingsméjlighet, som vi tycker dr ldmpliga att ta upp i detta sammanhang, da de
handlar om hur man ska motivera personal. Handlingsfrihet avser att personal ska kunna
fatta egna beslut i olika situationer inom ett foretag utan att behova fraga andra pa
foretaget om rdd. Detta forutsétter att personalen har fatt vésentlig information och
kénner till vad foretaget star for och vad detta efterstravar. Personalen kriaver dven stod
och uppmuntran for att kdnna sig motiverad att utdva situationsanpassade handlingar.
Det fordras dirmed dven handlingsmdgjlighet, for att denna handlingsfrihet ska kunna

infrias.”*

Under vara observationer har vi noterat att det funnits situationer bade dar medarbetarna

har uppmuntrat varandra, det vill siga motiverat varandra, men dven dar de har agerat

% Gronroos, 2002, s 382 ff
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helt enligt motsatsen. I de fall vi sdg att de motiverade varandra skedde detta framst
genom uppmuntrande kommentarer eller sma gester. Vad betriaffar det omvénda skedde
detta dd en av medarbetarna delgav hur denne hade forsokt anpassa sig till en situation
och gett den service den trodde passade foretaget. Detta mottes med viss skepsis fran de
andra anstéllda samt att dessa papekade vad som hade gjorts fel istdllet for att berdtta
vilka delar som hade utforts korrekt 1 situationen. Vi kan ur detta exempel ldsa att bade
handlingsfrihet och handlingsmgjlighet har gatt forlorad inom foretaget. Vi tror inte att
medarbetaren i fraga blir motiverad att forsdka 16sa nista situation, da denne inte kénner
sig fri att gora vad den tror &r ritt. Medarbetaren fick inte heller nagra riktlinjer att f6lja,

varfor handlingsmdjligheten ocksé forbisags.

Riktlinjer var dock inget som de anstillda pa Klitterhus ndmnde, d4 vi under
intervjuerna frdgade vad som motiverade dem till att arbeta pa foretaget. Istdllet fick vi
som svar fran flertalet av respondenterna att det i huvudsak var arbetskamraterna. Ett
annat genomgaende svar vi fick var den vackra arbetsmiljon, vilket dr enkelt att forsta
di foretaget bokstavligt talat ligger pa strandkanten till ett glittrande hav. Vi anser att
det dr av godo att de anstillda pa Klitterhus ser sina arbetskamrater som
motivationskéllor. Att motivera varandra, uppmuntra och peppa ir av vikt for att né
bdsta resultat och kunna samarbeta, varfor vi viljer att lyfta fram foljande citat fran

Dimbleby och Burton:

Man kan sdga att det dr i samarbetet mellan mdnniskor som
kommunikationen har sitt stérsta behov och syfte. Det dr uppenbart att vart
behov att bilda sociala grupper faktiskt kommer av behovet att samarbeta
med varandra for att kunna 6verleva. I alla samhdllen arbetar organiserade
grupper av mdnniskor tillsammans for att sorvja for eller lindra
grundldggande behov. Vi anvinder kommunikation for att komma overens

med andra och for att samarbeta med dem.”

Vi anser i enlighet med detta citat att kommunikation och vad denna medfor bor vara en
stor motivationskalla och tror séledes att den ar grunden till en 1dngvarig motivation. En

vacker vy kan tillfilligt skapa motivation, men ar, tror vi, inte tillricklig utan

% Dimbleby & Burton, 1999, s 19
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ovanstidende resonemang. Vidare noterade vi att ingen av respondenterna nimnde att de
motiverades av ett mal, vilket i och for sig kan falla sig naturligt med tanke pa att vi har
upptickt foretagets avsaknad av ett tydligt sddant. Vi reflekterade dock over detta dé
méngen foretagsekonomisk litteratur berdr just &mnet motivation i samband med

maldiskussioner, vilket vi hiarleder till nedanstaende stycke.

Oklara mél paverkar de anstéllda negativt, da de inte fir en forstdelse for vad de ska
uppna eller var de dr pa vig. Malen ska inte bara vara tydliga och véldefinierade, de ska
dven vara realistiska, si att det finns forutsittningar att ni malet.”® Ett mal ska
sedermera definieras sé att alla anstéllda forstar och kan ta det till sig sa att detta kan

fungera som vigledning. Malet verkar d4 mer motiverande for de anstillda.”’

Ett méls avsaknad kan, enligt teorin sdledes ha en negativ inverkan pd motivation. I
Klitterhus fall finns det ett mél, som gor att de anstillda genomf06r sina arbetsuppgifter.
Dock dr detta mal oklart och outtalat och vi har uppfattat att det har paverkat Klitterhus
personal, da det finns ett visst missndje bland de anstillda. Missndjet handlar om att alla
inte agerar likriktat pa foretaget, vilket stéller till fortret for en del. Det sker sdledes
ingen anpassning till ett mal eller till varandra, varfor samarbetet blir lidande och vidare

blir personalen inte motiverade att arbeta.

Individens och gruppens mal

Under arbetets och analysens gang har vi som sagt sett att de anstédllda pa Klitterhus ar
uppgiftsorienterade, det vill sdga att, “alla hjdilps at, ja, for att [foretaget ska] gd runt”,
som en utav vara respondenter uttryckte det. Trots detta har vi uppfattat att det finns
vissa meningsskiljaktigheter inom gruppen, pa grund av individers olika erfarenheter

och asikter.

Dé vi observerade evenemanget, som arrangerades den 5 maj, anvinde vi oss utav
tidigare ndmnda observationsguide. Vi skapade oss en uppfattning om hur rollerna i
arbetsgruppen samverkade samt pa vilket sitt de visade engagemang och om egna
behov och méil gjorde sig géllande under kvéllens gang. Vi sammanstillde guiden,

vilken gér att beskdda i bilaga 2 och kunde dérmed avlisa att vi tillsammans fann minga

% Jfr Svedberg, 2003, s 205 f
7 Segerfeldt, 2002, s 30 f

47



gemensamma behov i1 gruppen. Det som framst hade slagit oss bada var hur fokuserade
de var vid att uppna ett, for Klitterhus, gott resultat for kvillen, vilket tyder pa att
gruppens mal var att avklara kvillens uppdrag. De flesta var engagerade i
arbetsuppgiften, det vill sdga tydligt uppgiftsorienterade. Vi befann oss frimst i
koksutrymmet pa Klitterhus under observationen, varfor vi inte kunde folja alla
anstéllda hela tiden. Vi anser trots detta, att vi fick en god 6verblick 6ver hur samarbetet
flot pa. Vi fann att frdmst tvd personer arbetade under oerhdrt synkroniserade
forutséttningar, men da kvillens uppgifter, sésom matlagning, servering och diskning,
genomfordes smidigt och fortlopande anser vi att samarbetet, i detta sammanhang,

fungerade vil mellan dem alla.

Under observationen ville vi d&ven se om de anstélldas egna behov synliggjordes under
evenemanget. Behoven kunde sedermera vara sociala, som de vi forklarade 1 vér
teoretiska referensram, men vi anade dven att det kunde handla om egna behov, sisom
ekonomisk vinning. Vi fann att en person kunde tdnkas vara mer engagerad 1 sina egna
behov dn att genomfora kvillens uppgifter pd basta sitt. Detta dr dock endast vér
uppfattning och eftersom observationen endast gillde for kvéllen har vi inte heller tittat
ndrmare pd om detta stimmer. Vi valde istdllet att i véra intervjuer fokusera pa
respondenternas egna uppfattningar kring sina individuella behov. Vi har redan
uppmérksammat, under foregdende rubrik, att de anstdllda blev motiverade av diverse
olika ting och att detta kan péverka vad de ser som deras personliga mélséttning med att
arbeta pa Klitterhus. Ndgon ndmnde faktorn tjana pengar”, som sin morot i arbetet pa
Klitterhus, vilket d&ven kunde ses som dennes mal. En respondent uttryckte det som att
malet, att f& mer ansvar, hade forsvunnit, da planer om utbyggnad av en spaanldggning
pa Klitterhus hade lagts ner. En tredje respondent hade inget mél med att arbeta pé

Klitterhus, men lyfte sedan fram att denne 6nskade att kiinna “’yrkesstolthet”.

Personal och gruppmedlemmar har alltid egna behov att tillfredstélla. 1 friga om
anstéllning handlar dessa behov framforallt om att kunna forsorja sig. En anstdlld vill
séledes arbeta under goda villkor, vilket innebdr tillrdcklig 16n och bra arbetstider.

Forutom dessa behov &r det ocksd viktigt med de sociala behov som varje individ
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besitter. Detta &r behov sasom att tillhora en gemenskap, vara respekterad och kénna sig

trygg.”

Da vi har funnit att personalen pa Klitterhus dr motiverad av sitt arbete ar det av intresse
for oss att forstd varfor. Vi tror att det helt enkelt kan bero pa de individuella mél, som
alla respondenter har beskrivit 1 intervjuerna. Vi fann genom dessa att det fanns bade
sociala och ekonomiska behov, som lag till grund for deras arbete. Klitterhus
overlevnad dr saledes viktig for personalen eftersom det dr detta foretag som gor att
deras existentiella behov tillfredstélls. Vi tror att denna insikt finns hos personalen,
varfor alla tar sitt ansvar for att uppnéd gruppens mal, det vill sdga genomfora och skota
de uppgifter, som krivs for att Klitterhus ska 6verleva. Det framgick dock under
intervjuerna att de anstillda var vdl medvetna om att det fanns vissa
meningsskiljaktigheter inom foretaget angdende hur detta skulle skotas. En respondent
forklarade att denne samt ndgra andra likasinnade nistan hade en egen malsittning som
dessa strdvade emot och som enligt respondenten siktade hogre d4n andra méalsattningar
inom fOretaget. Hirigenom véxte ocksé de individuella malen sig starkare, vilket vi anar

beror pé att egna erfarenheter och kunskaper 14g bakom behoven.

Det dr viktigt att ta hdnsyn till individers egna behov och mél inom en grupp, eftersom
dessa kan strida mot varandra och medféra att problem och splittring skapas i gruppen.”
Dessa individuella mél kan ndmligen innebéra att individerna frémst ser till att deras
behov och mal blir uppfyllda istéllet for att gruppens maél tillgodoses. Det kan resultera i
att individer borjar konkurrera och tréta for att fa sin asikt hord, vilket skapar en negativ

gruppanda.'®

Vi kan hirleda ovanstaende till att individers egna erfarenheter kan paverka hur dessa
tycker att en arbetsgrupp ska skotas samt vilka riktlinjer, som ska gilla i ett foretag. Vi
aterknyter till att socialt inflytande och socialt sammanhang paverkar hur individer beter
sig inom en arbetsgrupp och dirmed péverkar denna. Dessa omsténdigheter kan dven
bidra till om individer inom gruppen kommer att samtala om sina egna behov eller om

gruppens mal.'"! D4 en av vara respondenter lade fram ett forslag till effektivisering av

%8 Granér, 1994, s 10 ff

% Jfr Ax, Johansson, Kullvén, 2002, s 46
1% 5fr Olsson 1998 s 16

101 Kevin & Keyton, 1994
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informationsspridningen pa foretaget mottes denne av en likgiltig attityd frén de andra,
varfor forslaget lades ner. Vi tolkar detta som att de andra inte kidnde sig bekvima med
en sadan fordndring, da denna inte tillhorde deras erfarenhetsvérld. Vi stiller oss varken
for eller emot en sddan effektivisering pa Klitterhus, men vi kan se att vir respondent
hade ett individuellt mal med denna, ndmligen att underlétta for gruppens mal. I detta
fall vidlkomnades det som sagt inte, vilket antyder att individerna i gruppen &r
frimmande for varandras méil och istéllet vill utgd fran sin tolkningsram och séledes sitt
satt att skota foretaget. D4 alla vill ga sin egen vdg kan de bidra till att viljor negligeras

och samarbetet blir lidande.

Ansvar

Trots vér uppfattning om att ansvarskénslan var ndgot som gick att hérleda till de flesta i
personalen fann vi under intervjuerna att delar av personalen framhidvde andra som
mindre ansvarstagande. En respondent hdvdade att inte alla foregick med lika gott
exempel av personalen, varfor detta kunde leda till att de som verkligen tog sitt ansvar
blev demotiverade att arbeta pa Klitterhus. Vi véljer hér att framhéva att dessa uppgifter
ar respondenternas uppfattningar. Vi har inte haft mojlighet att observera om dessa
uppfattningar stimmer Overens med verkligheten, varfor vi inte heller vet om det

stimmer att vissa tog pa sig mer ansvar dn andra.

Ansvar kan ses som ett nyckelbegrepp for ett fungerande samarbete i en grupp, med
andra ord kan ségas att om inte alla tar sitt ansvar i gruppen, blir samarbetet lidande.
Samarbetet dr i1 sin tur viktigt, d& det bidrar till att uppnd ett onskat resultat hos
gruppen.'® Att poingtera ir dock att det inte enbart handlar om att infr en
arbetsuppgift ta sitt ansvar. Individer inom grupper har dven ett ansvar for sina
medarbetare, eftersom hela gruppen tillsammans ska bidra till det resultat, som gruppen
presterar. Det &dr sdledes viktigt att individerna 1 gruppen stottar varandra och ar
uppmirksamma p4 att ingen hamnar utanfor gruppen och kénner sig avvisad.'” Detta
kan forebyggas genom att gruppen arbetar med s kallad tvdvigskommunikation och att
alla tar sitt ansvar att lyssna pa och forstd varandra. Det géller att fora en dialog och inte

. 104
en monolog inom gruppen. '’

192 Jfr Lind & Skérvad, 1998, s 11 - 20
193 Jfr Granér 1994, 9 - 25
104 Jfr Nilsson & Waldermarson, 1994, s 62 - 67
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Vi anser att denna teori dr vérd att beakta. Da Klitterhus personal forst och framst ar
uppgiftsorienterad prioriterar de att ta sitt ansvar vad géller diverse uppgifter. Under
véra intervjuer framkom det dock att personalen inte tog nagot ansvar for varandras
trivsel och vdlmaende. Det var sdledes bara en som ndmnde ndgon form av ett sddant
ansvar, namligen att "allas mdl dr att alla ska trivas och ha det bra hdr, man hjdilper
varandra”. lIstéllet uppkom i de flesta andra intervjuer ett visst missndje Over att
personer inte var sa ansvarfulla, som de borde vara. Detta hanterades dock inte, varfor
ingen i personalen tog sitt ansvar for att skapa en varmare stimning. Vi har redan
tidigare uppgett att det kan vara en fordel att skapa storre forstaelse for varandra under
samtal eller under veckomotena och detta haller vi fortfarande fast vid. En brist pa ett
relationsanpassat ansvarstagande, tror vi, kan stjdlpa samarbete och samarbetet har vi

poéngterat tidigare &r av stor vikt i en arbetsgrupp.

Summering av analys

I detta kapitel har vi analyserat olika mal, som kan forekomma inom ett foretag, samt
sett hur olika mél inom en och samma grupp kan paverka samarbetet. Vi har funnit att
en individ kan besitta olika méal och behov, beroende pa individens forutséttningar. Det
ar ofta existentiella behov, som ligger till grund for en individs arbete 1 ett foretag. Detta
finner vi dven inom Klitterhus och forstar att det till viss del dr pa grund av detta som

individerna tar ett sd pass stort ansvar i foretaget.

De anstillda hade en vag uppfattning om att Klitterhus mal var att “6verleva”, detta &r
dock ett mal som kan uppnds pé olika sétt, varfor det inte pa ett konkret vis visar viagen
for de anstéllda. Vi har visserligen observerat en tydlig uppgiftsorientering i gruppen,
vilket kan ses som en typ av mal, men som ocksa hér brister vad géller att visa vigen for
personalen. D& denna avsaknad finns har vi observerat att de med starkast viljor istéllet
utgdr fran sitt synsitt vad giller foretagande, varfor resterande personal till stor del far
folja deras riktlinjer. Vidare har vi analyserat om eventuella riktlinjer pa nagot sitt hade

kunnat 6ka de anstidlldas motivation.
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FORETAGET
"Ovetlevnad"

GRUPPEN

Uppgiftsorienterade
mil

INDIVIDEN

Olika existentiella
behov

Figur 3: Mél inom Klitterhus'®’

I figur 3 presenterar vi en uppskattning av hur mal kan figurera péd olika nivaer inom

Klitterhus och vad dessa kan vara.

1% Egen sammanstilld figur av forfattarna
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Kapitel 6 — Slutsatser

Nedan foljer de slutsatser vi har dragit utifran ovanstaende analys. Vi presenterar
sdledes tdankvirda uppslag att begrunda for Klitterhus och dylika foretag, angdende

deras mal, roller och samarbete.

En sammanfattande figur

I figur 4 presenterar vi en sammanfattning av de tre analyskapitel, som vi har ldmnat

bakom oss. Detta for att underldtta for 1dsaren och skapa en aterkoppling till de begrepp,

som kommer att avhandlas under rubriken som f6ljer, ndmligen véra slutsatser.

Individer & Roller
Vi har sett att
individen i Klitter-
hus arbetsgrupp
visar engagemang.
Den har erfarenheter
och en bakgrund,
som paverkar hur
denne tolkar vérlden,
det vill séga en
individuell tolk-
ningsram. Vi har
delat in Klitterhus
personal i tre
rollfordelningar,
nidmligen expressiva,
instrumentella och
individuella.

Grupp & Moten
Klitterhus arbets-
grupp bestér av ett
antal viljor, vilket ar
positivt da Kreativi-
tet kan gynnas. For
starka viljor kan
dock bidra till agg
inom gruppen.
Klitterhus moten
fungerar som
informationsforum,
men ar ostrukture-
rade och gistas av
brus.

Mil & Samarbete
Klitterhus har inget
uttalat 6vergripande
mal, men personalen
papekar att foretaget
ska overleva. Perso-
nalen blir dven
motiverade av sina
arbetskamrater och
sin arbetsmiljo.
Arbetsgruppen har
som mal att genom-
fora de arbets-
uppgifter, som ska
avklaras for Klitter-
hus overlevnad.
Varje individ pé
Klitterhus tar sitt
ansvar och genom-
for dessa uppgifter,
da det tillfredstaller

deras egna existen-

Figur 4: Sammanfattning av véra analyskapitel'*°
tiella behov.

Vara slutsatser

Vi har dragit slutsatsen att individernas engagemang pa Klitterhus har stor betydelse for
foretagets dverlevnad. Da foretaget d4r av mindre storlek ges individerna stora ansvars-

omraden, varfor det kan forutsittas att de anstillda visar engagemang. Dock anser vi att

1% Egen sammanstilld figur av forfattarna
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detta inte bor ses som en sjilvklarhet, di individen sjdlv dr den som bestimmer hur
engagerad denne ska vara. Det resonemanget grundar sig 1 att individen har egna behov,
sasom existentiella, och skapar siledes sina egna forutsittningar for hur dessa ska
tillgodoses. Foljaktligen vill vi framhélla att individen spelar en central roll vad géller

Klitterhus foretagande.

P& Klitterhus har vi funnit en arbetsgrupp med olika roller. Med hjdlp av teorier inom
gruppkommunikation har vi kunnat placera dessa i frimst tva fack, det vill sdga i det
instrumentella samt i det expressiva. Vi upptickte att en del av gruppen lutade &t det
mer instrumentella, medan den andra delen var mer expressiv, varfor en balans uppkom.
Det efterlyser vi for att skapa béttre forutsattningar for samarbetet. Dessa roller kunde
dock vixla beroende pé person och situation. Utifrdn Lind och Skirvads'®’ teorier fann
vi likheter mellan en rollkompletterad arbetsgrupp och Klitterhus personal, eftersom de
var angeldgna om att bistd varandra med sin hjilp och sina styrkor. P& grund av
Klitterhus nyligen genomforda sammanslagning tenderade samarbetet dock till viss del
brista, varfor vi inte helt och hillet vill bendmna gruppen som rollkompletterande. Vi
inser visserligen att tron pa att ett samarbete utan brister existerar, vore att blunda for
verkligheten, varfor det vore svért att tillimpa en fullindad rollkomplettering inom

nagon grupp.

I vér teori ndmnde vi dven den individuella rollen, vilken inte direkt gick att hirleda till
ndgon pa Klitterhus, men vi fann déremot tendenser till den hos alla. Detta ar naturligt

da vi talar om ménniskor, vilka har egna mal och behov, som i vissa fall styr omdémet.

Vi finner att personalen pé Klitterhus har olika bakgrunder och dérigenom erfarenheter,
vilket i viss man influerar samarbetet pa arbetsplatsen, eftersom alla har olika syn pa hur
foretaget ska styras. Det dr dock viktigt att ta hénsyn till att vissa har mer erfarenhet dn
andra, varfor deras viljor kan komma att ta 6verhand angéende hur ett foretag bor styras.
Vi har noterat att fOretaget bestdr av ménga starka viljor, vilket kan resultera i
individernas strdvan &t olika héll. Dessutom kan svaga viljor komma i skymundan och

didrmed bli uteslutna ur gruppen. Vi kan dock se fordelarna med antalet viljor, d& en

7 Lind & Skérvad, 1998
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mangfald av dessa mynnar ut i diskussion, varpa individernas kunskaper lyfts fram. Det

kan saledes skapa en kreativ stimning 1 gruppen.

Att arbetsgruppen i hog grad &ar uppgiftsorienterad har vi vid upprepade tillfdllen
fastslagit, varfor vi konkluderar att detta kan ses som gruppens méal. De anstillda
genomfor sina arbetsuppgifter for att driva foretaget framét, vilket grundar sig i de
anstilldas egna existentiella behov. Genom denna observation kan vi utldsa att de
anstéllda fokuserar pa uppdrag i nuet och sdledes saknar langsiktiga malsittningar. De
ar inforstddda i att foretagets Overgripande mal handlar om att overleva, men utan
riktlinjer, tror vi, att strdvan efter mélet forsvaras. Detta genom att personalen inte vet

hur de ska nd mélet, utan véljer sina egna vagar for att ndrma sig det.

Vi har sett att samarbetet pd Klitterhus for det mesta fungerar, bdde under mdten och
under annan arbetstid, men att det finns trots det ett visst missndje i foretaget. Detta
eftersom de anstillda vet vilka uppgifter de ska genomféra, men inte alltid har
forstdelse for hur dessa ska genomforas. Att Klitterhus personal dven kan ses vara nagot
for uppgiftsorienterad kan stilla relationer i skymundan, vilket kan bidra till att det inte
uppkommer nigon diskussion om ett eventuellt missndje. Mdten kan séledes vara till
hjélp infor sddana situationer. De kan ses, enligt oss, som en viktig del for ett samarbete,
dé de ir ett forum for informationsspridning och 6vrig kommunikation. Vi noterade att
motena pd Klitterhus besvérades av brus, men att de dnda fyllde sin funktion, det vill

sdga att ga igenom den kommande veckan pé foretaget.

Klitterhus har inget uttalat mal for verksamheten. Detta kan medféra en brist av
véigledning for de anstdllda. Avsaknaden av denna gor att de starkaste viljorna gar ihop
och skapar egna riktlinjer for hur foretaget ska styras. Detta sdtt kan dock tédnkas vara
bittre dn att inte ha négra riktlinjer 6verhuvudtaget. Det pd grund av att vi finner det
vara av vikt att ndgon form av végledning existerar pd Klitterhus. Delvis for att det &r
efterfrdgat av personalen, men ocksa for att vi tror att gemensamma riktlinjer gynnar
samarbetet. Sddana hade sdlunda gagnat hela gruppen och inte enbart de viljor, som

framst gjort sig horda innan.

En motiverad personal skapar forutsittningar for ett foretags framgang. En avsaknad av

mal behover inte innebdra en omotiverad personal, diremot tror vi att riktlinjer kan
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bidra till att personalen har nigot att striva efter och vetskapen kring hur de ska agera i
foretaget skapar sdledes motivation. D& en individ kdnner sig delaktig 1 fOretagets

utveckling finner den tillfredsstillelse, vilket 4r motiverande.

Rekommendationer

Vi har i detta ldge analyserat och dragit slutsatser kring Klitterhus, dess roller, mal och
samarbete under mdten och ordinér arbetstid. Under tiden vi har arbetat med var analys
har tankar borjat gro hos oss angdende forbéttringar inom Klitterhus verksamhet. Vi
viljer darfor att hdr bidra med nagra rekommendationer, som &dven kan vara

beaktansvirda for andra foretag.

D4 vi har funnit att Klitterhus ar ett uppgiftsorienterat foretag, onskar vi ett storre inslag
av relationsorientering. Vi efterlyser séledes ytterligare bidrag av den expressiva rollens
karaktér, vilken kan skapa béttre villkor for goda relationer pa foretaget. Nagon skulle
bland annat behdvas for att viva samman foretagets tvd nyss sammanslagna delar, det
vill séga hotellet och restaurangen, for att forenkla samarbetet dessa emellan. Hade en
sadan atgird utforts, tror vi att Klitterhus personal i hogre grad skulle kunna se sig som

en rollkompletterad arbetsgrupp.

Vi ser att samarbetet pa Klitterhus fungerar, da de uppgifter, som ligger till grund for
foretagets existens genomfors planenligt. Vi har dock fatt en uppfattning om att
samarbetet skulle kunna forbéttras genom att skapa samma engagemang for fungerande
relationer som det finns for uppgifter. De anstéllda ldgger stor fokus pa hur foretagets
uppgifter ska genomforas, men inte pa hur de ska involvera varandra i dessa. Endast en
utav vara respondenter lyfte fram att “allas mal dr att alla ska trivas och ha det bra
hdr...” varfor vi finner att en relationsorientering dr onskvérd. Vi anser att det ar viktigt
att viirna om individen 1 ett foretag, sé att alla kénner sig motiverade. Detta kan goras
genom att alla pa foretaget ger utrymme at och forsoker forsta varandras onskemal och
behov. Vi finner det dven av vikt att det sker en anpassning mellan de anstéllda pé
foretaget, eftersom det kan ses vara grogrunden for ett gott samarbete. Det krivs séledes
att alla till viss del anpassar sig till varandra och forsoker forstd varandra, &ven om
tolkningsramarna skiljer sig at. Detta kan goras om all personal delar med sig av sina

erfarenheter och kunskaper till varandra och vi anser att de anstillda borde vara
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forsiktiga med att forutsitta att alla kan allting och vet hur foretaget skall skotas. Det
handlar sdledes inte om att enbart lata de starkaste viljorna styra och anta att alla
anpassar sig automatiskt till dessa. Vi Onskar istéillet att de anstdllda lyssnar till
varandra, framhéller varandras kompetenser samt forsoker ldra sig av varandra. Vi tror
att en av de storsta fordelarna med samarbeten saledes blir synlig, nimligen att individer
tillsammans kompenserar varandras kunskaper, vilket vidare frdmjar kreativitet och

problemldsning.

Vi har lagt stor fokus pd mdten och samarbete under dessa, varfor det ter sig naturligt att
vi kommer med forslag pa forbattringar gillande dem. Vart forsta intryck var att motena
borde dga rum mer avskilt, exempelvis 1 ndgon av Klitterhus konferenslokaler. Detta
skulle leda till mindre stdrningar, det vill sdga mindre brus, varpa mdtet inte skulle bli
sa tidskrdvande. Tanker vi emellertid ett steg lingre forstar vi att det for foretagets bésta
renommé kravs att de anstéllda &r tillgingliga for sina kunder, varfor restaurangen blir
den naturliga samlingspunkten. Dock ser vi andra fordndringar, som i viss man skulle
kunna paverka samarbetet pd Klitterhus. Vi har funnit att deras veckomoéten fyller sin
funktion, men skulle kunna effektiviseras, genom att ha en dagordning samt en tidsram.
Vi anser att motena under den fOrsta halvtimmen skulle kunna hantera uppgifts-
orienterade dmnen, det vill sdga veckans bokningar. Resterande halvtimme kan gruppen
forslagsvis dgna sig at mer relationsanpassade dmnen, som behandlar konflikter inom
samarbetet, men dven omrdden, som ldttar upp stimningen, sdsom vardagsskvaller.
Motena skulle saledes kunna fungera bade som informationsforum, men dven som

relationsforum, vilket underléttar for ett val fungerande samarbete.

Da vi har funnit att Klitterhus har ett existentiellt, men inte uttalat mal, vill vi podngtera
vikten av att formulera detta s att det gar att anvdnda som vigledning. Det handlar
saledes om en tydligare definiering av deras nuvarande mal, for att hjélpa de anstillda 1
deras samarbete. Ett mer precist mél skulle kunna skapa regler och riktlinjer for hur
arbetstagarna ska genomfora sina uppgifter samt ge en inblick i vart foretaget &r pa vag.
Personalen skulle dirmed fa forstaelse for vilket engagemang och ansvar som krévs av
dem si att alla inom foretaget kan arbeta pa samma villkor. I nuldget verkar arbetet
snarare ske pd olika villkor, da de individer med starkast viljor och mest erfarenheter
inom fOretag har skapat riktlinjer, vilka inte dr helt forankrade hos alla anstéllda i

foretaget. Med for starka viljor kan samarbetet bli lidande, d& individerna vill skota
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foretaget utifrdn sina individuella synsitt. Ett mer uttalat mal tror vi skulle fungera
motiverande for personalen, vilket vi kan hirleda till de tva begreppen handlingsfrihet
och handlingsmgjlighet. Riktlinjer kan ndmligen medfora att personalen vet vad de far

och har mgjlighet att genomfora i olika situationer, vilket motiverar dem.
Vi dr medvetna om att dessa rekommendationer ror sig kring ett mindre foretag, som

ofta inte har de resurser, varken i form av tid eller pengar, som fordras for att genomfora

stora foréndringar.
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Kapitel 7 — Avslutning

I var avslutande del kommer vi att diskutera vara slutsatser utifrdan ett generellt
perspektiv. Hiar kommer vi dven att lyfta fram vdra tankar kring hur denna uppsats kan
ligga till grund for en vidare forskning. Ddrefter kommer vi att runda av med att delge

ldsaren vdra reflektioner kring uppsatsens gang.

Slutdiskussion

Viért syfte var att analysera vilka mal och roller en individ kan ha i en arbetsgrupp samt
hur detta kan paverka individen och dess samarbete. Vi har funnit att det kan finnas mal
pa olika nivder inom ett foretag, det vill séiga individuella mél och behov, gruppens mal
och behov samt foretagets overgripande mal. Vi har fatt uppfattningen under uppsatsens
gang att de individuella malen och behoven ligger till grund f6r hur gruppens arbete
utformas. Beroende pa individens engagemang och vilja att uppna sina existentiella mal
paverkar denna resterande gruppmedlemmar, varfor ocksa samarbetet paverkas. Ifall ett
foretag eller en grupp saknar en gemensam malsittning tror vi att individer skapar egna
vagar till hur gruppen och 1 sin tur foretaget ska arbeta for att 6verleva, vilket leder till
att individens behov tillgodoses. Ett hinder for samarbetet kan dirigenom uppstd da
individernas vigar skiljs 4t fran varandra. Om individerna déremot strdvar 4t samma
hall kan det komma att forenkla ett samarbetes forutsdttningar. Detta genom att de
skapar en forstaelse for varandra och for vad foretaget vill uppnd. Ett verktyg som vi
tycker bor finnas &r sdledes klara riktlinjer hur de anstéllda ska arbeta och varfor de ska
gora det. Vi tror att dessa riktlinjer enklast kan uppnas genom att ett vigledande mal

skapas som vidare kan spridas bland personalen, vilket ger dessa nigot att striva efter.

Det finns en médngd olika rollbeskrivningar som gar att tillimpa i foretag, ménga av
dessa kan vara av uppgiftsorienterad eller relationsorienterad karaktir. Vi fragar oss vad
som sker i ett samarbete, da det finns en franvaro av nagon av dessa fordelningar? Vi
har bildat oss en uppfattning om att en grupp med enbart uppgiftsorienterade individer
kan ha en negativ inverkan pa ett samarbete. Detta till f6ljd av att allt for stor fokus
laggs vid arbetsuppgifterna, varpé individerna i gruppen kan negligeras och relationerna

asidosittas. En grupp som enbart &r relationsorienterad medfor 4ven denna hinder for
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samarbetet. Detta kan te sig underligt d& individerna i denna grupp &r si pass mana om
varandras vdlmaende. For stor dos av relationsorienterade inslag gor dock att
arbetsplatsen enkelt uttryckt blir till ett enda stort kafferep”, eftersom de saknar ndgon
som driver pé arbetet, varfor arbetsuppgifterna inte blir utférda. Vi finner séledes att det
vore formanligt med en balans mellan dessa rollindelningar, vilket gor att gruppen bade

drivs pa och mar bra, vilket naturligtvis gynnar samarbetet.

Da vi har utfort en fallstudie pa ett mindre foretag, frigar vi oss om ovanstdende
resonemang dven gar att tillimpa vad géller storre foretag? Vi har under arbetets géng
haft vetskapen att individen ar viktig 1 en grupp och vill podngtera att vi fortfarande ar
av den uppfattningen. Individer &r ett foretags viktigaste resurser, da dessa har makten
att vélja om de ska arbeta i foretagets favor eller ej. Det édr sdledes betydelsefullt att
fokusera pa individen och dess behov. Individer finns i alla foretag, varfor det dr viktigt
att skapa forutsittningar for dem vare sig det géller ett litet eller stort foretag. Dessa
forutsédttningar kan vara att skapa en balans mellan roller och ge personalen tydliga

riktlinjer, vilket frdmjar samarbetet.

Det finns dock faktorer som ar tinkvérda i detta resonemang. Ett mindre foretag bestér
givetvis av ett mindre antal individer, vilka besitter stora, tidskrdvande ansvarsomraden.
Det kan foljaktligen vara svarare for ett mindre foretag att ta itu med eventuell obalans
inom rollférdelningar samt avsaknaden av riktlinjer da detta tar mycket tid och pengar,
vilket médnga mindre foretag inte har. Fordelen de har dr emellertid att de har en mer
intim stdmning och dirfér kan paverka varandra ldttare om dessa fordndringar blir
aktuella. For ett storre foretag kan det finnas andra fGrutsittningar att skapa rollbalans
och riktlinjer, da de besitter storre mangfald samt storre resurser. P4 grund av det hoga

antalet anstéllda kan det ddremot ta lang tid att implementera sddana forandringar.

Vi vill avsluta denna diskussion med att poédngtera individens betydelse 1 foretag. Det
finns en medvetenhet hos ménga foretag om att de ska virna om sina anstéillda, men det
ar inte alltid detta sker, varpa vi vill framhiva att individen bor ses som en tillgang for

foretaget.
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Fortsatta studier

Utifrdn vr uppsats och vért resultat har vi kommit fram till att ett foretag bor bestd av
en rollbalans samt riktlinjer for de anstéllda. Vi finner att en férdjupning i denna studie
ar mojlig. Vidare forskning kan behandla hur en rollbalans kan uppnés i ett foretag samt
hur riktlinjer ska skapas och utav vem. Begreppet malstyrning ligger dirmed néra till
hands, varfor det kan vara intressant att undersoka om det dr tillimpbart i det
sammanhang vi har beskrivit. Detta begrepp syftar pé att ledningen i ett foretag soker na
ett foretags mal, genom att styra foretagets uppgifter och aktiviteter samt genom
resursplanering. De anstillda ska ta del av foretagets mal och onskade resultat samt fa
forstéelse for vilka resurser, genom vilka aktiviteter och inom vilka granser malet ska

g 108
nas.

Reflektioner

Vi anser att vi har uppnatt vart syfte och siledes besvarat de fradgestillningar vi har
presenterat. Var studie har i forsta hand bidragit och gett oss som skribenter storre
forstaelse for hur mindre foretag fungerar. Tidigare under var utbildning har vi framst
studerat litteratur kring storre koncernforetag, varfér vi genom denna studie har
upptéckt vilka skillnader som finns mellan stora och smé foretag. Det laggs bland annat
vildigt stor vikt vid ledningen och dess ansvar vad géller forskning kring storre foretag.
Viér studie har istéllet fokuserat pd de anstillda i ett mindre foretag eftersom dessa har
storre ansvarsomrdden &n i ett storre foretag. Vidare kan vi sdledes med var studie
pavisa individens betydelse och vi tror att det faktum att vi har observerat ett mindre
foretag har hjdlpt oss att komma fram till vart resultat. Var forhoppning ér att andra
studenter ska kunna anvdnda denna studie for att kunna relatera till mindre foretag
under sin utbildning. Dessutom anser vi att uppsatsen kan vara till anvindning dven for

Klitterhus liksom andra smaforetagare.

Valet av metod foll sig naturligt och vi anser nu i detta avslutande skede att det var det
mest lampliga forfaringssittet. Var metod har medverkat till att vi har fétt forstaelse for
individerna 1 ett mindre foretag. Detta har varit av vikt d& deras uppfattningar och
asikter ligger till grund for vart empiriska material. Darigenom har vi kunnat uppna vart

syfte. En kvantitativ ansats hade inte varit reckommenderligt vad géiller vart Amnesval, da

198 Jft Flaa et al, 1998, s 100 - 111
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vi har velat lagga stor fokus pé arbetsmiljo, samarbete och roller. Syftet hade varit svart

att uppna om vi exempelvis skulle ha anvint oss utav enkdter.

Klitterhus personal har underléttat véirt arbete med uppsatsen, d& deras varma
mottagande har skapat goda forutséttningar for oss i vér analys av deras samarbete.
Genom var analys har vi stéllt oss kritiska till det samarbete vi har observerat. Vi har
saledes wvarit selektiva 1 vart urval av empiriskt material, men vi vill pépeka att
Klitterhus priaglades av en Overgripande familjar och positiv anda. Vart kritiska
resonemang ska diarmed endast fungera som ett bistdnd infor framtiden, sdledes inte

som en nedskrivning.

Da vi har analyserat samarbete inom en grupp har vi dven kunnat relatera dessa
kunskaper till vdra egna fardigheter. Vi har foljaktligen kunnat komplettera véra
individuella kvaliteter, dd vi har noterat dessa under uppsatsens ging. Salunda har vi
insett vikten av att ldra av varandra samt dra nytta av varandras kompetenser inom ett

fungerande gruppsamarbete.
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- Bilaga I -

Intervjuguide

Inledande fraga: Hur ser en typisk arbetsdag ut?
(fa fram typiska kommunikationssituationer inom gruppen)
MAL
Varfor arbetar Du hér?

Foretagets mal?

ROLLER
Uppfattning om egen roll och andras roll
Vad tillfér Du gruppen?
Egenskaper
Hur tror du att andra uppfattar dig?
KOMMUNIKATION
Mote — fungerar, ger nagot?

Hur fungerar intern kommunikation?
TEAM
Tycker Du att ni arbetar som ett team? Varfor?
Eller

Hur fungerar Ert grupparbete?



- Bilaga 2 -

Sammanstallning av observationsguide

KOMMUNIKATION & MAL PERSONER
B C D
Uppgifter
Komma med idéer I I I II
Soka information I I II 111 I
Ge information 111 11
Ge order 111 11 I I II
Kontrollera 1111 I I
Ta initiativ 11 11
Sitt att kommunicera
Aggressiv 1 11
Avslappnad 11 II
Diskret I 111
Drivande 111 I
Irriterad I
Stressad 111 I I I I
Uppmuntrande I 111
Individuella behov
oengagerad 111
sitta kdppar i hjulet
soka uppmirksamhet II
Gemensamma behov
Engagerad I ITI11 II 11
Synlighet/uppgiftsorienterad 111 I 11
Tydligt samarbete 111 111

Ovriga noteringar:




