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Abstrakt

Detta examensarbete &r ett resultat av en strévan att béttre forstd hur man skapar effektiva och vélfungerande

team.

Syftet ar ocksa att komma fram till vilken slags kunskap, inspiration och information mitt team behver for att

kunna bli effektivt och siljande.

Med hjélp av en ram bestéende av teorier om effektiva team, motivationsteorier och kommunikationsteorier
sammanstéllde jag fragor till en kvalitativ intervju. Intervjufrdgorna stélldes till fem av medlemmarna i mitt
team. Syftet med intervjufragorna var att kartligga vad som skulle motivera de enskilda medlemmarna i teamet.

I min analys av svaren ville jag fa fram sa konkreta forslag som mgjligt.

Slutsatsen av min studie &r att kunskap ger motivation och att triffas i teamet ger en béttre teamkénsla. Det blev
ocksa tydligt att om de enskilda medlemmarna i teamet far det exakta stod de behdver sé skulle deras aktivitet

kunna forbéttras avsevért. Det gar med andra ord att vécka ett slumrande team.
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Abstract

This thesis is a result of an aim to understand better how to create efficient and well functioning teams.

The aim is as well to come up with what kind of knowledge, inspiration and information the members of the

team need in order to become an efficient and a selling team.
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In my analysis of the answers I wanted to get as concrete suggestions as possible.
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their activity could improve considerably.
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1. Inledning

1.1 Introduktion

Det talas mycket om team och teambildning i olika sammanhang och hur viktigt det &r att
jobba tillsammans for ett gemensamt, givet mal. Hur manniskor kan hjélpa, inspirera och
stotta varandra, trivas béttre pd jobbet och framfor allt gbra ett bittre jobb. Att fa jobba i ett
vilfungerande team l4r vara en upplevelse som kan hdja pa hela livskvaliteten. I detta arbete
skall jag ta reda pa vad som skulle uppmuntra och inspirera teammedlemmar att gora ett
bittre jobb och trivas i sitt team. Vad skulle motivera dem? Ge mer mening i arbetet? Ar det

nagra praktiska verktyg som saknas? Vad kan ledaren for teamet gora for att hjilpa till?

Jag har jobbat med ett multi level marketing (MLM) foretag, det vill sdga nitverks
marknadsforingsforetag inom hélsa och vilmaende i atta ar men aldrig haft tid eller energi att
gora det helhjirtat och fullt ut. I detta slutarbete skall jag ta reda pa vad som skulle krévas att
vicka upp mitt team. Teamet har uppstatt med vildigt lite arbete eftersom de flesta
medlemmar till teamet &r mina vénner och sldktingar. Jag ér intresserad av att ta teamet till en
ny, hogre niva och vad som krévs for att gora det. Mélet ar att fa ett fungerande, presterande
team som har roligt och utvecklas tillsammans. For tillfdllet bestar teamet av 23 personer,
varav 15 bor pa Aland, sju bor i fasta Finland och en bor i Sverige. Eftersom teamet ir
geografiskt utspritt har jag gjort en kvalitativ undersdkning med delar av teamet fran Aland.

Pa sikt kommer virtuella moten med teamet siakert att vara aktuella.

Multi level marketing innebar byggandet av team som sedan skall uppmuntras till framgéng.
Ett vilfungerande MLM foretag siljer medlemskap i form av ett férdigt koncept. For
medlemsavgiften fir man material och produkter som behovs for vidare marknadsfoéring av
foretagets produkter. Medlemmarna behover inte kopa hem produkter eller ha lager for att
sdlja vidare, det skoter foretaget om. Produkterna marknadsfors till vinner och bekanta som
sedan koper direkt av foretaget. Parallellt marknadsfors ocksa sjdlva affarsidén. Pa sa sétt

involveras ytterligare personer som ocksé vill representera foretaget.
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Det ultimata MLLM foretaget har en bra mix av attraktiva produkter och en generds
kompensation till sina marknadsforare. (kélla:
http://ingelamelinder.se/vad-ar-mlm-egentligen/). Ett MLM foretag kan se vildigt olika ut
beroende pé produkterna och dgaren. Kalench péstar att man ar fri fran forsta dagen eftersom
man sjilv bestimmer vem man vill jobba med och vilket féretag man vill representera. Vilka
produkter eller tjédnster man séljer och pa vilket sdtt man organiserar sitt jobb dr upp till en
sjalv. Det dr ocksa upp till var och en att vilja vilken tid pa dygnet man jobbar, var man
jobbar: hemma, pa kontor eller “i farten”. Jobbet kan skriddarsys sd att arbetssittet passar de

egna behoven (Kalench, 1995 s.1).

1.2 Fragestallningar

For att kunna avgoéra om ett team ar vilfungerande méste det kunna mitas pa nagot sitt. Hur
gér det att méta? Ar det genom att intervjua medlemmarna i teamet och fora personliga

samtal?

1.3 Syfte

Den ena delen av mitt syfte dr att fordjupa mig i ndgra teorier om hur man skapar effektiva
och vilfungerande team och vad som skulle motivera minniskorna i teamet att bli aktiva
forsdljare. Den andra delen av mitt syfte &r att ge medlemmarna i mitt team den kunskap,
inspiration och information som de behdver for att kunna bli ett effektivt och sidljande team.
Mitt bi syfte dr att dessutom undersoka vilka faktorer som skulle kunna hjidlpa mig att bilda

ett vilfungerande team i mitt eget foretag.
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1.4 Teoretisk referensram

Forst tar jag upp teorier om att skapa effektiva team och hur man kan gora detta. Dérefter
presenteras motivationsteorier och vad som behovs for att motivera ménniskor pa ett sitt som
kan leda till den effektivitet jag stravar efter. Som tredje teori kommer kommunikation. Som
sista teori tar jag upp salutogent ledarskap som é&r ett hilsofrdmjande ledarskap som bidrar till

att arbetet kdnns meningsfullt.

1.5 Avgransningar

Som teoretisk avgransning kommer jag enbart att ta upp teorier om teambuilding och
ledarskap. Som praktisk avgrinsning kommer jag att anviinda mig av en kvalitativ

intervjumetod.

1.6 Metod

En kvalitativ intervju utmérks bland annat av enkla, raka fragor och innehallsrika och
komplexa svar. Det innebdr att intervjuerna hamtar mycket material som man ocksa kan hitta
mycket intressant i (Trost, 2010 s. 25). Utmiarkande for en kvalitativ studie ar ocksé att det ar
en lagre grad av standardisering. Syftet dr generellt sett att genom tolkning komma till

forstaelse (Hassmén, 2003 s. 47).

Kvalitativa intervjuer gér man nir nyckelpersoner intervjuas med hjilp av ostrukturerade

fragor det vill sdga frdgor med 6ppna svarsmojligheter (Trost, 2010 s. 40).

Kvalitativa metoder syftar pa forsknings procedurer som ger beskrivande data - den

intervjuades egna skrivna eller talade ord och observerbara beteenden (Olsson, 2007, s. 65).
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1.7 Arbetets struktur

Detta arbete dr uppdelat i atta delar. Den forsta delen dr en inledning med en presentation av
arbetet samt vilken metod som har anvénts vid genomforandet. De fyra foljande delarna
behandlar teorier som &r relevanta for undersokningsomradet. Sjétte delen redogor for
intervjusvaren och analysen av dem. Dérefter foljer en sammanfattning och tolkning av

resultaten for att sedan avslutas med slutord och kallforteckning.
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2. Effektiva team och hur man skapar dem

“En grupp av ménniskor dr avsevért mer én summan av dess delar.”

Judy Gahagen

Malin Trossing menar att definitionen pa effektivitet r en kombination av att gora ritt saker
pa ratt sitt, samtidigt. Det innebér att man méste hinna med mycket pé kort tid och gora
sakerna pa ett smart sdtt under den tiden. Det finns inget vérde i att endast skynda pa och
producera om man vill 4stadkomma effektivitet. Det &r inte effektivt om det man gor inte blir

bra eller ritt. (Trossing, 2010, s. 10).

Enligt Trossing handlar ledarskap varken om makt eller auktoritet utan det handlar om
motivation och inspiration. Genom att tillsammans med gruppen sdtta upp mal och hitta den
bésta védgen dit, leder en ledare sin grupp mot det gemensamma maélet, som de alla tror pa

(Trossing, 2010, s. 11).

En effektiv ledare dr en person som hittar sétt att motivera och inspirera sin grupp att “gdra
ratt saker pa ritt sitt” pa vigen mot det gemensamma malet. Samtidigt jobbar den effektiva
ledaren med att alltid sjdlv “gora rétt saker pa rétt séitt” i de egna arbetsuppgifterna eftersom
dessa tvé delar hinger sa titt samman. En bra ledare dr en som fér sina medarbetare att

prestera maximalt och samtidigt trivas (Trossing, 2010, s. 12).

Teambuilding som begrepp hdrstammar fran idrottsvarlden och utgér frén att man kan bygga
upp laganda och samhorighet inom en grupp. Man kan gora det till exempel genom att arbeta
med att 1dra kdnna varandra for att 6ka fortroendet for varandra och utveckla gruppens

trygghet (Brandt, 2006, s. 69).
Grupper kan vara olika stora och om man ska arbeta med relationer (t ex utbildning)

rekommenderas en gruppstorlek pé 4 till 8 personer. Om det ddremot handlar om en

diskussions- eller seminariegrupp kan den vara 10 till 15 personer (Nilsson 2005, s.36).
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Grupper och team anvinds ibland som synonyma termer fast de betyder olika saker. Team ar
1 stort sett detsamma som lag eller speciella grupper med en bestdmd arbets- och
kompetensfordelning. Ett team har ett tydligt mal och ett ansvar for att man via samarbete

uppnar teamets mal (Nilsson 2005, s. 42).

I boken Fem felfunktioner i en grupp berittar Patrick Lencioni om olika “problem” som gor
att gruppen inte fungerar optimalt och som kan vara hinder for effektiva team. Lencioni
menar att man kan titta pa olika felfunktioner och pé det séttet komma fram till vad som stor

produktiviteten.

Den forsta felfunktionen dr fortroende klyftor mellan teamets medlemmar. I forsta hand kan
det bero pé att medlemmarna &r ovilliga att visa dppenhet och sarbarhet i teamet. Medlemmar
som inte vill tala 6ppet med varandra om sina misstag och svagheter gor det omdjligt att
bygga den nddvéndiga grunden for fortroende. Forslag pa atgiarder kunde vara att géra en
Ovning i personhistoria, det vill sdga att gruppens medlemmar far svara pa nagra fragor om
sitt eget liv som kan handla bland annat om antal syskon, hemort, favorit sysselséttning eller
forsta jobbet. Enbart genom det far medlemmarna uppleva varandra pé ett mer personligt
plan. Detta manar till storre forstdelse och motverkar benégenheten att vara ordttvis mot
varandra. Vidare kan personlighets- och beteendepreferensprofiler goras eftersom de ar ett av
de effektivaste instrumenten for att bygga upp fortroendet. T ex Myers-Briggs typindikator.

Syftet &r att ge praktiska beteende beskrivningar beroende pa hur de tanker, talar och handlar.

Felfunktion tva handlar om kenfliktridsla. Alla viktiga relationer kréver produktiv konflikt
for att kunna utvecklas. Grupper som gérna deltar i produktiva konflikter vet att deras enda
syfte dr att komma fram till basta mojliga 16sning pa kortast mdjliga tid. Nar den hetsiga
debatten dr slut finns det inget bestdende agg. Forslag pa atgirder kunde vara att griva upp
konflikter det vill séga att 1dta ménniskor griva upp dolda konflikter i gruppen och dra fram
dem i ljuset. Néar det ar gjort krévs tillatelse att fortsatta, att ge deltagarna fortroende att

fortsitta nar de hamnar 1 konflikt.
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Felfunktion tre dr att undvika reservationer och bristande engagemang. Forslag pa atgérder
kunde vara att ha informationskontroll som skall goras i slutet av méte eller konferens da det
bor sammanfatta alla de viktigaste beslut som fattats under motet och att ange klara

tidsgrinser for nédr beslut skall fattas.

Felfunktion fyra dr ansvarsflykt. Medlemmar av forstklassiga team forbéttrar sina relationer
genom att hélla varandra ansvariga och visar ddrigenom att de respekterar varandra och har
hoga forvantningar pd varandras insatser. Forslag pd atgérder kunde vara att offentliggora
mal och normer, det vill sdga att 6ppet klargora vad teamet har att géra, vem som ska gora
vad och hur man maste upptriada for att lyckas. Detta kan goras med enkla och regelbundna

genomgangar av utvecklingen och team beloningar.

Den femte felfunktionen 4r resultat blindhet. Obeveklig fokusering pa konkreta mal och
klart definierade resultat &r ett krav pa varje team som beddmer sig sjdlvt efter sina
prestationer. For medlemmar i en del team &r enbart medlemskapet i gruppen tillrackligt for
att de skall vara nojda som till exempel i ideella organisationer. Forslag pa atgarder kunde
vara att genom att klargdra vilka resultat som ridknas och endast belona beteenden och
handlingar som bidrar till dessa resultat och offentliggérande av resultat och resultatbaserade

beloningar, som till exempel 16nen. (Lencioni, 2006)

Genom att vara medveten om dessa felfunktioner kan det vara ett hjdlpmedel om teamet inte

fungerar.

2.1 Fran grupper till team

Precis som méanniskor utvecklas grupper med tiden. Man kan jdmfora den tidiga barndomen
som kdnnetecknas av tillhorighet och beroende med det forsta stadiet i grupputvecklingen dér
samma saker dr viktiga (Wheelan, 2013, s. 22). Susan Wheelan talar om fyra olika stadier 1

grupputvecklingen.

Forsta stadiet kdnnetecknas av att gruppens medlemmar dr beroende av ledaren som de har

utsett. De oroar sig for tryggheten och att de stravar efter att kénna tillhorighet till gruppen.
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Malet hér ar att medlemmarna skall kénna sig tillrdckligt trygga for att vaga lagga fram idéer
och forslag. De tycks ocksd vara mer angelédgna om att bli accepterade av andra &n om att
engagera sig med sjdlva uppgiften. Medlemmarna uttrycker ett behov av att vara beroende av

och fa direktiv fran en ledare (Wheelan, 2013, s. 23).

Den amerikanske psykologen Will Schutz som har utvecklat den vilkdnda FIRO-teorin
(Fundamental Interpersonal Relations Orientation). FIRO &r en gruppdynamisk teori som
bygger pa minniskors behov av tillhorighet, kontroll och samhorighet (Brandt, 2006, s. 77).
Enligt FIRO-modellen kan man ocksa kalla denna fas for tillhérafasen eftersom
medlemmarna funderar kring om de far eller vill tillhora gruppen. I borjan kan
kommunikationen vara ganska ytlig och artig eftersom man vill vara omtyckt. Vissa
medlemmar vill ta plats genom att horas och synas medan andra vill vara mer tillbakadragna.

Man kan ocksé ha funderingar kring om man duger (Brandt, 2006, s. 78).

FIRO* - Gruppers utveckling

%&
SEE R
ey

Rollzdkning
Tepp-Botten
Vam styrbatan?

Tillh&ra
Ir = L0t
Farjag kemma

Samhdrighet
Mara= Langtifran
Hurnira far jag

E 39 Kol

* FIRQ = Fundamental Interpersanal Relaticns Oriemation

http://malund68.blogspot.f1/2013/10/manga-mote.html

P4 det andra stadiet forsoker gruppen frigora sig frin sitt beroende av ledaren och

medlemmarna kan till och med strida sinsemellan om gruppens méal (Wheelan, 2013, s. 25).
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Mal pa stadium tva r att utveckla en gemensam uppséttning av mal och virderingar. En del
grupper fastnar i denna fas och kommer inte ldngre. Métningar visar att produktiviteten &r
endast omkring trettio procent i fas tva och det géller att komma forbi fas tva sa snabbt som

mojligt. I tredje fasen &r produktiviteten omkring sextio procent.

Enligt Susan Wheelan handlar stadium tre om tillit och struktur. Kommunikationen &r mer
oppen och medlemmarna kan bdrja koncentrera sig mer pa sjilva uppgifterna pa detta
stadium. Ocksa samarbetet ér tydligare, likasa viljan att jobba for gruppens mél (Wheelan,
2013, s. 26-27). Det finns ett starkt individuellt engagemang for gruppens mél. Denna fas
kallas ocksa for kontrollfasen enligt FIRO modellen. Nar gruppens medlemmar har bestdmt
sig for att de vill och far vara med och nir regler och strukturer blivit tydligare borjar
gruppens medlemmar visa fler sidor av sig sjélva. Man tréttnar pa att vara artig och kan
tydligare visa krav och dnskemadl som man har. Denna fas stéller krav pd ledaren att kunna
hantera eventuella konflikter som dyker upp. Om gruppen klarar av att arbeta sig igenom

denna fas kan en kénsla av trygghet och ordning s& sméningom skapas (Brandt, 2006, s. 78).

Pa fjarde stadiet blir gruppen ett hogpresterande team. Malet &r att arbetet skall bli vl utfort
och att medlemmarna ska fortsétta vara hogpresterande. Medlemmarna dr medvetna om
teamets mal och de delar det. Teamets normer uppmuntrar starka prestationer och hég

kvalitet. Teamet uppmuntrar nytdnkande och forvéntar sig framging (Wheelan, 2013, s. 28).

Denna fas kan liknas med samhdérighetsfasen enligt FIRO. Hér blir frdgan om att vara
omtyckt och néra viktigare @n kontroll och konkurrens. Man klarar av att reda ut konflikter
om de uppstar och dr ofta trygga med varandra. Ledarens roll hér blir att rikta blicken uppat,
mer ut mot omvérlden, skapa tillfillen for gruppmedlemmarna att fundera dver nista

utvecklingsskede (Brandt, 2006, s. 79).
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2.2 Hur fungerar hogpresterande team?

Att kédnna till och uppmérksamma grupp utvecklingens olika faser &r en av nycklarna till

framgéng tycker Wheelan. Négra drag som karakteriserar hogpresterande team &r bland

annat:

Medlemmarna har en klar bild av mélen och &r eniga om dem.

Ledarstilen matchar teamets niva pé utveckling.

Teamet dr samarbetsvilligt och har stark sammanhéllning.

Teamet dgnar tid &t att definiera och diskutera problem som maste 16sas och

beslut som maste fattas

Tio nycklar till produktivitet som kdnnetecknar ett hdgpresterande team:

1)

2)

3)
4)

S)

6)

7)

Mal - den viktigaste egenskapen ar att teamets medlemmar har en klar bild av
vad mélet ar.

Roller - ndr mélen &r klara behdver de besluta vad som skall goras och vem
som skall gora vad.

Omsesidigt beroende - medlemmarna skall arbeta tillsammans som en grupp.
Ledarskap - nér det dr nodvéandigt fordndras ledarens stil for att mota de
behov som gruppen gar igenom.

Kommunikation och feedback - alla medlemmar far komma till tals eftersom
kommunikationsstrukturen dr dppen. Det dr viktigt att fa regelbunden
feedback om sin produktivitet och effektivitet.

Diskussion, beslutsfattande och planering - medlemmarna avsitter tid till att
planera hur de skall fatta beslut och 16sa problem.

Implementering och evaluering - medlemmarna f6ljer upp besluten och

evaluerar l9sningarna.
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8) Normer och individuella skillnader - normer som uppmuntrar till att vara
kreativ och innovativ likaval som till prestationer, kvalitet och framgéng.
Individuella skillnader s som blyghet eller hogljuddhet accepteras s linge
som jobbet blir gjort.

9) Struktur - team &r organiserade och genom att uppnd malen med minsta
mojliga antalet medlemmar som krévs, tre till sex anses vara det antal som
mest dr mest produktivt. Medlemmarna kan bilda subgrupper vid behov.

10) Samarbete och konflikthantering - teamet 4r sammansvetsat och arbetet
bygger pa samarbete. Konflikter forekommer men de har effektiva strategier

for konflikthantering (Wheelan, 2013, s. 84-93).

2.3 Effektiva teammedlemmar

Om inte alla medlemmar arbetar for att teamet skall lyckas, kommer den inte heller att gora
det. Ledare och medlemmar maste alla sétta ner drorna i vattnet och ro i samma riktning for
att na gruppens mal. Ingen far vara askadare i utvecklandet av gruppen. Vidare séger
Wheelan att det inte &r rdttvist att be ménniskor att delta i en arbetsgrupp om man inte hjélper
dem att skaffa de fardigheter som krévs for att vara effektiva medlemmar (Wheelan, 2013, s.
96).

Ofta dr vi rddda att fraga eftersom vi inte vill bli betraktade som inkompetenta eller naiva och
det 1 sin tur kan skada var image. Genom att stilla klargérande fragor kan vi till och med
starka var image. Man kan ocksa uppfattas som hjélpsam, modig, handfast och jordnéra vilket

ar enbart positivt (Wheelan, 2013, s. 101).
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3. Motivationsteorier

Eftersom motivation &r viktigt for att man skall fa saker gjorda, tas hér upp tva olika slags

teorier som aterspeglar syftet att fa aktiva och motiverade teammedlemmar.

Ordet “motiv” kommer frin latinet och det har med motor att gora och betyder ungefar
drivkraft. Motiv och motivation dr det som ger oss energi och vilja for att handla och fortsitta
att gora nagot. Motivationen dr en f6ljd av att individuella behov och mal kan uppfyllas,
nagot som i tur underléttar ett engagemang for gruppmalet. Det vi gor har alltid en drivkratft,

annars skulle det inte bli gjort (Nilsson, 2005, s.54).

3.1 Maslows motivationsteori

Abraham Maslow, amerikansk psykolog lanserade redan ar 1943 sin berémda behovstrappa
dér han rangordnar fem olika ménskliga behovsgrupper. Nar den ena nivén ar tillfredsstalld
kan man aspirera pd nésta niva - men forst di. Det gér inte att hoppa dver ndgot av

trappstegen (Brandt, 2006, s. 90).

Abraham Maslow (1908-1970) var en av vara storsta forskare kring motivation och han &r
mest kénd for sin behovstrappa som kommit till nytta inom alla omraden fran forsvarsmakt
till reklamforskning. Det unika med Maslows forskning &r att han ville sammanfoga
forskning frén olika omrdden som handlade om motivation medan forskare innan honom
framst fokuserat pa enskilda omraden. Maslow var en av sin tids stora foresprakare for det
humanistiska perspektivet och han trodde pa en i grunden god ménniska med en medfodd
uppgift, sjalvforverkligande. Maslows behovstrappa eller behovshierarki som den ocksa
kallas dr en modell som forklarar hur de ménskliga behoven prioriteras. Trots brist pd
empiriskt stod har teorin fatt stor genomslagskraft och har haft stor inverkan pé efterfoljande
forskning. En méanniskas behov kan enligt Maslow delas in i fem kategorier och varje
kategori har en viss niva av prioritering for ménniskan. Alltsa behoven kan existera samtidigt
men behov 1 de hogre kategorierna blir inte viktiga for individen forrdn lagre placerade

behoven har uppfylits.
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Figur 1 Maslows behovstriangel (Kélla: 1dtt att lara 2016/ natpsykolog Jonas Anttonen
(leg.psykolog) https:/lattattlara.com/om-latt-att-lara/)

3.2 SCARF- modellen

SCARF-modellen baserar sig pa den enkla principen att vi ndrmar oss det vi gillar och haller
oss borta fran det vi ogillar. Samma princip gar att applicera pé sociala relationer. Om du vill
att folk ska gilla dig, vilja arbeta med dig, och vara mottagliga for vad du sdger behdver du se

till att du sjélv associeras med beloning. Enkelt uttryckt: de behdver gilla dig.

Den sé kallade SCARF -modellen kan ldra oss att undvika att gora medarbetarna till ridda
grottménniskor och istillet belona deras hjarnor. Hjdrnforskarna har blivit alltmer 6vertygade
om att véra sociala behov ir lika viktiga for hjirnan som vara grundlédggande
overlevnadsbehov. Nér vi upplever ett socialt hot reagerar hjdrnan pd samma sétt som nér den
upplever brist pa mat, vatten eller sdkerhet. Nér hjdrnan lagger sig i hotldge har vi svért att
koncentrera oss pa nagot annat. Hjdrnans kreativa system ldaggs helt enkelt ner. I grunden

handlar SCARF modellen om att forstd hur man kan 6ka den sociala tryggheten i gruppen.
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Det kan leda till gladare och friskare mé@nniskor som i sin tur kan leda till béttre resultat. Vi
kan skapa ett ramverk bestaende av fem sa kallade doméner status (status), certainty
(forutsdgbarhet), autonomy (autonomi), relationships (relationer-att vi relaterar till varandra),

fairness (réttvisa) for att nd detta (http://chef.se/led-med-hjarnan/).

Status = hog eller 14g status handlar om hur vi upplever var betydelse i relation till andra.
Som chef géller det alltsé att vdga sina ord och inte trampa nagon pa tirna, och efterstriva en
statushdjning hos alla medarbetare. En sddan behover inte nddvéandigtvis vara resurskrdvande
och dyr. Fortbildning och glada tillrop kan 1 viss man verka lika belénande for hjdrnan, som

en befordran eller hogre 16n.

Certainty = forutsdgbarhet, hjarnan letar hela tiden efter igenkdnnbara monster for att kunna
forutsiga framtiden och sikra var 6verlevnad. Organisatoriska fordndringar och otydlighet
skapar osdkerhet och hot signaler 1 hjirnan. Chefen kan mildra detta genom att luckra upp

forvantningar och ha hog transparens pa arbetsplatsen.

Autonomy = sjdlvstindighet, hjdrnan efterstravar hog autonomi, det vill sdga kidnslan av att
man kan pédverka sin situation genom sjélvstyre. Som chef bor man efterstrava sunda

relationer. Lita pd medarbetarna och 1at dem fatta egna beslut, inom rimliga ramar.

Relatedness = relationer, hjdrnan avgdr blixtsnabbt vem som &r vén respektive fiende. Om

manniskor litar pd varandra starks samarbetet 1 gruppen.
Fairness = réttvisa, upplevd oréttvisa forsatter hjdrnan 1 hotldge direkt. Som chef ar det

viktigt att inte ha olika regler for olika medarbetare. Hog transparens, tydlig kommunikation

och Oppenhet kan undvika kénslor av orittvisa.
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Figur 2 SCARF modellen

( http://www.advantumkompetens.se/wp-content/uploads/2015/08/scarf-advantum.png )
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4. Kommunikation

4.1 Det gar inte att lata bli att kommunicera

Vi kommunicerar verbalt med spriket och orden men i &nnu storre utstrackning icke-verbalt
med kroppssprak, rost och mimik. Att kommunicera bra dr en konst, det vill sdga att lyckas
formedla det man vill formedla. Kommunikationen har méanga olika syften, bland annat att
paverka andra, att informera, att skapa kénslomissigt gensvar och att férma ménniskor att
handla pa ett visst sitt. Som ledare har man mycket att vinna pd om man 6var upp dessa
fardigheter eftersom det ingar i rollen att bland annat motivera andra, skapa forstaelse for
mal, informera pa ett klart och tydligt sitt, hantera eventuella konflikter och att ha modet att

ocksa tala om svara saker (Brandt, 2006, s. 89).

Kommunikationen i en grupp kan jaimforas med ett blodomlopp. Det &r kommunikationen
som sammanbinder gruppens olika delar. Den tillfér ny néring i form av information,
upplevelser, kunskap och erfarenheter och man kan gora sig av med slaggprodukter i form av
oklarheter och missforstind. Kommunikationen gor det mojligt att hitta olika sétt att forhélla
sig till varandra. Dérfor é&r kommunikationen det medel som gor att grupprocesser uppstar
och utvecklas. Alla gruppsykologiska fenomen utvecklas och hélls vid liv via
kommunikationen. Vi skickar hela tiden ut olika signaler och allt vi gor eller inte gor ér
budskap och mojliga tolkningar. Oberoende av om vi sdger nagot eller inte, s formedlar vi
detta for omgivningen. Kommunikation dr mycket mer én bara ord och det pagér hela tiden,

vad vi dn gor (Granér, 1994, s. 72-73).

4.2 Grupprocesser

Alla ménniskor ingar under sin livstid i ett flertal olika grupper. Vi fods in 1 vissa grupper och
vi gar in i1 och ldmnar andra grupper under vér livstid. Gruppens sammansittning ar
avgorande for hur gruppen fungerar och ddrmed for hur den presterar (Hassmén, 2003, s.
219-220). Grupptillhdrigheten paverkar dven hur vi som individer presterar i olika

sammanhang.
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En grupp bestir av minst tva personer som interagerar med och paverkar varandra och har
gemensamma mal. Gruppen existerar en viss tid, och medlemmarna har olika roller

(Hassmén, 2003, s. 245).

En grupps prestation okar inte linjirt med antalet medlemmar i gruppen. Tvirtom finns det
risk for vad som kallas social loafing, vilket innebér att individens insats minskar i takt med
att antalet medlemmar i gruppen 6kar. Detta uppkommer speciellt i situationer nér individen
kénner att uppgiften inte &r meningsfull, nér individens egen prestation och insats inte kénns
vérdefull for grupp prestationen, nér individens engagemang ér lagt och om

gruppsammanhallningen &r lag (Hassmén, 2003, s. 246).
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5. Salutogent ledarskap

5.1 Det salutogena synsattet i ledarskap - meningsfullt arbete

Salutogenes ir ett relativt ovanligt ord 1 ledarskapssammanhang och det betyder att man tar
tillvara det som fungerar och har virde. Man lagger tonvikten pa hélsobringande faktorer det
vill séga att ha det friska i fokus for sitt arbete. Begreppet salutogenes kommer fran latinets
salus, som betyder hélsa och frn det grekiska ordet genes som betyder ursprung eller
uppkomst. Konkret betyder det att fokusera pa varfor manniskor héller sig friska, ibland trots
stora pafrestningar, istéllet for att inrikta sig pa varfor ménniskor blir sjuka. Det ér viktigt
eftersom en av ledarskapets mal ar att folk skall mé bra. Tillvaron ar full av pafrestningar och
svérigheter, som individen méste ldra sig att hantera. Denna formaga brukar bendmnas
copingformaga efter det engelska ordet coping (hantera). Copingférmagan dr beroende av om
individen formér skapa och se sammanhang i sin tillvaro. Professor Aaron Antonovsky som
myntade begreppet salutogenes och anség att en hog kénsla av sammanhang (KASAM) var

en viktig friskfaktor (Hanson, 2015 s. 41). Mer om detta i nésta kapitel.

5.2 KASAM - kdanslan av sammanhang

Kasam ér forkortat av kénsla av sammanhang. Den innefattar tre delomraden; begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. Det betyder att man uppfattar livet och livshidndelser som
fornuftsméssigt begripliga och att man upplever att man har inflytande 6ver sitt liv och inte ar
ett offer for olika omsténdigheter. Det betyder ocksd att man ser det meningsfulla dven i svdra
upplevelser, sé att de blir virda ett kinslomidssigt engagemang. Nar det géiller personal och
deras vilbefinnande och hélsa har manga ménniskor upptéckt hur viktig och anvédndbar denna
modell ar. En person med en stark kénsla av sammanhang skapar sig en bild av védrlden som
ar begriplig, hanterbar och meningsfull. Man méste begripa vad som pagér 1 livsmiljon och
uppleva att de krav som stdlls motsvaras av de egna inre resurserna. Slutligen méste man

kinna att det &r mddan vért att mota de utmaningar man stélls infor (Hanson, 2015 s. 63-67).
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5.3 Att leda sig sjalv

Det mest framgangsrika &r att bygga pa sina egna styrkor. En stor del av befolkningen 1
virlden anvénder inte sina styrkor i sina jobb. Ménniskors styrkor dr den mest viardefulla
insatsen. Det dr bra att ldra kénna sina egna styrkor. Att misslyckas gor oss inte misslyckade -
man skall inte lata tidigare misslyckanden berdva sig hoppet om kommande framgangar eller

som Thomas Edison sade “jag misslyckade mig fram till framgangen”.

5.4 Att leda andra (gruppens utveckling mot team)

En ledare maste paverka ménniskor och vise versa. Det r ett stort arbete att bygga fortroende
sa att vi kan uppfatta det som belonande. Man maéste ha viljan och modet att vaga paverka,
och man maéste paverka respektfullt. Om vi har en forvéntan pa framtiden s dr den
belonande. Ledaren ér inte ovanfor alla andra utan snarare under. Hen dr en mojliggérare och

en tjdnare som ger plats for styrkor och gott samarbete.

5.5 Att leda meningsfullt

Meningsfullheten (en livskraft) avgdr 1 vilken grad ménniskan vill vara med 1 det som skapar
vardagen och livet. Vissa ménniskor har en hog upplevelse av meningsfullhet. Upplevelsen
av mening dr nadgot mycket centralt i ledarskapet. Det kanske &r hela poédngen med det du
som ledare ska uppna. Har du lyckats med det har sdkerligen dina deltagare bade en klar bild
av vad uppgiften gar ut pa och en inre drivkraft att vilja medverka till att ni lyckas (Hanson,

2010, s. 95).

Begripligheten om trygghet och koll pé ldget har stor betydelse for hur vi mar och fungerar.
Begripligheten dr beroende av hur bra vi dr att ta in, bearbeta, lagra, utveckla och anvinda all
sorts information och kunskap. Det behdvs ett ledarskap som kan hantera begripligheten pa
ett bra sitt, som vet vad den betyder och hur man utvecklar den - handlar om att

kommunicera och skapa forstéelse (Hanson, 2010, s. 119).
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Aaron Antonovsky beskriver hanterbarhet som en forutséttning som gor att man inte kdnner
sig som ett offer for omstdndigheterna. Hanterbarhet ar att bli mer handlingsinriktad och i
storre utstrickning se mojligheter i att beméstra sin situation (Hanson, 2010, s. 141).
Hanterbarheten édr beroende av vilka ménniskor jag har omkring mig och om vi kan
samarbeta. Den paverkas av organisatoriska betingelser som tydlig struktur, om det ar
ordning och reda och om dir finns de verktyg och material jag behover. Hanterbarhet ar en
forutséttning for att klara av savél vardagens normala sysslor som svarare utmaningarna utan

att drabbas av frustration och stress.

Nir det finns hanterbarhet och handlingsmojligheter kan mer bli gjort. Att forbéttra
hanterbarheten kan innebéra att manniskor dndrar sig fran att vara passiva regelfoljare till att
handla konstruktivt efter eget forstdnd. Om det da finns bade mening och begriplighet blir
hanterbarheten den avgdrande forutséttningen for att fa mer gjort och skapa bittre resultat
(Hanson, 2010, s. 145-146). Antonovsky anser att begreppet meningsfullhet &r mest centralt
eftersom det 4r motivationsskapande. Darefter foljer det kognitiva begreppet begriplighet

eftersom en situations hanterbarhet beror pé forstaelsen av densamma.

5.6 Hur blir ledarskap salutogent?

Med ett salutogent ledarskap gor vi en annorlunda vérdering av vad som ar vésentligt och
véirdeskapande. Detta ledarskap har inte som uppgift att ge direktiv och kontrollera, utan att
gora sammanhanget meningsfullt , begripligt och hanterbart. Ju bittre vi lyckas, desto mer
kommer arbetsglddjen och verksamhetens resultat att forbattras. Ledarskapet utgar d frén
ledarens intresse for andra och vilja att inspirera, uppmuntra och bekrifta positivt beteende

(Hanson, 2010, s. 155-156).

5.7 Coaching - ledarens nya utmaning?

Coaching kommer fran det ungerska ordet Kocs. Det dr en by 1 norra Ungern dédr man pa
1400-talet tillverkade en vagntyp for transport av médnniskor. Vagnen kallas for kocsi. Ordet
har inspirerat till amerikanskans ord “coach” som betyder buss. I coaching far klienten stod
och utmaning av sin coach for att forflytta sig fran ett nulédge till ett mal. I liknelsen med en

buss ér chefen traditionellt busschaufforen och medarbetaren en passagerare som dker med.
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Bussen leds av chefen. Nir du har ett coachande forhallningssétt s& ar det tvartom.
Medarbetaren blir chauffor i sin egen utvecklingsprocess och du som chef blir sjélva
hjélpmedlet (Trossing, Holmberg, 2014, s. 17). Enligt Whitmore betyder coaching att frigéra
en persons mdjligheter att maximera sina egna prestationer och att det dr en metod att hjdlpa
andra att ldra sig sjdlva snarare dn att undervisa. I team som leds med hjilp av coaching , blir

arbetet val utfort samtidigt som teamet utvecklas (Whitmore, 2002, s. 148).
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6. Empirisk del

I den empiriska delen presenteras forst de fem intervjuerna var for sig uppdelade enligt tre
olika teman, sedan foljer en analys av de resultat som framkommit i undersékningen. I denna
kvalitativa metod har jag intervjuat fem personer, som alla &r en del av mitt team. I samtliga
intervjuer foljde jag pa forhand uppgjorda intervjufragor. Jag anvinde mig av personliga
intervjuer, ddr allt material spelades in och sedan renskrevs for att lattare kunna tolka och

analysera det material som insamlades. Intervjufrigorna finns till pdseende som bilaga.

6.1 Intervjuns uppbyggnad och innehall

Tema 1 beror fragor om motivation och inspiration. Har ville jag fa reda pa vad som skulle
motivera och uppmuntra eller inspirera informanterna till att bli aktivare séljare.

Under Tema 2, kommunikation diskuteras kommunikationens betydelse bade hur
informanten kommunicerar men ocksa hur vil jag kommunicerar for att kunna hjilpa dem.
Tema 3 handlar om effektiva team och om eller vad skulle f4 dem att kénna att de tillhor ett

team.

6.2 Informant 1

Tema 1: Motivation

Informant 1 har varit med i teamet 1 sju ar. Hen sdger att det skulle hjélpa att ha en kort
beskrivning om varfér det 16nar sig att anvianda just dessa produkter. Fragor som: “Vilka &r
produkterna?” “Hur kan man bdrja sdlja?” “Vad gor jag ifall ndgon vill prova?” bor vara
besvarade i beskrivningen. Utgdende fran det skulle informant 1 vilja lira sig utantill att
forklara pa 30 sekunder pé ett enkelt sitt varfor informant 1 anviander produkterna.
Informant 1 tycker att det finns for mycket information i den redan existerande broschyren
eller pd natet, darfor skulle denna beskrivning vara enklare. Ménga har berittelser fran sina
egna liv om tiden innan de boérjade anvinda produkterna och efter det, som kan vara en
motivation att dels borja sélja och dels anvinda dem. Eftersom informant 1 inte varit valdigt
sjuk har hen ingen egen beréttelse om hur det kan vara mojligt att bli frisk eller friskare
genom att borja dta dessa produkter. Idag har informant 1 ingen aning om vad hen skulle

gora, utan hen skulle ringa till mig.
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Att komma med i teamet bor vara en véldigt enkel process, helst bara genom att skicka ett

mail eller dylikt for att registrera sig. “Om nagon blir intresserad vill jag kunna skicka en

lank”

Pé frdgan om vad som skulle uppmuntra eller inspirera informant 1 till att bli en aktivare
sdljare svarar hen att det dr en svar frdga. Att hora framgangshistorier 4r motiverande.
Informant 1 undrar om det finns sddana pé youtube att titta pa. Tydlig och konkret
beskrivning av hur mycket man maéste sdlja for att fortjéna till exempel 1 000€ skulle vara
intressant att veta for informant 1. Fragor som: “for hur mycket maste jag sélja for att fa ithop
marginalen?” eller “hur ménga nya teampartner behdver jag i mitt team som siljer x antal
produkter?”. Enkelt sagt, en beskrivning av vad det 4r som hen behover dstadkomma. Det dr
inte vért for informant 1 att jobba hart for bara en liten beloning. “Det &r roligt om det ar
utmanande men man maste fa feedback pa det man héller pd med” resonerar hen vidare. En

tydlig och konkret malbild skulle behdvas och hur man tar sig dit.

Tema 2: Kommunikation

P& fragan om informant 1 vet hur hen skall kommunicera om affédrsidén svarar informanten:
“Nej. Nar jag riktigt funderar sa vet jag att jag kan sdlja pa marginal och kan skapa hierarkier
och fé provision. Det som skulle vara intressant dr: what’s in it for me?” Informant 1 séger att
hen skulle vilja skapa ett system som hen kan automatisera. Informant 1 resonerar om att
jobba for att hitta ménniskor som kan jobba under sig men hen vill inte hélla pd med
administration eller bestdlla varor eller hantera fragor kring produkter utan det skall gé per

automatik. I dagens virld har folk inte tid att ldsa en massa material tycker informant 1.

P& fragan om hur jag kunde hjilpa till sdger informanten: “réja undan hinder fran att silja for
att sa enkelt som mgjligt f4 dem intresserade och skicka information 4t dem”. Informant 1 vill
kunna skicka ett sms eller mail om varfor de skall kdpa produkterna. De skall kunna gora det
sjdlv t ex pa kvillen hemifran. Det bor vara ett standard kit alternativ, ej fler alternativ
eftersom det blir for komplicerat. I ett senare skede kan man berétta om fler produkter.

Informant 1 upplever att det &r komplicerat just nu.
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Tema 3: Effektiva team

P& fragan om vad som skulle hjdlpa informant 1 att kinna att hen tillhor ett team svarar hen
att “Bra att du har borjat skicka ut mail om erbjudanden.” Till sist fragar jag om informant 1
skulle behova négra konkreta verktyg och informant 1 menar att administrationen bor vara
enkel och det skall krivas s lite repetitivt arbete som mdjligt. Vidare resonerar informant 1
att hen inte vill hélla foredrag utan hellre fa in ndgon som gor det. Informant 1 vill bara

utnyttja sina kontakter for att silja eller f4 en bra produkt.

6.3 Informant 2

Tema 1: Motivation

Pa fragan om vad informant 2 skulle behdva for att komma igdng med sitt arbete svarar hen
“tid”. Informanten menar ocksa att forskningen och utvecklingen &r en inspirationskalla till
att bli en aktivare séljare. Likas regelbundna méten och aterkommer till tiden som just nu ér
en bristvara. Nér vi diskuterar om motivation och vad som skulle motivera till att bli en
aktivare sdljare menar informant 2 att ju mer info och tréffar desto mer kunskap. Egen

erfarenhet och mer information dr ocksa viktigt tycker informant 2.

Tema 2: Kommunikation

Pé fragan om att kommunicera om affarsidén sdger informant 2 att det 4r kunskap i botten
och egen erfarenhet. Informanten har varit med i teamet i sex ar. Pa fragan om hur jag kunde
hjélpa till lyder svaret att jag (Leila) borde bjuda mer pa informationen som jag har, vara

generdsare. Regelbundna uppdateringar av ny information &r ocksa viktigt.

Tema 3: Effektiva team

Informant 2 tror absolut att regelbundna traffar dr en grundforutséttning for att kunna kidnna
att man hor till ett team. Till sist fragar jag om forslag pd konkreta verktyg och da foreslar
informant 2 besok fran fastlandet vilket innebér 1 detta fall géstforeldsare med ldngre
erfarenhet. Information om forskning och regelbunden uppdatering ndmner informant 2 som

andra mojliga konkreta verktyg.
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6.4 Informant 3

Tema 1: Motivation

Informant 3 skulle behdva motivation for att komma igang med att ndtverka. Spontana
reaktioner uppstar for informant 3 nér hen traffar folk att “oj men du skulle behova
produkterna”. Informant 3 har varit med i tre r och konstaterar att hen inte dr en
“businessperson”. Enligt informant 3 motiverar produkterna mer dn vil men att det dr brist pa
kunskapen som ér ett hinder for att komma igéng. P4 frdgan om vad som skulle motivera
informant 3 till att bli en aktivare séljare svarar hen att hen tanker egoistiskt anvénder
produkterna sjalv och min familj har det, da &r hen n6jd, hen ar ingen séljare. Informant 3 ser
inte sig sjdlv som aktiv forsiljare eller ndtverkare heller. “For mig récker det att min familj
mar bra”. Informant 3 funderar att det kan hidnda att det 4r slumrande hos hen. Informant 3
tycker ocksa att man behdver ha torrt pé fotterna det vill siga tillrdckligt med kunskap nér
man borjar prata om produkterna och affarsverksamheten. Det som kunde trigga informant 3

ar att teampartner kommer igang med verksamheten.

Tema 2: Kommunikation

Jag fragar informant 3 om hen vet hur denna skall kommunicera om affarsidén och informant
3 svarar “nej, det ligger inte framst for mig”. Jag vet vil, men inte som business. Tror att
dottern skulle kunna forsta hur det fungerar. Informant 3 sidger ocksa att pengar dr bra men
ibland skulle hen vilja vara helt utan pengar, att det &r ett “nddvandigt ont”. Nar vi diskuterar
kring hur jag skulle kunna hjilpa till svarar informant 3 att till exempel en uppdaterad

prislista skulle vara ett utmarkt hjalpmedel.

Tema 3: Effektiva team

Informant 3 séger ocksa att komma pa teamtraff skulle kunna hjélpa till att {4 en béttre
teamkdénsla. Slutligen fragar jag om vad jag kunde hjilpa till med, lattillgédnglig information
pedagogiskt upplagt som blir en aha upplevelse. Ett hifte att sl upp i vad de olika
produkterna dr bra for, en tydlig katalog eller en hemsida. Ett virrvarr nar man skall forklara

vad det innehéller och vad det ar bra for.
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6.5 Informant 4

Tema 1: Motivation

Jag borjar med att fraga informant 4 vad hen skulle behdva for att komma igdng med att sélja,
“att ha kniven pa strupen” blir svaret genast, “det handlar om pengar for mig, jag har inget
behov av att se manniskor lyckas och mé bra utan det handlar bara om pengar.”

Informant 4 beréttar att eftersom dennes ekonomi har férsdmrats behdver hen hitta en extra

inkomst 1 form av ett jobb for bland annat en resa.

Tema 2: Kommunikation

Jag fragar informant 4 om hen vet hur hen skall kommunicera om affarsidén och hen svarar
negativt pa fragan. “Jag skulle gora som du gor, du har lyckats silja det till mig och jag har
varit njd”. Informant 4 tycker att det kiinns bra att ha mig (Leila) i ryggen vilket betyder 1
praktiken att det finns ménniskor att friga nir de egna kunskaperna inte riacker till. “Jag var
radd for att det var pyramidspel i borjan. Har aldrig kéint att du har pressat mig. Jag vill bli
som du.” Nér vi diskuterar vidare om kommunikation séger informant 4 att det skulle vara
bra om jag kunde vara med pé det forsta egna motet som moraliskt stéd. Vi kunde bjuda in
och hjilpas at och ha party tillsammans for vanner. Att gora det helt sjélv skulle kinnas

overmaktigt. “Jag dr redo att borja jobba.” Informant 4 har varit med i teamet i fem ar.

Tema 3: Effektiva team

Att triffas kunde enligt informant 4 hjélpa till kénslan av att hora till ett team. Det kan kdnnas
jobbigt att komma igéng helt sjdlv. Man kunde hjdlpas at ndgra stycken sa att man inte
behover gora det sjilv foreslar informant 4 och undrar hur man borjar och hur man tar
kontakt med folk. Kanske genom att starta en grupp pa Facegrupp for att komma igang med
ett tillfdlle resonerar informant 4. “Jag har en kompis som é&r jitte fattig och som é&r bitter och
har ont hela tiden.” konstaterar hen. En ging hade jag ordnat en teamtraff och det kdndes
som om vi hade teamkénsla pa teamtraffen, det var jéttetrevligt tyckte informant 4. Informant
4 tror att méten med smakprover, teampartner kvillar och att gora det tillsammans skulle vara

till stor hjdlp att fa igdng effektiva team.
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6.6 Informant 5

Tema 1: Motivation

Jag borjar med att fraga informant 5 som varit med i tva &r vad som skulle motivera att borja
sdlja och hen svarar fakta om foretaget det vill sdga hur affarsverksamheten gér till och vilka
produkter som finns till salu. Vidare sdger informant 5 att det bor vara enkelt, ingen
komplicerad kemi. Det skulle ocksé hjdlpa att 4 svar pd fragor som eventuella nya
teampartner skulle stélla.

Fragor som hur ménga teampartner man behdver och hur mycket man behover sélja.
Informant 5 sdger ocksa att man inte vill g& fram till ndgon och forsoka sédlja om man inte vet
vad man pratar om. En negativ sida enligt informanten &r att produkterna kostar mycket
pengar. Nar vi diskuterar vidare om motivation tycker informanten att f4 hora om framgangar

ar motiverande.

Tema 2: Kommunikation

Pa fragan om hen vet hur hen skall kommunicera om afférsidén svarar informanten “ne;j”. Det
skulle sdkert uppmuntra folk till att aktivera sig ifall de skulle veta hur man gor. Informant 5
menar att konkreta exempel pd hur man skall gora skulle vara till stor hjélp. Det giller allt
fran produkter och prislista till affarsverksamheten, information exakt om hur det fungerar,
hur man bestéller och hur podngsystemet rdknas och hur mycket man far betalt. P4 fragan om
hur jag kan hjélpa till svarar informanten att det skulle vara bra att fa information pa

teammote.

Tema 3: Effektiva team

Niér vi vidare diskuterar om team och kénslan av att tillhora ett team svarar informant 5 att
hen inte vet vem som hor till teamet. Det skulle vara roligt att tréffas nir det kommer nya
med 1 teamet tycker informant 5. Aktuell prislista, beskrivningar om produkterna (inte bara
innehallsforteckningen eftersom det inte sédger ndgonting at manniskor som inte dr insatta) det
vill sdga vad produkten dr bra for skulle hjélpa till. Ett tips som informanten gav dr en lista pa

vilken produkt som hjilper mot vad, inget flum. Enligt informant 5 skulle det hjélpa att jag
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(Leila) hor av mig och ordnar team kvéllar. Till sist tycker informant 5 att en broschyr skulle

vara bra att ha dar det ocksa beskrivs varfor man skall ta det.

6.7 Analys

Analys av data i kvalitativa undersokningar gors genom att man forst ldser igenom det man
skrivit och lyssnar igenom det man bandat. Dé fir man fram en del tankegéngar som kan vara

intressanta (Trost, 2010 s. 147).

Motivation

Informanterna har genom sina svar beskrivit vad de behover for att bli aktiva och motiverade.
En gemensam nimnare ir 6kad kunskap om produkterna och affirsmodellen. Aven mer
kunskap om hur en intresserad person omvandlas till kund och/eller aterforsiljare behdvs. En
annan motivationsfaktor dr sjdlva produkterna som motiverar eftersom informanterna ér
overens om att det dr bra produkter det handlar om och att alla skulle ha nytta av dem. Att

stélla upp tydliga mal och sedan nd dem skulle ocksa hdja motivationen.

For en informant skulle pengarna vara det viktigaste motivet och att se manniskor lyckas och
m4 bra var inte alls viktigt, for en annan var det precis tvirtom, att pengarna dr ett nddvéndigt
ont men att hen girna ser att folk mar bra och kunde ténka sig att bli triggad av att andra
lyckas. Information om nya forskningsresultat och produktutveckling ir en annan
inspirationskalla till att bli en aktivare sdljare. Likasa regelbundna méten och att fa berétta

om sina egna erfarenheter och att fa hora om andras framgéangshistorier.

Kommunikation

Alla informanter vet inte hur de skall kommunicera med intresserade kontakter eller med
kunder. En informant vill kunna skapa ett system som hen kan automatisera eftersom hen inte
vill halla pd med administration. Att sa enkelt som mdjligt fa personer intresserade och
kunna erbjuda dem ndgonting som de létt kan nappa pd. Ytterligare hjdlp med
kommunikationen skulle bland annat vara regelbundna uppdateringar av information och

aktuella prislistor. Att delta pa forsta egna teampartner traff och vara som moraliskt stod. Att
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skota inbjudningar tillsammans och hjdlpas at att dra motet. Man kunde vara tva teampartner

som har party tillsammans och bjuda in vénner. Att gora det helt sjdlv kdnns 6vermaktigt.

Effektiva team

For att bli ett effektivare team gav informanterna olika forslag. Bland annat fler och béttre
konkreta verktyg for att sa enkelt som mojligt kunna marknadsfora och sélja produkter.
Lattillgénglig information som ar pedagogiskt upplagd skulle hjilpa att kortfattat berétta vad
produkterna dr bra for och att administrationen skulle vara minimal. Exempel pa verktyg som
skulle behovas ér:

1) sales pitch, 30 sek bade for produkten o affarsidén

2) A4 som beskriver i stort samma sak med det viktigaste om produkterna och afférsiden

3) ndr nagon blir intresserad behdvs det ett enkelt verktyg att sdlja genom att skicka ett
standard mail eller en hemsida via ett knapptryck

4) erbjudanden via mail, sociala medier

Regelbundna triffar ir en grundforutsittning for att kunna kénna att man hor till ett team.
Man kunde hjdlpas at sé att man inte behdver gora det sjdlv genom att exempelvis starta en
grupp pé sociala medier. Fler teampartner traffar skulle vara till stor hjilp att fa igang
effektiva team. Triffarna kunde forgyllas med besok fran experter med lidngre erfarenhet och
stor kunskap om produkterna och aktuell forskning. Fyra av fem informanter var intresserade
av att bli aktiva, bara de far tillgdng till verktyg som de har saknat. Den femte informanten

har brist pa tid for tillfallet.

6.8 Validitet

Med validitet eller giltighet menas att fragan skall méta det den ar avsedd for. Intervjuerna

och annan datainsamling skall ske sé att data blir relevanta (Trost, 2010 s. 133).

Detta examensarbete dr en kombination av en litteraturstudie och en kvalitativ undersokning.
Forst har jag fordjupat mig i teorierna och sedan med stod av dessa genom personliga
intervjuer undersokt vad som motiverar ménniskor att bli aktiva sdljare. Det har blivit uppnatt

vilket tyder pa god validitet.
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6.9 Reliabilitet

Med reliabilitet avses att det blir samma resultat varje gdng man méter och dr séledes graden
av dverensstammelse mellan métningar med samma maétinstrument. En hog grad av

overensstimmelse tyder pa hog reliabilitet (Olsson, 2011 s.123).

Jag anser att reliabiliteten dr timligen hog eftersom om jag skulle stdlla samma fragor pa nytt

till ett liknande, slumrande team sannolikt skulle fa ratt likartade svar.
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7. Slutsats

Tolkning av datamaterial skall man gora med hjélp av de teoretiska verktyg som man har till
sitt forfogande och sedan skall man forsoka pévisa att det dr intressant. Redan under
intervjuerna och under analysdelen gér man automatiskt tolkningar. “Utmdrkande for all
forskning dr kreativitet och nyfikenhet” Inom kvalitativ forskning blir behovet av kreativitet

uppenbart (Trost, 2010 s. 147-148).

Syftet med detta arbete var att undersoka om det &r mgjligt att aktivera ett slumrande team

samt att effektivisera teamet.

Slutsatsen &r att det gér att aktivera ett slumrande team genom att:
1. hoja teamets kompetens genom okad kunskap om produkterna och affarsmodellen
2. ordna regelbundna traffar for team medlemmarna vilket skulle motivera dem
3. formedla framgangshistorier om kunder som mar béttre och teampartner som har
lyckats
tydliggoéra den ekonomiska nyttan av att sédlja produkterna
r6ja undan upplevda hinder som team medlemmarna har

hjilpa teamet formulera tydliga mal for sig sjdlva

N ok

forse teamet med bittre verktyg

Alla dessa atgérder innebér en forbéttrad kommunikation och bittre verktyg vilket skulle hdja

motivationen och dven effektiviteten 1 teamet.
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8. Forslag pa fortsatt forskning

Som f6rslag pa fortsatt forskning ar att gora en ny undersdkning efter en tid och se om team
medlemmarna har kommit igdng med sitt séljarbete efter att de foreslagna dtgirderna ar

gjorda.
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Bilaga, intervjufragor

Fraga 1. Vad skulle Du behova for att komma igdng med att nitverka/borja silja?
Fraga 2. Vad skulle uppmuntra / inspirera Dig till att bli en aktivare séljare?
Fraga 3. Vet Du hur Du skall kommunicera om affirsidén?

Fraga 4. Hur kunde jag hjilpa Dig?

Fraga 5. Vad skulle kunna hjilpa Dig att kiinna att Du tillhor ett team?

Fraga 6. Skulle Du behéva ndgra konkreta verktyg?
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