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Sammanfattning 

På ett vis är grupper för organisationen vad elden var för våra förfäder, om de förstås 

och används rätt, utgör de anmärkningsvärt kraftfulla och flexibla verktyg: om de 

missförstås eller används felaktigt blir de destruktiva krafter. Likt elden kan grupper 

skapas eller uppstå spontant, och i likhet med elden är de farligast när de ignoreras. 
 
Syftet med uppsatsen är att identifiera förbättringsområden inom en organisations 

verksamhet som ska prioriteras, där ett förbättringsområde ska vidarutvecklas inom ett 

projekt. Det förbättringsområde som valts är att analysera hur den administrativa 

enheten kan bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp samt att ta fram verktyg och 

strategier för hur det ska gå till utifrån målen: 

1) Vad medarbetarna upplever är bra 

2) Vad medarbetarna kan utveckla 

3) Hur gruppen kan arbeta vidare som grupp 

samt för att få svar på mina inledningsfrågor: vilka faktorer påverkar att jag som 

människa/medarbetare känner att jag tillhör en arbetsgrupp som når resultat och är en 

del av min helhet? Vad är det gruppen behöver för att kunna uppnå effekten av att vara 

en väl fungerande och dynamisk arbetsgrupp. 

 

För att uppnå syftet och målet har en fallstudie genomförts där samtliga medarbetare i 

den administrativa enheten har fått besvara en enkät/frågeformulär vid ett gemensamt 

tillfälle. Enkäten har bestått av både öppna och fasta frågor och utgör kvalitativ 

forskning. Urvalet har skett subjektivt.  

 

Resultatet av fallstudien visar att det finns ett antal faktorer som måste vara uppfyllda i 

en arbetsgrupp för att gruppen skall kunna uppnå effekten av att vara en väl fungerande 

dynamisk arbetsgrupp. Detta torde gälla för samtliga arbetsgrupper och inte bara för den 

arbetsgrupp som fallstudien är genomförd på. 

 

Studien indikerar att gruppen och ledaren  

- behöver formulera meningsfulla mål för gruppen och meningsfulla uppgifter som 

kräver skicklighet, är varierande och där gruppmedlemmarna är beroende av varandra 

för att kunna uppnå målen och utföra sina uppgifter. 

-  formulerar meningsfulla mål för gruppen och uppgifter som kräver ett kontinuerligt 

lärande. 

- skapar tillgång till de mänskliga resurser som är nödvändiga för att uppnå gruppens 

mål 

- skapar tillgång till de tekniska resurser som är nödvändiga för att utföra uppgifterna 

- fastställer tydliga ramar för vad som utgör teamets arbetsområde. 

 

En arbetsgrupp består av medarbetare och en ledare och det är hela gruppen som 

tillsammans måste arbeta för att bli en fungerande dynamisk grupp. Alla som ingår i 

gruppen måste delta i utvecklingen. För att uppnå en förändring krävs det att gruppens 

och dess medlemmar är intriktade mot handling för att förändra och utveckla. 

 

Nyckelord:  Administrativ enhet, arbetsgrupp, dynamisk, feedback, kommunikation, 

ledarskap samarbete  
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Abstract 
In a way, organizational groups are what fire was for our ancestors. If they are 

understood and used correctly they are remarkably powerful and flexible tools: but if 

they are misunderstood or misused, they become destructive forces. Like fire, groups 

can be created or arise spontaneously, and like the fire they are most dangerous when 

they are ignored. 

 

The purpose of this study is to identify areas for improvement within an organization´s 

activity that should be prioritized and where an area for improvement should be further 

developed within a project. The area of improvement that has been chosen is to analyze 

how the unit of the administration may become a dynamic functional task force and to 

develop tools and strategies on how it should be done on the based on the following 

objectives:  

1) What employees feel are good 

2) What employees can develop 

3) How the group can move forward as a group 

and to get answers to my initial questions: what factors affect that I as a person/ 

employee feel that I belong to a working group that can achieve results and to feel that I 

am part of  my system ? What is it the group needs to achieve in order to become a well-

functioning and dynamic team? 

To achieve the purpose and the study objectives, a case study has been carried out 

where employees in the administrative unit have answered a survey / questionnaire at a 

common occasion. The questionnaire was based on open and closed questions and 

constitutes qualitative research. The selection of interviewees has been done 

subjectively. 

 

The outcome of the case study shows that there are a number of factors that must be 

fulfilled in a working group to allow the team to achieve the effect of being a well-

functioning dynamic task force. This probably applies to all working groups and not 

only to the group that the case study is based on.  

 

The study indicates that the group and leader 

- Need to formulate meaningful goals for the group and meaningful tasks that require 

skill, are varied and where the team members are depending on each other to be able to 

achieve the goals and to execute their tasks.  

- Formulate meaningful goals for the group and tasks that require continuous learning. 

- Create access to the human resources that are necessary to achieve team goals 

- Create access to the technical resources that are necessary to perform the tasks 

- Establish a clear framework for what constitutes the working area of the team. 

 

A working group consists of employees but also of a leader and it is the whole group 

that together must work to become a functioning dynamic group. Everyone that is a part 

of the group must participate in the development. To achieve a change it is required that 

the group and its members are oriented towards action to change and develop. 

Keywords:  

Administrative unit, communications, cooperation, dynamic, feedback, leadership, team 
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1. INLEDNING 
Detta kapitel innehåller inledning, bakgrund och problembeskrivning. Vidare finns en 

redogörelse för uppsatsens syfte, mål och avgränsning. 

 

1.1 Inledning 
”På ett vis är grupper för organisationen vad elden var för våra förfäder; om de förstås 

och används rätt, utgör de anmärkningsvärt kraftfulla och flexibla verktyg; om de 

missförstås eller används felaktigt blir de destruktiva krafter. Likt elden kan grupper 

skapas eller uppstå spontant, och i likhet med elden är de farligast när de 

ignoreras”.(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005)  

 

Den här uppsatsen kommer att handla om arbetsgruppen som grupp och det finns många 

olika definitioner på vad en grupp är. Enkelt uttryckt: en grupp utgörs av människor 

med bestämda relationer till varandra som samverkar för att nå ett gemensamt 

resultat.(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005)  

 

En arbetsgrupp bör ställa tre frågor till sig själva. Dessa är: 

Vilka är vi? Denna fråga handlar om de personer som tillsammans bildar gruppen och 

skall utföra arbetet. Vilka kompetenser finns och hur fördelas uppgifter, ansvar, 

befogenheter och resurser? Hur är makten fördelad mellan medlemmarna och finns det 

någon medlem som är maktlös?  Blev medlemmarna utvalda eller valde medlemmarna 

att ingå i gruppen? 

Vart ska vi? Vad och var finns målet? Det mål, uppdrag eller den uppgift som gruppen 

ska uppnå är styrmedlet för gruppens arbete, och den analys som görs av uppgiften och 

målet är kompassen som visar riktningen för gruppen. Det är viktigt med tydlighet för 

annars når gruppen inte fram till sina mål. 

Hur tar vi oss dit? Denna fråga handlar om metodval för arbetet och 

samarbetsformerna. Hur kommunicerar medarbetarna, ger feedback, hanterar konflikter 

och hur medlemmarna ser, accepterar och hanterar olikheter inom gruppen och hur 

gruppen kan gå vidare. 

 

Det finns även en fjärde fråga-  hur det gick, dvs vikten av att utvärdera och följa upp 

utfall och måluppfyllelse. Hur hanteras relationerna i gruppen? Detta är ett förhållande 

som ofta glöms bort när vi tittar på resultatet av det utförda arbetet. (Wheelan 2010) 

 

Vilka faktorer påverkar att jag som människa/medarbetare känner att jag tillhör en 

arbetsgrupp som når resultat och är en del av en helhet? 

Vad är det gruppen behöver för att kunna uppnå effekten av att vara en väl fungerande 

och dynamisk arbetsgrupp? 

 

Arbetsgruppen består inte enbart av en grupp – utan det finns andra delar att titta 

närmare på i en grupp. Vem är individen i gruppen och vad är uppdraget? 

Var och en av de olika delarna griper in i de två övriga och att ignorera en av dem 

minskar avsevärt graden av effektivitet hos de två andra. 

Om jag som ledare bara ägnar uppmärksamhet åt arbetsgruppen och dess individer så 

erhåller jag en god arbetsmiljö men inga uppgifter blir utförda. Om jag som ledare 

koncentrerar mig på uppdraget och individerna i arbetsgruppen förloras 

grupperspektivet och individerna drar iväg åt olika håll.(Jay 1995) Till sist – om jag 

som ledare ignorerar individerna, men fokuserar på uppdrag och grupp blir arbetet 
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effektivt utfört men moralen hos medarbetarna börjar sjunka efter hand som de enskilda 

personerna förlorar sitt personliga värde och bidrag ur sikte. (Jay 1995) 

 

 
Figur 1:1 De tre pusselbitarna – Jay 1995/Jonasson 2011 

 
Arbetsgruppen har ett gemensamt mål och detta mål ligger vid den punkt där de tre 

cirklarna överlappar varandra.(Jay 1995) 

När ovanstående fungerar blir nästa steg att utveckla arbetsgruppen. 

 

När det gäller utveckling av arbetsgrupper finns två syften, helt i linje med arbetslivet 

som helhet: ökad effektivitet och ökad arbetslivskvalitet. Det första syftet nås genom att 

gruppen definierar mål, skapar en ändamålsenlig arbetsorganisation och utvecklar 

medarbetarnas kunskaper och färdigheter när det gäller kommunikation, 

problemlösning, verksamhetsutveckling och beslut. Det andra syftet tillgodoses i första 

hand genom aktiviteter som dels synliggör och bekräftar individerna i gruppen, dels 

skapar förutsättningar för det sociala stödet. De båda syftena är ömsesidigt beroende av 

varandra, men tyngdpunkten kan variera dem emellan.(Lennéer-Axelsson & Thylefors 

2005) 

 

För att uppnå en optimal utveckling i en arbetsgrupp skulle jag vilja visa på en liknande 

bild som jag har gjort ovan när det gäller delar i en arbetsgrupp. Bilden visar på 

triangelns tre hörn där alla hörnen är beroende av varandra för att fungera i en helhet för 

att möjliggöra en utveckling.                                                                            
 

Person – roll/mål - sammanhang 

Gruppens utveckling Kommunikation 
 

Figur 1:2 – Utvecklingens gyllene triangel, Ljungblom 2011 Högskolan Gotland 
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Jag som ledare, och medarbetarna i en grupp, måste arbeta med alla tre hörnen i 

triangeln för att uppnå en utveckling i arbetsgruppen där förhoppningsvis alla 

medarbetarna känner att de är delaktiga och medskapande i utvecklingen som sker, och 

ser meningen i att vara en del av gruppen för att skapa en helhet. 

 

Jag har valt att genomföra mitt projekt i en administrativ enhet, i en organisation inom 

en större kommun i Sverige. Jag kommer att titta närmare på förbättringsområden för 

arbetsgruppens utveckling. Vilka faktorer finns i gruppen och vilka saknas? Hur kan 

enheten bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp genom att bygga vidare på det som 

finns idag? 

 
1.2 Bakgrund 
I juni 2009 tillsattes en enhetschef som skulle vara chef över samtliga administratörer i 

organisationen – den administrativa enheten skapades. Administratörerna satt fysiskt 

utplacerade i organisationens olika enheter och utförde arbetsuppgifter åt enheterna där 

administratören var placerad. Budget och personalansvar fanns hos den nytillsatta 

enhetschefen.  

 

Efter ca sex månader visade det sig att chefen för den administrativa enheten ej hade 

möjlighet att leda och fördela arbetet utifrån organisationens behov/enhetens behov utan 

att respektive administratörs enhet ägde administratörens uppgifter och eventuell 

förändring utifrån enhetens behov av administrativt stöd. Administratörerna i enheten 

träffades ca 1gång/månad för gemensamma möten och arbetsplatsträffar. 

Administratörerna kände ingen gemenskap i denna grupp och hade svårt att se sig som 

en enhet med gemensamma mål.  

 

Psykologstuderande genomförde ett utvecklingsarbete i arbetsgruppen under våren 2010 

för att hitta gemensamma nämnare för gruppen att arbeta vidare med för att skapa en 

gemensam målbild. 

 

I februari-juni 2010 gjorde enhetschefen för enheten en utredning för att se över 

möjligheterna till en eventuell organisationsförändring eller en eventuell förändring 

utifrån befintlig organisation. Denna utredning resulterade i att en omorganisation skulle 

genomföras – där arbetet skulle var fullt genomfört i januari 2011.  

 

Den nya organisationen innebar att administratörernas uppdrag skulle delas in i 

stödprocesser samt i verksamhetsnära processer. Verksamhetsnära processer innebär 

uppgifter som kräver en närhet och tillgänglighet till den verksamhet som får 

uppgifterna utförda. Stödprocesser innebär att uppgifterna kan utföras oavsett placering 

i organisationen och berör hela organisationen.  

 

Omorganisationen innebar att 13 administratörer fysiskt och organisatoriskt arbetar i 

verksamhetsnära processer och har sina chefer i resp. enhet där arbetsuppgifterna utförs. 

tolv administratörer hade kvar sin tillhörighet i den administrativa enheten och skulle 

arbeta med uppgifter inom stödprocesserna. Fysiskt placerades nio av medarbetarna i 

den administrativa enheten in under samma tak och resterande personer fick sitta kvar 

ute i organisationen av olika anledningar som inte kommer att presenteras i denna 

studie. Organisatoriskt flyttades den administrativa enheten ifrån ett av 

verksamhetsområdena till att ligga direkt under VD för organisationen. 
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Den nya administrativa enheten startade upp den förste januari 2011. 

Med anledning av att det har skett en omorganisation av arbetsgruppen två gånger under 

ett och ett halvt år är enheten i behov av att utvecklas och effektiviseras, både som 

enhet, men även i sina uppdrag som innebär ett administrativt stöd för hela 

organisationen. 

 

1.3 Problembeskrivning 
Administratörerna i den administrativa enheten har varit vana vid att ha sitt specifika 

uppdrag för den enhet/ de enheter som medarbetaren utfört uppgifter åt. Målen för den 

administrativa enheten och den enhet som administratören organisatoriskt varit placerad 

i har funnits i ett dokument, men det har inte funnits förutsättningar för att arbeta mot de 

uppsatta målen och då har engagemanget från medarbetarna uteblivit och enhetens 

uppsatta mål har blivit en pappersprodukt som inte följts upp eller utvärderats. Detta 

medför att arbetsgruppen inte fungerar som en grupp. 

 

1.4 Syfte 
Syftet med uppsatsen är att identifiera förbättringsområden inom en organisations 

verksamhet som ska prioriteras, då ett förbättringsområde ska vidarutvecklas inom ett 

projekt. Det förbättringsområde som valts är att analysera hur den administrativa 

enheten kan bli en dynamiskt fungerade arbetsgrupp samt att ta fram verktyg och 

strategier för hur det ska gå till. 
 
1.5 Mål 
Målet med uppsatsen är att ta reda på 

1) Vad medarbetarna upplever är bra 

2) Vad medarbetarna kan utveckla 

3) Hur gruppen kan arbeta vidare som grupp 

 

Samt att erhålla svar på mina två inledningsfrågor (se 1.1 sid 8): 

 

Vilka faktorer påverkar att jag som människa/medarbetare känner att jag tillhör en 

arbetsgrupp som når resultat och är en del av en helhet? Vad är det gruppen behöver 

för att uppnå effekten av att vara en väl fungerande och dynamisk arbetsgrupp? 

 

2. METOD 
I detta kapitel kommer jag att beskriva på vilka grunder jag har valt metod. Jag har 

delat in kapitlet i åtta avsnitt. Avsnitten som kommer att presenteras nedan är val av 

design, val av metod, urval, datainsamlingsmetod, etik, procedur, datanalyseringsmetod 

samt validitet/reabilitet. 

 
Bra studier är ingenting som kan uppnås genom att slaviskt följa en uppsättning regler 

för vad som är rätt och fel. I själva verket ställs den samhällsvetenskapliga undersökaren 

inför en mängd valsituationer och alternativ, och undersökaren måste fatta strategiska 

beslut om vilka val som han eller hon ska göra. Varje val innebär en rad antaganden och 

den sociala värld som ska undersökas. Varje val medför också en rad fördelar och 

nackdelar. De vinster undersökaren gör i en riktning innebär förluster i en annan, och 

detta är något som den samhällsvetenskapliga undersökare måste leva med. 

(Denscombe 2010) 
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Det finns således ingen väg som är den enda rätta. Däremot finns det vissa strategier 

som är lämpliga än andra för att tackla specifika frågeställningar. (Denscombe 2010) 

 

Studien har genomförts som ett projekt baserat på Tonnquists projektmodell (2010). 

Under projektet har jag som undersökare i det första stadiet identifierat 

förbättringsområden via en genomförd förstudie (Se bilaga 1 sid 47). Övriga stadier som 

genomförts i projektet är planering, genomförande samt utvärdering/avslutning av 

projektet (Tonnguist 2010). 

 

För att komma fram till studiens syfte och mål har uppsatsen föregåtts av en förstudie. 

Förstudien är en del av uppsatsen och skall vara genomförd och godkänd innan 

uppsatsen får påbörjas. I förstudien har jag genomfört en nulägesanalys/SWOT-analys 

(se bilaga 1 sid 47) för att utifrån denna göra en rankning av enhetens styrkor, 

svagheter, möjligheter och hot. Utifrån denna analys har jag tagit fram fem 

förbättringsområden för enheten. Förbättringsområden var kompetensutveckling, 

grupputveckling, marknadsföring av enhetens tjänster, processarbete samt 

kommunikation. 

 

Jag som undersökare kunde efter förstudien se att samtliga förbättringsområden 

behövde arbetas igenom – men jag gjorde även den slutsatsen att många av 

förbättringsområdena kunde genomarbetas först efter det att några förbättringsområden 

redan var genomarbetade. 

 

För att kunna genomföra förbättringar i de fem olika förbättringsområden, som jag 

identifierat i enheten som ett behov, har styrgruppen tagit beslut om att börja med det 

förbättringsområdet som ligger till grund för att skapa möjligheterna till ett fortsatt 

arbete med övriga förbättringsområden. Beslutet baserades på vikten av att 

vidareutveckla enhetens styrkor och ta tillvara enhetens möjligheter. 

 

Enhetens medarbetare måste bli en väl fungerande arbetsgrupp som ser vinsterna i att 

vara en grupp – men även en vinst i att vara en del av gruppen. Alla kuggar behövs för 

att hjulet ska snurra. För att hjulet skall snurra så behövs alla delar – och hur kan 

gruppen göra detta så bra som möjligt? 

 

Vid start av nya arbetsenheter används ofta någon form av intrimning, både för att 

svetsa ihop gruppen och för att planera den kommande verksamheten (Lennéer-

Axelsson & Thylefors 2005). 

 

Utifrån den genomförda förstudien och mina erfarenheter i området gruppdynamiska 

teorier ifrån tidigare studier har jag valt ut ett antal nyckelord (administrativ enhet, 

arbetsgrupp, dynamisk, kommunikation och samarbete) som jag valt att fokusera på 

under arbetets gång. 
 

2.1 Val av design 
I detta avsnitt kommer jag att beskriva mitt val av design och varför jag valt denna 

metod. De olika designerna som finns på en studie är kvalitativ, kvantitativ och mixad. 

Den kvalitativa forskningen har en tendens att uppfatta ord eller bilder som den centrala 

analysenheten och den kvantitativa forskningen har en tendens att uppfatta siffror som 

den centrala analysenheten. Den mixade består således av kvalitativa och kvantitativa 

analysenheter. (Denscombe 2010) 
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Med utgångspunkt från mitt syfte  med en hur fråga har jag valt att genomföra en 

kvalitativ design. 

 

Liksom i den traditionella forskningsprocessen inleds arbetet med en fråga. I den 

kvalitativa ansatsen härrör, /..../ frågan ibland från en praktisk eller tillämpad situation. 

Det rör sig då vanligen om hur och varför frågor. (Backman 2008) 

 

Det kvalitativa synsättet eller filosofin riktar intresset mer mot individen. 

I stället för att fråga hur en objektiv verklighet ser ut ställer undersökaren frågor hur 

individen tolkar och formar en (sin) verklighet. Detta är en något annorlunda fråga som 

alltid betonar det kvalitativa. (Backman 2008) till skillnad mot kvantitativ och mixad 

design där det kvantitativa riktar intresset mot mätningar och kvantifiering med hjälp av 

matematik och statistik och där den mixade designen använder sig av en blandning av 

den kvalitativa och kvantitativa metoden. (Backman 2008) 

 

I den kvalitativa strategin är helt följdriktigt människan (oftast i interaktion med andra 

människor) det huvudsakliga instrumentet. Undersökaren och observatören finns nu 

nära det studerade subjektet och ingår ibland själv som en del i metoden och bildar en 

subjekt-subjekt-relation.(Backman 2008). Den kvalitativa strategin utmynnar i 

numeriska observationer eller låter sig transformeras i sådana (Backman 2008) och den 

mixade använder sig av delar ifrån både den kvalitativa och kvantitativa strategin. 

 

Då studien bygger på människors upplevelser och tolkningar bygger resultatet av 

studien på verbala formuleringar som är skrivna eller talade. Utsagor sker verbalt och 

instrumenten består av det traditionella ordet – till skillnad mot den kvantitativa 

designen som bygger på mätningar och statistik. (Backman 2008) Då målett med 

studien är att titta på vad som idag fungerar bra, vad som kan utvecklas och till sist vad 

som blir nästa steg i den administrativa enheten kan inte mätningar och siffror användas 

då respondenternas upplevelser och ord är väsentliga för analysen. Mixad design är inte 

i heller aktuell då jämförelser och integration av resultat kan störas av att undersökaren 

har utfall från olika metoder. (Backman 2008) 

 

2.2 Val av metod 
Jag har valt att använda mig av fallstudie. Den kvalitativa forskningen visar en viss 

förkärlek för användning av fallstudier som ingrediens i det vetenskapliga arbetet. 

( Backman 2008) Fallstudien lämpar sig i synnerhet för studier av processer och 

relationer i en viss bestämd inramning. (Denscombe 2010) 

Fallstudier fokuserar på en (eller några få) förekomster av ett särskilt fenomen i avsikt 

att tillhandahålla en djupgående redogörelse för de händelser, förhållanden, erfarenheter 

eller processer som förekommer i detta särskilda fall. När undersökaren väljer att 

använda sig av fallstudier tar de till sig en rad besläktade idéer och preferenser som i 

kombination ger tillvägagångssättet dess specifika karaktär. (Denscombe 2010) 

Fallstudier anses vara särskilt tillämpliga i utvärderingar, där studieobjekten ofta är 

mycket komplexa. Undersökaren försöker exempelvis förklara, förstå eller beskriva 

stora företeelser, organisationer eller system, som inte enkelt låter sig undersökas med 

annan metodik. (Backman 2008) 

När en undersökare fattar det strategiska beslutet att ägna all sin energi åt att studera en 

enda undersökningsenhet, i detta fall den administrativa enheten, finns det självklart 

mycket större möjligheter att gå på djupet och upptäcka saker som kanske inte skulle ha 

blivit synliga vid en mer ytlig undersökning. Sociala relationer och processer har en 
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tendens att vara sammanlänkande med och ömsesidigt påverka varandra. (Denscombe 

2010) 

Den huvudsakliga fördelen med fallstudier som tillvägagångssätt är att inriktningen på 

en enhet ger undersökaren möjlighet att ägna sig åt subtiliteter och vanskligheter i 

komplicerade sociala situationer. I synnerhet ger det undersökaren möjlighet att ta itu 

med förhållanden och sociala processer. Analysen är snarare holistisk än baserad på 

isolerade faktorer.(Denscombe 2010) 

Den nackdel som är störst i valet av fallstudie i min studie är att det kan vara svårt för 

undersökaren att uppnå avsikten att undersöka situationer som de naturligt uppträder, 

utan att situationerna påverkas av undersökarens egen närvaro. Eftersom fallstudier har 

en tendens att innebära en långvarig inblandning finns det en risk att undersökarens 

närvaro leder till en observatörseffekt. De som undersöks kan tänkas uppträda 

annorlunda än vanligt på grund av vetskapen om att de befinner sig under luppen och 

observeras på ett eller annat sätt. (Denscombe 2010) 

 

När den kvalitativa designen används kan jag som undersökare även använda mig av 

andra metoder, t.ex. grundad metod eller etnografisk metod. Den grundade metodens 

tillvägagångssätt lägger stor vikt vid det praktiska snarare än det abstrakta när det gäller 

frågor om kunskap och sanning, och den opererar utifrån premissen att en teoris värde 

bara kan mätas genom hur bra den hanterar verkliga praktiska behov och hur väl den 

fungerar i praktiken Grundad teori är lämpligt tillvägagångssätt om undersökaren vill 

undersöka praktiska aktiviteter och rutinmässiga situationer (Denscombe 2010) vilket 

inte var mitt syfte med studien. Enheterna som skall ingå i grundad teori kan inte väljas 

utan här följer undersökningen ett upptäckarspår, där varje fas i undersökningen 

reflekterar vad som hitintills har upptäckts, med nya infallsvinklar och vägar att 

utforska. (Denscombe 2010) Då jag hade en mycket klar uppfattning om det tilltänkta 

urvalet (Denscombe 2010) och syftet med min studie var det inte aktuellt att använda 

mig av grundad teori. 

 

Etnografisk metod. Termen etnografi innebär i bokstavlig mening en beskrivning av 

människor eller kulturer.(Denscombe 2010) Denna metod kräver att undersökaren 

tillbringar avsevärd tid på fältet bland de människor vars liv och kultur som 

undersökaren ska studera. Etnografen måste snarare själv delta i livsföringen än studera 

den från en objektiv position.  Undersökaren riktar en speciell uppmärksamhet på det 

sätt varpå de studerande människorna upplever sin värld. Till skillnad från 

undersökarens analys av situationen, är etnografen i regel intresserad av att ta reda på 

hur medlemmarna av den studerade gruppen/kulturen förstår saker, den mening de 

tillskriver händelser, det sätt varpå de uppfattar sin verklighet. Etnografer föredrar i 

regel ett holistiskt tillvägagångssätt som lägger vikt vid processer, relationer, samband 

och ömsesidiga beroende mellan delarna. (Denscombe 2010) Mitt syfte med studien var 

inte att titta på processer och beroendet mellan de olika delarna – vilket var en av 

anledningarna till att jag inte använde etnografisk metod. En annan aspekt i att jag inte 

valde metoden var att jag inte har haft tiden som krävs för att vara ute på fältet i 

metoden.  

 

Jag har i ovanstående avsnitt beskrivit fallstudien och varför jag valt denna metod, I 

kommande avsnitt kommer jag att beskriva urval, datainsamlingsmetod, etik, procedur, 

dataanlysteringsmetod samt validitet och reabilitet. 
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2.3 Urval 
Jag har valt att göra min studie på en administrativ enhet i organisationen - ett subjektivt 

urval.  

Kvalitativ undersökning tenderar – i högre grad än kvantitativ undersökning – att 

använda en urvalsmetod som baseras på ett sekventiellt upptäckande av enheter och som 

betonar ett inkluderande av specifika enheter. Dessa två kännetecken tenderar att leda 

kvalitativa undersökare i riktning mot strategier för icke-sannolikhetsurval, som 

subjektivt urval, snöbollsurval och teoretiskt urval, snarare än strategier baserade på 

principerna för slumpmässighet och sannolikhet. Storleken på urvalet är relativt liten. 

(Denscombe 2010) 

 

Valet av den administrativa enheten gjordes utifrån att det var den enhet som 

omorganiserats två gånger under en period av ett och ett halvt år, vilket kan resultera i 

stora förändringar för en grupp. Enheten består av tolv administratörer och deras chef. 

Samtliga medarbetare har fått besvara enkäten som gjordes.  

 
Eftersom studien skall analysera gruppen var det viktigt för mig som undersökare att 

samtliga medarbetare i enheten fick möjlighet att besvara frågorna så att jag vid min 

analys kunde skapa en helhetsbild. 

 

Respondenterna består av fem män och sju kvinnor i åldern 34 – 64 där 

anställningstiden i organisationen varierar från ett år till 30 år. 

 

2.4 Datainsamlingsmetod 
I detta avsnitt kommer jag att beskriva de datainsamlingsmetoder jag har använt mig av, 

det vill säga litteratursökning och urval av litteratur, källkritik samt enkät 

  

2.4.1 Litteratursökning och urval av litteratur 
I allt vetenskapligt arbete ingår att läsa på. När undersökaren har en fråga eller har 

formulerat ett problem – eller en frågeställning, är det ett självklart moment att ta reda 

på vad som tidigare gjorts och skrivits inom det berörda området i olika avseenden. Det 

är svårt, för att inte säga omöjligt att göra ett bra jobb om undersökaren inte tar reda på 

tidigare samlad kunskap. (Backman 2008) 

Vid min litteratursökning, som skett i flera steg, har jag utgått ifrån syftet, 

problemformuleringen och målet med min studie. Jag har sökt litteratur som jag tidigare 

har använt mig av i kurser kring arbetsgrupper och gruppdynamik och jag har även sökt 

efter artiklar och forskningsrapporter.  

Jag har vidare fört en dialog med min handledare om användbar litteratur för studien. 

 

Sökorden har varit gruppdynamik, arbetsgrupper, team, feedback, samarbete, ledarskap 

utveckling, kommunikation samt kvinnligt och manligt. Dessa sökord har jag utgått 

ifrån då det har varit nyckelorden i uppsatsen (se bakgrund 1.2 sid 10) samt utifrån 

frågorna i min enkät. 

 

Jag har i min litteratursökning enbart sökt efter svensk litteratur då jag ville få full 

förståelse för ämnesområdet och teorierna då mina kunskaper i fackengelska är 

bristfälliga. 

 
Urvalet av litteratur har gjorts utifrån att min studie bygger på att många aspekter och 

delar har betydelse för en grupps samarbete. Jag har valt att begränsa min studie till att 



En dynamiskt fungerande arbetsgrupp- en fallstudie inom administration 

 
 

16 

titta närmare på gruppens utveckling och samarbete, och har därför valt att ta med 

litteratur som enbart berör dessa delar. Jag har inte funnit artiklar som jag anser 

begränsade till just gruppen, och har därför avstått från att ha med några artiklar i 

studien.  
 

Jag har även valt att ta med resultatet och frågorna från medarbetarenkäten som 

genomfördes i den gamla enheten under hösten 2010 då de utgör delar i min enkät och i 

mitt analysarbete, Jag kommer även att använda mig av kompendier från tidigare kurser 

i ämnet ledarskap kring kvinnor och män och deras förhållningssätt.  

2.4.2 Källkritik 

Jag har kritiskt granskat mina källor utifrån fyra frågeställningar 

Varför? Vad är avsikten eller syftet med informationen? Är det riktat till någon speciell 

grupp i samhället eller för något särskilt ändamål? Kan det som presenteras vara färgat 

av en viss åsikt?  

Vem? Upphovet till uppgiften - vem är det? Är det en organisation, en myndighet eller 

kanske en privatperson? Känner jag till vem som står bakom informationen? Är det en 

sekundär eller primär källa? Om en dagstidning publicerat en uppgift kan denna uppgift 

i sin tur vara hämtad från ett annat nyhetsmedium, t ex Aftonbladet citerar CNN. 

När?  Tidssambandet är viktigt att tänka på av följande orsaker:- en händelse kan 

skildras olika beroende på hur nära i tid den beskrivs. nya fakta kan ha kommit fram 

efter att händelsen inträffat (Komvux Luleå 2011) 

Hur?  Hur har teorierna använts tidigare? Hur tillförlitliga är dem? Hur ser tidigare 

resultat ut?  

När jag granskat mina källor har jag försökt att vara neutral i min bedömning – men 

mina egna upplevelser och kunskaper men det har varit svårt att helt frigöra sig från 

egna upplevelser och kunskaper. 

2.4.3 Enkät/frågeformulär 

Med stöd av den kvalitativa metoden har jag valt att använda mig av ett 

frågeformulär/enkät (Backman 2008) med både fasta och öppna frågor som 

datainsamlingsmetod. 

Öppna frågor är sådana som låter respondenten själv formulera svaret, bestämma svarets 

längd och den typ av innehåll som svaret tar upp. Fördelen med öppna frågor är att den 

information som samlas in genom svaren med stor sannolikhet kommer att återspegla 

hela rikedomen och komplexiteten i respondentens synpunkter. Respondenterna får 

utrymme och möjlighet att uttrycka sig med egna ord. (Denscombe 2010)  

Jag valde att ha med elva öppna frågor (se bilaga 2 sid 48) för att på detta sätt fånga upp 

tankar och funderingar ifrån medarbetarna i den administrativa enheten, och för att de 

skulle ges möjlighet att ge svar som reflekterar det verkliga förhållandet och 

upplevelsen av gruppen. 

Jag valde även att ha med fasta frågor. Detta berodde på att jag ville att de respondenter 

som har svårigheter att själv ge uttryck för sina åsikter och synpunkter skulle ges 

möjlighet att ändå delta och ge sin bild av verkligheten utifrån sina fasta svar. 

Den huvudsakliga fördelen med fasta frågor är i korthet att den påtvingade strukturen i 

respondentens svar förser undersökaren med information av enhetlig längd och i en 

form som på ett enkelt sätt låter sig kvantifieras och jämföras. Svaren är i själva verket 

förkodade data som enkelt låter sig analyseras.(Denscombe 2010) 
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Varför valde jag inte att genomföra intervjuer? Det finns två anledningar till att jag 

gjorde valet att avstå intervjuer och genomföra ett frågeformulär.  

Den första anledningen är tiden. Intervjuer är tidskrävande (Denscombe 2010), och jag 

som undersökare har begränsade resurser för att genomföra intervjuer. 

Den andra anledningen är att intervjuer genomförs för att jag som undersökare ska få en 

insikt i de intervjuades åsikter, uppfattningar, känslor och erfarenheter ställer  stora krav 

på en stor öppenhet ifrån respondenterna.  

Ovanstående såg jag som svårt eftersom jag till vardags är deras chef, och detta skulle 

kunna resultera i att respondenterna inte gav helt ärliga svar och var mindre öppna om 

sina verkliga uppfattningar och erfarenheter. (Denscombe 2010) 

När jag skulle sammanställa underlaget för enkäten utgick jag bl.a. från de frågor som 

funnits med i en medarbetarenkät som delats ut tre månader innan den senaste 

omorganisationen genomfördes. Detta för att se om det fanns en skillnad i 

svarsresultatet i den nya administrativa enheten jämfört med svarsresultatet i den gamla 

administrativa enheten, som bestod av dubbelt så många medarbetare som enheten gör 

idag. 

 

De andra frågorna i enkäten ställdes utifrån frågor och dialoger i enheten som har 

kommit fram vid möten, planeringsdagar mm ifrån det att enheten bildades i maj 2009 

tills dess att enkäten skulle genomföras i mars 2011.  

 

Som jag tidigare skrivit i uppsatsen (se 1.2 sid 10) har psykologstudenter under ca  

5 månader genomfört ett utvecklingsarbete på enheten - vid detta utvecklingsarbete 

framkom det en del funderingar och frågor som jag också har valt att ta med i 

enkätunderlaget. (Jonasson 2011) 

 

Om jag hade gjort om studien hade med stor sannolikhet de fasta svaren blivit desamma 

igen – medan svaren på de öppna frågorna inte hade varit desamma. Detta är inte 

beroende av att det är min studie som är unik utan snarare är det så att den kvalitativa 

ansatsen är en allmän problematik i studier.  (Denscombe 2010) 

 

2.5 Etik 
Samhällsforskare ska vara etiska.(Denscombe 2010) 

Medarbetarna i den administrativa enheten har fått tydlig information om syfte och mål 

med uppsatsen och att de besvarar enkäten anonymt samt att det i uppsatsen inte går att 

härleda vilken organisation eller kommun som är aktuell i studien. Detta för att inte 

respondenterna skall kunna identifieras och för att den etiska principen skall följas fullt 

ut.(Denscombe 2010) 

 

Vid användning av svaren i de öppna frågorna har jag valt att inte citera personliga 

uttryck som kan härledas till respondenten.   

Handledaren i organisationen har fått information om att samtliga medarbetare i enheten 

har besvarat enkäten, men är också informerad om att svaren har skett anonymt. De 

personer som har tillgång till enkätsvaren är jag och handledaren i organisationen. 

 

Jag har valt att avstå ifrån att ta med material eller handlingar från verksamheten i 

teoridelen för att bevara gruppens anonymitet i denna uppsats. 

 



En dynamiskt fungerande arbetsgrupp- en fallstudie inom administration 

 
 

18 

Då jag är ledare för gruppen, och således en del av enheten, kan det vara svårt för mig 

att hålla mig objektiv. Objektiviteten innebär att att jag som undersökare är opartisk och 

neutral beträffande min inverkan på resultatet, och det utmärker datainsamlings- och 

analysprocesser som är rätvisa och ärliga (Denscombe 2010), vilket jag har eftersträvat 

under projektets gång. 

 

I hela min undersökning har jag arbetat på ett öppet och respektfullt sätt. 

Uppförandekoder föreskriver att undersökaren ska tillhandahålla ärliga och opartiska 

analyser av sina fynd, och undersökare förväntas – vilket är avgörande i denna kontext – 

undvika falska förespeglingar eller oriktiga framställningar /.../.  (Denscombe 2010) 

 

2.6 Procedur 
Vid enhetens gemensamma möten har jag vid två tillfällen berättat om min uppsats, 

informerat om mitt önskemål om deras deltagande samt hur tidsplanen för detta har sett 

ut. 

Vid en halv planeringsdag där samtliga respondenter medverkade avsattes 45 minuter 

för att de skulle få möjlighet att fylla i enkäten. Respondenterna besvarade enkäten 

anonymt och när de var klara kunde den ifyllda enkäten läggas i en hög på ett bord, där 

jag som undersökare inte såg i vilken ordning enkäten lämnades in. 

Jag fanns tillgänglig i lokalerna under hela tiden för att vid behov kunna besvara frågor 

eller andra funderingar. 

 

Då jag valde att genomföra enkäten vid ett specifikt tillfälle kan detta ha resulterat i att 

gruppen har känt en press att svara vid det specifika tillfället vilket kan ha hämmat dem 

i det fria skrivandet med anledning av tidspressen, grupptryck och hur medarbetarens 

psykiska hälsa var vid tillfället. 

 

Avgörande är att jag valde att genomföra enkäten vid ett specifikt tillfälle var att det var 

angeläget att så många som möjligt svarade på enkäten för att det ska gå att lita på 

resultatet av undersökningen samt ge ett komplett underlag för den fortsatta studien av 

gruppen som helhet. 

 

2.7 Dataanalyseringsmetod 
Sammanställning och bearbetning av enkäterna genomfördes i snar anslutning till att 

enkäterna fyllts i. Jag började med att sammanställa de frågor där det fanns givna svar. 

Frågorna som utgick ifrån medarbetarenkäten sammanställdes först och därefter gjorde 

jag en jämförelse med det resultat som medarbetarenkäten visade i november 2010. 

 

Frågorna med möjlighet till öppna svar sammanställde jag sist. Här sammanställde jag 

resultatet i två steg. Det första steget var att jämföra ev. svar för att se likheter. Fanns 

samma ord med i flera svar?  Fanns det en röd tråd utifrån de givna svaren och vad 

respondenten därefter öppet hade skrivit? Hur hade respondenterna tolkat mina frågor 

och hur tolkade jag deras svar? Fanns det flera tolkningar av samma svar?  

I det sista steget av dataanalysering kommer jag att tillämpa en teoretisk referensram 

(Denscombe 2010). I en teoretisk förståelse som jag kommer att presentera i kapitlet 

analys/diskussion, kommer jag att analysera och diskutera det jag kommit fram till i min 

resultatredovisning (kapitel fyra) och sätta det i relation till mitt teoretiska underlag som 

finns under kapitel tre. 
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2.8 Validitet/reliabilitet 
Reliabiliteten (tillförlitligheten) i en studie hänvisar till huruvida ett 

forskningsinstrument är neutralt till sin verkan och om det skulle vara konsekvent ifall 

det användes vid en rad olika tillfällen. Detta uttrycks ofta med frågan skulle 

forskningsinstrumentet ge samma resultat vid andra tillfällen (allt i övrigt lika)? 

(Denscombe 2010) Vid ett genomförande av min studie vid ett nytt tillfälle hade säkert 

delar av mitt resultat blivit liknande det som finns idag, men inte alla delar. Frågorna i 

enkäten, där respondenternas egna upplevelser och känslor används, är beroende av 

tillfället och det psykiska tillståndet hos respondenten. 

Validitet hänvisar till noggrannheten och precisionen i data. ”Är data av rätt typ för att 

undersöka ämnet och har data uppmätts på ett riktigt sätt?” (Denscombe 2010) Jag har 

följt de rekommendationer som Denscombe (2010) och Backman (2008) beskriver i 

sina böcker. Jag har till min enkät/frågeformulär förberett frågor som jag ansett vara 

lämpliga i relation till mitt syfte. Jag har försökt att finna en djupare förståelse av svaren 

på de öppna frågorna, och har inte sökt generella svar. 

När det gäller den externa validiteten, även benämnd som generaliserbarhet, anser jag 

att studien inte är unik för den administrativa enheten utan att forskningsfynden går att 

applicera på en allmän eller universell nivå. (Denscombe 2010) 

I ovanstående kapitel och avsnitt har jag presenterat min metod. I kommande avsnitt 

kommer jag att redogöra för teorin som jag avser att använda i uppsatsen. 

3. TEORI 
I detta kapitel redogör jag för de teorier som jag anser är viktigaste och mest relevanta 

utifrån min studie . 

 

3.1 Teorier om grupper 
För att kunna arbeta med teorier kring gruppers utveckling och former för samarbete för 

att kunna skapa en dynamisk fungerande arbetsgrupp är det viktigt att börja med att titta 

på varför vi har arbetsgrupper och arbetsgruppens processer och dynamik. 

Ordet grupp kommer från italienskans gruppo och betyder ungefär skara, hop eller knut. 

Den portugisiska gruppterapeuten Cortesâo har också undersökt ursprunget till ordet 

grupp i olika språk. Han menar att det förekommer i två betydelser, dels som ansamling 

av kroppar, dels som nystan, trassel eller klump. (Svedberg 2003) 

 
Vad är det egentligen för skillnad mellan en samling människor och en grupp? /…/ 

vilka utgör en grupp och vilka gör det inte? Och kan en samling människor – vilken 

som helst – förvandlas till en grupp? (Svedberg 2003) 

 

Det finns flera definitioner på vad en grupp är och de definitionerna som finns är inte 

samstämmiga. Gruppen som fenomen kan betraktas ur många olika synvinklar. 

(Bonnerup & Hasselager 2010)  
 
En grupp kan vara x antal människor med bestämda relationer till varandra som 

samverkar för att nå ett gemensamt resultat (Lennéer-Axelsson och Thylefors 2005)  

En grupp kan även utgöras av tre eller flera personer som 1) har ett eller flera 

gemensamma mål, 2) är ömsesidigt beroende av varandra för att nå målet, 3) är 

medvetna om varandras existens och 4) uppfattar sig själva som en grupp. (Lennéer-

Axelsson & Thylefors 2005)  
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Den enkla formeln n (n-1)/2, där n står för antal medlemmar, visar exempelvis att fem 

personer ger tio möjliga, och nödvändiga, relationer medan 15 personer medför 105 

olika relationer.  

 

Det visar sig också att när grupper överstiger sju till nio medlemmar minskar 

medlemmarnas verbala aktivitet, tillfredsställelsen avtar och fler individer tenderar att 

bli anonyma (Furnham 1997). Ju större en grupp är, desto mer tenderar den att, eller 

måste den, formaliserar för att kunna hålla samman.(Lennéer-Axelsson & Thylefors 

2005) 

 
Våra erfarenheter säger oss att grupper kan vara kreativa och livgivande, och det kan 

upplevas som både meningsfullt och nyttigt att vara en del av en grupp. Men vi har 

också upplevt att det kan vara besvärligt och krävande att vara medlem i en grupp. 

(Bonnerup & Hasselager 2010) Grupper har spelat en huvudroll både för människans 

överlevnad och för utvecklingen av den mänskliga kulturen. En del skulle hävda att vår 

förmåga att arbeta tillsammans var och är nyckeln till människans överlevnad och 

framsteg. 

 
Behöver vi alltid arbeta som en grupp? Självklart finns det uppgifter som kan och bör 

utföras eventuellt en enda person. Ett exempel på arbete som kan utföras individuellt är 

inom industrin och löpande band, vilket är en repetitiv uppgift som inte kräver 

innovation, kreativitet och problemlösning (Wheelan 2010) 

 

Men med tanke på hur komplext arbetet har blivit på 2000-talet, är det allt fler uppgifter 

som kräver att människor arbetar i grupper. (Wheelan 2010)  

Hos de flesta väcker gruppen en blandning av starka känslor av såväl mening, glädje 

och kreativitet som av otrygghet, konflikt och rivalitet. (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 
Det är inte vid alla tillfällen som en arbetsgrupp benämns grupp utan kan även 

benämnas team. Ibland används ordet team helt enkelt som en synonym till grupp. I 

andra fall står termen för grupper som är tvärprofessionella eller – funktionella, det vill 

säga sammansatta av personer med olika yrkesroller som kompletterar varandra 

(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005) 

 

Det finns en distinktion mellan arbetsgrupp och team. En arbetsgrupp består av 

medlemmar som strävar efter gemensamma mål och att utveckla en effektiv och 

välfungerande organisationsstruktur för att uppnå dessa mål. En arbetsgrupp blir ett 

team när de gemensamma målen har etablerats och när gruppen har kommit fram till 

effektiva metoder för att förverkliga målen.(Wheelan 2010) 
Ett återkommande dilemma i tvärprofessionellt samarbete och samverkan, /./ är just 

dragkampen mellan teamet och yrkesgruppen. I vilken grupp ligger den starkaste 

lojaliteten och det största engagemanget? (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005) 

 
3.2 Grupper/team 
Hur är det – är en grupp i princip samma sak som en samling individer /…/ eller kan 

den också vara något utöver detta? Kan den ha ett eget liv och en egen själ?  

Det tidiga studiet av gruppdynamik gav upphov till två skilda ståndpunkter i denna 

grundfråga: Den individualistiska synen med rötter i psykologin tar sin utgångspunkt i 

individen och individuella psykologiska processer för att förklara socialt beteende. 
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Den grupporienterade synen med rötter i sociologin ser individen som en del av ett 

större system – ett socialt sammanhang. Det kan vara en grupp, en organisation eller ett 

samhälle. Individens handlande antas ha ett uppenbart samband med processerna i det 

omgivande större systemet. (Sjövald 2008) 

 

Begreppet dynamik ger associationer till rörelse, fart, spänstighet och förändring, och 

det är just så som den tongivande sociologen Freed- Bales (Sjövold 2008) definierar 

gruppdynamik: en ständigt skiftande polarisering mellan personer inom gruppen. /.../ 

kunskapen om gruppdynamik är central i allt förändringsarbete och att ett effektivt 

förändringsarbete – även på individnivå – måste utgå ifrån systemet som helhet och med 

konkret återkoppling som det viktigaste instrumentet. ”Gruppdynamik är det samspel av 

krafter som i kontakten mellan människor resulterar i modifieringar av beteenden och 

attityder hos deltagarna” (Sjövold 2008) 

 

Kunskap om gruppdynamik, i kombination med förmågan att avläsa dynamiken hos en 

konkret grupp, är alltså nyckeln till effektivt förändringsarbete, vare sig det gäller 

ledarutveckling, teambyggande eller organisationsförändring. /.../ Definition av 

gruppdynamik /…/ ”gruppdynamik är den ständigt skiftande polariseringen mellan olika 

ståndpunkter, attityder, funktioner och roller i en grupp”.(Sjövold 2008) 

 
Denna definition täcker allt från de små polariseringar som uppstår under bråkdelen av 

en sekund, när åsikter bryts mot varandra och den etablerade kunskapen justeras, till 

mer fundamentala meningsskiljaktigheter då ny kunskap uppstår genom stora insatser 

och offer. En bra dynamik kännetecknas av att denna polarisering skiftar snabbt. En 

dålig dynamik kännetecknas av att polariseringen förblir mer eller mindre statisk under 

längre tid. En bra dynamik leder till utveckling och tillväxt, medan en dålig dynamik 
kan leda till konflikter eller till en fastlåsning av en inadekvat rollstruktur. (Sjövold 

2008) 

 

När dynamiken analyseras hos en grupp är analytikern på jakt efter hur medlemmarna 

förhåller sig till varandra, vilka koalitioner som förekommer, vilka delar av 

beteenderummet som gruppen utnyttjar och var de enskilda elementen opererar. En 

erfaren grupptränare kan mot bakgrund av en sådan analys med relativt stor säkerhet 

säga vad gruppen behöver för att nå sina mål. Han eller hon kan också med stor 

sannolikhet förutsäga hur gruppen kommer att utvecklas under givna betingelser. Men 

det hjälper föga om det bara är grupptränaren som sitter inne med den kunskapen. Om 

det ska ske någon förändring måste denna kunskap även finnas hos gruppen. 

Medlemmarna måste bli medvetna om hur de påverkar och påverkas av de andra 

medlemmarna i gruppen. Genom att bli mer medvetna kan de stärka sin beredskap i  

förhållande till negativa funktionssätt hos sig själva och gruppen som helhet samt lära 

sig alternativa sätt att hantera uppkomna problem. (Sjövold 2008) 

 

Gruppen som helhet är en enhet som är något annat än enbart summan av de individer 

som den består av. I en grupp finns krafter och dynamiska skeenden som är specifika för 

gruppen. (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

Vi har en stark tendens att reagera nästan instinktivt på det som sker i samspelet med 

andra. Eftersom oreflekterat beteende ofta är ett resultat av den roll vi har fått i gruppen, 

bidrar vi omedvetet till att förstärka den dynamik som redan existerar i gruppen. Att 

skapa förändring är en aktiv och krävande process. Faktorer utanför gruppen kan  
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emellertid utlöses förändringar, men inte alltid till gruppens fördel. (Sjövold 2008) 

Teambyggande är en känslig process där instrument, tekniker och metoder måste väljas 

med omsorg. (Sjövold 2008) 

 

3.2.1 Från grupper till team – stadier i grupputveckling 
Grupper utvecklas med tiden, ungefär som människor gör. 

Begreppet grupputveckling är väl dokumenterat i den samhällsvetenskapliga 

litteraturen. Utifrån en generell konsensus om att grupper utvecklas med tiden har det 

gjorts omfattande genomgångar av litteratur på området för att konsolidera den tidigare 

forskningen och komma fram till en enhetlig modell för grupputveckling. Dessa  

Översikter har gett liknande resultat. Det som följer är en kort beskrivning av den 

integrerade modell för grupputveckling som Wheelan (2010) själv använder i sitt arbete. 

Denna modell byggde från början på tidigare forskning. Men sedan dess har det utförts 

en rad studier för att avgöra om dessa stadier faktiskt förekommer i arbetsgrupper. 

Hittills har dessa studier bekräftat att de utvecklingsstadier som skisseras i modellen 

också förekommer hos grupper i den verkliga världen. (Wheelan 2010) 

 

Nedan redogör jag för Wheelan (2010) och Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) 

teorier kring en arbetsgrupps/teams grupputveckling och deras stadium enligt Wheelan 

och faser enligt Lennéer-Axelsson och Thylefors . (Se figur 3:1 sid 22 och figur 3:2 sid 

23) 

 
Figur 3:1 Gruppstadier enligt Wheelans (2010) teori kring grupputveckling, Jonasson 

2011 
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Figur 3:2 Gruppens utvecklingsfaser enligt Lenner-Axelsson och Thylefors 2005, 

Jonasson 2011 

 

Stadium 1: Tillhörighet och trygghet 

Det första stadiet i grupputvecklingen kännetecknas av att medlemmarna är beroende av 

den utvalda ledaren, att de oroar sig för tryggheten och att de strävar efter att känna 

tillhörighet till gruppen. Detta första steg i grupputvecklingen kan manifestera sig 

genom att medlemmarna fogar sig i de planer som läggs fram av gruppledaren eller av 

en stark medlem. Gruppmedlemmarna engagerar sig ofta i det som har kallas 

pseudoarbete, eller flykt, som att exempelvis berätta historier om kunder eller om sina 

familjer som saknar relevans för den föreliggande uppgiften. Medlemmarna kan också 

vänta på att gruppledaren ska fatta beslut. Faktum är att medlemmar ofta försöker förmå 

ledaren att ta kommandot och säga till dem vad de ska göra. Medlemmarna tycks vara 

mer angelägna om att bli accepterade av andra än att engagera sig i den föreliggande 

uppgiften. (Wheelan 2010) 

 

För att identifiera om en grupp befinner sig i första stadiet finns det ett antal påstående 

för att klargöra detta. Detta finns även i de övriga stadierna (2-4) Delar av dessa punkter 

kommer jag att återkomma till under analysdelen. 

 

Du vet att du ingår i en stadium 1-grupp när ledaren ställer en fråga och ingen svarar. 

Ledarens ord tycks försvinna in i Bermudatriangeln. (Wheelan 2010) 

 

Lennéer-Axelsson och Thylefors kallar detta stadium i sin grupputvecklingsteori för 

Initial- eller etableringsfasen. Gruppen är fortfarande en mångfald av ensamheter. 

(Lennéer-Axelsson. & Thylefors 2005) 
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Stadium 2: Opposition och konflikt 

På det andra stadiet försöker gruppen frigöra sig från sitt beroende av ledaren, och 

medlemmarna strider sinsemellan om gruppens mål och procedurer. Konflikter är en 

oundviklig del av denna process. Gruppens uppgift på detta stadium är att utveckla en 

enhetlig uppsättning mål, värderingar och operationella procedurer, och den uppgiften 

genererar naturliga konflikter. Konflikter är nödvändiga för att skapa tillit och ett klimat 

som gör att medlemmarna känner sig fria att uttrycka avvikande uppfattningar. 

En del grupper fastnar i konflikter och kommer inte längre än till detta 

utvecklingsstadium. Andra grupper överväldigas av stressen i denna fas och regredierar 

till att bli beroende av ledaren i ett försök att undvika ytterligare konflikter. 

Ingen av lösningarna är bra för gruppen eller för kvaliteten på det arbete som gruppen 

utför. Det är bara genom konfliktlösning och genom att utveckla en enhetlig syn på 

gruppens syfte och procedurer som gruppen kan utveckla ett genuint samarbete. 

(Wheelan 2010) 

 

Du vet att du ingår i et stadium 2-grupp när tanken att gå till ett teammöte får dig att må 

illa. (Wheelan 2010) 

 

När en grupp kommit in i stadium 2 enligt Wheelan(2010) har gruppen enligt Lennéer-

Axelsson och Thylefors(2005) modell för grupputveckling genomgått två faser innan, 

nämligen Smekmånadsfasen där gruppen är avspänd och upprymd. Den ömsesidiga 

uppskattningen växer. Likaså vi-känslan och tryggheten. (Lennéer-Axelsson & 

Thylefors 2005) Gruppen har även varit i integrationsfasen. Integrationsfasen innebär at 

deltagarna känner och erkänner delarna i form av individer och subgrupper, deras styrka 

och svagheter, och kan samordna dessa resurser i en målinriktad verksamhet. (Lennéer-

Axelsson & Thylefors 2005) 

 

Stadium 2 enligt Wheelan (2010) går att jämföra med Lennéer-Axelsson och Thylefors 

(2005) fas Konflikt. I allt samarbete uppstår konflikter, olika uppfattningar om 

arbetsmetoder, resursfördelning, prestationskrav osv. (Lennéer-Axelsson & Thylefors 

2005) 

 

Stadium 3: Tillit och struktur 

Om en grupp klarar att arbeta sig igenom de oundvikliga konflikter som uppstår på det 

andra stadiet, ökar medlemmarnas tillit, engagemang i gruppen och viljan att samarbeta. 

Kommunikationen blir mer öppen och uppgiftsorienterad. Bevakningen av de specifika 

professionernas områden minskar i takt med att medlemmarna i högre grad fokuserar på 

uppgiften och är mindre upptagna av frågor som rör status, makt och inflytande. Det 

tredje stadiet i grupputvecklingen karakteriseras av mognare förhandlingar om roller, 

organisation och procedurer. Medlemmarna anstränger sig också för att stärka positiva 

arbetsrelationer med varandra. (Wheelan 2010) 

 

Du vet att du ingår i en stadium 3-grupp när gruppmedlemmar som tidigare gjorde dig 

vansinnig börjar få dig att le.(Wheelan 2010) 

 

Fasen Mognad enligt Lennéer-Axelssons och Thylefors (2005) teori går att jämföra med 

stadium 3 enligt Wheelan (2010). Medlemmarna vill tillhöra gruppen men upplever den 

inte som ett villkor för sin existens. I den mogna gruppen finns en ömsesidig respekt för 

vars och ens person och yrkesfunktion, och deltagarna bjuder på sina resurser. (Lennéer-

Axelssonn & Thylefors 2005) 
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Stadium 4: Arbete och produktivitet 

Som rubriken antyder innebär det fjärde stadiet i grupputvecklingen att teamets 

produktivitet och effektivitet är intensivt. På detta stadium blir gruppen ett 

högpresterande team. Efter att ha löst många av problemen som uppstått på tidigare 

stadier, kan teamet fokusera och lägga mer energi på måluppfyllelse och genomförandet 

av uppgifterna. Även om det återstår en del arbete att göra på varje utvecklingsstadium, 

ökar arbetets kvalitet och kvantitet markant på det fjärde stadiet. (Wheelan 2010) 

 

Du vet att du ingår i en stadium 4-grupp när du längtar till teammötet därför att det är 

uppmuntrande, roligt, viktigt och får dig att känna dig vuxen. 

(Wheelan 2010) 

 

Grupputvecklingen är inte alltid något som försiggår i en positiv riktning. Grupper kan 

fastna på ett visst stadium under en längre period, då det råder ineffektivitet och låg 

produktivitet. Grupper kan också pendla fram och tillbaka på grund av att de påverkas 

av olika omständigheter och krafter. Byte av medlemmar, yttre krav och ledarskapsbyte 

kan påverka gruppens arbete. Hög personalomsättning, omfördelning av uppgifter och 

nya chefer på högre nivåer skapar ofta regression och innebär att gruppens strukturer 

och kultur måste ombildas.(Wheelan 2010) 

 

Det är inte alla grupper, oavsett typ, som uppnår adekvata nivåer av effektivitet och 

produktivitet. Vissa studier uppskattar att hela 80-90 procent (%) av alla grupper har 

svårt att prestera. Även om alla grupper har svårt att nå en effektiv prestationsnivå, är 

detta ännu mer problematiskt för grupper som består av olikartade medlemmar. Grupper 

som exempelvis består av medlemmar från olika professioner har ytterligare hinder på 

vägen till att uppnå produktivitet. Det kan vara hinder som en bristande organisatorisk 

ram, bevakandet av yrkesrevir och svårigheter att kommunicera. Vägen till produktivitet 

är törnbeströdd…….(Wheelan 2010) 

 
Den sista fasen/stadium i båda teorierna handlar om gruppens upplösning. 

 

Slutet 

Gruppen föds, utvecklas och dör. Fasens karaktär färgas av anledningen till 

separationen och den framtid som väntar gruppmedlemmarna. Reaktionerna på en 

separation har ett brett register, alltifrån sorg, aggressivitet och bitterhet till tacksamhet, 

lättnad eller nyfikenhet. 

För den enskilde kommer förr eller senare den dag då han eller hon ska lämna 

arbetsgruppen på grund av pensionering, sjukdom eller arbetsbyte. (Lennéer-Axelsson 

& Thylefors 2005) 

 

Gruppens upplösning 

Förr eller senare kommer gruppen att lösas upp, antingen då gruppens uppgift är 

slutförd eller att organisationen förändras eller att en gruppmedlem slutar. (Wheelan 

2010) 

 

Funktionella grupper, de som kommit till det fjärde stadiet har ett behov av att göra 

någon form av utvärdering. Utvärderingen har att göra med hur framgångsrik gruppen 

har varit men också på hur gruppen har fungerat. Medlemmarna har också ett behov av 

att ge och uttrycka känslomässigt stöd till varandra, ge och få ta emot feedback. Det är  
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viktigt att detta arbete blir gjort för att lämna gruppen och kunna gå in i nästa. 

(Wheelan, 2010) 

Under upplösningsprocessen kan regressiva beteenden uppträda i exempelvis ilska och 

sorg. Det kan också uppstå en upplevelse av att bli lämnad. (Wheelan, 2010) 

 

3.2.2 Hur kan en arbetsgrupp utvecklas? 
Inför utveckling av arbetsgrupper med svårigheter får ledaren aldrig bortse från 

samspelet med det större systemet, organisationen, och från strukturen i gruppen. 

 

Ett avstamp vid all grupputveckling är de tre nyckelfrågor som Svedberg (2003) 

formulerar: 

 

 Vilka är vi? Känner gruppmedlemmarna varandra? 

 Vad ska vi göra? Ar alla införstådda med gruppens arbetsuppgifter och syfte? 

 Hur ska vi göra det? Här är det fråga om klargörande av arbetsformer, kravnivå 

och normer i arbetet. 

(Lennéer-Axelson & Thylefors 2005) 

 

Österman (2002) har en liknande definition i sin bok Sökbok – Det mest betydelsefulla 

för strategisk utveckling är frågan om syftet, vad och vilka vi är till för med vår 

verksamhet och att deltagande i den processen möjliggör för alla i organisationen att 

kunna fungera som strateger i vardagen, att känna en identitet och stolthet för det 

personen gör, att få vara en person och utveckla sin kompetens.  

 

När det gäller utveckling av arbetsgrupper finns två syften, helt i linje med arbetslivet 

som helhet: ökad effektivitet och ökad arbetskvalitet. Det första syftet nås genom att 

gruppen definierar mål, skapar en ändamålsenlig arbetsorganisation och utvecklar 

medlemmarnas kunskaper och färdigheter när det gäller kommunikation, 

problemlösning, verksamhetsutveckling och beslut.  

 

Det andra syftet tillgodoses i första hand genom aktiviteter som dels synliggör och 

bekräftar individerna i gruppen, dels skapar förutsättningar för det sociala stödet.  

(Lennéer-Axelson & Thylefors 2005) 

Analysarbetet omfattar också frågan om mål och visioner, att skapa en gemensam, 

delad, vägledande strategisk vision av en önskad framtid i linje med syftet.  

 

Visionen har sin grund i verkligheten som den är nu, var vi står idag, vilket inbegriper 

vår historia och alla våra erfarenheter och kan ses som en projektion av nuet till en 

önskad framtid. (Österman 2002) 

 

Positiva bieffekter – men inte primära mål – kan vara personlig mognad, 

vänskapsrelationer och uppbyggande personlighetsförändringar.(Lennéer-Axelson & 

Thylefors 2005) 

 

Vid start av nya arbetsenheter används ofta någon form av intrimning, både för att 

svetsa ihop gruppen och för att planera den kommande verksamheten. Gruppträning och 

grupputveckling används också inför större organisationsförändringar för att underlätta 

genomförandet och låta arbetsgruppen aktivt möta det nya. .(Lennéer-Axelson & 

Thylefors 2005) 
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3.3 Teorier om psykologiska processer  

3.3.1 Foulkes teori 
En teori som kan användas för att förstå psykologiska processer inom organisationer 

måste innehålla begrepp som sätter gruppen främst. 

Grupper består av individer, och varje individ har en mängdgruppen inom sig. 

Grupper finns i individen och individen finns i gruppen. Att betrakta psykologi som 

individualpsykologi eller som gruppsykologi är en abstraktion. Det är inte individen 

eller gruppen som är organisationspsykologins objekt, utan det är istället förbindelsen 

mellan människor. Förbindelse är ett grundläggande förhållande i den mänskliga 

existensen: (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

Vi blir till dem vi är genom att förbinda oss med varandra. Förbindelse tar sig form som 

bland annat grupper. Gruppen blir till en grupp genom att den definieras som vi. Det 

skapar såväl trygghet som rädsla. (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

I sin teori om grupper försöker Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) att sätta gruppen 

i främsta rummet som den grundläggande psykologiska enheten. I hela sitt liv arbetade 

Foulkes (2010) med att formulera och utveckla teoretiska begrepp för att beskriva och 

förstå gruppen, processer inom grupper, förhållandet mellan individ och grupp och 

gruppen som helhet. Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) var i huvudsak praktiker, 

och vissa av hans begrepp är inte alls så välutvecklade och stringenta som läsaren skulle 

önska sig.  

 

Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) teori menar att det är gruppen och inte 

individen som står i centrum. Han insisterar på förbindelse som det grundläggande för 

existensen.  

 

Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) har som utgångspunkt att det finns element i 

den yttre världen som strukturerar den inre världen. De inre processerna är 

internaliserade gruppdynamiska processer därför att individen är inbäddad i det sociala. 

De sociala relationerna utvecklas eller möjliggörs inte under loppet av individens 

utveckling. De sociala relationerna är en förutsättning, de genomtränger allt och spelar 

en central roll vid tillkomsten av psykiska strukturer och tillstånd.  

Människan är fundamentalt en social varelse enligt Foulkes (2010) perspektiv, en del av 

en grupp. Det innebär att människan inte internaliserar yttre objekt, utan sociala 

relationer. På så sätt har Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) skapat underlag för sin 

argumentation för att psykologin Varken är en individpsykologi eller en gruppsykologi. 

Det är förbindelsen mellan individerna som är det centrala.  

 

Gruppanalysen sysselsätter sig mer med det som ger upphov till förändringar eller 

hindrar förändringar än att komma fram till varför den enskilde personen har blivit den 

han eller hon är. Betoningen är att skapa förändring istället för att primärt skapa insikt är 

också en av Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) tankar.  

 

Ur ett individuellt perspektiv kan det vara givande att tolka den enskilda individens 

handlingar i ett livshistoriskt sammanhang. Ur ett grupperspektiv är det minst lika 

viktigt att undersöka varför en viss problemställning blir intressant inom gruppen vid en 

viss tidpunkt. Att förstå varför vissa teman blir aktuella inom en grupp vid just denna 

tidpunkt innebär att ta gruppen som utgångspunkt istället för att individualisera de 
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svårigheter som en grupp inom en organisation kan behöva arbeta med. (Bonnerup & 

Hasselager 2010) 

 

Svårigheterna i en grupp kan ha sitt ursprung i aktuella problem. Det kan vara 

svårigheter förknippade med den uppgift medarbetaren löser, det kan vara konflikter 

mellan personer eller oenighet om hur det ska tolkas olika situationer. Svårigheterna kan 

också ha sitt ursprung i gruppens historia. Svårigheter inom gruppen kan också ha sitt 

ursprung i den framtid medlemmarna föreställer sig för gruppen, till exempel om 

gruppen är oenig om vilka prioriteringar eller värden som kan bli betydelsefulla i 

framtiden. Eftersom uppgiften för ledare och konsulter särskilt är att åstadkomma 

utveckling och förändring inom organisationer eller grupper är detta perspektiv 

synnerligen relevant. (Bonnerup & Hasselager 2010)   

 
Figur 3:3 Foulkes matris – Annika Jonasson 2011 (Bonnerup & Hasselager 2010) 

      
Ett av de begrepp som oftast förknippas med Foulkes( Bonnerup & Hasselager 2010) 

och som fått stor utbredning är hans begrepp matris (eng. Matrix). Matrisen utvecklas ur 

/.../ den gemensamma grundvalen för medlemmarna i en grupp som består av både 

medvetna och omedvetna processer. Matrisen är ”the mother soil in which all dynamic 

processes take their place” Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) illustrerar matris 

som en pyramid som spänner från det kollektiva till det individuella: kollektivet, art, 

kultur, klass familj, individ.  

 

Pyramiden är indelad i tre skikt. Hur är det – är en grupp i princip samma sak som en 

samling individer /…/ eller kan den också vara något utöver detta? Kan den ha ett eget 

liv och en egen själ?  

Det tidiga studiet av gruppdynamik gav upphov till två skilda ståndpunkter i denna 

grundfråga: Den individualistiska synen med rötter i psykologin tar sin utgångspunkt i 

individen och individuella psykologiska processer för att förklara socialt beteende. 

Den grupporienterade synen med rötter i sociologin ser individen som en del av ett 

större system – ett socialt sammanhang. Det kan vara en grupp, en organisation eller ett 
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samhälle. Individens handlande antas ha ett uppenbart samband med processerna i det 

omgivande större systemet medfödda och det som är gemensamt för alla människor, det 

som kommer sig av grundläggande kulturella förhållanden och slutligen allt det som 

gruppen har erfarit och upplevt tillsammans. (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

De två första skikten utgör basen i vad Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) kallar 

grundmatris, medan det sista lagret är grundläggande för dynamisk matris. Matris är ett 

processbegrepp, som omfattar hela det nät av medvetna och omedvetna processer som 

utspelar sig inom gruppen när den integrerar och kommunicerar.  

 

Grundmatrisen är det som medlemmarna av en grupp har gemensamt som 

grundläggande referensram. Grundmatrisen är därför inte beroende av det fysiska mötet 

mellan människor, utan existerar oberoende av detta. Inom en grupp existerar 

grundmatrisen alltså redan innan gruppen möts och kommer att finnas där i såväl sociala 

som individuella mönster. (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

Grundmatrisen uttrycker allt som vi vid en given tidpunkt uppfattar som naturligt och 

givet, och grundmatrisen står därför utanför omedelbar reflektion. Grundmatrisen går 

inte att urskilja därför att deltagarna så att säga befinner sig mitt i den och själv, som 

antingen individ eller grupp, är en del av den. Grundmatrisen hamnar oftast inte i fokus 

förrän det som tas för givet inte längre kan tas för givet. Grundmatrisen kan bektraktas 

som diskurs, där just diskursens omedvetna innehåll har sin plats. Ordet diskurs har 

under senare år blivit alltmer utbrett, särskilt på det samhällsvetenskapliga området. 

Begreppet diskurs kan inte definieras entydigt; det har en relation till det mer 

ålderdomligt klingande ordet ideologi. (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

Diskurs är en språklig aktivitet som skapar betydelse och mening. Men den är något mer 

och något annat än språk. Diskurs är också ett bestämt synfält både för mening och för 

handling, en optik att se och uppleva världen genom, om så önskas. (Bonnerup och 

Hasselager 2010). En diskurs avgör vad som kan ses, omtalas och förstås, vad som inte 

kan ses/omtalas och förstås. Diskurs är en ram för det tänkbara, det tänkbara men icke 

tänkta och för det förträngda. Matrisen kan förstås som en diskurs och innehåller till stor 

del omedvetet material.(Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

Den dynamiska matrisen är specifik för varje enskild grupp. Den kommer från gruppens 

historia, kontext och nutida dynamik. 

 

Den ändras och utvecklar sig i takt med gruppens upplevelser, kriser och utveckling. 

Den dynamiska matrisen kan ta sig i uttryck i symboliska manifestationer, som till 

exempel de bilder eller metaforer gruppen skapar av sig själv.  

(Bonnerup & Hasselager 2010) 

 
3.3.2 Arbetsgruppens identitet 
En vanlig, men något psykologiskt naiv förväntan är att (formella) grupper utan vidare 

ska kunna fungera av sig själva. 

Vilka slutsatser kan vi då dra från den omfattande kunskap som faktiskt finns om 

grupper och gruppers dynamik. Från en socialpsykologisk utgångspunkt är huvudsyftet 

med ett medvetet arbetssätt att etablera en fruktbar balans mellan grundantagande och 

arbetsgrupp – en balans som gruppen egentligen inte har råd att undvara. Det medvetna 

arbetssättet ska säkra väsentliga förutsättningar för och kvaliteter i själva arbetet och i 
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den personliga arbetstillfredsställelsen. Nedanstående figur (3:4) illustrerar några 

centrala begrepp i den kommande diskussionen av den goda arbetsgruppen. (Svedberg 

2003) 

 
Figur 3:4 Arbetsgruppens identitet – Jonasson 2011 (Svedberg 2003) 

 
Gruppmetodik handlar om att klargöra arbetets innehåll, process, och mening. Dessa 

utvecklingsuppgifter innebär i ett vidare perspektiv att direkt och indirekt arbeta med 

gruppens identitet. För det första har arbetsgruppen per definition vissa uppgifter och 

mål, dvs. en uppgiftsdimension. För det andra är det angeläget att gruppen har 

ändamålsenliga strukturer till sitt förfogande för att möjliggöra en fungerande 

kommunikation – gruppens samspelsdimension. För det tredje behöver gruppen någon 

form av ledning – ledningsdimensionen – som för gruppen framåt och ansvarar för 

helheten i verksamheten. 

Sammantagna bidrar dessa tre dimensioner till gruppens identitet eller vi. I ett team med 

tydlig identitet finns goda förutsättningar för att arbetet ska kunna bli såväl effektivt 

som personligt tillfredställande.  

 

Gruppmedlemmarna har vad-, hur-, och varför frågorna klara för sig och agerar därefter. 

Omvänt kommer arbetet att bli tungrott om någon eller några av dessa frågor är höljda i 

dimma. (Svedberg 2003) 

 

Gruppens uppgiftsdimension 

På många arbetsplatser pågår idag en veritabel revolution genom att organisationen 

försöker finna nya organisationsformer som bättre ska svara mot en föränderlig 

omvärlds krav.  

 

Vi orienterar oss bort från ett mäktigt historiskt arv av detaljerad regelstyrning, som nu 

allmänt anses passé, mot någon form av mål- och resultatstyrning som man hoppas  

ska erbjuda lösningen på dagens problem. Istället för att styra hur arbetet ska gå till 

försöker vi nu styra vad som ska uträttas. Det är resultaten som räknas – vägen dit får 

gruppen själv lösa. (Svedberg 2003) 

 

Att arbeta med mål i arbetsgrupper ställer tämligen sofistikerade krav på den enskilde 

och på gruppen, samtidigt som det öppnar för nya möjligheter att påverka arbetet. 

Arbete med deltagande målstyrning och beslutsfattande i grupper, vilka präglas av 

irrationella processer, är inte bara kostsamt utan också destruktivt för såväl individen 

som organisationen. För att arbetet ska vara meningsfullt och stimulerande är det något 
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av ett huvudvillkor att gruppen fungerar. Men arbetsgruppen är ingen öde ö, dess 

uppgifter och målsättning är beroende av organisationens villkor och det omgivande 

samhället. (Svedberg 2003) 

 

En första sanning inom organisationsutveckling (OU) är att en organisations eller 

arbetsgrupps uppgift och mål, liksom dess förhållande till omvärlden, måste vara 

tydliga. Utifrån sett är detta nästan generande självklart, men i praktiken verkar det som 

om detta med uppenbara också är det svåraste. Får en grupp eller en organisation 

problem av något slag, är verksamhetsinriktningen (dvs. varför-frågan) 

problemdiagnosens första analysområde. Oklara mål påverkar oss negativt. (Svedberg 

2003) 

 

I sina mål hämtar således gruppen en stor del av sin identitet och mening. När 

omvärlden är föränderlig behöver dessa vara flexibla och levande. Mål som fastställs en 

gång för alla kommer troligen att livlöst förbli på papperet – en hyllvärmare. På sin höjd 

ger de gruppmedlemmarna dåligt samvete eller skapar irritation och blir föremål för hån 

och spetsfundigt ironiska skämt. Mål är färskvaror och behöver regelbundet aktualiseras 

och omprövas, bl.a. av det enkla skälet att människorna i arbetsgruppen, liksom 

omgivningen, utvecklas och förändras. Utifrån levande mål kan gruppen göra 

nödvändiga prioriteringar, fatta svåra beslut och koordinera sina krafter så att gruppen 

drar åt samma håll. Dilemmat är att det tar tid att formulera mål – i synnerhet om 

ambitionen är att alla ska vara rimligt delaktiga. (Svedberg 2003) 

 

Gruppens samspelsdimension 

Förutom uppgiftsdimensionen är samspelsdimensionen en bärande del av gruppens 

identitet. Varje grupp är beroende av strukturer för sin verksamhet. En strukturerad 

grupp tillhandahåller som tidigare nämnts en miljö som innehåller riktlinjer och normer 

för verksamheten. Dessa är ett uttryck av grundläggande antaganden och värden om vad 

som ska göras, hur det ska göras, av vem och när. Det råder ordning och reda. Ju fler 

instruktioner, riktlinjer och normer desto mer struktur erhålls. Dessa kan handla om 

fördelning av resurser och roller, fördelning av respektive balans mellan ansvar och 

befogenheter, grad av medbestämmande, vilka värderingar och etiska principer som ska 

få vara vägledande etc.(Svedberg 2003) 

 
Strukturen har alltså något av en termostatsfunkton som balanserar effekterna av såväl 

inre som yttre krafter för att hålla systemet inom ett visst jämviktsintervall. En 

förutsättning för att arbetsgruppen ska kunna vara i jämvikt och inte börja fungera som 

en grundantagandegrupp är att dialekten mellan ordning och kaos är konstruktiv.  

 

Strukturer kan i detta perspektiv metaforiskt liknas vid ett skelett som bär upp själva 

arbetet., ger det stadga och flexibilitet. En organism som däremot saknar skelett flyter 

formlöst omkring likt en jätteamöba. (Svedberg 2003) 

 

Psykoanalytikern Kernberg (Svedberg 2003) pekar på nödvändigheten av att 

organisationens uppgift eller mål är i överensstämmelse med dess struktur: 

”En första förutsättning för att en organisation ska fungera effektivt, 

ledningen inbegripen, är en adekvat relation mellan organisationens 

övergripande uppgift och dess administrativa struktur..” Svedberg 2003) 
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I figuren (3:5) har gruppens vad-fråga ställts mot dess hur-fråga, dvs. 

uppgiftsdimensionen mot samspelsdimensionen. Graden av tydlighet i dessa avseenden 

kommer att högst påtagligt prägla gruppens arbetsklimat. (Svedberg 2003) 

 

   Struktur 

 
       Mål 

 
 
 
 
 
 
Figur 3:5 Gruppens arbetsklimat i förhållande till mål och struktur – Jonasson 2011 

(Svedberg 2003) 
 
Med struktur avses här arbetssätt, spelregler och sätt att fatta beslut – samtliga vet vad 

som gäller. Är struktur och mål uttalade finns förutsättningar för att arbetssituationen 

upplevs som trygg. Brister det i något eller båda av dessa avseenden finns det risk att 

informella krafter tar över, vilket påverkar arbetsklimat och resultat på ett negativt sätt. 

(Svedberg 2003) 

 

Gruppens ledningsdimension 

”Ju mindre en orkester leds, desto högre dess 

nivå, eller ju mer en orkester måste ledas, desto 

lägre är nivån för vad den uppnår” Schumann 

(Svedberg 2003) 

 

Den tredje identitetsbärande dimensionen är gruppens ledning. Dess främsta syfte är att 

integrera delarna till en meningsbärande helhet. Genom att utifrån ett helhetsperspektiv 

bistå gruppen med dess uppgifts- och samspelsdimensioner kan den uppnå och 

vidmakthålla en identitet - en helhet som håller den samman och ger den innehåll, profil 

och riktning. (Svedberg 2003) 

 

Ledarskap anses ofta vara en angelägenhet för ledaren själv. Fungerar ledaren väl, 

fungerar också gruppen väl. Genom detta vanliga sätt att resonera understryks och 

betonas ledarskapets betydelse. För ledaren handlar det om att slipa på sin personlighet 

och lära sig om stilar och strategier. Förhoppningen är att kunna påverka medarbetarna 

att effektivt och hängivet arbeta mot företagets mål. (Svedberg 2003) 

 

Ledarskap är också en fråga om att förhålla sig till gruppens dynamik, dess uppgifter 

och mål, liksom den omgivande organisationen och dess kultur. (Svedberg 2003) 

 

Ledarskapets existentiella huvudfråga (eller kärna) är att identifiera och förhålla sig till 

den grundläggande skillnaden – och därmed karaktären av relationerna – mellan sig 

själv och de som ska ledas. (Svedberg 2003) 

 

Ett effektivt team 

Det kan vara intressant att notera att det främst är kraven på social kompetens som 

betonas i en effektiv arbetsgrupp. Uppräkningar av detta slag målar förstås upp ett 

  Tydlig  Otydlig 

  Uttalade  Tryggt Osäkert 

Outtalade Hanterbart Manipulativ 
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idealtillstånd, vilket naturligtvis är eftersträvansvärt, men långt ifrån alltid möjligt. 

(Svedberg 2003) 

 
3.4 Feedback 
I början av gruppens liv ökar sammanhållningen om ledaren ger positiv feedback. Detta 

kan ledaren åstadkomma på olika sätt. Att tacka medlemmar för deras uppmärksamhet, 

förslag och idéer är bara ett av många sätt att ge en positiv feedback. (Wheelan 2010) 

Feedback handlar om kunskap om konsekvenser. Återkoppling är en vanlig synonym. 

 

När det gäller att förbättra hela arbetsgruppens problemlösande förmåga är personlig 

feedback från en medlem till en annan särskilt värdefullt. (Lennéer – Axelsson & 

Thylefors 2005) 

 

Det är också lättare att både ge och ta emot feedback om det finns tydliga och för alla 

kända kriterier för arbetsuppgifternas mål, genomförande och kvalitet. Åtskilligas 

arbetssituation sammanfattas så här: ”Det är svårt att djupt engagera sig i en aktivitet, 

där ens egen prestation är en obetydlig faktor, där ett gott arbete sällan uppmärksammas 

och där inte en person själv kan avgöra om denna utfört arbetet på ett bra sätt”. (Lennéer 

– Axelsson & Thylefors 2005) 

 

Högpresterande team får regelbunden feedback om sin effektivitet och produktivitet. 

När medlemmar ombeds att uppskatta teamets effektivitet och produktivitet, kan de ge 

exakta svar.  

 

Det betyder att medlemmarna söker feedback från varandra och från externa källor om 

hur teamet presterar. Medlemmar i högpresterande team ger varandra konstruktiv 

feedback på individuella prestationer och bidrag. Konstruktiv feedback leder till 

förbättringar och individuell utveckling.  Feedbacken syftar alltså till att hjälpa teamet 

genom att förbättra medlemmarnas ansträngningar att uppnå målen.  Den syftar också 

till att hjälpa individen genom att förse honom eller henne med information som 

vederbörande kan använda för att bli en mer effektiv teammedlem. (Wheelan 2010) 

 

Högpresterande team använder feedback om teamprocesser och produktivitet för att 

förbättra sitt eget sätt att fungera. (Wheelan 2010) 

 

3.5  Kvinnor och män 
Likheter och olikheter i kvinnlig och manlig kultur påverkar oss under 

förändringsprocesser. Det vi vill och tillåter oss att se, det vi vet och tror oss veta 

behöver vi också använda för att får mer förändringsork. Risken är annars att 

förändringsvärken ökar, alldeles i onödan. (Ljungström 1999) 

 

I den kvinnliga kulturen krävs goda relationer för att arbetet ska fungera effektivt. Det 

medför att vi måste lära känna varandra som människor innan vi samarbetar riktigt bra. 

Känslan av likhet som personer, i kompetens och i att ha lika värde är viktigt, olikhet  

upplevs ofta som hotande och medför lätt uteslutning ur en grupp. Viljan till samarbete 

och att maximalt utnyttja alla tillgängliga resurser ökar när vi gillar varandra. Helhet 

och samband betonas mer än i manliga grupper. (Ljungström 1999) 

Den manliga kulturen bygger på behovet av att skapa resultat med hjälp av goda 

prestationer, planering och styrning. För att uppnå så bra resultat som möjligt, 

prioriteras olikhet och kompletterande kompetenser som tillsammans utgör en kraftfull 
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likhet. Likhet är nästan ointressant och leder lätt till konkurrens internt istället för 

koncentration utåt. Detta leder till att specialisering och fördjupning i särskilda 

kunskapsfält är av stort intresse.  (Ljungström 1999) 

 

Kvinnor tänker ofta i många dimensioner samtidigt medan män verkar ta en fråga i taget 

och på djupet med den. Det avspeglar sig i sättet att föra samtal runt ett 

sammanträdesbord. 

Kvinnor och män har olika sätt att se på problem och rådgivning.  (Ljungström 1999) 

 

För att vi i enheten ska kunna diskutera förändringar och dess effekter behöver de 

kvinnliga och manliga perspektiven användas medvetet. Kunskap och insikt om våra 

olika könskulturella mönster måste bli en tydlig och gemensam kompetens som vi 

använder för att undvika att skapa onödiga problem i förändringsprocessen. 

(Ljungström 1999) 

 

Chansen att bli mer framgångsrik och finna bättre lösningar på komplexa problem ökar 

om män och kvinnor kan samverka i projekt och arbetsgrupper. När vi ser varandra för 

våra speciella kompetenser ökar möjligheterna till effektivare arbetssätt. (Ljungström 

1999) 

 

I ovanstående kapitel har jag presenterat olika teorier kring grupper/team, feedback samt 

kvinnligt och manligt. 

 

4. RESULTATREDOVISNING 
I detta kapitel kommer delar av mitt enkätresultat att redovisas. Jag kommer att 

redovisa resultatet utifrån mitt mål (se 1.5 fråga 1-3 sid 11) och dess underfrågor.För 

läsare som önskar ta del av hela enkätresultatet – se bilaga 3 sid 52. 

4.1 Vad upplever medarbetarna som bra? 

Nedan redovisas svaren på de fasta och öppna frågorna som jag ställde i 

enkäten/frågeformulären där frågan ger ett svar på vad medarbetarna upplever som bra 

idag. Resultatredovisningen inleds med att jag presenterar resultatet av de frågor som 

medarbetarna besvarat i en medarbetarenkät som gjordes hösten 2010. 

Tabell 1 Medarbetarenkät, sammanställning av 12 inlämnade svar 

 

 

 

Fråga Resultat 
gammal 

Resultat 
ny 

Vi har roligt tillsammans på arbetet 3,8 (4,0) 

Vi har en öppen och kreativ dialog  3,7 (4.0) 

Vi har återkommande möten där vi utvärderar, 
lär av våra erfarenheter och planerar förbättringar 

3,2 (3,2) 

Alla är medskapande i utvecklingen av vår 
arbetsgrupp 

3,2 (3,3) 

Alla tar ansvar för sina arbetsuppgifter 4,7 (4,5) 

Vi ser möjligheter mer än hinder 3,6 (3,8) 

Alla bidrar till trivsel och god stämning  3.9 (4,0) 

Vi erbjuder varandra hjälp och stöd 4,2 (4,0) 

Vi är kreativa och lösningsinriktade 3,7 (3.5) 
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Resultatet av frågorna i medarbetarenkäten visar att det är över genomsnittet på 3,0 i 

samtliga frågor vilket visar att medarbetarnas upplevelse är positiv. Max poäng i 

resultatkolumnen är 6.0. Medarbetarna som besvarat enkäten har gett betyget två till 

fem på samtliga frågor. Ingen medarbetare har satt en etta eller en sexa på någon av 

frågorna. 

Observera att resultat gammal är resultatet från medarbetarenkäten i den administrativa 

enheten innan omorganisationen. 16 av 25 medarbetare besvarade enkäten vid detta 

tillfälle och detta innebär att resultatet inte går att jämföra fullt ut med resultat ny. 

Nedanstående svar är tagna ifrån två av de öppna frågorna som jag ställde i enkäten. 

Vilka faktorer är viktiga för dig för att trivas i en arbetsgrupp? 

Utifrån frågan ovan – vad upplever du finns i den administrativa enheten idag? 

Jag har tagit med de svar som kan kopplas till frågan vad medarbetarna upplever som 

bra.. 

 Jag får alltid hjälp med uppgifter som jag inte kan eller är osäker på 

 Det finns trevliga arbetskamrater och det är en bra stämning 

 Vi är öppna och har en rak dialog mellan varandra och vi visar att vi uppskattar 

och ställer upp för varandra – men allt kan bli bättre! 

 Ett relativt öppet klimat – men vi saknar intresset för diskussioner. 

 Det är väl ok 

 Vi har öppenhet och tar hänsyn till viss del – dock är stämningen inte helt ok. 

 Bra kommunikation mellan kollegor och arbetsledare 

 Jag trivs som det är  

 

Sammanfattning på ovanstående svar kan göras utifrån den slutsatsen att individerna 

i gruppen har olika upplevelser och att det inte finns någon bredd i det som 

medarbetarna idag anser fungerar . Inga reflektioner kring hur samarbetet och 

arbetet med de gemensamma målen har framkommit i enkäten. 

4.2 Vad upplever medarbetarna som kan utvecklas? 

Nedanstående svar, med koppling till ovanstående frågeställning, är tagna ifrån följande 

öppna frågor som jag ställde i enkäten  

Vad upplever du finns i den administrativa enheten idag? 

Vad upplever du saknas i den administrativa enheten idag`? 

Om du fastnar i en arbetsuppgift – vem tar du hjälp av? 

Vad skulle du vilja ändra/förändra i enheten för att trivas ännu bättre? 

 Delaktighet i förändringsarbetet 

 Att gruppen ser möjligheter i att föra dialog och förändra 

 Lågt engagemang i gruppen 

 Saknar utvecklingsmöjligheter och effektivisering av arbetsuppgifter 

 Pröva olika uppgifter och få större variationer i de uppgifter vi har idag 

 Fler som ”vill” 

 Dynamik 

 Det är svårt att skapa en vi-känsla i gruppen 

 VI är för få som vågar prata och delta i dialoger/diskussioner 
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 Utbildning 

 Att hela enheten vill arbeta för att bli bättre och ha ett gemensamt framtidstänk 

 Vi har ingen bra åldersblandning 

 Den administrativa enheten har en avvaktande inställning där det är svårt att veta 

om mina kollegor vill ha något samarbete eller gemensamma mål 

 Där finns ingen energi i gruppen och vi behöver bli mer positiva 

 Finns ingen i enheten som kan mina uppgifter 

 Saknas kompetens 

 Många ska kunna samma uppgift för att göra det mindre sårbart. 

 Viktigt att kontinuerligt se över befintlig fördelning så att det inte blir fel i 

fördelningarna av nya uppgifter. 

 

I ovanstående svar börjar medarbetarna att reflektera skriftligen över det som 

saknades under det som var bra. Samarbete, gemensamma mål, kommunikation, 

utveckling och möjligheter tas fram som tänkbara utvecklingsbitar för den 

administrativa enheten. Utveckling för att bli en grupp. 

4.3 Hur kan gruppen arbeta vidare som grupp? 

Nedanstående svar är tagna ifrån den sista öppna frågan där medarbetarna fick möjlighet 

till fri skrivning: Vad skulle du vilja ändra/förändra i enheten för att trivas ännu bättre? 

Nedanstående  svar är kopplades till frågan: Hur kan gruppen arbeta vidare som grupp? 

 Vi måste lära känna varandra och våra uppdrag mer.  

 Kontinuerlig dialog om vårt arbete och våra uppgifter. 

 Mer kompetensutveckling 

 Gemensamma sociala aktiviteter i mindre skala – t.ex. fika, lunch 

 Raster tillsammans där inte stressen blir för stor över arbetet som ligger och 

väntar 

 Skapa mindre grupper i gruppen som har i uppdrag att utveckla/diskutera olika 

teman eller få projektuppdrag. 

 

Medarbetarna har i ovanstående meningar förmedlat behovet av att de idag inte ser 

sig som en grupp och inte kan arbeta som en grupp om det inte först skapas 

möjligheterna och viljan att bli en grupp. 
 

I ovanstående kapitel har jag redogjort för mitt resultat utifrån målet med min studie. I 

nästa avsnitt kommer jag att analysera mitt resultat och koppla till de teorier som jag 

tidigare har presenterat i teoriavsnittet. 

 
5. ANALYS 
Upplägget i detta kapitel har jag kopplat till målet i min studie samt de två frågeställn-

ingar som jag har med i min inledning – se 1.1 sid 8. Målet är att analysera hur den 

administrativa enheten kan bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp med fokus på: 

1) Vad medarbetarna upplever är bra 

2) Vad medarbetarna kan utveckla 

3) Hur gruppen kan arbeta vidare som grupp 
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5.1 Vad medarbetarna upplever är bra 
Grupper utvecklas med tiden (Wheelan 2010) och det är det som medarbetarna i 

gruppen har gett uttryck för under rubriken vad som upplevs bra.  

Då den administrativa enheten har varit en grupp i ca två år, men där antalet 

medarbetare har minskat ifrån 25 till tolv stycken för ca sex månader sedan, har jag som 

undersökare och ledare för gruppen tagit för givet att gruppen har haft möjlighet att bli 

en grupp och att gruppen var längre kommen i sin utveckling. 

Enligt Wheelan (2010) är det första stadiet i en grupputveckling Tillhörighet och 

trygghet. Den administrativa enheten befinner sig i detta stadium enligt det resultat som 

framkommit.  

För att veta att en grupp befinner sig i stadium 1 finns det ett antal punkter enligt 

Wheelan (2010) där detta går att identifiera. Sätter jag dessa punkter i relation till 

resultatet är de båda delarna likvärdiga. Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) kallar 

detta stadium för Initial- och etableringsfasen – där fasen karaktäriseras av osäkerhet, 

oklara normer och roller. 

”Det finns trevliga arbetskamrater och det är en bra stämning” – Medlemmarna är 

koncentrerade på att bli accepterade av andra och att få tillhöra gruppen och 

medlemmarna kommunicerar på ett trevande sätt och är mycket artiga mot varandra 

(Wheelan 2010) Det är viktigare att tillgodose de individuella behoven än gruppens mål.  

Ingen av medarbetarna har berört gruppens gemensamma mål under punkten vad de 

upplever är bra. 

 

Även om medarbetare ger uttryck för att den personen trivs som det är – kan det finnas 

en undermening i det svaret.  Beror svaret på att personen verkligen trivs eller är svaret 

ett behov av att uttrycka att personen inte vill vara en del av gruppen? Behöver jag 

tillhöra en grupp? Medarbetarna i den administrativa enheten har uppdrag som skiljer 

sig åt och vissa uppgifter utförs av en enda person – där jag som utförare inte är i behov 

av en grupp (Wheelan 2010) Oavsett hur arbetet organiseras, oavsett om strukturen och 

kulturen främjar individuella prestationer, kommer arbetsuppgifter att samordnas och i 

större eller mindre utsträckning genomföras i samarbete med andra. 

( Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

Förutsättningarna för att skapa en väl fungerande dynamisk arbetsgrupp bygger på att 

medlemmarna i gruppen har ett behov att höra till och vara förbunden, att vara en del av 

en större enhet och vara knuten till andra och andras liv. Att medarbetarna ser 

förbindelse som ett av existensens grundläggande villkor. (Bonnerup & Hasselager 

2010) Förutsättningarna finns för gruppen, vilket tydligt framgår av svaren på frågorna 

ifrån medarbetarenkäten (se tabell 1 – medarbetarenkätfrågor sid 34). 

Fördelningen av antalet kvinnor och män i gruppen upplevs som väldigt bra enligt 

medarbetarna och detta är något som gruppen skall se som en styrka i sitt fortsatta 

arbete som grupp och in sin grupputveckling. Likheter och olikheter i kvinnlig och 

manlig kultur påverkar oss under förändringsprocesser. Det vi vill och tillåter oss att se, 

det vi vet och tror oss veta behöver vi också använda för att få mer förändringsork. 

 ( Ljungström 1999) 

 

Gruppen har genom sina svar även visat på att de som arbetsgrupp är bra. Vad är en bra 

arbetsgrupp? Ett enkelt svar är att det är en grupp där medarbetarna gör ett bra jobb och 

där människor trivs och mår bra. (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005). Gruppen har 
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ett högt resultat på att alla tar ansvar för sina arbetsuppgifter, att de erbjuder varandra 

råd och stöd och att alla bidrar till trivsel och god stämning (se tabell 1 – 

medarbetarenkätfrågor sid 34) 

 

5.2 Vad medarbetarna kan utveckla 
Medarbetarna i den administrativa enheten är relativt överens om att de som individer 

har en vilja att utvecklas, förändra och tänka framåt. Vad kan utvecklas? 

I alla teorier som finns med i denna studie är kärnan för att nå framgång som 

arbetsgrupp/team behovet av att gruppen har tydliga gemensamma mål.(Granström 

2006; Sjövold 2008; Wheelan 2010; Svedberg 2003;Österman 2002;Lennéer-Axelsson 

& Thylefors 2005) 

92 % av gruppen (se tabell 2 i bilaga 3 sid 52) anser att det är viktigt att arbetsgruppen 

har gemensamma mål och 83 % av gruppen (se tabell 2 bilaga 3 sid 52) anser att det är 

viktigt för arbetsgruppens samarbete att det finns gemensamma mål. 

Det som kom fram under rubriken vad medarbetarna kan utveckla var gruppens 

dynamik, fler som vill, delaktighet, engagemang i gruppen, utbildning, en utveckling 

och förbättring. (se 4:2 sid 35). Samtliga delar går att utveckla genom att gruppen får en 

plattform, med gemensamma mål, att utgå ifrån. I sina mål hämtar således gruppen en 

stor del av sin identitet och mening. (Svedberg 2003) 

Gruppen har idag gemensamma mål – men är målen gruppens? Har gruppen skapat mål 

som blir hyllvärmare? Mål är färskara och behöver regelbundet aktualiseras och 

omprövas, bl.a. av det enkla skälet att människor i arbetsgruppen, liksom omgivningen, 

utvecklas och förändras. (Svedberg 2003) Vad blir första steget för att klargöra de mål 

som finns eller upprätta nya? 

En nystart för gruppen vore att medarbetarna ställer de tre nyckelfrågorna i en 

grupputveckling, som enligt Svedberg (2003) är ett avstamp inför en utveckling: 

Vilka är vi? Känner gruppmedlemmarna varandra? 

Om vi ignorerar individerna i gruppen börjar moralen att sjunka efter hand som de 

enskilda personerna förlorar sitt personliga värde och bidrag ur sikte. (Jay 1995) 

Grundmatrisen enligt Foulkes teori (Bonnerup & Hasselager 2010) ligger till grund för 

en grupps möjlighet att uppnå dynamik. Grundmatrisen är det som medlemmarna av en 

grupp har gemensamt som grundläggande referensram. Grundmatrisen består av det 

medfödda hos individen och det som är gemensamt för alla människor. Historien är 

viktig för framtiden.(Bonnerup & Hasselager 2010). 

Frågan om vilka vi är och att vi känner varandra skall vara tydligt och klart när gruppen 

har genomgått stadum 1 enligt Wheelan (2010) och initial- och etableringsfasen enligt 

Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005). 

Vad ska vi göra? Är alla klara över gruppens arbetsuppgifter och syfte? 

När det gäller gruppens identitet är en av delarna i detta en grupps uppgiftsfunktion där 

frågan är Vad?(Svedberg 2005) 

För att kunna svara på ovanstående frågor krävs det att gruppen tar ett steg in i nästa 

stadium – som är opposition och konflikt. Gruppens uppgift på detta stadium är att 

utveckla en enhetlig uppsättning mål, värderingar och operationella procedurer, och den 

uppgiften genererar vanligtvis konflikter. Konflikter är också nödvändiga för att skapa 
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tillit och ett klimat som gör att medlemmarna känner sig fria att uttrycka avvikande 

uppfattningar. (Wheelan 2010). 

Lenner-Axelsson och Thylefors (2005) befinner sig i fasen integration när frågan om 

vad ska besvaras. Integration innebär att gruppen känner och erkänner delarna i form av 

individer och subgrupper, deras styrka och svagheter, och kan samordna dessa resurser i 

en målinriktad verksamhet. (Lenner-Axelsson & Thylefors 2005) 

Att arbeta med målen ställer krav på både den enskilde medarbetaren och gruppen, 

samtidigt som det öppnar för nya möjligheter att påverka arbetet. (Svedberg 2003) Men 

det skapar även delaktighet som medarbetarna har uttryckt som ett utvecklingsområde i 

gruppen. 

Hur ska vi göra det? Här är det fråga om klargörande av arbetsformer, kravnivå och 

normer i arbetet. 

I Svedbergs teori om gruppens identitet är det samspelsfunktionen som berör frågan 

Hur?(Svedberg 2003) Här handlar det om att skapa riktlinjer och normer för 

verksamheten. Ju fler instruktioner, riktlinjer och normer som gruppen har desto mer 

struktur. I en strukturmedveten arbetsgrupp hjälper strukturerna till att använda energin 

till rätt saker och på ett överenskommet sätt. (Svedberg 2003) 

 

När hur frågan har besvarats i gruppen har gruppen förflyttat sig till stadium 4 enligt 

Wheelans(2010) teori om grupputveckling. Detta stadium innebär att gruppen är fullt 

medvetna om gruppens mål, medvetna om sina roller, rolltilldelningen matchar 

medlemmarnas förmågor, teamet får, ger och använder feedback, gruppen använder 

metoder för beslutsfattande som gör att alla deltar och till sist kännetecknas gruppen av 

en stark sammanhållning. (Wheelan 2010). Fasen mognad är uppnådd enligt Lennéer-

Axelsson och Thylefors (2005) teori om grupputveckling där gruppens medlemmar har 

uppnått samma punkter/status som i Wheelans teori (2010). 

När gruppens vad-fråga ställs mot dess hur-fråga, dvs. uppgiftsdimensionen mot 

samspelsdimensionen får gruppen fram förhållandet mellan mål och struktur. 

Är målen tydligt uttalade och strukturen tydlig skapar detta ett tryggt arbetsklimat (se 

bild 3:4 sid 30) (Svedberg 2003) 

 

När målen väl är framtagna betyder det att gruppen måste fortsätta sitt gemensamma 

arbete för att gruppen ska nå målen. 

En medarbetare har uttryckt ”att gruppen behöver se möjligheter att föra dialog och 

förändra”. Gemensam problemlösning inbegriper en rätt för alla att komma till tals och 

bli beaktade. Den inställningen är i sin tur en förutsättning för den, i en bra grupp, 

nödvändiga delaktigheten. (Lenner-Axelsson & Thylefors 2005) 

 

Deltagare i gruppen efterfrågar även en utveckling när det gäller högre kompetens och 

behovet av utbildning. Wheelan (2010) skriver i sin bok, Att skapa effektiva team, att 

för att gruppen skall göra sitt bästa krävs det att gruppen formulerar meningsfulla mål 

som kräver ett kontinuerligt lärande. Ett kontinuerligt lärande är att medarbetarna lär av 

varandra och att medarbetarna söker information för att lära sig mer om hur uppgiften 

ska utföras. Gruppen skall få de verktyg som de behöver för att vara framgångsrika 

(Wheelan 2010) 

 

För att utveckla de delar som medarbetarna har uttalat i enkäten/frågeformulären skulle 

jag vilja återgå till den första bilden som finns i uppsatsen ( se figur 1:1 sid 9).  
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Jag som ledare – men även medlemmarna i gruppen måste se individen, gruppen och 

uppgiften. Ser gruppen delarna ser de helheten. Medlemmarna i en arbetsgrupp har ett 

gemensamt mål och detta ligger vid den punkt där de tre cirklarna överlappar varandra. 

De delar ambitioner vad gäller gruppens framgång i termer av de projekt och uppdrag 

gruppen åtar sig, i termer av gruppen som en helhet och i termer av att utveckla de 

individer som befinner sig inom gruppen.(Jay 1995) 

 

5.3 Hur gruppen kan arbeta vidare som grupp 
Frågan om vad gruppen kan utveckla och ovanstående fråga om hur gruppen kan arbeta 

vidare som grupp går in i vart annat. Gruppens medarbetare har ett behov av att lära 

känna varandra och uppdragen mer, de önskar kontinuerlig dialog om sitt arbete och 

uppgifterna, de önskar fler sociala aktiviteter och slutligen skapa mindre grupper i 

gruppen för att utveckla/diskutera olika teman eller få projektuppdrag (Se 4:3 sid 36) 

 

Ljungströms (1999) bok om Förändring som leder vidare pekar på att kvinnor har ett 

stort behov av goda relationer för att arbetet ska fungera. För att samarbetet ska fungera 

optimalt krävs det att vi lär känna varandra. Männen däremot har behov av planering 

och styrning för att ge gott resultat när det gäller prestation.(Ljungström 1999) 

För att få olikheterna att fungera krävs det att gruppen kommunicerar. 

Kommunikationen utgör det viktigaste verktyget i gruppens samspel. (Lennéer-

Axelsson & Thylefors 2005) 

 

Det är även viktigt att gruppen får riktad och frekvent feedback på det de gör, att de kan 

lära sig att hjälpa sig själva. Utan feedback blir det mycket svårt för gruppen att bedöma 

sin progression eller göra korrigeringar så att de hamnar på rätt kurs igen.(Wheelan 

2010) Feedback handlar om att gripa sig an våra skiljaktigheter med andra utan 

konfrontation.((Jay 1995) Om gruppen kan öva upp sin förmåga att ge feedback kan 

detta innebära att gruppen kan förhindra att komma till stadium 2 i Wheelans teori 

(2010) Opposition och konflikt där gruppen har konflikter om värderingar och 

meningsskiljaktigheter om mål och uppgifter. (Wheelan 2010) Fasen konflikt enligt 

Lennéer-Axelsson och Thylefors har samma innehåll och kan också undvikas vid rätt 

användning av feedback. 

 

Det fanns önskemål om att bilda mindre grupper i gruppen för att arbeta med bl.a. 

utveckling. Det finns en möjlighet till detta om gruppen uppnår en bra struktur. Ett 

moget team kännetecknas av att medlemmarna kan bilda subgrupper för att få arbetet 

gjort och att subgrupperna inte betraktas som ett hot av de medlemmar som inte ingår i 

dessa grupper. Subgrupper är accepterade och uppskattade för sitt bidrag till teamet. 

(Wheelan 2010) 

 

Grunden för en bra grupp är ett relativt gott självförtroende, individuellt och kollektivt. 

Med självförtroende följer också et acceptans och respekt för olikheter.(Lennéer-

Axelsson & Thylefors 2005) 
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5.4 Inledningsfrågor 

5.4.1 Vilka faktorer påverkar att jag som medarbetare känner att jag tillhör 
en arbetsgrupp som når resultat och är en del av en enhet? 

Som svar på ovanstående fråga lyfter jag upp Wheelans (2010) punkter m vad gruppen 

behöver för att göra sitt bästa. 

 Gruppen och ledaren formulerar meningsfulla mål för gruppen och meningsfulla 

uppgifter som kräver skicklighet, är varierande och där medlemmarna är 

beroende av varandra för att kunna uppnå målen och utföra sina uppgifter. 

 Gruppen och ledaren formulerar meningsfulla mål för gruppen och uppgifter 

som kräver ett kontinuerligt lärande. 

 Gruppen och ledaren skapar tillgång till de mänskliga resurser som är 

nödvändiga för att uppnå gruppens mål. 

 Gruppen och ledaren skapar tillgång till de tekniska resurser som är nödvändiga 

för att utföra uppgifterna. 

 Gruppen och ledaren fastställer tydliga ramar för vad som utgör teamets 

arbetsområde. 
 
5.4.2 Vad är det gruppen behöver för att kunna uppnå effekten av att vara 
en väl fungerande och dynamisk arbetsgrupp? 

Ett första svar på denna fråga är att samtliga faktorer under fråga 5,4,1 har uppnåtts för 

att gruppen därefter ska kunna arbeta vidare som en väl fungerande och dynamisk 

arbetsgrupp.. 

Ett andra svar är att gruppen skapar erfarenheter och upplevelser tillsammans för att 

uppnå den dynamiska matrisen (se figur 3:3 sid 28) enligt Foulkes (Bonnerup och 

Hasselager 2010).teori. 

Den dynamiska matrisen är specifik för varje enskild grupp. Den kommer ifrån 

gruppens historia, kontext och nutida dynamik. Den ändras och utvecklar sig i takt med 

gruppens upplevelser, kriser och utveckling. (Bonnerup och Hasselager 2010) 

 

Det tredje svaret är att den administrativa enheten måste genomgå en grupputveckling 

enligt Wheelans (2010) eller Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) teorier. 

Det fjärde svaret är att för att uppnå en helhet i gruppen så krävs det inte bara gruppens 

uppgiftsdimension och gruppens samspelsdimension (Svedberg 2003) utan även 

gruppens ledningsdimension för att skapa gruppens identitet. Dess främsta syfte är att 

integrera delarna till en meningsfull helhet. Genom att utifrån ett helhetsperspektiv bistå 

gruppen med dess uppgifts- och samspelsdimensioner kan den uppnå och vidmakthålla 

en identitet en helhet som håller samman och ger den innehåll, profil och riktning. 

(Svedberg 2003) 

 

5.5 Slutsats 
Min slutsats i denna studie är att gruppen har setts som en grupp ifrån ledarens 

perspektiv men inte ifrån gruppmedlemmarna. Gruppen pekar på saker som fungerar 

men de områden som där finns utvecklingspotential i är fler än de områdena som 

fungerar. 

Gruppen består av medarbetare men även av en ledare och det är hela gruppen som 

tillsammans måste arbeta för att bli en fungerande dynamisk grupp. Alla som ingår i 
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gruppen måste delta i utvecklingen. För att uppnå en förändring  krävs det att gruppens 

och dess medlemmar är inriktade mot handling för att förändra och utveckla. 

(Granström 2006) Gruppen har inte varit mogen eller haft verktygen för att påbörja den 

gemensamma resan som har krävts för att bli en grupp. 

 

En grupps personer är något annat än summan av de enskilda individerna. Det kan vara 

viktigt att tänka på att de enskilda individerna inte förändras som individer, men att 

gruppen är något annat. Ledare ska fokusera på att leda individerna och gruppen, och 

det kan vara bra att förstå vad som händer i gruppen och med gruppen sett ur olika 

perspektiv: gruppen förklädd till individ, gruppen som uppgiftslösare, gruppen som 

relationellt nätverk, gruppen som helhet och gruppen som enhet. (Bonnerup & 

Hasselager 2010) 

 

Att tala om förändring som en väg till insikt är inte en uppmaning att kasta sig ut i 

huvudlösa experiment. Lika mycket som insikt kan leda till förändring, kan förändring 

möjliggöra insikt! (Bonnerup & Hasselager 2010) 

 

5.6 Framtagande/Genomförande av förslag 
Utifrån det som framkommit i enkäterna/frågeformulären och min genomförda analys är 

mitt förslag till gruppen och mig själv som ledare att börja vår utveckling som grupp 

från början. Vi behöver hitta former för Wheelans (2010) tio huvudområden för att 

säkra gruppens möjligheter att bli en väl fungerande och dynamisk grupp. De tio 

områdena är: 

 Vad är våra mål? 

 Vilka roller har vi? 

 Ömsesidigt beroende 

 Ledarskapet för gruppen 

 Vår kommunikation och feedback 

 Former för diskussion, beslutsfattande och planering 

 Implementering och evaluering av svaren på vad?,hur? och varför? 

 Våra normer och individuella skillnader 

 Hitta struktur 

 Former för samarbete och hur vi hanterar konflikter 

Gruppen kommer att påbörja arbetet med ovanstående områden i en implementerings-

process som arbetas fram i guppen där samtliga medarbetare deltar i framtagandet av 

processens olika steg. 

 

Resultatet och mitt förslag till fortsatt arbete kommer att redovisas vid ett internat i höst.  

Jag som ledare för enheten kommer även att erbjuda individuell återkoppling till de 

medarbetare som önskar detta utifrån den individuella utvecklingsplanen hos 

medarbetarna. 

 

När redovisningen har skett får enheten gemensamt komma fram till ett beslut om vilket 

av ovanstående områden som skall prioriteras, eventuellt upprättas en prioriteringslista 

över samtliga områden. Nästa steg i processen är att upprätta en plan för de aktiviteter 
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och åtgärder som krävs för att arbeta med valt område. Handlingsplanen behöver även 

utmynna i en tidsplan där kontinuerlig uppföljning av handlingsplanen blir ett av 

momenten. 

Arbetet med handlingsplanen kommer att ske under enhetens inbokade möten och under 

internat som kommer att planeras in i tidsplanen. Kontinuerlig utvärdering och 

uppföljning av genomförda aktiviteter och resultatet av aktiviteterna kommer att ske 

regelbundet för att arbetet med områdena skall ge ett resultat i rätt riktning för gruppens 

utveckling att uppnå målet med att bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp. 

 

Målet med implementeringsprocessen är att arbetet med de olika områdena skall bli en 

del av de dagliga aktiviteter som sker i enheten och mellan medarbetarna. 

 

Implementeringsprocessen kommer att kräva ett aktivt ledarskap för att ge ett resultat – 

och som stöd för mig i detta arbete kommer jag att använda mig av förvaltningens 

Utvecklingsledare och Senior Adviser som rådgivare i hur jag på ett optimalt sätt bör 

vara aktiv utifrån processens behov av ledarskap. 

 

6. DISKUSSION/REFLEKTION 
Kapitlet inleds med diskussion om min valda forskningsmetod för att vidare komma in 

på resultatets betydelse och avslutas med förslag på vidare forskning. 

 

6.1 Diskussion/reflektion av vald forskningsmetod 
Syftet och målet med studien har varit att titta närmare på hur gruppen kan bli en 

dynamiskt fungerande arbetsgrupp genom att frågorna vad som är bra, vad gruppen kan 

utveckla och hur gruppen kan arbeta vidare som grupp har blivit besvarade anser jag att 

en kvalitativ design har varit att föredra. Jag har genom min valda metod, fallstudien, 

fått ett djup vid sammanställningen av min enkät. Utsikterna att skaffa sig vissa 

värdefulla och unika insikter beror på att jag som undersökare kan undersöka saker på 

ett sätt som skiljer sig från – och i viss mening är bättre än – vad som är möjligt med 

andra tillvägagångssätt. (Denscombe 2010) Dock kunde studien ha fått ett ännu större 

djup, då jag i min resultatredovisning har sett att jag kunde ha haft andra frågor i 

enkäten för att få ett större svarsunderlag för mina syftningsfrågor. Hade studien gjorts 

om hade jag ställt andra frågor i enkäten där jag hade haft fokus på frågor för att få en 

större bredd i svaren med anledning av syftet med studien. En triangulering av data och 

tid för att få fler synvinklar för att få ett bättre grepp och kunskap om det som studeras 

hade varit önskvärt. (Denscombe 2010) 

 

Jag anser inte att mitt syfte och mål hade kunnat uppnås i samma omfattning med en 

kvalitativ eller mixad design, och att fallstudie är den rätta metoden för min genomförda 

studie. 

 

6.2 Resultatets betydelse 
 
6.2.1 Resultets betydelse för den administrativa enheten 
Jag anser att jag som undersökare för studien och chef för enheten har fått en stor 

inblick i medarbetarnas upplevelse av gruppen. Målet med studien var att se vad som 

idag är bra och vad som kan utvecklas och jag har utifrån enkäten kunnat analysera 

nuläget och vad gruppen och ledaren kan göra för att arbeta vidare som grupp för att 
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uppnå frågeställningen hur kan den administrativa enheten bli en dynamisk fungerande 

arbetsgrupp? 

 

Utifrån de lärdomar som jag har fått med mig under studien kan jag se att resultatets 

betydelse för mig som ledare för gruppen har stor betydelse för mitt ledarskap men då 

studien skall återkopplas till dem som deltagit i studien kan jag se att resultatet har 

betydelse för enhetens fortsatta arbete som grupp och enhet. 

 

Eftersom min studie endast berör en enhet i organisationen kan jag inte, vilket inte 

heller var mitt syfte och mål, dra några generella slutsatser om hur andra enheter i 

organisationen ser på sin arbetsgrupp och hur de kan utvecklas som grupp. 

 

Av det som framkommit i mitt resultat angående medarbetarnas upplevelse av gruppen 

och det som fungerar idag, men även utifrån det som medarbetarna har uttryckt som 

utvecklingsbart har jag fått intrycket att medarbetarna i gruppen har viljan och förmågan 

att utvecklas som grupp. Någon medarbetare har uttryckt att det är bra som det är men i 

min analys av detta svar har jag kommit fram till att svaret kan beror på att 

medarbetaren inte vill vara en del av en grupp eller att medarbetaren inte vet vad det 

innebär att vara en del av en grupp och därmed inte har en uppfattning om vad som är 

bra eller mindre bra. 

 

Resultatet är av betydelse för den fortsatta utvecklingen och kommunikationen i 

gruppen. Vissa enheter tenderar att göra saker och ting såsom de alltid har gjorts. I 

enheter där detta är fallet – eller där enheternas medlemmar tror att det är så – har 

gruppen svårare att vara framgångsrika. (Wheelan 2010) Det kanske är så att även en 

kultur måste förändras? 

 

Den administrativa enheten kommer att arbeta vidare med studiens resultat under ett 

internat hösten 2011 där en handlingsplan och tidsplan för genomförandet av 

handlingsplanen kommer att upprättas. 

 

6.2.2 Resultatets betydelse för organisationen. 

Jag kommer att presentera min uppsats för organisationens ledningsgrupp efter 

sommaren. Resultatetet har en betydelse för att kunna sätta fokus på organisationens 

styrkor och svagheter i ett fortsatt utvecklingsarbete av organisationen, och framförallt 

för organsiationen av det administrativa stödet i förvaltningen. De kunskaper som jag 

erhållit vid genomförandet av denna studie kommer att användas som ett tillskott i 

styrningen och ledningen av förvaltningen. Ledningsgruppen och en stödgrupp, där jag 

ingår tillsammans med 5 andra medarbetare, kommer att påbörja en utbildning i höst där 

vi skall arbeta med att hitta former för en ledningsstruktur som skall leda till en 

utveckling av organisationens arbete med mål och resultat. I denna utbildning kan jag 

bidra med de kunskaper jag har erhållit under denna studie. 

 

6.3 Förslag till vidare forskning 
I den här studien har jag studerat vad som är medarbetarna i den administrativa enhetens 

upplevelse av gruppen. Anledningen till varför jag valde att studera den nya 

administrativa enheten var för att se om omorganisationen där de flesta medarbetarna 

fysiskt har blivit placerade tillsammans hade påverkat medarbetarnas syn på att vara en 

grupp och vad som fungerar och vad gruppen behöver utvecklas. 
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Då jag inte har gått på djupet i denna studie och andra frågor kunde ha ställts för att få 

en djupare analys ser jag gärna att forskningen inom området fortsätter.  

Den erfarenheten jag tar med mig i den här studien är att ledarskapet har en stor 

betydelse för gruppen och dess fungerande, vilket inte har varit med som en del i syftet. 

Det hade varit intressant att i framtiden forska vidare inom ämnet arbetsgrupp där 

undersökaren tittar närmare på: 

 

 Ledarskapets betydelse för gruppen och dess utveckling 

 Studera mina frågor i annan enhet inom organisationen eller på annan 

förvaltning med likvärdig enhet. 

 Studera arbetsgrupper med annat perspektiv och med annan metod, t.ex. 

djupintervjuer eller enbart öppna frågor enligt Bergs brevmetod.(Berg 2000) 

 Titta på alla tre delarna i utvecklingen gyllene triangel (se figur 1:2 sid 9) för att 

titta på delarnas påverkan av helheten. 

 Hur är kulturen på enheten/organisationen? 
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BILAGA 1 SWOT-analys 
 

 

SWOT-ANALYS 
SWOT-analysen är en utvärdering av verksamhetens interna styrkor och 
svagheter och externa möjligheter och hot. Syftet med analysen är att identifiera 
förbättringsområden och även att skapa förståelse för hur man kan anpassa 
verksamheten efter omvärldens villkor. Utifrån SWOT-analysen kom jag fram till 
min problemformulering – se 1.3 

 
 
Styrkor 
 
Mindre arbetsgrupp 
Tydligare uppdrag 
En ledare 
Arbetar förvaltningsövergripande 
Tydlig bemanningsstruktur 
Tydligare tillhörighet i organisationen 
Fördjupade kunskaper i uppgifterna – 
spetskompetens. 
 
 

Svagheter 
 
Att medarbetarna inte vill arbeta som 
grupp 
Otydlighet i administrativa enhetens 
uppdrag hos övriga medarbetare i 
förvaltningen 
Medarbetarna osäker i sin nya roll 
Medarbetarna ser inte möjligheterna 
till samarbete, varken i grupp eller på 
förvaltningen. 
Medarbetarna vill inte lära/utveckla sig 
i sina uppgifter. 

Möjligheter 
 
Hitta ytterligare möjligheter till 
effektivisering av arbetsuppgifter 
Möjligheter till utveckling av det 
administrativa stödet 
Möjlighet till att kunna påverka 
enhetens uppdrag och mål. 
Enheterna ute kan fördjupa sig i sina 
processer då vi är ett administrativt 
stöd för hela förvaltningen. 
 

Hot 
 
Avundsjuka från övriga 
administratörer ute i enheterna 
Övriga enhetschefer vill inte 
samarbeta utifrån den nya 
organisationen 
Bristande kommunikation mellan 
enheterna och den administrativa 
enheten 
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BILAGA 2 – Enkät/Frågeformulär till medarbetarna 

 

Till administrativa enheten 
 
Som jag tidigare har berättat  skriver jag min C-uppsats i ämnet Kvalitetsteknik 
(Kvalitetsteknik är en samlingsbeteckning på de verktyg, metoder och teorier 
som handlar om hur varu- och tjänsteproducerande organisationer skall kunna 
nå en hög kvalitet på sina produkter och processer  
http://sv.wikipedia.org/wiki/Kvalitet) den här terminen. 
 
I uppsatsen kommer jag att utgå ifrån vårt arbete i den administrativa enheten 
och önskar därför er hjälp med att besvara nedanstående enkät. 
 
Svaren lämnas anonymt och det framgår ingenstans i uppsatsen vilken 
organisation eller kommun som medverkar. 
 
Frågor ifrån medarbetarenkäten   
 
Använd siffrorna 1-5  - där 1 betyder inte alls och där 5 står för alltid. 

 
Vi har roligt tillsammans på arbetet   __________
  
    
Vi har en öppen och kreativ dialog   __________
  
Vi har återkommande möten där vi utvärderar, lär av våra    
erfarenheter och planerar förbättringar ·  __________ 
 
Alla är medskapande i utvecklingen av vår arbetsgrupp __________
  
 
Alla tar ansvar för sina arbetsuppgifter  __________
  
 
Vi ser möjligheter mer än hinder                      __________
  
 
Alla bidrar till trivsel och god stämning  __________
  
 
Vi erbjuder varandra hjälp och stöd   __________
  
 
Vi är kreativa och lösningsinriktade   __________
  
 
 
 
 

http://sv.wikipedia.org/wiki/Kvalitet
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1) Vilka faktorer är viktiga för dig för att trivas i en arbetsgrupp? 
 
_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________ 

 
2) Utifrån frågan ovan – vad upplever du finns i den administrativa enheten 
idag? 
 
_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________ 

 

3) Vad saknar du? 
 
_______________________________________________________________

_______________________________________________________________ 

 

4) Jag tycker att det är viktigt med aktiviteter i gruppen på arbetstid. 

Ja           Nej   

 

5) Jag tycker att det är viktigt med aktiviteter i gruppen utanför arbetet. 

Ja           Nej   

 
6) Hur många medarbetare anser du att en arbetsgrupp bör ha för att inte bli för 
stor eller för 
     liten? 
 
_______________________________________________________________ 
 
7) Hur vill du helst att medarbetarna i en grupp skall kommunicera? 
 

Via mail     Via telefon     Personlig kontakt     
 
8) Om du fastnar i en arbetsuppgift – vem tar du hjälp av? 
 
_______________________________________________________________ 
 
9) Om du inte tar hjälp av någon kollega i enheten – varför? 
_______________________________________________________________ 
 

10) Är det viktigt för dig att arbetsgruppen har gemensamma mål? 
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Ja    Nej        

11) Är det viktigt för arbetsgruppens samarbete att det finns gemensamma mål? 

Ja             Nej    

12) Jag säger alltid vad jag tycker, tänker och har för synpunkter i en 

diskussion. 

Ja            Ibland    Nej    

Om nej ovan – varför? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________ 

13) Är feedback viktigt för dig? 

Ja       Nej   

14) Vems feedback är viktigast för dig? 

Chefens          Kollegornas    

15) Brukar du ge feedback? 

Ja         Nej     

16) Har fördelningen av antalet kvinnor och män i enheten någon påverkan på 

samarbetet? 

Ja        Nej   

 Om ja – hur påverkas samarbetet? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

____________________________________ 

 
17) Föredrar du en arbetsgrupp med enbart kvinnor/män? 

Ja           Nej   

 

Om du har svarat ja på fråga 17 – varför? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________ 

 

18) Vid nya uppdrag till enheten – hur tycker du att dessa skall fördelas? 

_______________________________________________________________ 
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Och till sist……. 

Vad skulle du vilja ändra/förändra i enheten för att trivas ännu bättre? 

Fri skrivning!! 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

___________________________ 

 

TACK FÖR DIN TID!! Annika Jonasson 
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BILAGA 3 ENKÄTRESULTAT 
     

Medarbetarenkätfrågorna 
Nio frågor ställdes i inledningen av enkäten. Dessa nio frågor fanns med i 

medarbetarenkäten som genomfördes hösten 2010. Frågorna ställs utifrån hur 

medarbetarna upplever sin arbetsgrupp. Siffrorna 1-5 används i svaret där siffran 1 

betyder inte alls och där siffran 5 står för alltid.  

 

Gruppens individuella svar har räknats samman och delats med antalet svarande 

personer. 

Resultatet av svaren jämfördes därefter med det resultat som blev på 

medarbetarenkäten. 

 

När den gamla enheten fick besvara medarbetarenkäten var det 16 personer av 25 som 

hade besvarat enkäten – detta resultat redovisas inom parantes efter den nya enhetens 

resultat. 
 
Tabell 1 – medarbetarenkät frågor 

 

Fråga Resultat Resultat 

Vi har roligt tillsammans på arbetet 3,8 (4,0) 

Vi har en öppen och kreativ dialog  3,7 (4.0) 

Vi har återkommande möten där vi utvärderar, 
lär av våra erfarenheter och planerar förbättringar 

3,2 (3,2) 

Alla är medskapande i utvecklingen av vår 
arbetsgrupp 

3,2 (3,3) 

Alla tar ansvar för sina arbetsuppgifter 4,7 (4,5) 

Vi ser möjligheter mer än hinder 3,6 (3,8) 

Alla bidrar till trivsel och god stämning  3.9 (4,0) 

Vi erbjuder varandra hjälp och stöd 4,2 (4,0) 

Vi är kreativa och lösningsinriktade 3,7 (3.5) 

 
Resultatet visar att det inte är någon större skillnad i upplevelse av arbetsgruppen i den 

gamla enheten och i den nya enheten. 

 

Frågor med givna svar 
Enkäten innehåller 11 frågor med givna svar – vilka jag redovisar här nedan.  Det har i 

svaren varit så att medarbetare vid några tillfällen har angett två svar på samma fråga, 

varav att antalet svar kan överstiga antalet persner som besvarat enkäten. Svaren 

redovisas både i antal svar och också procentuell fördelning av svaren. 

 
Tabell 2 – Frågor med givna svar 

 Ja Nej 

Jag tycker att det är viktigt med aktiviteter i 
gruppen på arbetstid? 

9 personer 
75% 

3 personer 
25% 

 

 Ja Nej 

Jag tycker att det är viktigt med aktiviteter i 
gruppen utanför arbetet? 

1 person 
8% 

11 personer 
92% 
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 Via mail Via 
telefon 

Personlig 
kontakt 

Hur vill du helst att medarbetarna i en 
grupp skall kommunicera? 

2 personer 
13% 

1 person 
17% 

12 personer 
80% 

 

 Ja Nej 

Är det viktigt för dig att arbetsgruppen har 
gemensamma mål? 

11 personer 
92% 

2 personer 
8% 

 

 Ja Nej 

Ar det viktigt för arbetsgruppens samarbete att det 
finns gemensamma mål? 

10 persone 
83%r 

2 personer 
17% 

 

 Ja Ibland Nej 

Jag säger alltid vad jag tycker, tänker och 
har för synpunkter i en dsikussion 

6 personer 
50% 

6 personer 
50% 

Inga 
svar 
 

 

 Ja Nej 

Är feedback viktigt för dig? 11 personer 
92% 

1 person 
8% 

 

 Chefen Kollegor 

Vems feedback är viktigast för dig? 
En person hade själv lagt till en egen ruta: Annan i 
organisationen 

8 personer 
53% 

7 personer 
47% 

 

 Ja Nej 

Bruksr du ge feedback? 
 

11 personer 
92% 

1 person 
8% 

 

 Ja Nej 

Brukar du ge feedback? 
 

11 personer 
92% 

1 person 
8% 

  

 Ja Nej 

Har fördelningen av antalet kvinnor och män i 
enheten någon påverkan på samarbetet? 

7 personer 
54% 

6 personer 
46% 

 
 

 Ja Nej 

Föredrar du en arbetsgrupp med enbart 
kvinnor/män? 

Inget 
svar 

12 personer 
100% 
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Redovisning av öppna frågor i enkäten 
Enkäten består av 11 öppna frågor. Några av dem öppna frågorna är följdfrågor på de 

frågorna med givna svar och några av de öppna frågorna är helt fristående ifrån övriga 

frågor. 

Då medarbetarna i den administrativa enheten har besvarat enkäten anonymt har jag valt 

att inte skriva av svaren exakt för att behålla anonymiteten samt att inte redovisa svaren 

i samma ordning hela vägen. Där svaren är likvärdiga redovisas dem bara en gång. 

Återkommer längre fram med en kvantitativ redogörelse för upprepade ord. 

 

Vilka faktorer är viktiga för dig för att trivas i en arbetsgrupp? 

 Ett bra och seriöst ledarskap, 

 Visar uppskattning. 

 En bra kommunikation mellan kollegor. 

 Att ge och få feedback på arbetsinsatser.  

 Obefintligt med intriger. 

 Att få vara delaktig i beslut. 

 Att samtliga i gruppen ställer upp för varandra 

 God stämning och trevliga arbetskamrater. 

 Öppen och rak kommunikation. 

 Det skall finnas samarbete 

 

 Blandade åldrar och kön i gruppen. 

 Kunna diskutera allt 

 Lagom ambitionsnivå 

 Våga visa att man inte kan 

 Bra attityd 

 Arbetsglädje 

 Visa hänsyn 

 Respekt 

 God trivsel 

 Tillfredställd med sina arbetsuppgifter 

 Utvecklingsmöjligheter 

 Kunna diskutera hur vi utför uppgifterna och hur vi inte bör göra. 

 Klara direktiv 

 

Sammanfattning på ovanstående svar är att medarbetarna vill ha bra arbetsuppgifter, 

tydlig och rak kommunikation med ”högt i tak” där det finns möjligheter till utveckling.  

 

Utifrån ovanstående fråga (sid 36)  ställde jag en följd fråga – vad upplever du finns i 

den administrativa enheten idag? 

 Jag får alltid hjälp med uppgifter som jag inte kan eller är osäker på 

 Den administrativa enheten har en avvaktande inställning där det är svårt att veta 

om mina kollegor vill ha något samarbete eller gemensamma mål. 

 Det finns trevliga arbetskamrater och det är en bra stämning 

 Vi är öppna och har en rak dialog mellan varandra och vi visar att vi uppskattar 

och ställer upp för varandra – men allt kan bli bättre! 

 Vi har ingen bra åldersblandning 

 Ett relativt öppet klimat – men vi saknar intresset för diskussioner. 
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 Det är väl ok 

 Vi har öppenhet och tar hänsyn till viss del – dock är stämningen inte helt ok. 

 Där är ingen energi i gruppen och vi behöver bli mer positiva 

 Bra kommunikation mellan kollegor och arbetsledare 

 

Sammanfattning på ovanstående fråga kan göras utifrån den slutsatsen att 

individerna i gruppen har olika upplevelser där det inte finns någon gemensam 

nämnare. 

 

Utifrån de två ovanstående frågorna  ställde jag en tredje fråga – vad saknar du? 

 Delaktighet i förändringsarbetet 

 Att gruppen ser möjligheter i att föra dialog och förändra 

 Lågt engagemang i gruppen 

 Saknar utvecklingsmöjligheter och effektivisering av arbetsuppgifter 

 Inget  

 Fler som ”vill” 

 Dynamik 

 Utbildning 

 Att hela enheten vill arbeta för att bli bättre och ha ett gemensamt framtidstänk 

 

Gruppen saknar engagemang och framtidstro. Vad får de vara delaktiga i och hur 

mycket vill de vara delaktiga i? Här finns det en röd tråd i svaren. 

 

Hur många medarbetare anser du att en arbetsgrupp bör ha för att inte bli för stor 

eller för liten? 

Här varierar svaren mycket, allt ifrån 3-4 till 10-20. 

Dock har hälften svarat att 10 personer är den mest optimala storleken på en 

arbetsgrupp. 

 

Om du fastnar i en arbetsuppgift – vem tar du hjälp av? 

 Kollegor 

 Någon i enheten 

 Interna och externa kontakter 

 Den som kan uppgiften oavsett om det är chefen eller en kollega 

 Beror på uppgiften 

 Den som besitter kunskapen 

 I första hand någon som har samma uppgift 

 

Många av medarbetarna vänder sig till någon kollega i enheten – och när inte 

kompetensen finns i gruppen finns ett naturligt nätverk. Svaren är samstämmiga i 

nedanstående fråga också. 

 

En följdfråga ställdes utifrån ovanstående fråga – om du inte tar hjälp av en kollega i 

enheten, varför? 

 Finns ingen i enheten som kan mina uppgifter 

 Kompetensen saknas 

 Kunskapen finns inte i gruppen 

 Då behöver jag ta hjälp av någon annan 
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Nästa öppna fråga bygger på en fortsättning av en fråga med givna svar 

På frågan om fördelningen av antalet kvinnor och män i enheten har någon 

påverkan på samarbetet  svarade 7 personer ja och dessa personer fick då svara på 

frågan: 

Om ja – hur påverkas samarbetet? 

 Män och kvinnor tänker olika 

 Stämningen kan påverkas av för många kvinnor i gruppen – men kanske inte 

samarbetet 

 En grupp med jämn fördelning blir mer balanserad 

 

 Samarbetet blir bättre vid en blandning mellan könen 

 Det blir mindre konflikter i en blandad grupp 

 Arbetsmiljön blir bättre 

 

Gruppen är överens om att en mix är det bästa för gruppens samarbete. 

 

Nästa öppna fråga byggde på om respondenterna hade besvarat ja på en fråga med 

givna svar – Föredrar du en arbetsgrupp med enbart kvinnor/män? Följdfrågan var 

varför man föredrog detta. 

Ingen hade besvarat frågan med givet svar med ja och därför har således ingen besvarat 

följdfrågan varför. 

 

Vid nya uppdrag till enheten – hur tycker du att dessa skall fördelas? 

 Många skall kunna samma uppgift för att göra det mindre sårbart 

 Efter kompetens 

 Efter intresse för uppdraget. 

 Ingen fråga man kan besvara nu – utan får ta ställning till när ett uppdrag dyker 

upp 

 Fördelas av chefen utifrån kriterierna kompetens och möjlighet. 

 Fördelas till dem som har möjlighet till nya uppgifter eller vill ha nya uppgifter 

 Viktigare att kontinuerligt se över befintlig fördelning så att det inte blir fel i 

fördelningarna av nya uppgifter. 

 Vet inte – har inget förslag 

 I första hand till den som vill ha den nya uppgiften 

 Har utrymme för nya uppdrag 

 

Även här var det många likvärdiga svar. Den som har utrymme och kompetens samt ett 

intresse för uppgiften skall få de nya uppdragen. 

 

Den sista frågan innebar helt fri skrivning utifrån rubriken: 

Vad skulle du vilja ändra/förändra i enheten för att trivas ännu bättre? 

Hälften (6/12) valde att skriva något på denna helt öppna fråga. 

 

 Det är svårt att skapa en vi-känsla i gruppen. 

 Vi måste lära känna varandra och våra uppdrag mer.  

 Kontinuerlig dialog om vårt arbete och våra uppgifter. 

 Vi är för få som vågar prata och delta i dialoger/diskussioner 

 Vi måste flytta till lokaler som ger positiv energi för att det skall bli bra  

 Mer kompetensutveckling 
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 Pröva olika uppgifter och få större variation i de uppgifter vi har idag 

 Gemensamma sociala aktiviteter i mindre skala – tex fika, lunch 

 Raster tillsammans där inte stressen blir för stor över arbetet som ligger och 

väntar 

 Jag trivs som det är 

 Skapa mindre grupper i gruppen som har uppdarg att uveckla/diskutera olika 

teman eller få projektuppdrag. 

 

En stor spretighet i svaren – men den röda tråden finns där ändå, och den pekar på 

behovet av att skapa en ”vi-känsla” för gruppen och öka vår kommunikation. 

 

Frekventa ord/nyckelord i de öppna frågorna 
 

Jag tänkte nedan redovisa för ord som varit frekventa i de öppna frågorna. 

Ord markerade med kursiv stil är nyckelord i uppsatsen. 

 
Tabell 3 – Frekventa ord 

 

Ord Har förekommit 

Arbetsuppgift 8 gånger 

Öppenhet 7 gånger 

Kunskap 6 gånger 

Uppgift 6 gånger 

Kompetens 5 gånger 

Kollega-/or 5 gånger 

Dialog 4 gånger 

Kompetensutveckling 3 gånger 

Utveckla 3 gånger 

Kommunikation 3 gånger 

Kompetensutveckling 3 gånger 

Utveckla 3 gånger 

Positiv 3 gånger 

Arbetsgrupp 3 gånger 

Stämning 3 gånger 

Hänsyn 2 gånger 

Samarbete 2 gånger 

Ledarskap 2 gånger 

Uppdrag 2 gånger 

 
 
 
 
 
       


