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En dynamiskt fungerande arbetsgrupp- en fallstudie inom administration

Sammanfattning

Pa ett vis ar grupper for organisationen vad elden var for vara forfader, om de forstas
och anvénds réatt, utgor de anmarkningsvart kraftfulla och flexibla verktyg: om de
missforstas eller anvands felaktigt blir de destruktiva krafter. Likt elden kan grupper
skapas eller uppsta spontant, och i likhet med elden &r de farligast nar de ignoreras.

Syftet med uppsatsen &r att identifiera forbattringsomraden inom en organisations
verksamhet som ska prioriteras, dar ett forbattringsomrade ska vidarutvecklas inom ett
projekt. Det forbattringsomrade som valts &r att analysera hur den administrativa
enheten kan bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp samt att ta fram verktyg och
strategier for hur det ska ga till utifran malen:

1) Vad medarbetarna upplever ar bra

2) Vad medarbetarna kan utveckla

3) Hur gruppen kan arbeta vidare som grupp
samt for att fa svar pa mina inledningsfragor: vilka faktorer paverkar att jag som
méanniska/medarbetare kanner att jag tillhér en arbetsgrupp som nar resultat och ar en
del av min helhet? Vad &r det gruppen behdver for att kunna uppna effekten av att vara
en val fungerande och dynamisk arbetsgrupp.

For att uppna syftet och malet har en fallstudie genomforts dar samtliga medarbetare i
den administrativa enheten har fatt besvara en enkat/frageformular vid ett gemensamt
tillfalle. Enkéten har bestatt av bade 6ppna och fasta fragor och utgér kvalitativ
forskning. Urvalet har skett subjektivt.

Resultatet av fallstudien visar att det finns ett antal faktorer som maste vara uppfyllda i
en arbetsgrupp for att gruppen skall kunna uppna effekten av att vara en vél fungerande
dynamisk arbetsgrupp. Detta torde gélla for samtliga arbetsgrupper och inte bara for den
arbetsgrupp som fallstudien ar genomford pa.

Studien indikerar att gruppen och ledaren

- behéver formulera meningsfulla mal for gruppen och meningsfulla uppgifter som
kraver skicklighet, ar varierande och déar gruppmedlemmarna ar beroende av varandra
for att kunna uppna malen och utfora sina uppgifter.

- formulerar meningsfulla mal for gruppen och uppgifter som kraver ett kontinuerligt
larande.

- skapar tillgang till de manskliga resurser som ar nddvéandiga for att uppna gruppens
mal

- skapar tillgang till de tekniska resurser som ar nédvéandiga for att utfora uppgifterna
- faststaller tydliga ramar for vad som utgor teamets arbetsomrade.

En arbetsgrupp bestdr av medarbetare och en ledare och det ar hela gruppen som
tillsammans maste arbeta for att bli en fungerande dynamisk grupp. Alla som ingar i
gruppen maste delta i utvecklingen. For att uppna en forandring kravs det att gruppens
och dess medlemmar ar intriktade mot handling for att fordndra 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 | as a person/
employee feel that | belong to a working group that can achieve results and to feel that |
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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Forord
Det som verkade omdgjligt visade sig vara mojligt!

Efter sex ars studier vid sidan om mitt arbete har jag antligen natt fram till slutet — en
examen i amnet Kvalitetsteknik !

Sommaren 2005 borjade jag ldsa en sommarkurs pé distans, i amnet “Ledarskap pa
individniva” pa Hogskolan Gotland. Denna kurs startade ett stort intresse hos mig att
lara mer om ménniskor, kommunikation och ledarskap. Detta har resulterat i en stor
utveckling hos mig som ménniska, mamma, medarbetare och ledare.

Det har varit en otrolig resa som jag har fatt mojlighet att géra som studerande vid
Hogskolan pa Gotland.

Kurslérarnas entusiasm och stora kunskaper har varit till stor hjalp under hela végen och
utan min handledare Mia Ljungblom s& hade resan varit mycket krokigare.

Ett stort TACK till dig Mia for all handledning och feedback under uppsatsen gang —
men dven under de aren jag har haft formanen att ha dig som kurslarare.

Jag vill &ven tacka den administrativa enheten for deras medverkan — tack vare er har
jag fatt mojlighet att fordjupa mig i amnen och fragor som ligger mig varmt om hjartat
och dar jag har fatt mojlighet att utmana mig sjalv i mina kunskaper. Utan er hade det
inte blivit ndgon uppsats!

Jag vill avslutningsvis tilldgna denna uppsats till mina tre dlskade déttrar Michaela,
Marthina och My, som ar mitt allt och som har gjort det mgjligt for mig att klara bade
arbete och studier!

Lund, juni 2011

Annikav Jonasson
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1. INLEDNING

Detta kapitel innehaller inledning, bakgrund och problembeskrivning. Vidare finns en
redogdrelse for uppsatsens syfte, mal och avgransning.

1.1 Inledning

P4 ett vis dr grupper for organisationen vad elden var for vara forfider; om de forstés
och anvénds réatt, utgor de anmarkningsvart kraftfulla och flexibla verktyg; om de
missforstas eller anvands felaktigt blir de destruktiva krafter. Likt elden kan grupper
skapas eller uppsta spontant, och i likhet med elden ar de farligast nar de
ignoreras”.(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005)

Den har uppsatsen kommer att handla om arbetsgruppen som grupp och det finns manga
olika definitioner pa vad en grupp ar. Enkelt uttryckt: en grupp utgérs av manniskor
med bestdmda relationer till varandra som samverkar for att na ett gemensamt
resultat.(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005)

En arbetsgrupp bor stalla tre fragor till sig sjalva. Dessa ar:

Vilka &r vi? Denna fraga handlar om de personer som tillsammans bildar gruppen och
skall utfora arbetet. Vilka kompetenser finns och hur fordelas uppgifter, ansvar,
befogenheter och resurser? Hur & makten fordelad mellan medlemmarna och finns det
nagon medlem som &r maktlés? Blev medlemmarna utvalda eller valde medlemmarna
att ingd i gruppen?

Vart ska vi? Vad och var finns malet? Det mal, uppdrag eller den uppgift som gruppen
ska uppna ar styrmedlet for gruppens arbete, och den analys som gérs av uppgiften och
malet ar kompassen som visar riktningen for gruppen. Det ar viktigt med tydlighet for
annars nar gruppen inte fram till sina mal.

Hur tar vi oss dit? Denna fraga handlar om metodval for arbetet och
samarbetsformerna. Hur kommunicerar medarbetarna, ger feedback, hanterar konflikter
och hur medlemmarna ser, accepterar och hanterar olikheter inom gruppen och hur
gruppen kan ga vidare.

Det finns aven en fjarde fraga- hur det gick, dvs vikten av att utvardera och folja upp
utfall och maluppfyllelse. Hur hanteras relationerna i gruppen? Detta &r ett forhallande
som ofta gloms bort nar vi tittar pa resultatet av det utforda arbetet. (Wheelan 2010)

Vilka faktorer paverkar att jag som manniska/medarbetare kanner att jag tillhor en
arbetsgrupp som nar resultat och ar en del av en helhet?

Vad &r det gruppen behdver for att kunna uppna effekten av att vara en vél fungerande
och dynamisk arbetsgrupp?

Arbetsgruppen bestar inte enbart av en grupp — utan det finns andra delar att titta
narmare pa i en grupp. Vem ar individen i gruppen och vad ar uppdraget?

Var och en av de olika delarna griper in i de tva dvriga och att ignorera en av dem
minskar avsevart graden av effektivitet hos de tva andra.

Om jag som ledare bara dgnar uppmarksamhet at arbetsgruppen och dess individer sa
erhaller jag en god arbetsmiljo men inga uppgifter blir utférda. Om jag som ledare
koncentrerar mig pa uppdraget och individerna i arbetsgruppen forloras
grupperspektivet och individerna drar ivag at olika hall.(Jay 1995) Till sist — om jag
som ledare ignorerar individerna, men fokuserar pa uppdrag och grupp blir arbetet
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effektivt utfort men moralen hos medarbetarna borjar sjunka efter hand som de enskilda
personerna forlorar sitt personliga varde och bidrag ur sikte. (Jay 1995)

\\/
\/

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

Arbetsgruppen har ett gemensamt mal och detta mal ligger vid den punkt dar de tre
cirklarna 6verlappar varandra.(Jay 1995)
Nar ovanstaende fungerar blir nasta steg att utveckla arbetsgruppen.

Nar det galler utveckling av arbetsgrupper finns tva syften, helt i linje med arbetslivet
som helhet: 6kad effektivitet och 6kad arbetslivskvalitet. Det forsta syftet nas genom att
gruppen definierar mal, skapar en andamalsenlig arbetsorganisation och utvecklar
medarbetarnas kunskaper och fardigheter nar det galler kommunikation,
probleml6sning, verksamhetsutveckling och beslut. Det andra syftet tillgodoses i forsta
hand genom aktiviteter som dels synliggdr och bekraftar individerna i gruppen, dels
skapar forutsattningar for det sociala stodet. De bada syftena ar 6msesidigt beroende av
varandra, men tyngdpunkten kan variera dem emellan.(Lennéer-Axelsson & Thylefors
2005)

For att uppna en optimal utveckling i en arbetsgrupp skulle jag vilja visa pa en liknande
bild som jag har gjort ovan nar det géller delar i en arbetsgrupp. Bilden visar pa
triangelns tre hérn dér alla hornen ar beroende av varandra for att fungera i en helhet for
att mojliggora en utveckling.

Person — roll/mal - sammanhang

Kommunikation

Gruppens utveckling

Figur 1:2 — Utvecklingens gyllene triangel, Ljungblom 2011 HAgskolan Gotland
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Jag som ledare, och medarbetarna i en grupp, maste arbeta med alla tre hornen i
triangeln for att uppna en utveckling i arbetsgruppen dar forhoppningsvis alla
medarbetarna k&nner att de ar delaktiga och medskapande i utvecklingen som sker, och
ser meningen i att vara en del av gruppen for att skapa en helhet.

Jag har valt att genomftra mitt projekt i en administrativ enhet, i en organisation inom
en storre kommun i Sverige. Jag kommer att titta ndrmare pa forbattringsomraden for
arbetsgruppens utveckling. Vilka faktorer finns i gruppen och vilka saknas? Hur kan
enheten bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp genom att bygga vidare pa det som
finns idag?

1.2 Bakgrund

| juni 2009 tillsattes en enhetschef som skulle vara chef dver samtliga administratorer i
organisationen — den administrativa enheten skapades. Administratorerna satt fysiskt
utplacerade i organisationens olika enheter och utforde arbetsuppgifter at enheterna dar
administratoren var placerad. Budget och personalansvar fanns hos den nytillsatta
enhetschefen.

Efter ca sex manader visade det sig att chefen for den administrativa enheten ej hade
majlighet att leda och fordela arbetet utifran organisationens behov/enhetens behov utan
att respektive administrators enhet &gde administratdrens uppgifter och eventuell
forandring utifran enhetens behov av administrativt stod. Administratorerna i enheten
traffades ca 1gang/manad for gemensamma moten och arbetsplatstraffar.
Administratorerna kande ingen gemenskap i denna grupp och hade svart att se sig som
en enhet med gemensamma mal.

Psykologstuderande genomforde ett utvecklingsarbete i arbetsgruppen under varen 2010
for att hitta gemensamma ndmnare for gruppen att arbeta vidare med for att skapa en
gemensam malbild.

| februari-juni 2010 gjorde enhetschefen for enheten en utredning for att se dver
mdjligheterna till en eventuell organisationsforéandring eller en eventuell forandring
utifran befintlig organisation. Denna utredning resulterade i att en omorganisation skulle
genomforas — dar arbetet skulle var fullt genomfort i januari 2011.

Den nya organisationen innebar att administratdrernas uppdrag skulle delas in i
stodprocesser samt i verksamhetsnara processer. Verksamhetsnara processer innebar
uppgifter som kraver en narhet och tillganglighet till den verksamhet som far
uppgifterna utforda. Stédprocesser innebér att uppgifterna kan utféras oavsett placering
i organisationen och berdr hela organisationen.

Omorganisationen innebar att 13 administratorer fysiskt och organisatoriskt arbetar i
verksamhetsndra processer och har sina chefer i resp. enhet dar arbetsuppgifterna utfors.
tolv administratdrer hade kvar sin tillhdrighet i den administrativa enheten och skulle
arbeta med uppgifter inom stédprocesserna. 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 ifran ett av
verksamhetsomradena till att ligga direkt under VD for organisationen.
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Den nya administrativa enheten startade upp den forste januari 2011.

Med anledning av att det har skett en omorganisation av arbetsgruppen tva ganger under
ett och ett halvt ar ar enheten i behov av att utvecklas och effektiviseras, bade som
enhet, men &ven i sina uppdrag som innebér ett administrativt stod for hela
organisationen.

1.3 Problembeskrivning

Administratérerna i den administrativa enheten har varit vana vid att ha sitt specifika
uppdrag for den enhet/ de enheter som medarbetaren utfort uppgifter at. Malen for den
administrativa enheten och den enhet som administratdren organisatoriskt varit placerad
I har funnits i ett dokument, men det har inte funnits forutsattningar for att arbeta mot de
uppsatta malen och da har engagemanget fran medarbetarna uteblivit och enhetens
uppsatta mal har blivit en pappersprodukt som inte fljts upp eller utvérderats. Detta
medfOr att arbetsgruppen inte fungerar som en grupp.

1.4 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att identifiera forbattringsomraden inom en organisations
verksamhet som ska prioriteras, da ett forbattringsomrade ska vidarutvecklas inom ett
projekt. Det forbattringsomrade som valts ar att analysera hur den administrativa
enheten kan bli en dynamiskt fungerade arbetsgrupp samt att ta fram verktyg och
strategier for hur det ska ga till.

1.5 Mal
Malet med uppsatsen &r att ta reda pa
1) Vad medarbetarna upplever ar bra
2) Vad medarbetarna kan utveckla
3) Hur gruppen kan arbeta vidare som grupp

Samt att erhalla svar pa mina tva inledningsfragor (se 1.1 sid 8):

Vilka faktorer paverkar att jag som méanniska/medarbetare kanner att jag tillhér en
arbetsgrupp som nar resultat och ar en del av en helhet? Vad ar det gruppen behover
for att uppna effekten av att vara en vél fungerande och dynamisk arbetsgrupp?

2. METOD

| detta kapitel kommer jag att beskriva pa vilka grunder jag har valt metod. Jag har
delat in kapitlet i atta avsnitt. Avsnitten som kommer att presenteras nedan ar val av
design, val av metod, urval, datainsamlingsmetod, etik, procedur, datanalyseringsmetod
samt validitet/reabilitet.

Bra studier ar ingenting som kan uppnas genom att slaviskt folja en uppsattning regler
for vad som ar ratt och fel. | sjalva verket stélls den samhéllsvetenskapliga understkaren
infor en mangd valsituationer och alternativ, och undersokaren maste fatta strategiska
beslut om vilka val som han eller hon ska gora. Varje val innebéar en rad antaganden och
den sociala vérld som ska undersokas. Varje val medfér ocksa en rad fordelar och
nackdelar. De vinster undersokaren gor i en riktning innebér forluster i en annan, och
detta &r nagot som den samhéllsvetenskapliga undersokare maste leva med.
(Denscombe 2010)
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Det finns saledes ingen vag som &r den enda ratta. Daremot finns det vissa strategier
som ar lampliga an andra for att tackla specifika fragestallningar. (Denscombe 2010)

Studien har genomforts som ett projekt baserat pa Tonnquists projektmodell (2010).
Under projektet har jag som undersokare i det forsta stadiet identifierat
forbattringsomraden via en genomford forstudie (Se bilaga 1 sid 47). Ovriga stadier som
genomforts i projektet ar planering, genomforande samt utvéardering/avslutning av
projektet (Tonnguist 2010).

For att komma fram till studiens syfte och mal har uppsatsen foregatts av en forstudie.
Forstudien ar en del av uppsatsen och skall vara genomford och godkéand innan
uppsatsen far paborijas. | forstudien har jag genomfort en nulagesanalys/SWOT-analys
(se bilaga 1 sid 47) for att utifran denna gora en rankning av enhetens styrkor,
svagheter, mgjligheter och hot. Utifran denna analys har jag tagit fram fem
forbattringsomraden for enheten. Forbattringsomraden var kompetensutveckling,
grupputveckling, marknadsféring av enhetens tjanster, processarbete samt
kommunikation.

Jag som undersokare kunde efter forstudien se att samtliga forbattringsomraden
behdvde arbetas igenom — men jag gjorde dven den slutsatsen att manga av
forbattringsomradena kunde genomarbetas forst efter det att nagra forbattringsomraden
redan var genomarbetade.

For att kunna genomfora forbattringar i de fem olika forbattringsomraden, som jag
identifierat i enheten som ett behov, har styrgruppen tagit beslut om att borja med det
forbattringsomradet som ligger till grund for att skapa mojligheterna till ett fortsatt
arbete med Gvriga forbattringsomraden. Beslutet baserades pa vikten av att
vidareutveckla enhetens styrkor och ta tillvara enhetens mojligheter.

Enhetens medarbetare maste bli en vél fungerande arbetsgrupp som ser vinsterna i att
vara en grupp — men dven en vinst i att vara en del av gruppen. Alla kuggar behévs for
att hjulet ska snurra. For att hjulet skall snurra sa behdvs alla delar — och hur kan
gruppen gora detta sa bra som majligt?

Vid start av nya arbetsenheter anvéands ofta nagon form av intrimning, bade for att
svetsa ihop gruppen och for att planera den kommande verksamheten (Lennéer-
Axelsson & Thylefors 2005).

Utifran den genomforda forstudien och mina erfarenheter i omradet gruppdynamiska
teorier ifran tidigare studier har jag valt ut ett antal nyckelord (administrativ enhet,
arbetsgrupp, dynamisk, kommunikation och samarbete) som jag valt att fokusera pa
under arbetets gang.

2.1 Val av design

| detta avsnitt kommer jag att beskriva mitt val av design och varfor jag valt denna
metod. De olika designerna som finns pa en studie &r 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 bestar saledes av kvalitativa och kvantitativa
analysenheter. (Denscombe 2010)
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Med utgangspunkt fran mitt syfte med en hur fraga har jag valt att genomftra en
kvalitativ design.

Liksom i den traditionella forskningsprocessen inleds arbetet med en fraga. I den
kvalitativa ansatsen harror, /..../ fragan ibland fran en praktisk eller tillampad situation.
Det ror sig da vanligen om hur och varfor fragor. (Backman 2008)

Det kvalitativa synsattet eller filosofin riktar intresset mer mot individen.

| stallet for att fraga hur en objektiv verklighet ser ut stéller undersékaren fragor hur
individen tolkar och formar en (sin) verklighet. Detta &r en nagot annorlunda fraga som
alltid betonar det kvalitativa. (Backman 2008) till skillnad mot kvantitativ och mixad
design dar det kvantitativa riktar intresset mot matningar och kvantifiering med hjalp av
matematik och statistik och dar den mixade designen anvénder sig av en blandning av
den kvalitativa och kvantitativa metoden. (Backman 2008)

| den kvalitativa strategin ar helt foljdriktigt manniskan (oftast i interaktion med andra
manniskor) det huvudsakliga instrumentet. Undersokaren och observatoren finns nu
néra det studerade subjektet och ingar ibland sjalv som en del i metoden och bildar en
subjekt-subjekt-relation.(Backman 2008). Den kvalitativa strategin utmynnar i
numeriska observationer eller later sig transformeras i sadana (Backman 2008) och den
mixade anvander sig av delar ifran bade den kvalitativa och kvantitativa strategin.

Da studien bygger pa manniskors upplevelser och tolkningar bygger resultatet av
studien pa verbala formuleringar som ar skrivna eller talade. Utsagor sker verbalt och
instrumenten bestar av det traditionella ordet — till skillnad mot den kvantitativa
designen som bygger pa matningar och statistik. (Backman 2008) Da malett med
studien &r att titta pa vad som idag fungerar bra, vad som kan utvecklas och till sist vad
som blir nésta steg i den administrativa enheten kan inte métningar och siffror anvandas
da respondenternas upplevelser och ord &r véasentliga for analysen. Mixad design &r inte
i heller aktuell da jamforelser och integration av resultat kan storas av att undersokaren
har utfall fran olika metoder. (Backman 2008)

2.2 Val av metod

Jag har valt att anvédnda mig av fallstudie. Den kvalitativa forskningen visar en viss
forkérlek for anvandning av fallstudier som ingrediens i det vetenskapliga arbetet.

( Backman 2008) Fallstudien lampar sig i synnerhet for studier av processer och
relationer i en viss bestdmd inramning. (Denscombe 2010)

Fallstudier fokuserar pa en (eller nagra fa) forekomster av ett sarskilt fenomen i avsikt
att tillhandahalla en djupgéaende redogdrelse for de handelser, forhallanden, erfarenheter
eller processer som forekommer i detta sérskilda fall. Nar understkaren valjer att
anvénda sig av fallstudier tar de till sig en rad besléktade idéer och preferenser som i
kombination ger tillvagagangssattet dess specifika karaktar. (Denscombe 2010)
Fallstudier anses vara sarskilt tillampliga i utvarderingar, dar studieobjekten ofta ar
mycket komplexa. Undersokaren forsoker exempelvis forklara, forsta eller beskriva
stora foreteelser, organisationer eller system, som inte enkelt later sig undersokas med
annan metodik. (Backman 2008)

Nar en undersokare fattar det strategiska beslutet att d&gna all sin energi at att studera en
enda undersdkningsenhet, i detta fall den administrativa enheten, finns det sjalvklart
mycket storre mojligheter att g pa djupet och upptacka saker som kanske inte skulle ha
blivit synliga vid en mer ytlig undersékning. Sociala relationer och processer har en

13



En dynamiskt fungerande arbetsgrupp- en fallstudie inom administration

tendens att vara sammanlankande med och 6msesidigt paverka varandra. (Denscombe
2010)

Den huvudsakliga fordelen med fallstudier som tillvagagangssétt ar att inriktningen pa
en enhet ger undersokaren majlighet att d4gna sig at subtiliteter och vanskligheter i
komplicerade sociala situationer. | synnerhet ger det undersokaren mgjlighet att ta itu
med forhallanden och sociala processer. Analysen ar snarare holistisk an baserad pa
isolerade faktorer.(Denscombe 2010)

Den nackdel som &r storst i valet av fallstudie i min studie ar att det kan vara svart for
undersokaren att uppna avsikten att undersoka situationer som de naturligt upptrader,
utan att situationerna paverkas av undersokarens egen narvaro. Eftersom fallstudier har
en tendens att innebara en langvarig inblandning finns det en risk att undersokarens
narvaro leder till en observatdrseffekt. De som undersoks kan tédnkas upptrada
annorlunda an vanligt pa grund av vetskapen om att de befinner sig under luppen och
observeras pa ett eller annat satt. (Denscombe 2010)

Nér den kvalitativa designen anvands kan jag som undersdkare &ven anvédnda mig av
andra metoder, t.ex. grundad metod eller etnografisk metod. Den grundade metodens
tillvagagangssatt lagger stor vikt vid det praktiska snarare an det abstrakta nar det galler
fragor om kunskap och sanning, och den opererar utifran premissen att en teoris varde
bara kan matas genom hur bra den hanterar verkliga praktiska behov och hur vél den
fungerar i praktiken Grundad teori ar lampligt tillvagagangssétt om understkaren vill
undersoka praktiska aktiviteter och rutinmdssiga situationer (Denscombe 2010) vilket
inte var mitt syfte med studien. Enheterna som skall inga i grundad teori kan inte véljas
utan hér foljer undersokningen ett upptackarspar, dar varje fas i undersékningen
reflekterar vad som hitintills har upptéckts, med nya infallsvinklar och véagar att
utforska. (Denscombe 2010) Da jag hade en mycket klar uppfattning om det tilltankta
urvalet (Denscombe 2010) och syftet med min studie var det inte aktuellt att anvanda
mig av grundad teori.

Etnografisk metod. Termen etnografi innebdar i bokstavlig mening en beskrivning av
manniskor eller kulturer.(Denscombe 2010) Denna metod kréver att undersokaren
tilloringar avsevard tid pa faltet bland de manniskor vars liv och kultur som
undersokaren ska studera. Etnografen maste snarare sjalv delta i livsféringen an studera
den fran en objektiv position. Undersokaren riktar en speciell uppmarksamhet pa det
satt varpa de studerande manniskorna upplever sin varld. Till skillnad fran
undersokarens analys av situationen, ar etnografen i regel intresserad av att ta reda pa
hur medlemmarna av den studerade gruppen/kulturen forstar saker, den mening de
tillskriver handelser, det satt varpa de uppfattar sin verklighet. Etnografer féredrar i
regel ett holistiskt tillvagagangssatt som lagger vikt vid processer, relationer, samband
och dmsesidiga beroende mellan delarna. (Denscombe 2010) Mitt syfte med studien var
inte att titta pa processer och beroendet mellan de olika delarna — vilket var en av
anledningarna till att jag inte anvande etnografisk metod. En annan aspekt i att jag inte
valde metoden var att jag inte har haft tiden som kréavs for att vara ute pa faltet i
metoden.

Jag har i ovanstaende avsnitt beskrivit fallstudien och varfor jag valt denna metod, |

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 géra min studie pa en administrativ enhet i organisationen - ett subjektivt
urval.

Kvalitativ undersokning tenderar — i hogre grad &n kvantitativ undersokning — att
anvanda en urvalsmetod som baseras pa ett sekventiellt upptackande av enheter och som
betonar ett inkluderande av specifika enheter. Dessa tva kannetecken tenderar att leda
kvalitativa undersokare i riktning mot strategier for icke-sannolikhetsurval, som
subjektivt urval, snobollsurval och teoretiskt urval, snarare an strategier baserade pa
principerna for slumpmassighet och sannolikhet. Storleken pa urvalet ar relativt liten.
(Denscombe 2010)

Valet av den administrativa enheten gjordes utifran att det var den enhet som
omorganiserats tva ganger under en period av ett och ett halvt ar, vilket kan resultera i
stora forandringar for en grupp. Enheten bestar av tolv administratérer och deras chef.
Samtliga medarbetare har fatt besvara enkaten som gjordes.

Eftersom studien skall analysera gruppen var det viktigt for mig som undersokare att
samtliga medarbetare i enheten fick mojlighet att besvara fragorna sa att jag vid min
analys kunde skapa en helhetsbild.

Respondenterna bestar av fem man och sju kvinnor i aldern 34 — 64 dar
anstallningstiden i organisationen varierar fran ett ar till 30 ar.

2.4 Datainsamlingsmetod
| detta avsnitt kommer jag att beskriva de datainsamlingsmetoder jag har anvant mig av,
det vill séga litteratursdkning och urval av litteratur, kallkritik samt enkét

2.4.1 Litteraturs6kning och urval av litteratur

| allt vetenskapligt arbete ingar att lasa pa. Nar undersokaren har en fraga eller har
formulerat ett problem — eller en fragestallning, ar det ett sjalvklart moment att ta reda
pa vad som tidigare gjorts och skrivits inom det berérda omradet i olika avseenden. Det
ar svart, for att inte saga omojligt att gora ett bra jobb om undersokaren inte tar reda pa
tidigare samlad kunskap. (Backman 2008)

Vid min litteratursokning, som skett i flera steg, har jag utgatt ifran syftet,
problemformuleringen och malet med min studie. Jag har sokt litteratur som jag tidigare
har anvant mig av i kurser kring arbetsgrupper och gruppdynamik och jag har aven sokt
efter artiklar och forskningsrapporter.

Jag har vidare fort en dialog med min handledare om anvéndbar litteratur for studien.

Sokorden har varit gruppdynamik, arbetsgrupper, team, feedback, samarbete, ledarskap
utveckling, kommunikation samt kvinnligt och manligt. Dessa sokord har jag utgatt
ifran da det har varit nyckelorden i uppsatsen (se bakgrund 1.2 sid 10) samt utifran
fragorna i min enkat.

Jag har i min litteratursokning enbart sokt efter svensk litteratur da jag ville fa full
forstaelse for amnesomradet och teorierna da mina kunskaper i fackengelska &r
bristfalliga.

Urvalet av litteratur har gjorts utifran att min studie bygger pa att manga aspekter och
delar har betydelse for en grupps samarbete. Jag har valt att begransa min studie till att
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titta narmare pa gruppens utveckling och samarbete, och har darfor valt att ta med
litteratur som enbart ber6r dessa delar. Jag har inte funnit artiklar som jag anser
begréansade till just gruppen, och har darfor avstatt fran att ha med nagra artiklar i
studien.

Jag har dven valt att ta med resultatet och fragorna fran medarbetarenkaten som
genomfordes i den gamla enheten under hésten 2010 da de utgor delar i min enkét och i
mitt analysarbete, Jag kommer dven att anvanda mig av kompendier fran tidigare kurser
i @amnet ledarskap kring kvinnor och man och deras forhallningssatt.

2.4.2 Kallkritik

Jag har kritiskt granskat mina kallor utifran fyra fragestallningar

Varfor? Vad ar avsikten eller syftet med informationen? Ar det riktat till ndgon speciell
grupp i samhallet eller for nagot sarskilt andamal? Kan det som presenteras vara fargat
av en viss asikt?

Vem? Upphovet till uppgiften - vem &r det? Ar det en organisation, en myndighet eller
kanske en privatperson? Kanner jag till vem som star bakom informationen? Ar det en
sekundér eller primér kélla? Om en dagstidning publicerat en uppgift kan denna uppgift
i sin tur vara hamtad fran ett annat nyhetsmedium, t ex Aftonbladet citerar CNN.

Nar? Tidssambandet ar viktigt att tinka pa av foljande orsaker:- en handelse kan
skildras olika beroende pa hur néra i tid den beskrivs. nya fakta kan ha kommit fram
efter att handelsen intraffat (Komvux Luled 2011)

Hur? Hur har teorierna anvants tidigare? Hur tillforlitliga & dem? Hur ser tidigare
resultat ut?

Nér jag granskat mina kéllor har jag forsokt att vara neutral i min bedémning — men
mina egna upplevelser och kunskaper men det har varit svart att helt frigéra sig fran
egna upplevelser och kunskaper.

2.4.3 Enkat/frageformular

Med stod av den kvalitativa metoden har jag valt att anvanda mig av ett
frageformular/enkat (Backman 2008) med bade fasta och 6ppna fragor som
datainsamlingsmetod.

Oppna fragor ar sddana som later respondenten sjalv formulera svaret, bestimma svarets
langd och den typ av innehall som svaret tar upp. Fordelen med 6ppna fragor ar att den
information som samlas in genom svaren med stor sannolikhet kommer att aterspegla
hela rikedomen och komplexiteten i respondentens synpunkter. Respondenterna far
utrymme och méjlighet att uttrycka sig med egna ord. (Denscombe 2010)

Jag valde att ha med elva 6ppna fragor (se bilaga 2 sid 48) for att pa detta satt fanga upp
tankar och funderingar ifran medarbetarna i den administrativa enheten, och for att de
skulle ges mojlighet att ge svar som reflekterar det verkliga forhallandet och
upplevelsen av gruppen.

Jag valde &ven att ha med fasta fragor. Detta berodde pa att jag ville att de respondenter
som har svarigheter att sjalv ge uttryck for sina asikter och synpunkter skulle ges
mojlighet att anda delta och ge sin bild av verkligheten utifran sina fasta svar.

Den huvudsakliga fordelen med fasta fragor &r i korthet att den patvingade strukturen i
respondentens svar forser undersdkaren med information av enhetlig langd och i en
form som pa ett enkelt satt later sig kvantifieras och jamforas. Svaren ar i sjalva verket
forkodade data som enkelt later sig analyseras.(Denscombe 2010)
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Varfor valde jag inte att genomféra intervjuer? Det finns tva anledningar till att jag
gjorde valet att avsta intervjuer och genomfora ett frageformular.

Den forsta anledningen ar tiden. Intervjuer &r tidskrdvande (Denscombe 2010), och jag
som undersokare har begransade resurser for att genomfora intervjuer.

Den andra anledningen &r att intervjuer genomfors for att jag som undersokare ska fa en
insikt i de intervjuades asikter, uppfattningar, kanslor och erfarenheter stéller stora krav
pa en stor 6ppenhet ifran respondenterna.

Ovanstaende sag jag som svart eftersom jag till vardags ar deras chef, och detta skulle
kunna resultera i att respondenterna inte gav helt &rliga svar och var mindre 6ppna om
sina verkliga uppfattningar och erfarenheter. (Denscombe 2010)

Nar jag skulle sammanstélla underlaget for enkaten utgick jag bl.a. fran de fragor som
funnits med i en medarbetarenkét som delats ut tre manader innan den senaste
omorganisationen genomfordes. Detta for att se om det fanns en skillnad i
svarsresultatet i den nya administrativa enheten jamfort med svarsresultatet i den gamla
administrativa enheten, som bestod av dubbelt s& manga medarbetare som enheten gor
idag.

De andra fragorna i enkaten stalldes utifran fragor och dialoger i enheten som har
kommit fram vid moten, planeringsdagar mm ifran det att enheten bildades i maj 2009
tills dess att enkéaten skulle genomféras i mars 2011.

Som jag tidigare skrivit i uppsatsen (se 1.2 sid 10) har psykologstudenter under ca
5 manader genomfort ett utvecklingsarbete pa enheten - vid detta utvecklingsarbete
framkom det en del funderingar och fragor som jag ocksa har valt att ta med i
enkétunderlaget. (Jonasson 2011)

Om jag hade gjort om studien hade med stor sannolikhet de fasta svaren blivit desamma
igen — medan svaren pa de dppna fragorna inte hade varit desamma. Detta ar inte
beroende av att det ar min studie som &r unik utan snarare ar det sa att den kvalitativa
ansatsen ar en allman problematik i studier. (Denscombe 2010)

2.5 Etik

Samhadllisforskare ska vara etiska.(Denscombe 2010)

Medarbetarna i den administrativa enheten har fatt tydlig information om syfte och mal
med uppsatsen och att de besvarar enkaten anonymt samt att det i uppsatsen inte gar att
harleda vilken organisation eller kommun som ar aktuell i studien. Detta for att inte
respondenterna skall kunna identifieras och for att den etiska principen skall foljas fullt
ut.(Denscombe 2010)

Vid anvandning av svaren i de 6ppna fragorna har jag valt att inte citera personliga
uttryck som kan harledas till respondenten.

Handledaren i organisationen har fatt information om att samtliga medarbetare i enheten
har besvarat enkaten, men ar ocksa informerad om att svaren har skett anonymt. De
personer som har tillgang till enkatsvaren &r jag och handledaren i organisationen.

Jag har valt att avsta ifran att ta med material eller handlingar fran verksamheten i
teoridelen for att bevara gruppens anonymitet i denna uppsats.
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Da jag dr ledare for gruppen, och saledes en del av enheten, kan det vara svart for mig
att halla mig objektiv. Objektiviteten innebdr att att jag som undersokare ar opartisk och
neutral betraffande min inverkan pa resultatet, och det utmarker datainsamlings- och
analysprocesser som &r rétvisa och arliga (Denscombe 2010), vilket jag har efterstrévat
under projektets gang.

I hela min undersokning har jag arbetat pa ett 6ppet och respektfullt sétt.
Uppforandekoder foreskriver att undersékaren ska tillhandahalla arliga och opartiska
analyser av sina fynd, och undersokare forvéantas — vilket &r avgOrande i denna kontext —
undvika falska forespeglingar eller oriktiga framstallningar /.../. (Denscombe 2010)

2.6 Procedur

Vid enhetens gemensamma moten har jag vid tva tillfallen berattat om min uppsats,
informerat om mitt 6nskemal om deras deltagande samt hur tidsplanen for detta har sett
ut.

Vid en halv planeringsdag dar samtliga respondenter medverkade avsattes 45 minuter
for att de skulle fa mojlighet att fylla i enkéten. Respondenterna besvarade enkéaten
anonymt och nar de var klara kunde den ifyllda enkaten laggas i en hdg pa ett bord, dar
jag som understkare inte sag i vilken ordning enkaten lamnades in.

Jag fanns tillganglig i lokalerna under hela tiden for att vid behov kunna besvara fragor
eller andra funderingar.

Da jag valde att genomfora enkaten vid ett specifikt tillfalle kan detta ha resulterat i att
gruppen har kéant en press att svara vid det specifika tillfallet vilket kan ha hAmmat dem
i det fria skrivandet med anledning av tidspressen, grupptryck och hur medarbetarens
psykiska halsa var vid tillféllet.

Avgorande &r att jag valde att genomfora enkaten vid ett specifikt tillfalle var att det var
angelaget att si manga som mojligt svarade pa enkéten for att det ska ga att lita pa
resultatet av undersokningen samt ge ett komplett underlag for den fortsatta studien av
gruppen som helhet.

2.7 Dataanalyseringsmetod

Sammanstélining och bearbetning av enkaterna genomférdes i snar anslutning till att
enkaterna fyllts i. Jag borjade med att sammanstalla de fragor dar det fanns givna svar.
Fragorna som utgick ifran medarbetarenkaten sammanstéalldes forst och darefter gjorde
jag en jamforelse med det resultat som medarbetarenkaten visade i november 2010.

Fragorna med mdjlighet till 6ppna svar sammanstéllde jag sist. Har sammanstéllde jag
resultatet i tva steg. Det forsta steget var att jamfora ev. svar for att se likheter. Fanns
samma ord med i flera svar? Fanns det en rod trad utifran de givna svaren och vad
respondenten darefter 6ppet hade skrivit? Hur hade respondenterna tolkat mina fragor
och hur tolkade jag deras svar? Fanns det flera tolkningar av samma svar?

| det sista steget av dataanalysering kommer jag att tillampa en teoretisk referensram
(Denscombe 2010). I en teoretisk forstaelse 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 satta det i relation till mitt teoretiska underlag som
finns under kapitel tre.
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2.8 Validitet/reliabilitet

Reliabiliteten (tillforlitligheten) i en studie hanvisar till huruvida ett
forskningsinstrument ar neutralt till sin verkan och om det skulle vara konsekvent ifall
det anvandes vid en rad olika tillfallen. Detta uttrycks ofta med fragan skulle
forskningsinstrumentet ge samma resultat vid andra tillfallen (allt i 6vrigt lika)?
(Denscombe 2010) Vid ett genomforande av min studie vid ett nytt tillfalle hade sakert
delar av mitt resultat blivit liknande det som finns idag, men inte alla delar. Fragorna i
enkéten, dar respondenternas egna upplevelser och kénslor anvéands, ar beroende av
tillfallet och det psykiska tillstandet hos respondenten.

Validitet hinvisar till noggrannheten och precisionen i data. ”Ar data av ritt typ for att
undersoka amnet och har data uppmatts pa ett riktigt satt?” (Denscombe 2010) Jag har
foljt de rekommendationer som Denscombe (2010) och Backman (2008) beskriver i
sina bocker. Jag har till min enkat/frageformular forberett fragor som jag ansett vara
lampliga i relation till mitt syfte. Jag har forsokt att finna en djupare forstaelse av svaren
pa de 6ppna fragorna, och har inte sokt generella svar.

Nér det géller den externa validiteten, &ven bendmnd som generaliserbarhet, anser jag
att studien inte ar unik for den administrativa enheten utan att forskningsfynden gar att
applicera pa en allman eller universell niva. (Denscombe 2010)

| ovanstaende kapitel och avsnitt har jag presenterat min metod. | kommande avsnitt
kommer jag att redogora for teorin som jag avser att anvanda i uppsatsen.

3. TEORI

| detta kapitel redogor jag for de teorier som jag anser ar viktigaste och mest relevanta
utifran min studie .

3.1 Teorier om grupper

FoOr att kunna arbeta med teorier kring gruppers utveckling och former for samarbete for
att kunna skapa en dynamisk fungerande arbetsgrupp ar det viktigt att borja med att titta
pa varfor vi har arbetsgrupper och arbetsgruppens processer och dynamik.

Ordet grupp kommer fran italienskans gruppo och betyder ungefar skara, hop eller knut.
Den portugisiska gruppterapeuten Cortesao har ocksa undersokt ursprunget till ordet
grupp i olika sprak. Han menar att det forekommer i tva betydelser, dels som ansamling
av kroppar, dels som nystan, trassel eller klump. (Svedberg 2003)

Vad ar det egentligen for skillnad mellan en samling manniskor och en grupp?/.../
vilka utgor en grupp och vilka gor det inte? Och kan en samling manniskor — vilken
som helst — férvandlas till en grupp? (Svedberg 2003)

Det finns flera definitioner pa vad en grupp &r och de definitionerna som finns ar inte
samstammiga. Gruppen som fenomen kan betraktas ur manga olika synvinklar.
(Bonnerup & Hasselager 2010)

En grupp kan vara x antal manniskor med bestdmda relationer till varandra som
samverkar for att nd ett gemensamt resultat (Lennéer-Axelsson och Thylefors 2005)
En grupp kan aven utgoras av tre eller flera personer som 1) har ett eller flera
gemensamma mal, 2) dr dmsesidigt beroende av varandra for att nd malet, 3) &r
medvetna om varandras existens och 4) uppfattar sig sjalva som en grupp. (Lennéer-
Axelsson & Thylefors 2005)
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Den enkla formeln n (n-1)/2, dar n star for antal medlemmar, visar exempelvis att fem
personer ger tio mojliga, och nddvandiga, relationer medan 15 personer medfor 105
olika relationer.

Det visar sig ocksa att nar grupper 6verstiger sju till nio medlemmar minskar
medlemmarnas verbala aktivitet, tillfredsstéllelsen avtar och fler individer tenderar att
bli anonyma (Furnham 1997). Ju stérre en grupp &r, desto mer tenderar den att, eller
maste den, formaliserar for att kunna halla samman.(Lennéer-Axelsson & Thylefors
2005)

Vara erfarenheter sager oss att grupper kan vara kreativa och livgivande, och det kan
upplevas som bade meningsfullt och nyttigt att vara en del av en grupp. Men vi har
ocksa upplevt att det kan vara besvérligt och kravande att vara medlem i en grupp.
(Bonnerup & Hasselager 2010) Grupper har spelat en huvudroll bade for manniskans
overlevnad och for utvecklingen av den manskliga kulturen. En del skulle havda att var
formaga att arbeta tillsammans var och ar nyckeln till manniskans 6verlevnad och
framsteg.

Behdover vi alltid arbeta som en grupp? Sjalvklart finns det uppgifter som kan och bor
utforas eventuellt en enda person. Ett exempel pa arbete som kan utforas individuellt &r
inom industrin och I6pande band, vilket &r en repetitiv uppgift som inte kraver
innovation, kreativitet och problemldsning (Wheelan 2010)

Men med tanke pa hur komplext arbetet har blivit pa 2000-talet, &r det allt fler uppgifter
som kraver att manniskor arbetar i grupper. (Wheelan 2010)

Hos de flesta vacker gruppen en blandning av starka kanslor av saval mening, gladje
och kreativitet som av otrygghet, konflikt och rivalitet. (Bonnerup & Hasselager 2010)

Det &r inte vid alla tillfallen som en arbetsgrupp bendmns grupp utan kan aven
bendmnas team. Ibland anvands ordet team helt enkelt som en synonym till grupp. |
andra fall star termen for grupper som ar tvarprofessionella eller — funktionella, det vill
séga sammansatta av personer med olika yrkesroller som kompletterar varandra
(Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005)

Det finns en distinktion mellan arbetsgrupp och team. En arbetsgrupp bestar av
medlemmar som stravar efter gemensamma mal och att utveckla en effektiv och
valfungerande organisationsstruktur for att uppna dessa mal. En arbetsgrupp blir ett
team nar de gemensamma malen har etablerats och nar gruppen har kommit fram till
effektiva metoder for att forverkliga malen.(Wheelan 2010)

Ett dterkommande dilemma i tvarprofessionellt samarbete och samverkan, /./ ar just
dragkampen mellan teamet och yrkesgruppen. | vilken grupp ligger den starkaste
lojaliteten och det stérsta engagemanget? (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005)

3.2 Grupper/team

Hur &r det — &r en grupp i princip samma sak som en samling individer /.../ eller kan
den ocksa vara nagot utdver detta? Kan den ha ett eget liv och en egen sjal?

Det tidiga studiet av gruppdynamik gav upphov till tva skilda standpunkter i denna
grundfraga: Den individualistiska synen med rotter i psykologin tar sin utgangspunkt i
individen och individuella psykologiska processer for att forklara socialt beteende.
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Den grupporienterade synen med rotter i sociologin ser individen som en del av ett
stdrre system — ett socialt sammanhang. Det kan vara en grupp, en organisation eller ett
samhaélle. Individens handlande antas ha ett uppenbart samband med processerna i det
omgivande storre systemet. (Sjovald 2008)

Begreppet dynamik ger associationer till rorelse, fart, spanstighet och forandring, och
det r just sa som den tongivande sociologen Freed- Bales (Sjévold 2008) definierar
gruppdynamik: en standigt skiftande polarisering mellan personer inom gruppen. /.../
kunskapen om gruppdynamik &r central i allt forandringsarbete och att ett effektivt
forandringsarbete — aven pa individniva — maste utga ifran systemet som helhet och med
konkret aterkoppling som det viktigaste instrumentet. ”Gruppdynamik ar det samspel av
krafter som i kontakten mellan manniskor resulterar i modifieringar av beteenden och
attityder hos deltagarna” (Sjovold 2008)

Kunskap om gruppdynamik, i kombination med formagan att avlasa dynamiken hos en
konkret grupp, ar alltsa nyckeln till effektivt forandringsarbete, vare sig det galler
ledarutveckling, teambyggande eller organisationsférandring. /.../ Definition av
gruppdynamik /.../ ”gruppdynamik dr den standigt skiftande polariseringen mellan olika
standpunkter, attityder, funktioner och roller i en grupp”.(Sjévold 2008)

Denna definition tacker allt fran de sma polariseringar som uppstar under brakdelen av
en sekund, ndr asikter bryts mot varandra och den etablerade kunskapen justeras, till
mer fundamentala meningsskiljaktigheter da ny kunskap uppstar genom stora insatser
och offer. En bra dynamik k&nnetecknas av att denna polarisering skiftar snabbt. En
dalig dynamik kannetecknas av att polariseringen forblir mer eller mindre statisk under
langre tid. En bra dynamik leder till utveckling och tillvéxt, medan en dalig dynamik
kan leda till konflikter eller till en fastlasning av en inadekvat rollstruktur. (Sjévold
2008)

Nar dynamiken analyseras hos en grupp ar analytikern pa jakt efter hur medlemmarna
forhaller sig till varandra, vilka koalitioner som forekommer, vilka delar av
beteenderummet som gruppen utnyttjar och var de enskilda elementen opererar. En
erfaren grupptranare kan mot bakgrund av en sadan analys med relativt stor sakerhet
saga vad gruppen behdver for att nd sina mal. Han eller hon kan ocksa med stor
sannolikhet férutsaga hur gruppen kommer att utvecklas under givna betingelser. Men
det hjalper foga om det bara &r grupptranaren som sitter inne med den kunskapen. Om
det ska ske nagon forandring maste denna kunskap aven finnas hos gruppen.
Medlemmarna maste bli medvetna om hur de paverkar och paverkas av de andra
medlemmarna i gruppen. Genom att bli mer medvetna kan de stérka sin beredskap i
forhallande till negativa funktionssatt hos sig sjalva och gruppen som helhet samt lara
sig alternativa sétt att hantera uppkomna problem. (Sjévold 2008)

Gruppen som helhet ar en enhet som ar nagot annat &n enbart summan av de individer
som den bestar av. | en grupp finns krafter och dynamiska skeenden som &r specifika for
gruppen. (Bonnerup & Hasselager 2010)

Vi har en stark tendens att reagera nastan instinktivt pa det som sker i samspelet med
andra. Eftersom oreflekterat beteende ofta &r ett resultat av den roll vi har fatt i gruppen,
bidrar vi omedvetet till att forstarka den dynamik som redan existerar i gruppen. Att
skapa foréndring ar en aktiv och krdvande process. Faktorer utanfor gruppen kan

21



En dynamiskt fungerande arbetsgrupp- en fallstudie inom administration

emellertid utloses forandringar, men inte alltid till gruppens fordel. (Sjovold 2008)
Teambyggande ar en kanslig process dar instrument, tekniker och metoder maste valjas
med omsorg. (Sjévold 2008)

3.2.1 Fran grupper till team — stadier i grupputveckling

Grupper utvecklas med tiden, ungeféar som manniskor gor.

Begreppet grupputveckling &ar val dokumenterat i den samhallsvetenskapliga
litteraturen. Utifran en generell konsensus om att grupper utvecklas med tiden har det
gjorts omfattande genomgangar av litteratur pa omradet for att konsolidera den tidigare
forskningen och komma fram till en enhetlig modell f6r grupputveckling. Dessa
Oversikter har gett liknande resultat. Det som foljer ar en kort beskrivning av den
integrerade modell for grupputveckling som Wheelan (2010) sjalv anvander i sitt arbete.
Denna modell byggde fran borjan pa tidigare forskning. Men sedan dess har det utforts
en rad studier fOr att avgora om dessa stadier faktiskt forekommer i arbetsgrupper.
Hittills har dessa studier bekréaftat att de utvecklingsstadier som skisseras i modellen
ocksa forekommer hos grupper i den verkliga varlden. (Wheelan 2010)

Nedan redogor jag for Wheelan (2010) och Lenneer-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)

Stadie 5: Gruppens
upplisning
—

Stadie 4: Genomfirande och
produlctivitet — uppdrag o uppgiften

Stadie 3: Tillit och struktur — mix relationer
och uppgift

| Stadie 2: Skenbart oberoende och konflikt - relationer

| Stadie 1: Beroende och tillhdrighet — trygghet - relationer

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: Tillhérighet och trygghet

Det forsta stadiet i grupputvecklingen k&nnetecknas av att medlemmarna ar beroende av
den utvalda ledaren, att de oroar sig for tryggheten och att de strévar efter att kdnna
tillhorighet till gruppen. Detta forsta steg i grupputvecklingen kan manifestera sig
genom att medlemmarna fogar sig i de planer som laggs fram av gruppledaren eller av
en stark medlem. Gruppmedlemmarna engagerar sig ofta i det som har kallas
pseudoarbete, eller flykt, som att exempelvis berétta historier om kunder eller om sina
familjer som saknar relevans for den foreliggande uppgiften. Medlemmarna kan ocksa
vanta pa att gruppledaren ska fatta beslut. Faktum &r att medlemmar ofta forsoker forma
ledaren att ta kommandot och sdga till dem vad de ska géra. Medlemmarna tycks vara
mer angeldgna om att bli accepterade av andra an att engagera sig i den foreliggande
uppgiften. (Wheelan 2010)

For att identifiera om en grupp befinner sig i forsta stadiet finns det ett antal pastaende
for att klargora detta. Detta finns dven i de 6vriga stadierna (2-4) Delar av dessa punkter
kommer jag att aterkomma till under analysdelen.

Du vet att du ingar i en stadium 1-grupp nar ledaren staller en fraga och ingen svarar.
Ledarens ord tycks forsvinna in i Bermudatriangeln. (Wheelan 2010)

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

Initial- eller etableringsfasen. Gruppen ar fortfarande en mangfald av ensamheter.
(Lennéer-Axelsson. & Thylefors 2005)
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Stadium 2: Opposition och konflikt

Pa det andra stadiet forsoker gruppen frigora sig fran sitt beroende av ledaren, och
medlemmarna strider sinsemellan om gruppens mal och procedurer. Konflikter ar en
oundviklig del av denna process. Gruppens uppgift pa detta stadium &r att utveckla en
enhetlig uppsattning mal, varderingar och operationella procedurer, och den uppgiften
genererar naturliga konflikter. Konflikter &r nodvéndiga for att skapa tillit och ett klimat
som gor att medlemmarna kanner sig fria att uttrycka avvikande uppfattningar.

En del grupper fastnar i konflikter och kommer inte langre &n till detta
utvecklingsstadium. Andra grupper 6vervaldigas av stressen i denna fas och regredierar
till att bli beroende av ledaren i ett forsok att undvika ytterligare konflikter.

Ingen av losningarna ar bra for gruppen eller for kvaliteten pa det arbete som gruppen
utfor. Det ar bara genom konfliktlosning och genom att utveckla en enhetlig syn pa
gruppens syfte och procedurer som gruppen kan utveckla ett genuint samarbete.
(Wheelan 2010)

Du vet att du ingar i et stadium 2-grupp nar tanken att ga till ett teammote far dig att ma
illa. (Wheelan 2010)

Nér en grupp kommit in i stadium 2 enligt Wheelan(2010) har gruppen enligt Lennéer-
Axelsson och Thylefors(2005) modell for grupputveckling genomgatt tva faser innan,
namligen Smekmanadsfasen dar gruppen &r avspand och upprymd. Den 6msesidiga
uppskattningen vaxer. Likasa vi-kanslan och tryggheten. (Lennéer-Axelsson &
Thylefors 2005) Gruppen har dven varit i integrationsfasen. Integrationsfasen innebdr at
deltagarna k&nner och erkanner delarna i form av individer och subgrupper, deras styrka
och svagheter, och kan samordna dessa resurser i en malinriktad verksamhet. (Lennéer-
Axelsson & Thylefors 2005)

Stadium 2 enligt Wheelan (2010) gar att jamfora med Lennéer-Axelsson och Thylefors
(2005) fas Konflikt. I allt samarbete uppstar konflikter, olika uppfattningar om
arbetsmetoder, resursfordelning, prestationskrav osv. (Lennéer-Axelsson & Thylefors
2005)

Stadium 3: Tillit och struktur

Om en grupp klarar att arbeta sig igenom de oundvikliga konflikter som uppstar pa det
andra stadiet, 6kar medlemmarnas tillit, engagemang i gruppen och viljan att samarbeta.
Kommunikationen blir mer 6ppen och uppgiftsorienterad. Bevakningen av de specifika
professionernas omraden minskar i takt med att medlemmarna i hdgre grad fokuserar pa
uppgiften och ar mindre upptagna av fragor som ror status, makt och inflytande. Det
tredje stadiet i grupputvecklingen karakteriseras av mognare férhandlingar om roller,
organisation och procedurer. Medlemmarna anstranger sig ocksa for att starka positiva
arbetsrelationer med varandra. (Wheelan 2010)

Du vet att du ingar i en stadium 3-grupp nar gruppmedlemmar som tidigare gjorde dig
vansinnig borjar fa dig att le.(Wheelan 2010)

Fasen Mognad enligt Lennéer-Axelssons och Thylefors (2005) teori gar att jamfora med
stadium 3 enligt Wheelan (2010). Medlemmarna vill tillhéra gruppen men upplever den
inte som ett villkor for sin existens. | den mogna gruppen finns en dmsesidig respekt for
vars och ens person och yrkesfunktion, och deltagarna bjuder pa sina resurser. (Lennéer-
Axelssonn & Thylefors 2005)
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Stadium 4: Arbete och produktivitet

Som rubriken antyder innebdr det fjarde stadiet i grupputvecklingen att teamets
produktivitet och effektivitet ar intensivt. Pa detta stadium blir gruppen ett
hogpresterande team. Efter att ha 16st manga av problemen som uppstatt pa tidigare
stadier, kan teamet fokusera och lagga mer energi pa maluppfyllelse och genomforandet
av uppgifterna. Aven om det aterstar en del arbete att géra pa varje utvecklingsstadium,
okar arbetets kvalitet och kvantitet markant pa det fjarde stadiet. (Wheelan 2010)

Du vet att du ingar i en stadium 4-grupp nar du langtar till teammotet darfor att det ar
uppmuntrande, roligt, viktigt och far dig att kanna dig vuxen.
(Wheelan 2010)

Grupputvecklingen &r inte alltid nagot som forsiggar i en positiv riktning. Grupper kan
fastna pa ett visst stadium under en langre period, da det rader ineffektivitet och lag
produktivitet. Grupper kan ocksa pendla fram och tillbaka pa grund av att de paverkas
av olika omstandigheter och krafter. Byte av medlemmar, yttre krav och ledarskapsbyte
kan paverka gruppens arbete. Hog personalomséattning, omférdelning av uppgifter och
nya chefer pa hogre nivaer skapar ofta regression och innebar att gruppens strukturer
och kultur maste ombildas.(Wheelan 2010)

Det ar inte alla grupper, oavsett typ, som uppnar adekvata nivaer av effektivitet och
produktivitet. Vissa studier uppskattar att hela 80-90 procent (%) av alla grupper har
svart att prestera. Aven om alla grupper har svart att na en effektiv prestationsniva, ar
detta &nnu mer problematiskt for grupper som bestar av olikartade medlemmar. Grupper
som exempelvis bestar av medlemmar fran olika professioner har ytterligare hinder pa
vagen till att uppna produktivitet. Det kan vara hinder som en bristande organisatorisk
ram, bevakandet av yrkesrevir och svarigheter att kommunicera. Vagen till produktivitet
ar tornbestrodd....... (Wheelan 2010)

Den sista fasen/stadium i bada teorierna handlar om gruppens uppldsning.

Slutet

Gruppen fods, utvecklas och dor. Fasens karaktar fargas av anledningen till
separationen och den framtid som vantar gruppmedlemmarna. Reaktionerna pa en
separation har ett brett register, alltifran sorg, aggressivitet och bitterhet till tacksamhet,
lattnad eller nyfikenhet.

For den enskilde kommer forr eller senare den dag da han eller hon ska lamna
arbetsgruppen pa grund av pensionering, sjukdom eller arbetsbyte. (Lennéer-Axelsson
& Thylefors 2005)

Gruppens upplésning

Forr eller senare kommer gruppen att 16sas upp, antingen da gruppens uppgift ar
slutford eller att organisationen forandras eller att en gruppmedlem slutar. (Wheelan
2010)

Funktionella grupper, de som kommit till det fjarde stadiet har ett behov av att géra
nagon form av utvérdering. Utvarderingen har att gora med hur framgéangsrik gruppen
har varit men ocksa pa hur gruppen har fungerat. Medlemmarna har ocksa ett behov av
att ge och uttrycka kanslomassigt stod till varandra, ge och fa ta emot feedback. Det &r
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viktigt att detta arbete blir gjort for att lamna gruppen och kunna ga in i nasta.
(Wheelan, 2010)

Under uppltsningsprocessen kan regressiva beteenden upptrada i exempelvis ilska och
sorg. Det kan ocksa uppsta en upplevelse av att bli Iamnad. (Wheelan, 2010)

3.2.2 Hur kan en arbetsgrupp utvecklas?
Infor utveckling av arbetsgrupper med svarigheter far ledaren aldrig bortse fran
samspelet med det stérre systemet, organisationen, och fran strukturen i gruppen.

Ett avstamp vid all grupputveckling &r de tre nyckelfragor som Svedberg (2003)
formulerar:

e Vilka &r vi? Kénner gruppmedlemmarna varandra?

e Vad ska vi gora? Ar alla inforstddda med gruppens arbetsuppgifter och syfte?

e Hur ska vi gora det? Har ar det fraga om klargorande av arbetsformer, kravniva
och normer i arbetet.
(Lennéer-Axelson & Thylefors 2005)

Osterman (2002) har en liknande definition i sin bok S6kbok — Det mest betydelsefulla
for strategisk utveckling ar fragan om syftet, vad och vilka vi ar till for med var
verksamhet och att deltagande i den processen mojliggor for alla i organisationen att
kunna fungera som strateger i vardagen, att kanna en identitet och stolthet for det
personen gor, att fa vara en person och utveckla sin kompetens.

Nar det galler utveckling av arbetsgrupper finns tva syften, helt i linje med arbetslivet
som helhet: 6kad effektivitet och 6kad arbetskvalitet. Det forsta syftet nas genom att
gruppen definierar mal, skapar en andamalsenlig arbetsorganisation och utvecklar
medlemmarnas kunskaper och fardigheter nar det galler kommunikation,
probleml6sning, verksamhetsutveckling och beslut.

Det andra syftet tillgodoses i forsta hand genom aktiviteter som dels synliggér och
bekraftar individerna i gruppen, dels skapar forutsattningar for det sociala stodet.
(Lennéer-Axelson & Thylefors 2005)

Analysarbetet omfattar ocksa fragan om mal och visioner, att skapa en gemensam,
delad, vagledande strategisk vision av en 6nskad framtid i linje med syftet.

Visionen har sin grund i verkligheten som den &r nu, var vi star idag, vilket inbegriper
var historia och alla vara erfarenheter och kan ses som en projektion av nuet till en
onskad framtid. (Osterman 2002)

Positiva bieffekter — men inte primara mal — kan vara personlig mognad,
vanskapsrelationer och uppbyggande personlighetsférandringar.(Lennéer-Axelson &
Thylefors 2005)

Vid start av nya arbetsenheter anvéands ofta nagon form av intrimning, bade for att
svetsa ihop gruppen och for att planera den kommande verksamheten. Grupptraning och
grupputveckling anvéands ocksa infor storre organisationsforandringar for att underlatta
genomforandet och lata arbetsgruppen aktivt mota 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 anvandas for att forsta psykologiska processer inom organisationer
maste innehalla begrepp som satter gruppen framst.

Grupper bestar av individer, och varje individ har en mangdgruppen inom sig.
Grupper finns i individen och individen finns i gruppen. Att betrakta psykologi som
individualpsykologi eller som gruppsykologi ar en abstraktion. Det &r inte individen
eller gruppen som &r organisationspsykologins objekt, utan det &r istallet forbindelsen
mellan ménniskor. Forbindelse &r ett grundlaggande forhallande i den ménskliga
existensen: (Bonnerup & Hasselager 2010)

Vi blir till dem vi &r genom att forbinda oss med varandra. Forbindelse tar sig form som
bland annat grupper. Gruppen blir till en grupp genom att den definieras som vi. Det
skapar saval trygghet som radsla. (Bonnerup & Hasselager 2010)

| sin teori om grupper forsoker Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) att sédtta gruppen
i framsta rummet som den grundlédggande psykologiska enheten. | hela sitt liv arbetade
Foulkes (2010) med att formulera och utveckla teoretiska begrepp for att beskriva och
forsta gruppen, processer inom grupper, forhallandet mellan individ och grupp och
gruppen som helhet. Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) var i huvudsak praktiker,
och vissa av hans begrepp &r inte alls sa véalutvecklade och stringenta som lasaren skulle
onska sig.

Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) teori menar att det ar gruppen och inte
individen som star i centrum. Han insisterar pa forbindelse som det grundlaggande for
existensen.

Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) har som utgangspunkt att det finns element i
den yttre varlden som strukturerar den inre vérlden. De inre processerna &ér
internaliserade gruppdynamiska processer darfor att individen ar inbaddad i det sociala.
De sociala relationerna utvecklas eller mdjliggors inte under loppet av individens
utveckling. De sociala relationerna &r en forutsattning, de genomtrénger allt och spelar
en central roll vid tillkomsten av psykiska strukturer och tillstand.

Ménniskan ar fundamentalt en social varelse enligt Foulkes (2010) perspektiv, en del av
en grupp. Det innebér att manniskan inte internaliserar yttre objekt, utan sociala
relationer. Pa sa satt har Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) skapat underlag for sin
argumentation for att psykologin Varken &r en individpsykologi eller en gruppsykologi.
Det ar forbindelsen mellan individerna som &r det centrala.

Gruppanalysen sysselsatter sig mer med det som ger upphov till forandringar eller
hindrar forandringar an att komma fram till varfor den enskilde personen har blivit den
han eller hon &r. Betoningen &r att skapa forandring istallet for att primart skapa insikt ar
ocksa 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 ar det minst lika
viktigt att undersdka varfor en viss problemstallning blir intressant inom gruppen vid en
viss tidpunkt. Att forsta varfor vissa teman blir aktuella inom en grupp vid just denna
tidpunkt innebar att ta gruppen som utgangspunkt istallet for att individualisera de
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svarigheter som en grupp inom en organisation kan behdva arbeta med. (Bonnerup &
Hasselager 2010)

Svarigheterna i en grupp kan ha sitt ursprung i aktuella problem. Det kan vara
svarigheter forknippade med den uppgift medarbetaren loser, det kan vara konflikter
mellan personer eller oenighet om hur det ska tolkas olika situationer. Svarigheterna kan
ocksa ha sitt ursprung i gruppens historia. Svarigheter inom gruppen kan ocksa ha sitt
ursprung i den framtid medlemmarna forestaller sig for gruppen, till exempel om
gruppen ar oenig om vilka prioriteringar eller vérden som kan bli betydelsefulla i
framtiden. Eftersom uppgiften for ledare och konsulter sarskilt ar att astadkomma
utveckling och forandring inom organisationer eller grupper ar detta perspektiv
synnerligen relevant. (Bonnerup & Hasselager 2010)
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Figur 3:3 Foulkes matris — Annika Jonasson 2011 (Bonnerup & Hasselager 2010)

Ett av de begrepp som oftast forknippas med Foulkes( Bonnerup & Hasselager 2010)
och som fatt stor utbredning ar hans begrepp matris (eng. Matrix). Matrisen utvecklas ur
/... den gemensamma grundvalen fér medlemmarna i en grupp som bestér av bade
medvetna och omedvetna processer. Matrisen ar ”the mother soil in which all dynamic
processes take their place” Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) illustrerar matris
som en pyramid som spanner fran det kollektiva till det individuella: kollektivet, art,
kultur, klass familj, individ.

Pyramiden ar indelad i tre skikt. Hur &r det — &r en grupp i princip samma sak som en
samling individer /.../ eller kan den ocksa vara nagot utdver detta? Kan den ha ett eget
liv och en egen sjal?

Det tidiga studiet av gruppdynamik gav upphov till tva skilda standpunkter i denna
grundfraga: Den individualistiska synen med rotter i psykologin tar sin utgangspunkt i
individen och individuella psykologiska processer for att forklara socialt beteende.

Den grupporienterade synen med rotter i sociologin ser individen som en del av ett
storre system — ett socialt sammanhang. Det kan vara en grupp, en organisation eller ett
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samhélle. Individens handlande antas ha ett uppenbart samband med processerna i det
omgivande storre systemet medfédda och det som &r gemensamt for alla ménniskor, det
som kommer sig av grundlaggande kulturella férhallanden och slutligen allt det som
gruppen har erfarit och upplevt tillsammans. (Bonnerup & Hasselager 2010)

De tva forsta skikten utgor basen i vad Foulkes (Bonnerup & Hasselager 2010) kallar
grundmatris, medan det sista lagret ar grundldggande for dynamisk matris. Matris &r ett
processbegrepp, som omfattar hela det nat av medvetna och omedvetna processer som
utspelar sig inom gruppen nar den integrerar och kommunicerar.

Grundmatrisen ar det som medlemmarna av en grupp har gemensamt som
grundldggande referensram. Grundmatrisen &r darfor inte beroende av det fysiska motet
mellan manniskor, utan existerar oberoende av detta. Inom en grupp existerar
grundmatrisen alltsa redan innan gruppen mots och kommer att finnas dar i saval sociala
som individuella moénster. (Bonnerup & Hasselager 2010)

Grundmatrisen uttrycker allt som vi vid en given tidpunkt uppfattar som naturligt och
givet, och grundmatrisen star darfor utanfér omedelbar reflektion. Grundmatrisen gar
inte att urskilja darfor att deltagarna sa att saga befinner sig mitt i den och sjélv, som
antingen individ eller grupp, ar en del av den. Grundmatrisen hamnar oftast inte i fokus
forrén det som tas for givet inte langre kan tas for givet. Grundmatrisen kan bektraktas
som diskurs, dar just diskursens omedvetna innehall har sin plats. Ordet diskurs har
under senare ar blivit alltmer utbrett, sarskilt pa det samhallsvetenskapliga omradet.
Begreppet diskurs kan inte definieras entydigt; det har en relation till det mer
alderdomligt klingande ordet ideologi. (Bonnerup & Hasselager 2010)

Diskurs &r en spraklig aktivitet som skapar betydelse och mening. Men den ar nagot mer
och nagot annat an sprak. Diskurs ar ocksa ett bestamt synfalt bade for mening och for
handling, en optik att se och uppleva varlden genom, om sa énskas. (Bonnerup och
Hasselager 2010). En diskurs avgor vad som kan ses, omtalas och forstas, vad som inte
kan ses/omtalas och forstas. Diskurs ar en ram for det tankbara, det tankbara men icke
tankta och for det fortrangda. Matrisen kan forstas som en diskurs och innehaller till stor
del omedvetet material.(Bonnerup & Hasselager 2010)

Den dynamiska matrisen ar specifik for varje enskild grupp. Den kommer fran gruppens
historia, kontext och nutida dynamik.

Den &ndras 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 sjalv.

(Bonnerup & Hasselager 2010)

3.3.2 Arbetsgruppens identitet

En vanlig, men nagot psykologiskt naiv forvantan ar att (formella) grupper utan vidare
ska kunna fungera av sig sjalva.

Vilka slutsatser kan vi da dra fran den omfattande kunskap som faktiskt finns om
grupper och gruppers dynamik. Fran en socialpsykologisk utgangspunkt ar huvudsyftet
med ett medvetet arbetssatt att etablera en fruktbar balans mellan grundantagande och
arbetsgrupp — en balans som gruppen egentligen inte har rad att undvara. Det medvetna
arbetssattet ska sdkra vasentliga forutsattningar for och kvaliteter i sjalva arbetet och i
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den personliga arbetstillfredsstéllelsen. Nedanstaende figur (3:4) illustrerar nagra
centrala begrepp i den kommande diskussionen av den goda arbetsgruppen. (Svedberg
2003)

Ledningsfunktion
Mening - varfor?

Gruppens

dentitet Samspelsfunktion

Process - Hur?

Uppaiftsfunktion
Innehall - Vad?

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

Gruppmetodik handlar om att klargora arbetets innehall, process, och mening. Dessa
utvecklingsuppgifter innebdr i ett vidare perspektiv att direkt och indirekt arbeta med
gruppens identitet. For det forsta har arbetsgruppen per definition vissa uppgifter och
mal, dvs. en uppgiftsdimension. For det andra ar det angelaget att gruppen har
andamalsenliga strukturer till sitt forfogande for att mojliggéra en fungerande
kommunikation — gruppens samspelsdimension. For det tredje behdver gruppen nagon
form av ledning — ledningsdimensionen — som for gruppen framat och ansvarar for
helheten i verksamheten.

Sammantagna bidrar dessa tre dimensioner till gruppens identitet eller vi. | ett team med
tydlig identitet finns goda forutsattningar for att arbetet ska kunna bli saval effektivt
som personligt tillfredstéllande.

Gruppmedlemmarna har vad-, hur-, och varfor fragorna klara for sig och agerar darefter.
Omvant kommer arbetet att bli tungrott om nagon eller nagra av dessa fragor ar holjda i
dimma. (Svedberg 2003)

Gruppens uppgiftsdimension

P& manga arbetsplatser pagar idag en veritabel revolution genom att organisationen
forsoker finna nya organisationsformer som béttre ska svara mot en féréanderlig
omvarlds krav.

Vi orienterar oss bort fran ett maktigt historiskt arv av detaljerad regelstyrning, som nu
allmant anses passé, mot nagon form av mal- och resultatstyrning som man hoppas
ska erbjuda losningen pa dagens problem. Istéllet for att styra hur arbetet ska ga till
forsoker vi nu styra vad som ska utrattas. Det ar resultaten som raknas — vagen dit far
gruppen sjalv l6sa. (Svedberg 2003)

Att arbeta med mal i arbetsgrupper staller tamligen sofistikerade krav pa den enskilde
och pa gruppen, samtidigt som det 6ppnar fér nya mojligheter att paverka arbetet.
Arbete med deltagande malstyrning och beslutsfattande i grupper, vilka praglas av
irrationella processer, ar inte bara kostsamt utan ocksa destruktivt for saval individen
som organisationen. For att arbetet ska vara meningsfullt och stimulerande &r det nagot
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av ett huvudvillkor att gruppen fungerar. Men arbetsgruppen &r ingen 6de 6, dess
uppgifter och malsattning ar beroende av organisationens villkor och det omgivande
samhaéllet. (Svedberg 2003)

En forsta sanning inom organisationsutveckling (OU) &r att en organisations eller
arbetsgrupps uppgift och mal, liksom dess forhallande till omvarlden, maste vara
tydliga. Utifran sett ar detta nastan generande sjalvklart, men i praktiken verkar det som
om detta med uppenbara ocksa ar det svaraste. Far en grupp eller en organisation
problem av nagot slag, ar verksamhetsinriktningen (dvs. varfér-fragan)
problemdiagnosens forsta analysomrade. Oklara mal paverkar oss negativt. (Svedberg
2003)

| sina mal hamtar saledes gruppen en stor del av sin identitet och mening. Néar
omvarlden ar foranderlig behdver dessa vara flexibla och levande. Mal som faststélls en
gang for alla kommer troligen att liviost forbli pa papperet — en hyllvarmare. Pa sin hojd
ger de gruppmedlemmarna daligt samvete eller skapar irritation och blir féremal for han
och spetsfundigt ironiska skamt. Mal ar farskvaror och behover regelbundet aktualiseras
och omprdvas, bl.a. av det enkla skélet att ménniskorna i arbetsgruppen, liksom
omgivningen, utvecklas och forandras. Utifran levande mal kan gruppen gora
nodvandiga prioriteringar, fatta svara beslut och koordinera sina krafter sa att gruppen
drar at samma hall. Dilemmat &r att det tar tid att formulera mal — i synnerhet om
ambitionen &r att alla ska vara rimligt delaktiga. (Svedberg 2003)

Gruppens samspelsdimension

Forutom uppgiftsdimensionen ar samspelsdimensionen en bérande del av gruppens
identitet. Varje grupp ar beroende av strukturer for sin verksamhet. En strukturerad
grupp tillhandahaller som tidigare namnts en miljé som innehaller riktlinjer och normer
for verksamheten. Dessa &r ett uttryck av grundldggande antaganden och véarden om vad
som ska goras, hur det ska goras, av vem och nar. Det rader ordning och reda. Ju fler
instruktioner, riktlinjer och normer desto mer struktur erhalls. Dessa kan handla om
fordelning av resurser och roller, fordelning av respektive balans mellan ansvar och
befogenheter, grad av medbestimmande, vilka varderingar och etiska principer som ska
fa vara vagledande etc.(Svedberg 2003)

Strukturen har alltsa nagot av en termostatsfunkton som balanserar effekterna av saval
inre som yttre krafter for att halla systemet inom ett visst jamviktsintervall. En
forutsattning for att arbetsgruppen ska kunna vara i jamvikt och inte borja fungera som
en grundantagandegrupp ar att dialekten mellan ordning och kaos &ar konstruktiv.

Strukturer kan i detta perspektiv metaforiskt liknas vid ett skelett som bar upp sjalva
arbetet., ger det stadga och flexibilitet. En organism som daremot saknar skelett flyter
formlést omkring likt en jatteamdba. (Svedberg 2003)

Psykoanalytikern Kernberg (Svedberg 2003) pekar pa nddvandigheten av att
organisationens uppgift eller mal ar i dverensstammelse med dess struktur:
”En forsta forutséttning for att en organisation ska fungera effektivt,
ledningen inbegripen, ar en adekvat relation mellan organisationens
overgripande uppgift och dess administrativa struktur..” Svedberg 2003)
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| figuren (3:5) har gruppens vad-fraga stallts mot dess hur-fraga, dvs.
uppgiftsdimensionen mot samspelsdimensionen. Graden av tydlighet i dessa avseenden
kommer att hdgst patagligt pragla gruppens arbetsklimat. (Svedberg 2003)

Struktur
M2l Tydlig Otydlig
Uttalade Tryggt Osakert
Outtalade Manipulativ

Figur 3:5 Gruppens arbetsklimat i forhallande till mal och struktur — Jonasson 2011
(Svedberg 2003)

Med struktur avses har arbetssatt, spelregler och sétt att fatta beslut — samtliga vet vad
som galler. Ar struktur och mal uttalade finns forutsattningar for att arbetssituationen
upplevs som trygg. Brister det i nagot eller bada av dessa avseenden finns det risk att
informella krafter tar 6ver, vilket paverkar arbetsklimat och resultat pa ett negativt sétt.
(Svedberg 2003)

Gruppens ledningsdimension
”Ju mindre en orkester leds, desto hogre dess
niva, eller ju mer en orkester maste ledas, desto
lagre ar nivan for vad den uppnér” Schumann
(Svedberg 2003)

Den tredje identitetsbdrande dimensionen &r gruppens ledning. Dess framsta syfte ar att
integrera delarna till en meningsbarande helhet. Genom att utifran ett helhetsperspektiv
bista gruppen med dess uppgifts- och samspelsdimensioner kan den uppna och
vidmakthalla en identitet - en helhet som haller den samman och ger den innehall, profil
och riktning. (Svedberg 2003)

Ledarskap anses ofta vara en angelédgenhet for ledaren sjélv. Fungerar ledaren vél,
fungerar ocksa gruppen vél. Genom detta vanliga satt att resonera understryks och
betonas ledarskapets betydelse. For ledaren handlar det om att slipa pa sin personlighet
och lara sig om stilar och strategier. Férhoppningen ar att kunna paverka medarbetarna
att effektivt och hangivet arbeta mot foretagets mal. (Svedberg 2003)

Ledarskap ar ocksa en fraga om att forhalla sig till gruppens dynamik, dess uppgifter
och mal, liksom den omgivande organisationen och dess kultur. (Svedberg 2003)

Ledarskapets existentiella huvudfraga (eller karna) ar att identifiera och forhalla sig till
den grundlaggande skillnaden — och darmed karaktaren av relationerna — mellan sig
sjalv och de som ska ledas. (Svedberg 2003)

Ett effektivt team

Det kan vara intressant att notera att det framst ar kraven pa social kompetens som
betonas i en effektiv arbetsgrupp. Upprakningar av detta slag malar forstas upp ett
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idealtillstand, vilket naturligtvis ar efterstravansvart, men langt ifran alltid mojligt.
(Svedberg 2003)

3.4 Feedback

| borjan av gruppens liv 6kar sammanhaliningen om ledaren ger positiv feedback. Detta
kan ledaren astadkomma pa olika sétt. Att tacka medlemmar fér deras uppmarksamhet,
forslag och idéer ar bara ett av manga sétt att ge en positiv feedback. (Wheelan 2010)
Feedback handlar om kunskap om konsekvenser. Aterkoppling 4r en vanlig synonym.

Nar det galler att forbattra hela arbetsgruppens problemldsande formaga ér personlig
feedback fran en medlem till en annan sarskilt vardefullt. (Lennéer — Axelsson &
Thylefors 2005)

Det ar ocksa lattare att bade ge och ta emot feedback om det finns tydliga och for alla
kénda kriterier for arbetsuppgifternas mél, genomférande och kvalitet. Atskilligas
arbetssituation sammanfattas sa hir: ”Det dr svart att djupt engagera sig i en aktivitet,
dar ens egen prestation ar en obetydlig faktor, dar ett gott arbete sallan uppmarksammas
och dar inte en person sjalv kan avgéra om denna utfort arbetet pa ett bra sétt”. (Lennéer
— Axelsson & Thylefors 2005)

Hogpresterande team far regelbunden feedback om sin effektivitet och produktivitet.
N&r medlemmar ombeds att uppskatta teamets effektivitet och produktivitet, kan de ge
exakta svar.

Det betyder att medlemmarna soker feedback fran varandra och fran externa kallor om
hur teamet presterar. Medlemmar i hogpresterande team ger varandra konstruktiv
feedback pa individuella prestationer och bidrag. Konstruktiv feedback leder till
forbattringar och individuell utveckling. Feedbacken syftar alltsa till att hjalpa teamet
genom att forbattra medlemmarnas anstrangningar att uppna malen. Den syftar ocksa
till att hjalpa individen genom att forse honom eller henne med information som
vederbdrande kan anvénda for att bli en mer effektiv teammedlem. (Wheelan 2010)

Hogpresterande team anvander feedback om teamprocesser och produktivitet for att
forbattra sitt eget satt att fungera. (Wheelan 2010)

3.5 Kvinnor och man

Likheter och olikheter i kvinnlig och manlig kultur paverkar oss under
forandringsprocesser. Det vi vill och tillater oss att se, det vi vet och tror oss veta
behdver vi ocksa anvéanda for att far mer forandringsork. Risken &r annars att
forandringsvarken okar, alldeles i onddan. (Ljungstrom 1999)

I den kvinnliga kulturen kravs goda relationer for att arbetet ska fungera effektivt. Det
medfor att vi maste lara kdnna varandra som manniskor innan vi samarbetar riktigt bra.
Kanslan av likhet som personer, i kompetens och i att ha lika vérde ar viktigt, olikhet
upplevs ofta som hotande och medfor latt uteslutning ur en grupp. Viljan till samarbete
och att maximalt utnyttja alla tillgangliga resurser dkar nér vi gillar varandra. Helhet
och samband betonas mer &n i manliga grupper. (Ljungstrom 1999)

Den manliga kulturen bygger pa behovet av att skapa resultat med hjalp av goda
prestationer, planering och styrning. For att uppna sa bra resultat som majligt,
prioriteras olikhet och kompletterande kompetenser som tillsammans utgor en kraftfull
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likhet. Likhet &r ndstan ointressant och leder latt till konkurrens internt istéllet for
koncentration utat. Detta leder till att specialisering och fordjupning i sérskilda
kunskapsfalt &r av stort intresse. (Ljungstrom 1999)

Kvinnor tanker ofta i manga dimensioner samtidigt medan man verkar ta en fraga i taget
och pa djupet med den. Det avspeglar sig i sattet att fora samtal runt ett
sammantrédesbord.

Kvinnor och mén har olika satt att se pa problem och radgivning. (Ljungstrém 1999)

FOr att vi i enheten ska kunna diskutera fordndringar och dess effekter behver de
kvinnliga och manliga perspektiven anvandas medvetet. Kunskap och insikt om vara
olika konskulturella monster maste bli en tydlig och gemensam kompetens som vi
anvander for att undvika att skapa onédiga problem i fordndringsprocessen.
(Ljungstrom 1999)

Chansen att bli mer framgangsrik och finna battre I6sningar pa komplexa problem 6kar
om mén och kvinnor kan samverka i projekt och arbetsgrupper. Néar vi ser varandra for
vara speciella kompetenser 6kar mojligheterna till effektivare arbetssatt. (Ljungstrom
1999)

| ovanstaende kapitel har jag presenterat olika teorier kring grupper/team, feedback samt
kvinnligt och manligt.

4. RESULTATREDOVISNING

| detta kapitel kommer delar av mitt enkétresultat att redovisas. Jag kommer att
redovisa resultatet utifran mitt mal (se 1.5 fraga 1-3 sid 11) och dess underfragor.For
lasare som énskar ta del av hela enkatresultatet — se bilaga 3 sid 52.

4.1 Vad upplever medarbetarna som bra?

Nedan redovisas svaren pa de fasta och 6ppna fragorna som jag stallde i
enkaten/frageformularen dar fragan ger ett svar pa vad medarbetarna upplever som bra
idag. Resultatredovisningen inleds med att jag presenterar resultatet av de fragor som
medarbetarna besvarat i en medarbetarenkét som gjordes hdsten 2010.

Tabell 1 Medarbetarenkét, sammanstélining av 12 inlamnade svar

Fraga Resultat | Resultat
gammal | ny
Vi har roligt tillsammans pa arbetet 3,8 (4,0)
Vi har en 6ppen och kreativ dialog 3,7 (4.0)
Vi har aterkommande moten dar vi utvarderar, 3,2 (3,2)
lar av vara erfarenheter och planerar forbattringar
Alla ar medskapande i utvecklingen av var 3,2 (3,3)
arbetsgrupp
Alla tar ansvar for sina arbetsuppgifter 4,7 (4,5)
Vi ser mojligheter mer &n hinder 3,6 (3,8)
Alla bidrar till trivsel och god stamning 3.9 (4,0)
Vi erbjuder varandra hjalp och stod 4,2 (4,0)
Vi ar kreativa och I6sningsinriktade 3,7 (3.5)
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Resultatet av fragorna i medarbetarenkéten visar att det ar 6ver genomsnittet pa 3,0 i
samtliga fragor vilket visar att medarbetarnas upplevelse ar positiv. Max poang i
resultatkolumnen &r 6.0. Medarbetarna som besvarat enkéten har gett betyget tva till
fem pa samtliga fragor. Ingen medarbetare har satt en etta eller en sexa pa nagon av
fragorna.

Observera att resultat gammal ar resultatet fran medarbetarenkaten i den administrativa
enheten innan omorganisationen. 16 av 25 medarbetare besvarade enkéten vid detta
tillfalle och detta innebar att resultatet inte gar att jamfora fullt ut med resultat ny.

Nedanstaende svar ar tagna ifran tva av de 6ppna fragorna som jag stéllde i enkaten.

Vilka faktorer &r viktiga for dig for att trivas i en arbetsgrupp?
Utifran fragan ovan — vad upplever du finns i den administrativa enheten idag?

Jag har tagit med de svar som kan kopplas till fragan vad medarbetarna upplever som
bra..

e Jag far alltid hjalp med uppgifter som jag inte kan eller &r osaker pa

e Det finns trevliga arbetskamrater och det &r en bra stdmning

e Viar Oppna och har en rak dialog mellan varandra och vi visar att vi uppskattar
och staller upp for varandra — men allt kan bli battre!

Ett relativt 6ppet klimat — men vi saknar intresset for diskussioner.

Det ar val ok

Vi har 6ppenhet och tar hansyn till viss del — dock &r stdmningen inte helt ok.
Bra kommunikation mellan kollegor och arbetsledare

Jag trivs som det ar

Sammanfattning pa ovanstaende svar kan goras utifran den slutsatsen att individerna
i gruppen har olika upplevelser och att det inte finns ndgon bredd i det som
medarbetarna idag anser fungerar . Inga reflektioner kring hur samarbetet och
arbetet med de gemensamma malen har framkommit i enkéten.

4.2 Vad upplever medarbetarna som kan utvecklas?

Nedanstaende svar, med koppling till ovanstaende fragestallning, ar tagna ifran foljande
oppna fragor som jag stallde i enkaten

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 hjalp av?

Vad skulle du vilja andra/férandra i enheten for att trivas annu battre?

Delaktighet i forandringsarbetet

Att gruppen ser mojligheter i att fora dialog och foréandra

Lagt engagemang i gruppen

Saknar utvecklingsmgjligheter och effektivisering av arbetsuppgifter
Prova olika uppgifter och fa storre variationer i de uppgifter vi har idag
Fler som vill”

Dynamik

Det ar svart att skapa en vi-kéansla i gruppen

VI ar for fa som vagar prata och delta i dialoger/diskussioner
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Utbildning

Att hela enheten vill arbeta for att bli battre och ha ett gemensamt framtidstank
Vi har ingen bra aldersblandning

Den administrativa enheten har en avvaktande installning dér det ar svart att veta
om mina kollegor vill ha nagot samarbete eller gemensamma mal

Dér finns ingen energi i gruppen och vi behdver bli mer positiva

Finns ingen i enheten som kan mina uppgifter

Saknas kompetens

Manga ska kunna samma uppgift for att gora det mindre sarbart.

Viktigt att kontinuerligt se 6ver befintlig fordelning sa att det inte blir fel i
fordelningarna av nya uppgifter.

| ovanstaende svar borjar medarbetarna att reflektera skriftligen éver det som
saknades under det som var bra. Samarbete, gemensamma mal, kommunikation,
utveckling och mgjligheter tas fram som tankbara utvecklingsbitar for den
administrativa enheten. Utveckling for att bli en grupp.

4.3 Hur kan gruppen arbeta vidare som grupp?

Nedanstaende svar &r tagna ifran den sista 6ppna fragan dar medarbetarna fick mojlighet
till fri skrivning: Vad skulle du vilja &ndra/férandra i enheten for att trivas &nnu béttre?

Nedanstaende svar ar kopplades till fragan: Hur kan gruppen arbeta vidare som grupp?

Vi maste ldra kanna varandra och vara uppdrag mer.

Kontinuerlig dialog om vart arbete och vara uppgifter.

Mer kompetensutveckling

Gemensamma sociala aktiviteter i mindre skala — t.ex. fika, lunch

Raster tillsammans dar inte stressen blir for stor éver arbetet som ligger och
vantar

e Skapa mindre grupper i gruppen som har i uppdrag att utveckla/diskutera olika
teman eller fa projektuppdrag.

Medarbetarna har i ovanstaende meningar formedlat behovet av att de idag inte ser
sig som en grupp och inte kan arbeta som en grupp om det inte forst skapas
mdjligheterna och viljan att bli en grupp.

| ovanstaende kapitel har jag redogjort for mitt resultat utifran malet med min studie. |
nasta avsnitt kommer jag att analysera mitt resultat och koppla till de teorier som jag
tidigare har presenterat i teoriavsnittet.

5. ANALYS

Upplagget i detta kapitel har jag kopplat till malet i min studie samt de tva fragestalln-
ingar som jag har med i min inledning — se 1.1 sid 8. Malet &r att analysera hur den
administrativa enheten kan bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp med fokus pa:

1) Vad medarbetarna upplever &r bra
2) Vad medarbetarna kan utveckla

3) Hur gruppen kan arbeta vidare som grupp
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5.1 Vad medarbetarna upplever ar bra
Grupper utvecklas med tiden (Wheelan 2010) och det ar det som medarbetarna i
gruppen har gett uttryck for under rubriken vad som upplevs bra.

Da den administrativa enheten har varit en grupp i ca tva ar, men dar antalet
medarbetare har minskat ifran 25 till tolv stycken fér ca sex manader sedan, har jag som
undersokare och ledare for gruppen tagit for givet att gruppen har haft mgjlighet att bli
en grupp och att gruppen var langre kommen i sin utveckling.

Enligt Wheelan (2010) &r det forsta stadiet i en grupputveckling Tillhdrighet och
trygghet. Den administrativa enheten befinner sig i detta stadium enligt det resultat som
framkommit.

FOr att veta att en grupp befinner sig i stadium 1 finns det ett antal punkter enligt
Wheelan (2010) dar detta gar att identifiera. Satter jag dessa punkter i relation till
resultatet ar de bada delarna likvardiga. Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) kallar
detta stadium for Initial- och etableringsfasen — dar fasen karaktariseras av osdkerhet,
oklara normer och roller.

’Det finns trevliga arbetskamrater och det &r en bra staimning” — Medlemmarna &r
koncentrerade pa att bli accepterade av andra och att fa tillhdra gruppen och
medlemmarna kommunicerar pa ett trevande satt och ar mycket artiga mot varandra
(Wheelan 2010) Det ar viktigare att tillgodose de individuella behoven an gruppens mal.
Ingen av medarbetarna har berért gruppens gemensamma mal under punkten vad de
upplever é&r bra.

Aven om medarbetare ger uttryck for att den personen trivs som det ar — kan det finnas
en undermening i det svaret. Beror svaret pa att personen verkligen trivs eller dr svaret
ett behov av att uttrycka att personen inte vill vara en del av gruppen? Behdver jag
tillhéra en grupp? Medarbetarna i den administrativa enheten har uppdrag som skiljer
sig at och vissa uppgifter utfors av en enda person — dar jag som utforare inte ar i behov
av en grupp (Wheelan 2010) Oavsett hur arbetet organiseras, oavsett om strukturen och
kulturen framjar individuella prestationer, kommer arbetsuppgifter att samordnas och i
storre eller mindre utstrackning genomforas i samarbete med andra.

( Bonnerup & Hasselager 2010)

Forutsattningarna for att skapa en val fungerande dynamisk arbetsgrupp bygger pa att
medlemmarna i gruppen har ett behov att hora till och vara férbunden, att vara en del av
en storre enhet och vara knuten till andra och andras liv. Att medarbetarna ser
forbindelse som ett av existensens grundlaggande villkor. (Bonnerup & Hasselager
2010) Forutsattningarna finns for gruppen, vilket tydligt framgar av svaren pa fragorna
ifran medarbetarenkéten (se tabell 1 — medarbetarenkatfragor sid 34).

Fordelningen av antalet kvinnor och mén i gruppen upplevs som valdigt bra enligt
medarbetarna och detta ar nagot 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 paverkar oss under forandringsprocesser. Det vi vill och tillater oss att se,
det vi vet och tror oss veta behdver vi ocksa anvanda for att fa mer férandringsork.

( Ljungstrom 1999)

Gruppen har genom sina svar aven visat pa att de som arbetsgrupp ar bra. Vad &r en bra

arbetsgrupp? Ett enkelt svar &r att det ar en grupp dar medarbetarna gor ett bra jobb och
dar ménniskor trivs och mar bra. (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005). Gruppen har
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ett hogt resultat pa att alla tar ansvar for sina arbetsuppgifter, att de erbjuder varandra
rad och stod och att alla bidrar till trivsel och god stamning (se tabell 1 —
medarbetarenkatfragor sid 34)

5.2 Vad medarbetarna kan utveckla
Medarbetarna i den administrativa enheten ar relativt dverens om att de som individer
har en vilja att utvecklas, forandra och tanka framat. Vad kan utvecklas?

| alla teorier som finns med i denna studie &r karnan for att na framgang som
arbetsgrupp/team behovet av att gruppen har tydliga gemensamma mal.(Granstrom
2006; Sjovold 2008; Wheelan 2010; Svedberg 2003;0sterman 2002;Lennéer-Axelsson
& Thylefors 2005)

92 % av gruppen (se tabell 2 i bilaga 3 sid 52) anser att det &r viktigt att arbetsgruppen
har gemensamma mal och 83 % av gruppen (se tabell 2 bilaga 3 sid 52) anser att det ar
viktigt for arbetsgruppens samarbete att det finns gemensamma mal.

Det som kom fram under rubriken vad medarbetarna kan utveckla var gruppens
dynamik, fler som vill, delaktighet, engagemang i gruppen, utbildning, en utveckling
och forbattring. (se 4:2 sid 35). Samtliga delar gar att utveckla genom att gruppen far en
plattform, med gemensamma mal, att utga ifran. I sina mal hamtar saledes gruppen en
stor del av sin identitet och mening. (Svedberg 2003)

Gruppen har idag gemensamma mal — men & malen gruppens? Har gruppen skapat mal
som blir hyllvarmare? Mal ar farskara och behover regelbundet aktualiseras och
omprovas, bl.a. av det enkla skalet att ménniskor i arbetsgruppen, liksom omgivningen,
utvecklas och forandras. (Svedberg 2003) Vad blir forsta steget for att klargora de mal
som finns eller uppratta nya?

En nystart for gruppen vore att medarbetarna stéller de tre nyckelfragorna i en
grupputveckling, som enligt Svedberg (2003) &r ett avstamp infor en utveckling:

Vilka ar vi? Kanner gruppmedlemmarna varandra?

Om vi ignorerar individerna i gruppen borjar moralen att sjunka efter hand som de
enskilda personerna forlorar sitt personliga varde och bidrag ur sikte. (Jay 1995)

Grundmatrisen enligt Foulkes teori (Bonnerup & Hasselager 2010) ligger till grund for
en grupps majlighet att uppna dynamik. Grundmatrisen &r det som medlemmarna av en
grupp har gemensamt som grundlaggande referensram. Grundmatrisen bestar av det
medfédda hos individen och det som &r gemensamt for alla ménniskor. Historien ar
viktig for framtiden.(Bonnerup & Hasselager 2010).

Fragan om vilka vi ar och att vi kanner varandra skall vara tydligt och klart nar gruppen
har genomgatt stadum 1 enligt Wheelan (2010) och initial- och etableringsfasen enligt
Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005).

Vad ska vi gora? Ar alla klara éver gruppens arbetsuppgifter och syfte?

Nér det géller gruppens identitet dr en av delarna i detta en grupps uppgiftsfunktion dar
fragan ar Vad?(Svedberg 2005)

For att kunna svara pa ovanstaende fragor kréavs det att gruppen tar ett steg in i nasta
stadium — som ar opposition och konflikt. Gruppens uppgift pa detta stadium ar att
utveckla en enhetlig uppsattning mal, varderingar och operationella procedurer, och den
uppgiften genererar vanligtvis konflikter. Konflikter dar ocksa nodvandiga for att skapa

38



En dynamiskt fungerande arbetsgrupp- en fallstudie inom administration

tillit och ett klimat som gor att medlemmarna kanner sig fria att uttrycka avvikande
uppfattningar. (Wheelan 2010).

Lenner-Axelsson och Thylefors (2005) befinner sig i fasen integration nar fragan om
vad ska besvaras. Integration innebar att gruppen k&nner och erkénner delarna i form av
individer och subgrupper, deras styrka och svagheter, och kan samordna dessa resurser i
en malinriktad verksamhet. (Lenner-Axelsson & Thylefors 2005)

Att arbeta med malen stéller krav pa bade den enskilde medarbetaren och gruppen,
samtidigt som det 6ppnar for nya mojligheter att paverka arbetet. (Svedberg 2003) Men
det skapar aven delaktighet som medarbetarna har uttryckt som ett utvecklingsomrade i

gruppen.

Hur ska vi gora det? Har ar det fraga om klargérande av arbetsformer, kravniva och
normer i arbetet.

| Svedbergs teori om gruppens identitet ar det samspelsfunktionen som berdr fragan
Hur?(Svedberg 2003) Har handlar det om att skapa riktlinjer och normer for
verksamheten. Ju fler instruktioner, riktlinjer och normer som gruppen har desto mer
struktur. 1 en strukturmedveten arbetsgrupp hjélper strukturerna till att anvénda energin
till ratt saker och pa ett dverenskommet satt. (Svedberg 2003)

Nar hur fragan har besvarats i gruppen har gruppen forflyttat sig till stadium 4 enligt
Wheelans(2010) teori om grupputveckling. Detta stadium innebér att gruppen ar fullt
medvetna om gruppens mal, medvetna om sina roller, rolltilldeIningen matchar
medlemmarnas formagor, teamet far, ger och anvander feedback, gruppen anvéander
metoder for beslutsfattande som gor att alla deltar och till sist kdnnetecknas gruppen av
en stark sammanhallning. (Wheelan 2010). Fasen mognad &r uppnadd enligt Lennéer-
Axelsson och Thylefors (2005) teori om grupputveckling dar gruppens medlemmar har
uppnatt samma punkter/status som i Wheelans teori (2010).

Nar gruppens vad-fraga stélls mot dess hur-fraga, dvs. uppgiftsdimensionen mot
samspelsdimensionen far gruppen fram forhallandet mellan mal och struktur.

Ar mélen tydligt uttalade och strukturen tydlig skapar detta ett tryggt arbetsklimat (se
bild 3:4 sid 30) (Svedberg 2003)

Nar malen val ar framtagna betyder det att gruppen maste fortsatta sitt gemensamma
arbete for att gruppen ska na malen.

En medarbetare har uttryckt “att gruppen behdver se méjligheter att fora dialog och
fordandra”. Gemensam problemldsning inbegriper en ritt for alla att komma till tals och
bli beaktade. Den installningen ar i sin tur en forutséattning for den, i en bra grupp,
nddvéndiga delaktigheten. (Lenner-Axelsson & Thylefors 2005)

Deltagare i gruppen efterfragar aven en utveckling nar det galler hdgre kompetens och
behovet av utbildning. Wheelan (2010) skriver i sin bok, Att skapa effektiva team, att
for att gruppen skall gora sitt basta kréavs det att gruppen formulerar meningsfulla mal
som kraver ett kontinuerligt larande. Ett kontinuerligt larande ar att medarbetarna lar av
varandra och att medarbetarna soker information for att lara sig mer om hur uppgiften
ska utforas. Gruppen skall fa de verktyg som de behdver for att vara framgangsrika
(Wheelan 2010)

For att utveckla de delar som medarbetarna har uttalat i enkaten/frageformularen skulle
jag vilja aterga till den forsta bilden som finns i uppsatsen ( se figur 1:1 sid 9).
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Jag som ledare — men dven medlemmarna i gruppen maste se individen, gruppen och
uppgiften. Ser gruppen delarna ser de helheten. Medlemmarna i en arbetsgrupp har ett
gemensamt mal och detta ligger vid den punkt dar de tre cirklarna 6verlappar varandra.
De delar ambitioner vad géller gruppens framgang i termer av de projekt och uppdrag
gruppen atar 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

Fragan om vad gruppen kan utveckla och ovanstaende fraga om hur gruppen kan arbeta
vidare som grupp gar in i vart annat. Gruppens medarbetare har ett behov av att lara
kanna varandra och uppdragen mer, de dnskar kontinuerlig dialog om sitt arbete och
uppgifterna, de dnskar fler sociala aktiviteter och slutligen skapa mindre grupper i
gruppen for att utveckla/diskutera olika teman eller fa projektuppdrag (Se 4:3 sid 36)

Ljungstréms (1999) bok om Forandring som leder vidare pekar pa att kvinnor har ett
stort behov av goda relationer for att arbetet ska fungera. FOr att samarbetet ska fungera
optimalt krévs det att vi lar kdnna varandra. Mannen déremot har behov av planering
och styrning for att ge gott resultat nar det galler prestation.(Ljungstrom 1999)

For att fa olikheterna att fungera kravs det att gruppen kommunicerar.
Kommunikationen utgoér det viktigaste verktyget i gruppens samspel. (Lennéer-
Axelsson & Thylefors 2005)

Det ar dven viktigt att gruppen far riktad och frekvent feedback pa det de gor, att de kan
lara sig att hjalpa sig sjalva. Utan feedback blir det mycket svart for gruppen att bedéma
sin progression eller gora korrigeringar sa att de hamnar pa ratt kurs igen.(Wheelan
2010) Feedback handlar om att gripa sig an vara skiljaktigheter med andra utan
konfrontation.((Jay 1995) Om gruppen kan 6va upp sin formaga att ge feedback kan
detta innebdra att gruppen kan forhindra att komma till stadium 2 i Wheelans teori
(2010) Opposition och konflikt dar gruppen har konflikter om varderingar och
meningsskiljaktigheter om mal och uppgifter. (Wheelan 2010) Fasen konflikt enligt
Lennéer-Axelsson och Thylefors har samma innehall och kan ocksa undvikas vid ratt
anvéandning av feedback.

Det fanns dnskemal om att bilda mindre grupper i gruppen for att arbeta med bl.a.
utveckling. Det finns en mojlighet till detta om gruppen uppnar en bra struktur. Ett
moget team kannetecknas av att medlemmarna kan bilda subgrupper for att fa arbetet
gjort och att subgrupperna inte betraktas som ett hot av de medlemmar som inte ingar i
dessa grupper. Subgrupper ar accepterade och uppskattade for sitt bidrag till teamet.
(Wheelan 2010)

Grunden for en bra grupp ér ett relativt gott sjalvfortroende, individuellt och kollektivt.

Med sjalvfortroende foljer ocksa et acceptans och respekt for olikheter.(Lennéer-
Axelsson & Thylefors 2005)
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5.4 Inledningsfragor

5.4.1 Vilka faktorer paverkar att jag som medarbetare kanner att jag tillhor
en arbetsgrupp som nar resultat och &r en del av en enhet?

Som svar pa ovanstaende fraga lyfter jag upp Wheelans (2010) punkter m vad gruppen
behdver for att gora sitt basta.

e Gruppen och ledaren formulerar meningsfulla mal fér gruppen och meningsfulla
uppgifter som kréver skicklighet, &r varierande och dar medlemmarna ar
beroende av varandra for att kunna uppna malen och utféra sina uppgifter.

e Gruppen och ledaren formulerar meningsfulla mal for gruppen och uppgifter
som kraver ett kontinuerligt larande.

e Gruppen och ledaren skapar tillgang till de manskliga resurser som ar
nodvandiga for att uppna gruppens mal.

e Gruppen och ledaren skapar tillgang till de tekniska resurser som ar nodvéandiga
for att utfora uppgifterna.

e Gruppen och ledaren faststéller tydliga ramar for vad som utgor teamets
arbetsomrade.

5.4.2 Vad ar det gruppen behover for att kunna uppna effekten av att vara
en val fungerande och dynamisk arbetsgrupp?

Ett forsta svar pa denna fraga ar att samtliga faktorer under fraga 5,4,1 har uppnatts for
att gruppen darefter ska kunna arbeta vidare som en val fungerande och dynamisk
arbetsgrupp..

Ett andra svar ar att gruppen skapar erfarenheter och upplevelser tillsammans for att
uppna den dynamiska matrisen (se figur 3:3 sid 28) enligt Foulkes (Bonnerup och
Hasselager 2010).teori.

Den dynamiska matrisen ar specifik for varje enskild grupp. Den kommer ifran
gruppens historia, kontext och nutida dynamik. Den &ndras och utvecklar sig i takt med
gruppens upplevelser, kriser och utveckling. (Bonnerup och Hasselager 2010)

Det tredje svaret ar att den administrativa enheten maste genomga en grupputveckling
enligt Wheelans (2010) eller Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) teorier.

Det fjarde svaret ar att for att uppna en helhet i gruppen sa kréavs det inte bara gruppens
uppgiftsdimension och gruppens samspelsdimension (Svedberg 2003) utan dven
gruppens ledningsdimension for att skapa gruppens identitet. Dess frdmsta syfte ar att
integrera delarna till en meningsfull helhet. Genom att utifran ett helhetsperspektiv bista
gruppen med dess uppgifts- och samspelsdimensioner kan den uppna och vidmakthalla
en identitet en helhet som haller samman och ger den innehall, profil och riktning.
(Svedberg 2003)

5.5 Slutsats

Min slutsats i denna studie ar att gruppen har setts som en grupp ifran ledarens
perspektiv men inte ifran gruppmedlemmarna. Gruppen pekar pa saker som fungerar
men de omraden som dér finns utvecklingspotential i ar fler &n de omradena som
fungerar.

Gruppen bestar av medarbetare men dven av en ledare och det ar hela gruppen som
tillsammans maste arbeta for att bli en fungerande dynamisk grupp. Alla som ingar i
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gruppen maste delta i utvecklingen. For att uppna en forandring kravs det att gruppens
och dess medlemmar ar inriktade mot handling for att férandra och utveckla.
(Granstrém 2006) Gruppen har inte varit mogen eller haft verktygen for att paborja den
gemensamma resan som har kréavts for att bli en grupp.

En grupps personer ar nagot annat &n summan av de enskilda individerna. Det kan vara
viktigt att tanka pa att de enskilda individerna inte forandras som individer, men att
gruppen ar nagot annat. Ledare ska fokusera pa att leda individerna och gruppen, och
det kan vara bra att forsta vad som hander i gruppen och med gruppen sett ur olika
perspektiv: gruppen forkladd till individ, gruppen som uppgiftslosare, gruppen som
relationellt natverk, gruppen som helhet och gruppen som enhet. (Bonnerup &
Hasselager 2010)

Att tala om forandring som en vég till insikt &r inte en uppmaning att kasta sig ut i
huvudlésa experiment. Lika mycket som insikt kan leda till férandring, kan forandring
mojliggora insikt! (Bonnerup & Hasselager 2010)

5.6 Framtagande/Genomférande av forslag

Utifran det som framkommit i enkaterna/frageformularen och min genomforda analys ar
mitt forslag till gruppen och mig sjalv som ledare att borja var utveckling som grupp
fran borjan. Vi behdver hitta former for Wheelans (2010) tio huvudomraden for att
sékra gruppens mojligheter att bli en val fungerande och dynamisk grupp. De tio
omradena ar:

e Vad ar vara mal?

e Vilka roller har vi?

e Omsesidigt beroende

e Ledarskapet for gruppen

e Var kommunikation och feedback

e Former for diskussion, beslutsfattande och planering

e Implementering och evaluering av svaren pa vad?,hur? och varfor?
e Vara normer och individuella skillnader

e Hitta struktur

e Former for samarbete och hur vi hanterar konflikter

Gruppen kommer att pabdrja arbetet med ovanstaende omraden i en implementerings-
process som arbetas fram i guppen dar samtliga medarbetare deltar i framtagandet av
processens olika steg.

Resultatet och mitt forslag till fortsatt arbete kommer att redovisas vid ett internat i host.
Jag som ledare for enheten kommer aven att erbjuda individuell aterkoppling till de
medarbetare som énskar detta utifran den individuella utvecklingsplanen hos
medarbetarna.

Nar redovisningen har skett far enheten gemensamt komma fram till ett beslut om vilket
av ovanstaende omraden som skall prioriteras, eventuellt uppréttas en prioriteringslista
éver samtliga omraden. Nésta steg i processen ar att uppratta en plan for de aktiviteter
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och atgarder som kravs for att arbeta med valt omrade. Handlingsplanen behover dven
utmynna i en tidsplan dar kontinuerlig uppféljning av handlingsplanen blir ett av
momenten.

Arbetet med handlingsplanen kommer att ske under enhetens inbokade méten och under
internat som kommer att planeras in i tidsplanen. Kontinuerlig utvardering och
uppféljning av genomforda aktiviteter och resultatet av aktiviteterna kommer att ske
regelbundet for att arbetet med omradena skall ge ett resultat i ratt riktning for gruppens
utveckling att uppna malet med att bli en dynamiskt fungerande arbetsgrupp.

Malet med implementeringsprocessen ar att arbetet med de olika omradena skall bli en
del av de dagliga aktiviteter som sker i enheten och mellan medarbetarna.

Implementeringsprocessen kommer att kréva ett aktivt ledarskap for att ge ett resultat —
och som stéd for mig i detta arbete kommer jag att anvanda mig av férvaltningens
Utvecklingsledare och Senior Adviser som radgivare i hur jag pa ett optimalt satt bor
vara aktiv utifran processens behov av ledarskap.

6. DISKUSSION/REFLEKTION

Kapitlet inleds med diskussion om min valda forskningsmetod for att vidare komma in
pa resultatets betydelse och avslutas med férslag pa vidare forskning.

6.1 Diskussion/reflektion av vald forskningsmetod

Syftet och malet med studien har varit att titta narmare pa hur gruppen kan bli en
dynamiskt fungerande arbetsgrupp genom att fragorna vad som ar 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 foredra. Jag har genom min valda metod, fallstudien,
fatt ett djup vid sammanstéllningen av min enkat. Utsikterna att skaffa sig vissa
vardefulla och unika insikter beror pa att jag som undersokare kan undersdka saker pa
ett satt som skiljer sig fran — och i viss mening &r battre an — vad som ar mojligt med
andra tillvagagangssatt. (Denscombe 2010) Dock kunde studien ha fatt ett annu storre
djup, da jag i min resultatredovisning har sett att jag kunde ha haft andra fragor i
enkaten for att fa ett storre svarsunderlag for mina syftningsfragor. Hade studien gjorts
om hade jag stallt andra fragor i enkéten dar jag hade haft fokus pa fragor for att fa en
storre bredd i svaren med anledning av syftet med studien. En triangulering av data och
tid for att fa fler synvinklar for att fa ett battre grepp och kunskap om det som studeras
hade varit énskvart. (Denscombe 2010)

Jag anser inte att mitt syfte och mal hade kunnat uppnas i samma omfattning med en
kvalitativ eller mixad design, och att fallstudie ar den ratta metoden fér min genomférda
studie.

6.2 Resultatets betydelse

6.2.1 Resultets betydelse for den administrativa enheten

Jag anser att jag som undersokare for studien och chef for enheten har fatt en stor
inblick i medarbetarnas upplevelse av gruppen. Malet med studien var att se vad som
idag ar bra och vad som kan utvecklas och jag har utifran enkaten kunnat analysera
nuldaget och vad gruppen och ledaren kan gora for att arbeta vidare som grupp for att
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uppna fragestallningen hur kan den administrativa enheten bli en dynamisk fungerande
arbetsgrupp?

Utifran de lardomar som jag har fatt med mig under studien kan jag se att resultatets
betydelse for mig som ledare for gruppen har stor betydelse for mitt ledarskap men da
studien skall aterkopplas till dem som deltagit i studien kan jag se att resultatet har
betydelse for enhetens fortsatta arbete som grupp och enhet.

Eftersom min studie endast berdr en enhet i organisationen kan jag inte, vilket inte
heller var mitt syfte och mal, dra nagra generella slutsatser om hur andra enheter i
organisationen ser pa sin arbetsgrupp och hur de kan utvecklas som grupp.

Av det som framkommit i mitt resultat angaende medarbetarnas upplevelse av gruppen
och det som fungerar idag, men aven utifran det som medarbetarna har uttryckt som
utvecklingsbart har jag fatt intrycket att medarbetarna i gruppen har viljan och formagan
att utvecklas som grupp. Nagon medarbetare har uttryckt att det &r bra som det &r men i
min analys av detta svar har jag kommit fram till att svaret kan beror pa att
medarbetaren inte vill vara en del av en grupp eller att medarbetaren inte vet vad det
innebdr att vara en del av en grupp och dérmed inte har en uppfattning om vad som ar
bra eller mindre bra.

Resultatet ar av betydelse for den fortsatta utvecklingen och kommunikationen i
gruppen. Vissa enheter tenderar att gora saker och ting sasom de alltid har gjorts. |
enheter dar detta ar fallet — eller dar enheternas medlemmar tror att det ar sa — har
gruppen svarare att vara framgangsrika. (Wheelan 2010) Det kanske &r sa att dven en
kultur maste forandras?

Den administrativa enheten kommer att arbeta vidare med studiens resultat under ett
internat hosten 2011 dar en handlingsplan och tidsplan fér genomférandet av
handlingsplanen kommer att uppréttas.

6.2.2 Resultatets betydelse for organisationen.

Jag kommer att presentera min uppsats for organisationens ledningsgrupp efter
sommaren. Resultatetet har en betydelse for att kunna satta fokus pa organisationens
styrkor och svagheter i ett fortsatt utvecklingsarbete av organisationen, och framforallt
for organsiationen av det administrativa stodet i forvaltningen. De kunskaper som jag
erhallit vid genomforandet av denna studie kommer att anvandas som ett tillskott i
styrningen och ledningen av férvaltningen. Ledningsgruppen och en stddgrupp, dar jag
ingar tillsammans med 5 andra medarbetare, kommer att paborja en utbildning i host dar
vi skall arbeta med att hitta former for en ledningsstruktur som skall leda till en
utveckling av organisationens arbete med mal och resultat. I denna utbildning kan jag
bidra med de kunskaper jag har erhallit under denna studie.

6.3 Forslag till vidare forskning

| den hér studien har jag studerat vad som ar medarbetarna i den administrativa enhetens
upplevelse av gruppen. Anledningen till varfor jag valde att studera den nya
administrativa enheten var for att se om omorganisationen dar de flesta medarbetarna
fysiskt har blivit placerade tillsammans hade paverkat medarbetarnas syn pa att vara en
grupp och vad som fungerar och vad gruppen behdver utvecklas.
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Da jag inte har gatt pa djupet i denna studie och andra fragor kunde ha stallts for att fa
en djupare analys ser jag garna att forskningen inom omradet fortsatter.

Den erfarenheten jag tar med mig i den hér studien ar att ledarskapet har en stor
betydelse for gruppen och dess fungerande, vilket inte har varit med som en del i syftet.
Det hade varit intressant att i framtiden forska vidare inom &mnet arbetsgrupp dar
understkaren tittar narmare pa:

e Ledarskapets betydelse for gruppen och dess utveckling

e Studera mina fragor i annan enhet inom organisationen eller pa annan
forvaltning med likvardig enhet.

e Studera arbetsgrupper med annat perspektiv och med annan metod, t.ex.
djupintervjuer eller enbart 6ppna fragor enligt Bergs brevmetod.(Berg 2000)

e Titta pa alla tre delarna i utvecklingen gyllene triangel (se figur 1:2 sid 9) for att
titta pa delarnas paverkan av helheten.

e Hur ar kulturen pa enheten/organisationen?
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BILAGA 1 SWOT-analys

SWOT-ANALYS

SWOT-analysen ar en utvardering av verksamhetens interna styrkor och
svagheter och externa majligheter och hot. Syftet med analysen ar att identifiera
forbattringsomraden och aven att skapa forstaelse for hur man kan anpassa
verksamheten efter omvarldens villkor. Utifran SWOT-analysen kom jag fram till

min problemformulering — se 1.3

Styrkor

Mindre arbetsgrupp

Tydligare uppdrag

En ledare

Arbetar forvaltningsovergripande
Tydlig bemanningsstruktur

Tydligare tillhérighet i organisationen
Fordjupade kunskaper i uppgifterna —
spetskompetens.

Svagheter

Att medarbetarna inte vill arbeta som
grupp

Otydlighet i administrativa enhetens
uppdrag hos 6vriga medarbetare i
forvaltningen

Medarbetarna oséker i sin nya roll
Medarbetarna ser inte mdjligheterna
till samarbete, varken i grupp eller pa
forvaltningen.

Medarbetarna vill inte lara/utveckla sig
| sina uppagifter.

Mojligheter

Hitta ytterligare majligheter till
effektivisering av arbetsuppgifter
Mojligheter till utveckling av det
administrativa stodet

Mojlighet till att kunna paverka
enhetens uppdrag och mal.
Enheterna ute kan fordjupa sig i sina
processer da vi ar ett administrativt
stod for hela férvaltningen.

Hot

Avundsjuka fran évriga
administratorer ute i enheterna
Ovriga enhetschefer vill inte
samarbeta utifran den nya
organisationen

Bristande kommunikation mellan
enheterna och den administrativa
enheten
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BILAGA 2 — Enkat/Frageformular till medarbetarna

Till administrativa enheten

Som jag tidigare har beréttat skriver jag min C-uppsats i amnet Kvalitetsteknik
(Kvalitetsteknik ar en samlingsbeteckning pa de verktyg, metoder och teorier
som handlar om hur varu- och tjansteproducerande organisationer skall kunna
na en hog kvalitet pa sina produkter och processer
http://sv.wikipedia.org/wiki/Kvalitet) den har terminen.

| uppsatsen kommer jag att utga ifran vart arbete i den administrativa enheten
och onskar darfor er hjalp med att besvara nedanstaende enkat.

Svaren lamnas anonymt och det framgar ingenstans i uppsatsen vilken
organisation eller kommun som medverkar.

Fraqgor ifrAn medarbetarenkaten

Anvand siffrorna 1-5 - dar 1 betyder inte alls och dar 5 star for alltid.

Vi har roligt tillsammans pa arbetet

Vi har en 6ppen och kreativ dialog

Vi har aterkommande moten dar vi utvarderar, lar av vara
erfarenheter och planerar férbattringar -

Alla ar medskapande i utvecklingen av var arbetsgrupp
Alla tar ansvar for sina arbetsuppgifter

Vi ser mojligheter mer &n hinder

Alla bidrar till trivsel och god stamning

Vi erbjuder varandra hjalp och stéd

Vi ar kreativa och l6sningsinriktade
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1) Vilka faktorer ar viktiga for dig for att trivas i en arbetsgrupp?

2) Utifran fragan ovan — vad upplever du finns i den administrativa enheten
idag?

3) Vad saknar du?

4) Jag tycker att det ar viktigt med aktiviteter i gruppen pa arbetstid.
Ja () Nej ()

5) Jag tycker att det ar viktigt med aktiviteter i gruppen utanfor arbetet.
Ja ) Nej ()

6) Hur manga medarbetare anser du att en arbetsgrupp bor ha for att inte bli for
stor eller for
liten?

7) Hur vill du helst att medarbetarna i en grupp skall kommunicera?
Via mail () Via telefon (J Personlig kontakt (]

8) Om du fastnar i en arbetsuppgift — vem tar du hjalp av?

9) Om du inte tar hjalp av ndgon kollega i enheten — varfor?

10) Ar det viktigt for dig att arbetsgruppen har gemensamma mal?
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Ja () Nej ()
11) Ar det viktigt for arbetsgruppens samarbete att det finns gemensamma mal?
Ja () Nej ()
12) Jag sager alltid vad jag tycker, tdnker och har for synpunkter i en
diskussion.
Ja (J Ibland (CJ Nej (J

Om nej ovan — varfor?

13) Ar feedback viktigt for dig?
Ja (J Ne O
14) Vems feedback ar viktigast for dig?
Chefens () Kollegornas ()
15) Brukar du ge feedback?
Ja (J Ne O
16) Har fordelningen av antalet kvinnor och man i enheten nagon paverkan pa
samarbetet?
Ja () Nej UJ

Om ja — hur paverkas samarbetet?

17) Foredrar du en arbetsgrupp med enbart kvinnor/man?
Ja ) Nej ()

Om du har svarat ja pa fraga 17 — varfor?

18) Vid nya uppdrag till enheten — hur tycker du att dessa skall fordelas?
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Och till sist.......
Vad skulle du vilja andra/forandra i enheten for att trivas annu battre?

Fri skrivning!!

TACK FOR DIN TID!! Annika Jonasson
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BILAGA 3 ENKATRESULTAT

Medarbetarenkéatfragorna

Nio fragor stélldes i inledningen av enkéten. Dessa nio fragor fanns med i
medarbetarenkaten som genomfordes hosten 2010. Fragorna stalls utifran hur
medarbetarna upplever sin arbetsgrupp. Siffrorna 1-5 anvénds i svaret dar siffran 1
betyder inte alls och dar siffran 5 star for alltid.

Gruppens individuella svar har rdknats samman och delats med antalet svarande
personer.

Resultatet av svaren jamfordes darefter med det resultat som blev pa
medarbetarenkaten.

Né&r den gamla enheten fick besvara medarbetarenkéten var det 16 personer av 25 som
hade besvarat enkéten — detta resultat redovisas inom parantes efter den nya enhetens
resultat.

Tabell 1 — medarbetarenkat fragor

Fraga Resultal Resultat
Vi har roligt tillsammans pa arbetet 3,8 (4,0)
Vi har en 6ppen och kreativ dialog 3,7 (4.0)
Vi har aterkommande moten dar vi utvarderar, 3,2 (3,2)
lar av vara erfarenheter och planerar forbattringar

Alla ar medskapande i utvecklingen av var 3,2 (3,3)
arbetsgrupp

Alla tar ansvar for sina arbetsuppgifter 4,7 (4,5)
Vi ser mojligheter mer &n hinder 3,6 (3,8)
Alla bidrar till trivsel och god stamning 3.9 (4,0)
Vi erbjuder varandra hjalp och stod 4,2 (4,0)
Vi ar kreativa och l6sningsinriktade 3,7 (3.5)

Resultatet visar att det inte & nagon stdrre skillnad i upplevelse av arbetsgruppen i den
gamla enheten och i den nya enheten.

Fragor med givna svar

Enkaten innehaller 11 fragor med givna svar — vilka jag redovisar har nedan. Det har i
svaren varit sa att medarbetare vid nagra tillfallen har angett tva svar pa samma fraga,
varav att antalet svar kan dverstiga antalet persner som besvarat enkéten. Svaren
redovisas bade i antal svar och ocksa procentuell fordelning av svaren.

Tabell 2 — Fragor med givna svar

Ja Nej
Jag tycker att det ar viktigt med aktiviteter i 9 personer | 3 personer
gruppen pa arbetstid? 75% 25%

Ja Nej
Jag tycker att det ar viktigt med aktiviteter i 1 person | 11 personer
gruppen utanfor arbetet? 8% 92%
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Via mail Via Personlig
telefon kontakt
Hur vill du helst att medarbetarna i en 2 personer | 1 person | 12 personer
grupp skall kommunicera? 13% 17% 80%
Ja Nej
Ar det viktigt for dig att arbetsgruppen har 11 personer | 2 personer
gemensamma mal? 92% 8%
Ja Nej
Ar det viktigt for arbetsgruppens samarbete att det | 10 persone | 2 personer
finns gemensamma mal? 83%r 17%
Ja Ibland Nej
Jag sager alltid vad jag tycker, tdnker och | 6 personer | 6 personer | Inga
har for synpunkter i en dsikussion 50% 50% svar
Ja Nej
Ar feedback viktigt for dig? 11 personer | 1 person
92% 8%
Chefen Kollegor
Vems feedback ar viktigast for dig? 8 personer | 7 personer
En person hade sjalv lagt till en egen ruta: Annani | 53% 47%
organisationen
Ja Nej
Bruksr du ge feedback? 11 personer | 1 person
92% 8%
Ja Nej
Brukar du ge feedback? 11 personer | 1 person
92% 8%
Ja Nej
Har férdelningen av antalet kvinnor och man i 7 personer | 6 personer
enheten nagon paverkan pa samarbetet? 54% 46%
Ja Nej
Foredrar du en arbetsgrupp med enbart Inget 12 personer
kvinnor/man? svar 100%
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Redovisning av 6ppna fragor i enkaten

Enkéten bestar av 11 6ppna fragor. Nagra av dem 6ppna fragorna &r foljdfragor pa de
fragorna med givna svar och nagra av de 6ppna fragorna ar helt fristaende ifran dvriga
fragor.

Da medarbetarna i den administrativa enheten har besvarat enkaten anonymt har jag valt
att inte skriva av svaren exakt for att behalla anonymiteten samt att inte redovisa svaren
i samma ordning hela vagen. Déar svaren ar likvardiga redovisas dem bara en gang.
Aterkommer langre fram med en kvantitativ redogorelse for upprepade ord.

Vilka faktorer &r viktiga for dig for att trivas i en arbetsgrupp?
Ett bra och seri6st ledarskap,

Visar uppskattning.

En bra kommunikation mellan kollegor.

Att ge och fa feedback pa arbetsinsatser.
Obefintligt med intriger.

Att fa vara delaktig i beslut.

Att samtliga i gruppen staller upp for varandra
God stamning och trevliga arbetskamrater.
Oppen och rak kommunikation.

Det skall finnas samarbete

Blandade aldrar och kén i gruppen.
Kunna diskutera allt

Lagom ambitionsniva

Vaga visa att man inte kan

Bra attityd

Arbetsgladje

Visa hansyn

Respekt

God trivsel

o Tillfredstalld med sina arbetsuppgifter
e Utvecklingsmdjligheter

e Kunna diskutera hur vi utfor uppgifterna och hur vi inte bor gora.
e Kilara direktiv

Sammanfattning pa ovanstaende svar ar att medarbetarna vill ha bra arbetsuppgifter,
tydlig och rak kommunikation med "hogt 1 tak” dér det finns mojligheter till utveckling.

Utifran ovanstaende fraga (sid 36) stéllde jag en foljd fraga — vad upplever du finns i
den administrativa enheten idag?
e Jag far alltid hjalp med uppgifter som jag inte kan eller ar oséker pa
e Den administrativa enheten har en avvaktande instéallning dar det ar svart att veta
om mina kollegor vill ha ndgot samarbete eller ggmensamma mal.
e Det finns trevliga arbetskamrater och det &r en bra stimning
e Vidar dppna och har en rak dialog mellan varandra och vi visar att vi uppskattar
och staller upp for varandra — men allt kan bli battre!
e Vi har ingen bra aldersblandning
o Ett relativt Oppet klimat — men vi saknar intresset for diskussioner.
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Det ar val ok

Vi har 6ppenhet och tar hansyn till viss del — dock &r stdmningen inte helt ok.
Dér dr ingen energi i gruppen och vi behdver bli mer positiva

Bra kommunikation mellan kollegor och arbetsledare

Sammanfattning pa ovanstaende fraga kan goras utifran den slutsatsen att
individerna i gruppen har olika upplevelser dar det inte finns ndgon gemensam
namnare.

Utifran de tva ovanstaende fragorna stéllde jag en tredje fraga — vad saknar du?
e Delaktighet i forandringsarbetet
Att gruppen ser mojligheter i att fora dialog och foréandra
Lagt engagemang i gruppen
Saknar utvecklingsmgjligheter och effektivisering av arbetsuppgifter
Inget
Fler som vill”
Dynamik
Utbildning
Att hela enheten vill arbeta for att bli battre och ha ett gemensamt framtidstank

Gruppen saknar engagemang och framtidstro. Vad far de vara delaktiga i och hur
mycket vill de vara delaktiga i? Har finns det en rod trad i svaren.

Hur manga medarbetare anser du att en arbetsgrupp bor ha for att inte bli for stor
eller for liten?

Har varierar svaren mycket, allt ifran 3-4 till 10-20.

Dock har hélften svarat att 10 personer ar den mest optimala storleken pa en
arbetsgrupp.

Om du fastnar i en arbetsuppgift — vem tar du hjalp av?
e Kollegor
e Nagon i enheten
e Interna och externa kontakter
e Den som kan uppgiften oavsett om det &r chefen eller en kollega
e Beror pa uppgiften
e Den som besitter kunskapen
e | forsta hand nagon som har samma uppgift

Manga av medarbetarna vander sig till nagon kollega i enheten — och nér inte
kompetensen finns i gruppen finns ett naturligt natverk. Svaren ar samstammiga i
nedanstaende fraga ocksa.

En foljdfraga stalldes utifran ovanstaende fraga — om du inte tar hjalp av en kollega i
enheten, varfor?

Finns ingen i enheten som kan mina uppgifter

Kompetensen saknas

Kunskapen finns inte i gruppen

Da behdver jag ta hjélp av ndgon annan
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Nasta 6ppna fraga bygger pa en fortsattning av en fraga med givna svar
P& fragan om fordelningen av antalet kvinnor och méan i enheten har nagon
paverkan pa samarbetet svarade 7 personer ja och dessa personer fick da svara pa
fragan:
Om ja — hur paverkas samarbetet?

e Maén och kvinnor ténker olika

e Stamningen kan paverkas av for manga kvinnor i gruppen — men kanske inte

samarbetet
e Engrupp med jamn fordelning blir mer balanserad

e Samarbetet blir battre vid en blandning mellan kénen
e Det blir mindre konflikter i en blandad grupp
e Arbetsmiljon blir battre

Gruppen dr 6verens om att en mix &r det basta for gruppens samarbete.

Nasta 6ppna fraga byggde pa om respondenterna hade besvarat ja pa en fraga med
givna svar — Foredrar du en arbetsgrupp med enbart kvinnor/man? Foljdfragan var
varfor man féredrog detta.

Ingen hade besvarat fragan med givet svar med ja och darfor har saledes ingen besvarat
foljdfragan varfor.

Vid nya uppdrag till enheten — hur tycker du att dessa skall fordelas?

Manga skall kunna samma uppgift for att géra det mindre sarbart

Efter kompetens

Efter intresse for uppdraget.

Ingen fraga man kan besvara nu — utan far ta stallning till nar ett uppdrag dyker

upp

e Fordelas av chefen utifran kriterierna kompetens och méjlighet.

e Fordelas till dem som har mojlighet till nya uppgifter eller vill ha nya uppgifter

e Viktigare att kontinuerligt se 6ver befintlig fordelning sa att det inte blir fel i
fordelningarna av nya uppgifter.

e Vet inte — har inget forslag

e | forsta hand till den som vill ha den nya uppgiften

e Har utrymme for nya uppdrag

Aven har var det manga likvardiga svar. Den som har utrymme och kompetens samt ett
intresse for uppgiften skall fa de nya uppdragen.

Den sista fragan innebar helt fri skrivning utifran rubriken:
Vad skulle du vilja &ndra/férandra i enheten for att trivas &nnu béttre?
Halften (6/12) valde att skriva nagot pa denna helt 6ppna fraga.

Det ar svart att skapa en vi-kansla i gruppen.

Vi maste lara kanna varandra och vara uppdrag mer.

Kontinuerlig dialog om vart arbete och vara uppgifter.

Vi ér for fa som vagar prata och delta i dialoger/diskussioner

Vi maste flytta till lokaler som ger positiv energi for att det skall bli bra
Mer kompetensutveckling
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e Prova olika uppgifter och fa stérre variation i de uppgifter vi har idag

e Gemensamma sociala aktiviteter i mindre skala — tex fika, lunch

e Raster tillsammans dar inte stressen blir for stor Gver arbetet som ligger och
vantar

e Jag trivs som det &ar

e Skapa mindre grupper i gruppen som har uppdarg att uveckla/diskutera olika
teman eller fa projektuppdrag.

En stor spretighet i svaren — men den roda traden finns déar anda, och den pekar pa
behovet av att skapa en “’vi-kdnsla” for gruppen och 6ka var kommunikation.

Frekventa ord/nyckelord i de éppna fragorna

Jag tankte nedan redovisa for ord som varit frekventa i de 6ppna fragorna.
Ord markerade med kursiv stil & nyckelord i uppsatsen.

Tabell 3 — Frekventa ord

Ord Har forekommit
Arbetsuppgift 8 ganger
Oppenhet 7 ganger
Kunskap 6 ganger
Uppgift 6 ganger
Kompetens 5 ganger
Kollega-/or 5 ganger
Dialog 4 ganger
Kompetensutveckling 3 ganger
Utveckla 3 ganger
Kommunikation 3 ganger
Kompetensutveckling 3 ganger
Utveckla 3 ganger
Positiv 3 ganger
Arbetsgrupp 3 ganger
Stamning 3 ganger
Hansyn 2 ganger
Samarbete 2 ganger
Ledarskap 2 ganger
Uppdrag 2 ganger
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