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| samhaéllet idag forekommer arbete i team i stor utstrackning och inom de flesta branscher. Att fa
dessa team att fungera vél och prestera som forvantat ar ofta en utmaning. Det galler dven
mangprofessionella team dar individer med olika utbildningsbakgrund arbetar tillsammans i team.
Ansvaret for detta faller ofta pa HR-ansvariga och chefer i arbetsledande stéallning som maste fa
dessa individer att inte bara fungera utan prestera val tillsammans i ett team.

Respondenterna i denna studie kommer fran en bredd av organisationer, allt fran vinstdrivna foretag
i den privata sektorn till vardverksamheter inom offentlig sektor finns representerade i studien.
Respondenterna har befattningar inom ledningen och ingar antingen i HR-avdelningen eller utévar
arbetsledning 6ver dessa tidigare ndmnda team.

Som bakgrund till studien finns tidigare forskning inom omradet grupputveckling och
mangprofessionella team.

Syftet var att se hur olika organisationer arbetade med utveckling av mangprofessionella team och
detta undersoktes genom kvalitativa intervjuer.

Resultatet i studien visar att det skiljer sig valdigt mycket i organisationerna som undersokts kring
hur de arbetar med utvecklingen av méangprofessionella team.

| rapportens diskussionsdel analyseras resultatet i studien i forhallande till tidigare forskning och
vissa tankar ges till organisationer som moter liknande utmaningar i form av mangprofessionella
team.

Slutsatsen ar att det ar véldigt viktigt for organisationen att kdnna till och arbeta med
teamutveckling, forsta grupputvecklingsprocessen samt forsta att mangprofessionella team kan
skilja sig mot andra typer av team nar det kommer till gruppens utveckling.

Nyckelord: mangprofessionella team, HR, grupputveckling, teamutveckling, motivation.



| samhaéllet idag forekommer arbete i team i hog utstrackning i manga branscher och det &r ofta en
utmaning att fa dessa team att fungera och prestera val tillsammans. Detta géller aven
mangprofessionella team dar olika yrkesgrupper arbetar tillsammans i samma team. For att
samhallet ska utvecklas kravs det att tjansterna och de produkter som tillhandahalls forbattras
kontinuerligt. En majlig vag till detta &r genom att arbeta med mangprofessionella team sa att olika
kompetenser kombineras och synergieffekter skapas.

| det mangprofessionella teamet arbetar personer med kompetens inom olika omraden, detta for att
kunna tillsammans erbjuda tjanster som tillgodoser kunden/klientens behov (Blomqvist, 2009).

For den enskilda organisationen ar arbetet med att utveckla mangprofessionella team viktigt ur flera
aspekter, dessa aspekter ar exempelvis 0kad effektivitet och produktivitet. Gemensamt for dessa
team ar sokandet efter en synergieffekt, dér ett antal medarbetare som arbetar i ett team kan
producera ett resultat som &r béttre &n vad de kunnat prestera pa egen hand. Summan &r storre an
delarna skulle det kunna uttryckas. Thylefors (2007) har till exempel visat att valfungerande team
kan ge Okad effektivitet.

Ansvaret for att utveckla dessa mangprofessionella team hamnar oftast pA Human Resources
(hadanefter HR) avdelningen i organisationen och de personalvetare som &r verksamma déri. | vissa
fall kan ansvaret istallet hamna pa en chef i arbetsledande stallning.

Det ar darfor intressant att undersdka hur dessa, HR-ansvarig eller motsvarande chef, uppfattar
arbetet med mangprofessionella team och hur de arbetar med att utveckla dessa team inom sina
respektive organisationer.

Tidigare forskning

Nedan foljer ett avsnitt om tidigare forskning som tar upp tidigare forskning samt teorier som ar
relevanta for studien. Avsnittet inleds med en definition av olika begrepp som forekommer i
rapporten.

Definition

| det mangprofessionella teamet arbetar personer med kompetens inom olika omraden, detta for att
kunna tillsammans erbjuda tjanster som tillgodoser kunden/klientens behov (Blomqvist, 2009). Det
tvarprofessionella teamet ar valdigt snarlikt det mangprofessionella men skillnaden dar ar att
teammedlemmarna har yrken som kréaver legitimation, rena professioner. Exempel pa sadana
professioner med yrkeslegitimation ar psykologer, ldkare och sjukskoterskor. | denna rapport
kommer begreppen tvarprofessionell och mangprofessionell anvandas synonymt med varandra.
Sjalva undersokningen kommer att ske pa team inom organisationer som ar huvudsakligen
mangprofessionella, det vill sdga sddana som inte kraver ndgon yrkeslegitimation. Aven begreppen
grupp och team kommer att anvandas synonymt med varandra.

Teamtyper

Inom litteraturen for tvarprofessionella team férekommer fyra typer av team. Multiprofessionella
team, interprofessionella team, transprofessionella team samt professionsuppldsta team. (Thylefors,
2007)

Multiprofessionella team ar sadana team som ar av additiv, multidisciplinar och rolldifferentierad
natur. En tydlig rollspecialisering existerar och de olika arbetsmomenten utfors antingen sekventiellt
eller parallellt. Sekventiellt arbete &r sadant arbete som sker i delar, i sa kallade sekvenser. Parallellt
arbete utfors parallellt det vill séga samtidigt men inte sida vid sida av de olika teammedlemmarna.
Arbetsmomenten utfors alltsa inte gemensamt utan utférs av respektive gruppmedlem var for sig.
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Dessa team kannetecknas dven av att sjalvstandiga bidrag till grupprestationen &r dominerande och
en tydlig utbytbarhet finns. En enskild medlem i teamet kan enkelt bytas ut mot en ny med samma
kvalifikationer, kunskaper och fardigheter. Dessa team &r centralt koordinerade genom en ansvarig
person, forslagsvis en chef. (Thylefors, 2007)

Interprofessionella team ar sddana team som &r av integrativ, interdisciplinar och rollintegrerad
natur. Arbetet k&nnetecknas av strévan efter synergieffekter och de olika arbetsmomenten utfors i
samarbeten tillsammans. Kommunikation mellan teammedlemmarna ar hér valdigt viktig, likasa
hénsynstagande till andra kollegors bidrag. Denna form av arbete i team kraver mer av
teammedlemmarna gallande kommunikation och social kompetens &n vad det additiva arbetssattet i
de multiprofessionella teamen gor. Ansvaret for koordinering &r i dessa team ofta delat och den
ideala ledaren i dessa team axlar snarare coachens roll &n den traditionella chefens roll. Han eller
hon ska da agera som en lagledare och forsoka fa ut sa mycket som mojligt ur varje teammedlem.
Detta samtidigt som denne ger teammedlemmarna det stod de behover for att arbeta mot det
kollektiva malet for teamet. (Thylefors, 2007)

Transprofessionella team ar sddana team som ar av transdisciplinért och rollkompletterande natur.
Arbetet inom dessa team kénnetecknas av en rollberikning och en inkorporering av kunskaper och
fardigheter. Det transprofessionella teamet kan sdgas utgéra motpolen till det multiprofessionella
nér det galler graden av beroende, integration samt intensiteten i samarbetet. Det transprofessionella
teamet ar rollkompletterande. Detta innebér att rollerna fortfarande ar specialiserade men att
teammedlemmarna maste oavsett yrkestillndrighet vara beredda att anpassa sig till varandras
styrkor och svagheter, detta genom att stotta och komplettera varandra. Samtliga i teamet ska, till
viss del, kunna ersatta och tacka upp for varandra. (Thylefors, 2007)

Den fjarde och sista typen av team ar det professionsuppldsta teamet som kannetecknas av att
rollerna &r helt upplosta. | dessa har samtliga teammedlemmar nastan identiska arbetsuppgifter och
ansvarsomraden. De distinkta yrkesrollerna ar nastan helt utsuddade. Rolluppldsningen kan vara
antingen dysfunktionell eller funktionell. En dysfunktionell rolluppldsning kan ibland vara ett
kénnetecken for ett dysfunktionellt team, dar teammedlemmarna inte kan komma éverens om hur
de ska hantera makt-, status- och rollskillnader och darfor bestammer sig for att alla ska goras och
gora lika.

En funktionell rollupplésning kan uppsta i de fall dar en intention om tvarprofessionella team
saknats och teammedlemmar har rekryterats fran olika yrken for att utféra samma uppgift. Idén med
detta ar da att blandningen av yrkestillhorigheter ska vara bra for verksamheten. (Thylefors, 2007)
En risk med det rolluppl6sta teamet ar enligt Mariano (refererad till i Thylefors, 2007) att
teammedlemmarna inte ser vérdet av andras bidrag och till en f6ljd av detta underutnyttjar
teammedlemmarna varandras expertis.

De olika teamtyperna ovan ar en beskrivning av de olika typerna av team som har patraffats i
tidigare studier. Varje team kommer att arbeta pa ett satt som liknar en eller flera av de ovanstaende
arbetssatten for team.

| en studie med svenska tvarprofessionella team i olika verksamheter, med dvervikt i psykiatrin,
uppgav tva tredjedelar att de uppfattar sitt team som framst interprofessionellt och en tredjedel som
transprofessionellt. Mycket fa sag sina team som renodlat multiprofessionella. Det bor dock
papekas att de flesta kande igen drag fran saval multi-, inter- och transprofessionella drag i sitt
team. (Thylefors, 2007). Detta resultat ar i likhet med det som Thylefors, Persson och Hellstrom
(2005) har kommit fram till om férdelningen av grupptyper.



Professionell mogenhet

Laidler (refererad till i Molyneux, 2001) har tagit upp ett koncept for att professionsdverskridande
arbete i team skall kunna bli framgangsrik. En viktig del i det konceptet ar att den enskilde
individen, den professionelle, maste kanna sig tillrackligt sjalvsaker i sin egen roll och sin egen
professionella identitet for att kunna arbeta effektivt med andra. Detta koncept kallas av Laidler for
“professional adulthood”, att vara professionellt mogen i sin yrkesroll. Laidler utvecklade sedan en
modell for arbete pa ett multiprofessionellt sétt. Enligt denna modell ska teammedlemmarna, pa ett
patientfokuserat sétt, arbeta pa ett satt som medfor en delning av idéer och expertis men dar varje
professionell behaller kirnan av sin egen profession. Laidler menar att om denna professional
adulthood”, professionella mogenhet, inte uppnas sa riskerar detta att leda till en interprofessionell
avundsjuka och konflikter kan uppsta. Konflikter som kan vara till nackdel for bade teamet sjalva
samt deras patienter.

Dombeck (refererat till i Molyneux, 2001) har ett liknande resonemang nér denne lyfter fram vikten
av att uttala disciplinar och professionell identitet innan interprofessionella forhallanden, i ett team,
kan bli framgangsrika. Detta innebar att teammedlemmarna bor ha en dialog med varandra om sina
respektive professionella identiteter for att kunna fa till stand bra samarbete (refererat till i
Molyneux, 2001).

Molyneux (2001) har studerat vad det ar som far team att fungera vél. Resultatet har delats in i tre
stdrre teman som sammanfattade vad teammedlemmarna sjélva uppfattat som viktigt for teamet.
Dessa tre teman ar

e Personliga egenskaper och engagemang hos personalen

e Kommunikation inom teamet.

e Utvecklingen av kreativa arbetsmetoder.

Personliga egenskaper och engagemang hos personalen

Samtliga respondenter i Molyneux studie papekade den goda balansen som fanns inom teamet. Det
upplevdes som att de alla var pa samma niva och darfor kunde betrakta varandra som statusmassigt
likvardiga. Detta skiljde sig mot tidigare grupper som teammedlemmarna arbetat inom da det
funnits vissa medlemmar, exempelvis l&kare, som haft mycket mer erfarenhet &n de sjélva och
darfor betraktats som statusmassigt 6verlagsna. Samtliga teammedlemmar hade sjalva fattat beslutet
att ansluta sig till teamet vilket bidrog till engagemanget. Den goda balansen tillsammans med
engagemanget hos teammedlemmarna ledde till att enskilda teammedlemmar inte upplevde sina
positioner som hotade i de fall d&r andra tog 6ver uppgifter som traditionellt tillhdrde deras
profession. (Molyneux, 2001)

Kommunikation inom teamet

Inom teamet har kommunikation redan fran borjan varit nagot som prioriterats. Teamet har dven
haft speciella fallméten dér de diskuterat olika patienter och deras behov i det stora teamet. Dessa
fallmoten har prioriterats genom ett hogt deltagande samt ordentligt med tid avsatt. Pa sa satt skiljde
dessa fallmdten sig markant mot tidigare erfarenheter som teammedlemmarna haft. (Molyneux,
2001)

Utvecklingen av kreativa arbetsmetoder

Nar teammedlemmarna i Molyneux (2001) studie insag att teamets karaktar och uppbyggnad var
nagot nytt forstod dessa att det inte fanns nagon guide att folja. Detta ledde till att varje beslut
omgardades med en reflektion. Om det hade funnits en guide hade denna reflektion och dess
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medférande forandringar troligen uteblivit. Eftersom det inte fanns en guide fick teammedemmarna
'tanka till'. Att en tydlig dominans fran en person, exempelvis en lékare, uteblev innebar enligt flera
respondenter att det kreativa i arbetet forbattrades. De fallmoten som namnts tidigare under
kommunikation anvandes dven av teamet for att planera den kommande veckan, exempelvis kunde
en och samma teammedlem fa tva olika uppgifter vid ett besok hos en patient om de var mojligt.
For att detta skulle vara mojligt hade teamet studerat varje profession och tittat pa vilka
arbetsuppgifter som kunde utféras av andra och vilka som maste goras av den professionelle som
uppgiften traditionellt tillhér (Molyneux, 2001).

Molyneux (2001) menar vidare att det &r viktigt nér ett team ska skapas att hansyn tas till foljande
faktorer:

e teammedlemmar som arbetar utifran samma grund.

¢ regelbundna och ofta forekommande teammoten.

e En dverenskommelse inom teamet gallande kommunikationen och hur den bor skétas.

Dessa punkter kan ses som en grund for teamet att sta pa, da de utgor en grund for exempelvis tillit,
kommunikation och vardegrunden vilken arbetet utgar ifran.

Katzenbach och Smith (refererat till i Bolman & Deal 2003) forskning visar pa sex sarskiljande
drag hos team som ar hogpresterande. En av dessa &r sarskilt intressant for denna studie. Detta drag
ar att hogpresterande team utvecklar en optimal blandning av kompetenser. Ett exempel tas upp om
att produktionsteam som innehaller enbart ingenjorer eller ekonomer har en mindre maéjlighet att
lyckas an team dar bada kompetensomradena finns representerade.

Grupputveckling

Tuckman publicerade 1965 en artikel om utvecklingen av smagrupper och i denna fanns en
indelning av olika stadier i en grupps utveckling. Dessa stadier ar forming, storming, norming och
performing. Varje team/grupp genomgar dessa stadier i dess utvecklingsprocess. (refererad till i
Bonebright, 2010)

| det forsta stadiet, forming, ar teamet helt nytt och teammedlemmarna borjar lara kdnna varandra.
Denna fas utmarks av att ledaren &r valdigt framtradande, teammedlemmarna ar véldigt trevliga mot
varandra samt att relationer byggs upp. | detta stadie skapas ocksa gemensamma grundlaggande
regler for gruppen och dess arbete. (refererat till i Bonebright, 2010)

Det andra stadiet, storming, representerar en tid som préglas av konflikter inom teamet. Denna fas
karaktariseras vidare av en brist pa enighet och en polarisering av forekommande mellanménskliga
problem inom gruppen. Gruppmedlemmar undviker att rora sig in mot okanda omraden av
mellanmanskliga relationer utan forsoker att behalla trygghet. Tuckman (refererat till i Bonebright,
2010) menar att gruppmedlemmar blir fientligt installda mot varandra och mot terapeuten/coachen
som ett satt att uttrycka sin individualitet och ett sétt att motsta formandet av en gruppstruktur. |
detta steg kan gruppmedlemmarna visa ett emotionellt svar pa arbetsuppgiften, sérskilt om
arbetsuppgiften kraver sjélvinsikt eller att individen &ndrar i sig sjalv. Detta emotionella svar kan
vara mindre synligt i grupper som arbetar med opersonliga och intellektuella arbetsuppgifter men
motstandet kan alltjamt finnas (refererat till i Bonebright, 2010).

Den tredje fasen, norming, ar den fas da det i teamet skapas ett sammanhang for gruppen.
Gruppmedlemmar accepterar varandras egenheter och uttrycker personliga asikter. Roller och
normer etableras inom teamet. Neuman och Wright (refererad till i Bonebright, 2010) beskriver
denna fas som en del i utvecklingen av gemensamma mentala modeller och ett upptackande av
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effektiva satt att samarbeta. Tuckman beskrev denna fas som en tid da gruppen blir en enhet
eftersom medlemmar utvecklar en grupptillhérighet och forsoker behalla och foreviga gruppen.
Konflikter rérande arbetsuppgifter undviks i ett forsok att uppna harmoni. (refererat till i
Bonebright, 2010)

| den fjarde och sista fasen, performing, utvecklar gruppen funktionella roller. Gruppen blir till ett
instrument for problemldsning da gruppmedlemmar anpassar sig och gar in i roller som forbéttrar
arbetet med arbetsuppgifterna. Rollerna blir flexibla och funktionella och gruppens energi
kanaliseras till arbetsuppgiften gruppen stalls infor. (refererat till i Bonebright, 2010)

1977 publicerade Tuckman tillsammans med Jensen en reviderad version av modellen. I denna nya
version lades det till en femte fas, adjourning, som handlar om den rédsla eller oro inom gruppen
for att skiljas och hur detta paverkar gruppen genom dess livstid. Denna fas &r framtradande i team
som har en begransad livslangd (refererad till i Bonebright, 2010).

En annan modell for grupputveckling ar den som Wheelan (2010) utvecklat. Modellen bestar av
fyra stadier, dessa ar tillhérighet och trygghet, opposition och konflikt, tillit och struktur samt arbete
och produktivitet. Wheelan gor en atskillnad mellan grupper som inte natt upp till den énskvarda
effektivitets- och produktivitetsnivan, dessa kallas for arbetsgrupper. De andra, som natt upp till den
onskvarda nivan, kallas for team. Team blir da ett namn pa valfungerande arbetsgrupper pa de
senare stadierna.

Det forsta stadiet, tillhdrighet och trygghet, kdnnetecknas av att teammedlemmarna ar beroende av
den utvalda ledaren (vanligtvis chefen). Teammedlemmarna oroar sig for tryggheten i gruppen och
de stravar darfor efter att kdnna en tillhorighet till gruppen. Detta steg kan visa sig genom att
teammedlemmarna rattar sig efter (foljer) de planer som ledaren eller en stark medlem lagger fram
for teamet. Det forekommer &ven i hog utstrackning att teammedlemmar engagerar sig i sa kallad
pseudoarbete, det vill sdga arbete som inte har nagon koppling till arbetsuppgiften, icke-arbete.
Detta kan vara att exempelvis prata om kunder eller berétta historier om den egna familjen. Det kan
aven handa att medlemmarna inte gor nagonting alls i vantan pa att ledaren ska fatta beslut. Det &r
vanligt att medlemmarna férsoker fa ledaren att ta kommandot och séga till medlemmarna vad de
ska gora. Teammedlemmarna tycks i det hér stadiet vara mer angeldgna om att bli accepterade av
andra &n att engagera sig i den faktiska arbetsuppgiften. Darfor ar det inte sérskilt troligt att
medlemmarna ger nagot uttryck for avvikande meningar. (Wheelan, 2010)

Det andra stadiet, opposition och konflikt, kdnnetecknas av att gruppen forsoker frigora sig fran
beroendet av ledaren och teammedlemmarna strider sinsemellan om gruppens mal och arbetsstt.
Ett oundvikligt inslag i detta stadium ar konflikter. Uppgiften som gruppen har i detta stadium &r att
utveckla en enhetlig uppsattning mal, operationella arbetssatt och varderingar. Denna uppgift
genererar vanligtvis konflikter. Konflikter & &ven nddvéndiga for att skapa tillit samt ett klimat som
gor det mojligt for teammedlemmar att uttrycka divergerande (olika) uppfattningar. En del grupper
fastnar i olika former av konflikter och kommer darfor inte langre an till detta stadium. Vissa andra
grupper kan évervaldigas av den stress som detta stadium medfor och darfor regrediera till att bli
beroende av ledaren igen som ett forsok att undvika fler konflikter. Detta innebér att gruppen
upplever att stressen ar for stor och utvecklas bakat i grupputvecklingsprocessen och tar ett steg
bakat och blir beroende av ledaren igen. Ingen av dessa reaktioner ar bra for gruppen och det arbete
som de maste utfora. Det ar endast genom konfliktldsning och genom att arbeta fram en enhetlig
syn pa gruppens arbete och arbetssatt som gruppen kan utveckla ett genuint samarbete. (Wheelan,
2010)

Det tredje stadiet, tillit och struktur, kommer gruppen till om de arbetar sig igenom konflikterna pa
det forra stadiet och lyckas skapa en gemensam syn gallande arbetsmetoderna och vérderingarna. |
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detta stadium Okar teammedlemmarnas tillit, engagemanget i gruppen och viljan att samarbeta.
Kommunikationen inom gruppen blir darfor mer 6ppen och fokuserad pa sjalva uppgiften som
gruppen star infor. Skyddandet samt bevakningen av de specifika professionernas yrkesomraden,
kompetensomraden, minskar i takt med att teammedlemmarna i hogre grad fokuserar pa sjélva
uppgiften de har framfor sig an pa att skydda sig sjalv och sin profession. Gruppen dgnar mindre tid
at att fragor rorande makt, status och inflytande. Detta tredje stadium kannetecknas ofta av en mer
mogen attityd vid férhandling av roller, organisationen och arbetssétten i teamets vardagliga arbete.
| detta stadie arbetar teammedlemmarna dven hart for att skapa och stérka positiva arbetsrelationer
med varandra inom teamet. (Wheelan, 2010)

Det fjarde och sista stadiet, arbete och produktivitet, kdnnetecknas som namnet antyder att teamets
arbete i detta stadium &r valdigt produktivt och effektivt. Det ar i detta stadium som gruppen blir till
ett hdgpresterande team som uppnar och évertraffar de mal som séatts pa denne. Eftersom gruppen
nu har 16st manga av problemen som forekom i tidigare stadier kan fokus och energi ligga pa att
uppna malen och utféra uppgifterna som stallts pa gruppen. I varje steg av gruppens
utvecklingsprocess Okar kvaliteten och kvantiteten av det som gruppen presterar men i detta fjarde
och sista steg ar denna 6kning markant, det vill sdga valdigt stor. (Wheelan, 2010)

Motivation

Hertzberg, Snyderman och Bloch (1993) har utvecklat en modell for att beskriva vad det &r som
motiverar manniskor i arbetet. Denna kallas for tvafaktorteorin och namner tva huvudsakliga
faktorer som paverkar motivationen och darmed arbetsinsatsen, hygienfaktorer och motivatorer.
Hygienfaktorer handlar om de faktorer som maste finnas pa plats sasom arbetsledning,
mellanmanskliga relationer, fysisk arbetsmiljd, 16n, organisationens policys, administrativa
arbetssatt, formaner och anstallningstrygghet. Nar dessa faktorer forsamras till en niva som ar under
det som den anstallde finner acceptabelt, da sjunker arbetstillfredsstallelsen hos den anstallde.
Déremot galler inte det omvénda, nar arbetsmiljon kan bedémas vara optimal kommer vi inte att
uppleva en brist pa arbetstillfredsstallelse men inte heller ndgot markbart rérande positiva attityder
fran de anstallda.

Motivatorerna handlar om de faktorer som ger en inre tillfredsstéllelse och darmed dkar den inre
motivationen att géra en fullgod insats i arbetet, dessa motivatorer &r exempelvis erkannande,
prestation, mojligheter att véxa, befordran, 16n (frdmst 16nedkningar), mellanménskliga relationer,
ansvar och arbetet i sig. Dessa faktorer hjélper enligt Hertzberg, Snyderman och Bloch (ibid) den
anstallde i dennes stravan mot sjalvforverkligande, detta da arbetet ar en stor del av den anstalldes
stravan mot sjélvforverkligande i livet.

Problem
Nedan féljer studiens syfte och problemformuleringen i form av tva forskningsfragor.

Syfte

Syftet med denna studie ar att undersoka vad det &r som karaktariserar ett mangprofessionellt team
och hur dessa kan se ut inom en variation av olika organisationer. Vidare &r syftet att undersoka hur
HR eller motsvarande funktion arbetar for att stodja arbetet med sadana team sa att dessa presterar
vl och uppnar de mal och krav som é&r stélls pa dem. Studien har en psykologisk utgangspunkt dar
fokus ligger pa vilka faktorer det &r som paverkar hur val grupperna, de mangprofessionella teamen,
utvecklas. For att svara pa syftet kommer intervjuer géras med HR-ansvariga och chefer i
arbetsledande stallning. Det ar endast dessa chefers perspektiv som aterfinns i studien.
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Forskningsfragor
—Vad ar det som karaktariserar ett mangprofessionellt team?

— Hur kan HR eller motsvarande funktion stodja arbetet med dessa team sa att de presterar vél och
uppnar uppsatta mal?

Metod

Nedan foljer ett avsnitt som beskriver de metodologiska val och forutsattningar som studien vilar
pa.

Kvalitativ metod och kvalitativa intervjuer

Med kvalitativt inriktad forskning syftas sadan forskning dar datainsamlingen fokuserar pa sa
kallade mjuka data, exempelvis kvalitativa intervjuer och tillhérande tolkande analyser samt ofta
verbala analysmetoder av textmaterial (Patel & Davidsson, 2011).

Syftet med kvalitativa intervjuer &r att upptécka och identifiera egenskaper och beskaffenheten hos
nagot, forslagsvis den intervjuades uppfattning av ett visst fenomen (Patel & Davidsson, 2011).
Kvalitativa intervjuer kannetecknas av en Iag grad av strukturering och lag grad av standardisering,
vilket ger bra mgjligheter for intervjupersonen att svara enligt sin egen uppfattning av fenomenet
eller amnet (Patel & Davidsson, 2011).

Annorlunda uttryckt kan det sagas att kvalitativ forskning brukar till skillnad fran kvantitativ
fokusera pa ord snarare &n pa siffror. (Bryman, 2011)

En kvalitativ ansats var optimal for denna studie eftersom syftet var att ta del av hur HR-ansvariga
och chefer i arbetsledande stéllning upplevde detta &mne och arbetade med dessa fragor i sina
respektive verksamheter. For att kunna ta del av detta krévdes en kvalitativ struktur med
djupintervjuer med varje respondent.

Intervjuerna som genomfordes for denna uppsats var av semistrukturerad karaktér och foljde en pa
forhand framtagen intervjuguide, detta i enlighet med Bryman (2011). De fa fragor som stalldes
under intervjuerna som inte var med i intervjuguiden, sa kallade foljdfragor, var kopplade till sadant
som intervjupersonerna redan sagt, &ven detta i enlighet med Bryman (2011) Strukturen som
intervjuguiden gav var till nytta da flera olika organisationer studerades och resultatet fran dessa
skulle jamféras med varandra. (Bryman, 2011)

Hermeneutik

Studien har utgatt fran ett hermeneutiskt forhallningssatt, detta da syftet med studien var att, genom
att tolka insamlad data, skapa en forstaelse for vad det ar som karaktariserar ett mangprofessionellt
team och hur HR eller motsvarande funktion kan understddja dessa.

Inom den vetenskapliga forskningen finns en inriktning, hermeneutiken, dar forskarens mal ar att
studera, tolka och forsta de grundlaggande forutsattningarna for den manskliga existensen (Patel &
Davidsson, 2011).

For att forenkla sa kan hermeneutiken ses som den metod och teori igenom vilken en tolkning gors
av manniskors handlingar (Bryman, 2011). Inom det hermeneutiska forhallningssattet ar forskarens
tankar, kanslor och intryck som denne sedan tidigare har inom det aktuella &mnet viktiga. Dessa
kallas for ett gemensamt ord for forforstaelse och kan hjélpa forskaren att forsta och se helheten i
det som studeras, men det kan dven paverka vad denne inte ser (Bryman, 2011). Inom
hermeneutiken ska forskaren under analysstadiet forsoka fa fram meningen i texten utifran det
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perspektiv som dess ursprunglige forfattare haft. Fokus ligger darfor pa den sociala och historiska
kontext i vilket texten producerats (Bryman, 2011).

Forskningsetik

Studien och de ingaende intervjuerna foljde Vetenskapsradets fyra forskningsetiska principer (2002)
som innefattar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet.
Informationskravet har foljts genom att respondenterna fatt veta vad studien handlar om samt vilken
roll de har i den. De har fatt denna information genom en kort forklaring precis innan intervjun
inletts.

Samtyckeskravet har foljts genom att jag informerat respondenterna om att deras deltagande
konsekvent var frivilligt vilket innebar att de kunde utan forbehall vélja av att avbryta sitt
deltagande nér som helst. Jag har dven bett om deras samtycke innan intervjun inletts.
Konfidentialitetskravet har féljts genom att respondenterna eller deras organisationer inte namnts i
rapporten. | 6vrigt ar det ingen annan an jag sjalv som har haft tillgang till inspelningarna fran
intervjuerna, transkriberingarna eller annan kanslig material saésom email med kontaktuppgifter till
respondenterna.

Nyttjandekravet har féljts genom att respondenterna fick veta att all information som samlades in
under intervjuerna endast skulle anvandas for studien och skulle forstoras nar studien var fardig.

Respondenter

Organisationerna som studerats ar av varierande typ och verkar inom olika branscher. De &r saval
vinstdrivna privatdgda foretag samt delar av offentlig sektor. Gemensamt for alla studerade
organisationer &r att de arbetar med mangprofessionella team i sin verksamhet.

Respondenterna har varit i ledande position och antingen haft en ledande HR-roll sasom
personalansvarig eller pa annat satt varit i arbetsledande position gentemot teamet/teamen inom
respektive organisation. Vissa har sjalva ingatt i teamet som en chef. Vid urvalet av respondenter
har bekvamlighetsurval till stor del anvants. Detta innebér att de som funnits tillgangliga till stor del
utgjort urvalet, dock med hansyn till att fa med en bredd av organisationer i enlighet med Bryman
(2011). Respondenterna &r jamt férdelade mellan kénen, tre mén och tre kvinnor. Aldersspannet hos
respondenterna ar stor, respondenterna var mellan 24 och 50+ ar gamla. Respondenterna och deras
respektive organisationer &r konfidentiella.

Organisationerna innefattar verksamheter inom marknadsforing, rattspsykiatrisk vard,
personaluthyrning, facklig arbetstagarorganisation, samverkansorgan for rehabilitering samt
konsulter inom IT. Totalt sex stycken respondenter pa lika manga organisationer har bildat den
empiriska grunden for studien. Organisationerna kommer att bendmnas som organisation 1-6
beroende pa vilken ordning de haft i intervjufasen. Organisation 1 ar dar den forsta intervjun
genomfordes, organisation 2 ar dar den andra genomfordes och sa vidare. Benamningen av
respondenterna sker pa samma satt.

Instrument

Intervjuerna som var av semistrukturerad karaktar foljde en temabaserad intervjuguide (Bilaga 1)
som inneholl 18 stycken fragor inom fem olika teman. Dessa teman var Utformning/skapande av
team, Samarbete, Teamutveckling, Motivation och Sammanfattande. Exempel pa fragor i
intervjuguiden var ”Hur valjer ni ut vilka som ska inga i ett team, vad har ni for
kriterier?”’(Utformande/skapande av team), ”"Hur fungerar samarbetet inom teamet?”” (Samarbete),
”Vilka utvecklingsomriden ser du for det aktuella teamet?” (Teamutveckling) samt ’Vad ér
utmérkande for teamet?” (Sammanfattade om teamet). Det sista temat fanns med for att sékerstélla
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att viktiga iakttagelser som de tidigare fragorna missat &nda kunde komma med. Dessa teman
valdes ut genom att jag utgick fran det som framkommit i tidigare forskning, teori, studiens syfte
samt fragestallningarna som studien utgar fran.

Tillvagagangssatt

Intervjuer bokades in genom kontakt med respondenterna sjalva. Bekvamlighetsurval anvéndes men
hansyn togs till att fa med organisationer inom en bredd av verksamheter. Bekvamlighetsurvalet lag
I att de organisationer som var 0ppna med kontaktinformation kontaktades, antingen via telefon
eller email. De fick da en inbjudan (Bilaga 2) till deltagande i studien antingen muntligt eller
skriftligt genom email.

En grundférutséttning for att organisationerna skulle fa delta i studien var att de arbetade med
mangprofessionella team och att respondenten sjélv utévade nagon form av arbetsledning Gver ett
sadant team. Denna utévning av arbetsledning kunde vara direkt eller indirekt i form av en roll som
HR-ansvarig i respektive organisation. Darefter bokades intervjuer med respondenterna fran de
organisationer som valt att delta i studien. Fyra av intervjuerna genomfordes pa respondenternas
egna arbetsplatser och tva stycken genomfordes avskilt i grupprum pa Géteborgs universitet. Efter
en initial och kort presentation av studien och dess syfte inleddes intervjun som féljde den tidigare
namnda intervjuguiden (Bilaga 1). Intervjuerna spelades in och transkriberades efter de fem teman
som intervjun utgatt ifran. Transkriberingarna tolkades tematiskt och tolkningen bildade sedan
resultatet i studien. Aven anteckningar fordes under intervjun for att lattare kunna stalla relevanta
foljdfragor till respondenterna.

Dataanalys

Intervjuerna spelades in genom diktafon och transkriberades sedan ner i skriftlig form pa en dator.
Transkriberingarna analyserades sedan och utifran tolkningen av dessa bildades sedan resultatet.
Resultatet placerades dar det passade in i de fem teman som intervjuguiden (Bilaga 1) foljt. Detta
bildade sedan resultatet i rapporten. Analysen som gjordes av transkriberingarna var tematisk, efter
ett antal teman. Dessa var aterigen samma teman som i sjalva intervjuguiden (Bilaga 1).

Resultat

Utifran en analysering av det som framkommit i intervjuerna sammanstalldes resultatet. Resultatet
foljer samma fem teman som funnits i intervjuguiden. En tabell 6ver dessa fem teman finns héar
nedan (Tabell 1).

Tabell 1

Beskrivning av intervjuguidens och resultatavsnittets fem teman.

Tema Beskrivning

Skapande av team Hur teamen skapas och av vem

Samarbete Hur samarbetet mellan teammedlemmarna fungerar
Teamutveckling Arbetet med teamutveckling

Motivation Understkning av motivatorer med mera
Sammanfattning Sammanfattande avsnitt om resultatet
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Utformningen och skapandet av team

Gemensamt for samtliga organisationer var att det var nagon hierarkiskt sett hogre positionerad,
chefen for teamet eller ledningsgruppen, som fattade beslut om vilka som skulle inga i ett visst
team. | tva fall, i organisationerna 1 och 4 togs dven hansyn till medarbetarnas 6nskemal men detta
hansynstagande var sekundart. Detta innebar att ledningen dnda kunde besluta sig for att gora saker
pa sitt eget satt nar detta ansags vara bast och darmed strunta i nskemalet fran
medarbetaren/medarbetarna.

Kriterierna for vilka som skulle ingd i ett team kunde vara exempelvis formell utbildning i form av
yrkeslegitimation, personlighet, utbildningsbakgrund, alder och kénsfordelning,
arbetslivserfarenhet, intresse av arbetsomradet samt en vilja att utvecklas pa grund av att det var ett
annorlunda satt att arbeta pa som var nytt. Stor fokus fastes i de flesta organisationer pa att personen
i fraga hade réatt utbildningsbakgrund. Det var da kopplat till vilken roll personen skulle ha i teamet
da det var mangprofessionellt. Vem som helst ur personalen kan inte placeras i ett team om tanken
ar att det teamet ska vara mangprofessionellt, da ar det viktigt att de olika professionerna finns
representerade.

”Nej, vi valjer helt sjalva. Det har hant att ndgon ny anstalld har fatt 6nska nagonting
innan teamen &r satta, det har aven hant att teamledaren fatt vara med och bestamma
'den har personen ska vara med' men det &r ocksa valdigt ovanligt, det finns undantag
men i regel sa ar det vi i ledningsgruppen som bestammer vilka som ska vara med i vilket
team.” Respondent 4 [vem som viljer ut teammedlemmar]

’sammansattning av personal forstas, att det ar valdigt bra personal, man far va valdigt
noga med var man valjer till personal. Och det ar bra personal i detta teamet, saklart.
Sen sa maste ju teamet ha kompetens for det dem ska gora forstas, det ar klart.”
Respondent 3

Respondent 3 svarade dven att det ar viktigt att organisationen ar noggrann i urvalsprocessen och
valjer ut bra personal, &ven om det ar otydligt vad denne menar med bra. Denne menar att dennes
team &r bra for att respondenten sjalv som &r chef for teamet har varit véldigt noggrann i
urvalsprocessen av teammedlemmar och pa sa vis sakrat ratt kompetens till teamet fran start.

Skillnader i organisationerna betraffande skapandet av teamen var markbart framst i de
organisationer som verkade inom varden och rehabilitering. Dessa hade strikta regler som skulle
foljas i form av krav pa yrkeslegitimation och darmed réatt utbildning. Faktorer i urvalet som skiljde
i organisationerna var om hansyn togs till personligheten hos de eventuella teammedlemmarna vid
urvalet. | organisation 4 var personlighet, vid sidan av utbildningsbakgrund, den enskilt viktigaste
faktorn som ledningen tog hansyn till nar de rekryterade ny personal och placerade dessa i team. |
andra organisationer namndes inte personlighet som nagon sarskilt viktig faktor vid urvalet av
teammedlemmar.

Samarbete

Overlag fungerade samarbetet vil, ingen respondent uppgav att det fanns nagot dysfunktionellt
team i deras respektive organisation.

De flesta respondenter uppgav att det forekommit konflikter men de uppgav att detta forekommit i
olika grader. Fragan om konflikter uppfattades av vissa som inriktad pa stérre konflikter, men
intentionen med fragan var att fanga upp aven vardagliga konflikter som kan uppsta, speciellt i team
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som dessa som karaktariseras av att de bestar av teammedlemmar fran olika yrken.

Konflikterna som férekom i teamen var i stor grad sadana som hade en koppling till
teammedlemmarnas olika utbildningsbakgrund men aven andra konfliktgrunder som ar vanliga pa
arbetsplatser fanns. Exempel pa sadana vanliga konfliktgrunder var arbetsfordelning,
ansvarstagande och respekt/uppskattning.

”Da ska jag saga sahar, jag har en princip hér. /.../ . Varje teammedlem ska utifran sin
profession sdga sin mening och alla meningar ar lika sanna. Det &r det som &r principen
i detta teamet. Sd om arbetsterapeuten sdger “jag ser det hir” sdger psykologen “jag ser
det hdr” och det skulle ga emot, dd dr grejen att allt dr lika sant, det dr principen. Det
kan aldrig bli en strid om sanningen har.” Respondent 3 [hur samarbetet fungerar i
teamet.]

Respondent 3 berattade om en viktig princip som fanns i dennes team. Principen gick ut pa att varje
teammedlem ska utifran sin egen profession sdga sin mening och att alla meningar ar lika sanna.
Respondenten menar da att det da inte kan bli en strid om sanningen i och med att den principen
finns i teamet.

“Det dr vl att det tar ldngre tid att bli sammansvetsade sd att sdga i och med att vi,
olikheterna, mojligen. Att vi sa att sdga inte alltid jobbar for samma saker” -Respondent 5

| och med att teamet bestar av individer med stora olikheter, rérande exempelvis
utbildningsbakgrund, kan det enligt respondent 5 bidra till att det tar langre tid for teamet att bli
sammansvetsade.

Vi var vildigt produktiva och hade bra sammanhdllning i gruppen” -Respondent 4

Respondent 4 pratade en del om ett team denne tidigare tillh6rt innan denne blev personalansvarig
och vad som gjorde det teamet sa pass bra. Denne lyfte tydligt hur sammanhallningen i gruppen var
av stor innebord for deras goda prestationer. Sammanhallningen mellan de olika teammedlemmarna
bidrog enligt respondenten till att de presterade battre.

Skillnaderna mellan organisationerna betréffande samarbetet inom teamet var valdigt liten. Ingen
respondent uppgav att teamet hade stora problem med samarbetet.

Teamutveckling

Gemensamt rérande teamutveckling pa de olika organisationerna var att anordna gemensamma
aktiviteter, detta var nagot som flertalet respondenter upplevde som viktigt for teamets utveckling.
Det kunde vara exempelvis att ga ut och dta middag tillsammans eller anordna workshops. Dessa
aktiviteter var framst av ren social karaktér, det vill sdga att de var till for att teammedlemmarna
skulle ha roligt tillsammans. Aktiviteterna hade darfor ingen koppling till det arbete som
teammedlemmarna skulle utféra gemensamt.

Ibland har vi bara roligt, ibland sticker vi ivag och spelar bowling eller nagonting
sadant. Vi har spelat bowling, vi har varit pd museum, vi har varit pa en middag dar vi
I6ste ett mordmysterium, sa vi gor ju sana saker ocksa ibland.” Respondent 5 [vad mer
organisationen gor for att utveckla teamen]
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De olika organisationerna arbetade valdigt olika med teamutveckling. Vissa organisationer hade
tydliga tankar och idéer om hur och pa vilket sétt de skulle utveckla teamen och andra saknade
nagon synlig systematik for detta.
Olika satt att utveckla teamen som framkom var att stodja de individuella teammedlemmarna sa att
de blir trygga i sina respektive roller, planeringsdagar inom teamen, anlitande av experter och
forskare for att halla forelasningar for teamet, uppdelning av méten i arendefragor (patientcentrerat)
och verksamhetsfragor rérande teamet. Denna uppdelning av moten handlade om att teamet under
en viss del av motet diskuterade endast saker som hade att géra med teamet och dess utveckling,
detta for att tydligt sétta undan tid for detta. Det férekom dven extern handledning fér dem som i sitt
arbete méter manniskor som befinner sig i svara situationer.
Aven det faktum att de jobbar i ett méngprofessionellt team angavs av en respondent som nagot
som i sig bidrar till teamet och individens utveckling.
Respondent 6 hade ett tankesatt om att de utvecklade individen och pa sa vis indirekt utvecklade
teamet.

“Det dr inte vildigt mycket med att utveckla just grupp som du egentligen beskriver utan

det ar nagot resultat av att man utvecklar sig pa olika satt, att man ocksa blir duktigare

pd att arbeta i projektform.” Respondent 6

Det utvecklar ju alla att vi arbetar i ett mangprofessionellt team.” Respondent 3

Respondent 3 berattade om hur denne sag sjélva arbetet i ett mangprofessionellt team som
nagot utvecklande for alla.

Nar fragan stalldes om vad som var extra bra med teamet svarade halften av
respondenterna att det var teamets mangprofessionella struktur. Det var darfor nagot som
var viéldigt patagligt och tydligt i deras arbete, att de upplevde att den mangprofessionella
strukturen bidrog positivt.

”Att det ar ett team, med olika professioner/.../. Det ar det som ar extra bra, for det ar det
som ar framgangsfaktorn har, det ar det som gor att vi kommer att lyckas. Det ar min
totala dvertygelse” -Respondent 3

Motivation

Gemensamma saker som utfordes for att motivera teamen i deras arbete framkom, dessa var bland
annat teamutmaningar, aterkoppling av prestationen, sjalvstandighet i arbetet for teamen, att chefen
finns tillganglig for att svara pa fragor. Det var dven viktigt att allas roster ska héras och ar lika
varda, tydliga mal, delgivande av framgangsnycklar i arbetet i form av tips, beléning vid goda
prestationer i form av tarta eller smorgas samt personlig utveckling for teammedlemmarna
individuellt.

»Ja vi brukar ha genomgang av varje team och sadar och vad som har hant i veckan.
Vilka méten de har planerade och sa for att de andra ska vara lite uppdaterade de ocksa
och da ar det ett bra tillfalle om att vi trycker pa det har gjorde dem s att de andra for
hora det sa att man far bekréaftelse.” Respondent 1 [om hur de motiverar teamen.]

Det fanns darfor en stor variation i arbetssattet rorande motivation pa de olika organisationerna som
studerades. De arbetade pa vitt skilda satt for att uppna samma sak, det vill sdga motivation bland
personalen for arbetsuppgifterna. Malet var valdigt snarlikt, att fa till stind motiverade
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mangprofessionella team, men vagen till malet var olika.

Sammanfattande om resultatet

| genomgangen av resultatet fran intervjuerna har jag inte hittat ndgonting i respondenternas svar
som &r snarlikt pa fragan om vad som var mindre bra. De flesta var som tidigare namnt n6jda med
teamen. De saker som togs upp var unika for varje organisation.

Andra saker som dok upp under intervjuerna kring vad som var mindre bra hade huvudsakligen
relevans for den egna arbetsplatsen och arbetsmetoderna pa denna. Det var fa saker som hade att
gora med den mangprofessionella aspekten av arbetet i team. Overlag uppgav respondenterna att de
var véldigt néjda med teamet och deras utveckling och hade darfor valdigt lite att saga som svar pa
fragan om vad som var mindre bra.

| samtliga organisationer verkar det arbete som utfors i team vara av interprofessionell art, det vill
saga att teammedlemmarna arbetar tillsammans med uppgiften/patienten/kunden pa ett integrativt,
interdisciplinart och rollintegrerat satt, i stil med det som beskrivs i Thylefors (2007).

Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka vad det ar som karaktariserar ett mangprofessionellt team
samt titta pa hur HR-ansvariga och chefer i arbetsledande stallning arbetar med att utveckla sadana i
sina respektive organisationer. Nedan foljer ett diskussionsavsnitt som foljer samma teman som
aterfinns i intervjuguiden (Bilaga 1) och resultatet.

Tema: Utformningen och skapandet av team

Organisationerna var valdigt lika nar det kom till hur de gick tillvéga vid skapandet av teamen, i
samtliga var det ledningen eller den ansvarige chefen som bestdmde hur teamen skulle se ut och
vilka som skulle inga. Vad detta kan bero pa ar oklart men det kan vara hierarkiska traditioner som
ligger bakom menar jag. Traditionellt sett brukar ledningen/chefen kan ha en dverblick dver
verksamheten som de anstallda saknar. Ledningen ska da anvanda denna éverblick for att fatta
battre beslut rérande exempelvis vilka som ska inga i vilka team. Detta stammer inte nédvéndigtvis
idag da jag menar att ny teknik gor att d&ven anstéllda kan skaffa sig en god dverblick genom att
anvanda sig av exempelvis 6ppna intrandt med information om verksamheten i form av exempelvis
rapporter, statistik och anteckningar.

Tema: Samarbete

Det var ingen av respondenterna som uppgav att de hade nagra samarbetsproblem i teamen. Det kan
emellertid vara sa att eventuella samarbetsproblem som funnits i teamen inte har uttalats under
intervjuerna. Eventuella dysfunktionella team kan helt enkelt ha censurerats bort, att respondenten
valt att inte ndmna dessa. Detta fenomen har motverkats i intervjuerna genom att respondenterna
sjalva och organisationerna de foretratt varit anonyma i rapporten men fenomenet kan inte uteslutas
helt. De samarbetsproblem som anda uppgavs av respondenterna var mindre saker, exempelvis
olika uppfattningar i sakfragor.

Att det inom teamet finns en god balans och att alla ar pa samma niva har Molyneux (2001) visat
vara valdigt viktigt, detta ar i linje med det som respondent 3 uppgav om att det inom teamet som
denne ledde fanns en princip om att varje teammedlem ska utifran sin profession sdga sin mening
och att alla meningar &r lika sanna. Detta leder till att det enligt respondenten inte kan bli en strid
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om sanningen i teamet. Detta ar enligt min mening en valdigt bra princip fér mangprofessionella
team att arbeta efter da den hjalper individen att fora fram sina asikter och motverkar dominans av
nagon eller nagra professioner i teamet. Jag ser aven en fordel i att den kan verka for ett Gppet
klimat i teamet, nagot som ytterligare kan hjélpa individer fora fram sina professionella asikter. Om
teammedlemmarna inte fora fram sina professionella asikter riskerar teamet att mista sin roll,
namligen att vara mangprofessionellt och darmed tappa sitt varde.

Nagra dysfunktionella team var det inte heller att tala om i ndgon av organisationerna, vilket tyder
pa ett valutvecklat samarbete déar roll-, makt- och statuskonflikter l6ses konstruktivt i enlighet med
det Thylefors (2007) skriver om dysfunktionella team. Men som tidigare namnt kan det hénda att
eventuella sadana team censurerats bort och inte uttalats under intervjuerna.

| och med att teamet bestar av individer med stora olikheter i bland annat utbildningsbakgrund, kan
det enligt respondent 5 bidra till att det tar langre tid for teamet att bli sammansvetsade. Med detta
syftade troligtvis respondenten pa utvecklandet av en sammanhallning och gemensam arbetsmetod
for teamet, en utveckling i linje med det som framkommer i litteraturen kring teamutveckling.

Det kan aven vara sa att teammedlemmarna ser olika mal med sitt arbete, sannolikheten for detta
kan tankas 6ka om mal for teamet i stort saknas. Da ar det mojligt att individerna istallet fokuserar
pa att uppna egna, individuella mal. Individen kan da ha som incitament att na sina egna mal och
som ett resultat av detta fa beléningar av olika slag. Denna individfokus kan da bidra till att teamet
som helhet stannar kvar langre pa ett visst steg eller inte ror sig framat alls i
grupputvecklingsprocessen (Tuckman refererad till i Bonebright, 2010;Wheelan, 2010).

Tema: Teamutveckling

Organisationerna hade som ndmnt olika satt att arbeta for att utveckla teamen. En av respondenterna
uppgav att sjalva arbetet i det mangprofessionella teamet &r utvecklande. Denne menar da att
deltagandet i ett sddant mangprofessionellt team bidrar till att utveckla teammedlemmarna. Att
arbeta i ett mangprofessionellt team bidrar darfor enligt respondenten i sig till att utveckla
teammedlemmarna. Jag tror att detta pastaende kan stamma valdigt val i verkligheten men den
kraver av den enskilde teammedlemmen att denne har en god samarbetsférmaga och en
professionell mogenhet i linje med det som Laidler (refererad till i Molyneux 2001) skriver om
professionell mogenhet hos individen. Utan denna professionella mogenhet hos teammedlemmarna
riskerar samarbetet i teamet att fallera och teamutvecklingen stanna av eller rentav regrediera.
Genom att utveckla individen utvecklas teamet var budskapet av det som respondent 6 sa om hur de
arbetade med teamutveckling. De verkade darfor fokusera pa att utveckla individerna och pa sa satt
indirekt utveckla teamen. De féljde inte Tuckman (refererad till i Bonebright, 2010) eller Wheelan
(2010) modeller for grupputveckling utan fokuserade pa individens utveckling. Detta kan dock dnda
vara till nytta om det kan anses bidra till professionell mogenhet hos individen i enlighet med
Laidler (refererad till i Molyneux 2001) teori om professionell mogenhet och mogenhetens koppling
till samarbetet i mangprofessionella team.

Att anordna gemensamma aktiviteter var nagot som flertalet respondenter tog upp som viktigt for
teamets utveckling. Det kunde vara exempelvis att ga ut och dta middag tillsammans eller bowla.
Den 6vervagande delen av aktiviteter som togs upp var sadana som var av ren social karaktar, det
vill séga utan koppling till den uppgift som teamet har. Att genomfora sadana aktiviteter i
teamutvecklingssyfte gar emot litteraturen om teamutveckling. Enligt Wheelan (2010) ar det viktigt
att organisationen fore valet av intervention med syfte att forbattra grupprestationerna staller ett
antal fragor till konsulten. Fragorna man bor stalla handlar om vilka antaganden som ligger till
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grund for interventionen, om den grundar sig pa solid forskning samt om konsulten kan ge
referenser som stoder interventionens pastadda effekter.

Tema: Motivation

Organisationerna hade olika sétt att arbeta nar det kom till motivation. Den stora variationen kan ha
varit kontextuell, det vill saga kopplad till organisationernas vitt skilda verksamhetsomraden. Detta
ar valdigt troligt da organisationerna som ingick i studien hade valdigt skilda verksamhetsomraden
och ingen organisation var den andre lik.

Tva av organisationerna hade valdigt snarlika teamtavlingar dar teamen tavlade inom
organisationen om ett forutbestamt pris. For att vinna tavlingen skulle teamet exempelvis boka in
flest kundmoten eller skicka ut flest offerter. Trots att de tva organisationerna hade valdigt olika
tjanster sa var likheterna slaende, detta kan ha att géra med att bagge foretagen kunde inta en
konsulterande roll for sina respektive kundféretag.

Aterkoppling av prestationer ar nagot respondenterna 1,2 och 6 uppgav som viktiga for
motivationen av teammedlemmarna. Det var aterkoppling bade individuellt men dven infor teamet.
Detta &r i linje med det Hertzberg, Snyderman och Bloch (1993) skriver om motivatorer i arbetet.
En av motivatorerna som Hertzberg, Snyderman och Bloch (ibid) tar upp ar erkannande och
prestation vilka dr nara sammanlankade med aterkopplingen till teammedlemmen om dennes
prestation. Motivatorn erkannande blir tydligt markbar nar aterkoppling ges infor grupp som var
fallet i organisation 1,2 och 4.

Tema: Sammanfattande

En respondent var valdigt tydlig i att det som ar extra bra med dennes team ar just det faktum att det
ar ett mangprofessionellt team med olika professioner hos teammedlemmarna. Detta tror jag kan ha
en stark koppling till det som Katzenbach och Smith (refererat till i Bolman & Deal 2003) kommit
fram till i sin studie dar produktionsteam d&r ingenjorer och ekonomer ingick jamférdes med
produktionsteam som enbart bestod av antingen ingenjorer eller ekonomer. Med detta menar jag att
de olika teammedlemmarna kan bidra med sin professionella asikt och pa sa sétt fa in fler
perspektiv i arbetet som darfor kan bli effektivare.

Det vore intressant om insyn kunde fas i varfor organisationerna skiljer sig sa stort nar det galler hur
de arbetar, vissa i enlighet med teorin och andra sporadiskt utan nagon synlig systematik. De olika
arbetssatten kan tankas bottna i ett antal olika faktorer, mojligen ar det sa att de organisationer som
har goda ekonomiska forutsattningar och inte sa hart tidspress kan lagga ner mer tid och resurser pa
att utveckla teamen och darigenom fa team som presterar béattre. De organisationer som inte har
goda ekonomiska forutsattningar med hardare tidspress har kanske inte lika mycket tid och resurser
att lagga pa att utveckla teamen. Mojligen kan aven lagar och regler spela in, manga organisationer
har tydliga regler, ibland ovanifran, om hur verksamheten ska bedrivas och vilka arbetsuppgifter
som ska ingd, det kan da vara svart for en HR-ansvarig eller en arbetsledande chef att foresla
forandringar som paverkar hela organisationen.

Idag blir det allt vanligare med slimmade organisationer (Dopson, Risk & Stewart, 1992) Slimmade
organisationer aterfinns aven i verksamheter inom vard och omsorg. Jag menar att denna typ av
organisationsforandring satter ytterligare tryck pa individerna och chefer att géra mer med allt
mindre personal, nagot som kan gora det svart att satta undan tid speciellt for teamutveckling och
liknande fragor.

Det kan dven vara sa att det inom organisationen inte finns medvetenhet eller kunskap om
teamutveckling och vad det syftar till. Det kan &ven vara sa att de som har kunskap om
teamutveckling i organisationen, vanligen HR-avdelningen, inte poangterar for dvriga i
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organisationen hur viktigt detta ar och att fragor om teamutveckling darfor hamnar i skymundan och
inte far de resurser som de behéver. Har menar jag att det ar viktigt att dessa, vanligen HR-
avdelningen, star pa sig och propagerar for dessa fragor i den 6vriga organisationen.

Overlag var det intrycket jag fick av respondenterna att de var valdigt ndjda med sina
mangprofessionella team. De verkade uppskatta den mangprofessionella aspekten i arbetet och
verkade se det som nagot positivt, istallet for ett nodvandigt ont.

Overlag verkade respondenterna se framst fordelar av att arbeta i dessa mangprofessionella team
och eventuella nackdelar hamnade i skymundan. Med bakgrund i studien ser jag ett 6kat krav pa
HR-ansvariga och chefer i arbetsledande stallning att kanna till och forsta hur grupper utvecklas i
enlighet med exempelvis de grupputvecklingsprocesserna som presenterats for att kunna utveckla
teamen pa ett bra sétt.

Slutsats

Slutsatsen jag kan dra &r att det verkar vara viktigt for HR-ansvariga och chefer i arbetsledande
stallning, som arbetar i eller med mangprofessionella team, att kanna till processen igenom vilken
grupper utvecklas. Det ar dven viktigt for dessa att kanna till att denna process ar extra pataglig nar
gruppen ar mangprofessionell da det latt kan uppsta problem i form av makt- och statusskillnader.
Ett bra konkret arbetssatt for att arbeta med detta &r enligt mig det som respondent 3 uppgav, att det
ar viktigt att varje teammedlem far saga sin mening och att alla meningar ar lika varda. Denna
princip gor att teamets mangprofessionella karaktar kommer till nytta till fullo. Annars finns risken
att nagon eller nagra parter leder samtalet med sina respektive perspektiv och innehar monopol pa
vad som ar rétt eller fel. Da forsvinner teamets mangprofessionella karaktar och teamet bestar av
individer med olika utbildningsbakgrund men endast en eller ett fatal perspektiv.

Kritik till den egna studien:

Jag kande tva av respondenterna sedan innan. Denna personliga relation kan ha paverkat hur
fragorna och svaren tolkades samt analysen. Dock har jag gjort mitt yttersta for att bibehalla en
objektiv syn pa respondenterna och deras svar. Som ett led i denna stravan att vara objektiv har jag
undvikt att ta ndgon information som uppges for given och kontrollerat att min tolkning direkt med
respondenterna genom att stalla foljdfragor.

Det bor namnas att studien ar en tvarsnittsstudie och det som presenterats i denna ar den bild som
HR-ansvariga och chefer i arbetsledande stallning i de aktuella organisationerna atergett om teamen.
Resultatet skulle darfoér kunna bli annorlunda om teammedlemmarnas perspektiv hade varit med.
Jag menar vidare att studien trots det breda urvalet inte innehaller tillrackligt manga respondenter
och organisationer for att kunna generaliseras till arbetslivet i dvrigt.

Validitet och reliabilitet &r centrala begrepp inom kvantitativ forskning. Reliabilitet syftar pa hur
pass tillforlitlig en viss studie &r. Om liknande varden/resultat att registreras vid upprepade tillféllen
okar reliabiliteten i en studie. Validiteten syftar pa huruvida studien mater det den sager att den
mater, det vill séga att de fragor som stalls verkligen ger svar pa det som undersoks (Djurfeldt,
Larsson & Stjarnhagen, 2003).

Inom kvalitativ forskning &r dessa begrepp inte lika sjalvklara, detta da syftet med en kvalitativ
studie inte dr att mata utan att undersoka respondents perspektiv pa ett visst amne. Men det &r
fortfarande av vikt att kvaliteten i undersokningar av kvalitativ art har god kvalitet och da ar
begreppen tillforlitlighet och @kthet néra till hands (Bryman, 2011).
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Forslag till fortsatt forskning:

Da denna undersokning endast fokuserat pa HR-ansvariga och chefer i arbetsledande stallning
skulle det vara intressant att géra en studie med teammedlemmarna sjélva och fa med deras
perspektiv, hora hur de ser pa teamen, vad de vill utveckla och sa vidare.

Det skulle aven vara intressant att genomfora en liknande studie men vélja ut en bransch som &ar av
sérskilt intresse och studera flera aktdrer inom denna.

Det gar aven att vélja en mindre del av studien, exempelvis teamutveckling eller samarbete, och

titta narmare pa detta.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Teman:

Utformning/skapande av team
Samarbete

Teamutveckling

Motivation

Sammanfattande

Utformning/skapande av team

1. Hur valjer ni ut vilka som ska inga i ett team, vad har ni for kriterier?

2. Ar deltagandet i teamet ndgot som teammedlemmarna sjalva valjer eller valjs de ut av andra?
3. Hur far teamet sina arbetsuppgifter och uppdrag?

Samarbete:

4. Hur fungerar samarbetet inom teamet?

5. Hur upplever du samarbetet teamet gentemot ledning?

6. Har det forekommit nagra konflikter? Om ja se nasta fraga

7. Vilken typ av konflikter har forkommit? (gransdragningar, olika bedémning)

Teamutveckling:

8. Hur utvecklar ni teamen?

9. Hur gar utvecklingen av teamen?

10. Vilka utvecklingsomraden ser du for det aktuella teamet?
11. Maéter ni teamprestation? Hur i sa fall?

Motivation

12. Hur arbetar ni for att motivera teamen?

13. Vad upplever ni vara drivkrafterna for personalen?

14. Hur beldnar ni personalen/teamet nar de gor ett bra jobb?
15. Hur gor ni nadr personalen inte gor ett bra jobb?

Sammanfattande om teamet:

16. Vad ar extra bra, mindre bra?

17. Vad ar utmarkande for teamet?

18. Finns det ndgot du vill tillagga om teamet som jag inte berort?
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Bilaga 2. Inbjudan till deltagande i studie
Hej [respondentens namn]!

Jag heter Shikar Karim och studerar l&ser till personalvetare vid Goéteborgs universitet och skriver
just nu min C-uppsats (examensarbete).

Min C-uppsats handlar om tvarprofessionella team (team dar olika yrkesgrupper arbetar
tillsammans) inom olika organisationer. Syftet ar att undersoka dels vad dessa &r, hur de ar
sammansatta samt hur HR eller motsvarande funktion kan bidra till att utveckla vélfungerande
sadana team.

Det &r har ni pa [organisationens namn] kommer in i bilden. Jag undrar om ni arbetar med
tvarprofessionella team. Om svaret pa fragan &r ja undrar jag om ni kan stélla upp pa en intervju pa
ca 1 timma om detta?

Intervjun kommer att spelas in fOr att underlatta efterarbetet med sjélva intervjun. Medverkan &r
anonym och intervjun kommer folja vetenskapsradets riktlinjer for forskning. Planerad tid for
intervjuer ar vecka 15-16, mellan 8/4 -19/4.

Om du upplever att du inte ar ratt person for studien far du garna hanvisa till en annan kollega som
sitter pa en HR position eller annan position dar arbetsledning 6ver team utovas.

Ni kommer att fa tillgang till den fardiga rapporten som ni sedan kan anvéanda er av i ert
utvecklingsarbete.

Vanliga Hélsningar,
Shikar
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