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svensk myndighet

Linnea Nissling och Lisa Skar

Sammanfattning. Teambuildings effekt pa gruppers utveckling undersoktes med en
kvasiexperimentiell design genom att utvardera en konsultinsats med
teambuildinginterventioner pa 22 experimentgrupper inom Livsmedelsverket. Dessa
jamfordes med 20 kontrollgrupper som ej fick nagon konsultinsats. Gruppernas
utveckling beddmdes vid for- och eftermétning med instrumentet “Group
Development Questionnaire” (GDQ). Resultatet visade att experimentgrupperna
hade signifikant hogre medelvarden pa GDQ skala IV i jamforelse med
kontrollgrupperna vid eftermatning. P& GDQ skala I-111 fanns inga signifikanta
skillnader mellan grupperna. En kompletterande analys utifran gruppernas
fastillnorighet gav Okat stod at att grupperna hade utvecklats i 6nskvard riktning.
Resultatet tyder pa att tembuildinginterventionerna hade effekt och ger stod for att
teambuilding kan ha en positiv paverkan pa gruppers utveckling.

Grupper kan till stor del ses som den é&ldsta formen av social organisation, dar
manniskan anda sedan forhistorisk tid har gatt ihop i grupper for att samordna erfarenheter och
resurser och tillsammans strava mot gemensamma mal (Wheelan, 2005). Att organisera sig i
grupp ar saledes nagot som pa manga satt har bidragit historiskt till manniskans framgang och
utveckling, och méjliggjort for manniskan att ta sig dit hon ar idag (Wheelan, 2005). Dagens
arbetsliv &r i stor omfattning uppbyggt av teambaserat arbete, dar méanniskor arbetar
tillsammans for att utfora allt mer komplexa arbetsuppgifter (Wheelan, 2013). Teambaserade
organisationer i arbetslivet har dock inte alltid varit en sjalvklarhet. Vid 1900-talets borjan
organiserades majoriteten av arbetsuppgifterna utifran Taylorismens idéer om att varje individ
skulle tilldelas ett val avgransat och tydligt definierat arbetsmoment att utféra pa egen hand,
utan behov av inblandning av kollegor (Levi, 2010; Wheelan, 2013). Det senaste seklets
utveckling har dock allt mer gatt mot att arbete utfors som en gemensam process, dar manniskor
arbetar tillsammans i grupp (Forsyth, 2013; Wheelan, 2013). Denna utveckling har pa manga
satt varit nodvandig for att organisationer ska bli framgangsrika i en konkurrensutsatt omvarld
(Wheelan, 2013). Datidens repetitiva arbetsuppgifter, som varken kravde hogre grad av
problemldsningsformaga eller kreativitet, har under senare tid ersatts av arbetsuppgifter med en
helt annan komplexitet (Levi, 2010; Wheelan, 2013). Nutidens arbetsuppgifter kraver att
manniskor samordnar sina erfarenheter och kompetenser, da det sallan finns en individ som
besitter den breda kunskap som motsvarar den kompetens som gruppen har tillsammans
(Wheelan, 2013). For att kunna bedriva produktutveckling, ha kvalitetsfokus och samtidigt
kunna hantera snabba forandringar, ar teambaserat arbete saledes pa manga satt nodvandigt
(Levi, 2010).

Inom gruppforskning anvands flertalet definitioner pa begreppen grupp och team
(Forsyth, 2013). | denna uppsats, som inriktar sig pa arbetsgrupper, anvands begreppen grupp
och team synonymt och definieras som: tre eller fler personer som arbetar tillsammans for att
utfora uppgifter och na gemensamma mal. Gruppens medlemmar ar émsesidigt beroende av
varandra samt har komplementéra roller och uppgifter. Det ar dartill tydligt vilka individer som
tillhor gruppen (Hackman, 2012; Wheelan, 2013).
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Omfattande forskning pekar pa fordelar med teambaserat arbete, saval for
organisationen som for individen (Klein et al., 2009; Levi, 2010). Enligt Applebaum och Batts
forskningsoversikt (refererad till i Klein et al., 2009), leder teambaserat arbete till battre resultat
an individuellt baserat arbete gallande saval effektivitet som kvalitet. Teamarbete 6kar ocksa
sannolikheten for att medarbetare ska uppleva arbetstillfredsstallelse, autonomi och utveckling.
Forskning visar dock att det inte racker med att enbart sétta samman manniskor i grupp for att
gruppen ska utvecklas till ett valfungerande team (Klein et al., 2009). For att gruppen ska
utvecklas att na sin fulla potential ar det av vikt att gruppen far ratt forutsattningar och det stod
som behdvs:

“However, the simple existence of a team-based organizing structure is not enough
to ensure that positive outcomes will result. Teams must be nurtured, supported, and
developed”. (Klein et al., 2009, s 182)

Grupper som under sin tid tillsammans har utvecklats till att bli valfungerande team
praglas av ett gott samarbete dar gruppmedlemmarna tillvaratar gruppens fulla kompetens,
kanner tillit, tar gemensamt ansvar och dar det ar tydligt att mal, roller och arbetssatt ar
klargjorda (Wheelan, 2005). | en sadan grupp upplever medlemmarna sig involverade,
engagerade och uppskattade, vilket borgar fér en god psykosocial arbetsmiljo (Wheelan, 2013).
I modellen “The Integrative Model of Group Development” (IMGD), vilken &r den grupp-
utvecklingsteori som ligger till grund fér denna uppsats, beskrivs dessa grupper som “effektiva
team”, tillhorande den hogsta utvecklingsfasen “arbete och produktivitet” (Wheelan, 2005,
2013).

| organisationers strdvan efter att utveckla grupper till valfungerande team investeras
arligen stora summor pengar pa olika former av grupputvecklingsinterventioner, vilka ar
insatser och paverkansforsok som syftar till att utveckla en grupps effektivitet (Klein et al.,
2009). En av de vanligast forekommande typen av interventioner nar det galler grupputveckling
ar “Teambuilding” (Klein, et al., 2009), vars effekter kommer att studeras i foreliggande
uppsats. Trots den vida anvandningen av dessa interventioner finns i dagsldget endast
begransad forskning kring om teambuilding har effekt, samt vilka teambuildinginterventioner
som ar mest verksamma och varfor (Klein et al., 2009). Mgjligheten att generalisera resultat
fran tidigare forskning pa grupper till dagens arbetsliv har dessutom ifragasatts, da en betydande
del av tidigare forskning har en rad begransningar vad géller metod och urval (Chidambaram
& Bostrom, 1996; Klein et al., 2009; Tuckman & Jensen, 1977).

Denna uppsats syftar till att bidra till ytterligare forskning kring grupputveckling genom
att undersoka huruvida teambuildinginterventioner har effekt pa gruppers utveckling. Detta
studeras genom att analysera data fran ett pagaende grupputvecklingsprojekt pa
Livsmedelsverket. Projektet genomférs med en experiment- och kontrollgruppsdesign, dar 42
grupper har fatt genomga en for- och eftermitning med instrumentet “Group Development
Questionnaire” for att faststdlla gruppernas utvecklingsfas enligt “The Integrative Model of
Group Development” (Wheelan, 2005). Hilften av grupperna har sedan fatt genomga riktade
konsultinsatser for grupputveckling, medan halften av grupperna inte har fatt nagon
konsultinsats.

Teorier for gruppers utveckling

Forskning kring grupper har pagatt sedan borjan av 1950-talet, dar ett omrade av sarskilt
intresse har varit det om gruppers utveckling (Chidambaram & Bostrom, 1996). Grupp-
utveckling kan beskrivas som den grad av mogenhet och samarbete som gruppen uppnar 6ver
tid, till foljd av att gruppens medlemmar spenderar tid med att interagera, lara k&nna varandra
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och skapa en struktur av arbetsrelationer och roller (Mennecke, Hoffer & Wynne, 1992). En
rad teoretiker har genom aren presenterat mer eller mindre Gverlappande modeller for att
beskriva gruppers utveckling (Tuckman & Jensen 1977; Wheelan, 2005). Det har dartill gjorts
flertalet forsok att strukturera upp och kategorisera dessa modeller (Chidabaram & Bostrom,
1996, Mennecke et al., 1992, Wheelan, 2005). Grupputvecklingsmodeller kan i stora drag delas
in i sekventiella och icke-sekventiella modeller (Chidambaram & Bostrom, 1996).

Sekventiella teorier har det gemensamt att de bygger pa antagandet att grupputveckling
sker genom att gruppen passerar ett antal forvantade stadier i sin utveckling mot att bli ett
valfungerande team (Chidambaram & Bostrom, 1996; Wheelan, 2005). De sekventiella
modellerna har vanligtvis atminstone tre faser gemensamt: en inledande fas dar grupp-
medlemmarna bekantar sig med varandra, en mellanfas déar gruppmedlemmarna strévar efter
att skapa fungerande arbetssétt och i denna process ofta hamnar i konflikt nér olika viljor ska
samsas, samt en avslutande fas dar gruppen uppnar ett effektivt samarbete (Thylefors, 2007).
Forutom betydande likheter finns en del aspekter som skiljer modellerna at, daribland hur
manga faser som beskrivs samt pa vilket satt gruppen utvecklas fran en fas till en annan
(Chidambaram & Bostrom, 1996). De icke-sekventiella modellerna bygger pa antagandet att
gruppen inte nodvandigtvis passerar ett antal forutbestdmda stadier i sin process. Icke-
sekventiella teorier lagger istéllet fokus pa att forklara vilka underliggande faktorer som bidrar
till forandring och utveckling i grupper (Chidambaram & Bostrom, 1996).

En tidig pionjar inom gruppforskningsomradet var Bales (1950; Bales & Strodtbeck,
1951), som var en av de forsta att anvanda sig av systematiska metoder for att observera
grupper. Genom “The Equilibrium Model” menade Bales att grupper tenderar att tampas med
att hitta en balans mellan uppgiftsrelaterade- och socioemotionella behov, samt att grupper
generellt genomgar olika utvecklingsfaser dver tid dar dessa behov ar olika framtradande (Bales
1950, 1951). Sedan Bales tankar om att grupper genomgar olika utvecklingsfaser har en rad
sekventiella teorier presenterats (Wheelan, 2005). Bennis och Shepard (1956) utformade en
teori innehallandes tva huvudsakliga faser, dar gruppen inledningsvis fokuserar pa fragor
rérande beroende, auktoritet och struktur, for att darefter istallet lagga fokus pa intimitet och
omsesidigt beroende. En grupputvecklingsmodell som under manga ar var grunden for den
svenska ledarskapsutbildningen UGL (Ricciardi et al., 2014), & modellen FIRO (Schutz, 1958).
FIRO identifierar tre utvecklingsfaser, dar gruppen gar fran fasen tillndrighet, vidare till
kontroll/rollsokning, for att sedan na effektivt samarbete i fasen samhorighet (Thylefors 2007).
Bion, refererad till i Granstrom (2006), presenterade ar 1959 en modell som bygger pa att
grupper kan studeras utifran tva skilda perspektiv som existerar vaxelvis: arbetsgruppen och
grundantagandegruppen. Arbetsgruppen representerar den del av gruppen som arbetar
produktivt med att utféra de arbetsuppgifter som ar alagda gruppen, medan
grundantagandegruppen kan férstas som den underliggande dynamiken i gruppen.

Ar 1965 genomforde Tuckman en 6versikt av den davarande forskningen, med syftet att
skapa en dverblick samt att integrera olika forskares modeller till en sammanfattande modell
for gruppers utveckling (Tuckman, 1965). Tuckman (1965; Tuckman & Jensen, 1977) fann att
olika grupputvecklingsmodeller tenderade att i varierande grad 6verlappa varandra, samt att det
fransett skillnader i terminologi fanns en rad gemensamma namnare i beskrivningen av
gruppers utveckling. Utifran denna forstaelse utvecklade Tuckman (1965) sin sammanfattande
modell, vilken beskriver hur gruppers utveckling genomgar fem faser (Tuckman, 1965;
Tuckman & Jensen 1977; Wheelan, 2005). Teorin, som ar en av de mest vélciterade pa omradet,
beskriver hur gruppens medlemmar inledningsvis i fasen “Forming” ldgger fokus pé att bekanta
sig med varandra och utforma gruppens samarbete (Tuckman, 1965; Tuckman & Jensen, 1977).
Denna fas efterfoljs av “Storming” vilken praglas av konflikter kring méal och procedurer for
arbete. I den tredje fasen, “Norming”, har gruppen borjat acceptera varandras olikheter och
skapar normer for hur man ska arbeta tillsammans. Den fjarde fasen, “Performing”, utgérs av



effektivt arbete dar gruppen presterar tillsammans. N&r gruppen borjar ndrma sig ett avslut
intrdder fasen “Adjourning” som priaglas av det forestdende avskedet (Tuckman, 1965;
Tuckman & Jensen, 1977).

Under 1980- och 1990-talet blir teamarbete allt vanligare i organisationer och grupp-
forskning gar mot att allt mer utforas pa naturliga arbetsgrupper, till skillnad fran tidigare
forskning som mestadels baserats pa icke- existerande arbetsgrupper i form av terapi- och
traningsgrupper (Levi, 2011; Wheelan 2005). Flertalet forskare uppmérksammar vid den har
tidpunkten svarigheter att generalisera tidigare gjord forskning pa grupper i arbetslivet, da
forskningen mestadels har utforts pa tillfalligt ihopsatta grupper utan varken historia eller
framtid tillsammans, vilka dessutom har existerat isolerade fran en omgivande organisation
(Chidambaram & Bostrom 2006; Mc Grath, 1991; McGrath, Arrow & Berdahl, 2000; Wheelan,
2005). Utifran denna kritik av tidigare gruppforskning genomfor Gersick (1988) forskning pa
verkliga arbetsgrupper i form av projektgrupper. Gersicks (1988) forskning resulterade i
modellen “The Punctuated Equilibrium Model”, vilken ger tidsaspekten en avgorande roll for
gruppers utveckling. Gersick (1988) menar att gruppen i den inledande fasen inte utvecklas
namnvart, for att sedan halvvags in i projektet hamna i en 6vergangsfas dar tydlig forandring
sker i gruppen. Efter denna omvalvande period gar gruppen aterigen in i en relativt stabil fas,
dar gruppen arbetar pa en tillracklig niva for att nd de uppsatta malen (Gersick, 1988). Aven
McGrath (1991) har baserat sin forskning pa studier av projektgrupper och menade i sin modell
“Time Interaction Performance” (TIP) att den tidsperiod som gruppen hade till sitt forfogande
tycktes paverka gruppens arbetssatt. McGrath (1991) fann att ju langre tid gruppen har
tillsammans, desto mer tid spenderas med att analysera problemet och att utveckla
gruppsamarbetet. Saledes menade McGrath (1991) att grupper med forutsattningar att arbeta
med en uppgift under en langre tidsperiod skapade mer kvalitativa resultat samt en mer
valutvecklad grupp.

The Integrated Model of Group Development (IMGD). Denna uppsats utgar fran
Wheelans (2005) modell f6r grupputveckling, “The Integrated Model of Group Development”
(IMGD) samt dess tillhorande frageformuldr “Group Development Questionnaire”
(GDQ). IMGD ér en integrativ modell som grundas pa saval sekventiella som icke-sekventiella
modeller for grupputveckling. | likhet med Tuckman (1965) fann Wheelan (2005) en stor
overlappning mellan olika grupputvecklingsteorier, och menade att en stor del av skillnaderna
mellan tidigare gruppmodeller beror pa att forskningen baserats pa olika typer av arbetsgrupper,
som sinsemellan haft olika lang historia och framtid tillsammans och som dessutom har utfort
vitt skilda arbetsuppgifter med varierande komplexitet (Wheelan, 2005).

IMGD utgar fran grunderna i Tuckmans (1965) sekventiella fasteori och beskriver fyra
faser en arbetsgrupp gar igenom (Wheelan, 2005). Faserna beskrivs som generella
utvecklingssteg, men i likhet med individualpsykologisk utveckling ses det inte som sjéalvklart
att alla grupper mognar genom alla faser (Wheelan, 2005). Vidare kan grupputvecklingen pa
grund av omstandigheter sdsom Gkade yttre krav, interna konflikter eller férandringar i antalet
medlemmar fluktuera, och gruppen kan fastna i, pendla mellan eller aterga till en tidigare
utvecklingsfas (Wheelan, 2005). Utvecklingsfaserna i IMGD kan vidare jamforas med en
livscykel i det att grupper i de senare faserna, i takt med att sammanhallningen okar, forstas
som mer utvecklade och mogna. Grupper i den fjarde fasen beskrivs enligt Wheelan (2005) som
effektiva team”. Gruppens utvecklingsfas antas vidare paverkas av tiden som gruppen har
arbetat tillsammans, dar grupper som har arbetat under en langre tid oftare befinner sig i de
senare faserna i jamforelse med grupper som har arbetat tillsammans under en kortare tidsperiod
(Wheelan, 2005).

Faser i IMGD. I den forsta fasen i Wheelans (2005) modell, tillhdrighet och trygghet,
kretsar gruppens fokus kring tillhorighets- och trygghetsfragor. Da situationen och grupp-
medlemmarna &r nya infor varandra finns dnnu inga tydliga normer och strukturer for hur



samarbetet ska utformas, och savél interaktionen som kommunikationen &r trevande.
Gruppmedlemmarnas fokus ligger pa att bli accepterade av varandra och skapa en kansla av
tillhérighet med gruppen. Mycket av tiden som gruppen spenderar tillsammans laggs saledes
pa relationsbyggande, och mindre fokus laggs pa den arbetsuppgift som ska utféras. Den forsta
fasen karaktariseras ocksa av ett hogt ledarberoende. Gruppen har dnnu inte skapat nédvandiga
relationer sinsemellan for att tillsammans kunna skapa struktur och ge varandra stod och tillit,
och gruppen forvantar sig darfor att ledaren ska strukturera upp situationen och ta kommandot.
Ledaren uppfattas saledes som valvillig och kompetent, och ifragasattande av ledaren &r
séllsynt. Under den har fasen i gruppens utveckling ar det ovanligt med konflikter eller att
medlemmar uttrycker avvikande asikter, eftersom radsla for att bli utstétt ur gruppen dominerar
(Wheelan, 2005).

Den andra fasen i gruppers utveckling préaglas av opposition och konflikt, saval
medlemmarna sinsemellan som mellan gruppmedlemmarna och ledaren. Gruppens fokus
handlar nu om att klarifiera malen for arbetet tillsammans, de inbordes rollerna och att skapa
en gemensam gruppkultur och arbetsstruktur. |1 denna process uppkommer oundvikligen olika
asikter och konflikter, och en dkad trygghet i gruppen gor att medlemmarna borjar kanna sig
mer bekvdma med att ta upp missnéje med gruppens tidigare arbete. Enligt Wheelan (2005) &r
konflikter vidare nodvandigt for att gruppen ska kunna etablera saval sammanhallning som
gemensamma varderingar och normer. Utifran ett psykologiskt perspektiv skapas intimitet nar
vi vet att relationen dverlever vara olikheter, och darmed hjalper 6verbryggandet av konflikter
ocksa gruppen att utveckla ett tryggt gruppklimat (Wheelan, 2005). | den andra fasen borjar
gruppen vidare att frigora sig fran det ledarberoende som praglat gruppen under det inledande
arbetet tillsammans, och medlemmarna borjar nu att sjalva artikulera roller och arbetsstruktur.
Genom detta omfordelas makten nagot, och gruppen borjar sakta ta en mer sjalvstandig
position. Det ar vidare vanligt att koalitioner bildas mellan medlemmar med liknande asikter
och varderingar, och subgrupper inom gruppen skapas (Wheelan, 2005).

| foreliggande uppsats bendamns grupper tillhdrande fas | och fas Il som mindre
utvecklade grupper. Gemensamt for dessa grupper ar en upptagenhet med nédvandiga
utvecklingsprocesser, som dock &nnu inte resulterat i fungerande strategier for effektivt arbete.
Det rader dessutom en avsaknad av tydlig struktur kring arbetsuppgifter, vilket i kombination
med otydlighet kring mal och roller skapar hinder for effektivt arbete. Medlemmarnas
upplevelse av gruppklimatet tenderar att skilja sig at markant mellan fas I- och fas I1- grupper,
dock delar de ofta upplevelsen av att sakna kanslan av tillhorighet och émsesidig tillit till
varandra (Wheelan, 2005).

Den tredje fasen, tillit och struktur, kdnnetecknas av att gruppen tillsammans lyckats ta
sig igenom en tid av konflikt och som foljd av det skapas tillit och fortroende mellan
medlemmarna och gentemot ledaren for gruppen. En mognare forhandling kring mal, roller och
arbetsférdelning kan nu pabdrjas. Konflikter upplevs inte i lika hog grad som ett hot mot
gruppen eftersom gruppen nu har med sig positiva erfarenheter av att kunna 6verbrygga
olikheter. Kommunikationen mellan medlemmarna blir éppnare och mer uppgiftsorienterad
och medlemmarna anvéander sig av konstruktiv feedback i syfte att forbattra sitt arbete. | den
tredje fasen inriktas fokus alltmer pa arbete och gruppens uppgifter. Gruppens fokus kring roller
och struktur leder vidare till en mer effektiv arbetsférdelning. Mindre fokus kring status- och
maktfragor mellan medlemmarna leder till att arbetsroller nu kan baseras pa varje individs
kompetens och erfarenhet, vilket 6kar gruppens effektivitet och produktivitet.

| den fjarde fasen, arbete och produktivitet, har gruppen natt det sista stadiet i sin
utveckling och arbetar nu som ett effektivt team (Wheelan, 2005). Roller, mal och
arbetsfordelning ar inarbetade och det mesta av gruppens fokus agnas at effektivt arbete och att
uppfylla gruppens mal. Grupper i fas fyra agnar narmare 80 % av den sammantagna
kommunikationen at uppgiftsrelaterade uttalanden, vilket ar betydligt mer &n grupper i tidigare



utvecklingsfaser. Den fjarde fasen praglas ocksa av att gruppen i hdg grad agnar sig at
problemlésning och beslutsfattande. Da uppgifterna i det effektiva teamet anpassas till varje
individ upplever medlemmarna en hog tillfredsstéllelse med den egna rollen. Det ar tydligt att
medlemmarna trivs med arbetet och upplever att arbetet flyter pa. Teamet kannetecknas av en
stark sammanhallning och samarbetsvilja, och man lyckas na malen med arbetet. En 6kad grad
av kvalitativ feedback kring arbetsprestationer &r dartill utmérkande fér en grupp i denna fas.
Arbetsrelaterade konflikter fortsatter att forekomma men i mindre utstrackning an i de tidigare
faserna. Konflikterna tenderar dessutom att vara kortvariga eftersom gruppen nu har erfarenhet
av att losa och hantera dessa. Den fjarde fasen kannetecknas ocksa av att subgrupper blir en
naturlig och accepterad del av arbetet inom gruppen, vilket leder till en effektivare
arbetsfordelning (Wheelan, 2005).

Grupper tillnérande fas Il och IV bendmns i denna uppsats som utvecklade
grupper. Gemensamt for utvecklade grupper &r att strukturer, roller, mal och férvantningar ar
tydligt definierade och accepterade av gruppens medlemmar. Gruppmedlemmarna upplever en
hdg grad av fortroende och 6msesidig tillit, vilket borgar for gott samarbete och uppfyllelse av
gruppens mal. Dessa grupper har saledes goda forutsattningar for att kunna arbeta effektivt
tillsammans och utfora de uppgifter som &r alagda gruppen (Wheelan, 2005).

Forskning visar genomgaende att gruppmognad har samband med prestation och att
grupper i de senare faserna bade ar mer effektiva och produktiva (Wheelan, 2005). Exempelvis
fann Wheelan, Murphy, Tsumura och Kline (1998) att grupper i de senare faserna skattades
hogre pa produktivitetsmatt av bade kunder och chefer inom finanssektorn. Wheelan, Burchill
och Tilin (2003) undersokte gruppmognad i sjukvardsteam inom intensivsjukvarden och fann
att grupper i de hogre faserna hade fler dverlevande intensivvardspatienter, jamfort med
sjukvardsteam i de lagre faserna. Gruppmognad i lararlag har ocksa visats ha samband med
elevernas prestationer, dar lararlag som befann sig i de hogre faserna hade elever som presterade
béttre pa standardiserade test (Wheelan & Kesselring, 2005; Wheelan & Tilin, 1999). Studier
har &ven visat att grupper i de senare faserna producerar mer varor inom tillverkningsindustrin
(Wheelan & Furber, 2006) och forvaltar pengar béattre inom finanssektorn (Wheelan, 2005). Ett
fatal studier har vidare undersokt gruppmognadens samband med gruppmedlemmarnas hélsa
(Jacobsson, Rydbo & Borressen, 2014; Jacobsson, Akerlund, Graci, Cedstrand & Archer, 2016;
Svedlund, 2012). | en studie av Jacobsson, Rydbo och Borressen (2014) undersoktes
utvecklingsnivan i team i forhallande till de halsorelaterade utfallsmatten arbets-
tillfredsstéllelse, emotionell utmattning och sjukskrivning. De fann ett starkt samband mellan
gruppens utvecklingsfas och arbetstillfredsstallelse samt ett mattligt samband mellan gruppens
utvecklingsfas och emotionell utmattning.

Interventioner for grupputveckling

Med hansyn till teamets paverkan av saval organisationen som individen investeras
arligen stora summor pengar pa grupputveckling for att arbetsgrupper ska fungera sa effektivt
som mojligt (Klein et al., 2009). For organisationer som strévar efter att utveckla sina
arbetsgrupper finns en uppsjo med interventioner att tillga (Klein et al., 2009). Interventionerna
kan dels vara av mer organisatorisk och strukturell karaktar, sasom exempelvis
organisationsforandringar eller satsningar pa ledarskapsutveckling, eller besta av interventioner
som direkt riktar sig mot arbetsgruppen, i form av olika grupputvecklingsinterventioner (Klein
et al., 2009). Denna uppsats syftar till att ndrmare studera de interventioner som direkt riktar
sig mot arbetsgrupper, varfor en avgransning har gjorts mot att inte vidare studera interventioner
av organisatorisk- och strukturell karaktar.



Grupputvecklingsinterventioner. Grupputvecklingsinterventioner kan delas in tva
Overgripande kategorier, teambuilding och teamtraining (Shuffler, DiazGranados & Salas,
2011). Shuffler et al. (2011), menar att interventioner for teambuilding och teamtraining bada
syftar till att 6ka en grupps effektivitet, men inriktar sig pa olika behov hos ett team.
Teamtraining syftar till att i hogre grad forbereda ett team pa att arbeta tillsammans (Shuffler
et al., 2011), genom att gruppmedlemmarna far ldra sig vissa fardigheter och som oftast
inkluderar ett praktiskt vningsmoment i det specifika kontext som uppgiften eller arbetet sedan
ska utforas i (Klein et al., 2009). Teambuilding beskrivs, i motsats till teamtraining, som mest
effektivt nar ett team har ett specifikt problem som hindrar gruppen i dess arbete och &r saledes
mest anvandbart for existerande grupper som arbetat ett tag tillsammans (Shuffler et al.,
2011). Teambuilding &r mindre strukturerat och syftar till att Iara gruppen generella fardigheter
av vikt for att arbeta tillsammans (Forsyth, 2010). Teambuilding &r vidare utformat utifran
tanken att gruppmedlemmarna assisteras i att sjalva diagnostisera och identifiera sina problem
for att genom detta kunna férandra sina beteenden (Shuffler et al., 2011).

Teambuilding. Denna uppsats fokuserar pa interventioner for teambuilding, eftersom
dessa bedéms som mest relevanta for studiens syfte. Teambuilding beskrivs idag som en av de
vanligaste interventionerna for grupputveckling (Klein et al., 2009). Interventionerna
utvecklades inledningsvis i syfte att hjalpa grupper att utveckla och forbattra dess sociala
interaktioner och interpersonella relationer, men har med tiden kommit att fokusera pa en rad
olika grupputvecklingsomraden, sdsom att ocksa inkludera att hjalpa gruppen att satta upp
gemensamma mal, att na resultat eller att klara uppgifter (Shuffler et al., 2011). Interventionerna
kommer i manga olika former och kan innehdlla allt frin gemensamma gruppaktiviteter och
lekar utomhus, till systematiska gruppdiskussioner kring mal och roller (Klein et al., 2009).
Tembuildinginterventioner kan enligt Klein et. al (2009) och Shuffer et. al (2011) sorteras in i
fyra olika kategorier, som vardera syftar till klargérande av mal, rollklarifikation,
problemlésning och att forbattra interpersonella relationer.

Interventioner for klargérande av mal syftar till att hjalpa gruppen att satta upp saval
gemensamma som individuella mal for arbetet, vilket ocksd okar gruppmedlemmarnas
motivation (Salas, Rozell, Mullen & Driskell, 1999). Genom att gruppen satter upp mal och
definierar vilka specifika resultat man dnskar uppna, kan gruppen ocksa faststalla vilka resurser
som kravs for maluppfyllelse (Salas, Priest & DeRouin, 2005). Rollklarifikation syftar till att
frimja gruppens kommunikation kring inbordes roller i gruppen, vilket minskar risken for
rollforvirring och okar forstaelsen for egna och andras roller, skyldigheter och uppgifter (Salas
et al., 1999). Arbete med interpersonella relationer bygger pa antagandet att team med férre
interpersonella konflikter fungerar mer effektivt (Salas, Priest & DeRouin, 2005). Dessa
insatser sétter gruppens samarbete och psykosociala klimat i centrum och syftar till att utveckla
gruppmedlemmarnas samarbetsformaga och tilltro till teamet (Salas et al., 1999).
Interventionerna berdr exempelvis kommunikationsfardigheter samt utvecklande av tillit och
omsesidigt fortroende, dar malet &r att medlemmarna ska kunna stétta varandra och kanna sig
fria att uttrycka sina kénslor (Salas et al., 1999). Problemldsning handlar om att gruppen
tillsammans identifierar och finner I6sningar pa uppgiftsrelaterade problem som utgor ett hinder
i arbetet (Salas et al., 1999). Problemldsning kan saledes inbegripa I6sningsfokuserat arbete
kring saval mal, roller och interpersonella relationer (Salas, Priest & DeRouin, 2005). Ett
I6sningsorienterat arbetssatt utvecklar gruppmedlemmarnas formaga till kritiskt tankande och
skapar mojlighet att utvardera och forbattra nuvarande arbetssétt (Salas et al., 1999).

Teambuildings effekt. Trots den vida anvandningen av teambuildinginterventioner
finns litet forskning kring hur effektiva dessa interventioner egentligen ar. Flertalet av de studier
som gjorts kring teambuilding har vidare undersokt effekten av dessa pa olika utfallsmatt, dar
man dels studerat effekten av dessa pa interna processer inom teamet, exempelvis
kommunikation, sammanhallning eller affektiva processer, eller pa externa matt, sasom



gruppens prestation (Levi, 2010). Den forskning som tittat pa teambuildings paverkan pa
prestation har vidare varit motstridig (Klein et al., 2009).

Ar 1999 sammanstillde Salas et al. (1999) resultaten fran 11 studier kring teambuilding
och dess paverkan pa gruppers prestation i en metaanalys. Resultaten visade att teambuilding
generellt inte hade nagon signifikant effekt pd gruppers prestation. Vid narmare granskning
visade det sig dock att resultaten varierade utifran om utfallsmattet prestation hade
operationaliserats i objektiva eller subjektiva matt. Man fann en ickesignifikant negativ
paverkan av teambuilding pa objektiva matt pa prestation, medan man fann en positiv
signifikant effekt pa subjektiva matt pa prestation (Salas et al., 1999). Effekten pa de subjektiva
matten var dock liten (Salas et al., 1999). Resultaten visade vidare att interventioner riktade mot
rollklarifikation tenderade att 6ka gruppers prestation pa bade objektiva och subjektiva matt,
medan interventioner riktade mot att satta upp mal, problemldsning och interpersonella
relationer inte hade nagon effekt pa prestationen (Salas et al., 1999). Salas et. al. (1999), fann
slutligen att effekten av teambuilding minskade i takt med att storleken pa teamet 6kade, och
att teambuilding saledes ar som mest effektivt for mindre team.

| en senare metanalys av Klein et al. (2009) undersoktes effekten av teambuilding vidare.
Denna metaanalys syftade till att uppdatera den tidigare metanalysen av Salas et al. (1999)
utifran de brister man sdg med denna, exempelvis det relativt lilla urval av studier som
undersoktes och att man inte undersokt vilka modererande faktorer som kan ha paverkat
resultatet av teambuilding pa utfallsmattet. Klein et al. (2009) utokade antalet undersokta
studier och undersckte effekten av teambuilding pa bade kognitiva, affektiva, process- och
prestationsmatt och fann att teambuilding generellt hade en mattligt positiv effekt pa samtliga
utfallsmatt, med storst paverkan for affektiva- och processmatt. Med hansyn till teamens storlek
fann man att samtliga team, oavsett storlek, gynnades av interventionerna, men att storre team
verkade gynnas mest (Klein et al., 2009). Vid narmare undersokning av de olika kategorierna
av teambuilding fann man vidare att interventioner som handlade om malformulering och
rolifortydligande hade storst effekt pa utfallsmatten.

Shuffler et al. (2011) menar att tydliga och utmanande mal leder till 6kad motivation
och minskade konflikter inom gruppen och att interventioner for malformulering saledes kan
Oka hela gruppens motivation till att arbeta mer effektivt. Rollklarifiering 6kar vidare den
individuella motivationen hos gruppmedlemmarna genom att varje medlem far 6kad klarhet i
malen och syftena for den individuella prestationen (Shuffler et al., 2011). Kleingeld, Mierlo
och Arends (2011) undersokte vidare i en metanalys effekten av malsattning pa gruppers
prestation. De fann att satta upp specifika svara mal, i motsats till ospecifika mal (“gor ditt
bista”) eller specifika enkla mal, hade en signifikant 6kad effekt pa gruppers prestation. Att
satta upp specifika svara mal har tidigare visat 6ka individuella prestationer utifran att malen
riktar individens uppmarksamhet mot Onskade framtida tillstand vilket motiverar till
anstrangning och uthallighet, likval som malen uppmuntrar till att utveckla uppgiftsorienterade
strategier for att uppna dessa (Kleingeld et al., 2011). Kleingeld et al. (2011) fann slutligen att
individuella malsattningar, det vill siga att satta upp mal som syftar till att 6ka den individuella
prestationen, underminerade grupprestationen, medan gruppcentrerade malsattningar okade
gruppens prestation

Ett begrénsat antal studier har vidare undersokt effekten av teambuilding efter Klein et
al.:s (2009) metaanalys. Dessa har i likhet med tidigare studier en del metodologiska brister och
kan dartill ifragasattas utifran generaliserbarhet till natruliga arbetsgrupper, da studierna har
utforts pa studentgrupper. Yi (2016) undersokte i en kvasiexperimentiell design teambuildings
effekt pa de tre utfallsmatten kommunikationfardigheter, samarbetsfardigheter och effektivitet
pa grupper av sjukskoterskestudenter i Korea. Interventionerna innehdll malfortydligande,
rollklarifikation samt interpersonella relationer och resultaten visade att teambuilding hade
effekt pa samarbetsfardigheter och effektivitet men inte pa kommunikation. I ytterligare en



studie med sjukskdterskestudenter undersoktes teambuilding och dess effekt pa gruppernas
arbetstillfredsstallelse  och  gruppsammanhallning  (Birx, LaSala & Wagstaff,
2011). Interventionerna i Birx et al.:s (2011) studie koncentrerades kring interpersonella
relationer, med syftet att teamets medlemmar skulle l&ra kdnna varandra battre, skapa en kénsla
av omsesidigt fortroende samt k&nna sig fria att uttrycka k&nslor. Vid efterméatning fann man
att interventionerna hade haft en signifikant effekt pa utfallsmatten. Dessa skillnader kvarstod
dock ej vid en upprepad efterméatning vid terminens slut (Birx et al., 2011). Forskarna betonar
darmed vikten av kontinuerlig uppféljning av gruppen for att 6ka mojligheten till att
teambuilding har effekt over tid (Birx et al., 2011).

Begransningar i tidigare forskning. Klein et al. (2009) menar att en anledning till de
motstridiga resultaten fran tidigare forskning ar att det inte funnits konsensus i begreppet
teambuilding, dér forskare operationaliserat begreppet olika och saledes fatt fram olika resultat.
Forutom forvirring kring begreppet som sadant har tidigare studier kring effektiviteten av
teambuilding praglats av olika metodologiska problem, exempelvis genom att man anvéant sig
av forskningsdesign som inte tillatit kausala slutsatser eller pa ett systematiskt satt kunnat
sarskilja effekterna av teambuilding fran andra organisatoriska forandringar och interventioner
(Klein et al., 2009). Ytterligare ett metodologiskt problem rér tendensen i tidigare forskning till
att mata effektivitet och produktivitet utifrdn subjektiva skattningar snarare &n objektiva
utfallsmatt (Klein et al., 2009).

Bradley, White & Mennecke (2003) menar att effekten av teambuilding pa en grupps
prestation ocksa paverkas av den tidsram som teamet har spenderat tillsammans och tiden
gruppen har till forfogande for den uppgift som ska utforas. Bradley et al. (2003), fann att
teambuilding inte hade nagon effekt for team som hade satts samman endast for en kort
tidsperiod och som tillsammans skulle genomféra en fiktiv uppgift under en kort tid, medan
interventionerna hade effekt bade for redan existerande och nybildade team som arbetade
tillsammans med en verklig uppgift under en langre tidsperiod. Team som sétts samman under
korta tidsperioder for att arbeta pa en fiktiv uppgift har tidigare varit ett vanligt upplagg inom
gruppforskningen, varfor detta kan bidra med 6kad forstaelse for de motstridiga resultaten for
teambuilding (Bradley et al., 2003). Aven Buzaglo och Wheelan (1999) pétalar tidsaspekten,
och menar att en anledning till de motstridiga resultaten fran tidigare forskning kring
grupputvecklingsinterventioner beror pa att man i forskningen inte har tagit hansyn till de
studerade gruppernas utvecklingsfas. Grupper har saledes olika behov utifran vilken
utvecklingsfas gruppen befinner sig i, och darmed &ven behov av olika typer av interventioner
(Buzaglo & Wheelan, 1999). Buzaglo och Wheelan (1999) menar saledes att grupputvecklings-
interventioner som tar hansyn till en grupps utvecklingsfas har storre sannolikhet att paverka
gruppens effektivitet.

GDQ- baserade grupputvecklingsinterventioner. Studier kring GDQ-interventioner ar
av sarskilt intresse for denna uppsats av tva anledningar; dels &r interventionerna i hdg grad
jamfdrelsebara med de interventioner som anvénts i foreliggande projekt, dels har GDQ i likhet
med i denna uppsats anvants som instrument vid fér- och eftermatning. GDQ-interventioner
overlappar i hog grad med teambuilding utifran att interventionerna vanligtvis beror
malformulering och rollklarifikation, med tillagget att hansyn tas till gruppens utvecklingsfas.
Dartill inkluderas vanligen interventioner som berér kommunikation, feedback, tillit och
ledarskapsfragor (Jacobsson & Wramsten Willmar, 2009).

Utifran tanken att grupputvecklingsinterventioner far bast resultat da interventionerna
anpassas till gruppens utvecklingsfas genomférde Buzaglo och Wheelan (1999) en studie dver
tre arbetsgrupper i Centralamerika. De fann att en avgransad GDQ-intervention, som baserades
pa en detaljerad analys av de olika gruppernas fasprofil, hade en signifikant effekt pa
gruppernas produktivitet och funktion (Buzaglo och Wheelan, 1999). Effekten av ett antal
GDQ-baserade interventioner undersoktes vidare i en studie av Jacobsson och Wramsten
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Wilmar (2009), dar interventionernas paverkan pa gruppmognaden hos 28 lararlag inom
svenska skolan utvarderades. Utifran gruppernas fasprofil enligt GDQ valdes gruppspecifika
fokusomraden att arbeta vidare med for att grupperna skulle nd framat i sin utveckling.
Fokusomradena bestod bland annat av malformulering, rollfortydligande, beslutsfattande-
processer, inrattande av funktionella subgrupper samt ledarskapsfragor och resultaten visade
signifikanta effekter pa grupputveckling efter genomford grupputvecklingsinsats hos 16 av de
sammanlagt 28 lararlagen (Jacobsson & Wramsten Wilmar, 2009).

Kontextuella faktorer som kan paverka grupputveckingsinterventioners effekt.
Arbetsgrupper existerar i en omgivande kontext, vilken pa olika sétt tenderar att ha en inverkan
pa gruppens utveckling och darmed grupputvecklingsinterventioners effekt (Forsyth, 2013;
Wheelan, 2013). Saval gruppens sammansattning som uppgiftens karaktér har dartill visat sig
ha betydelse for gruppens utveckling (Forsyth, 2013; Wheelan, 2013). For att gruppen ska ha
forutsattningar att uppna effektivt teamarbete ar det av central betydelse att gruppen for det
forsta kan definieras som en grupp (Wheelan, 2005). Hackman (2012) benamner en sadan grupp
som ett “real team”, vilket beskrivs som ett intakt socialt system dir gruppmedlemmarna
samarbetar med ett gemensamt syfte och méal. For att gruppen ska vara ett real team” krévs en
viss stabilitet dver tid och tydliga granser déar gruppens medlemmar tydligt kan skiljas fran de
som inte tillhdr gruppen. Gruppmedlemmarna &r vidare beroende av varandras arbetsinsatser
for att kunna genomfora uppgiften och na tillfredsstallande resultat. Utéver detta beskriver
Hackman (2012) att gruppens medlemmar utifran den uppgift de ska utfora, bor ha ratt kunskap,
vara ratt till antalet och ha tydliga normer. Antalet gruppmedlemmar &r vidare en faktor som
Klein et al, (2009) menar medierar effekten av teambuilding, dar storre grupper har visat sig fa
storst effekt av teambuildinginterventioner.

Att gruppen har en viss stabilitet 6ver tid har vidare visat sig ha betydelse for
grupputvecklingsinterventioners effekt (EkI6f, 2013). Enligt EKI6f (2013) framtréder det en
skillnad i hur mycket grupperna utvecklades efter en grupputvecklingsinsats mellan grupper
med stabil respektive forandrad struktur, dar grupper som har splittrats, slagits samman, fatt en
stor andel nya medlemmar, eller inte haft mojlighet att traffas mellan interventionerna inte
utvecklats pd samma satt som mer stabila grupper. Detta resultat gar i linje med Wheelans
(2005) forskning kring att grupper dar majoriteten av gruppmedlemmarna byts ut, tenderar att
regrediera till tidigare utvecklingsstadier, da processen i en sadan grupp atergar till att lara
kanna varandra och utarbeta mal, roller och fungerande arbetssatt. Aven Forsyth (2010)
beskriver att en socialiseringsprocess, liknande den for nyskapade grupper, pabdrjas nar
majoriteten av gruppmedlemmarna byts ut. Sledes &r det tankbart att grupper med forandrad
struktur ar fullt upptagna med fragor som tillnhor tidigare utvecklingsstadier och darmed inte
tillgodogor sig interventionerna pa samma satt som stabila grupper (EkIof, 2013).

Aven organisationen har viktig betydelse for att team ska ha forutsattningar att utvecklas
till effektiva team och saledes att grupputvecklingsinterventioner far dnskvard effekt (Wheelan,
2013). Grundlaggande faktorer for gynnsam utveckling &r att organisationen tillhandahaller
nddvéndiga resurser och kontinuerlig utbildning, samt tillrdckligt med tid och utrymme for att
grupputveckling ska kunna ske (Hackman, 2012). Enligt Wheelan (2013) finns det flertalet
aspekter som paverkar hur gynnsamt organisationsklimatet ar for gruppers utveckling till att bli
effektiva team. For att gruppen ska kunna definiera mal for sitt arbete ar det av stor vikt att
organisationen har klart definierade mal gallande sitt uppdrag, och att dessa ar konkreta och
engagerande for medarbetarna (Wheelan, 2013). Organisationen bor ocksa pa ett tydligt och
tillrackligt detaljerat satt presentera riktlinjer kring gruppens arbetsuppgifter, samt ha rimliga
och valdefinierade forvantningar pa teamens prestationer och arbetstakt (Wheelan, 2013). Det
ar vidare av vikt att organisationen inte enbart lagger vikt vid ekonomiska resultat, utan
vardesatter saval kvalitet som service (Wheelan, 2013). Organisationer som uppmuntrar till
innovation, och agerar positivt pa och vardesatter nya ovantade idéer, bidrar till att teamen
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upplever sig ha stod i organisationen, vilket skapar entusiasm och stimulans (Wheelan,
2013). Det ar ocksa av betydelse att organisationen belonar teamarbete framfor individuella
prestationer (Wheelan, 2013).

Interventionsmetoder i det aktuella projektet

Teambuildinginterventionerna som har ingatt i foreliggande projekt har baserats pa
”Team Quality” och ”Teambook”, vilka &r verktyg utvecklade av konsultbolaget ”Skillnad”
med syfte att framja gruppers utveckling.

“Team Quality”. “Team Quality” &r ett koncept for grupputveckling vilket bestar av
fem faktorer som grupper kan paverka for att 6ka sin gruppmognad (J. Jonsson, personlig
kommunikation, 29 september, 2016). De fem faktorerna bestar i tydliga mal, gynnande
strukturer, 6ppet samspel, positiv utvecklingskultur samt hogt engagemang. Grupper 6kar sin
“Team Quality” genom att gruppmedlemmarna tillsammans diskuterar sig fram till vilka
forandringar de som grupp vill gora och tar ett gemensamt ansvar for att genomfora dessa. Med
tydliga mal avses att gruppens medlemmar ar Gverens om gruppens gemensamma uppdrag, har
definierat de mal som ska uppnas pa kort och lang sikt samt I6pande utvarderar hur val gruppen
uppfyller malen. Gynnande strukturer beskrivs som ett samlingsbegrepp for hur man i gruppen
arbetar tillsammans och innebdr exempelvis att gruppen har effektiva besluts- och
informationsstrukturer, att roller ar tydligt uttalade, att alla i gruppen ar Gverens om sina
ansvarsomraden och att det finns effektiva strukturer for hur man haller méten. Ett Gppet
samspel beskrivs vidare utifran att relationerna i gruppen praglas av tydlighet, 6ppenhet och
tillit. Gruppen har gemensamma “spelregler” for hur man agerar mot varandra och man har en
positiv attityd till varandra. Det Gppna samspelet praglas ocksa av att medlemmarna har
identifierat och ar dverens om varandras styrkor och kompetenser och kan utnyttja dessa. Med
en positiv utvecklingskultur avses att kulturen i teamet préaglas av ett I6pande larande och att
man regelbundet utvérderar och utvecklar det man gor. Stdmningen gynnar kreativitet och nya
idéer, och medlemmarna anvander sig regelbundet av feedback och méten for att identifiera
utvecklingsomraden for saval individerna i teamet som for verksamheten. Ett hogt engagemang
karaktariseras slutligen av att samtliga av gruppens medlemmar ar engagerade och tar ansvar
for teamets uppdrag. Medlemmarna upplever att det finns ett tydligt varde i det de gor och tar
frivilligt pa sig ansvar. Teamet kannetecknas samtidigt av att det finns ett tydligt fokus pa det
gemensamma uppdraget och att det sker en kontinuerlig utvardering av vad som ar viktigast
just nu for att ta sig dit och vart gruppen bast ska lagga sitt fokus (J. Jonsson, personlig
kommunikation, 29 september, 2016).

“Teambook”. ”Teambook” &r ett digitalt verktyg som anvénds for att hjalpa grupperna
till kontinuerlig uppféljning av de beteendeférandringar gruppen har kommit 6verens om for
att 6ka sin grupputveckling. Med verktyget kan medlemmarna skatta hur val de anser att de
som grupp efterlever sina ataganden, fa paminnelser och kommunicera med varandra.
Verktyget syftar till att genom lopande uppfoljning stétta grupperna i att fa till en langsiktig
forandringsprocess (J. Jonsson, personlig kommunikation, 29 september, 2016).

Syfte och fragestéllning

Denna uppsats syftar till att undersoka teambuildinginterventioners effekt pa gruppers
utveckling. Experimentgrupperna som ingar i denna studie har under en heldag fatt ta del av
riktade teambuildinginterventioner, vilka darefter har foljts upp digitalt under ett halvars tid och

avslutats med en halvdags utvardering, medan kontrollgrupperna under samma tid inte har fatt
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ta del av interventioner. Utifran uppsatsens syfte formulerades foljande fragestéllning: Har den
undersokta typen av teambuildinginterventioner effekt pa gruppmognaden i arbetsgrupperna?

Metod

Datainsamlingen som ligger till grund for denna undersokning genomférdes i ett
grupputvecklingsprojekt pa Livsmedelsverket med start hosten 2015 och efterméatningar under
varen 2016. Foreliggande uppsats skrivs halvvags in i ett storre forskningsprojekt dar samtliga
arbetsgrupper inom livsmedelsverket kommer ta del av teambuildinginterventioner. | projektets
senare del kommer grupperna att bytas om s& att nuvarande kontrollgrupper blir
experimentgrupper, och vice versa, for att genom detta kunna undersdka teambuildings effekt
pa ett storre antal grupper. Saledes ar datan som ligger till grund for foreliggande undersokning
enbart baserat pa matningar som genomforts innan kontroll- och experimentgrupper har bytts
om. Bakgrunden till projektet var en omorganisation som skedde under hosten 2014, da
Livsmedelsverket gick fran att vara en myndighet organiserad utifran enheter till att bli en
teambaserad organisation. For att underlatta for gruppernas utveckling inleddes ett samarbete
med konsultbolaget “Skillnad”, for att genomfdéra en konsultinsats med teambuilding-
interventioner, samt for- och efterméatningar av gruppernas utveckling. Projektet finansierades
med lokala omstallningsmedel och syftade till att utbilda saval medarbetare som ledare kring
teamarbete och teambaserat ledarskap. Drivkraften lag i kontinuerlig utveckling av
verksamheten och malet var att skapa effektiva sjalvstandiga team.

Deltagare

Deltagarna i foreliggande studie bestod av 49 arbetsgrupper inom Livsmedelsverket
uppdelade pa tre omraden, med sammanlagt 387 medarbetare med varierande yrkesbakgrund.
Exempel pa férekommande yrken inkluderade livsmedelskontrollanter, veterinarer, jurister,
pressekreterare och kommunikationsstrateger. Utav de 49 grupperna har analysen baserats pa
42 grupper med 297 medarbetare, dd sammanlagt sju grupper exkluderades. Utav de
exkluderade grupperna bedémdes fyra stycken ej uppfylla kriterierna for att definieras som en
grupp, tva grupper genomforde ej eftermatningarna och en grupp upplostes under projektets
gang. Utav de analyserade grupperna var 20 grupper experimentgrupper och 22
kontrollgrupper.

Antalet medlemmar i grupperna vid eftermétningen varierade mellan 3-16 personer med
ett genomsnitt pa 7,1 medlemmar. Uppdelat pa kontroll- och experimentgrupper varierade
medlemmarna for kontrollgrupperna mellan 3-16 medlemmar med ett genomsnitt pa 7,7
medlemmar, medan experimentgrupperna bestod av 3-10 medlemmar med ett genomsnitt pa
6,4 medlemmar. Grupperna hade vid formatningen arbetat tillsammans mellan 7 och 24
manader med ett genomsnitt pa 12,2 manader. Kontrollgrupperna hade arbetat tillsammans 9-
24 manader med ett genomsnitt pa 16,6 medan experimentgrupperna hade arbetat tillsammans
mellan 7 och 10 manader med ett genomsnitt pa 7,7 manader. | tabell 1 visas en Gversikt
gallande antalet gruppmedlemmar uppdelat pa totalgrupp, samt kontroll- respektive
experimentgrupp.
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Tabell 1
Data avseende antal medlemmar samt verksamma manader. Grupper n=42

Total- Experiment- Kontroll-

grupp grupp grupp
Antal medlemmar, spridning 3-16 3-10 3-16
Medlemmar, medelvarde 7,1 6,4 7,7
Alder, spridning 3-24 7-10 3-24
Alder, medelvarde 12,2 7,7 16,6

Instrument

For att mata gruppernas utvecklingsniva vid for- och efterméatning anvéndes
instrumentet GDQ SE3, vilket dr den tredje reviderade svenska Oversdttningen av “Group
Development Questionnaire” (GDQ) (Jacobsson & Persson, 2011). GDQ mater en grupps
utvecklingsfas och baseras pa modellen ”The Integrated Model of Group Development”
(Wheelan & Hochberger, 1996). Instrumentet utgors av en enkat med totalt 60 pastaenden
uppdelade pa fyra skalor, dar varje skala motsvarar en fas enligt IMGD (Wheelan &
Hochberger, 1996). Varje skala bestar av 15 pastaenden och méter narvaro eller franvaro av
typiska beteenden for respektive fas (Wheelan & Hochberger, 1996). Pastdenden pa skalan
GDQ | mater graden av energi som gruppen lagger pa fragor kring beroende och inklusion,
GDQ 11 graden av konflikt och motberoende, GDQ 11l graden av tillit och struktur och GDQ
IV graden av energi som laggs pa maluppfyllelse och arbetsuppgifter (Wheelan & Hochberger,
1996). Pastdendena skattas pa en femgradig Likertskala, dér 1 motsvaras av Stimmer aldrig
for den hér gruppen” och 5 motsvaras av ”Stdmmer alltid for den hér gruppen”. Totalpodngen
for respektive skala varierar saledes mellan 15 och 75, dar ett Iagt varde motsvarar lag
Overensstdammelse mellan den egna gruppen och respektive fas, och ett hogt varde motsvarar
hog Overensstaimmelse mellan grupp och fas. | tabell 2 visas exempel pa pastdenden for
respektive skala i GDQ.
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Tabell 2
Exempel pa pastaenden i GDQ SE3 (Svedlund, 2012).

Skala  Exempel pa pastaenden

GDQ I -Medlemmarna tenderar att ga med pa vad ledaren an foreslar.
-Vi har inte diskuterat vara mal sarskilt mycket.
-Medlemmarna verkar mest upptagna av att kénna sig trygga i gruppen.

GDQ Il -Medlemmarna verkar ha valdigt olika asikter om hur saker ska goras i
den har gruppen.
-En del medlemmar verkar stodja ledaren medan andra inte gor det.
-Det finns en hel del spanningar i gruppen just nu.

GDQ Il -Gruppen agnar sin tid at att planera for hur den ska fa arbetet utfort.
-Vi kan forlita oss pa varandra. Vi arbetar som ett team.
-Gruppen kan bilda undergrupper eller kommittéer for att arbeta med
specifika uppgifter.

GDQ IV -Gruppen far, ger och anvander feedback om sin effektivitet och
produktivitet.
-Gruppen genomfdr sina beslut.
-Gruppen uppmuntrar hég prestation och hogkvalitativt arbete.

Cronbach’s alpha for GDQ SE3 for skala I ar 0,77, skala II 0.90, skala I1I 0.81 och for skala IV
0.87 (Jacobsson & Persson, 2011). | tabell 3 visas normdata for GDQ SE3. Normdatan baseras
pa 764 svenska grupper som bedéms som representativa for svenskt arbetsliv (Jacobsson et al.,
2016).

Tabell 3

Normvarden for GDQ SE3 baserat pa 764 svenska grupper.

Fas GDQ | GDQ Il GDQ Il GDQ IV
Max. vérde 52,8 62,3 74,0 72,2

84 percentilen 43,5 43,5 59,5 61,1
Medelvarde 37,7 34,8 53,2 54,7

16 percentilen 31,8 26,1 46,9 48,3
Min. varde 20,3 16,0 30,0 30,0
Standardavvikelse 5,8 8,6 6,3 6,3

For att bedoma gruppens fastillhérighet jamfors gruppens medelvarde pa respektive
skala mot normdata for svenska grupper (Jacobsson et al., 2016). Fastillhdrigheten bestdams
utefter den skala déar gruppens medelvérde &r som hdégst i relation till normdata (Jacobsson &
Persson, 2011). Mindre utvecklade grupper har htga medelvérden pa skala I och Il och laga
varden pa skala Il och 1V i relation till normdata, medan mer utvecklade grupper har hoga
medelvarden pa skala 111 och IV och laga varden pa skala | och II.

Tillvagagangssatt

Datainsamlingen som ligger till grund for foreliggande uppsats genomfdrdes med
instrumentet “Group Development Questionnaire” (GDQ) for att faststdlla gruppernas
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utvecklingsfas vid for- och eftermétning. Férmatningar genomférdes under september och
oktober 2015 och eftermétningar ett halvar senare i mars och april 2016. Varje gruppmedlem
fick individuellt och anonymt fylla i en GDQ-enké&t online, varefter varje grupps resultat
raknades ihop utifran individernas sammanslagna medelvarde pa respektive skala for GDQ.
Enkéaterna administrerades och sammanstélldes av foretradare for konsultbolaget ’Skillnad”
samt livsmedelsverkets HR- avdelning.

Undersokningsdesign

Projektet genomfdérdes som en experiment- och kontrollgruppsdesign dar 20
experimentgrupper fick genomga riktade konsultinsatser for grupputveckling medan 22
kontrollgrupper inte fick ndgon konsultinsats. Konsultinsatsen bestod av en heldag tillsammans
med grupperna, dir teamen inledningsvis fick en teoretisk genomgéng av “The Integrated
Model of Group Development” (Wheelan, 2005) samt presentation av gruppens individuella
GDQ-profil utifran formatningen. Teamen fick sedan arbeta med de fem faktorer som ingar i
konceptet ”Team Quality”. Utifran gruppens fasprofil (GDQ) samt diskussionen kring “Team
Quality” som grund, fick grupperna sedan generellt arbeta med tre teman. Det forsta temat
berérde gruppens mal, dir fragestillningen positionerades som: “Vilka mal vill vi n4,
tillsammans, inom 6 manader och ett ar?”. Malen kunde bestd i saval utvecklings- som
leveransmal och exempelvis inkludera “Hur kan vi bli ett fas IV-team?” och “Hur kan vi fa
battre samverkan?”. Det andra temat berérde gruppens strukturer, med fragestillningen “Hur
kan vi jobba dnnu smartare tillsammans fér att na malen?”. Strukturer som diskuterades bertrde
exempelvis hur grupperna kunde utveckla effektivare moten, fungerande uppféljnings-
processer och I0pande avstdmningar. Det tredje temat handlade om “spelregler” med
fragestillningen “Hur ska vi bete oss och agera gentemot varandra?”. Spelregler som
diskuterades inkluderade exempelvis feedback och professionella forhallningssatt, med syftet
att inom teamet komma 6verens om uppféljningsbara normer. Gruppernas diskussion kring de
tre teman mynnade ut i att grupperna fick uppratta individuella handlingsplaner for det fortsatta
arbetet tillsammans. Handlingsplanerna féljdes sedan upp digitalt under sex manaders tid via
verktyget “Teambook”, dar grupperna regelbundet fick mojlighet att utvéardera och ge varandra
feedback i hur véal de upplevde att de individuella handlingsplanerna efterlevdes.
Konsultinsatsen avslutades med en halvdags uppféljning dar grupperna fick aterkoppling pa
arbetet tillsammans samt resultaten fran eftermatningen med GDQ.

Statistisk analys

For att undersoka huruvida grupputvecklingsinterventionerna haft effekt pa
gruppmognaden studerades skillnader i medelvéarde pa GDQ skala I-1V mellan kontroll- och
experimentgrupper vid for- respektive eftermatning. Analysen genomférdes med en tvavags
oberoende  ANOVA med upprepad matning (mixed design) dér interaktionseffekter
undersoktes. For att undersoka “enkla effekter” for kontroll- respektive experimentgrupp
mellan foér- och eftermatning splittades data, varefter en envdgs beroende ANOVA
genomfordes pa de skalor dar en signifikant interaktionseffekt forelag.

For att studera skillnader i gruppernas fasutveckling mellan for- och eftermétning
genomfordes en kompletterande analys utifran gruppernas fastillhérighet. Grupperna
fasbestamdes vid for- och eftermatning genom att gruppernas individuella medelvarden pa
respektive skala i GDQ jamfordes mot svensk normdata. Darefter genomfordes ytterligare en
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tvavags oberoende ANOVA med upprepad méatning (mixed design) dar interaktionseffekter
samt enkla effekter undersoktes.

Resultat

| foreliggande studie undersoktes huruvida teambuildinginterventioner har effekt pa
grupputveckling. Analysen undersokte huruvida det vid efterméatning forelag en skillnad i
grupputveckling mellan experimentgrupperna som fick ta del av teambuildinginterventionerna
och kontrollgrupperna som inte fick ta del av nagra interventioner. | tabell 4 redovisas
medelvarden for kontroll- respektive experimentgrupp pa GDQ skala I-1V vid férsta och andra
mattillfallet. 1 jamfoérelse med svensk normdata (se tabell 3) hade de undersokta
experimentgrupperna vid formatning laga medelvarden pa GDQ skala | och Il och nagot hogre
pa GDQ skala Il och IV. Experimentgrupperna kan saledes bedémas vara mer utvecklade i
jamforelse med normdata for svenska arbetsgrupper.

Tabell 4
Medelvérden pa skala I-1V for kontroll- och experimentgrupp vid for — och eftermétning.

Fas GDQ | GDQ Il GDQ Il GDQ IV
Kontroll férmétning 37,7 34,9 52,5 53,7
Kontroll eftermé&tning 37,2 34,9 52,7 53,9
Experiment formatning 33,9 30,0 54,7 55,9
Experiment eftermétning 32,2 30,0 56,3 58,4

For att undersoka huruvida det fanns en skillnad i grupputveckling mellan kontroll-
och experimentgrupp mellan for- och eftermétning genomférdes en tvavags oberoende
ANOVA med upprepad matning (mixed design), for respektive skala I-1V pa GDQ. Resultatet
visade pa en signifikant interaktionseffekt pa GDQ skala IV F (1, 40) = 4, 25, p <, 05, partial
n2 =0,10. For GDQ skala I F (1, 40) = 1,23, p >, 05, partial n2 = 0.03; GDQ skala Il F (1, 40)
= 0,00, p >, 05, partial n2 = 0,00 och GDQ skala 11l F (1,40) =1,38, p >, 05, partial n2 = 0.03
pavisades ingen signifikant interaktionseffekt. Da resultatet pa GDQ skala IV visade pa en
signifikant interaktionseffekt studerades dérefter “enkla effekter” for experiment- och
kontrollgrupp separat, for att understka huruvida experimentgrupper som fick ta del av
grupputvecklingsinterventioner hade forandrats i 6nskvard riktning medan kontrollgrupper
inte hade utvecklats pa samma skala. Resultatet visade pa en signifikant skillnad gallande
experimentgruppernas medelvéarden mellan for och efterméatning F (1, 19) = 7,50, p <, 05,
partial n2 = 0,28. For kontrollgrupperna pavisades ingen signifikant skillnad i medelvérde
mellan for- och eftermatning F (1, 21) = 0,04, p >, 05, partial 2 = 0,00.

Grupperna fasbestamdes genom att jamfdra gruppernas individuella medelvarden pa
respektive skala i GDQ mot svensk normdata. | tabell 5 visas antalet grupper i respektive fas
for kontroll- och experimentgrupper vid for- och eftermétning.
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Tabell 5
Antal grupper tillhérande de fyra faserna i kontroll- respektive experimentgrupp vid for— och
efterméatning. Inom parantes anges andel grupper i procent.

Fas GDQ I GDQ Il GDQ Il GDQ IV
Kontroll férmé&tning 7 (32 %) 4 (18 %) 8 (36 %) 3 (14 %)
Kontroll efterméatning 6 (27 %) 5 (23 %) 8 (36 %) 3 (14 %)
Experiment formétning | 6 (30 %) 15%) 10 (50 %) 3 (15 %)
Experiment eftermatning | 1 (5 %) 5 (25 %) 4 (20 %) 10 (50 %)

Resultatet utifran den kompletterande analysen baserad pa gruppernas fastillhérighet
visade pa en signifikant interaktionseffekt mellan grupp och mattillfalle F (1, 40) = 4,57, p <,
05, partial n2 = 0,10. Vid vidare undersokning av “enkla effekter” pafanns en signifikant
skillnad i fasutveckling for experimentgrupperna F (1,19) = 9,70, p <, 05, partial n2 = 0,34, dar
medelvarden 6kade fran 2,5 till 3,2. Fér kontrollgrupperna pafanns ingen signifikant skillnad i
fasutveckling F (1, 21) = 0,06, p<, 05, partial n2 =0.00. Saledes visar resultatet frdn denna
analys att experimentgrupperna vid eftermatning har utvecklats i 6nskvérd riktning gallande
fastillnorighet, medan det for kontrollgrupperna ej har skett nagon utveckling.

Diskussion

Foreliggande studie syftade till att undersdoka huruvida en konsultinsats med
teambuildinginterventioner kan ha effekt pa gruppers utveckling. Studien undersokte om det
fanns en skillnad i grupputveckling matt med “Group Development Questionnaire” (GDQ)
mellan kontroll- och experimentgrupper vid fér- och eftermétning. Fragestéallningen som
undersoktes var “Har den undersokta typen av teambuildinginterventioner effekt pa
gruppmognaden i arbetsgrupperna?”

Resultatet fran den statistiska analysen baserad pa medelvérden pa respektive skala i
GDQ visade att experimentgrupperna hade en signifikant 6kning i medelvarden pa GDQ skala
IV i jamforelse med kontrollgrupperna vid eftermatning. Detta tyder pa att
teambuildinginterventionerna har paverkat experimentgrupperna i onskvard riktning, dd@ GDQ
skala IV enligt Wheelan (2005) mater graden av energi gruppen lagger pa beteenden som
karaktariserar effektiva team. Enligt teorin &r det dock forvantat att en grupp som har utvecklats
till att ha sin dominans i en mer mogen fas, sammantaget minskar géllande medelvarde pa GDQ
skala I och Il, samt 6kar pa GDQ skala Il och IV (Wheelan, Davidsson & Tillin, 2003). Dessa
forandringar pafanns inte i resultaten, da ingen signifikant skillnad i medelvarden hos
experimentgrupperna pa GDQ skala I-111 pavisades vid eftermatning. Utifran resultaten ar det
saledes tankbart att de teambuildinginterventioner som anvants i foreliggande studie har varit
effektiva for att forstarka beteenden som ar forknippade med effektiva team och darmed har
bidragit till att optimera gruppernas férmaga att samarbeta effektivt. Da inga skillnader pafanns
pa GDQ skala I-111 ar det samtidigt tankbart att grupperna aven efter interventionen har fortsatt
behov av att arbeta med fragor som &r forknippade med de tidigare utvecklingsfaserna, for att
pa sa satt finna fungerande sétt att tillfredsstélla dessa behov fullt ut. Genom fortsatt arbete med
fragor gallande tillhorighet och trygghet, konflikter, beroende- och motberoende samt
arbetsstrukturer, skulle grupperna troligtvis ha forutsattningar for att utvecklas ytterligare. Det
faktum att experimentgrupperna vid formatningen i jamforelse med svensk normdata i hogre
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grad var mer utvecklade kan ocksa tankas ha paverkat att grupperna utvecklades pa skala IV
men inte 6vriga skalor. Det &r tankbart att redan utvecklade grupper i mindre grad gynnas av
teambuilding, varfor resultaten inte visade pa storre utveckling pa évriga skalor.

Utifran deskriptiv data kring gruppernas fastillhorighet vid for- och efterméatning blev
det samtidigt tydligt att experimentgrupperna hade utvecklats i fas mellan mattillfallena. Dérav
genomfordes en kompletterande analys baserad pa gruppernas fastillhorighet, vilken visade pa
att experimentgrupperna hade utvecklats gallande fas, samtidigt som kontrollgrupperna inte
hade utvecklats. Resultatet fran denna analys gav okat stod at att teambuildinginterventionerna
haft effekt pa grupputvecklingen i sin helhet, och saledes inte enbart medfort en 6kning i
medelvarden pa GDQ skala IV. Korrektheten i att, likt i foreliggande analys, oversatta
medelvarden pa respektive skala i GDQ till att ge varje grupp en siffra utifran fas kan dock
problematiseras, da olika metodologiska problem uppstar utifran att analysen ej baseras pa
matverktygets ursprungliga véarden. Overséttning frdn medelvirden pd en kontlnuerllg
Likertskala till ett fast matvarde innebar exempelvis att gruppers variation inom en fas gar
forlorad, dar gruppens medelvarde inom en skala kan ha 6kat samtidigt som skillnaden inte ar
tillrackligt stor for att gruppen ska definieras som tillhérande en annan fas. Det tillkommer
dartill svarigheter vid fasbestamning da vissa grupper inte med sjalvklarhet kan kategoriseras
som tillhérande en fas, utan kan ha sin dominans pa flera skalor i GDQ. Dessa aspekter ar inte
problematiska utifran verktygets ursprungliga utformning och anvandningsomraden, men kan
problematiseras utifran foreliggande analys.

Hur kan vi forsta att resultatet fran den forsta statistiska analysen enbart visade pa
signifikanta skillnader pa GDQ skala IV och inte 6vriga skalor, samtidigt som analysen baserad
pa gruppernas fastillnérighet visade pa att grupperna utvecklats? Det ar mojligt att
experimentgrupperna har utvecklats men att denna utveckling doljs i den statistiska analys
baserad pa skillnader i medelvéarden. Om lika manga grupper forflyttas fran fas 11 till fas 111 som
fran fas 111 till fas IV, ar det tankbart att medelvarden pa skala Il och 111, utslaget pa grupperna
i sin helhet, skulle ligga konstant. | ett sddant resonemang ar det logiskt att det endast uppstar
en forandring i medelvarden pa skala IV men att motsvarande forandring pa évriga skalor doljs
i den statistiska analysen. Detta skulle kunna forklara att inga skillnader pafanns pa skala Il och
I11, dock borde rimligtvis en minskning i medelvérde pa skala | kunna pavisas, vilket ej var
fallet i foreliggande studie.

Hur kan vi forsta resultatet fran foreliggande studie utifran tidigare forskning kring
teambuildings effekt? Tidigare forskning kring effektiviteten av teambuilding har visat pa
motstridiga resultat kring om, hur och varfér interventionerna fungerar (Klein et al., 2009; Salas
et al., 1999). Tidigare forskning har dartill undersokt effektiviteten av teambuilding pa
varierande utfallsmatt, fa studier har haft experiment- och kontrollgruppsdesign och majoriteten
av grupperna har varit student- eller traningsgrupper, varfér generaliserbarheten av denna
forskning kan ifragasattas (Klein et al., 2009). Da féreliggande studie har baserats pa naturliga
arbetsgrupper, haft en kvasiexperimentell design samt anvant grupputveckling som utfallsmatt
ar resultatet fran denna studie ej helt jamférbart med tidigare forskning p& omradet. Aven om
fa studier direkt har undersokt teambuildings effekt pa grupputveckling, kan tidigare
metaanalyser (Klein et al., 2009; Salas et al., 1999) dock anses ha relevans for foreliggande
studie da de undersokta utfallsmatten (kognitiva-, affektiva-, process- och prestationsmatt) i
tidigare metaanalyser till stor del &r jdmforelsebara med beteenden som karaktdriserar
Wheelans (2005) beskrivning av effektiva team. Flertalet studier har visat pa sambandet mellan
grupputveckling och prestation (Wheelan, 2005; Wheelan et al., 1998; Wheelan et al., 2003;
Wheelan & Furber, 2006; Wheelan & Kesselring, 2005; Wheelan & Tilin, 1999) och
grupputveckling och affektiva matt sasom arbetstillfredstallelse, emotionell utmattning och
sjukskrivning (Jacobsson et al., 2014; Jacobsson et al., 2016; Svedlund, 2012,). Effektiva team
karaktériseras dartill av beteenden som effektivt informationsutbyte, funktionell
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ledarskapsfordelning samt metakognition kring gruppens arbete, problem och Idsningar, vilka
ar beteenden som bland andra inkluderas i utfallen process- och kognitionsmatt (Shuffer et al.,
2011).

Utifran fragestéallningen ar det vidare relevant att diskutera hur konsultbolagets
interventioner star i relation till de teambuildinginterventioner som tidigare beforskats.
Interventionerna som anvéndes i foreliggande studie byggde pa konsultbolagets koncept “Team
Quality” som innehéller aspekter som dr jamforelsebara med de faktorer som Klein et al. (2009)
fann som mest verksamma gillande teambuilding, d& “Team Quality” inkluderar savél
malformulering som rollklarifiering. Interventionerna i “Team Quality” kan ocksd jimforas
med interventioner for interpersonella relationer, vilka pafanns verksamma men inte hade lika
stor effekt pa utfallsmatten i Klein et al.:s (2009) metaanalys. Det finns dartill en hog
samstammighet med konsultbolagets interventioner och de GDQ-baserade interventioner som
paverkade grupputvecklingen i bade Buzaglo och Wheelans (1999) studie, samt i den av
Jacobsson och Wramsten Wilmar (2009), dar interventionerna anpassas utifran gruppens fas
och gruppmedlemmarnas diskussion kring gruppens utvecklingsomraden. Wheelan och
Buzaglo (1999) menar att det for effektiv grupputveckling ar av vikt att gruppmedlemmarna
utbildas i teori kring grupputveckling, beteenden som kannetecknar effektiva team samt
betydelsen av att se pa gruppen som ett system istéllet for att inta ett individperspektiv. Detta
har vidare varit ett inslag av konsultbolagets intervention dar gruppmedlemmarna utbildades i
teorin bakom IMGD och aspekterna av “Team Quality”. GDQ-baserade interventioner
inkluderar ocksa interventioner for 6kad kommunikation och feedback (Jacobsson & Wramsten
Wilmar, 2009), vilket &r aspekter som dértill ingar i konceptet “Team Quality”. Olika typer av
kommunikationsbeteenden och dess samband med arbetstillfredsstéllelse, produktivitet och
organisationens framgang undersoktes av Kauffeld och Lehmann-Willenbrock (2011). De fann
att grupper som under méten (a) identifierar problem utifran dess orsaker, konsekvenser och
mojliga 16sningar, (b) haller sig till en dagordning, tidsram, klarifierar egna och andras
uttalanden och summerar slutsatser och beslut samt (c) intresserar sig for forandring, tar
personligt ansvar och beslutar om handling, hade hogre arbetstillfredstéllelse, produktivitet och
framgang for organisationen. Dessa kommunikationsbeteenden gar i linje med aspekter av
“Team Quality”, sdsom exempelvis gynnande strukturer, dar vikten av effektiva
motesstrukturer och besluts- och informationsvdgar betonas, eller hégt engagemang dar
gruppmedlemmarna uppmanas att ta personligt ansvar for att genomféra och folja upp gruppens
mal. Grupputvecklingsinterventionerna i foreliggande undersokning ar saledes jamforelsebara
med flertalet teambuildinginterventioner (Kauffeld och Lehmann-Willenbrock, 2011; Klein et
al., 2009; Salas et al., 1999) som har fatt stod i forskningen.

De statistiska resultaten ger saledes stod at att teambuildinginterventionerna i
foreliggande studie har haft en positiv paverkan pa gruppernas utveckling. Det ar dock rimligt
att diskutera huruvida andra faktorer an teambuildinginterventionerna kan ha paverkat
gruppernas utveckling. For att grupper ska ha mojlighet att utvecklas till effektiva team har
aven organisatoriska och kontextuella forutsattningar stor betydelse (Forsyth, 2010; Wheelan,
2013). Det ar saledes tankbart att &ven organisatoriska forutsattningar pa Livsmedelsverket kan
ha bidragit till resultatet att grupperna vid eftermétning arbetade i hogre grad som effektiva
team, men samtidigt inte skattade lagre pa beteenden som utmérker de tidigare faserna i GDQ.
Grupperna var befintliga grupper som verkade inom olika omraden, dar omkring en fjardedel
av experimentgrupperna i dialog med Livsmedelsverket beskrivs tillhéra en avdelning som
under projektets gang skilt sig at gentemot de dvriga avdelningarna gallande ledarskap, da dessa
grupper under projektets gang saknade en fast avdelningschef (M.Wigenius, personlig
kommunikation, 5 oktober, 2016). Avsaknad av chef kan téankas ha paverkat interventionernas
effekt, dd en rad beslut som gallde teamen lades pa framtiden till dess att en varaktig
avdelningschef hade tillsatts (M.Wigenius, personlig kommunikation, 5 oktober, 2016). Nytrg,
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Saksvik, Mikkelsen, Bohle och Quinlan (2000) menar att det inte enbart &r interventionens
utformning som avgor om interventionen far effekt, utan att deltagarnas motivation och tilltro
till interventionen har avgoérande betydelse. Vidare menar Wheelan (2013) att en viktig
forutsattning for att gruppen ska kunna definiera mal for sitt arbete ar att organisationen har
tydligt definierade mal géllande sitt uppdrag. Saledes ar det tankbart att avsaknaden av
avdelningschef dels kan ha paverkat teammedlemmarnas motivation och tilltro till arbetet for
grupputveckling, dels kan ha skapat svarigheter att implementera organisationsforandringar pa
avdelningen. Vidare var ledarskapet for dessa grupper annorlunda, da grupperna hade en
teamledare istallet for teamchef. Teamledarens roll beskrivs vara mindre tydligt definierad och
mer komplex i jamforelse med teamchefens, eftersom individen har dubbla roller i egenskap av
att bade vara en teammedlem och samtidigt ha vissa ledarfunktioner (M.Wigenius, personlig
kommunikation, 5 oktober, 2016). Enligt “The Integrated Model of Group Development” har
ledarskapet vidare betydande roll for gruppers utveckling (Wheelan, 2005). De tidigare
utvecklingsfaserna kannetecknas av att hog energi agnas at fragor kring ledarberoende
respektive ledarmotberoende, darmed tenderar grupper dar ledarskapet férandras att aterga till
att fokusera pa fragor kring ledarskap och saledes regrediera i utvecklingen (Wheelan, 2005).
Det ar foljaktligen tankbart att grupperna med teamledare i hogre grad upptas av fragor kring
ledarskap, vilket kan ha paverkat gruppernas forutsattningar for att utvecklas i 6nskvérd
riktning. EKI6f (2013) menar vidare att grupputvecklingsinsatsers effekt paverkas av huruvida
gruppernas struktur kan beskrivas som stabil eller férandrad, varfér namnda grupper i
foreliggande studie skulle kunna jamféras med grupper med forénderlig struktur.

| foreliggande undersokning fanns det ocksa betydande skillnader mellan kontroll- och
experimentgrupper gallande bade tidsperioden som grupperna hade arbetat tillsammans och
spridningen i antalet medlemmar, varfor grupperna kan ténkas ha haft olika forutsattningar for
grupputveckling. Det ar saledes av relevans att diskutera huruvida dessa forutsattningar kan
vara faktorer som utéver teambuildinginterventionerna har paverkat skillnaden i utveckling
mellan kontroll- och experimentgrupperna. Kontrollgrupperna hade i genomsnitt arbetat
tillsammans dubbelt sa lange som experimentgrupperna och inkluderade ett antal grupper med
stort medlemsantal. Utifran skillnader i gruppernas alder kan vi inte utesluta att
experimentgrupperna hade utvecklats dven utan intervention eftersom grupper enligt “The
Integrated Model of Group Development” (Wheelan, 2005) naturligt tenderar att utvecklas
genom faser i takt med att samarbetet mellan medlemmar 6kar. Gruppers naturliga utveckling
tenderar vidare att vara som storst under det forsta aret gruppen traffas, varefter utvecklingen
stagnerar, bromsas eller gar tillbaka (Jacobsson & Persson, 2011). Experimentgrupperna i
denna undersokning hade vid forméatningen traffats mellan 7 och 10 manader med ett
genomsnitt pa 7,7 manader, varfor det ar rimligt att anta att dessa grupper hade varit i en naturlig
utveckling dven utan intervention. Aven skillnader i gruppernas storlek kan ha paverkat
resultatet. Klein et al. (2009) menar att gruppens storlek har betydelse for teamets effektivitet
och mojlighet att fatta valgrundade beslut. | stora grupper ar det vanligt att teammedlemmar
diskuterar redan delad information istéllet for att féra in ny och unik information, vilket kan
leda till att daliga beslut fattas (Klein et al., 2009). Dartill menar Hackman (2012) att ratt antal
medlemmar utifran arbetsuppgiften ar en forutsattning for valfungerande team. Utifran
skillnader mellan kontroll- och experimentgrupp géllande alder och antal medlemmar &r det
saledes tankbart att kontrollgrupperna haft samre forutsattningar for grupputveckling. Vi kan
darmed inte utesluta att experimentgrupperna hade utvecklats i hogre grad &n kontrollgrupperna
aven utan intervention.
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Begransningar i studien

Da foreliggande uppsats har skrivits som en del i ett pagaende projekt pa
Livsmedelsverket ar en begransning att vi i egenskap av forfattare inte har haft paverkan pa
projektets utformning, de grupputvecklingsinterventioner som har genomforts eller
insamlingen av data. Grupperna utgors av befintliga grupper inom Livsmedelsverkets
organisation och har delats in i experiment- respektive kontrollgrupp utefter ett
bekvamlighetsurval baserat pa vad som har varit genomférbart for organisationen. En
begransning i studiens design ar saledes att grupperna ej ar randomiserade och att grupperna
inte kan anses vara matchade utifran antal medlemmar, gruppmognad, tid som grupperna har
traffats eller ledarskap. Detta kan tankas ha paverkat resultatet, da skillnader mellan kontroll-
och experimentgrupperna medfor olika forutsattningar for grupputveckling. Olikheter mellan
grupperna kan emellertid antas ha mindre betydelse for projektet som helhet, da grupperna i
projektets senare del kommer att bytas om sa att nuvarande kontrollgrupper Dblir
experimentgrupper och vice versa, for att pa sa satt fa ett utokat urval. Skillnader i gruppstorlek
kan dock ténkas vara en faktor som far fortsatt betydelse for projektets senare del. Teambuilding
har tidigare visats ha storre effekt pa grupper med storre antal medlemmar (Klein et al., 2009),
varfor det saledes ar tankbart att interventionerna i projektets senare del kommer att fa en storre
effekt pa grupputvecklingen i jamforelse med foreliggande studie, da de blivande
experimentgrupperna (nuvarande kontrollgrupper) ar storre till medlemsantal. De blivande
experimentgrupperna ar dartill mindre utvecklade i nuvarande form, vilket ytterligare kan
tnkas vara en faktor som kan 0ka interventioneernas effekt, eftersom dessa grupper kan antas
i hogre grad gynnas av teambuilding. Ytterligare en begransning i studien ar att utfallsmattet
grupputveckling mats med instrumentet GDQ, vilket utgors av en enkét och saledes baseras pa
individuella sjalvskattningar av gruppmedlemmarna, varfor mattet pa gruppens utveckling
alltid kan vara fargad av medlemmarnas subjektiva uppfattning om gruppens prestation.
Anvindningen av subjektiva skattningar pa prestation som utfallsmatt ar ocksa nagot som Klein
et al. (2009) har uppmarksammat som ett metodologiskt problem i tidigare forskning kring
teambuilding. GDQ &r samtidigt ett utprovat instrument som har visats ha hog reliabilitet och
validitet (Wheelan & Hochberger, 1996). Ett flertal studier har dartill visat pa sambandet mellan
gruppmedlemmarnas skattningar pd GDQ och objektiva matt pa prestation (Wheelan, 2005;
Wheelan et al., 1998; Wheelan et al., 2003; Wheelan & Furber, 2006; Wheelan & Kesselring,
2005; Wheelan & Tilin, 1999). D foreliggande uppsats baseras pa data som insamlats halvvags
in i det fullstindiga projektet begrénsas studien slutligen av ett relativt litet urval, dar
experimentgrupperna uppgar till 20 grupper. Det &r darmed tankbart att ett storre urval i denna
studie hade 0kat undersokningens statistiska “power” och dirmed mojligheten till signifikanta
resultat.

Slutsatser och rekommendationer till vidare forskning

Foreliggande undersokning bidrar till forskningen kring teambuildings effektivitet.
Resultatet gav stod till att teambuilding har effekt pa grupputveckling da experimentgrupperna
efter intervention i hogre grad arbetade som effektiva team. Vid en kompletterande analys dar
gruppernas medelvarden pa skalorna i GDQ Oversattes till ett fast matvarde baserad pa
gruppernas fastillnorighet gavs ytterligare stod at att teambuildinginterventionerna hade
paverkat gruppernas mognad i 6nskad riktning. Slutsatserna bor samtidigt tolkas med viss
forsiktighet da resultatet baserat pa medelvérden endast visade pa en signifikant skillnad pa
GDQ skala IV, medan en signifikant skillnad pa samtliga skalor i GDQ ar forvantat da grupper
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utvecklas till att tillhéra en ny fas. Den kompletterande analysen baserad pa ett fast matvarde
kan dartill kritiseras utifran statistiska begransningar.

Utifran studiens uppldgg, metodologiska begransningar och gruppernas olika
forutsattningar, kan det vidare inte uteslutas att andra faktorer an grupputvecklings-
interventionerna kan ha paverkat gruppernas utveckling i endera riktningen. En brist i
foreliggande studie har varit att kontroll- och experimentgrupperna ej har varit matchade utifran
gruppmognad, medlemsantal och tid som grupperna har tréffats, varfor forfattarna uppmuntrar
till vidare forskning dar dessa faktorer beaktas. Da uppsatsen ar en del i ett pagaende projekt
kan dessa begransningar tankas ha mindre paverkan pa resultatet i projektet i sin helhet. Det
utbkade antalet undersokta grupper i projektets helhet kommer dartill tankbart att kunna ge
sékrare slutsatser om teambuildings effektivitet. For att ytterligare starka slutsatserna kring
teambuildings effekt pd gruppers utveckling vore det intressant att i vidare forskning utoka
antalet studier med kontroll- experimentgruppsdesign pa naturliga arbetsgrupper.

Foreliggande studie har hog relevans for forskning kring teambuildings effektivitet da
det ar en av fa studier som genomforts utifran en kontroll- och experimentgruppsdesign pa
naturliga arbetsgrupper, vilket kan stérka studiens generaliserbarhet till svenskt arbetsliv.
Studiens resultat &r troligtvis av stort intresse for yrkesverksamma inom arbets- och
organisationspsykologi, samt for arbetsgivare i stand att fatta beslut om eventuella investeringar
I grupputvecklingsinsatser. Sammantaget ger resultatet stod for att teambuilding kan ha en
positiv paverkan pa gruppers utveckling.
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