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Grupputveckling i agila grupper inom tillverkningsindustrin -
en korsvalidering av GDQS

Lisa Persson & Louise Radqvist

Sammanfattning. Studiens syfte har varit att genomf6ra en korsvalidering av Group
Development Questionnaire Short (GDQS). Medlemmar i arbetsgrupper som
anviander sig av GDQS har intervjuats. En beddmning och rangordning av
arbetsgruppernas mognadsgrad utifran Integrated Model of Group Development
(IMGD) har gjorts genom en tematisk analys av intervjuerna. Bedomningen och
rangordningen har jamforts med gruppernas resultat pA GDQS. Resultatet av
korsvalideringen visade pa en tydlig Overensstimmelse mellan rangordningen av
grupperna utifrin den tematiska analysen och gruppernas resultat pA GDQS.
Resultatet ger stod for GDQS validitet och bekraftar att GDQS é&r ett mitsékert
instrument att anvinda med stark koppling till teorin bakom. Det ar ett instrument
som dr enkelt att administrera, gar snabbt att besvara och lampar sig att anvinda i
storre organisationer.

Mainniskor har i alla tider arbetat tillsammans for att uppnd mal — véra tidiga forfader
gick samman for att Overleva genom att jaga och forsvara sig mot faror och genom
mainsklighetens historia har vi samarbetat i grupper for att utforska, utveckla och na framging
inom olika omrdden (Forsyth, 2018). I det sena 1800-talet och tidiga 1900-
talets utveckling av de moderna arbetsorganisationerna blev fokus dock pé individen och
dennes arbetsprestation. De senaste decennierna har detta till stor del fordndrats och
arbetsgruppen, eller teamet, och vad denna kan dstadkomma om den fungerar vil har hamnat
1 fokus (Kozlowski & Ilgen, 2006; Wheelan 2017).

I detta arbete har det genomforts en korsvalidering av en nyligen utvecklad enkit:
Group Development Questionnaire Short (GDQS) (Gren et al., preprint, 2020). Enkiten dr en
kortversion av Group Development Questionnaire (GDQ) - med vars hjdlp det d&r mojligt att
analysera en grupps utvecklingsniva och utifrén det f4 en uppfattning om vilka behov gruppen
har for att kunna utvecklas vidare pa vigen mot att bli ett hdgpresterande team (Wheelan &
Hochberger, 1996). Nedan ges en teoretisk referensram som stod for forstdelsen av
undersokningen och dess resultat.

Modeller for grupputveckling

Psykologen Kurt Lewin var en fOregdngare inom organisationspsykologin och
socialpsykologin och var verksam i USA under 1930 -och 1940-talet (Forsyth, 2018). Han
menade att man inte kan forstd en grupp genom att studera de enskilda medlemmarna.
Gruppen ér ett system ddr medlemmarnas individuella personlighet och erfarenheter paverkar
gruppens dynamik, som 1 sin tur pdverkar medlemmarnas beteenden. Dessutom paverkar, och
paverkas, gruppen av yttre faktorer och av sin omgivning. Lewin introducerade begreppet
gruppdynamik - att anvéndas vid studiet av dessa fenomen och av hur individer och grupper
reagerar och agerar under olika omstandigheter (Forsyth, 2018).

Det finns flera teorier, sd kallade utvecklingsmodeller, som beskriver hur
gruppdynamik utvecklas genom forutsigbara stadier eller faser (Jacobsson & Akerlund,
2019). De olika faser gruppen genomgér bygger pa varandra, pa sé sétt att det gruppen lar sig



1 en fas bygger den vidare pa i senare faser. Detta dr en process alla grupper som utvecklas
genomgar — de stdter pd 1 grunden likartade problem och forsoker 16sa universella
utvecklingsuppgifter i en forutsdgbar ordning som leder till 6kad kompetens och effektivitet.
Vissa grupper stannar i nagon av de tidiga faserna men om gruppen utvecklas genom samtliga
mognar gruppen till ett hdgpresterande team (Jacobsson & Akerlund, 2019).

Ett exempel pa en klassisk utvecklingsmodell dr Tuckmans femstegsmodell (Tuckman
& Jensen, 1977). Tuckman menade att forst méste gruppmedlemmarna orientera sig med
varandra och med gruppen - forming (orientering). Nir gruppen har blivit mindre trevande
och interaktionerna blivit mer spontana bdrjar de bli oeniga om processerna och missndje
uttrycks. Spanningar borjar uppsté bland medlemmarna och en motséttning i forhallande till
ledaren uppstér ofta - storming (konflikt). Nir gruppen har 16st konflikterna frdn den andra
fasen far gruppen en 6kad kinsla av sammanhallning och enhet. Normer, roller och relationer
utvecklas och gruppens medlemmar far okat fortroende for varandra och utvecklad
kommunikation - norming (strukturutveckling). Dérefter, i den fjarde fasen, har gruppen en
hog uppgiftsorientering och fungerar som en enhet for att uppna 6nskade mél med betoning
pa prestation och produktion - performing (arbete). I den slutgiltiga fasen nér uppgifterna ér
fullbordade uppldses gruppen och gruppens utveckling upphér - adjourning (upplésning)
(Tuckman & Jensen, 1977).

Grupputvecklingsmodeller betonar att grupper fordndras kvalitativt 6ver tid och att de
paverkas pa olika sitt av samma faktorer beroende pa ndr detta sker i grupputvecklingen
(Jacobsson & Akerlund, 2019). Utvecklingsmodellerna beskriver, som vi nimnt ovan, hur
gruppdynamik, -processer och framvixande tillstind utvecklas genom forutsdgbara faser, och
tittar sarskilt pa hur man med denna kunskap kan forutsdga gruppers effektivitet och vad som
ar nodvandigt 1 de olika faserna for att en grupp ska kunna utvecklas till ett hogpresterande
team (Jacobsson & Akerlund, 2019; Wheelan, 2017). Det finns ett omfattande forskningsstod
for idén om grupputveckling i form av pa varandra foljande och byggande faser, dir grupperna
stills infOr ett antal universella utvecklingsuppgifter och problem som, om de 16ser dem, leder
till en allt mer mogen, kompetent och effektiv grupp (Kozlowski & Ilgen, 2006; Wheelan,
2017; Wheelan et al., 2003a; Wheelan et al., 2003b; Wheelan & Hochberger, 1996; Wheelan
& Kesselring, 2005; Wheelan et al., 1998).

Integrated Model of Group Development

Den utvecklingsmodell som detta arbete kommer att utgd ifran och ha sin grund i &r
Susan Wheelans Integrated Model of Group Development (IMGD). Denna modell har ménga
ars forskning bakom sig och en vildokumenterat praktisk tillimpbarhet (Wheelan, 2017,
Wheelan et al., 2003a; Wheelan et al., 2003b; Wheelan & Hochberger, 1996; Wheelan &
Kesselring, 2005; Wheelan et al., 1998). Wheelans modell beskriver gruppers utveckling 1
fyra olika utvecklingsfaser, samt ibland en femte fas d& gruppen upploses. Grupper med
dominans inom fas 1 och 2 beskrivs utifran ett utvecklingsteoretiskt perspektiv som omogna
grupper medans grupper med dominans inom fas 3 och fas 4 beskrivs som mogna (Chang et
al., 2003)

For att en grupp ska kunna arbeta, utvecklas och mogna, enligt Wheelan, behover vissa
strukturella forutsdttningar finnas pa plats: ledarskap, mél, roller och kommunikation. Dessa
fordndras och forhandlas genom de olika faserna (Wheelan, 2017). Nedan beskrivs de olika
faserna narmare, sdésom Wheelan redogor for dem (2017).

Fas 1: Tillhorighet och trygghet. Den forsta fasen i grupputvecklingen priglas av att
medlemmarna dr starkt beroende av ledaren, att de arbetar for att kdnna trygghet 1 och
tillhorighet till gruppen samt att det finns en 6nskan om ordning och struktur. Mycket dr i detta



lage okint for medlemmarna, sasom roller, gemensamma mal och arbetsprocesser.
Medlemmarna har i den forsta fasen behov av ett tydligt och styrande ledarskap. Ledaren
uppfattas som kompetent och sympatisk och utmanas séllan av medlemmarna. Da det i denna
fas &r viktigt for medlemmarna att kénna att de hor till gruppen och accepteras visar
medlemmarna sillan upp avvikande asikter och konflikter undviks. Kommunikationen gar till
stor del via ledaren, som &r den som for ordet pA mdten och liknande, och via medlemmar
som anses ha hog status, exempelvis pa grund av yrkesroll, utseende eller tidigare
erfarenheter. Kommunikationen &r ofta relationsbyggande snarare &n uppgiftsorienterad —
man pratar om annat én arbetet som ska genomforas. I denna fas kan det skenbart finnas en
gemensam Overenskommelse om malen, men eftersom man inte har vagat diskutera och
ifragasitta dem finns troligtvis manga fragetecken kring dessa och olika personer uppfattar
dem olika. Gruppmedlemmarna behdver nddvéindigtvis inte vara medvetna om detta - vilket
kan medfGra att de tror att de &r en mer vélfungerande grupp én vad de ar och att de upplever
att de kommit lingre i sin grupputveckling dn de i realiteten gjort.

Fas 2: Opposition och konflikt. I den andra fasen 6kar spanningen i gruppen, pa grund
av att olikheter borjar synas. Tillhorigheten och tryggheten har blivit sd pass stark att
medlemmarna vagar visa vad de tycker och utmana varandra — detta &r ndgot bra och visar pa
att gruppen utvecklas. Aven gruppens syn pa ledarskap forindras. Ledaren utmanas ofta och
gruppen forsoker frigora sig frdn denna. Subgrupper bildas ofta och detta kan leda till obehag
och missnoje i gruppen. Alla medlemmar méste vara delaktiga ndr gruppens mél, normer,
vérderingar, roller etcetera diskuteras och for att konflikter ska kunna 16sas konstruktivt och
olikheter integreras krévs att alla bidrar. Tryggheten som utvecklades under fas 1 baddar for
detta, och den bibehélls genom att avvikande dsikter inte straffas utan bemoéts med respekt.
Om gruppen klarar av att utveckla ett sétt att hantera och 16sa konflikter konstruktivt genom
att hantera olikheter 1 gruppen sa att det leder till integration bidrar detta till ett tillitsfullt
klimat dir medlemmarna kéinner sig fria att sdga vad de tycker. En del grupper fastnar dock 1
interpersonella konflikter och kommer inte lingre &n hit. Andra grupper upplever det som
alltfor stressande och backar tillbaka till forsta fasen 1 ett forsok att undvika konflikter och
lata ledaren ta Over hela ansvaret igen. Det dr inte gynnsamt for vare sig arbetets kvalitet eller
for medlemmarnas tillfredsstéllelse att stanna 1 fas 2 eller backa till den forsta fasen. Det dr
bara genom att 16sa konflikter kring gruppens uppgifter och utveckla en gemensam syn pé
gruppens syfte, mal, normer, roller och arbetssitt som ett effektivt samarbete kan uppnas.
Arbetet blir ofta roligare och effektivare i slutet av den andra fasen, eftersom arbetet med att
hantera konflikter stiarker gruppsammanhallningen och tilltron till gruppen.

Fas 3: Tillit och struktur. Om gruppen lyckas arbeta sig igenom den konfliktfyllda
andra fasen har detta gett medlemmarna en gemensam erfarenhet av vad de klarar av att
hantera tillsammans som grupp. Medlemmarna vet att de klarar av att hantera att de har olika
asikter och dessutom att de kan ha nytta av det och 1dra mer om och av varandra. Detta starker
tilliten till och engagemanget for gruppen och ger en 6kad sammanhéllning. Detta gor att de
under den tredje fasen végar ta sig an uppgiften att genom diskussioner ytterligare fordjupa
och klargdra mél, roller, normer och arbetsprocedurer och i allt hdgre grad na en delad
uppfattning av dessa. Kommunikationen pa det tredje stadiet blir mer Oppen och
uppgiftsinriktad. Subgrupper accepteras och bidrar till att arbetet fungerar mer effektivt.
Gruppens syn pa ledaren har foréndrats till en mer nyanserad och realistisk bild och
medlemmarna ir nu inte ldngre beroende av ledaren for att arbeta och 16sa sina uppgifter.
Ledaren kan darfor ha en mindre styrande och mer konsultativ roll. Konflikter fortsétter
naturligtvis att uppstd under det tredje stadiet, men gruppen har nu erfarenhet av att 16sa dessa
och kan hantera dem pé ett effektivare sétt.

Fas 4: Arbete och produktivitet. Den fjidrde fasen utgdrs av hog effektivitet och
produktivitet. Det dr hdr som en arbetsgrupp blir ett team, enligt Wheelan. Teamet kan inrikta



sig pé att uppna mélen och utfora arbetsuppgifterna med hog kvalitet. Ledarskapet ar fordelat
pa medlemmarna, alla tar ett stort ansvar for hela teamets arbete och den formella ledaren har
en konsultativ roll. Kommunikationen &r uppgiftsorienterad och medlemmarna ger varandra
feedback. Toleransen for olika asikter dr hog, det fortsdtter att uppkomma konflikter men
dessa 16ser man mer effektivt dn 1 tidigare stadier och de blir sdllan personliga. Teamets
fortsatta utveckling handlar om att halla denna hoga nivd pa samarbete och produktivitet samt
att finna sitt att utmanas, exempelvis genom att sitta upp mer utmanande mal eller finna nya
intressanta uppgifter for teamet.

Nagot Wheelan trycker pé ar att utvecklingen mellan de olika faserna inte ser likadan
ut for alla grupper. Wheelan menar att en grupp inte nédvéndigtvis ror sig linjeformat fran fas
1 och framat, utan kan rora sig framat men ocksé bakét (Wheelan, 2017). Dessutom &r det inte
alla grupper som utvecklas hela vdgen och nér sin fulla potential (Wheelan, 2017).

Att skapa hogpresterande team

Aktuell forskning menar att det som ger storst effekt for att utveckla ett effektivt
samarbete dr att gruppen har gemensamma mal (Klein et al., 2009). Den viktigaste egenskapen
som kénnetecknar hogpresterande team &r att medlemmarna har en klar bild av teamets mal
och att alla har en gemensam uppfattning om vad som krévs for att uppna
dem (Wheelan, 2017).

Nér vél mélen dr klargjorda och medlemmarna 4r eniga om dessa kan de borja
organisera sig for att uppnd dem. Nér gruppen har bestdmt vad som ska goras dr nésta steg att
bestdmma vilken eller vilka medlemmar som ska arbeta med respektive uppgift. I detta skede
blir medlemmarnas olika roller centrala - och att klargora roller och forvantningar kring dessa
1 arbetsgrupper édr det som enligt forskning kommer nést pd tur efter mal da det handlar om
vad som éar effektivt att arbeta med for att forbattra gruppers samarbete (Klein et al., 2009).
For att rollerna ska kunna tilldimpas sa bra som mojligt och pé bista sétt stodja gruppens arbete
1 riktning mot malen &r det viktigt att forvantningarna kring de olika rollerna ar tydliga och
gemensamma for samtliga medlemmar samt att de har tillrickliga kunskaper och fardigheter
for att kunna utfora arbetsuppgifterna. Det &r dessutom nddvéndigt att medlemmarna
accepterar sina tilldelade roller och for att detta ska kunna uppnas krévs att rollerna diskuteras
och mojligtvis forhandlas (Wheelan, 2017).

Hogpresterande team har en Oppen kommunikationsstruktur som tillater alla
medlemmar att delta. Dessa team anvinder sig ocksd av regelbunden feedback om sin
effektivitet och produktivitet och anvédnder denna till att forbéttra sitt sétt att fungera och
genomfora konstruktiva fordndringar (Wheelan, 2017). Viktigt att lyfta &r att detta gors efter
att malen dr genomarbetade och gemensamma - eftersom feedbacken ska grundas i hur
arbetsuppgifterna utfors och inte 1 det relationella (Kluger & DeNisi, 1996). Feedback da den
anvinds effektivt syftar till att hjdlpa teamet genom att forbéttra medlemmarnas
anstrangningar att uppnd malen men ocksa information f6r hur individen ska kunna bli en d&nnu
effektivare medlem (Wheelan, 2017).

Grupper existerar inte 1 ett vacuum. Det kridvs ocksa en del av organisationen kring
gruppen for att den ska ha forutsittning att bli ett effektivt team (Wheelan, 2017). Dels kravs
ett gynnsamt organisationsklimat med en organisationskultur som virdesitter och uppmuntrar
hoga prestationer. Exempelvis genom att det finns en klar definition av organisationens
affarsidé eller uppdrag, att det finns tydliga forvantningar pa gruppens arbete och vad den ska
astadkomma och att teamarbete belonas framfor individuella prestationer (Wheelan 2017).
Dels krévs att organisationen tillhandahaller det gruppen behdver for att kunna prestera. Till
exempel att de uppgifter gruppen ska genomfora och mél som ska uppnas &r meningsfulla och



varierande och kraver samarbete och kompetens (Wheelan, 2017). Dels dr det av vikt att yttre
resurser, sasom rétt teknik och arbetsmaterial, finns pa plats och att gruppen har rimliga
forutséttningar att traffas for att utfora arbetet. Gruppen maste fa mdjlighet att vara tillrackligt
autonom for att kunna utfora sitt arbete samtidigt som kontakten med andra grupper i
organisationen maste vara god (Wheelan, 2017). Kunskap om grupputveckling ér ytterligare
en aspekt som underléttar gruppens viag mot att bli ett hogpresterande team. Organisationer
som satsar pa att utbilda sina medarbetare 1 grupputveckling och foljer upp detta far alltsd mer
effektiva grupper. Grupper som far regelbunden och fokuserad feedback fran organisationen
pa det de gor, utan att for den delen fa for mycket hjélp, blir mer framgéngsrika (Wheelan,
2017).

Dessutom visar forskning att antalet medlemmar 1 gruppen paverkar dess prestation.
Mindre grupper om tre till sex personer gynnar grupputvecklingen, produktiviteten och
effektiviteten 1 gruppen (Wheelan, 2009).

Slutligen ar ocksé tiden en faktor som péaverkar vilken fas gruppen befinner sig i och
hur effektiv den &r - alltsa hur ldng tid gruppen har funnits och arbetat ihop (Wheelan et al.,
2003b). En studie av 200 svenska grupper visade att grupper som befann sig i fas 1 i
genomsnitt hade arbetat 6,4 manader tillsammans, 1 den andra fasen 7,1 ménader, i den tredje
8,0 manader och de grupper som natt den fjarde fasen 8,2 ménader i genomsnitt (Wheelan &
Jacobsson, 2014). En stor del av gruppers naturliga samarbetsutveckling sker under det forsta
aret. En grupp som inte har natt fas 3 eller 4 inom det forsta dret har ofta svart att komma

vidare pa egen hand, men kan med hjilp av grupputvecklande insatser gora det (Wheelan,
2017).

Kritik

Kritik som tas upp mot fasmodellen &r att manniskor och hur grupper dr organiserade
ofta & mer komplexa dn att de kan fOrstds utifrdn en linjir modell (Bonebright, 2009).
Gruppforskning har linge fokuserat pa stabilitet, uppgifter och mal och detta utgor saledes till
stor del grunden for var kunskap om hur grupper fungerar. Méanga arbetsgrupper befinner sig
idag i ett fordnderligt arbetsliv som paverkar om och hur de arbetar i grupp, och foljer inte
alltid de monster som vi tidigare ofta har sett inom grupputveckling. I dagens samhélle ser vi
flera teamvariationer och personer kan tillhéra mer én en grupp, gruppens konstellation kan
fordndras snabbt likvil som att gruppen maste arbeta med andra grupper 1 ett storre system
for att klara av komplexa uppgifter (Jacobsson & Akerlund, 2019). Vissa grupper ér ihopsatta
pa sitt som dr gynnsamt for en mycket specifik uppgift och under en begrénsad tid. Kanske
ar det inte alltid funktionellt att alla grupper gér igenom samtliga faser - utan att vissa stannar
ifas 1 for att det for dessa grupper dr mer effektivt én att arbeta sig igenom fas 2 (Edmondson,
2012).

Effekter av grupputveckling

Flera forskningsprojekt ledda av Wheelan har visat pd stod for sambandet mellan
gruppmognad enligt IMGD-modellen och effektivitet och produktivitet inom en rad olika
verksamheter. Exempelvis ledde en hogre gruppmognad, med grupper som befann sigi fas 3
eller 4, till fler 6verlevande patienter bland akutvardsteam (Wheelan et al., 2003a), att ldrarlag
fick elever med bittre studieresultat (Wheelan & Kesselring, 2005), 6kad kundndjdhet inom
hotellverksamhet och att man tjanade mer pengar och arbetade snabbare inom finanssektorn
(Wheelan et al., 1998).



Dessutom har forskning visat att medlemmar som skattar sina grupper som varande i
fas 3 och 4 enligt IMGD-modellen upplever hogre nivder av arbetstillfredsstéllelse én
medlemmar i grupper 1 fas 1 och 2. Detta kopplas till att man i grupper i fas 3 och 4 i hogre
grad uppnar sina mél, eftersom dessa ér delade och tydliga for alla medlemmar, och att rollerna
ar fordelade pa ett sdtt som gynnar gruppens effektivitet och produktivitet (Jacobsson et al.,
2014; Wheelan, 2017). Vidare har man sett att medlemmar i grupper i de hogre faserna
upplever liagre grad av kinsloméssig utmattning, som kan vara en tungt vigande faktor vid
utmattningssyndrom (Jacobsson et al., 2014). Det finns en koppling mellan hur effektivt
grupper samarbetar enligt IMGD-modellen och hur god arbetsmiljon i gruppen dr for dess
medlemmar. Ju béttre gruppen samarbetar, desto béttre mir dess medlemmar med lagre grad
av upplevd stress och psykisk utmattning (Jacobsson & Akerlund, 2019). Detta visar pa virdet
att arbeta med grupputveckling genom att undersdka hur en grupps samarbete ser ut och i
vilken fas den befinner sig i nuldget - for att se vad man behdver arbeta mer med och forbittra
for att gruppen ska fa bésta mojliga forutséttningar att utvecklas vidare.

Google genomforde en stor studie pa hundratals grupper for att identifiera varfér vissa
ar mer framgangsrika och produktiva dn andra (Duhigg, 2016). Det som forskarna kom fram
till var att faktorer som personlighet, uppgift och kompetens inte hade lika stor paverkan som
psykologisk trygghet (Edmondson & Lei, 2014). Amy Edmondson, som ar en ledande
forskare inom omradet, definierar begreppet som “shared belief held by members of a team
that the team is safe for interpersonal risk-taking (Edmondson, 1999, s.350) samt ““a sense of
confidence that the team will not embarrass, reject or punish someone for speaking up”
(Edmondson, 1999, s. 354). Psykologisk trygghet har visat sig ha en viktig roll och avgdrande
funktion péd effektivitet, produktivitet och resultat likvdl som pé& gruppmedlemmars
engagemang och en ligre grad av upplevd stress (Edmondson & Lei, 2014). Enligt Wheelan
(2017) ar kommunikationen i grupper i fas 3 och 4 6ppen och tilldtande. Toleransen for olika
asikter dr hog, eftersom gruppen vet att den klarar av att hantera dessa och vinner pé att dessa
uttrycks. Med andra ord har grupper i fas 3 och 4 uppnatt en psykologisk trygghet som gynnar
arbetet och trivseln for dess medlemmar (Wheelan, 2017).

GDQ

For att undersoka vilken fas en grupp befinner sig i kan GDQ-enkiten anvéndas. GDQ-
enkéten anvédnds dven vid forskning. GDQ-enkéten baseras pd IMGD, har provats ett stort
antal ganger vad géller vetenskaplig kvalitet och ar ett instrument med stor precision och
tillforlitlighet. Innehallsvaliditet, samtidig validitet och konstruktvaliditet likvdl som test-
retest reliabilitet och intern konsistens har provats med goda resultat (Wheelan & Hochberger,
1996). IMGD och GDQ utvecklades och validerades till stor del genom att studera verkliga
grupper inom olika typer av verksamheter och miljoer (Wheelan, 2009; Wheelan et al., 2003b;
Wheelan & Hochberger, 1996).

GDQ-enkéten bestdr av 60 pastdenden fordelade pa fyra delskalor. I GDQ bedéms en
grupps fasdominans genom en jimforelse av gruppens medelvirden for de fyra delskalorna i
enkdéten 1 relation till hur medelvirden fordelar sig 1 normdata. D& en grupp har sin dominans
1 fas 1 dr medelvdrdet for delskala I som hogst, och virdena pé de 6vriga delskalorna ér
overviagande ldga. Under fas 2 dr medelvirdet pa delskala II som hogst, och virdena pa de
ovriga skalorna dr 6vervéigande laga. Da en grupp har sin dominans i fas 3 hojs medelvdrdena
pa delskala III och IV, medans vérdena pa delskala [ och II sjunker. Slutligen, d& en grupp har
sin dominans inom fas 4, hdjs medelvirdena pa delskala III och IV ytterligare och virdena pa
delskala I och II &r stabilt lagre (Wheelan et al,. 2003b) Séledes kan detta sammanfattas med
att grupper i fas 1 och 2 har hogre medelvirden pa delskala I och II och ldgre medelvarden pé



delskala IIT och IV. Grupper 1 fas 3 och 4 har en motsatt profil, det vill sdga hogre medelvidrden
pa delskala III och IV och ldgre medelvarden pa delskala I och II (Jacobsson et al., 2014).

GDQ-enkditen tar cirka 20-30 minuter att besvara. En svarighet som manga forskare
star infOr dr att langa enkdter medfor vissa risker, exempelvis att deltagarna bli uttrdkade
och/eller irriterade eller att deltagarnas eller foretagets tid inte récker till - vilket kan paverka
svarsresultat och svarsfrekvens och dka risken for mitfel (Schmidt et al., 2003). For att undvika
detta, men fortfarande mita mognaden for sma grupper, har en kortare variant av GDQ
utvecklats - GDQS. GDQS ir dock fortfarande ett nytt instrument och ytterligare
undersdkningar och studier for att prova dess validitet dr onskvirt (Gren et al., preprint, 2020).

Avsikten med denna studie var att undersoka GDQS validitet genom en korsvalidering.
Kvalitativ metod i form av strukturerade intervjuer med Oppna fragor har anvénts (Trost,
2010). Medlemmar i arbetsgrupper som anvénder sig av. GDQS har intervjuats. Gruppernas
resultat pd GDQS har jamforts med de beddmningar av gruppernas mognadsgrad enligt IMGD
som gjorts utifran intervjuerna. Syftet med arbetet var saledes att undersdka hur val gruppernas
GDQS-resultat  dverensstimmer med beddmningar av gruppernas mognadsgrad utifran
intervjuerna och dirigenom fa en utdkad kunskap om GDQS validitet. Denna korsvalidering
ar ytterligare ett steg i att undersoka GDQS vetenskapliga kvalitet och tillforlitlighet. Tidigare
har GDQS validerats genom kvantitativ metod (Gren et al., preprint, 2020) och genom att nu
ha genomfort en studie med kvalitativ ansats var forhoppningen att kunna bidra med ytterligare
information om kvalitéten pd GDQS.

Metod

De undersokta arbetsgruppernas kontext

Denna studie genomfordes i en internationell organisation inom tillverkningsindustrin.
Grupperna ingar i en enhet som arbetar med mjukvaruutveckling, i form av att skapa och
underhélla IT-verktyg -och system for organisationen. I arbetsgrupperna ingdr personer med
olika kunskap och erfarenhet, och de har olika arbetsuppgifter dir exempelvis vissa arbetar
mestadels med kodning eller support, andra med konfiguration for olika mjukvaror och andra
med utbildning gentemot anvindarna av IT-verktyget.

For ett par ar sedan infordes ett agilt arbetssétt inom organisationen, som handlar om
att snabbt kunna anpassa sig till férdndring och vara 6ppen for forandrade krav under arbetets
géng. Detta gbr man genom att arbeta iterativt, det vill sdga genom att dela upp projekt i
kortare cykler kallade sprintar, for att kunna omprioritera och anpassa efter &ndrade
forutsattningar regelbundet. Med hjélp av detta arbetssitt dr mélet att den fardiga, slutgiltiga
produkten ska vara sa tekniskt uppdaterad och anpassad till marknadens krav som mojligt
(Gustafsson, 2020). I de agila grupper som ingér i denna studie har ansvaret dver gruppen och
dess arbete delats upp pa tre poster. Det finns en produktdgare som har ansvar éver vad som
behover goras och prioritera arbetsuppgifter. Det finns en scrum master som har ansvar for
den agila processen, alltsd hur gruppen arbetar. Dessutom finns en gruppledare som har
personalansvar. Det dr 1 huvudsak produktidgaren och scrum mastern som har daglig kontakt
med grupperna. [ det agila arbetssittet viardesétts individer och interaktioner framfor processer
och verktyg, kundsamarbete framfor kontraktsférhandling och anpassning till f6rdndring
framfor att f6lja en plan (Gustafsson, 2020). Séledes stiller ett agilt arbetssétt stora krav pa
att arbetsgrupperna dr vélfungerande och att samarbetet fungerar i grupperna for att de ska
kunna arbeta effektivt (Gren et al., 2019). Forskning har undersokt samband mellan
gruppmognad utifrin IMGD och anvindandet av agila arbetssitt och visar pd att hogre
gruppmognad korrelerar starkt med iterativ utveckling samt med anvindandet av retrospektiva



moten, som handlar om feedback och utvdrdering av gruppens arbete (Gren et al., 2019).

Ytterligare forskning har undersokt huruvida medlemmar i agila arbetsgrupper som
sysslar med mjukvaruutveckling uppfattar och upplever traning i grupputveckling utifrén
IMGD-modellen som anvindbart for sitt arbete (Gren et al., 2020). Resultatet av forskningen
visar att grupperna som deltog i1 studien hade en mycket positiv uppfattning av
grupputvecklingstraningen och att de upplevde att de fick nya sétt att tinka kring samarbete i
grupp och nya verktyg att anvénda vid grupprelaterade problem och konflikter (Gren et al.,
2020). Forskarna i samma studie menar att detta visar pé en stor potential fOr att arbeta med
grupputvecklingstraning med agila arbetsgrupper inom mjukvaruutvecklingssektorn och att
detta arbete potentiellt skulle kunna forbittra béade effektiviteten och vdlméendet hos
medarbetarna, eftersom de skulle fa stod och kunskap i hur de kan hantera relationer och
konflikter i arbetsgruppen (Gren et al., 2020).

Covid-19 medforde att alla arbetsgrupper i den aktuella organisationen blev tvungna
att arbeta hemifran i flera manader. Under hosten 2020 kunde arbetsgrupperna atergé till att
arbeta i de gemensamma arbetslokalerna. Det var dock frivilligt, och upp till arbetsgrupperna
sjdlva att avgora, vilket medforde att vissa arbetsgrupper fortsatte att arbeta hemifran i hog
grad medan andra delvis dtergick till arbetslokalerna.

Under hosten har ocksa en stérre omorganisering genomforts. Vissa gruppmedlemmar
har blivit uppsagda, gruppledare har bytts ut och det har blivit farre gruppledare. Vidare har
hela enheten forflyttats  organisatoriskt, vilket medfor att arbetsgrupperna efter
omorganiseringen fitt ett delvis annat arbetsfilt dn tidigare.

Grupperna har i ett tidigare skede deltagit i en workshop om grupputveckling enligt
IMGD och fitt information om GDQS. Vissa grupper har anvént sig av GDQS regelbundet,
cirka fyra ganger per dr, medan andra enbart har anvént sig av det vid ett tillfdlle.

Deltagare

Gruppmedlemmar fran fyra olika arbetsgrupper har intervjuats. Arbetsgrupperna
kommer bendmnas arbetsgrupp A, B, C och D. Fyra medlemmar frén respektive arbetsgrupp
intervjuades. Sammanlagt intervjuades 16 deltagare. Urval av deltagare skedde genom
andamalsenligt och stratifierat urval frén grupper med olika mognadsgrad, tvd mogna och tvé
omogna, men genom ett blint forfarande for intervjuarna. Arbetsgrupperna valdes ut och
tillfrigades initialt av en for grupperna dverordnad person med ett dvergripande ansvar for
alla arbetsgruppers agila process, men som inte innehar personalansvar, om de var intresserade
av att delta 1 studien. Samtliga deltagare tillhandahdll tidigt 1 processen information i enlighet
med informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Detta
for att folja de etiska riktlinjerna for psykologisk forskning. Kontaktuppgifter till
medlemmarna i de olika arbetsgrupperna dverlimnades till intervjuarna som slumpmaéssigt
valde ut fyra personer per grupp som tillfragades om de ville delta i studien. Tva personer
tackade nej och slumpmaéssigt valdes tva nya personer ut som tillfrigades, som tackade ja.
Inklusionskriterier for att bli tillfrdgad att delta i studien var att man var medlem i en
arbetsgrupp inom en viss del av organisationen, att minimum tre personer fran samma
arbetsgrupp tackade ja till att delta i studien samt att arbetsgruppen nyligen genomfort en
GDQS-métning.

Instrument

Intervjuguiden. En strukturerad intervjuguide med 6ppna fragor utformades utifrdn



studiens syfte och tidigare forskning baserat pd IMGD (se bilaga 1 och 2). Intervjuguiden
skrevs pd bade svenska och engelska, dd det fanns icke-svensktalande personer bland
deltagarna. Intervjuguiden bestar av tva delar. Den forsta delen avser att inhdmta information
som belyser grupputvecklingsprocesser. Den bestar av atta rubriker med ett antal fradgor under
varje. Fragorna syftar till att finga upp de olika processer och tillstind som ar karaktéristiska
inom de olika faserna i IMGD. Exempel péa rubriker i intervjuguiden dr “Mal” med fragor som
“Vilka ar gruppens gemensamma mal?”, och “Konflikter och konflikthantering” med fragor
som “Vad kan det bli konflikter om i er grupp och hur 16ser ni dessa?”. Den andra delen av
intervjuguiden avser att inhdmta information om upplevelsen av och anvindandet av GDQS
som verktyg. Den delen bestar av tva rubriker och ett antal fragor under varje, exempelvis
“Upplevelsen av GDQS” med frdgor som “Hur &r din upplevelse av att arbeta med GDQS?”.
Strukturerad intervju med Oppna fragor valdes for att ge deltagarna mojlighet att reflektera
kring sina arbetsgrupper och de egna upplevelserna av dessa samt for att kunna férdjupa och
fi deltagarna att utveckla svaren vid behov (Trost, 2010). En pilotintervju genomfordes for att
utvirdera  intervjuguiden. Personen som da intervjuades rekryterades med hjilp av
bekvémlighetsurval och har erfarenhet av att arbeta i arbetsgrupper i stora internationella
organisationer av samma slag som i1 denna studie. Utifrdn pilotintervjun skapades en
uppfattning om att intervjuerna rimligtvis inte borde dverstiga en timme i omfattning samt att
frigorna verkade ge de omfangsrika svar som Onskades och innehélla information i
overensstimmelse med det som eftersoktes.

GDQS. GDQS har utvecklats och validerats genom fyra studier, som presenteras i en
artikel av Gren et al. (preprint, 2020). Dessa studier visar att GDQS ir lik GDQ, bade géllande
tillracklig inre konsistens, konvergent -och kriterierelaterad validitet och samtidig validitet
(Gren et al., preprint, 2020). D4 GDQS verkar ge ett tillfredsstéllande utfall i jimforelse med
GDQ samtidigt som den tar kort tid att genomfora kan den gora det mdjligt att bedriva
grupputvecklingsforskning som annars inte varit mojlig, pd grund av tidigare ndmnda risker
med lédnga enkdter. Dessutom dr GDQS, till skillnad fran GDQ, fri att anvinda for
forskningsdndamal efter skriftlig 6verenskommelse med GDQ Associates. Om forskning redan
bedrivs pé den teambaserade arbetsplatsen kan GDQS m&jliggora anvidndandet av en kort men
tillforlitligt och giltig méitning att ha 1 bakgrunden nédr man redan undersoker andra variabler.

Strax fore intervjutillfillena hade deltagarna, och deras arbetsgrupper, besvarat
GDQS. GDQS-mitningarna genomfordes 20 oktober samt 26 oktober 2020. GDQS bestar av
13 pastaenden, med fyra pastdenden for delskala I och tre pastdenden vardera for delskala II-
IV. Svarsalternativen utgar fran en Likert-skala frén ett till fem, ddr man tar stéllning till
huruvida péstdendet stimmer eller inte stimmer Overens med upplevelsen av den egna
arbetsgruppen. GDQS administreras pa engelska.

De 13 pastdenden som ingar i GDQS i den ordning de presenteras i enkéten, samt
vilken delskala de tillhér inom parentes. !

1. Individuals seem to go along with whatever the group suggests (1) 2.
People express frustration with how this group is functioning (I1) 3. Trust
is high in this group (III)

' Denna enkat ar ett skyddat bedomnings- och forskningskoncept med namnet GDQ
Short. GDQ Short &r utvecklat och dgs av GDQ Associates med exklusiva rattigheter. All
kopiering av unders6kningen samt konceptidén och anviandningen av undersdkningen och
det registrerade varumirket "GDQ” &r reserverade for GDQ Associates om inget annat
skriftligt avtalats.



4. The group acts on its decisions (IV)

5. When members talk, they adress the same few people (I)

6. The group seems split over a number of issues (II)

7. Members are satisfied with the group’s progress (III)

8. The group encourages innovation and creativity (IV)

9. Members seem very concerned about feeling safe in the group (I)
10.There is quite a bit of tension in the group at this time (II)
11.We can rely on each other. We work as a team (III)
12.Commitment to the group’s task is high in this group (IV)
13.People seem hesitant to express a different point of view (I)

Tillvigagangssiitt

Inledningsvis genomfordes en intervju med en for grupperna gemensamt overordnad
chef, samma person som senare formedlade kontaktuppgifter for arbetsgrupperna som ingar 1
studien. Denna chef har ett dvergripande ansvar for gruppernas agila process men har inte
personalansvar. Intervjun genomfordes for att skapa en kontextuell forstéelse for de grupper
som skulle ingé i studien samt en Oversiktsbild av organisationen i stort.

Intervjuerna med deltagarna genomfordes mellan 27 oktober 2020 - 5 november 2020.
Langden pa dessa intervjuer varierade mellan 30 minuter och 61 minuter. Samtliga intervjuer
genomfordes individuellt. Intervjudeltagarna erbjods att vdlja mellan att  genomfora
intervjuerna digitalt eller pa deras arbetsplats. Samtliga intervjuer forutom en
genomfordes digitalt.

Da resultatet var sammanstéllt gavs en aterkoppling till respektive arbetsgrupp i form
av en digital presentation av resultatet samt rekommendationer om vad de kan arbeta med for
att fortsitta sin gemensamma utveckling som grupp.

Databearbetning och analys

Intervjuerna 1 detta arbete analyserades genom en tematisk analys. Valet av
analysmetod gjordes da det ansdgs kunna finga deltagarnas upplevelser och pa ett rikt sétt
besvara arbetets syfte. Tematisk analys dr en 6ppen och flexibel metod som tilldimpas inom
flera olika kvalitativa metoder och anvénds for att identifiera, organisera, tolka och rapportera
monster 1 data (Braun & Clarke, 2013). Enligt Braun & Clarke (2013) ar det viktigt att forst
bekanta sig med datamaterialet genom transkribering och upprepad genomlésning av
materialet. Utifran detta skapas initiala koder pa meningar eller meningsbdrande enheter.
Darefter genomsdks materialet efter teman genom att ordna koder kring temanamn, sortera,
associera etcetera. Efter att man har sokt efter koderna definierar och namnger man dessa for
att tillsist 1 rapportskrivningen beskriva teman pd ett tydligt sitt med hjilp av exempelvis
underteman och citat (Braun & Clarke, 2013).

Arbetets inspelade material delades upp mellan arbetets forfattare och transkriberades
ord for ord. Uttryck sdsom skratt, suckar eller upprepningar modifierades bort. Nér alla
intervjuer var transkriberade skrevs dessa ut. Arbetets forfattare liste igenom samtliga
transkriberade intervjuer noga och upprepade ganger med utgangspunkt 1 den aktuella
forskningsfragan och skapade sig en overblick dver materialet for att underlétta kodning och
analys. Vissa delar av intervjuerna exkluderades frén analysen, exempelvis personlig
information, kallprat och information som inte ansdgs relevant for arbetet. Dérefter kodade
forfattarna gemensamt materialet i Atlas-ti, ett datorprogram som anvinds vid kvalitativ
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textanalys av stora méngder data. I huvudsak genomfordes detta med ett induktivt
forhallningssitt, for att pd lampligt sétt utgd ifran och finga deltagarnas upplevelser. Samtidigt
finns en teoretisk referensram att utga ifran, vilket gor att det grinsar till det deduktiva.

De transkriberade intervjuerna kodades och analyserades pa semantisk niva. Malet
med koderna var att pa ett sa kortfattat och koncist sdtt som mojligt sammanfatta deltagarnas
beskrivningar och samtidigt anvédnda sé textndra uttryck som mdjligt. Dérefter sorterades och
definierades koderna utifran teman, dir utgdngspunkten var att ett tema skulle vara 1 hog grad
internt homogent och externt heterogent (Langemar, 2008). Varje tema kontrollerades sedan
gentemot texten for att se om fler kodade avsnitt passade in i det aktuella temat, och for att se
om temat stimde Overens med den Overgripande bilden. Underteman identifierades for att
strukturera upp och tydliggora respektive tema. Relevanta citat valdes ut for att belysa teman
och underteman. Citat frdn den intervju som genomforts pd engelska dversattes till svenska
for att skydda deltagarens anonymitet. Prefixet “hen” anvinds genomgéende 1 alla citat, likasa
for att skydda individers anonymitet.

D4 den tematiska analysen var fardigstilld for samtliga grupper jimfordes analysen
med IMGD. Utifran det genomfordes en bedomning dir grupperna rangordnades fran minst
till mest mogen utifrdn IMGD 1 linje med 1 vilken fas respektive grupp beddémdes ha sin
dominans inom. Dérefter gjordes en jamforelse av denna rangordning med gruppernas resultat
pa GDQS, som fram till detta steg varit oként for forfattarna.

Reflexivitet

Enligt Clarke & Braun (2013) &r det svart vid kvalitativa studier att undvika att arbetets
forfattare bidrar med egen tolkning av materialet utifrn sin egen forforstaelse. I den aktuella
studien dr forfattarna psykologstudenter vid Goteborgs universitet, vilket innebdr att en
grundldggande kunskap finns om arbets- och organisationspsykologi samt ett stort intresse for
det och visar sig exempelvis i att forfattarna medvetet sokt sig till &dmnesomradet da
examensarbetet planerades. Detta dr utifran reflexivitet relevant att uppmérksamma, eftersom
dé forskaren faktiskt dr den som véljer sitt &mne kan hon inte ses som en obetydlig askidare
utan som en del 1 det som ska studeras (Isaksson, 2001).

Forfattarna upplevde sig ha begrinsade forkunskaper om mjukvaruutveckling och den
kontext arbetsgrupperna verkade i. Hur detta kan ha paverkat studien berors i diskussionen.

Etiska aspekter i studien

Redan i det forsta steget dd gruppmedlemmarna informerades om att studien skulle
genomforas pd deras arbetsplats fick de information om att deltagandet var frivilligt och
anonymt. D& deltagarna kontaktades individuellt for att tillfragas om de ville deltaga i studien
informerades de skriftligen 1 enlighet med informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Detta for att folja de etiska riktlinjerna for
psykologisk forskning. Tvé deltagare valde att tacka nej till att deltaga, vilket talar for att
informationen framforts pa ett tydligt, forstdeligt och tillforlitligt sétt. [ borjan av varje intervju
informerades sedan muntligen om de etiska kraven, for en ytterligare forsikran om att
informationen natt fram till samtliga deltagare och blivit forstddd.
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Resultat

Avsikten med denna studie var att undersoka GDQS validitet genom en
korsvalidering. Medlemmar i arbetsgrupper som anvinder sig av GDQS har intervjuats.
Gruppernas resultat pd GDQS har jimforts med de bedomningar av gruppernas mognadsgrad
enligt IMGD som gjorts utifran intervjuerna. Studiens syfte var saledes att undersdka hur vél
gruppernas GDQS-resultat overensstimmer med beddmningar av gruppernas mognadsgrad
utifran intervjuerna och darigenom fa en utékad kunskap om
GDQS validitet.

Utifran den tematiska analysen av intervjumaterialet har flera teman identifierats. De
huvud- och underteman som har framkommit presenteras per grupp. Forst presenteras dessa i
Tabell 1 for 6versikt for att sedan i I6pande text presenteras mer utforligt.

Efter genomgéngen av respektive grupps teman redovisas en beddmning av gruppernas
mognadsgrad utifrdn termer av mogen eller omogen. Grupper med dominans inom fas 1 och
2 beskrivs utifrén ett utvecklingsteoretiskt perspektiv som omogna grupper medans grupper
med dominans inom fas 3 och fas 4 beskrivs som mogna (Chang et al., 2003).
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Tabell 1

Grupp samt huvudtema och undertema

Grupp Huvud- och undertema
1. Grupp A 1.1.1 Mal
1.1.2 Samarbete och beroende for att nd malen
1.2 Erfarenhet
1.3 Konflikter och konflikthantering
1.4 Det agila arbetssittet
1.5 Klimat

2. Grupp B 2.1.1 Kommunikation
2.1.2 Feedback
2.2.1 Vikten av samarbete
2.2.2 Samarbete i1 subgrupper
2.2.3 Samhorighet
2.3 Arbetsstruktur
2.4 Konflikter och konflikthantering
2.5.1 Ledarskap
2.5.1 Ledarskap och beslutsfattande

3. Grupp C 3.1.1 Team i teamet
3.1.2 Uttrycka asikter
3.2 Samhdorighet
3.3 Normer och struktur
3.4 Ledarskap

4. Grupp D 4.1.1 Oklarhet kring mal
4.1.2 Samarbete for att uppna malen
4.2 Erfarenhet
4.3.1 Konflikter
4.3.2 Klimat
4.3.3 Asikter
4.4.1 Ledarskap
4.4.2 For- och emot ledarskapet
4 4.3 Informellt ledarskap

1. Grupp A

1.1.1 MAl. Ett tema som identifieras &r gruppens gemensamma mal och att det utifran
intervjuerna ser ut som att det rdder samsyn kring dessa. Gruppmedlemmar beskriver mélen
overlag likartat och uppger att de uppfattar att malen &r tydliga for hela gruppen och som négot
de dr 6verens om. Samtidigt lyfts det att det inom gruppen finns de som tycker att vissa saker
ar viktigare dn andra, men att sjdlva syftet 4nd4 star klart for hela gruppen. Vidare beskrivs
malen som nagot som definierades for linge sedan och som att de ar ganska diffusa.
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“Det dr vi nog vdldigt 6verens om.. ddr tror jag inte det rader ndgon tvekan.
Utan alla forstdar vad vart syfte dar.”

“Det far man nog sdga att det dr ganska klart.. sen dr det klart att inom teamet
finns det dom som tycker att vissa saker dr viktigare dn andra. Men att det dr det
hdir dataprogrammet som dr det viktigaste det dr inget tvivel om det.”

“Min upplevelse dr att ndr vi definierade dom ddr madlen for ldnge sedan var det
nog dom blev lite sadir fluffiga liksom med “néjda anvindare” och sd vidare. Men
det dr vdl dat det hdllet.. Jag skulle vdl sdga att det dr tydligt. Vad vi gor for
ndagonting. Jag dr inte forvirrad om det.”

1.1.2 Samarbete och beroende for att na méalen. Det framkommer att det rdder négot
olika asikter om huruvida gruppen ar beroende av att samarbeta med varandra for att uppna
gruppens mal. A ena sidan uttrycks det att gruppen 4r mycket beroende av varandra for att
uppnd malen. Det lyfts att det ar viktigt att gruppen kommunicerar for att se till att alla stravar
at samma hall och att det finns ménga beroenden mellan gruppmedlemmarna for att forsta
detaljer och for att de ska kunna utfora sina respektive arbetsuppgifter.

“Vildigt beroende av varandra. Att vi gdr dat samma hdll. Och det dr vdl ddrfor
som.. jag menar.. en del tycker att vissa saker dr viktiga och andra tycker att andra
saker dr viktiga.. det dr dad det blir jobbigt ndr vi inte synkar ihop oss ordentligt.
Sd att.. det dr vdldigt viktigt att vi driver dt samma hall. Och pratar med varandra
och sdddr.”

A andra sidan uttrycks det att gruppen inte ir sérskilt beroende av varandra och att
medlemmarna arbetar till stor del individuellt. Gruppen har en huvuduppgift och ett mal men
arbetar med olika omrdden som ses som relativt separata fran varandra och att de darmed
arbetar mer individuellt och oberoende av varandra én tillsammans.

“/---/ vi jobbar inte sd mycket som.. man tinker sig ett team ska géra liksom.
Tillsammans. Utan vi jobbar vdldigt mycket individuellt.”

1.2 Erfarenhet. Ett tema som identifieras handlar om betydelsen av erfarenhet, vilket
uttrycks pa olika sétt. Medlemmar framhéller fordelarna av att det i gruppen finns personer
med stor erfarenhet av och som har arbetat inom organisationen ldnge och som har innehaft
olika positioner. Dessa ses som nyckelpersoner som tillfor gruppen viktig kunskap.

“Och vad vill organisationen egentligen ha.. och sen ha erfarna personer som kan
bedoma detta sd att vi forstar.. hur vi borde géra dd. Det dvr ju inte sd ldtt sd jag
dr sd glad att arbeta med dom hdr smarta mdnniskorna.”

Det uttrycks ocksd att dessa personer har extra tyngd ndr det kommer till
beslutsfattande 1 gruppen, att deras ord tillmits ett hogt vdrde och att gruppen emellanét
lyssnar mer pd dem én pd andra gruppmedlemmar. Detta forklaras med att det rdder en obalans
1 kunskap 1 gruppen, dir vissa kan mer och har mer erfarenhet och déarfor har mer att séga till
om och sista ordet i diskussioner.

“/---/ det blir mycket dom som bestdmmer for det dr dom som har koll pa allting
och da anpassar vi oss mycket efter dom.”

“/---/ och dom dr ju vildigt duktiga pa tekniken och manga av dom har varit med
vildigt ldnge sd det kan.. sd dom lyssnar man ju pd om dom har ndgot att sdiga.”
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Samtidigt beskrivs kommunikationen 1 gruppen som att den fungerar vil.
Gruppmedlemmar uttrycker att man lyssnar pd varandra och att det finns acceptans for olika
asikter. Vid moten ser ledaren till att fordela ordet sé att alla kommer till tals och detta beskrivs
som viktigt.

“Var scrum master dr ju ganska noga att ta in allas dsikter dven dom som kanske
inte sdger ndgonting sjdalvmant. Sda samlar hen in allas dsikter dd. Sd det tycker jag
fungerar bra.”

“Jag sdger vad jag tycker.. och passar det inte sd dr det ndgon som sdger emot.
Nej men jag tror vi dr oppna och jag kdnner.. har jag en dsikt sd kommer den.. och
man dr inte rddd ndgon ska tycka det dr fel utan det dr pdstiende jag forsoker
ldgga fram eller forklara vad det dr for problem man ser.. ja.”

1.3 Konflikter och konflikthantering.. Den egna gruppen beskrivs som till stor del
konfliktfri.

“Det var lingesedan vi hade konflikter. Atminstone som jag dr medveten om.”
“Men annars har vi.. det dr ju vildigt intressant vi har inga konflikter for att vi
respekterar varandra och.. gér ganska olika saker sia man gdr inte in pd
varandras.. nej inom teamet har vi fantastiskt roligt. Vi funkar jdttebra ihop.”

Konflikter som kan uppsta beskrivs som att de da kan ha sin grund i att man
foresprakar olika arbetssétt och vill 16sa problem med olika metoder.

“Jag brukar alltid vilja att.. nd strunta i allt det ddvr for det kommer bara dé. Det
dr strunt, man far prata med varandra istillet. Jag vill inte kalla det konflikter
heller utan man har vdl olika syn pda saker hur man vill att det ska [0sas. Och..
oftast kanske det dr sa att om inte alla dr med pd det sd blir det inget av det.”

1.4 Det agila arbetssiittet. Det tycks rada ett visst missndje med det agila arbetssittet
som gruppen forvéntas arbeta utifrdn. Vissa dr kritiska till arbetssittet och tycker att detta gor
gruppens arbete mindre flexibelt och att det innehdller moment som hindrar gruppens arbete
frén att vara effektivt.

“/---/ det dr for mycket ceremonier och pd ndtt sdtt blir det lite byrdkratiskt. Forr
gick vi frdn tanke till diskussion till handling.”

Det uttrycks en frustration med att det de senaste aren varit manga diskussioner om
hur gruppen ska arbeta agilt och infora det agila arbetsséttet och att dessa diskussioner inte
lett vidare till handling.

“Ndr det ror saker och ting som vi ska leverera sd fungerar allting bra skulle jag
sdaga. Sen tycker jag vdl att vi har haft.. under dom hdr tvd dren.. kanske mdnga
diskussioner om arbetssditt och.. mycket som kanske handlar om att forsta vad
scrum och det agila arbetssdttet.. ddr tycker jag vdl att man har pratat mycket.. det
har varit mycket prat och lite verkstad.”

Samtidigt beskrivs arbetet som att det nu fungerar béttre &n tidigare utifrén ett agilt
perspektiv, efter att en del fordndringar och anpassningar av arbetsséttet gjorts.

“Sd vi har ju bestimt att arbeta lite annorlunda dn en del andra teams som kér mer
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sprint och lite mer fokus pad att l6sa nagonting under en sprint. Vi tycker det dr
valdigt viktigt att vi forst analyserar det som ska goras /---/ Sd att.. vi sldpper inget
halvfirdigt bara for att det ska vara utan vi slipper det ndr vi tycker det dr
tillrdckligt bra.”

1.5 Klimat. I temat om gruppens klimat framkommer att olika personer nog kan ha
olika uppfattning om hur gruppens klimat ar och att &ven om de flesta tycker att det &r bra kan
det finnas de som inte trivs sdrskilt bra i gruppen.

“Jag tror att olika personer har nog olika uppfattning om det.. Jag tror att de flesta
tycker att det dr.. klimatet dr bra. Sen vet jag inte om det.. ja.. kanske finns.. som
inte dr.. trivs jdttebra eller.. ja.”

Det uttrycks Onskemal om att gruppen skulle ha en mer relationell sida som
komplement till den produktiva. Det dr fokus pa att arbeta och man saknar ett mer socialt
utbyte som man upplever att andra grupper har i hdgre utstrackning.

’

“/---/ och sd gjorde dom ndgot kul medan vi.. vi bara jobbar.’
“Och sen personligen for mig hade jag ju gdrna gjort det mera.. ja.. lite mer
socialt liksom.. och ha det utbytet.”

Samtidigt beskrivs gruppens klimat som jittebra, hjartligt och engagerat. Det uttrycks
att man litar pd att alla gor sé gott de kan och att det inte finns négra spanningar inom gruppen.
Det uttrycks att det dr roligt att arbeta i gruppen och att det ar en kul grupp att vara en del av.

“Och man litar pd varandra. Att man ska géra sitt jobb. Och hittills sa har det
Sfunkat. Vi dr ett kul team att jobba i verkligen.”

/---/ nej det dr nog det béista team jag jobbat i faktiskt sd jag har bara lovord. Men..
ja.. det dr vildigt bra stdmning nu men vi har fatt jobba lite for det. Sd att det har
varit lite.. problem under resans gang. Men sista dret har det ju varit jéittebra
faktiskt.”

Bedomning av mognadsgrad for grupp A

Grupp A beddéms som en mogen grupp. Temat om mal visar pa att det dverlag tycks
finnas en samsyn kring dessa, att gruppmedlemmarna uppfattar att malen &r tydliga for hela
gruppen och nigonting de diskuterat gemensamt och dr 6verens om. Detta ar i linje med hur
Wheelan beskriver arbetet med mél i en mogen grupp (Wheelan, 2017). Det finns i det
dagliga arbetet olika dsikter om vad som &r det viktigaste att arbeta med och mélen beskrivs
till viss del som diffusa, likvil star huvudsyftet med gruppens arbete dnda klart och ses som
gemensamt for gruppen.

I temat om konflikter beskriver gruppmedlemmarna att det 1 dagsldget &r till stor del
konfliktfritt 1 gruppen. De konflikter som uppstar uppges ha sin grund i att man f{Gresprékar
olika arbetssitt och vill 16sa problem med olika metoder. Konflikterna &r saledes av
uppgiftsorienterad karaktir och inte personliga, vilket ocksa &r typiskt for en mer mogen grupp
(Wheelan, 2017).

Utifrdn temat om erfarenhet framstar det som att kommunikationen i gruppen i hog
grad fungerar vél. Gruppmedlemmar uttrycker att det finns acceptans for olika 4sikter, att
kommunikationen dr 6ppen och med normer som styr att alla ska ha mgjlighet att tala samt
tolerans for att stélla fragor, vilket tyder pa att det finns en psykologisk trygghet i gruppen
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som é&r ett kdnnetecken for mer mogna grupper (Edmondson & Lei, 2014; Wheelan, 2017).
Samtidigt uttrycks det att personer med mer erfarenhet i gruppen har extra tyngd nér det
kommer till beslutsfattande och att gruppen emellandt lyssnar mer pa dem &n andra
gruppmedlemmar. Det kan ses som naturligt och som en fordel for gruppen att lyssna pa
personer med erfarenhet och kunskap. Samtidigt dr denna typ av kommunikation nagot som
brukar kdnneteckna omogna grupper, och kan tala for att den Sppna kommunikationen och
psykologiska tryggheten inte fullt ut finns pé plats for grupp A (Wheelan, 2017).

Avslutningsvis visar temat om klimat pa att det overlag verkar vara ett gott klimat 1
gruppen utifran medlemmarnas beskrivningar. Det uttrycks att det &r en rolig grupp att tillhora,
att det finns en tillit mellan medlemmarna att alla gor sa gott de kan och bidrar till gruppens
arbete och att det dr en grupp med engagerade medlemmar, vilket brukar vara fallet i mogna
grupper enligt Wheelan (2017). Samtidigt framkommer ett visst tvivel om huruvida detta r
en bild av klimatet som delas av samtliga medlemmar i gruppen, vilket tyder pé att det finns
omraden kvar for grupp A att fortsdtta arbeta med och utvecklas vidare inom for att mogna
ytterligare som grupp.

2. Grupp B

2.1.1 Kommunikation. Ett tema som identifieras dr att det i gruppen rader en
samstdammighet kring hur asikter lyfts och behandlas. Det rader en 6ppenhet i gruppen och
det finns tydliga normer som siger att det 4r vilkommet att komma med olika asikter, forslag
och fragor. Det &r uttalat att det gynnar gruppen om alla &r bekvima med att komma med sina
perspektiv dven om dessa inte dr i linje med ndgon annans eller den Ovriga gruppens och att
vaga visa nér det dr ndgot man inte forstar eller kan. Det finns dven normer kring att alla ska
f4 komma till tals pa moten, dér ordet fordelas sa att alla har mdjlighet att gora sin rost hord.

“Sd det dr vildigt viktigt att kunna kdnna att man kan prata med folk i teamet och
vdga sldppa prestige. Och faktiskt fa foresld idiotsaker bara for att fa bekrdftelse
pd att det dr idiotsaker utan att for den sakens skull bli hingd for det. Och det
funkar i vart team tycker jag.”

“/---/ att alla har rdtt att sdga vad de tycker och tinker, komma med ideér sd det
inte bara dr ett fatal personer som alla alltid lyssnar pd utan man tilldats att tycka
annorlunda och man tilldts komma med kritiska forhdllningssdtt sa man utvdrderar
olika typer av losningar sa man inte bara gdr pd forsta bdsta eller.. ja.. den forsta
l6sningen som man foresldr utan att alla.. ja.. ingen kdnner sig rddd for att uttrycka
sin dsikt. Det tror jag dr.. ja det skulle jag sdga att vi dr ganska duktiga pa. Vi har
liksom ingen sdn.. hierarki inom vdrt team utan vi.. alla lyssnar pd alla. Sen sd kan
inte alla fa sin vilja igenom men alla har rdtt att uttrycka sin dsikt.”

Samtidigt framkommer det att det ocksa hinder att det pA moten dr vissa som talar mer
dn andra 1 vissa fragor.

“Ar det sa att vi har planeringsméte ddr vi gdr igenom arbete som ska géras och
forsoker krispa till arbetet da sd kan det hdnda att det dr lite mer just dom
personerna som faktiskt dr insatta i det hdr arbetet som pratar dd. Och det kan
man vdl ha upplevt ibland da att det dr lite daligt.. vad sdiger man.. att det dr mdanga
som inte sdger ndgonting dd. Men det kan ju ocksd hinda att man inte kinner att
man har nagonting att bidra med.”

2.1.2 Feedback. Det framkommer att det finns forum for feedback, exempelvis i form
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av regelbundna retrospektiva moten dér gruppen tar upp sadant som fungerat vdl och sddant
som fungerat mindre bra och som kan forbattras. Gruppmedlemmarna séker och ger 4ven mer
spontan och l6pande feedback, genom att till exempel ta upp saker pa morgonmotet.
Feedbacken beskrivs som i huvudsak arbetsrelaterad.

“Men man far résta pd dom lapparna som man tycker har storst virde att man
faktiskt pratar om for det kan ju vara kanske en fyra-fem lappar som man hinner
gd igenom dd. Och sett tillbaka hdr nu sd dr det vil ofta kanske att man pratar om
tvd saker som varit bra och tvd-tre saker som man tycker fungerat mindre bra som
man vill forbdttra.”

“Det finns planerade tillfdllen da man ges majlighet att.. visa upp ett resultat och
ddrigenom fa feedback. Men det dr ju feedback pd resultat. Det dr inte feedback
pd.. personliga beteendet eller sa.”

2.2.1 Vikten av samarbete. Gruppmedlemmarna uttrycker att det &r av vikt att
gruppen samarbetar fOr att uppnd de gemensamma maélen. De dr beroende av varandra for att
kunna fora arbetet framat, till exempel pa grund av att de besitter olika grader av erfarenhet
fran verksamheten och for att de har olika specialistomrdden. Detta patalas ocksd som
ytterligare en faktor som visar pa vikten av samarbete i gruppen - for att forsoka liara av
varandra inom gruppen och fa en viss kunskap inom varandras omrdden for att stirka gruppen
som helhet. Samarbete lyfts dessutom som extra viktigt sedan gruppen borjade arbeta pé
distans under véren 2020.

“Det dr.. alltsa man dr.. ensam dr inte stark hdar.”

“Alltsa det dr ju jétteviktigt och speciellt i dessa tider sd betyder det ju sa mycket
att vi kan samarbeta ndr vi har det som vi har det.. det blir ett nytt sdtt att arbeta
pd. Det gor det. Och det dr viktigt att samarbeta. Jag tycker ju i det hdr teamet att
vi strévar efter att T-shapea oss. Och det betyder ju inte att alla ska kunna allt men
man ska veta ndgonting om ndgot och veta hur det hinger ihop sen behéver man
inte vara expert pd det och jag gillar den approachen.”

2.2.2 Samarbete i subgrupper. Vissa medlemmar i gruppen har ett titare samarbete
av olika anledningar. Subgrupperna beskrivs som funktionella for teamet och som négot
naturligt och accepterat. De gor gruppen mer effektiv och leder till trivsel for
gruppmedlemmar. Dels dr det subgrupper baserade pa kompetens och dagliga
arbetsuppgifter, dels pa att medlemmarna behdver hjilpas &t i mindre konstellationer for att
utfora arbetsuppgifter och for att de vill lara sig inom nya omrdden for att utmanas, utvecklas
och stirka gruppen.

“Jag tror att vi pratade om det vildigt mycket i borjan och forsokte undvika det
utan forsokte kdinna att man verkligen skulle forsoka ta en story och forsoka jobba
med ndgon annan sd man ldrde kinna varandra och.. men jag tycker att vi inte.. vi
pratar inte det idag. For jag tror att vi har ndgonstans.. delat in oss i grupper dndad
som dr helt okej.”

“Jag tycker vdl vi i teamet accepterar det. Det finns lite andra omrdden ddir det dr
andra i teamet som jobbar mer ihop da och det dr ju for att man.. dven om man
hade onskat att ndr du planerar en sprint att vem som helst kan hugga vad som

helst sd dr det dndd ganska svdrt.. for vi sitter pd olika kompetenser.”

2.2.3 Samhorighet. Samtidigt som det betonas att det ar stort fokus pa att samarbetet
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handlar om att utfora arbetsuppgifter och arbeta effektivt framhalls &ven vikten av det sociala
1 gruppen och att det sociala bidrar till att samarbetet fungerar vél. Det finns forum for att
prata om annat dn arbetet och detta ses som nagot viktigt for gruppen och medlemmarnas
trivsel.

“Ja alltsd.. vildigt professionell stimning ndr det behovs men vi kan ldgga arbetet
dt sidan och ha sdana hdr mera teamfika och sdaddr prata om vad som helst vid vissa
tillfillen da.”

“Vi har faktiskt tvd tillfillen i veckan ddr vi har en virtuell fika som vi kdnner att
det dr vilbehévligt och det dr roligt att fa prata om lite annat och kdinna den
samhorigheten. Det blir en ny konstellation men jag tycker det funkar bra.”

2.3 Arbetsstruktur. Ett tema som identifieras dr att det finns en gemensam
Overtygelse om att det agila arbetssétt som gruppen har ér det ritta for gruppen och dess
arbetsuppgifter och att det gor arbetet effektivt. Den struktur och de normer som arbetssittet
medfor beskrivs som positiv och som att det ger en tydlig ram for arbetet som samtidigt dr
flexibelt da det krdvs. Sddant som tas upp som fordelaktigt ar det iterativa arbetet i sprintar,
de dagliga morgonmdtena som gor att gruppen har koll pa vad alla
arbetar med och hur arbetet fortloper samt de regelbundna retrospektiva motena med tid for
feedback.

“Jag mdste sdga att tack gode gud for det hiir arbetssdttet med tanke pa corona.
Det sdtter.. ja jag ska inte sdga press men det sdtter ju lite.. man vet vad man goér
och var man stdr och vad man ska..ja. Sa det hir agila arbetssdttet dr ju fantastiskt
i dom hdr tiderna. Inte massa stora tunga projekt som stdr och.. ja.. som jag mycket
vdl skulle kunna tdnka mig bara star och snurrar men.. hir mdste vi.. vi har
tvaveckors-sprintar som vi mdste.. ja.. i storsta bdsta mdn klara av. Sen kan man
Jju dndd dka pa bakslag men da pratar vi ju om det.”

“Och sen jag borjat har vi ju dndrat litegrann och justerat vart arbetssdtt och ddr
tycker jag alla i teamet dr vildigt oppna for att forséka forbdttra och fordndra
arbetssdttet da. Och det har ju varit allt.. vi har ett ganska tydligt.. ja ett tydligt
arbetssdtt ndar det kommer till vad som ska géras, sen hur du vdljer att géra det dr
fritt. Och det passar mig vildigt bra.. och min uppfattning dr att det passar teamet
ocksd bra da.”

2.4 Konflikter och konflikthantering. Konflikter inom gruppen beskrivs till stor del som att
det handlar om att man tycker och ténker olika, men att det inte ses som ett problem utan som
en naturlig del av arbetet och att det for arbetet framdt. Medlemmar uttrycker att detta dr en
grupp dédr man végar bli upprdrd och visa kénslor och att man da kan prata om det och lyssna
pa varandra. Samtidigt uttrycker medlemmarna att det inte ar helt sjalvklart att alla medlemmar
1 gruppen skulle vara medvetna om och forstd om det verkligen blev en storre konflikt, att inte
alla skulle kénna av det.

“Men att folk tycker olika det dr ju snarare ndtt som jag ser som en styrka och det
héinder ju allt som oftast att vi tycker olika om hur man borde implementera ndnting
men det gor ju bara att vi.. ja.. jag tycker bara att det ger en ékad kreativitet att
man far olika forhdllningssdtt pd saker.. sd att.. ja jag tycker att vi genom att vi
diskuterar och viger for -och nackdelar med olika alternativ sd l6ser vi konflikterna
pd ett ganska sd effektivt sdtt skulle jag sdga.”

Inom gruppen kan det ocksd uppkomma konflikter angéende roller och hur ansvar och
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uppgifter ska fordelas och axlas. Medlemmar uppger att det i sddana situationer fungerar bra
att ta upp detta till diskussion, att forhandla om rollerna och komma till beslut, men att det
ibland inte sker ndgon storre fordandring efterat eller att forandringarna tar tid.

“/---/ och det dr ju typiskt en san hdr punkt som vi diskuterade nu i veckan da och..
ja det dr ju sd att man tycker olika och man pratar om det och man fdr inte alltid
som man vill men det dr ju sd det dr.”

2.5.1 Ledarskap. Det ser ut att rada en samsyn kring ledarskapet i gruppen.
Ledarskapet beskrivs som tydligt och samtidigt mjukt, dér den storsta delen av ansvaret ligger
pa gruppen sjilv. Ledarskapet karaktiriseras som att gruppmedlemmarna far stéd 1 att ta ut
riktningen for vart de ska men att de sedan sjélva fér styra hur de tar sig fram till mélet. Om
de stoter pa hinder i arbetet finns ledarskapet dar for att hjélpa till att hantera dessa.
Gruppmedlemmarna fér hjilp att prioritera arbetet men véljer sedan sjdlva hur de lagger upp
det. Ett forhallningssétt som beskrivs som att det bygger p4 tillit och fortroende och som sigs
fungera bra. Likvél upplevs detta skapa stress, da ansvaret ocksa medfor en press att leverera
det man lovat att genomfora.

“Jag tycker vi har ett ganska mjukt och tydligt ledarskap. Det vill sdga jag som
individ kan paverka vildigt mycket. Men det innebdr inte att det dr ledarlost
heller.”

“Ja jag tycker ledarskapet i teamet dr vildigt bra.. skulle jag sdga. Jag tycker det
fungerar vildigt bra. Vi har en scrum master som ldter teamet ta ansvar, eget
ansvar, men man kan alltid vinda sig till hen och dven produktigaren om man har
problem, ndgonting som hindrar arbetet pa ndagot sdtt.”

2.5.2 Ledarskap och beslutsfattande. Gillande beslutsfattande &dr det ocksa dir en
norm att det dr gruppen som dr huvudsakligen ansvarigt for att fatta dessa, i den man det ar
frdgor som &r upp till gruppen att besluta i. Ledaren paminner aktivt gruppen om att det ar
teamet som beslutar gemensamt i dvergripande fragor, och styr tillbaka beslutsfattandet till
gruppen. I vissa frdgor kan dven ledaren ta beslut, efter att ha lyssnat till gruppen och végt in
bade gruppens perspektiv och organisationens perspektiv.

“/---/ ddir dr var scrum master vildigt bra pad att séiga ““det kan inte jag bestdmma
utan det far teamet bestimma”. Sd.. och det kan bli ldtt att man fragar scrum
mastern for att hen dr.. jag vet inte.. hen dr med 6verallt pd ndtt sdtt eller har
overgripande dagliga.. ja.. hur allting hinger ihop och sd men ddr dr hen vdldigt
noga med att sdga att “‘jag kan inte ta det beslutet utan det dr teamets”.

Bedomning av mognadsgrad for grupp B

Grupp B bedéms som en mogen grupp. Temat om kommunikation visar pé att gruppen
har uppnétt en psykologisk trygghet diar medlemmarna fritt och Oppet vagar uttrycka sina
asikter, vilket dr utmérkande for mer mogna grupper (Edmondson & Lei, 2014; Wheelan,
2017). Det ir en tillatande stimning dir man som medlem vagar visa sig sarbar 1 form av att
stdlla frdgor bade hogt och lagt och erkdnna sin okunskap, vilket ocksa det karaktériserar mer
mogna grupper (Wheelan, 2017).

Det agila arbetsséttet ger en gemensam struktur och normer till gruppen som
uppskattas, accepteras och foljs. Gruppen arbetar med iterativ utveckling i form av sprintar
vilket korrelerar starkt med en hdgre gruppmognad samt med feedback i form av retrospektiva
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moten (Gren et al., 2019). Denna feedback beskrivs som 1 huvudsak uppgiftsorienterad och
de anvinder den till att forsoka fordndra och forbattra sitt sétt att arbeta i ndstkommande sprint,
vilket dr i linje med hur mogna grupper arbetar (Wheelan, 2017).

Gruppen har gemensamma mal och uttrycker ett beroende av att samarbeta med
varandra fOr att uppna dessa. De arbetar ofta tillsammans och ldr av varandra for att pa bésta
satt sikra effektiviteten och produktiviteten i gruppen. Det finns en acceptans av funktionella
subgrupper och man ser hur subgrupperna hjilper gruppen att bli mer effektiv, vilket ocksa
det tyder pd en hogre gruppmognad (Wheelan, 2017)

Utifran temat om konflikter tyder detta pa att det i gruppen ibland uppstar konflikter,
1 huvudsak av arbetsrelaterad karaktir, men att gruppen da har vilfungerande sétt att hantera
dessa. Medlemmar uttrycker att detta dr en grupp dér man vagar bli upprord och visa kinslor
och att man da kan prata om det och lyssna pé varandra, vilket ytterligare stirker bilden av en
mogen grupp dar olikheter kan integreras till en helhet (Wheelan, 2017). Samtidigt uttrycks
det att alla kanske inte alltid forstdr nér det uppstdr konflikter och ibland leder inte
diskussioner kring ansvars -och uppgiftsfordelning eller liknande till att det faktiskt sker
nagon fordandring, vilket skulle kunna ses som ett omrade for vidare utveckling.

Avslutningsvis visar temat om ledarskap pad att detta verkar vara fordelat pa
medlemmarna och att alla tar ett stort ansvar for hela gruppens arbete. De formella ledarna
finns till hands vid behov och om gruppen stoter pa hinder, men har till stor del en konsultativ
roll vilket ytterligare talar for att detta &4r en mogen grupp sett ur ett
grupputvecklingsperspektiv (Wheelan, 2017).

3. Grupp C

3.1.1 Team i teamet. P& grund av en omorganisering i véras blev tva grupper en och
sedan dess har denna grupp enligt medlemmarna haft utmaningar i att bli en gemensam sadan.

“/---/ det blir team i teamet dven om man inte det dr inte uttryckt sd sda blir det
team i teamet dndd.”

Det uttrycks att det forekommer en viss svarighet med forstaelse for “den andra delen”
av gruppen, dels kunskapsmaéssigt och kring vilka uppgifter som ska prioriteras och dels
angdende normer och roller.

“Aaa det fanns ju det finns ju lite till viss del men det hdller pd att suddas ut men
det fanns en brist pad forstdaelse mellan de olika teamen, det ena teamet ansdg att
hade man ett bra verktyg sa kunde man ta leveranserna nér vi hade tid medan de
andra tyckte att leveranserna dr det vi ska gora och verktygen kan vi arbeta med
ndr vi har tid. Ddr fanns en liten konflikt emellan. Men jag tror att forstdelsen for
bddas parter dr storre nu. Man har jobbat bort den.”

3.1.2 Uttrycka asikter. Covid-19 har forsvérat den naturliga lara-kidnna-perioden da
korridorssnack, och annars liknande naturliga forum dér det pratiga forekommer, inte har
ndgon given plats. Det framkommer i intervjuerna att det finns en oro hos gruppmedlemmarna
for att uttrycka asikter och en rédsla for att trampa varandra pa tarna.

“Det enda som kidnns nu dr att vi inte har triffats pda linge. Man saknar
korridorssnacket. Det dr svdrt att veta pd vilken nivda om ndgon har gjort ett jobb
och inte trdffas sa ofta och dr rdtt nya i teamet men det dr svart att veta hur man
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kan veta utan att trampa ndagon pd fotterna. Men om du har jobbat ndra med ndgon
sd kan jag sdga att hérrudu detta skulle du kunna forbdttra genom att gora sdahdr
utan dd tar du inte illa upp utan vi dr vana vid att jobba med varandra och da
bollar man idéer och sdddr.”

Gruppmedlemmar uttrycker ocksa att de har hogt i tak och att det ar fritt att lyfta olika
asikter men att det kan vara sé att man ibland tanker till en extra gang innan man sidger nagot
till hela gruppen.

“Sedan dr det ingen som tycker illa om personen for att man tycker ndgot annat
dn resten av teamet sd men det dr ju ganska ldtt att man ... alltsd man mdste kunna
motivera sig vildigt vdl for att kunna fd in en annan asikt.”

3.2 Samhérighet. Genomgaende i grupp C lyfts det fram att det 4r en trevlig stimning
1 gruppen. Humor beskrivs som viktigt for dem och nigot som gruppmedlemmar menar
karaktiriserar gruppen i sig.

“Ja.. jag tycker det dr positivt klimat, det dr mycket humor och det dr jag tycker
att det kinns bra.. Sa.. Sa att och just att vi har roligt det jag vet att vi har haft
designers som har gdtt forbi oss och bara sagt att ni skrattar sa himla mycket i ert
team och jag tror att vi gor det. For vi har jobbat ihop ldnge och mdnga har samma
humor.”

Detta bidrar till att det &r en trevlig stimning i gruppen men klimatet beskrivs som
vildigt pratigt vilket blir en killa till irritation och konflikter.

“Dd dr tanken att snabbt ska sdga vad man har ska jobba med och om man har
nagra problem och behover hjdlp eller om det dr ndgot sant men ddr brukar det
bli vildigt pratigt och dér har jag och andra i teamet flaggat for att nu pratar ni
for mycket nu dr det for mycket sd.”

Det framstir genom medlemmarnas beréttelser som en trivsam grupp att tillhéra men
det verkar ocksad finnas en begransning hos vissa medlemmar hur ldnge man orkar vara
tillsammans med en del av gruppen innan man trottnar.

“Men det dr ju liksom en san grupp ddr man kéinner att trdffas man lite for ofta sd
kan det bli lite for mycket med vissa personer. Lite sd dr vdl min uppfattning men
tréffas man lite da och dda dr det bara trevligt. Men blir det varje dag da blir det
lite for mycket pa vissa hall. Vissa kan man fd lite nog av kanske.”

3.3 Normer och struktur. Ett av de teman som identifieras ér att gruppen verkar
sakna samsyn kring normer och struktur, framforallt pd moten.

“Som nytt team forsoker vi sdtta upp regler och normer for hur vi arbetar i teamet.
En sddan frdaga dr hur vdaran stand-up ska se ut. Det ska egentligen vara en
ramrapportering och mojlighet att tala om om man behover assistans men vi ska
inte losa problemena. Det hinner vi inte om alla ska prata. Vi dr ju tekniker och
ingenjorer allihop sa vi har en tendens att ha problemlige till [dsningslige och
ddrfor gdr vdar méten och rinner ivdg och pratar om har du provat detta, du kan
prova sdahdr.”

“/---/ det kdnns inte riktigt som att vi dr dverens om hur moten ska vara och eller
hur man ska félja traden och hur mycket man fdr prata och sa det kinns som att
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’

det blir vildigt mycket... Det dir vildigt mycket prat i vart team.’

En anledning till detta som gruppmedlemmar uttrycker dr att det &r en relativt ny grupp
som pa grund av covid-19 inte har haft mgjlighet att tillsammans skapa en gemensam ram
kring normer och struktur. Gruppen har teamregler men enligt medlemmarna foljs dessa inte
pa mdéten. Gruppmedlemmar uttrycker att de inte har pratat igenom normer angdende moten i
tillrackligt hog grad for att gora dessa klara och tydliga for alla medlemmar vilket ses som en
mojlig anledning till att de inte efterfdl;s.

“"Men det dr frustrerade pd de métena ndr vi inte har samma syn pd det och jag
hoppas vi kommer ta upp det mer ndr vi planerar de hdr kommande
planeringsveckorna.”

“Ja, alltsd vi har ju en vad kallar vi det vara teamregler och dir finns det ju liksom
ddr star det dér att man inte ska avbryta ndr ndgon pratar men det dr okej att
berdtta for ndgon att ni pratar for mycket.”

Gruppmedlemmarna uttrycker att detta gor att det relationella inte har en given plats
utan tar upp en stor del av gruppens avsatta tid for moten. Man upplever ocksa att gruppens
medlemmar vill veta allt om allt vilket gr emot den agila strukturen.

”Sa att det dr klart att alla maste samarbeta men det kdnns som att vi dr ett team
nu ddr alla vill veta allt om allt. Det kéinns inte agilt utan man sldpper det inte.
Man vill veta vad som hénder ddr och ddr och det blir néstan som att det blir for
mycket sant.”

Diskussioner och problemldsning som enligt gruppmedlemmarna mer effektivt skulle
kunna tas upp pa mindre mdten med dem det beror, avhandlas istéllet i helgrupp. Detta gor
att medlemmarna upplever det som ett pratigt klimat vilket beskrivs som att det skapar en
frustration. Frustrationen grundar sig da i meningsskiljaktigheter angdende moten och
regler/normer och skapar en underliggande irritation.

"Lite allmdnt stérande pa ordningen och det kan irritera folk. Alla dr olika och
vissa vill halla agendan vdildigt strikt och bara prata om punkterna som star och
inget annat. Medans vissa har en tendens att sviva ut och blir det for mycket
sddana utsvdvningar sa kan det finnas ndagon som blir irriterad pd
det.”

Detta in sin tur leder till ineffektivitet pa de virtuella moétena da gruppens medlemmar
sdger sig ibland gor annat istdllet for att lyssna.

“Men det dr lite istdllet for att sitta dd, dda borjar man jobba med lite annat och
orkar inte lyssna tillslut och da irriterar man sig /---/.”

3.4 Ledarskap. I gruppen uttrycks det att ledarnas roller inte &r helt klara och det
forklaras av gruppmedlemmarna med att de &r oerfarna och/eller osdkra pd det agila
ledarskapet.

“Och hen forsoker vil sd gott han kan men visst det kan vdl upplevas alltsd man
kéinner av att han dr ny pd rollen. Det blir lite trevande ibland att ja.. Riktiningen

kanske inte dr helt klockren och sa vidare.”

“/---/ och de dr inte varma i kldderna. Hen kéinner att det dr nytt for hen /--- /.”
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Bedomning av mognadsgrad for grupp C

Grupp C beddms som en omogen grupp. Temat om team i teamet stodjer den
bedomningen i och med att det visar pd att grupp C @nnu inte dr en samspelt grupp med
gemensamma normer och tydlighet kring olika uppgifter (Wheelan, 2017). Det uttrycks att
det forekommer en viss svarighet med forstaelse for “den andra delen” av gruppen, vad géller
sadant som andras uppgifter och prioriteringar, vilket visar pd att gruppen inte tydliggjort detta
annu 1 tillracklig grad och é&r i linje med hur det ofta ser ut i en omogen grupp (Wheelan,
2017). Aven om mélet framstar som 6vergripande klart for gruppen ir inte tillvigagangssittet
lika tydligt och under férhandling. Gruppmedlemmar menar att det dr hogt i tak och att det ér
fritt att uttrycka asikter men de séger ocksa att det finns en ridsla att trampa andra pa tarna
och medlemmarna dgnar tid it att forsoka kdnna av varandra och fa en uppfattning om var
man har varandra. Detta visar pa att det &nnu inte finns en psykologisk trygghet i gruppen
vilket ytterligare stodjer bedomningen att detta &r en omogen grupp (Edmondson & Lei, 2014;
Wheelan, 2017).

I temat om samhdrighet likvédl som i temat om normer och struktur framgér att det
finns ett fokus pa medlemmarnas kéinsla av trygghet och tillhorighet till gruppen och att det
relationella ser ut att ta stor plats, vilket tyder pa en omogen grupp (Wheelan, 2017). Mdten
beskrivs som pratiga och gruppen har svart att halla sig till &amnet, och medlemmar uttrycker
att gruppen ofta svévar ut till att prata om séddant som inte hor till arbetsuppgifterna. I en
omogen grupp dr kommunikationen ofta relationsbyggande snarare dn uppgiftsorienterad —
man pratar om annat dn arbetet som ska genomforas. Arbetet kan fortfarande vara relativt
effektivt men inte lika effektivt som i en mogen grupp (Wheelan, 2017).

En anledning till att motena ar pratiga enligt medlemmarna &r att normer och strukturer
inte ar tillrackligt tydliga &n och dérfor inte heller efterf6ljs. Det har gjorts forsokt till att prata
om detta och teamregler har tagits fram, likvél verkar det som att hela gruppen inte star bakom
dessa eftersom de ofta fringés. Det finns en 6nskan om ordning och struktur och dé detta inte
annu finns pa plats leder det till osdkerhet och frustration, vilket ytterligare &r i linje med hur
det ofta ser ut i omogna grupper (Wheelan, 2017).

Oklarhet kring ledarnas roller, bade fran ledarna sjdlva men &dven fran gruppens
medlemmar, kan ocksa ténkas bidra till den avsaknad av normer och struktur vid méten som
gruppmedlemmarna uttrycker att de upplever. En omogen grupp ér ofta 1 hog grad beroende
av ledarna och en stor del av ansvaret ldggs pa dem, vilket kan gora att upplevelsen av att
ledarskapet dr oklart 1 &n hogre grad upplevs som problematiskt i denna grupp (Wheelan,
2017).

Gruppen ér relativt nybildad vilket, tillsammans med de hinder som pandemin har satt
upp, bidrar till att medlemmarna &nnu inte har haft tid och mojlighet att arbeta sig igenom de
steg som behovs for att bli en mer mogen grupp (Wheelan, 2017; Wheelan et al., 2003b).
Samtidigt beskriver medlemmarna gruppen som trevlig och rolig att tillhdra och att klimatet
overlag dr gott. Detta dr en viktig del 1 den tidiga grupputvecklingen eftersom det bidrar till
gruppmedlemmarnas 6nskan om att vilja tillhora och vara en del av gruppen, vilket utgér en
nddvéndig grund for att gruppmedlemmarna ska véga uttrycka olika asikter och borja utmana
varandra (Wheelan, 2017). Séledes dr detta en god forutsittning for gruppens fortsatta
utveckling, som visar sig 1 att de beskriver att de bérjar utmana varandra, att viss irritation
visas och konflikter kan dga rum vilket &r ett krivande men nddvéndigt steg for att bli en mer
mogen grupp (Wheelan, 2017).
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4. Grupp D

4.1.1 OKlarhet kring mal. Ett tema som identifieras &r att det utifrain medlemmarnas
uttalanden ser ut som att det rader en viss oklarhet kring gruppens gemensamma mal och syfte.
Det uttrycks att det fors diskussioner om mer kortsiktiga, konkreta mal som hor till de
specifika uppgifter som ska genomforas under den nirmaste arbetsperioden. Mer langsiktiga
mal och helhetssyftet med varfor man arbetar pa vissa sitt och med vissa uppgifter ar mer
outtalat och ndgot som medlemmarna forsoker forstd och reda ut pé egen hand.

“Men det kanske dr dalig forstaelse for vad de verkliga mdlen dr. Vi tittar pad att
nu mdste vi gora detta och detta och detta for de nirmsta tio veckorna. Men
varfor det verkligen behévs det dr ofta lite abstrakt.”

“Vi dr oftast overens men det beror pa att om det dr nagot vi inte forstdr helt..
dd dr det svdrt att vara 6verens men vi forsoker.”

4.1.2 Samarbete for att uppna milen. A ena sidan uttrycker medlemmar i gruppen
att det finns ett stort behov av samarbete och kommunikation for att gruppen ska kunna uppné
sina mal. Det ses som avgorande att alla dr involverade och att det paverkar tilliten negativt i
gruppen ndr personer inte engagerar sig 1 samarbetet utan stiller sig utanfor och enbart skoter
sitt.

“/---/ ja beroende av att samarbeta for att nd malen, for vi spelar inte for bara en
person utan vi spelar for hela teamet.”

“Vi dr vdldigt beroende av varandra. Men det har varit lite olika i teamet men det
kanske inte alla tycker, det dr bara min personliga dsikt. Det dr olika
personligheter, vissa har mer behov av att samarbeta med varandra och andra dr
mer enstoringar.”

A andra sidan framkommer att en del medlemmar inte i lika hog grad ser samarbete
som nddvéndigt for att uppnd malen, att arbetet till stor del kan genomforas individuellt och
utifrdn den egna personens tycke och omddme och att det finns de som &r mer intresserade av
att gora pa sitt eget sdtt utan att involvera andra.

“Hen tycker att det éir my way or the high way. Hen tycker inte att hen kan ha fel
heller. Hen har alltid rdtt. Hen rubbas inte och de andra svivar runt ganska mycket.
Da blir det langa diskussioner och sedan dr tiden slut.”

4.2 Erfarenhet. Ett tema som identifieras i denna grupp handlar om erfarenhet och att
det pétalas att det finns olika kunskapsnivaer 1 gruppen, dér vissa medlemmar dr mer erfarna
dn andra och har mer kunskap.

“Det blir mycket att hen som blir kvar far dela med sig av sin kunskap till dom
andra. Det dr viktigt och det dr hen medveten om att vi behover mer sprida vdr
kunskap inom teamet. Vi mdste ha alla igang och jobba.”

Det beskrivs att det vid beslutsfattande och problemldsning ldggs stor vikt vid
gruppmedlemmens erfarenhet. Ju mer erfarenhet desto storre péverkan i1 diskussioner och
ocksa mojlighet att ta storre plats &n andra. Det ses som vérdefullt att det finns personer med
erfarenhet och olika kunskaper 1 gruppen. Samtidigt uttrycks att det finns en maktobalans 1
gruppen dir de med mest erfarenhet pratar mer och har en rost som viger tyngre vilket
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beskrivs kunna leda till missnoje och konflikter inom gruppen. Detta har framfor allt tidigare
varit ett problem for gruppen men &r det i viss man fortfarande enligt gruppmedlemmar.

“Ja, alltsa det dr vdl sa att vissa har mer kunskap dn andra och da blir det ju ofta
sd att den som dr ledare inom dmnet i fraga kanske pratar med ndgon annan som
dr insatt och sd da hdller de andra med sa det blir ju en form av konsensus men
vikt pa ndgon eller ndgra ledarroller som fattar beslutet.”

“Nu forsoker vi dndra sa att alla ska prata. Men jag tror ocksd det har att gora
med om ndagon har mer erfarenhet i organisationen eller teamet.. sd vill inte ndgon
prata lika mycket for den dr fortfarande forvirrad.”

Vidare utifran detta tema uttrycker medlemmar att gruppen som helhet har en
kunskapsbrist. Det 4r manga som dr nya i gruppen och den kunskap och erfarenhet som behdvs
anses inte finnas pa plats dnnu.

“Det finns mycket att ldra. Jag tror att jag har ganska bra koll men vi behover
ldra oss mer.”

/---/ behovs kanske mer kompetens. For jag kinner att jag hade kunnat ldra mig
mer om det fanns fler erfarna personer.”

“Det dr utmaningar i det vi ska géra och olika kompetensnivder i gruppen och det
finns vissa som har slutat och vissa har varit med innan och det har varit inriktning
i teamet och det dr en utmaning att vi ska gora oss lite mer robust och modernt.”

4.3.1 Konflikter. Medlemmar uttrycker att denna grupp har kantats av konflikter och
diskussioner under en langre tid. Man beskriver att det funnits och finns méanga starka viljor.
Det har dven varit flera omorganiseringar som har gjort att de har bytt ledare flera ganger och
stor personalomsittning vilket bidragit till osdkerhet och konflikter enligt medlemmarna.
Enligt gruppmedlemmarna borjar gruppen nu ha farre av dessa konflikter och arbetet flyter pa
mer effektivt dn innan, dven om konflikter fortfarande uppstar. Medlemmarna beskriver det
som att gruppen har gétt frdn en mycket konfliktfylld period tidigare till en lugnare och mer
effektiv period nu.

“/---/ sa det finns nog fortfarande en del konflikter som inte dr sd tydliga men jag
tror det dr ndgot som behover slipas om bara. Jag tror inte det dr ndgot allvarligt
sd.”

“Det har varit vinter och snén dr pavdg att smdlta. Det har varit virre men det
borjar bli bdttre.”

4.3.2 Klimat. Gruppmedlemmar uttrycker att de konflikter som priaglat och
fortfarande till viss del priglar gruppens arbete och missndjet som detta medfor gor att
gruppens klimat ibland upplevs som negativt. Man beskriver att gruppen har varit inne 1 en
period av méinga diskussioner kring normer och forhandlat mycket om dessa, att detta arbete
inte dr fardigt och att de dnnu inte enats helt. Gruppmedlemmar beskriver det som att det
saknas tydliga rutiner och processer for hur saker ska goras vilket gor att ndr uppgiften ar klar
far man besked om att man egentligen borde ha gjort pd nagot annat sétt och far da dndra.

“Var ingen som sa hur vi skulle gora och dd blev det fel och berdttade sedan att
vi skulle gora pa ett annat sdtt.”
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4.3.3 Asikter. De konflikter som har funnits och finns har gjort att inte alla medlemmar
har végat, haft chansen eller orkat uttrycka sin asikt av oro for ytterligare konflikter.

“Eftersom det var lite ddlig, eller mycket ddlig stimning innan, sd kdndes det
inte som att man kdnde sig trygg, kunde sdga vad man ville sdga.”

“Jag forsoker undvika det sa mycket som mojligt. Jag forséker vara tydlig och
forklara vad jag tycker dr rdtt eller fel. Men jag tycker inte om att hamna i
diskussioner sd jag forsoker att halla med sa mycket som maojligt.”

Konflikterna i gruppen har minskat i intensitet och frekvens och det beskrivs nu som
ett Oppnare klimat dér det ar ldttare att uttrycka asikter och komma med forslag. Det finns
dven positiv framtidstro till gruppens fortsatta utveckling.

“Ja.. det har varit ett tag med ja.. vad ska man sdga.. ja en del pratar vildigt
mycket och dom andra dom, har inte haft chansen att uttrycka sig. Men det kommer
bli lite bdttre nu framover.”

“Fér mig kdnns det som att vi mdste slipa pa diamanten. Det finns skavanker
som kan slipas bort men det kan ta tid.”

4.4.1 Ledarskap. | temat om ledarskap beskrivs detta pé olika vis. Det uttrycks att det
inte finns ndgon ledare 1 gruppen, att de arbetar som ett team och att det inte finns nigon ledare
i det arbetssdtt som de arbetar utifran. Vissa roller innehéller dock arbetsuppgifter som
forknippas med ledarskap.

“Vi dr ett team, det finns ingen som dr ledare i teamet.”

“Jag tror inte vi har en ledarroll. Alla kan bidra med ndgonting. Sad.. ja. Vi har
inte en person som leder oss hela tiden.”

4.4.2 For- och emot ledarskapet. Det rader delade meningar om huruvida det
formella ledarskapet fungerar vil eller inte. Det beskrivs att ledarskapet har kénts osékert till
sin form, att det rader osdkerhet kring om den eller de som leder besitter den kunskap som
behdvs samt att gruppen kinns oskyddad gentemot den Ovriga organisationen - som att
gruppen blir ifrdgasatt och inte skyddas eller stottas tillrackligt. Dessutom att gruppen blir
styrd 1 for hog grad och att gruppmedlemmarna egentligen borde fa 16sa problem som dyker
upp sjdlva. Det uttrycks dock att det fungerar battre nu &n tidigare. Samtidigt beskrivs
ledarskapet som vélfungerande, att den som leder vissa delar formellt goér det i anpassad grad
och ldmnar utrymme till gruppen att styra sitt eget arbete och att man i gruppen kan dela pa
ledarskapet.

“Hen inser att det dr ndgot som inte stammer. Jag tror att vi dr pd rdtt vig. Hen
behover nog ldra sig att tona ner sig och limna mer plats dt teammedlemmarna
att lésa saker och ting sjdlv och inte ldgga sig i allt.”

“Ja men hen sammankallar alla moten och sa eller de flesta méten, sd hen dr bra
tycker jag. Utan att vara chef éver gruppen. Hen finns mer med och hjdilper till.”

4.4.3 Informellt ledarskap. Det framkommer att det uppfattas som att det finns en
intern hierarki 1 gruppen med ndgot liknande ett informellt ledarskap dér nigon eller nagra
personer tar pé sig den rollen. Detta ser ut att vara till viss del men inte fullt ut forankrat eller
uppskattat i den 6vriga gruppen.
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“/---/ det blir nog bdttre med den andra personen. Den andra personen dr mer
lyssnande och forsoker leda pd ett mer inkdnnande sdtt dven om hen har detta att
allt dr for enkelt.”

“Men dndd inte ledare utan mer besserwisser.. vad ska man sdga. Hen vill inte
jobba med andra utan hen vill jobba sjilv. Hen tror nog att hen vet bést och kér
sjdlv och pratar inte med dom andra. Lite sa.”

Bedomning av mognadsgrad for grupp D

Grupp D bedéms som en omogen grupp. Ett av de teman som stddjer denna beddmning
ar det som handlar om oklarheter kring mal. Langsiktiga mal och helhetssyftet om varfor man
arbetar pa vissa sétt och med vissa uppgifter dr outtalat och otydligt for medlemmar, vilket dr
typiskt for omogna grupper (Wheelan, 2017).

Samtidigt uttrycks det att klargérandet av malen sakta har tagit sin borjan. Det har
uppstétt vardekonflikter angdende vad som &dr viktigt i gruppen och hur man ska arbeta
tillsammans, exempelvis att utfora arbete individuellt jamfort med att arbeta gemensamt. Detta
har lett till att subgrupper bildats beroende pa tycke av arbetsprocess liksom till hur man stéller
sig till ledaren. Medlemmar har borjat utmana ledaren for att frigora sig fran denna, vilket &r
vanligt 1 omogna grupper 1 en framdtgaende utvecklingsprocess (Wheelan, 2017).

Temat om konflikter tyder pé att de har tagit sig igenom det forsta utvecklingsstadiet
och borjar kdnna sig mer trygga med att uttrycka sina &sikter, vilket ocksa innebdr hart arbete.
Gruppents tillvaro har under en period kantats av konflikter, medlemmarna utmanar varandra
och gruppen slipar pd kanterna for att hitta sitt som de kan fungera pa tillsammans. Nar
spanningar Okar tyder det ofta pa nagot bra for det visar att gruppen utvecklas (Wheelan,
2017). For att kunna bli en samstimmig och effektiv grupp méste de, tillsammans med
ledaren, skapa en gemensam gruppkultur som de kan arbeta utifran (Wheelan, 2017).
Gruppens normer, roller, mal, viarderingar etcetera maste diskuteras for att olikheter ska kunna
integreras och dd behovs allas bidrag i gruppen, vilket ser ut att vara en del av grupp Ds
nuvarande utmaning och process. Det dr péfrestande att vara en del av en grupp som &r inne 1
denna grupprocess, och klimatet 1 gruppen beskrivs just nu inte som fullt ut trevligt och
tillfredsstéllande, vilket 4r i linje med Wheelans beskrivning av en omogen grupp i detta
tillstand (Wheelan, 2017). Det 4r ocksa véntat att gruppen inte har den psykologiska trygghet
som karaktériserar en mer mogen grupp, eftersom psykologisk trygghet erhalls till foljd av att
en grupp tar sig igenom denna konfliktfyllda period och fir en gemensam upplevelse av att
klara av och
kunna hantera och integrera konflikter och olikheter. Saledes talar dven detta for att gruppen
ar omogen (Wheelan, 2017).

Sammantaget blir intrycket att gruppen har haft en stormig och utmanande period och
fortfarande har en hel del kvar att arbeta med. Likvil beskriver medlemmarna att arbetet nu
ar roligare och mer effektivt vilket tyder pa att gruppen ror sig framat mot att bli mer mogen
(Wheelan, 2017).

Rangordning utifrin den tematiska analysen
Grupp C och D bedoms séledes som omogna grupper och A och B som mogna. Vidare

har en rangordning gédllande mognadsgraden gjorts dér grupperna placerats frdn minst till mest
mogen. Rangordningen ser ut som foljer: C, D, A, B. Grupp C bedéms ha sin dominans i fas
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1, grupp D i fas 2, grupp A 1 fas 3 och grupp B 1 fas 4. Utifran analysen av intervjuerna bedéms
grupp C alltsd som den minst mogna och grupp B som den mest mogna gruppen.

Gruppernas resultat piA GDQS

Genom muntlig kommunikation med L. Gren (24 november, 2020) erhdlls data for
de undersokta gruppernas medelvéirden. Vid en jdmforelse med normdata utifran
gruppernas senaste GDQS-métning framgar att grupp A befinner sig i fas 3, grupp Bi fas
3-4, grupp C i fas 1 och grupp D i fas 1-2 (L. Gren, personlig kommunikation, 24
november 2020). I GDQS kan en grupp fa ett resultat som visar pa att de befinner sig i tva
faser, vilket har skett i denna métning. Detta beror da pa att gruppen inom vissa omraden
fungerar i linje med en fas, och inom andra omréaden i linje med en annan fas. Frén minst
till mest mogen placerar sig grupperna utifrdn GDQS séledes som foljer: C, D, A, B. Detta
visas nedan i Tabell 2. For en tabelloversikt 6ver gruppernas medelvirden i relation till
normdata se bilaga 4.

Tabell 2

Gruppernas resultat och rangordning utifran den tematiska analysen samt resultat pd
GDQOS

Grupp Rangordning Resultat pa GD()S
Grupp A Fas 3 Fas 3

Grupp B Fas 4 Fas 34

Grupp C Fas 1 Fas 1

Crupp D Fas 2 Fas 1-2

Sammantaget visar resultaten pa en tydlig dverensstimmelse mellan rangordningen
utifran den tematiska analysen och gruppernas méatningar pa GDQS. Utifran den tematiska
analysen bedomdes grupp A som en mogen grupp i fas 3 och gruppens GDQS-resultat visar
pa att den befinner sig i fas 3. Grupp B bedomdes utifrdn den tematiska analysen till att vara
en mogen grupp i fas 4 och gruppens GDQS-métning visar pa att den befinner sig i fas 3-4.
Grupp C beddomdes som en omogen grupp med sin dominans 1 fas 1 utifrdn den tematiska
analysen och detta dverensstimmer med gruppens GDQS-resultat ddr den befinner sig i fas 1.
Slutligen bedémdes grupp C utifrdn den tematiska analysen som en omogen grupp i fas 2 och
gruppens GDQS-métning visar pa att gruppen befinner sig i fas 1-2.

Diskussion

Avsikten med denna studie var att undersoka GDQS validitet genom en korsvalidering.
Medlemmar i arbetsgrupper som anvénder sig av GDQS har intervjuats. Gruppernas resultat
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pa GDQS har jamforts med de bedomningar av gruppernas mognadsgrad enligt IMGD som
gjorts utifran intervjuerna. Studiens syfte var séledes att undersoka hur vil gruppernas GDQS-
resultat overensstimmer med bedomningar av gruppernas mognadsgrad utifran intervjuerna
och dérigenom fa en utdkad kunskap om GDQS validitet.

Resultatet pd korsvalideringen visar pd en tydlig Overensstimmelse mellan
rangordningen av grupperna utifrdn den tematiska analysen och gruppernas resultat p& GDQS.
Rangordningen blev den samma d& grupperna bedémdes genom kvalitativ metod i form av
tematisk analys och da de mittes med GDQS. GDQS har utvecklats och tidigare validerats
med goda resultat genom fyra kvantitativa studier, som presenteras i en artikel av Gren et al.
(preprint, 2020). Foreliggande studie stodjer genom sitt resultat tidigare valideringar, och
bidrar samtidigt med ett nytt perspektiv i och med att det dr en korsvalidering med kvalitativ
metod.

Grupp A bedomdes som en mogen grupp med dominans inom fas 3 utifran den
tematiska analysen och som den nést mest mogna gruppen av de som ingar i studien. Detta
motiverades teoretiskt bland annat utifran temat om mal, dir det tycktes finnas en tydlighet
och samsyn om dessa, och utifrdn temat om konflikter som beskrevs som huvudsakligen av
uppgiftsorienterad karaktir framfor personlig karaktér, vilket ar typiskt for en mogen grupp
(Wheelan, 2017). Aven i temat om erfarenhet framkom uttryck som tydde pa att gruppen ir i
fas 3, da medlemmarna beskrev att det finns acceptans for olika asikter, 9ppen kommunikation
och normer och tolerans kopplat till detta, vilket visar pa en psykologisk trygghet i gruppen
(Edmondson & Lei, 2014; Wheelan, 2017). Samtidigt framkom att det i gruppen kan finnas
en obalans i vem som talar och vilka som har beslutsforetrdde, baserat pa erfarenhet. Denna
typ av kommunikation kénnetecknar mer omogna grupper och kan tala for att den 6ppna
kommunikationen och psykologiska tryggheten inte fullt ut finns pa plats for grupp A
(Wheelan, 2017), vilket visar pd ett mojligt omréde for grupp A att utvecklas inom for att ga
vidare till fas 4. Temat om klimat visade pa att det overlag tycks vara ett gott klimat i gruppen
utifrdn medlemmarnas beskrivningar, det finns tillit och medlemmarna &r engagerade, vilket
brukar vara fallet i mogna grupper (Wheelan, 2017). Samtidigt framkom ett visst tvivel om
huruvida detta &r en bild av klimatet som delas av samtliga gruppmedlemmar, vilket tyder pa
att det finns omraden kvar for grupp A att fortsitta arbeta med for att utvecklas vidare till fas
4. GDQS-mitningen for grupp A gav ett resultat som visade pd att gruppen befinner sigi fas
3, och ddrmed placerar sig som den nist mest mogna gruppen dven utifrdn mitningen. Saledes
Overensstammer resultatet av den tematiska analysen med GDQS-resultatet for grupp A.

Grupp B bedomdes som en mogen grupp med dominans inom fas 4 utifrdin den
tematiska analysen, och som den mognaste av de grupper som ingar i studien. Detta
motiverades teoretiskt utifrdn temat om kommunikation, som visade pa att gruppen uppnatt
en psykologisk trygghet med 6ppen kommunikation och tilldtande stimning (Edmondson &
Lei, 2014; Wheelan, 2017). Ytterligare stod for att bedoma grupp B som en mogen grupp var
att de arbetar utifrin en tydlig struktur med normer som f6ljs och att gruppen anvénder sig av
regelbunden och uppgiftsorienterad feedback (Wheelan, 2017). Ledarskapet beskrevs som
fordelat pd medlemmarna och att alla tar ett stort ansvar for hela gruppens arbete, vilket ar
karaktiristiskt for mogna grupper (Wheelan, 2017). Det framkom att det finns acceptans av
funktionella subgrupper och gruppen har gemensamma maél och samarbetar for att uppnd
dessa. Néar det uppstar konflikter har gruppen vélfungerande metoder for att hantera dessa,
vilket dr 1 linje med hur det brukar se ut i mogna grupper (Wheelan, 2017). Samtidigt framkom
det att alla kanske inte alltid forstdr ndr det uppstar konflikter och ibland leder inte
diskussioner kring ansvars -och uppgiftsfordelning eller liknande till att det faktiskt sker
nagon fordndring, vilket skulle kunna ses som ett omrade for vidare utveckling. GDQS-
métningen for grupp B gav ett resultat som visade pd att gruppen befinner sig i fas 3-4, och
didrmed placerar sig som den mognaste gruppen utifrin métningen. Saledes dverensstimmer
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resultatet av den tematiska analysen med GDQS-resultatet for grupp B.

Grupp C bedémdes som en omogen grupp med sin dominans inom fas 1 utifrdn den
tematiska analysen och som den omognaste av de grupper som ingar 1 studien. Detta
motiverades teoretiskt utifrdn temat om team i teamet som visade pa att grupp C dnnu inte &r
en samspelt grupp med gemensamma normer och tydlighet kring uppgifter (Wheelan, 2017).
Det framkom att medlemmarna forsoker kdnna av varandra, fa en uppfattning om var man har
varandra och vill undvika att trampa varandra péa térna, vilket visar pé att det
dnnu inte finns en psykologisk trygghet i gruppen, vilket &r vanligt i grupper i fas 1
(Edmondson & Lei, 2014; Wheelan, 2017). I temat om samhorighet likval som i1 temat om
normer och struktur framgick det att det finns ett fokus p4 medlemmarnas kénsla av trygghet
och tillhorighet till gruppen och att det relationella ser ut att ta stor plats, vilket &r i linje med
hur det ser ut i grupper i fas 1 (Wheelan, 2017). Vidare beskrevs oklarheter kring roller, bland
annat ledarnas, vilket dr typiskt for omogna grupper (Wheelan, 2017). Samtidigt beskrev
medlemmarna det som roligt att tillhdra gruppen och att klimatet dr trevligt, vilket badar gott
for gruppens fortsatta utveckling (Wheelan, 2017). GDQS métningen for grupp C gav ett
resultat som visade pé att gruppen befinner sig i fas 1 och dérmed placerar sig som den
omognaste gruppen utifrdn mitningen. Sdledes Overensstimmer resultatet av den tematiska
analysen med GDQS-resultatet for grupp C.

Grupp D bedémdes som en omogen grupp med sin dominans inom fas 2 utifrdn den
tematiska analysen och som den nidst omognaste av de grupper som ingér i studien. Detta
motiverades teoretiskt utifrdn exempelvis temat om oklarheter kring mal dir det framkom mal
och syfte om varfor man arbetar pa vissa sétt och med vissa uppgifter 4r outtalat och otydligt
(Wheelan, 2017). Karaktéristiskt for fas 2 enligt Wheelan (2017) dr att det bérjar uppsta
konflikter i gruppen, olika asikter lyfts och subgrupper bildas likvél som att klargérandet av
mal, roller och arbetssitt tar sin borjan - utmanande processer som grupp D beddmdes vara
sysselsatt med. Aven att ledaren utmanas gav stod for bedémningen av grupp D som omogen
och i fas 2 (Wheelan, 2017). Medlemmarna beskrev att gruppen hade varit inne i och
fortfarande till viss del befann sig i en stormig och konfliktfylld period, men att arbetet nu
borjade kinnas roligare och mer effektivt vilket enligt IMGD ér ett tecken pé att gruppens ror
sig framat utvecklingsmaissigt (Wheelan, 2017). GDQS-métningen for grupp D gav ett resultat
som visade pd att gruppen befinner sig i fas 1-2 och ddrmed placerar sig som den nést
omognaste gruppen utifrdn métningen. Séledes Overensstimmer resultatet av den tematiska
analysen med GDQS-resultatet for grupp D.

Korsvalideringen har genomforts med tva metoder, en kvalitativ och en kvantitativ.
Det dr tva skilda verktyg och att landa i samma bedomning dr rimligen forenat med
svérigheter. Det erhallna resultatet visar pa att GDQS har en stark koppling till teorin bakom,
det vill sdga IMGD, och ger ytterligare stod & GDQS validitet.

Metoddiskussion

Under intervjuerna framkom det att flera ansdg att fragorna 1 GDQS var svara att
besvara (se bilaga 2). Det uttrycktes att det var oklart om frdgorna syftade pa hur de sjdlva
upplevde sin grupp eller om det var hur personer utanfor upplevde gruppen. Flera uppgav att
de upplevde fragorna som svértolkade. Detta kan ha paverkat gruppernas resultati GDQS och
dé dven resultatet av korsvalideringen i detta arbetet. Det som talar emot detta dr att den
tematiska analysen, med andra fragor dn de som stélls i GDQS men med samma innebdrd och
som utgdr fran samma teoretiska grund, gav samma resultat som GDQS.

En fundering som uppkom under genomforandet av intervjuerna var huruvida
gruppmedlemmarnas anstidllningsform kan ha paverkat hur ppet de besvarat fragorna. En del
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4r fast anstillda och en del arbetar utifrin konsultuppdrag. A ena sidan skulle det kunna tinkas
att en konsultanstidllning gor en mindre benégen att uttrycka missndje med gruppen, av oro
for att ens anstillning pa ndgot vis skulle kunna paverkas. A andra sidan skulle ett
konsultuppdrag kunna ses som en grund for att vara mer 6ppen med vad man

verkligen tycker och upplever i gruppen, eftersom man kanske dr mer van vid att tillhora olika
grupper under begrinsad period och inte kdnner samma lojalitet med organisationen som en
fast anstdlld. Deltagarna har inte fatt fragan vilken typ av anstillning de har och i den méan det
har framkommit under intervjuernas ging har forfattarna inte lagt ndgon vikt vid det eller gjort
nagon atskillnad. Inte heller d& gruppmedlemmarna besvarat GDQS har det gjorts ndgon
skillnad med hénsyn till vilken anstéllningsform medlemmarna har utan samtliga i gruppen
har besvarat enkéten utifrdn samma forutséttningar.

En mgjlig paverkan pa resultatet ligger i att forfattarna upplevde sig ha begrinsade
forkunskaper om mjukvaruutveckling och den internationella organisation arbetsgrupperna
verkade i. Denna begrinsning kan ha paverkat resultatet & ena sidan genom att information av
betydelse kan ha blivit forbisedd men & andra sidan medfort en mojlighet till stérre Sppenhet
och ett resultat mindre fargat av subjektiva antaganden.

Ytterligare en aspekt att ndmna &r att arbetets fOrfattare erholl ersittning fran
organisationen fOr att genomfora examensarbetet, vilket skulle kunna ses som att arbetet
utfordes pa uppdrag av organisationen och dérfor skulle kunna ha paverkat resultatet i
overensstimmelse med vad organisationen Onskar. Ersdttningen &r en kompensation for det
arbete som lagts ner och med forhoppningen att det kan vara till nytta for organisationen.
Ersdttningen var inte avhingig vilket resultat som framkom.

Ett mgjligt hot mot studiens slutsatser dr det faktum att de personer som har handlett
arbetet dr upphovsmakare till GDQS samt att den ena personen &r deldgare i GDQ Associates.
Detta kan ha lett till en vinkling av arbetet om detta har medfort dels en brist pd kritik mot
IMGD-modellen 1 stort och GDQ och GDQS samt dels till en 6nskan hos arbetets forfattare
att na ett resultat som stodjer GDQS validitet for att gladja handledarna. Samtidigt har den
gedigna kunskap som handledarna besitter inom omradet varit en tillgang for forfattarna och
en forutsittning for att studien skulle kunna genomf6ras. Vidare har kritik mot bdde IMGD
och GDQS fatt en plats i arbetet. Dessutom genomfordes studien med hjilp av ett blint
forfarande dir bade forfattare och den akademiska handledaren, som deltog i diskussionerna
kring arbetets resultat, var ovetande om gruppernas GDQS-resultat fram till slutskedet av
studien. Industrihandledaren var ovetande om det kvalitativa resultatet fram till samma
tidpunkt och var inte delaktig i diskussioner eller dylikt under tiden detta resultat togs fram.

Slutligen skulle ett mojligt hot mot studiens validitet kunna ligga i att det redan pé
forhand var bestdmt att tva av grupperna skulle vara omogna och tva av grupperna mogna.
Detta kan ha péaverkat analysen och resultatet sa till vida att det aktivt sokts efter grupper med
olika mognadsgrad. Samtidigt var detta en del av studiens design och upplagg dér det medvetet
gjordes ett stratifierat urval och studiens validitet skyddades genom det blinda forfarandet.

Praktiska implikationer

Denna studie bekréftar att GDQS é&r ett métsékert instrument att anvinda med en stark
koppling till teorin bakom. Det &r ett instrument som &r enkelt att administrera och gér snabbt
att besvara, vilket gor det anviandbart och anvindarvénligt. Det ldmpar sig att anvénda i storre
organisationer, som den som grupperna i foreliggande studie arbetar i,
och 1 grupper som arbetar med mjukvaruutveckling utifrén ett agilt arbetssétt.
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Framtida forskning

Foreliggande studie ger stod for GDQS validitet. GDQS ér dock fortfarande ett nytt
instrument och ytterligare undersdkningar och studier for att prova dess validitet &r
vilbehovligt. Det dr Onskvért att det utfors studier som replikerar resultatet i denna studie for
att prova den vetenskapliga kvaliteten. Vidare ar det onskvért att studier utfors i andra
organisatoriska sammanhang for att undersoka resultatets generaliserbarhet till andra
kontexter.
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Bilaga 1

INTERVJUGUIDE - SVENSKA

INLEDNING

Mitt namn dr X och jag gar sista terminen pd psykologprogrammet pa Goteborgs
universitet. Jag skriver nu mitt examensarbete om grupputveckling tillsammans med min
klasskamrat X. Véra handledare dr Lucas Gren som arbetar pad X och Christian Jacobsson
som dr psykolog pd Goteborgs universitet.

Syftet med arbetet ar att gora en korsvalidering av Group Development Questionnaire Short,
som forkortas GDQS. Vi gor intervjuer med medlemmar i grupper som anvander sig av GDQS
och kommer jimfora resultaten av intervjuerna med gruppernas resultat pA GDQS. Genom att
gora denna jimforelse hoppas vi pé att f4 mer information om hur vil GDQS fungerar samt
Oka kunskapen om dess validitet.

Jag kinner i nuldget inte till din grupps resultat pd GDQS och det ar viktigt for studien att
jag inte far reda pa det forrén efter att var analys av intervjuerna ér klar. S4 var snéll och sig
inte vad ni fick for resultat.

I denna intervju kommer jag att stilla frdgor om din upplevelse av olika delar av att vara
medlem i och arbeta ithop med din grupp. Jag kommer dven frdga om din upplevelse av att
anvinda dig av GDQS. Intervjun kommer att ta max en timme. Jag kommer spela in vért
samtal for att kunna transkribera det efterat. Efter det kommer jag radera rdstinspelningen.
Béde du och din arbetsplats kommer att vara anonyma. Ditt deltagande i intervjun &r frivilligt
och du kan avbryta nirsomhelst.

Har du négra frdgor innan vi sitter igdng? Om det dr ndgonting som kénns oklart eller om
du har frdgor under intervjuns gang s dr du varmt vilkommen att stélla dessa.

Alder: Yrke:

GRUPPROCESSER
1. Bakgrund om teamet
e Vad gor du - din roll, arbetsuppgifter och ansvarsomraden?
e Vilka andra ingér i gruppen - vad gor de?
e Hur ofta triaffas gruppen? Bade fysiskt och virtuellt?
e Hur lénge har gruppen arbetat tillsammans?
1. Mal
e Vilka dr gruppens gemensamma mal?
o | vilken utstrackning uppfattar du att méalen &r tydliga for alla i gruppen och
ndgot som ni dr verens om?
e Hur skulle du beskriva att din grupp arbetar for att uppna mélen?
e Hur viktigt dr det att gruppen samarbetar och hur beroende ar ni av
varandra fOr att uppnd mélen?
2. Roller
e Vilka olika roller finns det i din grupp?
e Hur vil upplever du att dina kollegor vet vad du har for roll - vilka dina
uppgifter och ansvarsomriden dr och vad som inte ar det?
e Hur vil upplever du att du vet vad vad dina kollegors olika roller ar - deras
olika uppgifter och ansvarsomraden?
e Upplever du att din grupp har de roller som krévs for att kunna uppna maélen?
3. Ledarskap



e Hur skulle du beskriva ledarskapet 1 din grupp?
4. Beslutsfattande och problemldsning
e Hur fattas beslut i din grupp?
e Hur effektiv skulle du séga att din grupp &r nar det géller att genomfora beslut
- att ga fran beslut till handling?
e Hur skulle du beskriva arbetet med problemlosning i din grupp - hur ser
processen ut ndr ni 16ser ett problem?
5. Konflikter och konflikthantering
e Vad kan det bli konflikter om i din grupp och hur 16ser ni dessa? @ Hur
hanterar, och hur vil hanterar, gruppen olika asikter?
e Hur ar gruppens attityd gentemot smé gruppbildningar (subgrupper) inom
gruppen? Om det finns sddana - vad gor de?
6. Kommunikation och feedback
e Hur skulle du beskriva kommunikationen i din grupp? Exempelvis vilka pratar
och vem é&r tyst?
e Vem pratar under moten - alla eller endast ndgra fa personer?
e Hur fungerar kommunikationen och samarbetet med andra grupper?
e Hur bekvdm é&r du i din grupp - exempelvis att komma med idéer och
uttrycka din dsikt?
e Hur och nér anvinder ni er av feedback i din grupp?
e Hur viktigt upplever du att det dr for din grupp att arbeta med feedback? 7.
Vilbefinnande
e Hur skulle du beskriva gruppens klimat?
e Hur ndjd 4r du med att vara en del av den hir gruppen?

ANVANDANDET OCH UPPLEVELSEN AV GDQS 8.

Anvéndandet av GDQS

e Hur arbetar ni med GDQS?

e Hur ofta anvénder ni det?

e Vad underlattar och vad forsvarar arbetet med GDQS?
9. Upplevelsen av GDQS

e Hur ar din upplevelse av att arbeta med GDQS?

e Vad ér bra med att anvinda GDQS?

e Vad ar daligt?

AVSLUTNING
e Ar det ndgot du vill tillagga som jag inte har frdgat om?

e Har du nagra fragor?

Stort tack for ditt deltagande 1 denna intervju.
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INTERVIEW GUIDE - ENGLISH

INTRODUCTION

My name is X and I study a Master of Psychology at Gothenburg University. Now during
my final semester I am writing a master thesis about group development and the survey
GDQS together with my classmate X. Our advisors are Lucas Gren at X and Christian
Jacobsson at Gothenburg University.

In our thesis we are making a cross-validation of GDQS. We do interviews with members
of groups that are using GDQS and will compare the result of the interviews with how the
group scores on GDQS. By doing this comparison we hope to get more information about
how well GDQS works and add to the knowledge about its validity. In this interview I will
ask you questions about how you experience different areas of being and working in your
team. [ will also ask a few questions about what you think about using GDQS.

The interview will take a maximum of one hour. I will record it to be able to write it down
afterwards, then I will delete it. Both you and your workplace will be anonymous. The
interview is voluntary and you can stop whenever you want.

At this point, I do not know how your group scores on GDQS and it is important for the
survey that I do not find out about it before our analysis with the interviews are done. So
please do not tell me your result.

Do you have any questions before we start? Please feel free to ask questions during the
interview if it is something that you find unclear.

Age: Occupation:

GROUP DEVELOPMENT
1. Background
e What is your role in the group - what do you do?
e Who else is included in the group - what do they do?
e How often does the group meet? In real life and virtual?
o How long have the team been working together?
2. Goals
e What is the common goal, or goals, of your group?
e To what extent do you think the goal is clear to everyone in the group and
something you agree about?
e How would you describe the way your group works to reach the goal?
e How important is it that the group collaborate to reach the goal? How much
do you depend on each other to be able to reach the goal?
3. Roles
e What different roles are there in the group?
e How well do you think your group colleges know what your role is - what
your tasks and responsibilities are and what is not?
e How well do you know what your group colleges different roles are - their
different tasks and responsibilities?
e Do you think your group has the proper roles to be able to reach the goal?
4. Leadership
e How would you describe the leadership in your group?
5. Decision-making and problem solving
e How are decisions taken in your group?



e How effective would you say that your group is to put the decisions into action?
e How would you describe the process of problem solving in the group?
6. Conflicts and conflict resolutions
e What can there be conflicts about in your group and how do you solve these?
e How, and how well, does the group handle different opinions?
e How is the attitude towards subgroups in this group? If there are
subgroups - what do they do?
7. Communication and feedback
e How would you describe the communication in your group - for example who
talks and who is silent?
e Who talks during meetings - everyone or just a few persons?
e How does the communication and collaboration with other groups work? e How
comfortable are you in the group - for example to come with suggestions and ideas
or express your opinion?
e When and how does your group use feedback?
e How important is it to work with feedback do you think?
8. Well-being
e How would you describe the “group climate™?
e How content are you to be a part of this group?

THE USAGE AND THE EXPERIENCE OF GDQS
9. The usage of GDQS
e How do you use GDQS in your group?
e How often do you use it?
e What facilitates and what prevents the usage of GDQS?
10. The experience of GDQS
e What is your opinion about GDQS?
e What is good about using GDQS?
e What is bad?

TERMINATION
e [s it something you would like to add that I have not asked about?

e Do you have any questions?

Thank you very much for participating in this interview.
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Nedan ges en sammanfattning av svaren utifran den andra delen av intervjuguiden,
dar gruppernas anvindande och upplevelse av GDQS undersokts.

Grupp A

I grupp A har GDQS administrerats ett fatal ganger. Det har funnits en upplevelse av
att frigorna dr abstrakta och svara att forstd vad de syftar pa. Till exempel har det tidigare
setts som oklart om man ska utgd fran hur man som gruppmedlem ser pa den egna gruppen
eller hur man tror att personer utifran ser pa gruppen. Det uttrycks att det efter att en ansvarig
for GDQS nyligen hade en gemensam genomgéng av frdgorna kinns det nu béttre och mer
tydligt vad fragorna handlar om.

Grupp A arbetar inte aktivt med GDQS. Det framkommer i intervjuerna att samtliga
gruppmedlemmar inte har fyllt i den och att det finns de som é&r osdkra pd vad GDQS ér. Det
har varit manga olika typer av “hdlsocheckar” genom aren och det ses som svart att halla isér
dessa.

Grupp A har inte gjort ndgon utforlig uppfoljning av resultatet. Detta forklaras med att
det kan finnas en kénsla av att man inte har tiden att ldgga pa att verkligen analysera resultatet
och att detta ses som en resursfraga. Vidare uttrycks det att gruppen skulle behova stdd 1 att
tolka och analysera resultatet for att se vilka atgirder som kan vara hjdlpsamma for gruppen
och att uppfoljningen ddrmed leder till ndgot verkligt anvindbart for gruppen. Detta beskrivs
ockséd som en resursfriga.

Samtidigt framkommer positiva upplevelser av GDQS. Gruppmedlemmar siger sig
uppskatta teorin bakom GDQS, som de fatt ta del av tidigare, och att teorin har varit hjalpsam
for att oka medvetenheten om vad som sker i gruppen i olika ldgen och hos
gruppmedlemmarna sjélva. Det ses som en fordel att man kan uppticka saddant i gruppen som
medlemmar véljer att inte uttala hdgt och sddant som inte fungerar fullt ut, eftersom enkiten
besvaras anonymt. Vidare ses det som positivt att gruppen kan fa information om siddant som
fungerar bra i gruppen, sa att fokus ocksa kan laggas pé att upprétthalla detta for att fortsdtta
vara en vilfungerande grupp.

En frdga som lyfts dr att det dr f4 frigor 1 GDQS, 1 jimforelse med andra liknande
varianter av enkdter som undersoker hur grupper fungerar och méar. Det uttrycks en undran
om det verkligen dr mojligt att fa ut pélitlig och tillracklig information som séger négot om
gruppen utifran sa pass fa fragor.

Grupp B

Grupp B har fyllt i GDQS regelbundet vid ett flertal tillfillen. D& har varje enskild
gruppmedlem besvarat enkdten och sedan har gruppen haft en gemensam genomgéing av
resultatet. Under denna genomgang har man pratat om vad som ar syftet med enkéten, vad
resultatet innebér och jaimfort det nya resultatet med tidigare métningar. Dérefter har man haft
en Oppen diskussion kring resultatet och forsokt komma fram till ndgon typ av atgéird gruppen
kan vidta for att forbéttra eller upprétthalla resultatet.

I grupp B lyfts det att fragorna upplevdes som otydliga av medlemmar i gruppen da de
borjade anvinda sig av GDQS och som att detta kan ha paverkat de forsta métningarna. Vidare
uttrycks det att fragorna nog kan ha setts som fortsatt otydliga av en



del gruppmedlemmar och att det var forst nu efter den nyligen genomférda gemensamma
genomgangen som det &r helt tydligt hur man ska tolka fragorna. Det framkommer ocksé att
det finns en del fragetecken kring hur man ska tolka resultatet och att det hade varit onskvart
med hjdlp utifran for att gora detta och for att f4 forslag pd 6vningar eller liknande for att
resultatet ska bli anvéndbart for gruppen.

Dessutom uttrycker medlemmar i grupp B att det &r roligt att besvara enkédter och se
var gruppen landar. Sjidlva konceptet att gora GDQS regelbundet ses som bra och det
framkommer en uppfattning om att de &r viktigt att halla koll pa hur gruppen mér och vad
gruppen behover arbeta med for att fortsétta utvecklas. Samtidigt uttrycks det att gruppen nog
hade klarat sig utan GDQS, eftersom man arbetar med liknande fragor i de regelbundna
retrospektiva motena. Eftersom GDQS gar fort att besvara ses det dnda inte som néagot
besvérande, utan som ett komplement som det finns fordelar med att utfora.

Grupp C

Grupp C har enligt medlemmarna fyllt i GDQS vid négra tillfdllen. Resultatet har foljts
upp vid ndgon enstaka tidpunkt, men huvudsakligen inte lett till ndgot ytterligare som det
framgar av intervjuerna.

Gruppmedlemmar 1 grupp C uttrycker ett starkt missndje med GDQS. Syftet med att
anvianda sig av enkidten beskrivs som svdvande och som ndgot som dr svart att greppa.
Fragorna beskrivs som luddiga, otydliga och mycket svéra att tolka. Det dr svart att diskutera
frdgorna gemensamt och skapa sig en forstaelse eftersom gruppmedlemmar kan tycka samma
sak men @ndé svara helt motsatt, beroende pa hur de tolkar frigorna. Detta gor att resultatet
upplevs som missvisande och icke tillforlitligt. Det framfors 6nskemal om att fragorna skulle
anpassas till gruppmedlemmarnas arbetskontext och att det hade blivit tydligare om fragorna
kompletterades med beskrivande exempel for att underldtta for de som besvarar att veta vad
det dr frdgorna handlar om. Vidare upplevs det som daligt och otydligt att det i frigorna ibland
star “members” och ibland “people” och att detta bidrar till forvirring f6r hur man ska ténka
om och besvara frigorna. Gruppmedlemmar menar att det har varit svart att veta om fragorna
syftar pa hur medlemmarna sjélva ser pd sin grupp eller om de syftar pd hur personer utanfor
gruppen uppfattar denna. Vissa fragor upplevs ocksa som alltfor lika varandra vilket sdgs leda
till forvirring. Det framkommer 4asikter om att det &r markligt att det ska behovas ett
gemensamt mote for att grupperna ska fa frdgorna forklarade for sig och att det d& ses som
tydligt att frdgorna dr déligt formulerade. Lanken som ska anvéndas for att besvara enkéten
fungerar daligt och en del svar registreras inte. Vad géller resultatet beskriver medlemmar att
ledarna inte vet hur de ska tolka det eller vad de ska géra med det eftersom detta dr otydligt.
Sammantaget leder detta till en upplevelse av att GDQS inte &r roligt att besvara och som
ndgonting meningslost som maste géras, men utan att man ser nigon mening eller har nagot
anvandningsomrade for det.

Det positiva som lyfts fran grupp C &r att GDQS ér kort och gér snabbt att fyllai. Om
det gick att omformulera fragorna pé ett sitt som gor dem tydligare och rakare i vad som
efterfragas ser gruppmedlemmar att det finns en vinning i att man kan anvénda sig av enkéten
for att forstd var gruppen befinner sig och vad man som grupp skulle kunna ma bra av att
arbeta med tillsammans.

Grupp D

I grupp D har man administrerat GDQS vid ett tillfdlle. Resultatet har d& intervjuerna



genomfors inte foljts upp pa nagot sarskilt vis enligt gruppmedlemmarna. Det framkommer
asikter fran vissa gruppmedlemmar om att frdgorna ses som otydliga och att det finns en
osdkerhet om man har tolkat dessa korrekt och att resultatet da kan ha paverkats av detta.
Till exempel att fragorna &r stidllda med uttrycket “people” och att det d& rader oklarheter
om vilka personer som asyftas i fragan. Vidare uttrycks det att GDQS ses som alltfor
generellt och inte tillrackligt genomtankt for gruppens arbetskontext. Dessutom uttrycks det
att gruppen inte tycker om att fylla i enkédter Overlag.

Som positivt lyfts det att enkéten gick snabbt att besvara och vissa gruppmedlemmar tyckte
att frigorna kiandes tydliga och enkla att forstd. Det framhaélls att syftet med att fylla i GDQS
ar gott da det kan hjdlpa gruppen att fa en bild av hur klimatet &r och vad man behdver arbeta
med som grupp.
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Tabelloversikt dver gruppernas medelvérden pé delskalorna 1 GDQS, i relation till
normdata baserat pa 2 646 grupper (Gren et al., preprint, 2020).
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