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UTVARDERING AV GROUP DEVELOPMENT QUESTIONNAIRE
- INTERVENTIONER PA SVENSKA ARBETSGRUPPER'

Gabrielle Odhammar

Arbetsteam har blivit en allt mer vanlig tillimpad organisationsform
pa dagens arbetsplatser. Att utforma bra metoder for att stddja
arbetsgruppers utveckling dr darfor av stor vikt. Group Development
Questionnaire (GDQ) ar en metod framstdlld for att arbeta med
grupper ur ett utvecklingsperspektiv. Denna studie utvérderar
resultaten av GDQ-interventioner som genomforts pd tolv svenska
arbetsgrupper, i syfte att undersoka om positiva fordndringar skett i
grupperna. Resultaten visade inte pd ndgra storre signifikanta
fordndringar 1 gruppernas fasutveckling. De sammanlagda gruppernas
métt pd produktivitet var signifikant hogre efter intervention. Man
fann ett signifikant positivt samband mellan gruppens alder och
effektivitet samt ett signifikant samband i att grupper som befann sig i
de hogre utvecklingsfaserna sjdlva ansdg sig vara mer produktiva.
GDQ-metodens anvdndbarhet pd en svensk population samt den
svenska Oversittningen av GDQ-enkidten diskuteras. Slutsatsen som
dras &r att fler studier, med mer rigords vetenskaplig design, behdvs
for att prova metodens anvéndbarhet pa en svensk population.

Nyckelord: GDQ, grupputveckling, arbetsgrupp, arbetsteam

Inledning

I globaliseringens fotspar ror vi oss alltmer mot ett kunskaps- och tjinstesamhille vilket
medfor dramatiska strukturella fordndringar i hur vi arbetar (Svedberg, 2003). De
padrivande faktorerna for denna fordndring dr det 6kade behovet av information och
kunskapsutbyte. Arbetsplatserna tvingas till modernisering genom att luckra upp rigida
strukturer med detaljerad regelstyrning och istéllet fokusera pé en friare form av arbets-
och informationsutbyte. En organisation med strikt hierarkiska beslutsvégar blir trég och
langsam 1 en tidsdlder dér en organisations formaga att snabbt anpassa sig till bade
yttervérldens och kundernas krav blir allt viktigare. Det har visat sig att organisationer
som bygger pé snabba och flexibla arbetsteam lyckas bittre konkurrensméssigt. Genom
att arbetsteamet fokuserar pd vad som ska utrittas istillet for hur det ska goras kan man
utnyttja de individuella medarbetarnas styrkor i gruppen pa ett effektivare sétt. Det dr,
enkelt uttryckt, resultatet som rdknas och vigen dit fir teamet sjdlv utstaka. Denna
maktforskjutning och demokratisering ligger till grund for att for att fler och fler har
arbetsteam som bas i sitt arbete (Svedberg, 2003). En annan orsak dr vidare att
komplexiteten i dagens arbetsuppgifter ofta krdver mer kunskap dn vad man kan forvénta
sig att den enskilda individen ska kunna inforskaffa (Reich, 1987). Tillimpningen av
antalet arbetsteam har déarfor Okat explosionsartat i véstvirldens foretag och
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organisationer de senaste tjugo aren — en starkt uppédtgaende trend som fortsétter att stiga
for varje ar (Nielsen, Sundstrom & Halfhill, 2005).

Teoretisk bakgrund

Definition av arbetsgrupper och arbetsteam

Arbetsgrupp definieras av Sundstrom, DeMeuse & Futrell (1990) som “en 6msesidigt
beroende samling av individer som delar ansvaret for organisationens resultat
sinsemellan” (sid. 120, forfattarens egen Oversittning frdn engelska). Arbetsteam bér
enligt Forsyth (2006) samma karaktirsdrag som arbetsgrupper (t ex struktur, interaktion
mellan medlemmarna, rollférdelning, malsittningar och uppbyggandet av samhdrighet
savdl som social identitet) men utmirks emellertid av en annan gruppdynamik dd det
laggs storre tonvikt pa samarbete och den gemensamma malsdttningen. Strukturerna i
arbetsteam dr ofta tydligare och mer formaliserade. En annan skillnad ar att arbetsteam
ofta bestdr av en uppsittning medlemmar med specifika kunskaper eller formagor som
arbetar under nagon typ av press sdsom tidspress eller produktionskrav for att matcha
konkurrenter.

Pionjdrer inom gruppforskning

Da vi i alla tider har samverkat och organiserat oss kan man gora gillande att gruppens
forekomst 4r en grundsten i1 vir samhillsordning. Intresset fOr grupper samt
teoretiserandet 1 dmnet gér att spara dnda tillbaka till Platons och Aristoteles tid.
Vetenskaplig och empirisk forskning pd grupper ar emellertid ett relativt nytt fenomen.
En klar och precis startpunkt dr svar att urskilja trots att man kan notera att de forsta
registrerade studierna genomfordes mot slutet av 1800-talet. Fram till 1950-talet utfordes
majoriteten av gruppstudier i artificiella laboratoriemiljoer men detta dndrades drastiskt
déd Bales borjade studera grupper i sin naturliga milj6. Publiceringen av Bales’
“Interaction Process Analysis” symboliserar kulmen av observationsstudier och utgdr
basen for ménga observationsmetoder 60 ar och framat. Andra teoretiker som varit med
och lagt hornstenarna till dagens moderna gruppforskning dr Harvardprofessorn Elton
Mayo samt socialpsykologen Kurt Lewin, frontfigurerna till den kommande Human
Relationsrorelsen - en riktning som framhéller betydelsen av psykologiska och sociala
faktorer for gruppens produktivitet och trivsel (Forsyth, 2006).

Lewin och Human Relationsrorelsen

Kurt Lewin dr kanske den mest inflytelserika gruppforskaren genom sitt bidrag inom
filtteori. Lewin menade att en grupp alltid existerar i ett socialt, sédvdl som ett
psykologiskt kraftfalt. Dessa bada krafter interagerar dynamiskt i att forma de enskilda
medlemmarnas beteende savél som gruppens beteenden - ett antagande han forkortade
med sin beromda formel: B = f (P,E). Enligt formeln &r ménskligt beteende i en grupp en
ekvation av bdde medlemmarnas personliga attribut och miljofaktorer vilka samverkar
tillsammans. Hur medlemmarna interagerar med varandra och sin omgivning skapar
saledes gruppdynamiken. D& sociala komponenter stidndigt paverkar gruppdynamiken
kan man sluta sig till att en grupp alltid &r mer &n summan av sina delar. For att forutspa
framgangsrika grupper maste man dérfor ta gruppens sammanséttning under beaktande,
savdl som den miljo medlemmarna befinner sig i (Lewin 1951, enl Forsyth 2006).



Bions gruppteori

Aven Bion (1974) menade att en grupp kan studeras utifrin tva skilda perspektiv —
“arbetsgruppen” och “grundantagandegruppen”. Arbetsgruppen dr den del av gruppen
som arbetar framdt med den uppgift den har medan grundantagandegruppen representerar
den underliggande dynamiken i gruppen. Bada tillstdinden finns inom samma grupp av
ménniskor och gruppen véxlar stindigt mellan dem. Arbetsgruppen driver viljan att ga
framat, medan grundantagandegruppen uttrycker intresset att gd bakat. I arbetsgruppen
finns arbetsuppgiften i fokus hela tiden. Gruppen har ett gemensamt intresse i att fa
arbetet utfort och dédrmed finns det en tydlig samarbetsanda i gruppen. Arbetsuppgifterna
fordelas i1 gruppen efter kompetens och arbetet riktas mot handling dir nya idéer och
kreativitet vilkomnas (Granstrom, 2006).

Da arbetsgruppen forvandlas till en grundantagandegrupp beter sig emellertid
gruppmedlemmarna som om syftet med gruppen var nagot helt annat &n vad som var sagt
nér gruppen bildades. Bion (1974) presenterar tre olika typer av grundantagandegrupper;
beroendeantagandet, kamp/flyktantagandet och parbildningsantagandet. Senare forskare
har dock skiljt pa kamp- och flyktantagandena och anvdnder sig séledes av fyra
grundantaganden. Beroendegruppens grundantagande dr att de har samlats for att fa stod
av en ledare som de dr beroende av. En sddan grupp forlitar sig blint pa att ledaren ska
16sa alla problem och att de inte behdver ta ndgot ansvar sjélva. Det som kénnetecknar en
kamp/flyktgrupp ar grundantagandet att gruppen har en fiende som man antingen
forsoker bekdmpa eller fly frén (i ménga fall en inbillad sadan). I stéllet for att undersoka
fienden gar gruppen till attack eller tar till flykt. Det sista grundantagandet é&r
parbildningsgruppen. Ett av denna grupps kinnetecken &r att det inte finns nagon ledare.
Ledaren dr i stdllet ndgon som ska komma ndgon gang i framtiden och losa alla
bekymmer. Gruppen lever pa detta hopp om en bittre framtid. Det dr oftast ett par
personer i gruppen som dr mest aktiva och arbetar med gruppens problem, medan de
andra i gruppen tar en relativt oengagerad héllning. Gruppmedlemmarna kan vara
kreativa, men da handlar det inte om den faktiska arbetsuppgiften. Det dr en positiv
stimning 1 gruppen, men under ytan finns konflikter som inte tilldts trdda fram
(Granstrom, 2006).

Modern gruppforskning

Enligt Berdahl och Bouas (2005) representeras dagens gruppforskning av tio teoretiska
perspektiv som alla har sin egen syn pa hur en grupp fungerar och hur den bor studeras.
Dessa dr (1) psykoanalytiska perspektivet, (2) sociala identitetsperspektivet, (3)
kommunikationsperspektivet, (4) funktionella perspektivet, (5) utvecklingsperspektivet,
(6) systemperspektivet, (7) icke-linjira dynamiska perspektivet, (8) socialevolutionistiska
perspektivet, (9) makt-konfliktperspektivet samt (10) feministiska perspektivet. Varje
perspektiv bidrar till forstdelsen av grupper fran en sdrskild vinkel och dr ddrmed inte
oforenliga med varandra. Genom att samarbeta mellan olika inriktningar ndr man en mer
integrerad och fullstindig forstelse av hur grupper fungerar, som &terspeglar deras
komplexitet (Berdahl & Bouas, 2005). Utvecklingsperspektivet har fatt stort
vetenskapligt stod i olika typer av studier (Wheelan, 2005a) och nedan f6ljer en kortfattad
presentation av detta perspektiv.

Grupputveckling



Under 1950-talet borjade man i olika studier att observera beteendemdnster i grupper som
liknar utveckling. Det verkade som att gruppmedlemmar — pa grund av antingen genetik
eller historisk och personlig inldrning — interagerade med varandra pd sadant vis att
fordndringar i grupper over tid foljde ett gemensamt monster. Slutsatsen som drogs var
att beteendemdnster i grupper har fler faktorer gemensamma &én de faktorer som skiljer
dem &t. Denna hypotes har bekréftats av tre storre oversiktsstudier ddr man funnit stod for
att naturlig utveckling sker 1 grupper (Wheelan, 2005a).

I forskningslitteraturen finner man flera teorier om hur grupper utvecklas. Det som
emellertid forenar dessa teorier dr hypotesen att alla grupper gér igenom olika faser (dven
kallat stadier eller nivéer) i en sérskild ordning. Antalet faser, deras karaktdr och den
inbordes ordningen kan skilja sig at mellan olika modeller. Faserna kénnetecknas
vanligtvis dock alltid av en underliggande frdga som gruppen maste 16sa for att komma
vidare till nédsta fas och det gar normalt inte att hoppa 6ver ndgon fas (Wheelan, 2005a).
Vilkédnda utvecklingsmodeller dr bland annat Lacousieres modell, Moreland & Levines
modell, Tuckmans modell samt Schutz modell (Forsyth, 2006). Olikheter i modellerna
beror dels pa olika teoretikers referensramar, dels pé olika forskningsmetoder och val av
typ av grupp att studera. Minga av de studier som gjorts pa gruppers utveckling bygger
till exempel pa sa kallade frdmlingsgrupper, det vill sdga grupper som startar frén noll
och dir medlemmarna inte kdnner varandra sedan tidigare. I forskning dar
fraimlingsgrupper studeras dr ofta sjélva processen i sig gruppens méalséttning, och inte ett
medel, som é&r fallet i arbetslivet. Framlingsgrupper dr dock tdmligen ovanliga i
arbetslivet dir grupper har en storre kontinuitet och stabilitet (Forsyth, 2006).

Det rdder olika meningar huruvida grupputveckling ar progressivt linjir eller cyklisk.
Vissa teoretiker menar att grupper alltid utvecklas linjart genom en bestdmd, kronologisk
sekvens av faser medan andra modeller snarare beskriver utvecklingen som en process -
en cyklisk rorelse framat, savdl som bakat. Enligt den senare typen av modell kan grupper
stagnera 1 sin utveckling och till och med atergé till tidigare faser. Men alla grupper
forvintas (forutsatt att de inte upploses dessforinnan) att s& sméningom rora sig framét
mot Okad effektivitet och produktivitet. Modeller som beskriver utvecklingen som
cyklisk har fatt betydligt mer vetenskapligt stod &n de modeller dér man forutsétter att
utvecklingen foljer ett progressivt linjart monster (Wheelan, 2005a).

Wheelans integrerade modell for grupputveckling

Wheelan (2005b) har studerat olika modeller av grupputveckling som har blivit empiriskt
provade och sedan forenat dessa till en egen integrerad modell. Det dvergripande malet
med grupputveckling &r, enligt henne, att skapa en organiserad sammansittning som kan
arbeta effektivt med de medel som krévs for att uppna ett visst mal. I denna modell utgar
man bland annat frén att forloppet tar sig en cyklisk form eftersom detta har fatt storre
vetenskapligt stod 4n andra modeller.

Enligt Wheelans (2005b) modell kan grupper genomga fem olika utvecklingsfaser. Varje
fas har ett delmél som bidrar till den 6vergripande mélséttningen. I de olika faserna kan
man observera att interaktionen, kommunikationsmdnstret och arbetsfordelningen skiftar
mellan medlemmarna. Héir nedan fOljer en sammanfattning av Wheelans fem
utvecklingsfaser.



Den initiala fasen i en nybildad grupp kretsar primért kring fragor om 7illhorighet och
Trygghet. De forsta motena dr ofta trevande och forsiktiga samt préglas av en viss oro.
Medlemmarna ldgger energi pa att lisa av varandra samt strdvar efter att snabbt
identifiera 1dmpligt beteende i den grupp de tillhor, stéllt i relation till andra
gruppmedlemmar och gruppens ledare. Man tillbringar tiden till att definiera uppgifterna,
bestimma hur de ska l6sas och vilka fardigheter och kunskaper som krivs for detta. Av
ledaren forvintar man sig traditionell makt i form av att ge klara riktlinjer och tala om
vad som géller. Malsdttningen i denna fas dr att skapa en kénsla av tillhorighet samt att
etablera typiska interaktionsmonster, vilket leder till ett gruppklimat didr medlemmarna
kénner sig tillrdckligt trygga att bidra med idéer och komma med forslag till gruppens
arbete (Wheelan 2005b).

Nir tryggheten i1 gruppen har etablerats, trdder de in 1 ndsta fas som préglas av Opposition
och Konflikt. Fragor som tidigare legat under ytan luftas och hdr kan diskussionen hetta
till. Huvudfragorna som bearbetas i1 denna fas berdr makt, inflytande och
ansvarsfordelning. Typiska beteenden dr kamp om ledarskapet, konkurrens om olika
roller samt diskussioner om olika forhallningssétt gentemot uppgiften. Medlemmarna kan
bli oeniga om gruppens malsdttningar och de medel man bor anvinda for att nd dessa.
Konfrontation med gruppens ledare &r vanligt, i synnerhet om ledaren utovar traditionell
makt. Ledaren bor i denna fas vara lyhord och forsoka handleda gruppen. I denna fas
behover gruppen finna en gemensam Overenskommelse om gruppens mal, struktur,
véarderingar och arbetssitt — en process som onekligen genererar en hel del konflikter.
Gruppens utmaning bestar saledes av att fordela ansvar, forhandla om roller och hantera
konflikter. Det &r konflikterna - om de l6ser sig pa ett tillfredsstéllande vis for
medlemmarna — som senare ligger till grund for att 6ka gruppens sammanhéllning och
samarbete. Att gruppen utforskar samt etablerar sina gemensamma virderingar leder pé
sikt till storre stabilitet. Grupper som &r framgangsrika i att bearbeta sina konflikter
skapar en milj0 didr medlemmarna inte besviras for mycket av att vara oeniga med
varandra, vilket i sin tur skapare ett 6ppnare klimat dir kreativa och spontana idéer kan fa
utrymme i gruppen (Wheelan, 2005b).

Om gruppen lyckas 16sa sina konflikter, finna sina roller och ar dverens om ledarskapet
kan en tid av stabilisering och vila uppsta. Gruppen har da gétt in i den tredje fasen dér
medlemmarna upplever en storre sammanhallning, Okat engagemang och Okad
samarbetsvilja. Delmalet i denna fas ér saledes att bygga Tillit och Struktur inom gruppen
samt att etablera positiva arbetsrelationer mellan medlemmarna, dar man kan fora mogna
forhandlingar om roller, organisationen och arbetssétt. Nér gruppen har fatt struktur och
kan ta vara pd varandras kunskaper och resurser dkar effektiviteten. Kommunikationen &r
mer Oppen och uppgiftsorienterad och det ar tilldtet att uttrycka varma savél som starka
kénslor. Gruppen litar pé ledarens auktoritet, som kan ha en mer undanskymd roll, bara
for att framtrdda nér det verkligen behdvs. Medlemmar i1 den tredje fasen tillbringar
saledes sin tid med att finjustera delar av gruppkulturen och strukturen i syfte att forsidkra
sig om att gruppen kan uppna sina specifika mélsittningar (Wheelan, 2005b).

Den fjirde fasen, &dven kallad arbetsfasen, karakteriseras av en mycket hog
uppgiftsfokusering samt ett oppet utbyte av idéer och aterkoppling. Eftersom gruppen
framgangsrikt har 16st alla frigor frin tidigare faser kan den nu rikta all sin energi pé
arbetsuppgifterna och péd att nd gruppens malséttningar. Det &r dérfor en period som
priglas av intensiv produktion, hog effektivitet och gott samarbete mellan medlemmar.
Utmaningen i denna fas dr att fatta vl dverviagda beslut och att hdlla samman samtidigt



som uppgiftsorienterade konflikter uppmuntras. Gruppen anstranger sig for att halla god

kvalitet pd det arbete man levererar och pd att hdlla hog prestation dver tid (Wheelan
2005b).

Niér grupper uppldses och samarbetet avslutas kan gruppen genomgé en kortare femte fas,
forutsatt att medlemmarna dr medvetna om upplosningen innan det sker. Avbrottet kan
rora upp konflikter men ocksd leda till mer positiva kdnslor diar fragor rdrande
separationen diskuteras. Da inte alla grupper nddvéindigtvis genomgar en femte fas &r
teoretiker oense om denna period ska ridknas som en egen fas eller ej. Wheelan har valt
att beskriva denna period dven om hon normalt inte inkluderar den i sin integrerade
utvecklingsmodell (Wheelan 2005b).

Enligt Wheelan (2005b) tar gruppens fortskridande genom faserna en del tid 1 ansprik
och processen gar i regel inte att paskynda. En arbetsgrupp bor inte forvintas att nd den
fjarde fasen pd mindre &dn sex ménader, trots intensiv kontakt. Gruppens utveckling bor
dven séttas 1 relation till den externa omgivningens utveckling. En grupp kan namligen
uppvisa typiska beteendemonster for den fas de for ndrvarande tillhor men ocksa spar av
beteenderepertoaren som dr mer typisk for den fas som den externa omgivningen befinner
sig 1.

Wheelans integrerade utvecklingsmodell har styrkts i1 ett antal valideringsstudier
(Abraham & Wheelan, 1993; Verdi & Wheelan, 1992, Wheelan & Krasick, 1993;
Wheelan & McKeage, 1993). I dessa studier har man funnit ett samband mellan
medlemmarnas tankar, kédnslor och handlingar och den utvecklingsfas som gruppen
befinner sig i. [ nyss ndmnda studier observerades en méingd olika typer av arbetsgrupper
ddr medlemmarnas uttalanden klassificerades 1 é&tta kategorier, med hjilp av
klassificeringsverktyget Group Development Observation System (Wheelan, Verdi &
McKeage, 1994). Verktygets tta kategorier dr baserade pd Bions tidigare teorier som
senare har vidareutvecklades av olika forskare, bland annat Thelen, Stock och Thelen och
av Wheelan (Wheelan 2005a).

Kategorierna representerar olika typer av verbala uttalanden som har visat sig vara mest
forekommande i olika faser i grupputvecklingen. Nedan foljer en kort beskrivning av de
atta kategorierna:

* Beroendeuttalande: Visar pa en tendens att anpassa sig till den dominerande
grundstdmningen i gruppen, folja ledarens forslag och att visa upp en 6nskan att
fa direktiv fran andra. Exempel pé uttalande dr ”Jag vet inte vad jag ska gora”.

» Oppositionsuttalande: Ar de som uttrycker sjilvstéindighet och ett motstand till
ledarskap, auktoritet eller till andra medlemmar som forsoker leda: Exempel pa
uttalande dr: ”Det dér dr en mycket dalig id¢, chefen”.

« Kamputtalande: Ar de uttalanden som signalerar strid for att komma dver nigot
eller antyder argumentation, kritik eller aggression. Exempel pd uttalanden ar
”Varfor kommer du aldrig pa nigra bra idéer?”.

+ Flyktuttalande: Ar de som indikerar undvikande av uppgiften eller undvikande
av konfrontation. Exempel pé uttalande 4r: ”Sag du fotbollsmatchen igar?”.



* Gillandeuttalande: Uttalanden som kommunicerar virme, vénskap, stod eller
nérhet till andra personer. Exempel pd uttalande ar: “Jag gillar dig”.

* QOgillandeuttalande: Indikerar ett undvikande av intimitet och samhorighet eller
en Onskan att halla diskussionen distanserad och intellektuell. Exempel pa
uttalande dr: ”Jag dr inte intresserad av samarbete”.

* Arbetsuttalande: Innehéller malmedveten, meningsfull kommunikation som
fokuserar pa arbetsuppgiften. Exempel péd uttalande &r: “Lat oss fokusera pa
uppgiften vi har framfor oss.”

e Otydliga uttalande: Oforstadda, oldsliga, ohorbara eller fragmentariska
uttalanden.

I Wheelan och medarbetares studier noterades att méngden uttalanden fran varje kategori
fordndrades med tiden pd liknande vis i de observerade grupperna. I grupper som héllit
samman lidnge uttalade medlemmarna betydligt mindre “beroende- och kamputtalanden”
men desto fler arbetsuttalanden - upp till dubbelt s& ménga i fas fyra som i fas ett. Bales
menade att 60 % av all kommunikation i hogeffektiva grupper bestar av arbets- eller
uppgiftsrelaterade kommentarer. 1 Wheelans studier var mingden direkta
arbetsuttalanden i den fjirde fasen s& mycket som 76 % 1 genomsnitt — en signifikant
skillnad fran grupper som befann sig i tidigare faser. Vidare fann man att medlemmarna
sjilva upplevde gruppen som mer vélfungerande dn medlemmar som tillhdrde yngre
grupper. Slutsatsen som kunde dras var att ju ldngre tid en grupp tillbringar tillsammans,
desto stdrre &dr sannolikheten att gruppen befinner sig i de hdgre faserna av
grupputveckling (Wheelan, 2005a).

Positiv och uppmuntrande kommunikation har beskrivits som huvudingrediensen for att
skapa ett stodjande, icke-defensivt kommunikationsklimat d4 gruppmedlemmar i regel
upplever defensiv och negativ kommunikation som ett hinder for gruppens effektivitet
och produktivitet. I ovanstdende studier fann man att fordelningen av stodjande
kommentarer inte tycktes skilja sig avsevért at i de olika faserna utan var konstant
forekommande 1 alla fyra faser. Medlemmar i fas fyra fillde ddremot signifikant férre
flykt- och oppositionsuttalanden d4n medlemmar i fas tre. Detta tolkades som att det &r
frdanvaron av kamp-, flykt och beroendeuttalanden som skidnker energin till att skapa ett
stodjande kommunikationsklimat i de tva sista utvecklingsfaserna (Wheelan, 2005a).

Utifrén dessa fynd drog man slutsatsen att gruppmedlemmar behdver tillrackligt med tid
tillsammans for att skapa en mogen enhet som kan samarbeta effektivt och uppné sina
maél da det dr de tva sista faserna som karakteriseras av hog prestation och arbetsaktivitet.
Detta har dven bekréftats i andra studier dir man observerat andra typer av grupper, t.ex.
terapi- och stodgrupper (Wheelan, 2005a).

Faktorer som skapar bog prestation i arbetsgrupper

Ett arbetsteams framgang kan definieras som “teamets formaga att nd sina malsittningar”
(Nielsen, Sundstrom & Halthill, 2005, s 291, forfattarens egen Oversittning fran
engelska). Teameffektivitet beskrivs som en ekvation av gruppens prestation,
medlemmarnas tillfredsstéllelse med gruppen och medlemmarnas motivation till att
fortsitta arbeta 1 teamet. Om gruppmedlemmarna gemensamt enas om teamets



mélsittning och delmal dr det mer sannolikt att malen senare verkligen uppfylls (Nielsen,
Sundstrom & Halfhill, 2005).

Tidigare forskning pa hogpresterande arbetsgrupper har framst studerat sammanhallning
och gruppens interpersonella dynamik. I dag liggs mer fokus pa faktorer i omgivningen
och pa arbetslagets utformning, sdsom den hierarkiska strukturen i organisationen, graden
av autonomi och struktur inom gruppen samt komplexitet i de uppgifter som utfors
(Nielsen, Sundstrom, Halthill, 2005).

Enligt Wheelan (2005b) dr faktorer som har funnits vara kopplade till effektiva
arbetsgrupper bland annat:

En klar uppfattning om gruppens mélséttningar och syfte i organisationen

Tydliga direktiv hdgre upp i organisationen samt frdn gruppens ledare

Autonomi for att kunna verkstélla och genomfora sina arbetsuppgifter

En arbetsfordelning diar medlemmarna arbetar med hela projekt

Medlemmar har arbetsuppgifter som de finner meningsfulla och som kréver en

viss kunskap eller formaga.

Att man tar tillvara pa de tekniska hjdlpmedel som finns till hands.

En organisation ddr gruppmedlemmarna delges information som ror

beslutsfattande

8. Att medlemmar far kontinuerlig feedback pa sina arbetsprestationer samt
erkdnnande fOr sitt bidrag till gruppen

9. Att medlemmar erbjuds teknisk och mellanménsklig vidareutbildning och 6vning

10. En organisationskultur som virdesétter innovation och kvalitet

11. Att arbetsgruppen kan paverka organisationen

M

e

Effektivitet, produktivitet och utvecklingsfas

Omfattande forskning visar att grupper som befinner sig i en hogre utvecklingsfas dr mer
effektiva och produktiva samt béttre pa att svara mot omgivningens krav (Wheelan,
2005b). I olika studier har man undersokt sambandet mellan gruppmedlemmarnas egen
upplevelse av vilken fas de befinner sig i och gruppens reella produktivitet i flera typer av
arbetsgrupper, bland annat inom omradena forsékring, hotell, intensivvard, grundskola
samt universitet. Produktiviteten mattes mot olika kriterier (t ex vinst, drendetid,
kundtjanstmdtningar, betyg, tentamensresultat och patientresultat) som var direkt
kopplade till verksamhetens framgang. I dessa studier fann man att team som befann sig i
de senare utvecklingsfaserna fick hogre skattningar pa kundservice (Wheelan &
Kesselring, 2005), skapade mer intdkter till foretaget samt arbetade fortare, (Wheelan,
Murphy, Tsumura & Fried Kline, 1998), fick hdgre genomsnittligt tentamensresultat per
elev (Wheelan & Tilin, 1999; Wheelan & Lisk, 2000), samt rdddade fler liv inom
intensivvirden (Wheelan, Burchill & Tilin, 2003) &n grupper som befann sig i tidiga
utvecklingsfaser.

I grupper som befinner sig i forsta fasen vdgar medlemmarna normalt inte uttrycka
avvikande &sikter som skulle gagna gruppens arbete. Konflikter och missdmja som
normalt intréffar i andra fasen stjal mycket av gruppens energi till att effektivt utfora sina
arbetsuppgifter. Léag tillit leder ocksd till att gruppen far besvir att delegera ansvar.
Utbyte med omgivningen dr vidare en viktig faktor for gruppens effektivitet. De grupper
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som medvetet forsoker varda sina externa relationer har en storre chans att nd sina mél
samt leverera goda resultat medan grupper som isolerar sig eller som &r fast i interna
konflikter far svért att klara sitt forhdllande till omvérlden (Wheelan, 2005a). Att arbeta
med gruppens utveckling tycks dédrmed inte bara stirka gruppens sammanhéllning och
positiva arbetsklimat utan har dven rent ekonomiska fordelar for den organisation som
gruppen verkar i.

Gruppinterventioner

Gruppkonsultation har varit det mest anvinda verktyget for att utveckla organisationer de
senaste 50 dren (French, 1999). Gruppkonsultation kan beskrivas som en strategi
utformad for att minska glappet mellan vad som sker i organisationen och vad
uppdragsgivaren Onskar ska hénda i organisationen (Tilin & Broder Sumerson, 2005).
Gruppkonsultation genomfors vanligen av en eller flera utbildade och erfarna konsulter.
En konsult kan beskrivas som ”en person som &r i position att paverka en individ, en
grupp, eller en organisation men som inte har nagon direkt makt att gora fordndringar
eller implementera program” (Block 2000, s. 2 enl. Tilin & Broder Sumerson, 2005,
forfattarens egen Overséttning frén engelska). En gruppkonsults arbete gar ut pé att gora
interventioner som paverkar struktur, policy och procedurer, vilket bidrar till att pdverka
gruppens resultat i positiv riktning samt frdmjar gruppforidndring och inlérning.
Gruppkonsultation omfattar i regel diagnos, utvérdering av behov samt intervention med
hjélp av metoder som man tror kommer att fraimja hela systemet dir gruppen verkar - pa
individnivd, gruppnivd samt organisationen och gruppen i sin helhet. Kunskap och
formaga att anvinda sig av rdtt verktyg dr en av de nyckelkompetenser som kravs dé
interventioner med grupper ar i regel komplicerat (Tilin & Broder Sumerson, 2005).

Utvdirderingar av teamkonsultation

Konsultinterventioner som syftar till att forbéttra gruppers prestation har studerats i ett
stort antal studier. Trots att dessa studier ofta uppvisar positiva resultat sé visar de flesta
oversiktsstudier och metaanalyser som genomforts pa dmnet blandade resultat eller inga
effekter alls. Enligt Tilin & Border Sumerson (2005) dr en mdjlig forklaring till svaga
resultat som visats i storre metaanalyser att konsulter ofta inte tar gruppens underliggande
dynamiska grupp-processer i beaktande nir de intervenerar. En annan forklaring som de
ocksa finner trolig &r att man i forskningsstudier ofta anvinder sig av standardiserade
interventioner (fOr att underlitta jamforelsen av data) vilket leder till att man ofta forbiser
vikten av att interventionerna skridddarsys efter den specifika gruppens behov och
utvecklingsprocess.

Teamkonsultation enligt Wheelan

En arbetsgrupp utsétts for en rad olika faktorer som péverkar samspelet och prestation,
dir gruppens utveckling &r en av dem. Alla grupper som har en formell uttalad
maélséttning styrs enligt Wheelan (2005a) ockséd av dolda mélséttningar som hor till
grupputvecklingen. For att gruppen ska lyckas néd sina malsittningar bor konsulten vara
bade medveten om och uppmirksam pd underliggande dynamiska processer da
fasutveckling i s& hog grad visat sig paverka gruppens effektivitet. Det dr dérfor viktigt
att analysen i konsultation omfattar gruppen i sin helhet och fokuserar pd processer och
kollektiva beteenden, snarare dn inrikta sig pa individer och individuella beteenden.
Genom att anvinda frageformuldret Group Development Questionnaire (GDQ) kan man
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samla information vilken fas grupp befinner sig i och vilka behov gruppen har (Wheelan,
2005a). I Wheelans interventioner bor konsulten ndrma sig sitt projekt med instdllningen
att varje grupp ér unik. Interventionerna ska vara utformade sé att de moter den specifika
gruppens behov och maélsittningar istidllet for att anvdnda sig av en standardiserad
metodik. Konsulten bor ocksé helst undvika att inta en expertroll”. Gruppmedlemmarna
ar de som bist sjidlva kan tolka och utveckla sina egna strategier for att forbéttra teamet
(Wheelan 2005b).

Avslutande kommentar

I takt med att organisationer i allt storre utstrackning anvénder sig av arbetsgrupper som
en nyckelresurs for framgang, véixer kravet pa att hitta bra metoder for att utvardera och
stodja arbetsteam 1 sin utveckling. Behovet av kvalificerad hjélp har varit sa stort att
marknaden for den hir typen av tjénster vuxit explosionsartat vilket har lockat flera, mer
eller mindre, seridsa aktorer. Den stora efterfrigan har medfort att manga
interventionsmetoder som i dag anvidnds dnnu inte har hunnit bli tillrdckligt vetenskapligt
provade. Den stora utmaningen i dag &r att hitta metoder som bade é&r tids- och
kostnadseffektiva, sdvél som visar tecken pa att fungera positivt. Det dr déarfor av storsta
vikt att man nu borjar granska sina arbetsmetoder for att forsékra sig om att de har
tillrdckligt empiriskt stod, da arbetsgrupper som trend ej visar pd ndgra tendenser att
forsvinna, utan snarare att tillta (Tilin & Broder Sumerson, 2005).

Syfte och frdgestillningar

Syftet med forelagda studie &r att utvdrdera resultaten av interventioner utforda pa
svenska arbetsgrupper dir Group Development Questionnaire-interventioner anvénts som
verktyg.

Den forsta fragestdllningarna &r:
1) Utvecklas grupperna positivt fran forsta till andra mattillfallet betréffande:

a. sin fasutveckling?

b. produktivitet?
For att kunna anta att grupperna har utvecklats positiv fran forsta och andra mattillfallet
gors hypotesen att gruppernas matt (som mits genom frageformuliaret GDQ) pa skala 1
och 2 skulle vara signifikant /dgre vid det andra mattillfillet, medan skalorna 3 och 4
samt produktivitetsmattet skulle vara signifikant 2ogre vid andra métningen.

Den andra fragestdllningen ér:

2) Kan man anta att eventuell positiv fordndring dr kopplad till konsulternas
interventioner?
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Metod

Presentation av Sandabl Partners

Sandahl Partners &r ett personaligt konsultbolag, bildat 1985, som erbjuder foretag,
grupper och  organisationer  konsulttjinster = inom  urval, chefs- och
organisationsutveckling, coachning samt konflikthantering. Bland deras uppdragsgivare
finns storre och mindre foretag, kommuner, landsting och statliga verk. Sandahl finns 1
dag representerade i Stockholm, Falun, Visby och Orebro men de utfor dven uppdrag i
ovriga Europa, Asien och USA. Konsulterna bestar i huvudsak av legitimerade
psykologer som é&r certifierade testanvidndare genom STP, Stiftelsen for Tillimpad
Psykologi. Sandahl Partners &r i dag den enda certifierade testutovaren av Group
Development Questionnaire (GDQ) 1 Sverige.

Bakgrund till uppdrag

Under varen 2007 genomforde Sandahl Partners GDQ-konsultation med femton
arbetsgrupper pa uppdrag av tre kommuner inom Stockholmsomradet. Tre konsulter fran
Sandahl var delaktiga i projektet. Samtliga dr legitimerade psykologer med flera &rs
erfarenhet av arbete med grupper och organisationsutveckling och dr certifierade
anvindare av GDQ-metoden. Arbetsgrupperna fordelades mellan konsulterna baserat pé
respektive konsults tillgéngliga arbetstid, vilket medforde att konsulterna genomforde
olika antal interventioner. En konsult ansvarade for atta grupper, den andra for fyra
grupper och den tredje konsulten ansvarade for tre grupper. Cheferna i respektive
arbetsgrupp deltog under denna period i ett ledarskapsprogram som holls av Sandahls
Partners.

Undersokningsdeltagare

I denna studie deltog tolv arbetsgrupper inom olika verksamhetsomriden fran tre
kommuner i Stockholmsomrédet. De representerade verksamhetsomradena var bibliotek,
gruppboende, kultur & fritid, socialtjinst, stadsplanering, dldreomsorg samt for- och
grundskola. Sex av arbetsgrupperna var ledningsgrupper didr medlemmarna
representerade olika ansvarsomraden och sex arbetsgrupper var operativa arbetsgrupper
som arbetade tillsammans dagligen ute i verksamheten. Gruppernas storlek varierade fran
fyra till fjorton personer med ett genomsnitt pd ca atta medlemmar per grupp. Elva
grupper hade en tillférordnad chef medan en grupp hade tva tillférordnade chefer, det vill
sdga totalt tretton gruppledare ingick i studien varav 92 % var kvinnor. Gruppernas
arbetstid tillsammans varierade frdn sex till 72 manader, med ett genomsnitt pad 32
ménader, vid tiden for forsta mattillfallet. Gruppernas arbetstid uppskattades frén
tidpunkten dd majoriteten (6ver 50 %) av medlemmarna borjat samarbeta fram till
tidpunkten for forsta mitningen.

Totalt 93 personer deltog i forsta métningen, varav 78 var kvinnor (84 %). Tabell 1, 2, 3

och 4 redovisas gruppmedlemmarnas demografi baserat pid de svarsalternativ
medlemmarna angett vid ifyllandet av GDQ-SW vid forsta méitningen.
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Tabell 1.Alder

30 &r eller yngre | 13 %
31 —40 ar 16 %
41-55 ar 50%
56- 65 ar 21 %

Tabell 2. Hogsta avslutade utbildning

4 ér eftergymnasial utbildning eller lingre | 40 %
3 ar eftergymnasial utbildning eller kortare | 44 %
Gymnasium 12 %
Grundskola 4%

Tabell 3. Befattning/yrkesroll inom organisationen

”Hogsta ledningen” 6 %
”Mellanchefsnivd” 26 %
”Tjénst som kréver hogskoleutbildning eller sdrskild yrkesutbildning” | 25 %
”Professionsyrke eller yrke som kréver specialiskkompetens” 40 %
” Annan befattning/yrkesroll” 3%

Tabell 4. Deltagarnas arbetstid inom organisationen

Mindre 4n ett ar 13 %
1-34r 16 %
3-5ar 23 %
5-104r 13 %
10 — 20 ar eller mer 17 %

Bortfall av arbetsgrupper

Tre arbetsgrupper som ursprungligen deltog i programmet inkluderades inte i denna
studie. I tva av fallen berodde bortfallet pa att grupperna upphdrde att existera i sin
ursprungliga form. I det tredje fallet valde arbetsgruppen sjélv att inte medverka vid
atermétningen.

Variation av gruppmedlemmar mellan forsta och andra mdtningen

Antal gruppmedlemmar som deltog vid forsta métningen (fore intervention) respektive
andra médtningen (efter intervention) varierade. Denna variation berodde dels pa semester
och sjukfranvaro, dels pd att nya medlemmar borjat i gruppen och att vissa slutat. Nio
personer som deltog vid forsta médtningen deltog inte vid andra mdttillfdllet. Fem
personer tillkom vid andra métningen. Svarsfrekvensen vid andra métningen var alltséd 89
personer, d v s 95,7 %. Denna variation fordndrade deltagarnas demografi vid andra
métningen ytterst marginellt och redovisas dirfor inte i rapporten. I samtliga
arbetsgrupper bestod majoriteten (6ver 50 %) av de ursprungliga medlemmarna. Da
analysenheten for denna studie dr grupperna, och inte individerna, tolkas detta dérmed
inte som bortfall utan som variation i data, eftersom deltagarnas svar vid andra méitningen
berdr samma arbetsgrupper som vid forsta méitningen.
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Materiel

Group Development Questionnaire

Som mitinstrument anvindes Group Development Questionnaire (GDQ) ©, utvecklat av
Wheelan. GDQ iér ett standardiserat frigeformulér, framstéllt for att kvantitativt mata
vilken utvecklingsfas en arbetsgrupp befinner sig, savdl som att analysera vilka fragor
gruppen har behov av att arbeta vidare med baserat pA Wheelans teoretiska modell for
grupputveckling. For att anvdnda sig av instrumentet krévs att man har deltagit i en fyra
dagar ldng utbildning for att bli certifierade testanvdndare samt att man har en adekvat
akademisk utbildning och tidigare erfarenhet av arbete med organisations- och
grupputveckling.

Enkéten inleds med korta informationsfragor om gruppen, t ex att ange gruppens formella
mal, antalet mdnader som gruppen har arbetat thop samt antalet ménader den forvéntas
samarbeta. Denna del fyller gruppen i tillsammans. Nésta del i enkdten behandlar
personliga bakgrundsfragor om respondenten sasom yrke, kon, alder, hogsta avslutade
utbildning, antal ar inom organisationen, befattning inom organisationen samt huruvida
man &r chef for gruppen. Denna del avslutas med att respondenten fir uppskatta hur pass
produktiv han/hon uppfattar sin grupp att vara, pa en skala frin 1 till 4 ddr 1 motsvarar
’Inte produktiv alls” och 4 motsvarar "Mycket produktiv”.

Enkiten innehaller sedan 60 pdstaenden som berdr gruppens fungerande. Varje pastaende
behandlar en variabel som dr forknippad med ndgon av de fyra faserna i Wheelans
utvecklingsmodell (i fortsdttningen angivna som fas I, fas II, fas III och fas IV), totalt
femton pastdenden for varje fas. Respondenten ska ange i vilken utstrickning hon
instimmer 1 pastdendet med hjélp av en femgradig Likert-skala frdn 1 = Stimmer aldrig
om den hdr gruppen” till 75 = Stdmmer alltid om den hér gruppen”. Poéngen pa varje
skala adderas dir det ldgsta mojliga véirdet dr 15 répodng och det hogsta 75 rdpodng.
Gruppens podng berdknas genom att ta genomsnittsvirdet av alla medlemmars rapoiang
pa respektive skala, vilket ger totalt fyra gruppvéirden. En normeringstabell anvinds i
analyseringen av data for att identifiera vilken fas gruppen tillhor baserat pa deras
gruppvérden. Genom att undersoka spridningen av poéng inom varje skala kan man dven
undersdka om det finns subgrupper inom arbetsgruppen betridffande upplevelsen av hur
gruppen fungerar.

Ett effektivitetsmatt berdknas genom att dividera gruppens podng pa skala IV med
gruppens potentiella maxpoing, 75. Det ldgsta mdjliga effektivitetsmattet for en grupp ar
darfor 20 % och det hogsta mdjliga 100 %. Ett produktivitetsmatt berdknas genom att ta
genomsnittet av vad gruppmedlemmarna har svarat pd frdgan “Hur produktiv &r denna
grupp enligt din uppfattning?” dér svarsalternativen stricker sig fran ett till fyra poédng.

Analys av data ger saledes fyra gruppresultat:
1. Uppskattning av vilken utvecklingsfas gruppen befinner sig i
2. Svar pd om det finns subgrupper inom gruppen roérande medlemmarnas
upplevelse av gruppens fungerande
3. Matt pa gruppens effektivitet
4. Matt pd medlemmarnas upplevda produktivitet
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Validitet och reliabilitet av GDQ

Studier har genomforts for att sdkerstilla GDQ-enkitens reliabilitet (Wheelan &
Hochberger, 1996). Homogeniteten for item inom varje skala undersdktes med
Cronbachs alpha och var signifikant pé alla skalor med ett spann mellan .54 (skala I) till
.88. (Skala II). Skala I uppdaterades i studien och erhdll vid en ny métning korrelation pa
.66 Test-retest korrelationen spanner frin .69 (skala III) till .89 (skala II) dir samtliga
skalor visade pa signifikanta korrelationer. For att undersdoka begreppsvaliditeten har
GDQ korrelerats med Group Attitude Scale (Evans & Jarvis, 1986). The Group Attitude
Scale (GAS) méiter medlemmars vilja att identifiera sig med, samt att bli accepterad av en
grupp. Resultaten visade pd mattligt signifikant korrelationer i positiv riktning mellan
GAS och GDQ (Wheelan & Hochberger, 1996).

Aven kriterievaliditeten har undersdkts dir man fann att arbetsgrupper som rankats som
hogpresterande av huvudorganisationen hade signifikant hogre virden pa skala III, IV
och pd produktivitetsmattet sdvdl som signifikant ligre poéng pa skala I och II &n de
grupper som rankats som lagpresterande (Wheelan, Murphy, Tsumura & Fried-Kline,
1997).

I denna studie anvindes en svensk Oversittning av GDQ (GDQ-SW, version 2).
Reliabiliteten, médtt med Cronbach alfa, for de fyra skalorna (berdknat pd 518
observationer) har visat sig spanna fran .57 (skala I) till .89 (skala II och IV). Insamling
av data for faststdllande av test-retest reliabiliteten pdgar fortfarande nédr denna uppsats
skrivs och kommer att vara tillgénglig ar 2008 (Sentensio, 2007).

Procedur

GDQ-konsultation bestdr normalt av ett upptagningstillfille dér gruppen far svara pd
GDQ samt ett aterkopplingstillfdlle dér gruppen ges feedback péd sina resultat och far
diskutera gruppens utveckling. I denna studie fick deltagande grupper svara pd GDQ vid
ett senare mattillfalle, ca fyra manader efter aterkoppling, i syfte att undersoka om
fordndringar skett i grupperna. Hir nedan f6ljer en redovisning av hur de standardiserade
GDQ-upptagningarna vid forsta och andra mattillfallet gétt till samt hur &terkopplingarna
genomforts.

GDQ-upptagning, forsta mdttillfille

Ansvarig konsult frdn Sandahl skotte insamlandet av GDQ-SW pa respektive grupps
arbetsplats vilket 4gde rum i mars och april 2007. Forfattaren till denna studie deltog vid
en av dessa GDQ-upptagningar for att observera tillvigagingssittet. Vid ifyllandet av
enkidten ombads deltagarna att vidlja och anteckna en personlig fyrasiffrig kod pa sin
enkdt. Detta var i syfte att kunna identifiera respondenterna vid andra métningen. Efter
ifyllandet av GDQ-SW ombads de att skriva ned vad de tycker &r gruppens styrkor
respektive svagheter och ldmna forslag till forbattringar och utveckling av gruppen pa ett
16st papper. Motet med varje grupp tog ca 30 — 60 minuter i ansprak.

GDQ-aterkoppling

Aterkoppling av resultat och konsultation med respektive arbetsgrupp figde rum vid
utspridda tider mars, april och maj 2007. Forfattaren till denna studie observerade tva
GDQ-aterkopplingar med tvd olika konsulter, i syfte att bekanta sig med metoden.
Konsulten inledde aterkopplingen med en utbildningsdel dér gruppen gavs en
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standardiserad presentation av  gruppdynamik och grupputveckling. Dérefter
presenterades gruppens resultat, d v s vilken fas gruppen tycks befinna sig i, om det
eventuellt fanns subgrupper rorande hur man upplever gruppens fungerande samt
produktivitetsmatt och effektivitetsmatt. Konsulten sammanfattade vad arbetsgruppen
angett som gruppens styrkor, svagheter och forslag till forbattringar samt tog upp vilka
specifika frdgor som gruppen behdver arbeta vidare med savél som vilka utmaningar
gruppen stod infor i relation till sin utvecklingsfas. Efter att ha atergett gruppens resultat
inleddes konsultationen.

Malsdttningen med konsultationen &r den ska vara skrdddarsydd efter gruppens behov
och frigestdllningar och att arbetsgruppen gemensamt ska formulera en handlingsplan for
hur de ska ga till viga for att nd sina mélséttningar. Under vigledning av konsulten fick
gruppen under nista del fritt diskutera sina fragestéllningar och komma med sina egna
forslag. 1 interventionerna fOrutsitts att gruppmedlemmarna sitter pa losningarna till
gruppens egna problem och konsultens roll kunde vara mer eller mindre passiv for att ge
plats at gruppen att arbeta sjilva. Konsulterna valde sjédlva vilka interventionstekniker de
anvénde sig av, anpassat till den grupp de arbetade med. Exempel pé tillimpade tekniker
kunde vara att dela upp gruppen i mindre diskussionsgrupper eller att intervjua chefen
framfor medarbetarna. Konsultationen avslutades oftast med att konsulten gjorde en
sammanfattning av det som diskuterats, de gemensamma beslut som tagits samt ett
klargérande av gruppens formulering av sin handlingsplan och de delmél som behdver
uppnds. Konsultationerna tog ca 3 - 4 timmar i ansprak.

GDQ-upptagning, andra mdittillfille

Forfattaren kontaktade ansvarig chef for respektive arbetsgrupp och bokade in en tid for
en andra métning, ca fyra till fem manader efter gruppernas aterkoppling. Tidpunkt for
andra mattillfdllet varierade nigot pd grund av gruppernas tillgdnglighet men dgde rum
inom en treveckors period 1 augusti och september 2007. Tiden mellan aterkoppling och
andra mitningen varierade fran 19 till 25 veckor (medelviarde 21 veckor, sd 2,06). Vid
upptagningen informerades deltagarna om studiens syfte och nya medlemmar fick en kort
presentation av konsultationen. Deltagarna ombads direfter fylla i GDQ-SW och att ange
sin personliga kod som de valt vid forsta mattillfillet. Motena tog 30 - 50 minuter i
ansprak.

Databearbetning

Rédata fran forsta upptagningen erholls av Sandahl Partners samt data fran andra
upptagningen av forfattaren sjilv. Datan bearbetades forst med hjélp av Microsoft Excel
for att f& Gversikt Over materialet samt for att sammanfatta demografi och svarsfrekvens.
Data dverfordes sedan till SPSS (version 15.0 for Windows) for de statistiska analyserna.
Respondenternas svar vid forsta och andra mitningen matchades med hjilp av de
personliga koder de angett vid béada tillfillena. Da normeringstabell for en svensk
population for nirvarande dr under insamlande anvidnde konsulter och forfattaren till
forelagda studie amerikanska normeringar vid faststillandet av gruppernas fastillhorighet
vid samtliga métningar.

I tvd fall hade respondenter missat att svara pa ett item i enkdten vid andra métningen. I

dessa fall kontrollerade forfattaren vad respondenten svarat pd detta item vid forsta
miittillfdllet och anviinde denna poédng dven vid den andra métningen. D4 denna forlust av
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data inskrénkte sig till endast tvd itemfrdgor pd en 60-item skala som besvarades av 89
personer antas detta bortfall inte ha haft ndgon betydande effekt pa efterfoljande analyser.

Skillnader i svar mellan forsta och andra mittillfallet pad skalor I, II, III, IV samt
produktiviteten jaimfordes med hjdlp av T-test for beroende métningar for respektive
arbetsgrupp och sedan med ett T-test for beroende méatningar for samtliga arbetsgrupper
vid forsta och andra médtningen for skala I, II, Il och IV samt produktiviteten.

For att undersoka effekten av gruppens &dlder pa gruppens resultat pd skala IV
genomfordes en envédgs oberoende variansanalys. For att undersoka effekten av
gruppernas fastillhorighet pd produktiviteten genomfordes ater igen en oberoende
variansanalys.

Etik

Denna undersdkning har genomforts med HSFR:s forskningsetiska principer
(Vetenskapsradet, 1999) i dtanke. Undersokningsdeltagarna gavs information om studien,
hur resultaten skulle redovisas, att det inte skulle vara mdjligt att identifiera enskilda svar
i den fiardiga sammanstéllningen av resultaten, samt att medverkan var frivillig. All
personlig information samt enskilda resultat har behandlats konfidentiellt. Samtliga
deltagare har erbjudits mdjlighet att fa ta del av rapporten efter publikation genom att ett
exemplar av studien skickas till dem per e-mail.

Resultat

Deskriptiv statistik

Resultaten inleds med en kort redogorelse for vilka faser arbetsgrupperna befann sig i vid
forsta méttillfdllet samt vilka faser grupperna befann sig i vid andra métningen.

Tabell 1. Gruppernas fastillhorighet vid forsta och andra mattillfallet

Maittillfalle: Fas | Fas 11 Fas 111 Fas IV
Forsta 3 st 0 st 8 st 1 st
Andra 4 st 0 st 5 st 3 st

Som illustreras i tabell 1 befann sig tre grupper i fas I, atta grupper i fas III och en grupp i
fas IV vid det forsta mittillfillet. Nio grupper stannade kvar i samma fas mellan forsta
och andra miattillfdllet, medan tre grupper utvecklades framat eller bakat. Tva fas III-
grupper hade utvecklats vidare till fas IV och en fas III-grupp hade glidit tillbaka till fas I
vid andra mattillfallet.

Data-analys

I det hir avsnittet presenteras resultaten fran de data-analyser som utforts. Jimforelse
mellan gruppernas vérden pa skalorna I, II, III och IV samt deras produktivitetsmatt
mellan forsta och andra mattillfillet har berdknats med beroende T-test, forst var grupp
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for sig foljt av ett beroende t-test pa samtliga gruppers vdrden pa respektive skala och
produktivitetsmatt. Hypoteser som stéllts i studien var att gruppernas vérden pa skala I
och II skulle vara signifikant /dgre vid andra méttillfallet, medan skalorna III och IV samt
produktivitetsmattet skulle vara signifikant sdgre.

I nedanstdende tabell redovisas gruppernas genomsnittliga virde samt standardavvikelse
pa skalorna och produktivitetsméttet vid forsta och andra mattillfallet.

Tabell 2. Genomsnittliga virden samt standardavvikelse for samtliga grupper pa skala I,
II, III, IV samt produktivitetsmatt (avrundat till tva decimaler).

Maittillfalle: Skala I Skala II Skala 111 Skala IV Produktivitet
Forsta, M 41,90 31,02 55,60 58,00 3,27
Forsta, Sd 5,58 6,97 6,41 7,58 0,75
Andra, M 42,49 31,15 56,32 58,75 3,40
Andra, Sd 5,82 8,12 6,40 7,24 0,68

Tabell 2 visar att samtliga gruppers genomsnittliga virden pa skala I, II, III och IV samt
produktivitetsmattet var hdgre vid andra métningen &n vid forsta mdtningen. Spridningen
i skalvédrdena var relativt lika varandra fran forsta och andra mattillfdllet.

Skala T

De beroende T-testen visade att endast en grupp hade signifikant ldgre virden pa skala I
vid andra mattillfillet [t(6) = -3,005, p < .024]. Tvd grupper visade sig dock ha
signifikant hogre virden pé skala I [t(8) = 18,898, p < 0.000; t(2) = -5,000, p < .038].
Analysen av samtliga gruppers vérden pa skala I vid forsta och andra méitningen visade
inte pé signifikanta skillnader.

Skala IT

I likhet med resultaten for skala I visade det sig att endast en grupp hade signifikant lagre
vérden pé skala II vid andra métningen [t(4) = 4,006, p <.015] men att tva grupper hade
signifikant hogre virden pé skala II [t(8) = -6,356, p < .01; t(4) = - 3,217, p < .032].
Analysen av samtliga gruppers virden pd skala II visade inte pd ndgra signifikanta
fordndringar mellan forsta och andra méttillfallet.

Skala IIT

Tva grupper hade signifikant hogre virden pa skala III vid det andra méttillfallet [t(2) = -
6,500, p <.05; t(6) =-2,938, p < .05]. En grupp visade sig ha signifikant ldgre virden pé
skala TIT [t(8) = 13,399, p < .01]. Analysen av samtliga gruppers vérden péd skala III
visade inte pd ndgra signifikanta skillnader mellan forsta och andra mittillféllet.

Skala IV

En grupp hade signifikant hogre véirden pé skala IV [t(7) = -2,624, p < .034] och en
grupp visade sig ha signifikant ligre virden pd skala IV [t(8) = 2,786, p < .024] vid
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andra mattillfallet. Analysen av samtliga gruppers virden pé skala IV visade inte pd nigra
signifikanta skillnader mellan forsta och andra méttillfallet.

Produktivitet

Ingen av grupperna hade signifikant hogre produktivitetsmatt vid andra mitningen. En
grupp hade dock signifikant ligre produktivitetsmatt [t(8) = -32,945, p < .01] vid andra
mattillfillet. Beroende T-test som jdmforde samtliga gruppers genomsnittliga
produktivitetsmatt mellan forsta och andra mitningen visade dock pd signifikant hogre
védrden for produktivitet vid andra méitningen [t(83) =-2,011, p <.048].

Ovriga analyser

Diverse Ovriga data-analyser utfordes pd materialet i syfte att prova validiteten i tva
hypoteser som fatt stdd i tidigare studier pa grupputveckling.

Den ena analysen bestod av att utforska om gruppens “dlder”, d v s det antal ménader
som majoriteten (6ver 50 %) av gruppmedlemmarna arbetat ihop, har paverkan pa
gruppens struktur och arbetseffektivitet. For denna analys delades grupperna in i tre
kategorier som redovisas 1 tabell 3:

Tabell 3. Kategorisering av arbetsgruppernas alder

’Yngre grupper” Arbetat kortare &n 12 ménader tillsammans*
“Medeldldersgrupper” | Arbetat mellan 12 och 24 manader tillsammans*
”Aldre grupper” Arbetat mer dn 24 ménader tillsammans*

* Baserat pd forsta méttillféllet.

En envégs oberoende variansanalys visade pa ett signifikant samband mellan gruppalder
och vérden pd skala IV vid forsta mattillfillet [2, 90 = 20,962, p < 0.0001]. Det
uppfoljande post-hoc testet, Dunnetts T3, visade att &ldre grupper hade hdogsta
genomsnittliga skattningar pa skala IV (64,7), medeldlders nisthdgsta skattningar (60,3)
samt yngre grupper lidgsta genomsnittliga podng pa (57,7).

Den andra analysen som genomfordes var att kontrollera att grupper som befann sig i
hogre utvecklingsfaser hade signifikant hogre produktivitetsmétt an grupper som befann
sig i de ligre faserna. Aven hir delades grupperna in i tre kategorier, baserat pa den fas
grupperna visade sig tillhora vid andra métningen, d v s skala I, III eller IV. En envigs
oberoende variansanalys visade pa signifikanta skillnader i produktivitetsmétt mellan
grupper som tillhorde olika faser [2, 90 = 27,031, p < 0.0001]. Uppfoljande post-hoc
testet, Dunnetts T3, visade pa signifikant skillnad i produktivitet mellan grupper i fas I
och grupper fas IV, samt mellan grupper i1 fas I och grupper i fas III men att det inte
foreldg nagon signifikant skillnad i produktivitet mellan grupper i fas III och grupper i fas
IV.
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Diskussion

Syftet med denna studie var att undersdka om de studerade arbetsgrupperna utvecklades
positivt 1 sin fasutveckling och upplevda produktivitet efter konsultation samt om dessa
eventuella fordndringar kunde hénforas till konsulternas interventioner. Resultaten gav
inte tillrackligt stod for att kunna anta att positiva fordndringar skett i grupperna i sin
helhet. Endast tva arbetsgrupper hade utvecklats framét till nista fas medan en grupp
hade hoppat tillbaka fran fas III till fas I samt resterande nio grupper dterfanns i samma
fas vid andra méitningen som vid forsta. Beroende T-test visade inte pa nagra signifikanta
fordndringar for de sammanlagda gruppernas virden pé skala I, II, III och IV, dven om
vissa grupper uppvisade tecken pa fordndringar i bade positiv och negativ riktning. I
stillet visade analysen att alla métt tenderade att vara hogre vid andra mattillfallet.
Produktivitetsméttet for samtliga grupper visade sig dock vara signifikant hdgre vid andra
métningen.

Diskussion av studiens design

Resultat bor alltid ses i ljuset av dess uppkomst och nedan foljer nigra reflektioner kring
studiens design. Endast tolv grupper, av det ursprungliga antalet femton som deltog i ett
ledarskapsprogram, har medverkat i denna studie. Detta innebar att totalt 93 personer
deltog dir 84 personer kunde matchas for de beroende méatningarna. Detta &r ett relativt
litet urval jaimfort med de studier som tills idag har genomforts pd GDQ-konsultation i
Japan, Mexiko och USA (t. ex. Buzaglo & Wheelan, 1999; Wheelan, Buzaglo &
Tsumura 1998; Wheelan & Furbur 1994). Resultaten bor déarfor tolkas med detta i atanke.

De medverkande arbetsgrupperna i denna studie valdes pd grund av att deras chefer
deltog 1 samma ledarskapsprogram. Efter analysen av gruppernas fastillhorighet kunde
man konstatera att merparten av grupper befann sig i fas III eller IV samt hade relativt
hoga produktivitetsmatt. Detta pekar i riktning mot att de medverkande arbetsgrupper
overlag var tdmligen vilfungerande. Eftersom de medverkande gruppernas ledare sjdlva
hade tagit initiativ till att delta i ett ledarskapsutvecklingsprogram — en handling som kan
tyda pa bade engagemang samt vilja till att grupperna ska fungera vil — dr det foga
forvanade att de deltagande grupperna generellt befann sig 1 hogre faser. Konsekvensen
av detta bekviamlighetsurval blev ddrmed att man i1 denna studie ej hade mojlighet att, i
ndgon storre utstrackning, utvdrdera effekterna av GDQ-interventioner pa grupper som
befinner sig 1 tidiga faser — grupper som rimligtvis skulle ha stérre behov och hjélp av
extern konsultation.

Eftersom man anvdnde sig av ett bekvdmlighetsurval har man heller inte stillt nagra
urvalskriterier vilket medfor att grupperna skiljde sig at pd viktiga kriterier som kan ha
paverkat resultaten. Enligt utvecklingsteorier antas gruppens storlek ha effekt pa
gruppens formaga att hantera sin utveckling (Wheelan, 2005b) och antalet medlemmar i
denna studie varierade frdn fyra till fjorton medlemmar. Arbetsgrupperna skiljde sig
ocksd at 1 sitt arbetssétt, dar vissa grupper trdffades dagligen medan andra endast
traffades en gdng 1 ménaden vilket forsvarar jamforelsen dd utvecklingsteorierna pekar pa
att ju mer kontakt en grupp har, desto fortare gar utvecklingen (Wheelan, 2005a).

En annan faktor som man inte hdlls konstant var den mingd tid respektive grupp fick till
forfogande att sjdlva arbeta vidare med sina fragestillningar mellan aterkoppling och
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andra matningen. Tidpunkten for motena styrdes till stor del av praktiska aspekter, sdsom
nédr konsult och grupp hade mojlighet att tréffas. Gruppernas tid tillsammans varierade
fran 19 till 25 veckor (medelvirde 21 veckor, sd 2,06) fran &aterkoppling till andra
maittillfallet.

Den troligtvis mest problematiska faktorn i studiens design emellertid det uppehall i
arbete som infann sig i samtliga grupper pd grund av semestertider. Perioden mellan
aterkoppling och andra mattillfdllet intriffade under sommartid dér en stor del av
personalen var pd semester, alternativt ersatta av vikarier, vilket innebar att grupperna
saknade fOrutsdttningar att arbeta tillsammans som en helhet under en relativt lang
period. Det ér forfattarens egen observation, baserat pad samtal med personalen vid andra
maittillfdllet, att Overvdgande manga deltagare upplevde att de inte hade haft tillrdckligt
med tid for att arbeta med sina fragestillningar samt att avbrottet fran varandra hade
upplevts som mycket storande for gruppens samarbete och utveckling tillsammans. Att sa
ménga deltagare upplevde att de inte hade givits tillrdckligt goda forutsittningar for att
arbeta vidare med sin utveckling bor naturligtvis tas péd allvar. D& dtermédtningen dgde
rum strax efter semesteruppehallet kan man tdnka sig att avbrott i gruppernas samarbete
dven kan ha paverkat vissa gruppers virden negativt.

Denna studie saknade kontrollgrupper vilket innebar att man inte hade mdjlighet att
jamfora de medverkande gruppernas resultat med varden frdn grupper som inte erbjods
konsultation. Eftersom det i tidigare studier har konstaterats att arbetsgrupper har en
naturlig fallenhet till att utvecklas framdt i sin fasutveckling blir resultaten svartolkade da
en viss grad av naturlig utveckling i grupper ér att forvédnta, oavsett om grupperna har
givits aterkoppling eller inte.

En annan faktor att ta i beaktning var att man i denna studie anvénde sig av amerikanska
normeringar 1 analysen av fastillhorighet da svenska normer fortfarande &r under
insamlande. Hur detta kan tdnkas ha inverkat pa resultaten behandlas mer utforligt under
diskussionen av resultaten.

Mindre fordndringar i1 gruppkomposition av medlemmar mellan forsta och andra
miittillfdllet var 1 denna studie forvintad dd dagens arbetsgrupper dr rorliga enheter.
Fordndringarna i gruppkomposition visade sig dock vara forhéllandevis sma (med
undantag for en arbetsgrupp dér personalomséttningen var ndgot storre). Eftersom
variationen av deltagare mellan forsta och andra mattillfallet var s& pass 1dg, gors darfor
antagandet att dessa fordndringar inte har haft en avgorande effekt pa gruppernas resultat.

Diskussion av resultaten

Eftersom man i resultatet inte fann tillrickligt med stod for att grupperna utvecklats
positivt i sin fasutveckling ér studiens andra fragestillning svér att besvara. Diskussionen
koncentreras dérfor endast till forsta fragestéllningen, det vill sdga pa vad som kan ha
orsakat de resultat som grupperna erholl vid forsta och andra mittillfdllet rorande
fasutveckling och produktivitet.

Till skillnad fran de i forvag uppstillda hypoteserna visade dataanalysen att gruppernas
maétt pd samtliga skalor var hogre vid andra méitningen. D& man anvénde sig av beroende
maétningar skulle en mojlig forklaring till dessa resultat vara att gruppmedlemmarna hade
hunnit bli mer bekanta med de frdgeitems i1 enkédten vid tiden for andra méitningen samt
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att de hade givits en viss tid att reflektera Over frdgorna. Detta kan ha medfort att
deltagarna kan ha varit mer observanta pa olika beteenden i gruppen, negativa sdvil som
positiva, och da varit mer benégna att genomgaende hdlla med i pastaendena i hdgre grad.

Aven produktivitetsméttet visade sig vara hdgre pd de sammanlagda gruppernas virden
vid andra mittillfdllet &n vid forsta. Da denna skillnad visade sig ligga pa en signifikant
niva dr en mojlig tolkning att gruppernas dkade dlder samt vana av att arbeta tillsammans
aterspeglades i resultaten. De hade med andra ord blivit ndgot &dldre, och ndgot klokare.
Detta skulle i1 sa fall ge stod &t utvecklingsteorin att grupper utvecklas naturligt framat
med Okad élder och okad erfarenhet av varandra. Man bor dock vara medveten om att
tolkningen av detta resultat begrinsas av det faktum att produktiviteten i GDQ endast
mits med hjilp av ett item. Detta gor mattet troligtvis kinsligare for test-retest effekter,
som till exempel medverkandes 6nskan av att positiv utveckling har skett. Det har redan
konstaterats i tidigare stycke att deltagarnas svar pa frageitems betriffande fasbeteende
vid andra mitningen troligtvis har pdverkats av test-retest effekter vilket ocksd gor det
troligt att produktivitetsmattet kan ha paverkats pé liknande vis.

Hypotesen att grupper behdver tid for att bilda en produktiv enhet fick emellertid stod av
den genomforda variansanalysen ddr man fann ett signifikant samband mellan gruppélder
och virden pd skala IV. Variansanalysen gav dven stdd till antagandet att grupper som
befinner sig 1 hdgre utvecklingsfaser upplever sig sjdlva som mer produktiva.

Ett antal grupper visade sig ha signifikant simre virden pé vissa skalor vid andra
miittillfdllet. Vid de individuella analyserna av grupperna framkom att det var en grupp
som hade signifikant sémre virden pd samtliga skalor (d v s hogre vdrden pa skala I och
II samt lidgre virden pé skala III och IV) och i sin uppskattade produktivitet Ett intressant
observandum ar att denna grupp var den grupp som i sérklass hade genomgatt storst
personalomséttning mellan forsta och andra mattillfallet.

En styrka med GDQ-metoden &r den relativt korta konsultinsatsen vilket dr mycket
kostnadseffektivt om metoden kan visa pd goda resultat. Man kan emellertid diskutera i
hur pass stor utstrickning en fyra timmars ldng intervention kan paverka en grupps
effektivitet och upplevda produktivitet om gruppen inte sjdlva arbetar vidare med sina
fragestédllningar och utveckling efter aterkoppling. Vid atermédtning uttryckte ett antal
gruppmedlemmar att de saknat ndgon typ av uppfoljning. Sims, Salas & Burke (2005)
talar om betydelsen av uppfoljning och utvirdering ndr man arbetar med gruppers
inldrning som ett medel att hdja motivationen i gruppen for uppgiften, sdvil som att
sdnda starka signaler till gruppen om vad man fran ledningen prioriterar. Genom struktur
och konsekventa atertraffar belonas gruppen for sitt engagemang. Att folja upp
aterkopplingen med en ett antal dtertrdffar skulle kunna uppmuntra grupperna till att
fortsdtta arbeta vidare med sin utveckling och dirmed tdnkas ge béttre resultat och nytta
for gruppen.

Som tidigare nimnt byggde analysen av gruppernas fastillhorighet pd amerikanska
normer da insamlandet av en svensk normgrupp fortfarande 4r under arbete vilket
aktualiserar frdgan om kulturella skillnader mellan svenska och amerikanska
arbetsgrupper. Eftersom olika samhillen har olika grundliggande vérderingar dr dven
ledarskap och foretagsorganisation ofrdnkomligen kulturbundna foreteelser, vilket ar vért
att ta i beaktande.
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I fas I forvintas medlemmarna att forlita sig till stor del pa ledaren samt att invénta
dennes direktiv. Tva frdgor berér denna aspekt i GDQ-enkiten, fraga 5: "Medlemmar
tenderar att g4 med pa vad ledaren dn foreslar” samt fraga 9: "Medlemmar tycks vilja att
ledaren ska vara styrande”.

Svenska organisationer praglas i dag generellt av ett demokratiskt arbetsklimat. Anstéllda
uppmuntras till att ta stort ansvar och i beslutsprocesser strdvar man efter konsensus i
arbetsgruppen. Det moderna svenska jimlikhetsidealet gor att avstandet mellan de olika
maktnivéerna dr litet och svenska chefer héller ofta en lag profil. Istéllet for att ge
direktiv och order ger den svenska chefen oftast anvisningar eller forslag, samt delegerar
befogenheten att utfora den specifika uppgiften till underordnad personal. Detta skiljer
sig ndgot fran den amerikanska foretagsmodellen som karakteriseras av en mer hierarkisk
organisation med en direkt och auktoritdr ledarstil. Initativen kommer ofta frén ledaren
och order som ges forvintas bli atlydda (Holmberg och Akerblom, 2006). D4 svenskar
efterstravar konsensus och dr vana vid en demokratisk organisationskultur kan man ha en
hypotes att det for svenska medarbetare kan upplevas som mer frimmande att hdlla med i
fraga 5 och 9, dn vad det skulle upplevas for en amerikansk anstélld. Detta skulle 1 sa fall
innebdra att de svenska arbetsgrupperna genomgiende fir ldgre skala I-virden &n
amerikanska gruppmedlemmar. Eftersom stora kulturella skillnader existerar mellan
arbetsgrupper i olika ldnder kan man tdnka sig att det finns ménga fler exempel 4n det
ovan nimnda som kan tdnkas pdverka medlemmarnas sitt att svara. Detta exempel
understryker betydelsen av att samla in en svensk normeringsgrupp dér
gruppmedlemmarnas svar jimfors med personer som verkar i samma kulturella miljo
som dem sjélva, vilket skulle leda till att metodens begreppsvaliditet stirks.

En annan observation som gjordes i insamlandet av data var deltagarnas frustration over
sprakbruket och formuleringarna i enkiten, vilket bor tas i beaktande. En del fragor
upplevdes som svértolkade och svéra att forsta. Arbetet med den svenska dversittningen
av GDQ é&r for ndrvarande under arbete och en reviderad version av den enkdt som
anvéndes 1 studien kommer snart att slippas pa marknaden (GDQ-SW, version 3). Detta
paminner oss om det omfattande arbete som en Oversittning kraver vid utvecklandet av
tester, att det dr en process i flera steg dir insamlandet av mer data och information
mojliggor standiga forbattringar.

Resultaten i denna studie gav stod at tva hypoteser som bekriftats i tidigare studier om
grupputveckling, ndmligen att gruppens dlder péverkar gruppens effektivitet samt att
grupper som befinner sig i hogre faser upplever sig sjdlva som mer produktiva. Ett annat
intressant fynd var indikationen att grupper stors i sin utveckling vid personalomséttning.
D4 detta endast ror sig om ett fall finns det begridnsat utrymme till tolkningar dven om
detta styrker utvecklingsteorin om att grupper paverkas negativt av for mycket avbrott
(Wheelan, 2005b). Att undersdka vidare hur grupper pédverkas av fordndringar i
gruppkomposition ér ett imne som kan vara intressant for framtida forskning (Berdahl &
Bouas, 2005). Resultaten ger ddrmed stod &t grupputveckling som teorimodell trots att
man inte fann tillrdckligt stod for konsultationstekniken. Det kan finnas manga mdjliga
forklaringar till att inga fordndringar skett men en stor bidragande orsak ar troligtvis de
redogjorda bristerna i studiens design, i synnerhet semesteruppehallet dd manga grupper
precis hade borjat arbeta tillsammans igen vid tiden for andra métningen.
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Avslutande kommentarer

Utvirderingsstudier av GDQ pé icke-amerikanska studier har tidigare genomforts i Japan
och Mexiko (Wheelan, Buzaglo & Tsumura 1998; Buzaglo & Wheelan, 1999) dér bada
undersokningarna pdvisade positiv utveckling i de medverkande arbetsgrupperna.
Eftersom denna studie brast i flera avseenden betriffande sin design, krdvs fler
uppfoljningsstudier med en mer rigords vetenskaplig design for att kunna eventuellt ge
stod at metodens anvdndbarhet pa svenska arbetsgrupper. I framtida studier skulle man
till exempel kunna anvinda sig av ett storre urval, kontrollgrupper och i forvig uppstillda
urvalskriterier samt sdkerstélla att avbrott i gruppernas samarbete inte intrdffar inom
ramen for studien.

25



Referenser

Abraham, M. & Wheelan, S. (1993). The concept of intergroup mirroring: Reality or
illusion? Human Relations, 46 (7), 803-826.

Berdahl, J.L. & Bouas Henry, K. (2005). Contemporary issues in group research: the
need for integrative theory. I S.A. Wheelan (red), The handbook of group research
and practice (ss. 19-37). Thousand Oaks CA: Sage Publications.

Bion, W.R. (1974). Gruppterapi - teorier och erfarenheter. Stockholm: Prisma.

Buzaglo, G. & Wheelan, S. (1999). Facilitating work team effectiveness: Case studies
from Central America. Small Group Research, 30 (1), 108-129.

Evans, N. & Jarvis, D. (1986). The group attitude scale: A measure of attraction to group.
Small Group Behavior, 17 (2),203-216.

Forsyth, D. R. (2006). Group Dynamics (4™ ed.). Belmont CA: Wadsworth Publishing
Company.

French, W. L. (1999). Organizational development: Behavioral science interventions for
organizational improvements (6" ed.). Saddle River, NJ: Prentice Hall.

Granstrom, K. (2006). Dynamik i arbetsgrupper: Om grupprocesser pd arbetet (2: a
uppl.). Lund: Studentlitteratur.

Holmberg, 1. & Akerblom, S. (2006). Modelling leadership — Implicit leadership theories
in Sweden. Scandinavian Journal of Management Theories, 22 (4), 307 — 329.

Nielsen, T., M., Sundstrom, E., D., Halthill, T., R. (2005). Group Dynamics and
Effectiveness. I S. A. Wheelan (red), The handbook of group research and practice
(ss. 285-311). Thousand Oaks CA: Sage Publications.

Reich, R.B. (1987). Entrepreneurship reconsidered: The team as hero. Harvard Business
Review, 65 (3), 77-83.

Sentensio Utveckling Goteborg (2007), opublicerat arbetsmaterial

Sims, D., E., Salas, E., Burke, C., S. (2005). Promoting Effective Team Performance
Through Training. 1. S. A. Wheelan (red), The handbook of group Research, (ss.
407-425). Thousands Oaks CA: Sage Publications.

Sundstrom, E., DeMeuse, K.P., & Futrell, D. (1990). Work teams: Applications and
effectiveness. American Psychologist, 45 (2), 120-133.

Svedberg, L. (2003). Gruppsykologi. Om grupper, organisation och ledarskap. Lund:
Studentlitteratur.

Tilin, F., Broder Sumerson, J. (2005). Team Consultation. I S. A. Wheelan (red), The
handbook of group research and practice (ss. 427 — 439). Thousand Oaks CA: Sage
Publications.

Verdi, A. F. Wheelan, S. (1992). Developmental patterns in same-sex and mixed-sex
groups. Small Group Research, 23 (3), 256-278.

Vetenskapsradet (1999). Forskningsetiska principer inom humanistisk
sambhdllsvetenskaplig forskning. Stockholm.

Wheelan, S. (2005a). The Developmental Perspective. I S. A. Wheelan (red), The
handbook of group research and practice (ss.119-132). Thousand Oaks CA: Sage
Publications.

Wheelan, S. (2005b). Group Processes: A developmental perspective (2" ed.). Needham
Heights, MA: Allyn & Bacon.

Wheelan, S., Burchill, C., & Tilin, F. (2003). The link between teamwork and patients’
outcome in intensive care units. American Journal of Critical Care, 12 (6), 527-
534.

Wheelan, S., Buzaglo, G. & Tsumura, E. (1998). Developing assessment tools for cross

26



cultural group research. Small Group Research, 29 (3), 359-370.

Wheelan, S. & Furbur, S. (1994). Facilitating team development, communication and
performance. I L. Frey, (red), Innovations in group facilitation: Applications in
natural settings (ss. 155 — 176), Cresskill NJ: Hampton Press.

Wheelan, S. & Hochberger, J. (1996). Validation Studies of the Group Development
Questionnaire. Small Group Research, 27 (1), 143-170.

Wheelan, S., & Kesselring, J. (2005). The link between faculty group development and
the performance of elementary students on standardized tests. Journal of
Educational Research, 98 (6), 323-330.

Wheelan, S. & Krasick, C. (1993). The emergence, transmission and acceptance of
themes in a temporary organization. Group and Organization Management, 18 (2),
237-260.

Wheelan, S., & Lisk, A. (2000). Cohort group effectiveness and the educational
achievement of adult undergraduate students. Small Group Research, 31 (6), 724-
738.

Wheelan, S. & McKeage, R. (1993). Developmental patterns in small and large groups.
Small Group Research, 24 (1), 60-83.

Wheelan, S., Murphy, D., Tsumura, E., & Fried-Kline, S. (1998). Member Perceptions of
Internal Group Dynamics and Productivy. Small Group Research, 29 (3), 371-393.

Wheelan, S., & Tilin, F. (1999). The relationship between faculty group effectiveness and
school productivity. Small Group Research, 30 (1), 59-81.

Wheelan, S., Verdi, A. F. & McKeage, R. (1994). The Group Development Observation
System (HaPI Record). Pittsburgh, PA: Behavioral Measurements Database
Services (producent). McLean, VA: BRS Search Servica (&terforséljare).

27



