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ABSTRACT

Det har alltid funnits en dnskan att effektivisera processer vilket kan vara en anledning till
varfor teambuilding idag har blivit en vanligare insats i arbetslivet. Om teambuilding &r ett
fenomen som kan tka effektiviteten staller man sig undrande till varfor asikten om det
pendlar fran entusiastiska rapporter till ett starkt ifragasattande. Syftet med uppsatsen var att
fa grepp om termen teambuilding, samt undersoka i vilken utstrackning teorier tas i beaktande
nér man anvander sig av teambuilding i praktiken. I undersokningen anvéndes en kvalitativ
metod dér 10 strukturerade intervjuer genomférdes med teambuildingkonsulter. Resultatet
visar att det i de flesta fall existerar en genomtankt struktur for hur man férenar teori och
praktik, dock kunde inga allméngiltiga monster eller klara riktlinjer for hur teambuilding ska
bedrivas faststallas. Bristen pa definitioner av begrepp visade sig vara ett aterkommande
problem inom teambuilding, vem som bar ansvaret for att klargora dessa definitioner gar dock
att diskutera. | diskussionen aterfinns forslag pa forbattringar, bl.a. belyses vikten av ett
grundligt forarbete, sa att teambuildingen ska kunna goras tillrackligt situationsanpassad.
Aven genomarbetad uppfoljning och utvardering ar att féredra. Avsaknaden av en yrkes- eller
branschforening medfor att teambuilding kanske aven i framtiden kommer att vara ett nagot
"luddigt” begrepp.

Nyckelord: teambuilding, team, grupp, konsult, grupputveckling.



Tack

Forfattarna vill rikta ett stort tack till de 10 konsulter som stéllde upp som
intervjupersoner och gjorde undersokningen mojlig, ni har bidragit med
mycket vardefull information. Vi vill dven tacka var handledare Stefan Jern

som véglett oss under uppsatsen med vérdefullt stéd och handledning.



INNEHALLSFORTECKNING

INLEDNING
Syfte
Teori och forskning
Grupper och team
Teambuilding
Fler faktorer som paverkar gruppen
Grupputvecklingsprocesser
Fragestallningar
METOD
Deltagare
Instrument
Tillvagagangssatt
Etik
Bearbetning och analys av data
Kvalitetsvérdering
RESULTAT
Dimensioner
DISKUSSION
Resultatdiskussion
Metoddiskussion
Slutsatser och fortsatt forskning
REFERENSER
BILAGOR

Bilaga A

Bilaga B

Bilaga C

Bilaga D

~N O o o1 o1

22
26
27
27
28
29
29
30
32
33
34
44
44
53
55
58
60
60
63
64
68



INLEDNING

Teambuilding har idag blivit en allt vanligare férekommande insats i arbetslivet (Lennéer-
Axelson & Thylefors, 2005) och vissa spar aven en 6kande trend inom omrade ("’What, Your
Team”, 2005). Genom alla tider har det funnits en 6nskan om att effektivisera processer. Ur
en materiell synvinkel kan det ges oandligt manga exemplifieringar: hjulet, bilen, telefonen,
datorn, m.fl. I dagens samhaélle anses effektivitet vara en hogst uppskattad egenskap hos
individen, inte bara hos produkten, p.g.a. att vi har ett arbetsliv som strdvar mot allt hogre
effektivitet och tillvaxt (Ragneklint, 2004). Av den orsaken ar det kanske inte férvanansvart
att teambuilding blivit vanligt i arbetslivet. En effektiv grupp ar en grupp som snabbt nar fram
till en korrekt 16sning pa en given uppgift (Svedberg, 2007) och teambuilding anvands just for
att effektivisera grupper. Vi manniskor ar dock, ur vissa aspekter, mer komplexa an maskiner.
Bara for att man sammanfor véalfungerade delar betyder inte det att maskineriet fungerar
smartfritt. Det finns s& mycket mer som styr oss manniskor &n vara starka sidor eller kvalitéer,
vilket medfor att teambuilding kan vara en nédvandig intervention for att fa maskineriet att
fungera utan haveri. Men om nu teambuilding ar ett fenomen som kan hjélpa oss att uppna
okad effektivitet staller man sig undrande till varfér utvarderingar av teambuilding och asikter
om det, pendlar fran entusiastiska rapporter till ifrdgasattanden om det faktiskt leder till en
positiv effekt (Jerkedal, 1986; Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005; Salas, Rozell, Mullen &
Driskell, 1999). Dessutom verkar teambuilding vara ett mangfacetterat begrepp som saknar
klara definitioner. Det ar hari vart intresse har tagit sin borjan. Hur en och samma sak kan
uppfattas sa olika, vad tacks egentligen in i begreppet, vad sager teorierna och hur avspeglas
det i praktiken.

Syfte

Vart syfte med uppsatsen ar att fa battre uppfattning om vad som innefattas i termen
teambuilding, samt att koppla teori till praktik, genom att undersoka i vilken utstrackning
teorier tas i beaktande ndr man anvander sig av teambuilding i praktiken. De teorier vi har valt
att fokusera pa ar gruppers utvecklingsniva och gruppkaraktaristika. I uppsatsen vill vi dven
undersoka huruvida det gar att finna aterkommande metoder eller monster i utévandet av
teambuilding hos foretag inom branschen, samt vilka metoderna i sa fall &r. En forhoppning ar
att vi med hjalp av de kunskaper vi inhdmtat ska kunna komma med forslag pa forbattringar i
hur teambuilding kan bedrivas.



Teori och forskning

Grupper och team

Att definiera en grupp &r inte helt oproblematiskt, forsok har gjorts av flera forskare och
forfattare. Huruvida en dyad utgdr en grupp eller inte &r gruppforskare inte 6verens (Arrow,
McGrath & Berdahl, 2000), bl.a. ar Svedberg (2007) av asikten att minst tre medlemmar ska
samspela for att na ett mal eller att utféra en uppgift. Grupper fungerar pa manga sétt som
manniskor, med sina egenheter, behov, problem, starka och svaga sidor, och bra och daliga
dagar (Larsen, 2003). En definition av grupp dar att de har mer an ett syfte eller funktion. De &r
dynamiska, adaptiva system som drivs av interaktioner, bade mellan gruppmedlemmarna och
mellan gruppen och dess inbdddade kontext och dar gruppens medlemmar, uppgifter och
verktyg ar sammanlankade i komplexa monster. Gruppen genomfor aktiviteter for att uppna
mal, nagra som tilldelats dem och nagra som gruppen sjélv genererar. Vidare ar grupper
intakta system som har granser, granser som dock aldrig ar helt stangda eller isolerade utan
kan generera utbyten med flera kontexter. Termen grupp har en bred begreppsmassig
utstrackning, fran kortlivade grupper som tréaffas i en timme for relativt betydelselsa
aktiviteter, till langlivade projekt med starkt sammanbundna grupper. Grupper utvecklas och
andras Over tid och de har sina moénster i utférandet av aktiviteter, vilka kan anpassas
efterhand som gruppen l&r sig av sina erfarenheter (Arrow et al., 2000). Man kan &ven skilja
mellan formella och informella grupper, dar formella grupper ofta har ett uttalat syfte, regler,
rutiner och vanligen ett formellt ledarskap och dar man inte valt varandra for att man gillar
varandra (Svedberg, 2007).

Team é&r en vanlig beteckning pa grupper i arbetslivet, ibland anvands begreppet som en
synonym till grupp. | vissa fall anvands begreppet team till grupper som &r sammansatta av
personer som kompletterar varandra, med olika yrkesroller (Lennéer-Axelsson & Thylefors,
2005). Men vad ar det da som skiljer en grupp fran ett team? Vad som forst och framst skiljer
ett team fran andra grupper ar att det bestar av manniskor som utifran olika
kompetensomraden arbetar tillsammans mot ett gemensamt mal, som ofta ar av yrkesmassig
art. Det maste aven finnas identifierbara granser som skiljer gruppmedlemmarna fran dem
som inte ar med i teamet. Ett team ar heller inte en tillfallig grupp som rakar borja samarbeta,
normalt &r det ett organisationshaserat eller socialt system som har valt eller etablerat teamet
(Larsen, 2003). Ett team uppstar alltsa inte av sig sjalvt. Efter hand utvecklas en kénsla av



gemenskap och en gruppidentitet i teamet. Teamet upptrader garna som en enhet och
utvecklar forhallningssatt och normer for det interna beteendet, en intern maktstruktur, roller,
formella och informella mal. Aven om ett team bestar av enskilda individer, racker det inte
med forstaelse for dem. Man maste se teamet som ett levande och sjalvreglerande system,
som ar nagot annat och stérre an de enskilda individerna. Man kan heller inte se teamet som
nagot isolerat, utan det verkar alltid i en organisationsméssig och samhallsmassig kontext.
Normalt bestar ett team av manniskor som fysiskt befinner sig nara varandra. Det ar dock inte
alltid fallet och virtuella team med langa geografiska avstand ar ett typiskt IT-aldersfenomen
som antas bli vanligare (Larsen, 2003). Ett team kan jamforas med en organism dar celler
verkar i ett komplicerat monster. | ett team &r cellerna individer dar var och en har sin uppgift,
sin funktion och sin roll. Anda &r det samspelet som &r avgorande for huruvida teamet lyckas

overleva och klara av sina gemensamma mal eller inte (Myrgard, 2006).

Arrow m.fl. (2000) gor indelningen att alla grupper har tva allmanna funktioner: att
genomfora grupprojekt och att uppfylla medlemmarnas behov. Grupper vars primara funktion
ar att arbeta med kollektiva projekt kallas arbetsgrupper, och delas i sin tur in i tre olika typer
(varav en gar under definitionen team): (a) beséttningar, som forvantas arbeta tillsammans till
dess att de tilldelade projekten &r klara, och upploses darefter. De har ofta deadlines och
interpersonella relationer har endast en instrumentell roll; (b) projektgrupper, som &r
kortsiktiga grupper som ar framtagna pa ett enhetligt satt, vanligen for att utfora
specialiserade uppgifter. Gruppmedlemmarna skiljs at nar tiden eller den definierade perioden
ar ute och de féljer inte nodvandigtvis ett projekt fran start till mal; och (c) team,
arbetsgrupper vars livstid forvantas vara langre och stracka sig 6ver manga projekt, ofta med
oviss varaktighet. Interpersonella relationer ar har mycket viktiga, dd medlemmarna forvantas
arbeta tillsammans langre och starka lankar mellan medlemmar skapas. Aven mjuka verktyg
som beslutsregler, kommunikationsprotokoll och konfliktlésningsmetoder &r viktiga.

Konflikter mellan medlemmar kan ha liknande effekter som att forlora en medlem.

Teambuilding

Vad ar teambuilding Teambuilding innebér att man avsiktligen identifierar och tar bort
hinder, samt ersatter olampligt beteende med sadant som istéllet kan leda till professionella
prestationer. Man jamfor gruppens nuvarande prestation med 6nskade forhallningssatt och
normer, och formulerar en strategi for att forbattra prestationerna (Blake, Mouton & Allen,



1994). Teambuilding ar en mansklig process som innefattar bade handlingar, kanslor och
attityder (Dyer, 1987). Hornstenarna i teambuilding &r samarbete, kvalitet, effektivitet och
arbetsgladje. All teambuilding gar ut pa att i grund och botten 6ka kvaliteten i samarbetet. For
att ett team ska kunna arbeta effektivt krévs ett positivt samarbetsklimat med 6ppenhet och
respekt. Aven ledaren har ett avgérande inflytande pé& gruppens arbete. Personlig utveckling
blir mycket viktigt nar det géller teambuilding, da allt samarbete blir enklare om individerna i
gruppen har realistiska sjalvbilder och kan anvanda sin energi pa ett positivt satt (Myrgard,
2006). Jerkedal (1985) belyser aspekterna feedback, kunskap, roller och medvetenhet som de
viktigaste byggstenarna i teambuilding.

Varfor teambuilding Manga organisationer har insett att manniskor ar deras viktigaste
strategiska tillgang (Blake et al., 1994). Det framsta redskapet for utveckling av individen ar
ett effektivt team. Forskningsresultat fran flera olika lander visar pa fordelarna med att arbeta
i team, bade géllande individuella och organisatoriska aspekter. Viktiga fordelar som kan
astadkommas med teamarbete ar bl.a. 6kad produktivitet, trivsel, mindre sloseri med resurser
och okad formaga for teamet att hantera konflikter (Eales-White, 1997). Organisationer
skapar ofta enheter som de kallar for team och forvantar sig da att de pastadda fordelarna med
att anvénda sig av team kommer att fléda. Det &r dock latt att misslyckas, genom att inte
tillhandahalla tillrackliga resurser, bl.a. avsaknad av traning, genom att ge teamet ansvaret
men bel6na individer och att misslyckas med att férse teamet med en lamplig stodjande
kontext (Arrow et al., 2000). Man maste aven vara noga med att vélja relevanta dvningar och
fragor med omsorg, eftersom daligt valda metoder kan ha negativa effekter, bade pa teamet
och pa individerna (Larsen, 2003). Om en satsning blir lyckad eller inte beror dels pa den
beredskap som finns hos gruppen att ta till sig ny kunskap, dels pa det stod som den far av
arbetsledare och kollegor, samt den beredskap som finns i sjalva organisationen med mal,
visioner och utvecklingsmognad (Myrgard, 2006).

Manga organisationer inser att valfungerande team kan producera resultat, &nda ar det fa som
anvander sig av systematisk teamutveckling (Dyer, 1987). Personalens kompetens ar en av
foretags viktigaste tillgangar och alla féretag som vill klara en 6kande konkurrens tjanar pa ett
standigt pagaende utvecklings- och forandringsarbete dar man tar tillvara och vidareutvecklar
sina anstalldas kompetens. Det galler inte bara chefer utan dven 6vriga personalgrupper.
Investeringar som gors i personalens kompetens borde likstéllas med andra investeringar som

gors i organisationen. Teambuilding ar en investering, som kan leda till 6kad utdelning av



ovriga insatser. Om man inte har personalen med sig riskerar forslag att stanna pa papperet
och aldrig omsattas i praktiken (Myrgard, 2006). En av de viktigaste outnyttjade resurserna i
varje organisation ligger i hur manniskor samarbetar. | dagens snabbt foranderliga arbetsliv ar
det mycket viktigt att forbattra samarbetet i en grupp (Blake et al., 1994). Majoriteten av
organisationer genomgar, eller har genomgatt en process dar man kartlagger organisationens
framtidsvision, samt vilka varderingar som kravs for att implementera den, vilket kan vara
effektivt om kartlaggningen av visionen och vérderingarna ar nadgot som avser alla — och att
alla stéller upp pa dem. Om alla blir medvetna om visionen och malet for teamet, blir alla
medvetna om vad som kravs av dem, vilket maximerar bade engagemang och motivation
eftersom det skapar en kénsla av mening och underlattar effektiviteten i att uppna malen
(Eales-White, 1997). Det ar bade upp till ledaren och varje teammedlem att ta pa sig ansvar

for att ta till sig visionen och for att uppna den (Blake et al., 1994).

Varfor inte teambuilding En kritisk granskning av teambuilding kan ge en mer nyanserad
bild av amnet. Materialet var dnskvart att hitta eftersom det fanns en vilja att ta reda pa om det
fanns genomford forskning inom omradet som ej hade visat nagra signifikanta effekter. Den
kritik som aterfanns var skiftande, viss kritik var skeptisk till fenomenet som helhet, medan

annan endast var skeptisk till en del tillvagagangssatt.

Lennéer-Axelson och Thylefors (2005) anser att grupputveckling eller teambuilding ibland
anvands i situationer dar det skulle kunna vara mer effektivt att anvanda sig av andra atgarder.
Gottlieb (2005) menar att teambuilding forsoker férandra beteendet hos team utan att forsoka
ta reda pa orsaken till varfor de egentligen finns dar. Det leder till att man tillfalligt atgardar
problemen, vilket i sin tur betyder att de snart kommer att dyka upp igen. Avsaknaden av
ledarskap, malsattning, policy, visioner och vérderingar &r inte problem som kan I6sas genom
att man forsoker andra teamets attityder till varandra. Sadana problem kan endast l6sas genom

att man handskas med dem direkt.

Vidare finns det kritik som tar ungefar samma stallning, (""What, Your Team”’, 2005) dar
forfattaren anser att foretagen ofta har for hoga forvantningar pa teambuildingen.
Teambuilding ar endast en liten del av ett storre projekt och det krdvs kompletterande delar
for att det ska fungera optimalt. Gottlieb (2005) papekar att det ar svart att applicera det man
lart sig i en frammande miljo pa sin arbetsplats, om man inte har forstatt i vilket syfte man
utforde teambuildingévningarna. Teambuilding bor, atminstone till en borjan, hallas pa annat



stalle an pa arbetsplatsen eftersom deltagarna annars kan ha svart att stanga av sitt vanliga

arbete, vilket behdvs for att kunna fokusera pa teambuildingen (Dyer, 1987).

Aterkommande kritik mot teambuilding &r att det ar en missbrukad term som anvands for att
tacka ett brett spektrum av 6vningar. Det kan leda till att det riktiga syftet och vardet av
teambuilding missforstas och an varre, anvands fel (Carter, 2007; Gottlieb, 2005; “What,
Your Team™, 2005). Teambuilding har blivit foremal for manga olika trender och bade
gemensamma utflykter, fester och &ventyrslekar kan idag betraktas som teambuilding
(Myrgard, 2006). Det finns ofta en rad myter om vad teambuilding ar. Darfor ar det viktigt
med definitioner (Larsen, 2003). Orsaken till att det blivit en missbrukad term kan beror pa att
det finns manga foretag pa marknaden som anvénder sig av ordet (““‘What, Your Team”,
2005). En del av kritiken ar dock hamtad fran den amerikanska marknaden. Kritik aterfanns
dven som riktade sig mot att manga teambuildingdvningar upplevs som ryckta ur sitt
sammanhang, "flummiga” och rent av tontiga (Carter, 2007; Lennéer-Axelson & Thylefors,
2005; ”” What, Your Team”, 2005). Gottleib (2005) papekar aven att man inte kan bygga tillit

hos en grupp som inte har tillit i dvningen i sig.

Det finns dven kritik emot att det &r svart att bevisa de egentliga effekterna av teambuilding
(Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005; Salas et al., 1999). Det finns ett mycket brett spektrum
av olika former av grupputveckling som medfor att det blir svart att renodla grupptraningen
fran andra faktorer som ocksa kan paverka arbetsgruppen (Lennéer-Axelsson & Thylefors,
2005). Salas m.fl. (1999) poangterar att trots fenomenets popularitet ar det fa studier som
visar att det leder till en signifikant effekt. De menar att nagra av de mest fundamentala
fragorna kring teambuilding kvarstar dn idag: 6kar teambuilding prestation, hur och om ja,
under vilka forhallanden? De gor vissa antaganden om varfor det kan vara svart att undersoka
fenomenet. Det forsta problemet &r att sjalva existensen av en effekt maste etableras. Det
andra problemet ar huruvida man ska gora en subjektiv eller objektiv bedémning av
fenomenet. Det tredje problemet ar huruvida olika komponenter av teambuilding paverkar
utfallet. Det fjarde problemet handlar om att man maste specificera effekten av teamets
storlek, speciellt eftersom det har visat sig att gruppstorleken paverkar andra gruppfenomen.
Det femte och sista problemet handlar om varaktigheten av teambuilding. Avslutningsvis
namner Salas m.fl. (1999) att 99 % av variabiliteten i ett teams prestation orsakas av andra

faktorer &n huruvida teamet hade genomfort teambuildinginterventioner.
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Carter (2007) intar en ganska avvikande men anda intressant standpunkt nar det galler att se
fenomenet ur ett arbetsmarknadsperspektiv. Forfattaren anser att foretagen maste lamna de
gamla teambuildingkoncepten eftersom de inte langre ar i linje med foretagens klientel. De
som fick ldra sig att det inte finns ndgot “jag” i ett team borjar sakteliga g i pension och
lamnar efter sig en betydligt mer individriktad generation. Forfattaren menar att den nya
generationens anstallda ar mindre lojala till ett specifikt foretag eller arbetsgrupp. F6r dem
representerar teambuilding bara ett verktyg som den dvre ledningen anvander och som inte
har nagon direkt relevans for deras dagliga arbetsuppgifter. Forfattaren tror darfor att en
forandring i “spraket” ar nodvandig. Denne bryter ned ordet och papekar att teambuilding
endast ar ett resultat av att individer kommunicerar béttre, delar information och samarbetar
istallet for att tdvla mot varandra, samt att effektiv teambuilding egentligen handlar om

individuell utveckling, dar k&nslan av att vara del av ett team kommer som en sidoeffekt.

Avslutningsvis tar Jerkedal (1986) upp en mycket allvarlig kritik mot teambuilding (eftersom
att boken ar skriven pa 80-talet har vi antagit att det Jerkedal kallar for gruppdynamisk traning
kan liknas vid det vi idag kallar for teambuilding, da det gemensamma ar erfarenhetsbaserat
larande i grupp. Darfor kommer ordet teambuilding att anvandas fortsattningsvis). Kritiken
berdr negativa fysiska effekter. Man bor vara medveten om att man utsatter gruppen for
eventuell risk nar man genomfor en teambuilding. Aven om det inte finns speciellt manga
bevis for fysiska skador sa bor man vara medveten om att vid teambuilding paverkas den
personliga integriteten samt djupare personliga forhallanden. | Jerkedals egna rapporter har
han inte funnit nagra fall av fysiska skador, men hanvisar till andra rapporter som har det. Han
har dock st6tt pa missnojda deltagare och deltagare som efter genomford teambuilding
uppgett att de "matt daligt”. Socialstyrelsens utredning (refererad i Jerkedal, 1986) visar att
teambuilding i ogynnsamma fall kan utlosa psykisk sjukdom. Andra aspekter som kan bidra
till att teambuilding upplevs som nagot negativt ar dalig information, patvingad teambuilding,
hog grad av konfrontation, otillrackligt kvalificerade tranare och deltagare som befinner sig i
psykisk obalans (Jerkedal, 1986).

Ut6vandet av teambuilding Det finns inga klara riktlinjer for hur teambuilding ska ga
till utan det ar viktigt att situationsanpassa och ta hansyn till de ramar som finns. For att det
ska fungera maste man dock vara 6verens om mal och tillvagagangssatt och garna ha
gemensamma normer och asikter om vad som ska goras. Forst nar teammedlemmarna ar

inforstddda med och har en gemensam syn pa forfarandet och forvantningar kan ett bra och
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effektivt samarbete paborjas (Larsen, 2003). En modell dar man satt upp en jamférelse mellan
bésta mojliga och nuvarande samarbete 6ppnar upp ett gap mellan hur situationen &r och hur
den borde vara. Nar manniskor medvetandegdrs om hur ineffektiva de ar, borjar de inse vilka
problem som maste ldsas for att uppna maximala prestationer (Blake et al., 1994). Teamet
maste ldra sig att hantera konflikter pa ett konstruktivt satt, anvanda feedback, satta upp och
klargora mal, utvardera arbetet och sedan integrera alla i arbetet efter basta férmaga. For att
teambuildingen ska fungera &r det viktigt att ledningen star bakom. Det mest anstrangande
teamarbetet sker nér nya personer ska integreras i en redan inrattad grupp och i teamets
startfas (Larsen, 2003).

Larsen (2003) gér en modell av en teambuildingcykel som inleds med ett antal formodade
problem som utgangspunkt for diagnostisering. Déarefter sker datainsamlig och tolkning av
informationen, for att stalla en diagnos. Utifran detta planeras atgarder och en tankbar
motivering for teambuildingaktiviteterna. Slutligen sker utvardering av resultaten, samt
eventuell uppfoljning. En liknande modell aterfinns ocksa i Dyer (1987). Uppfoljning tycks
vara nagot som de flesta har svart for, man &r bra pa att formulera idéer, ta fram férslag och
komma till beslut men darefter hander ingenting. Manga efterlyser system fér hur uppfoljning
ska genomforas (Myrgard, 2006). Om inte besluten och handlingarna implementeras efter
teambuildingen, kommer inte teamets funktion att férbéattras (Dyer, 1987). For att
meningsfullhet ska uppnas maste alla deltagare efter avslutad session forstd Gvningarnas
mening i relation till syfte och mal (Jerkedal, 1985). Manga teambuildingsessioner misslyckas
p.g.a. att tillracklig uppféljning saknas. Man behéver forsakra sig om att man faktiskt gar
framat och nagon slags metod for uppfoljningen maste darfor finnas. For att prestationen ska

forbattras kravs aven nagon form av fortsatt malsattning (Dyer, 1987).

Av Beer, Dyer och Buller (refererade i Salas et al., 1999) har gjorts en sammanstéllning av
diskussioner dar det framkommer ett antal modeller som ingar som komponenter i varje
teambuilding. Man kan agna sig at nagon eller alla av de olika komponenterna i varierad
utstrackning. Modellerna aterfinns pa flertalet stallen i litteraturen, bl.a. i Larsen (2003). De
olika modellerna &r:

1. Interpersonella relationer, dar man betonar 6msesidigt stdd, kommunikation och att dela
med sig av sina kénslor. Tanken ar att teammedlemmarna ska utveckla fortroende for
varandra och stérka sjalvfoértroendet i teamet (Salas et al., 1999). For att skapa ett bra
samarbete i en grupp &r god kommunikation helt avgorande. De flesta
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relationsmassiga problem, konflikter och missforstand hor ihop med bristande
kommunikation. | interpersonella relationer ar konflikter naturliga och kan leda bade
till stimulerande och férodande effekter. Hur negativa effekterna &r beror mycket hur
konflikter behandlas. Konfliktundvikande leder ofta till sémre produktivitet. Istéallet
bor man identifiera konflikten, vad den handlar om och vilka som &r inblandade. For
att ett team ska kunna fungera pa ett effektivt séatt behdvs dven feedback. Avsaknas det
ar det en indikator pa att nagot &r fel i gruppen. Feedbacken kan vara individinriktad
eller gruppinriktad beroende pa malsattningen. Det verkar som att gruppinriktad
feedback &r battre om man vill d&ndra gruppens beteende eller medlemmarnas attityd
till gruppen. Dessutom moter gruppinriktad feedback mindre motstand. Det ar viktigt
att utveckla normer for hur feedback ska ges, eftersom den annars kan leda till
oOnskade reaktioner. Informationen bor vara specifik, konkret och l&tt for gruppen att
forsta och bedoma (Larsen, 2003).

2. Malsattning, dar fokus ligger pa att satta upp och utveckla mal, bade individuellt och for
hela gruppen. Teammedlemmarna bor bli involverade i handlingsplaneringen, for att
identifiera satt att uppna malen (Salas et al., 1999). Det &r viktigt for teamet att
klargora malet och att hitta vagen dit tillsammans. Det ar mer effektivt med specifika
an generella mal, da tydliga och realistiska mal 6kar manniskors motivation,
produktion och arbetskvalitet. Mal klargor férvantningar och gor det lattare att
samordna anstrangningarna. Nar malen ar faststallda, blir nasta steg hur man ska fa
alla att stodja dem. Det blir enklare om alla har varit delaktiga i formulerandet av
malen (Larsen, 2003).

3.Problemldsning, med betoning pa att identifiera storre problem i teamet.
Teammedlemmarna blir involverade i att arbeta fram I6sningar pa problemen, och
sedan genomfora och utvérdera losningarna (Salas et al., 1999). Beslutsfattande &r en
del av en storre problemldsningsprocess som ar en av de forsta aspekterna som teamet
maste lara sig. Problemldsningsprocessen genomgar ofta fyra faser: beskrivning av
problemet, identifiering av mojliga l6sningar, valet av den béasta l16sningen och
slutligen verkstéllande (Larsen, 2003).

4. Tydliggorande av roller, dar tonvikten laggs pa 6kad kommunikation mellan
medlemmarna angaende deras respektive roller inom teamet. Pa sa satt forvantas man
na battre forstaelse for sin egen och andras roller och uppgifter inom teamet (Salas et
al., 1999). Det finns bade tydliga, specifika roller och informella roller som ar mer
flytande (Larsen, 2003). Ofta har medlemmarna i ett team fler relationer till varandra
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an vad som &r synligt i det formella rolimdnstret. Det ar viktigt att dven se till det
underliggande monstret av relationer for att kunna forklara handelser och motstand
infor forandringar (Lennéer-Axelsson & Thylefors, 2005). Man bor aven ta stor
hansyn till klargérandet av maktforhallanden. Om det forbises ar det ett allvarligt
problem som pa kort sikt kan leda till att teambuildingen endast far kortlivade effekter,
medan det pa lang sikt kan fa forodande effekter (Jerkedal, 1985). Oavsett vilka roller
det galler har medlemmarna forvantningar bade pa den egna och pa andras roller. Om
rollerna &r tydligt definierade blir gruppen mer livskraftig, eftersom alla vet vem som
gor vad och var de har varandra. Da vet man dven om nédvandiga rollfunktioner

utnyttjas pa ett bra sétt (Larsen, 2003).

Det har visat sig svart att belagga ett positivt samband mellan teambuilding och férhojd
prestationsniva men den komponent som visat mest positiv effekt pa prestationen ar
rollklassificering (Salas et al., 1999). Aven Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) har i olika
studier sett tendensen att utvecklingsaktiviteter som innebar klargérande av roller, leder till
battre arbetsprestationer. Rollfortydligande atgarder ar viktiga, eftersom manga konflikter,
problem och missforstand i ett team beror pa rollproblem. Rollkonflikter maste dock inte vara
ett hinder for teamarbetet, utan kan vara utvecklande da det kan leda till tydliggérande av
uppfattningen av bade roller och arbetsuppgifter (Larsen, 2003). Teambuilding gar bl.a. ut pa
att 6ka flexibiliteten sa att varje person kan agera 6ppnare och friare. Det kan handla om att
vaga lamna lasta positioner eller roller och kunna agera pa ett mer situationsanpassat och
varierat satt (Lindstrom-Myrgard, 1994). Eftersom rollklassificering &r en sa betydande del av

teambuilding, valde vi att nedan presentera en teori som berdr klargérandet av roller.

Belbins teamroller Belbin (2004) anser att arbetsmarknaden &r under fordndring. Man
kommer snart inte langre att efterfraga den arbetssokandes speciella fardigheter, utan det som
kommer att spela roll &r hur den anstallda kommer att agera och passa in i arbetsgruppens
samspel. Darfor utvecklade Belbin ett sprak for identifiering av teamroller. Belbin har
identifierat att individer som antar ett monster for rollfordelning har en avgérande effekt pa
gruppens resultat och att en dalig balans mellan rollerna gav ett klent resultat. Team som
bestod av dugliga manniskor, d.v.s. manniskor med de ratta fardigheterna, astadkom inte
nddvandigtvis fordelaktiga resultat eftersom balansen inom gruppen kunde vara felaktig.
Teamets sammanséttning visade sig darfor ha avgérande betydelse. Vidare havdar Belbin att
méanniskor kan anta en méngd olika beteendetyper men att spektrum av anvandbara beteenden
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endast ar begrénsat till beteenden som kan grupperas i ett visst antal beslaktade grupper som

han kallar “teamroller”. Belbin har identifierat nio olika teamroller, enligt foljande:

Plant: en "planter” ar problemlsande, pahittig och kreativ. Negativa sidor kan vara att
personen ar lite uppe i det bla och har latt att forbise praktiska detaljer.

Resource manager: en utatriktad, entusiastisk person som har en stor verbal formaga.
Negativa sidor kan vara 6veroptimism, 6verdriven pratsamhet och att man snabbt
tappar ”gléden”.

Coordinator: karaktaristiska drag ar sjalvsakerhet, hdg grad av mognad och god
formaga att delegera och klargéra mal. Negativa aspekter kan vara att personen kan
uppfattas som manipulativ och ibland delegerar fér mycket.

Shaper: en utmanande och padrivande person som évervinner manga hinder. Negativa
sidor representeras av att personen ar dalig pa att lyssna, kan anses provocerande och
latt kor dver andra.

Monitor evaluator: en strategisk person med stor uppmarksamhet for detaljer och som
ser manga olika majligheter. Personen kan vara nagot forsiktig i sitt satt, ofta kritisk
och saknar egen drivkraft.

Teamworker: kdnnetecknas av en diplomatisk och samarbetsvillig person som lyssnar
pa andra och bygger relationer inom gruppen. Negativa egenskaper ar att personen latt
blir paverkad av andra och har svar att vélja sida i kritiska situationer.

Implementer: en palitlig och disciplinerad person som arbetar effektivt. Personen har
dock bristande formaga i flexibilitet och ar ofta konservativ i sitt tankande.
Completer: en "completer” & omsorgsfull och samvetsgrann, samt har latt for att
upptécka brister och fel. Personen tycker inte om att delegera, anses vara lite for
pedantisk och oroar sig i onédan.

Specialist: en malmedveten, sjalvgaende och engagerad person som besitter nagon
form av expertkunskap. Bidrar endast pa kort sikt till teamet och ar ointresserad av de

andra i gruppens arbetsomraden.

De roller som man tar i ett team ar enligt Belbin (2004) séallan sérskilt uppenbara med

utgangspunkt fran manniskors drag eller allmanna utseende. Darfor syftar termen “teamroll”

till en tendens att bete sig, medverka och relatera till andra pa vissa synbara satt. Darfor bor

man av praktiska skal skilja mellan en persons teamroll och dennes funktionella roll. Vara

funktionella roller antas vara konstanta, medan vara teamroller kan variera.
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Hur kan man pa béasta satt sammanfatta Belbins konstateranden? Enligt Belbin (1993)
presterar det klassiskt mixade teamet bést i praktiken men att satta samman ett sadant team
kraver gedigna kunskaper hos den ansvarige. Varje liten stoérning kan rubba balansen i teamet.
Belbin anser vidare att man vinner mycket pa att utforma en grupp som &r mindre
specialiserad i sina funktioner och formagor. Stabila, extraverta, valdisciplinerade personer
med tillrackligt hog mental férmaga och teamkansla bildar bra byggstenar for ett team
eftersom de delar alla olika funktioner som ska utféras mellan personerna i gruppen. Férdelen
med sadana team ar att deras medlemmar kan kombineras fritt och séttas in i andra grupper
utan att forlora effektiviteten. Avslutningsvis sager Belbin (2004) att “om folk ska medverka

effektivt i arbete sa behdver de en roll som rustar dem for samarbete” (Belbin, 2004, s.175).

Testet som ar utarbetat efter Belbins modell &r inte det enda pa marknaden som faststaller och
méter teamrollsbeteende. Det anvénds dock i stor utstrdckning inom néringslivet och &r ett
mycket populart verktyg som konsulter anvander inom radgivning och utveckling, trots att det
inte ar sarskilt val psykometriskt testat och har allvarliga brister i utformningen och
reliabiliteten (Furnham, Steele, Pendleton & Belbin, 1993). Enligt Furnham med medarbetare
ar Belbins matning varken teoretiskt eller empiriskt harstammad. Forfattarna papekar vidare
att Belbin diskuterar de framtagna teamrollerna, men inte sjalva frageformularen, hur teorin
utvecklats eller vilken struktur som ligger bakom. Inte heller férklaras hur de olika faktorerna
star i inbordes relation till varandra. En annan kritisk invandning handlar om huruvida man

kan vara séker pa att alla teamroller finns inkluderas i modellen.

Det finns manga mer eller mindre lyckade sétt att klassificera roller pa. Oftast ar verkligheten
betydligt mer komplicerad &n vad indelningarna antyder. Risken finns att man fokuserar mer
pa att kategorisera olika roller &n pa vad som faktiskt sker i teamet. Troligen &r det minst lika
viktigt att titta pa teamets mal och uppgifter och hur man ska lésa dem for att teamet ska
fungera val (Larsen, 2003). Enligt Furnham m.fl. (1993) finns det inga bevis for att ndgon mix
av teamroller ar mer verkningsfull an ndgon annan. Rolltester kan vara roliga och intressanta
exempelvis vid sammansattningen av en arbetsgrupp eller som diskussionsunderlag, ofta dras
dock alltfor langtgaende slutsatser av forenklade test. Det ar bra om medlemmarna
kompletterar varandra istéllet for att vara for lika varandra, om inte arbetet &r starkt rutinstyrt
eftersom det da kan vara battre med en homogen grupp (Lindstrom-Myrgard, 1994). Overlag
finns det en brist pa psykometriskt valida méatningar av hur manniskor beter sig i team och det
verkar finnas fa empiriska bevis som stodjer olika teorier eftersom det ar mycket svart att

16



maéta variabler och faststélla kriterier gallande framgang hos team. Det ar viktigt att ett test
som ska anvandas i verkliga situationer ar tillrackligt psykometriskt palitligt (Furnham et al.,
1993).

Tid En teambuildings varaktighet kan variera avsevért (Salas et al., 1999). Dyer (1987)
ar av asikten att teambuilding &r en kontinuerlig process, inte en engangsaktivitet, samt att
teambuilding tar tid och borde ske i en fortgdende process i ett till tre &r. Tanker man logiskt
kan man ana att interventioner som ar mer langvariga ocksa leder till battre effekter. Dock har
inte alla studier visat att sa ar fallet utan relationen mellan varaktighet pa teambuildingen och
effekten pa prestationen forblir oklar. Det verkar inte finnas nagon skillnad mellan kortare och
langre teambuiliding nar man mater prestation pa ett objektivt satt (Salas et al., 1999).
Myrgard (2006) anser att det maste fa ta sin tid att bygga ett valfungerande team. Manga anser
det vara lattare att anordna kortare kurser men vill man fa langvariga effekter, far man tanka
om. Det finns forskning som visar att minst tva manader kravs for att attityder och
forhallningssatt ska kunna andras, eftersom nya idéer maste bearbetas och nya fardigheter
provas och omprévas (Myrgard, 2006). Riktiga forandringar kréaver riktigt engagemang och
riktigt engagemang betyder pengar och tid. Att genomga en tva till fyra timmar lang
teambuilding under en helg och sedan komma tillbaka till samma dysfunktionella arbetsmiljo
pa mandagen, medfor latt att det man lart sig gar till spillo (““What, Your Team”, 2005).
Teambuildingen borjar ofta med tva eller tre dagar da teamet lar sig att granska sig sjalva. Det
finns dock inget séatt att i forvag faststalla ett teambuildingprogram eftersom formatet beror pa
erfarenheter, intressen och behov hos medlemmarna och ledaren. Det beror dven pa

situationens karaktér (Dyer, 1987).

Forberedelsearbete och diagnostisering Under 60-talet och 70-talet 6kade
teambuildingaktiviteter kraftigt och manga ledare forde da in teambuilding i organisationen
utan att forst kritiskt analysera om metoden var lamplig for situationen eller inte (Dyer, 1987).
Innan man startar ett teambuildingprogram &r det viktigt att ta reda pa den bakomliggande
anledningen till teambuildingen, vilka motiv och asikter som finns inom gruppen och
organisationen (Dyer, 1987; Larsen, 2003). Nivan av engagemang hos ledaren och
teammedlemmarna ar den mest kritiska faktorn nar man startar en teambuilding. Om
maéanniskorna vet vad som ska handa och om processen verkar ha en mening, okar
engagemanget (Dyer, 1987). Man bor saledes bade ta reda pa den generella installningen till
teambuilding och vem som vill att den ska utféras. Om ledaren tvingar fram teambuilding
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utan att ha hela gruppen med sig ar forutsattningarna for att teambuildingen ska lyckas daliga.
Man bor inte tvinga igenom nagot for tidigt utan forst undersoka motivationsnivan och
anledningen till den, for att sedan situationsanpassa teambuildingen (Larsen, 2003). Det ar
viktigt att alla stodjer forandringen, sarskilt ledaren (Dyer, 1987). For att parterna ska fa en
tydlig uppfattning om vad de ger sig in pa bér man prata om vad idén gar ut pa, hur man
planerar att genomfdra den och eventuellt planera framat (Larsen, 2003). Innan en
organisation pabdrijar en teambuilding borde forst en grundlig undersokning goras, for att
diagnostisera teamets problem. Forst da kan man faststalla vilka forandringar som behover
goras och huruvida teambuilding alls &r en l[amplig aktivitet att genomfora (Dyer, 1987).

Vanligen borjar ett teambuildingprogram med att ledaren inser ett visst problem eller ser ett
antal symptom som verkar vara en anledning till att teamet inte presterar effektivt. De
vanligaste problemen handlar om interpersonella relationer d.v.s. svarigheter mellan
teammedlemmarna eller problem mellan ledaren och teammedlemmarna. Ofta &r det problem
med att ge feedback till individer eller gruppen som helhet (Dyer, 1987). Man kan anvanda
sig av flera olika diagnostiseringsmetoder for att fa grepp om hur situationen i ett team ser ut.
Det finns diagnostiseringsinstrument som kan anses mer eller mindre seriésa och vissa anser
att det ar béattre att hyra in konsulter for diagnostiseringsarbetet (Larsen, 2003). Teambuilding
kan genomforas pa manga olika satt. Vissa kan gora det sjalva men det vanligaste ar att man
tar hjalp av nagon utomstaende for styrning och vagledning (Blake et al., 1993). Det ar dock
inte sakert att det &r fordelaktigt att hyra in dyra konsultforetag, eftersom vissa tjanster inte
kan pavisa nagon positiv effekt och det da bara blir en hog kostnad. Dessutom &r den har typ
av matningar mycket subjektiva, eftersom allt blir foremal for tolkningar (Larsen, 2003). Det
finns gott om dyra utbildningsinsatser som inte gett ndgon effekt, eftersom det saknats
tillracklig forankring och integrering i verksamheten (Myrgard, 2006). Vissa konsulter har en
mycket styrande roll och tar oavsiktligt dver gruppen. Risken finns att teamet visar sig fran
sin bésta sida nar konsulten ar dar men faller in i gamla monster nar konsulten &r borta, eller
att ett beroendefdrhallande utvecklas om teamet blir hjalpt och inte anser sig kunna klara sig
utan konsulthjalpen. Om man ska anlita hjalp utifran, ar det bast att vélja de konsulter som
arbetar med att hjalpa kunder att hjalpa sig sjalva. Konsulter bor inte skapa en pagaende
relation, utan arbeta sig bort fran klienten (Blake et al., 1994). Anvéandningen av en konsult ar
generellt bra om ledaren &r medveten om att det finns problem som behdver I6sas men inte
vet hur man ska hantera problemet. Han eller hon bér ocksa vara medveten om att de sjalva
kan vara en del av problemet (Dyer, 1987). Det finns kritik som anser att det finns for manga
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teambuildingkonsulter pa marknaden som har last manga teorier men som inte direkt ar
utbildade inom omradet och att det saledes finns manga oseriosa foretag pa marknaden
(’What, Your Team”, 2005). Forfattaren poangterar att teambuilding kraver manga ars
erfarenhet for att man ska kunna avlasa en grupp pa ratt satt och stélla de ratta fragorna for att
fa gruppen att utvecklas.

Ibland &r det inte latt att identifiera problemen, da de kan vara narvarande men ofta inte &r
synliga. Det ar viktigt att gora en ordentlig datainsamling, sa att s manga symptom som
mojligt kan identifieras. En riktig diagnos kréaver tydlig och korrekt information om de
omstandigheter som behéver forbattras och det forsta steget ar att samla in information om
dem. Kanske finns det redan indikationer pa att det ar nagot som inte stammer (Dyer, 1987).
Larsen (2003) namner fyra diagnostiseringsmetoder: direkt observation, intervjuer,
fragescheman och checklistor. Nackdelen med observationer ar att de blir mycket subjektiva
och att det ar latt att forsumma faktorer som inte ar synliga men som &nda kan paverka, t.ex.
motiv och kanslor. Vid intervju av medlemmarna forséker man faststélla vad som ligger
bakom problemet, for att sedan peka ut de faktorer som kan behdva andras eller forbéattras
(Dyer, 1987). Intervjuerna kan med fordel genomforas av utomstaende, eftersom det annars
finns risk att intervjupersonerna inte talar sanning av rédsla att informationen kan komma att
anvandas emot dem. Man kan med fordel genomfora en observation forst, sedan intervju.
Fragescheman har begransningar som subjektivitet och begransad information men kan vara
bra om man inte ser dem som fakta. Checklistor kan ge indikationer om problem och
svarigheter, som man sedan kan ta upp till diskussion, analys och eventuella atgarder.
Diagnosiska instrument &r bra for att ta reda pa vad som for stunden &r det viktigaste for
gruppen. Oftast ar det béttre att gruppen gor en sjalvdiagnostisering (Larsen, 2003). Oavsett
hur forarbetet gors, identifieras ett antal problem, som kraver atgarder. Nar all information ar
insamlad, kan den informationen summeras till en prioritetslista (Dyer, 1987).

Fler faktorer som paverkar gruppen
Det finns en rad aspekter som paverkar gruppen och dess enskilda medlemmar och som dven
formar gruppens klimat (Lennéer-Axelsson & Thylefors, 2005). Arrow m.fl. (2000) nd&mner

ett antal inledande forhallanden som paverkar gruppens tidiga utveckling och som kan ha

langvariga effekter: storlek, mangfald och granser.
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Gruppstorlek Gruppstorleken har stor kommunikationsméssig betydelse och grupper
som kraver att alla ska kunna kommunicera med varandra samtidigt bor enligt Larsen (2003)
inte vara storre an sju medlemmar. Man kan skilja pa stora och sma grupper. Exakt var
gransen gar mellan en liten och en stor grupp ar dock svart att ange da det bl.a. beror pa
medlemmarna, situationen, uppgiften och var gruppen befinner sig i sin utveckling. Nagot
som dock ar tydligt, &r att antalet relationer i gruppen ¢kar exceptionellt med stigande
gruppstorlek. 1 den lilla gruppen behdver individen balansera mellan dels att ta egen plats i
gruppen, dels att ge plats at flera andra. Vissa loser det genom att vara 6vervagande aktiva,
medan andra blir mer passiva (Svedberg, 2007). Dynamiken i ett litet team skiljer sig fran ett
storre. Ar teamet storre bildas istallet subgrupper inom teamet, eftersom alla inte langre
interagerar med alla (Dyer, 1987). Om fler &n tva medlemmar behéver samspela, forsvaras
koordinationen mycket snabbare &n antalet tillkommande méanniskor. Svarigheterna 6kar
ytterligare om det galler ett komplext projekt med manga uppgifter, som kraver manga
verktyg och procedurer (Arrow et al., 2000). Enligt Steiners studie (refererad i Arrow et al.,
2000) kan saledes koordinationsproblem stora prestationen i stora grupper och dven
motivationsforluster tenderar att 6ka allteftersom gruppstorleken okar. I en stor grupp kraver
samordning och delaktighet mer tid och organisering. N&r gruppen éverstiger sju till nio
medlemmar minskar gruppmedlemmarnas verbala aktivitet, tillfredsstallelsen avtar och fler
individer tenderar att bli anonyma (Lennéeer-Axelsson & Thylefors, 2005). | takt med dkande
gruppstorlek minskar individernas eget utrymme och bade det personliga engagemanget och
sammanhallningen tenderar att minska. Motivationsférlusterna och den minskade
samhdrigheten kan resultera i att gruppens resultat férsamras; ett fenomen som kallas social
loafing. I en liten grupp har varje medlem en relativt stor del av utrymmet till sitt forfogande,
vilket gynnar mojligheten till inflytande och en kénsla av gemenskap (Svedberg, 2007).
Allteftersom gruppstorleken Okar, blir dven ledarrollen viktigare (Arrow et al., 2000). | ett
litet team blir varje medlems handling synlig hela tiden och som ett resultat kommer
teambuilding med sma grupper att vara annorlunda (Dyer, 1987). Ovan namnda faktorer gor
att man kan forvanta sig att den effekt teambuilding har pa prestation borde vara svagare i
storre team och starkare i mindre team. Forskare som studerar team och teamprestationer har i
flera ar forsokt komma fram till ett magiskt nummer. Nagot sadant tal har dock inte kunnat
faststéllas. Daremot har man kommit fram till att allteftersom gruppstorleken 6kar, minskar
ocksa effekten pa teambuildingaktiviteten. For att teambuilding ska leda till maximal nytta

bor man alltsa anvéanda sig av relativt sma grupper (Salas et al., 1999).

20



Mangfald Medlemmarna i en grupp kan vara lika eller olikartade i en rad avseenden,
bl.a. kunskap, formagor och fardigheter, varderingar, vertygelser och attityder, personlighet
samt beteendestil och demografiska variabler som kon, alder, etnicitet och socioekonomisk
status. Enligt Newcombs studie (refererad i Arrow et al., 2000) kommer manniskor som har
liknande vérderingar och Overtygelser att binda sig lattare till varandra &n de som uppfattar
varandra som olika. Medlemmar som har liknande varderingar kommer ocksa att enas lattare
angaende gruppens mal. Homogenitet i varderingar och demografiska variabler kan dock
begrénsa de perspektiv och alternativ som diskuteras i gruppen, vilket kan leda till en lagre
variation géllande problemltsning och begrénsa kreativiteten (Arrow et al., 2000). Olikheter
mellan gruppmedlemmar kan leda till ssamre sammanhallning men resulterar ofta i mer
kreativa losningar (Yukl, 2006). Det blir allt vanligare att medlemmar i nya yrkesgrupper har
skilda kulturella bakgrunder. Om man lyfter fram de kulturella skillnaderna och tar hansyn till
dem, kan teamet pa ett bra sétt hantera de problem som kan uppsta p.g.a. skillnaderna och se
dem som resurser istéllet for hinder. Om skillnaderna istéllet ignoreras, kan problemen 6ka
och minska de fordelar som kan finnas med flerkulturella grupper. Nystartade, tvarkulturella
team kanske behover extra tid for att komma igang i sina tidiga faser och kanske extra
teambuildingsatgarder, nagot man bor ta hansyn till i storre utstrackning (Larsen, 2003). Om
inte passformen mellan medlemmar, verktyg och uppgifter har konstruerats noggrant i forvag,
kommer mangfald i fardigheter, formagor, varderingar och demografisk bakgrund att forlanga
gruppens etableringsprocess (Arrow et al., 2000). Vanligtvis &r det arbetsuppgiften som styr
nar man satter samman ett team, da man utifran en behovsanalys valjer de personer som
besitter de ratta kompetenserna. For att de individuella kompetenserna ska kunna utnyttjas i
samspel med andra, behdver man dven vélja ut personer som kan samarbeta. Eftersom
samarbete ar avgorande, bor alla teammedlemmar ha en viss social kompetens. Om
medlemmarna &r alltfor lika kan de ha svart att lara och inspireras av varandra, om de ar
alltfor olika kan &ven det leda till problem, sérskilt om skillnaderna géller kultur, vérderingar
och satt att vara (Larsen, 2003). Den basta potentialen for effektiva teamprestationer skapas
om alla starka kompetenser &r representerade och jamnt fordelade bland teammedlemmarna.
Om nagon kompetens saknas maste den utvecklas och om samma inriktning finns hos flera
deltagare, kommer det ocksa att finnas 6kad risk for personliga konflikter (Eales-White,
1997).

Granser Grénser har flera funktioner i ett team, dels att fungera som avgransning och
kontaktyta, dels for att den pagaende processen ska hallas intakt (Larsen, 2003). Den
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psykologiska gransen skapas hos gruppen genom att man skiljer medlemmar fran icke-
medlemmar. Gruppen kan dven ha fysiska och temporala granser gallande uppgift eller tid
som raknas som viktiga, da forvirring om medlemskapet gor det svart att koordinera
handlingar och oklara tidsgranser gor det svart att samordna gruppens aktiviteter. Bade
effektiv intern koordination och externa relationer gynnas av klara granser (Arrow et al.,
2000). Utan granser riskerar gruppen att forlora sin identitet, samtidigt som
sammanhallningen forsvagas. Granserna ska dock inte vara stangda utan genomtrangbara s

att bade information och energi kan na ut och komma in (Larsen, 2003).

Grupputvecklingsprocesser

Ett av syftena med uppsatsen ar att underséka huruvida det tas nagon hansyn till gruppens
utvecklingsniva nar man anvander sig av teambuilding i praktiken. I litteraturen finns det
atskilliga modeller som beskriver grupputvecklingsprocesser (Lennéer-Axelson & Thylefors,
2005; McGrath, 1964; Mills, 1964; Schutz, 1958; Tuckman & Jensen, 1977; Wendelheim,
1997; Wheelan, 1994). Wendelheim (1997) valjer till och med att beskriva det som ett
orékneligt antal. Det modellerna har gemensamt ar att de identifierar och behandlar aspekter
som roér medlemskap, makt och roller men skiljer sig at géallande tidsaspekten (Svedberg,
2007). Wheelan (1994) havdar vidare att manga av modellerna éverlappar varandra men att

det som skiljer dem at verkar bero pa gruppens uppgifter.

Lennéer-Axelson och Thylefors (2005) skriver vidare att det framtrader stora likheter mellan
grupputvecklingsteorierna och att det forefaller finnas allméngiltiga monster, precis som
Svedberg (2007) ocksa havdar. Lennéer-Axelson och Thylefors (2005) anser att alla grupper
behover tackla vissa givna fragor och att det finns en bakomliggande logik i att det sker i en
viss ordning, de har utkristalliserat tre centrala fragor som méanniskor kdmpar med néar de
forenas i grupper: (a) forhallande till auktoritet, kontroll och makt; (b) relationer till andra,
intimitet, samhdrighet och autonomi; och (c) bemastrande, problemldsning, prestation och
meningsfullt arbete. De har gjort liknelsen med McClellands teori som berér manniskors
grundlaggande behov och motivationskéllor, att vi manniskor har tre grundldggande sociala
drivkrafter som ligger till grund for vara handlingar (Lennéer-Axelson & Thylefors 2005).
Drivkrafterna ar: (a) behovet av att prestera, vi blir motiverade darfor att vi vill uppna
framgang och 6verlagsenhet; (b) behovet av samhérighet, vi blir motiverade darfor att vi vill
inga i positiva gemenskaper med andra; och (c) behovet av makt, vi blir motiverade darfor att
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vi vill inneha makt och kontroll (Brannon & Lefton, 2006). Lennéer-Axelson och Thylefors
(2005) gor sedan antagandet att hur manniskor i grupp forhaller sig till de tre centrala fragorna

beror pa forutsattningar i form av struktur, ledning och resurser.

For att erhalla en béattre uppfattning och forstaelse kring olikheterna hos
grupputvecklingsprocesserna gjordes valet att utga fran nagon form av kategorisering. Det
finns ett flertal kategoriseringsteorier (Jern, 1998; Svedberg, 2003; Wendelheim, 1997) for
hur man inordnar modellerna. | uppsatsen anvands den kategoriseringsteori som aterfinns i
Wendelheim (1997). Det bor dock papekas att indelningen inte ar entydig darfor att vissa
forskare presenterar modeller som &r blandformer av linjar och cyklisk utveckling (Jern,
1998). Forklaring till linjar och cyklisk utveckling féljer nedan. Wendelheims (1997)
forskning om grupputveckling ligger till grund for hans kategorisering av modellerna. Hans
forskning stodjer att grupper forflyttar sig genom flera sekventiella stadier eller faser. Manga
av modellerna om grupputveckling inkluderar minst tre av de foljande fem stadierna: (1) det
forsta stadiet i grupputveckling ar problem kring medlemskap, dar medlemmarna forsoker
identifiera beteenden som ar accepterade av ledaren och andra gruppmedlemmar. Stadiumet
beskrivs vanligtvis som en period préaglad av forsiktighet och artighet. Den initierade
orienteringsfasen karaktariseras aven av ett sékande efter struktur och malséttningar, beroende
av ledaren och klargdrandet av gruppens avgransningar. I de tidiga stadierna finns det dven
mycket angest och tvetydighet; (2) det andra stadiet beskrivs vanligtvis som en period da
gruppen stalls infér problem som kraver férdelning av inflytande mellan medlemmar. Detta
syftar till ledarskap, ansvar, makt och kontroll. | stadiet praglas dven gruppen av konflikter da
den maste handskas med interpersonell dominans, kontrollbehov och konkurrens. De tidiga
konflikterna anser Wendelheim (1997) vara nddvandiga for vidare grupputveckling, som leder
till stabilitet, 6ppenhet, solidaritet, fortroende, samarbete och sammanhallning; (3) det tredje
stadiet beskrivs ofta som en period av 6ppenhet, integration och fortroende. Det &r en period
som praglas av forsoning och medlemmarna borjar lyssna pa varandra. Typiskt under detta
stadium &r att medlemmarna fritt och dppet utbyter feedback, idéer, tankar och kénslor.
Medlemmarna visar en hog mognadsniva, dmsesidigt fortroende och stod. Gruppen handskas
direkt med konflikter nar de uppstar och forséker aktivt uppratthalla ett tolerant klimat. De
arbetar pa en spontan niva, accepterar varandra som de ar och uppratthaller en passande
balans mellan att prestera och behalla relationen medlemmarna emellan. | detta stadium
utvecklas regler och normer for gruppens beteende, darigenom uppnar gruppen samtidigt
storre enhetlighet; (4) det fjarde stadiet beskrivs vanligtvis som uppgiftspresterande-,

23



effektivitets-, produktions- och arbetsstadiet. Gruppen framstar antligen som en fullt
funktionerande arbetsgrupp som har fokus pa bade uppgiften och gruppmedlemmarna; och (5)
det femte och sista stadiet avslutar sekvensen av utveckling med upplésning. De évergripande
fragor som hanteras under upplésningsstadiet ar avslutande av roller och uppgifter, reducering
av beroende och till sist separation.

Wendelheim (1997) papekar att gransdragningen mellan stadierna inte ar knivskarp och att
mellanliggande stadier kan dyka upp mellan tva stadier. Den precisa naturen och sekvenserna
for utveckling varierar beroende pa vilken typ av grupp det handlar om, i vilken situation
gruppen maste fungera, om gruppens uppgift och mal framhalls, samt flera andra faktorer,
vilket dven framhavs av Lennéer-Axelson och Thylefors (2005). Aven om modellerna om
grupputveckling &r olika, aterkommer grundléaggande likheter, vilket ocksa poangteras av
Lennéer-Axelson och Thylefors (2005). De ndmner att relativt lagbundna faser, eller
dominerande problem, tvekldst gar att identifiera i alla modeller. Wendelheim (1997) havdar
vidare att alla grupper inte passerar genom alla stadierna. Vissa avstannar i ett tidigt stadium
och nar kanske aldrig sina mal, medan somliga stadier kan aterkomma hos vissa grupper. En
del grupper lyckas undvika vissa stadier, medan andra ror sig genom stadierna i ordningsféljd.
Lennéer-Axelson och Thylefors (2005) antar att varje fas innebar en konflikt mellan olika
krafter. De anser att konflikterna antingen kan hanteras genom dialog eller mer destruktivt via
undvikande eller strid. Mognad for en grupp innebér att de skickligare kan hantera de
aterkommande faserna pa ett konstruktivt satt. En grupp som istéllet handskas med problemen
genom konflikt behdver tid och 6dslar mer energi for att na fram till effektivitet. Det finns
mindre att vinna med ett teaminriktat arbetssatt ju mer omogen gruppen ar (Eales-White,
1997). Aven Schutz (1958) havdar att grupper som handskas med problem genom dialog, &r
grupper som praglas av mognad, mod och insikt och som snabbare nar fram till en fas praglad
av effektivitet. Grupper dock kan pendla mellan att 16sa saker genom konflikt eller dialog.

Jern (1998) tar upp att visa teoretiker aven foreslar att grupputveckling ar ett allt for komplext
fenomen for att forklaras pa ett sekventiellt sdtt. Wendelheim (1997) valjer att kategorisera
grupputvecklingsprocesserna enligt foljande: progressiva (linjara, jamvikts-) modeller,
cykliska (livscykel, upprepade-cykliska eller spiralformade) modeller och icke-sekventiella

modeller.
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Progressiva modeller Linjart progressiva modeller innebar att grupper nar en 6kad grad
av mognad och prestation dver tid. Foresprakare for modellerna antar att grupper utvecklas i
en rak linjar funktion dver tid. Gruppen passerar genom forutségbara stadier eller faser av
mognad. Gruppen ar temporar och gruppens ”liv” har en bestamd borjan, mitt och slut.
Gruppen ar ofta sammansatt i syftet att uppfylla ett mal (Wendelheim, 1997). Foresprakare for
linjart progressiva modeller ar &ven av uppfattningen att inget av stegen i processen kan
hoppas Over, utan att den oundvikligt kommer att foljas steg for steg (Swahn, 2006). Ett
exempel nar det galler de linjart progressiva modellerna ar Tuckman och Jensen (1977). Deras
integrativa modell bestar av fem faser: forming, storming, norming, performing och
adjourning. En annan linjar modell som liknar den ovanstaende till stora delar &r Wheelans
(1994) modell om grupputveckling, som dven den bygger pa att grupper passerar genom fem
faser. Hon valjer déaremot att bendmna dem: dependency & inclusion, counterdpendency &

fight, trust & structure, work samt termination.

Bales studie (citerad i Wendelheim, 1997) beror progressiva jamviktsmodeller dar det antas
att gruppen standigt forsoker att dela upp sina anstrangningar mellan uppgiftsrelaterade behov
och socialt emotionella behov. Darfor kan gruppen liknas vid ett system som standigt forsoker
uppna jamvikten mellan de tva behoven. Grupper utvecklas genom tre stadier; orientering,
utvardering och kontroll. Uppgiftsrelaterade handlingar forekommer oftast under det forsta

stadiet och avtar sedan, medan de socioemotionella handlingarna gar i motsatt riktning.

Cykliska modeller Livscykelmodeller antar att grupper utvecklas pa ett satt som kan
liknas vid en individs livscykel. Precis som nar manniskor mognar fran spadbarnsalder via
barndom, ungdom och vuxen till aldring, mognar grupper i ett forutsagbart och sekventiellt
monster (Wendelheim, 1997). Man kan séga att precis som individer fods grupper, utvecklas
och mognar for att slutligen avsomna. Till varje fas hor en underliggande fragestallning som
gruppen sjalv behéver bearbeta. Ingen fas gar darfor att hoppa 6ver eller ignorera (Svedberg,
2007). En grupputvecklingsprocess som representerar en livscykelmodell ar Mills (1964).
Hans modell byggs upp av fem perioder som grupper genomgar under sin utveckling:
sammanstotning, testning av granser och roller, forhandling, produktion och slutligen

separation.

Upprepade cykliska eller spiralformade modeller avvisar uppfattningen att det finns mjuka
utvecklingsovergangar mellan de olika stadierna (Wendelheim, 1997). De avfardar dven idén
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att gruppen gar igenom faser pa ett forbestamt satt, i stallet pendlar gruppen mellan olika
utvecklingsfragor som "knackar pa”. Vissa av fragorna ar aktuella under lang tid och gruppen
kan atervanda till dem dven om fragan &r 10st, andra fragor &r mer mogna och &gnas foga
uppmarksamhet. Om nya medlemmar kommer till, eller om gruppens uppgifter &ndras, kan
den behova atervanda till tidigare faser och géra en ny anpassning, eftersom férutsattningarna
andrats (Svedberg 2007). Ett karaktaristiskt exempel for en upprepat cyklisk modell ar
Schutzs (1958) FIRO-modell. Forkortningen star for Fundamental Interpersonal Relations
Orientation. Hans modell bygger endast pa tre faser: tillhdrande-, rollséknings- och
tillgivenhetsfasen. Den forsta fasen tar upp fragor om medlemskap. Den andra berér fragor
om ledarskap, makt, hierarki, och ansvar. Den sista fasen karaktariseras av tillfredstallelse och

att man I6ser uppgifter pa ett effektivare satt (Svedberg, 2007).

Icke-sekventiella modeller Modellerna antar att utvecklingsmonstret hos gruppen
varierar utifran ett stort antal forutsattningar som paverkar gruppen, samt dess omgivande
kontext. Det medfér att man utesluter att gruppen passerar genom férutbestamda faser eller
utvecklingsmonster. Man kan snarare gora liknelsen att gruppen representerar
sammanflatande tradar som utvecklas samtidigt och som later olika monster framtrada vid
olika tidpunkter (Wendelheim, 1997). Den sista exemplifieringen utgors av McGrath (1964)
och hans modell om hur grupper utvecklas. Han anser att grupputveckling handlar om en
forandring i gruppens roller och positioner och att férandringen paverkas av grupprocessen
som representeras av ett interaktionsmonster mellan medlemmarna i gruppen.
Grupputvecklingen influeras ocksa 6msesidigt av paverkan av gruppmedlemmarna och deras
forandring i attityder och férmagor. En naturlig effekt av grupputvecklingen blir sedan en
forandring i gruppens struktur som innebér férandring i position och rollménster. Vidare
havdar McGrath (1964) att processen kan ses som tva variabler i samverkan. Den ena
benamner han foregaende variabler, vilka syftar till medlemmar, gruppen och karaktéristika
hos uppgiften. Den andra variabeln ar konsekvenser i tillstandet, vilket syftar till paverkan

fran medlemmar, gruppen eller uppgiften.

Fragestallningar

Vad innefattas i begreppet teambuilding? Vilka teorier och i vilken utstrackning beaktas
teoretiska bakgrunder i utévandet av teambuilding i praktiken? Finns det aterkommande

monster och tankbara forbattringsatgarder i utdvandet av teambuilding och i sa fall vilka?
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METOD

Ett kvalitativt tillvagagangssatt var det mest lampade utifran fragestallningen, dels for att det
fanns lite information att tillga om undersokningsomradet, d.v.s. hur man faktiskt anvander
sig av teambuilding i praktiken, dels for att fa svar pa fragor som t.ex. vad det innebar, vad det
handlar om, och vad som kannetecknar fenomenet. Vidare ansags en kvalitativ metod lamplig
da det handlar om att komma fram till en helhetsforstaelse, vilket enligt Groenmo (2006) ar
ett mal for en kvalitativ analys. Det var ocksa onskvart att upptacka variationer och strukturer
hos foreteelser, egenskaper och innebérder (Starrin & Svensson, 1994). Som instrument for
att beskriva det som studerats valdes intervjuer eftersom de ansags bast kunna ge svar pa

fragestallningarna.

Eftersom syftet med uppsatsen delvis var att beskriva hur fenomenet teambuilding utfvas
praktiskt, foll valet pa att beskriva det genom en fenomenografisk ansats. En gemensam
namnare for den fenomenografiska forskningen ar framfor allt att den utgar fran att manniskor
har olika uppfattningar av foreteelser och objekt i varlden. Olikheter i uppfattning forklaras av
att olika manniskor gor olika erfarenheter genom att de har olika relationer till vérlden.
Manniskor gor sedan olika analyser och erhaller olika kunskap om dessa foreteelser och
objekt. Fenomenografins forskningsintresse ar att beskriva dessa olikheter, d.v.s. variationen i

uppfattningar som resultat (Starrin & Svensson, 1994).

Deltagare

Utifran fragestallningarna gjordes bedomningen att de som pa basta satt skulle kunna ge svar
var verksamma inom branschen d.v.s. att det vore lampligt att vélja foretag som arbetar med
teambuilding och undersdka hur de férenar teori och praktik. Eftersom malet var att utféra
personliga intervjuer, valdes foretag i Skane, for att fa en rimlig geografisk avgransning.
Vidare valdes foretag som sjalva ndmnde teambuilding som sin eller en del av deras
verksamhet. | urvalet av foretag gjordes en sékning pa Eniro.se/Gula Sidorna med sokord
teambuildingforetag i Skane, dar 44 traffar uppkom. Sedan granskades varje foretag for sig,
dar det visade sig att manga av traffarna inte alls sysslade med teambuilding utan snarare med
konferensverksamhet eller upplevelsearrangemang. Antalet foretag minskade déarigenom till
25. Forsta kontakten med foretagen togs per telefon, dér de informerades om att vi l&ste fjarde
terminen pa PA-programmet pa Lunds universitet, och nyligen hade pabérjat en C-uppsats i
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psykologi som skulle vara en kvalitativ undersokning om teambuilding. Vidare fragades om
de skulle kunna tanka sig att stalla upp pa en intervju, dar syftet skulle vara att underséka hur
de utdvar teambuilding. Darefter skickades ett e-postmeddelande ut som informerade mer
ingaende om ramar, syften och vilka ungefarliga omraden som skulle tackas. | svaren sallades
nagra foretag bort, da de enligt egen utsago troligen skulle ha svart att svara pa alla fragor
eftersom deras verksamhet mer var inriktad pa roliga aktiviteter och tavlingar for deras gaster,
snarare an pa dvningar med teoretisk bakgrund och pedagogiska inslag. Totalt kontaktades 14
foretag, dar tva tackade nej p.g.a. tidsbrist och tva uteslots ur studien enligt ovannamnda skal,
resterande 10 bokades in for intervju. Antalet respondenter bestamdes utifran anvisningarna
att man i en kvalitativ studie bor strava efter att ha sd manga intervjupersoner att man anser
amnet vara méttat, samt att antalet intervjuer i vanliga intervjustudier brukar ligga omkring 15
+ 10 (Kvale, 1997). Ett antal respondenter som varken skulle vara for litet eller for stort
efterstravades, och bedémningen gjordes att utifran de resurser och den tid som fanns
tillganglig skulle 10 intervjupersoner vara en lamplig omfattning. De 10 respondenterna var
konsulter, i nagra fall aven agare eller delagare. Storleken pa foretagen varierade fran
egenforetagare till foretag med upp till 50 anstallda. Alla féretag som besdktes erbjod &ven
andra tjanster an teambuilding inom omradet utveckling. De flesta foretagen var inriktade pa
bade individuell och organisatorisk utveckling. Vidare tog aven alla féretagen emot kunder
fran alla branscher. Konsfordelningen mellan respondenterna var jamn, fem kvinnor och fem
man. Alla respondenterna hade nagon form av utbildning, tre av dem hade psykologexamen,
tre var beteendevetare och de resterande fyra hade examen i andra @mnen. De senare hade
dock last beteendevetenskapligt inriktade kurser.

Instrument

Som instrument fOor undersokningen valdes personliga intervjuer, eftersom intervjun
berdknades ta cirka en timme och att det da dven skulle finnas méjligheten for forskarna att
stalla foljdfragor. | litteraturen identifierades ett antal huvudomraden, som darefter
formulerades till fragor mot bakgrund av vilken information som var av intresse. Varje fraga
och dess mojliga svar gicks igenom var och en for sig. Slutprodukten blev en strukturerad
intervjuguide (Bilaga A) som byggde pa 6ppna fragor utan bundna svarsalternativ. Dock
preciserades i vissa fragor ett antal nyckelord och foljdfragor ifall svaret inte skulle anses vara

tillrackligt uttdmmande. Anledningen till valet av en strukturerad intervjuguide var for att fa
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jamforbara svar fran de olika deltagarna och for att pa ett battre satt styra forloppet for att

forsakras om att de omraden som skulle téckas verkligen togs upp.

Tillvagagangssatt

Intervjuerna holls i de flesta fall i avskilda rum hos foretagen. | tva av fallen bokades annan
lokal. Intervjuerna varade mellan 55 och 80 minuter. En forskare ansvarade for intervjun
medan den andra satt med och antecknade for att en sa bra analys som mojligt skulle kunna
goras i efterhand, vilket gav bada majligheten att stalla kompletterande fragor. Pa sa satt
kunde intervjuaren fokusera pa sjalva intervjun, for att framja samspelet mellan intervjuare
och respondent. Intervjuarrollen alternerade mellan de tva forskarna, vilket resulterade i fem
intervjuer var. Den strukturerade intervjuguiden anvéndes vid alla intervjuer, samt en mp3-
spelare for att spela in samtalet. Mp3-spelaren anvéndes endast i backup syfte for att
sékerstalla vikig information.

Etik

Forskningsetik handlar inte om en samling lagar eller regler som maste foljas till punkt och
prickar, istallet karaktariseras god forskningsetik av att forskaren bidrar till mojligheten att fa
fram nya resultat. Ofta innebér det ett avsteg eller ett ifragasattande av invanda tankesatt och
rutiner, p.g.a. att forskningen och forskarmiljéerna standigt forandras. Det handlar alltsa
snarare om att bygga upp, stimulera, halla vid liv och medvetandegora en diskussion om hur
man bor ga till vaga nar man forskar (Gustafsson, Hermerén & Petersson, 2005). For att mota
rekommendationerna ar det viktigt att i grunden vara medveten om vad forskningsetik innebéar
och eftersom kvaliteten pa uppsatsen har varit en viktig del, har etiska 6vervaganden gjorts
fortlopande under hela forskningsprocessen. Teambuilding &r ett viktigt fenomen i var tid och
vi hoppas att uppsatsen ska bidra till att hoja manniskors medvetenhet inom omradet genom
att presentera hur man anvander det bade i teorin och i praktiken. Nar man gor
forskningsetiska 6vervaganden ska man alltid utga fran individskyddskravet. Det finns fyra
huvudkrav nar det géller individskyddskravet: informations-, samtyckes-, konfidentialitets-
och nyttjandekravet (HSFR). Det &ar fyra krav som ska respekteras nar man anvander sig av
manniskor i forskning och som delgavs intervjupersonerna i muntlig form innan intervjuerna
genomfordes. Mallen som anvandes aterfinns i Bilaga B. Informationskravet uppfylldes
genom att informera om den aktuella forskningsuppgiften, samt medvetandegéra
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intervjupersonerna om att deltagandet var frivilligt och att de vidare hade rétt att avbryta
intervjun utan nagra negativa paféljder. Samtyckeskravet tillgodosags genom att
intervjupersonerna sjalva hade rétt att bestdimma 6ver sin medverkan. Konfidentialitetskravet
mottes genom att intervjupersonerna utlovades anonymitet, samt en séker hantering av
personuppgifter genom att intervjuerna inte presenterades var och en for sig. Syftet var att
gora det mojligt att diskutera de tillvagagangssatt som uppdagades i samband med
intervjuerna utan att det skulle ga att identifiera vem som sagt vad. Nyttjandekravet
hanterades avslutningsvis genom att uppgifterna insamlade om intervjupersonerna endast
anvandes for forskningsandamal, darmed anvandes de inte eller utlanades for kommersiellt
bruk eller till andra icke-vetenskapliga syften. Vidare tillgodosags HSFRs rekommendation

att fraga intervjupersonerna om de vill ta del av resultatet samt var det kunde aterfinnas.

Bearbetning och analys av data

| kvalitativa studier sker dataanalysen vanligtvis allteftersom materialet samlas in och pagar
parallellt, alltsa skiljs inte dataanalysen ut som en bestamd fas utan kan ske bade under och

efter datainsamlingen (Groenmo, 2006).

| ndra samband med varje intervju skrevs de ned. Eftersom syftet med intervjuerna var att ta
reda pa hur personerna arbetar med teambuilding med utgangspunkt fran ett antal fragor, samt
hur de forhaller sig till vissa pastaenden, valdes utskriften som en hjalp for att komma ihag
intervjun. Valet av utgangspunkt, d.v.s. hur de arbetar samt hur de forhaller sig till vissa
pastaenden, medforde att nedskrivningen gick till pa foljande satt. Badas anteckningar fran
varje intervju renskrevs och sammanfordes, efter det lastes intervjun gemensamt for att se om
det fanns olikheter eller meningsskiljaktigheter. I de fall dar oenighet eller dar kompletta
anteckningar saknats anvéandes inspelningen for att lyssna pa svaret. Intervjuerna
transkriberades alltsa inte ord for ord utan sammanfattningarna skrevs med formellt
skriftspraklig karaktar. Genom en litterar stil blir det lattare att formedla meningen i
intervjupersonens skildring till lasaren (Kvale, 1997) vilket gar i linje med avsikten att inte ge
en direktoversattning fran tal till skrift utan att formedla en rattvis bild av det som
intervjupersonerna sagt. En hogre detaljrikedom skulle darfor inte ha tillfort nagot till

resultatet.
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Nésta steg i bearbetningen av materialet var att strukturera upp den stora méngden material.
Enligt Groenmo (2006) saknas standardiserade statistiska analystekniker gallande kvalitativa
data och en kvalitativ analys ar saledes baserad pa mer generella strategier och praglas av
storre flexibilitet. Den mest typiska metoden for att bearbeta och sortera textdata ar kodning
av data, da man stravar efter att kunna dverblicka materialet battre (Groenmo, 2006). Enligt
en rekommendation av Kvale (1997) inleddes kartldggningen av materialet med att eliminera
overflodigt material som avvikelser och upprepningar, samt att skilja mellan vésentligt och
ovasentligt, for att gora materialet mer tillgangligt. Aven Groenmo (2006) tar upp att det &r
viktigt att forenkla och sammanfatta innehallet i en kvalitativ studie sa att man lattare kan
overblicka de viktigaste tendenserna i materialet, eftersom det ofta ar omfattande och svart att

dverskada.

Efter struktureringen av materialet paborjades analysarbetet. Den metod som bedémdes vara
mest lampad for analysen var meningskategorisering vilket innebér att materialet lases
igenom och kodas in i kategorier for att man tydligare ska kunna 6verblicka det samt reducera
mangden text. Langa uttalanden kan pa detta satt reduceras till kategorier som anger
forekomst av ett fenomen. Materialet kan saledes struktureras till tabeller och figurer vilket
gor det mer lattéverskadligt. (Kvale, 1997). Valet av metod har baserats pa énskan att
faststélla olikheter och likheter i intervjupersonernas sétt att anvanda teambuilding i praktiken
for att kunna fa fram ett resultat baserat pa kvantifiering, med en forhoppning om att kunna

dra slutsatser om forekommande teman i hur man utfor teambuilding praktiskt.

De olika kategorierna kan vara forutbestamda eller véxa fram och revideras under analysens
gang (Groenmo, 2006; Kvale, 1997). | borjan faststalldes ett antal huvuddimensioner baserade
pa fragorna i intervjuguiden for att sedan utifran dem stélla upp ett antal underkategorier till
varje dimension. Ett antal underkategorier framkom &ven under analysens gang med
utgangspunkt fran informationen som uppkom under intervjuerna, detta p.g.a. att den
intervjuades svar inte kunde tackas in av de i forvag faststallda kategorierna. Genom att
forskaren l&ser igenom texten som ska analyseras och klarlagger generella eller centrala
monster i materialet kan man upptécka tendenser man inte tidigare kunde forutsdga
(Groenmo, 2006).

Efter att nedskrivningen av intervjuerna var klara, 1astes materialet i sin helhet igenom for att
fa en Gverblick av det. Totalt framtogs 24 huvuddimensioner och 99 underkategorier vilka
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aterfinns i Bilaga C. Darefter kodades varje intervju igenom mer noggrannt mening for
mening. Efter varje mening kodades innehallet i meningen in i en av kategorierna (da
informationen ansags vara av varde, d.v.s. information som stamde 6verens med de kategorier
som tagits fram). Vi holl en lista Over alla kategorier jamte oss for att “bocka av” forekomsten
av ett fenomen. Enligt Groenmo (2006) bidrar en genomarbetad och systematisk kodning med

hjélp av meningsfyllda kategorier till en ytterligare férenkling av det komplexa materialet.

Slutligen atervande vi till materialet annu en gang for att forsékra oss om att vi inte hade
missat nagot, da malet med kategoriseringen var att resultatet skulle ligga sa néara
intervjupersonernas uppfattningar och uttalanden som majligt. Genom upprepade
genomlasningar och reflexion av materialet kan forskaren utveckla djupare insikter och dkad
forstaelse av viktiga monster (Groenmo, 2006). Vid kategoriseringen av intervjuerna
efterstravades en intersubjektiv enighet. Kvalitativa studier kan ndrma sig objektivitet om
intervjuare foljer liknande procedurer enligt en gemensam intervjuguide. Intervjuguiden

medfor att man far fram ganska likartade intervjuer fran sina intervjupersoner (Kvale, 1997).

Kvalitetsvérdering

Kvale (1997) framhaver att validering ar en kvalitetskontroll som genomférs under samtliga
stadier av forskningsprocessen, d.v.s. tematisering, planering, intervju, utskrift, analys
verifiering och rapportering. Medvetenheten om kvalitetskontroll har 16pt som en réd trad
genom hela uppsatsen och de olika stadierna i uppsatsens utformning har kvalitetsgranskats i
storsta mojliga man for att 6ka validiteten. For att kunna garantera lasaren av rapporten att
undersdkningen genomforts med noggrannhet podngteras aspekter som systematisk process,
lasandet av en stor mangd litteratur, testning av fragestallningen atskilliga ganger mot
handledaren, intervjuer med sekreterare och mp3-spelare, sammanstallning av intervjuerna
tatt inpa intervjutillfallena och att det varit tva bedomare vid kodningen och

sammanstallningen av resultatet.

Kvale (1997) namner att en betydande del av intervjuns kvalitet beror pa intervjuarens
kvalifikationer och traning for att bli en god intervjuare. Det sker framst genom egna
erfarenheter av att intervjua. FOr att 6ka vara fardigheter som intervjuare, har vi bada last
kurser i samtal- och intervjuteknik samt rekrytering- och urval, dar traning i bade teoretiskt
och praktiskt genomférande av intervjuer férekom. Vidare fanns det en risk for individuella
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tolkningar av fragorna vilket kan ha paverkat validiteten. Fenomenet har férsokt minimeras
genom att till varje fraga i forvag stalla upp nyckelord som svaren skulle innehalla. Valet att
inte genomfdra nagon pilotintervju faststalldes darfor att det lagts ned mycket arbete pa

intervjuguiden och att det fanns ett hopp om att inte behdva anvanda en intervju som test.

Lasaren av en intervjurapport ar beroende av forskarens urval och kategorisering av svaren,
eftersom denne inte har tillgang till den ursprungliga intervjun (Kvale, 1997). For att
minimera subjektiviteten i analysen av intervjumaterialet var bada delaktiga i processen.
Avslutningsvis poangteras relevansen med uppsatsen och forvantningen pa hur resultatet
praktiskt ska komma till anvandning. Har finns en férhoppning om att resultatet ska
presentera likheter och olikheter i séttet att arbeta med teambuilding och férhoppningsvis lyfta
fram aterkommande monster. Den teoretiska bakgrunden ska kopplas samman med det
slutliga resultatet och om mojligt presentera slutsatser som kan komma att anammas av

verksamma inom branschen nar de tar del av rapporten.

RESULTAT

Meningskategoriseringen ar gjord efter forekomsten av specifika och karaktéristiska ord,
kortare meningar och synonymer. Att endast anvénda sig av kortare stycken eller ord for att
klassificera dessa gors for att man ska kunna sammanstalla skillnader i uttryck nar
intervjupersonerna har besvarat samma fraga. Efter att kategoriseringen var gjord
sammanstalldes resultatet genom kvantifiering i tabeller som sedan gjordes om till

cirkeldiagram for askadlighetens skull. Cirkeldiagrammen aterfinns i sin helhet i Bilaga D.

Begransningar i analysen av intervjuerna och den information som slutligen presenteras i
resultatdelen bygger pa féljande grundval. Information som inte ansags relevant for den
slutliga diskussionen, det vill saga information som inte hade nagon anknytning till den
bakgrundsteori som presenterades i bérjan av uppsatsen eller inte kunde kopplas ihop med
nagra av de framtagna nyckelorden for varje intervjufraga sallades bort. Information som inte
motsvarade nyckelorden till respektive intervjufraga kunde i vissa fall tas med om det visade
sig att liknande information aterfanns i flertalet intervjuer. Eftersom valet foll pa att
genomfora resultatanalysen med en kvantifierande metod sallades dven information bort som

bara forekom i enstaka fall. | vissa fall dar endast en intervjuperson hallit med om pastaendet,
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eller namnt det, kunde svaret anda medtas ifall det var nddvandigt for att géra den

intervjuades synpunkt rattvis eller for att det ansags relevant for diskussionen i sin helhet.

Resultatdelen presenteras i flytande text for att 6ka lasvanligheten. Kvantifieringen har
tolkats, sedan omformulerats till cirkeldiagram och darefter till en sammanfattande text. |
vissa fall kan underkategorierna representeras av flera an totalt 10 svar, vilket beror pa att
vissa av huvuddimensionerna hade underkategorier som kunde aterkomma mer &n en gang i
de intervjuades svar. | férekommande fall finns det markerat. Styckesindelningen baserades
pa indelningen av de huvuddimensioner som analysen bestod av. Eftersom vi har ett sa stort
antal huvuddimensioner och underkategorier har valet fallit pa att det inte minst av
utrymmesskal vore olampligt att redogdra for hur varje kodning gatt till, men vi statuerar
exempel pa hur vi har gatt tillvaga for att underlatta for lasarna att folja hur vi har arbetat med
kategoriseringen och darmed kommit fram till resultatet. Vi anvéander oss av fiktiva citat, da
meningen inte var att analysera varije intervju for sig, utan att fa en évergripande
sammantagen bild av intervjupersonernas svar. | slutet av varje dimension foljer en forklaring
hur kategorisering gatt till for just den huvuddimensionen och darefter aterfinns de fiktiva

citaten.

Dimensioner

e Hur foretagen arbetade med teambuilding. Huvuddimensionen valdes for att se om de
intervjuade arbetade utifran de modeller som litteraturen angav som karaktaristiska
arbetssatt for teambuilding, d.v.s. interpersonella relationer, malsattning,
problemldsning och rollfortydligande. Vidare var det av intresse att se hur de anvénde
sig av de olika modellerna. Har fanns det tva underkategorier att vélja mellan dar
halften av de intervjuade arbetade utifran alla modellerna men separerade dem ifran
varandra och den andra hélften arbetade mer ur ett helhetsperspektiv d.v.s. inte skilde
olika modeller fran varandra. Det fiktiva citatet medférde kategorisering till

”Helhetsperspektiv”.

"Det ar svart att skilja de olika metoderna at, jag arbetar nog mer utifran alla samtidigt”.

e Vilka verktyg som anvéandes. Huvuddimensionen valdes for att klargéra hur manga av

de intervjuade som anvénde sig av certifierade tester och/eller 6vningar och hur manga
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som anvande sig av egenkomponerade. | det har fallet representeras underkategorierna
av flera an totalt 10 svar. Sex personer anvander certifierade tester och 6vningar, atta
personer anvander sig av egenkomponerade tester och évningar, medan en av de
intervjuade inte anvande sig av nagra tester alls. Svaren visar att flera av de
intervjuade anvéande sig av bade certifierade tester och 6vningar samt
egenkomponerade. Citatet nedan medforde kategoriseringen “Certifierade

tester/Gvningar”.

Vi anvéander oss ofta av ett certifierat Belbintest i vara utbildningar”.

e Tyngdpunkter i de intervjuades arbetssatt. Huvuddimensionen valdes framforallt for att

ge rattvisa at intervjupersonerna, darav det stora antalet underkategorier vilka inte var i
forvag faststallda. Huvuddimensionen innebar att intervjupersonerna forklarade vad
som var viktigast for dem att arbeta med och de kunde redovisa flera tyngdpunkter i
sitt sétt att arbeta. Kodningen gav resultatet att den mest vanligt forekommande
tyngdpunkten hos de intervjuade var att gruppen skulle vara sjalvmedveten och
sjalvdiagnostiserande under processen. Det ansags dven viktigt att arbeta med
gruppens rollférdelning och att anvénda sig av ett situationsanpassat arbetsséatt. VVidare
ansags det viktigt att gruppen skulle forsta syftet med aktiviteterna. Med det menades
att mycket av arbetet baserades pa reflektionen efter 6vningarna och att det som
gruppen lart sig senare skulle kunna tillgodogoras pa arbetsplatsen. Andra
tyngdpunkter var att fokusera pa organisationen som helhet, eller att man arbetade mer
pa individniva an teamniva. De sistnamnda synsatten var lika vanliga. Det forsta
citatet innehaller ord som "medvetenhet om roller” vilket medférde kategorisering till
”Rollférdelning” och det andra citatet belyser definitioner vilket medforde
kategorisering till ”Definition av begrepp”.

”Det &r mycket viktigt att gruppens medlemmar blir medvetna om vilka olika roller de

besitter”.

”Jag borjar alltid en utbildning med att definiera och reda ut vad de begrepp man anvander

sig av egentligen betyder, annars uppstar latt missforstand. Overlag ar definitioner mycket

viktiga”.

e Teoretiska utgangspunkter. Huvuddimensionen valdes for att askadliggéra om

intervjupersonerna hamtade inspiration till sina teambuildingar fran samma teorier. De
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teorier som bara namndes en gang vid intervjutillfallena plockades bort p.g.a. att
intresset lag i att se vilka teorier som var mest férekommande. Det visade sig att
Belbins teori var en vanlig inspirationskalla, dels i anvandningen av test och dels som
grundtanken i egenutvecklade teorier. En annan vanligt forekommande teori var
Schutz och FIRO-modellen. Vissa intervjupersoner ndmnde att teorin var den mest
lattforklarade och den som var enklast att applicera pa gruppers utvecklingsprocesser.
Aven har kunde de intervjuades svar kodas in under mer &n en underkategori. Orden

”inspiration” och ”Schutz” medforde kategorisering ”Schutz”.

”Jag hamtar mycket av min inspiration fran Schutz, jag tycker hans teori ar latt att forklara

for andra”.

o Grupputvecklingsprocesser. En av utgangspunkterna for uppsatsen var att se hur val
teori avspeglades i praktik och da med tyngdpunkt pa gruppers utvecklingsprocess.
Darfor foll det naturligt att anvanda en huvuddimension som fortydligade hur manga
intervjupersoner som arbetade utifran att grupper utvecklades i en naturlig process.
Halften av intervjupersonerna arbetade aktivt med detta i sitt sétt att arbeta. Ungefar
hélften arbetade endast lite utefter grupputvecklingsprocesser, vilket betydde att de
namnde det i intervjun men lade ingen tyngdpunkt pa det. | det forsta fiktiva citatet
anvands ordet ”hansyn” vilket medférde kategorisering ”Arbetade lite utefter”. | det
andra citatet anvéands ordet "grundsten” vilket medférde kategorisering ”Arbetade
mycket utefter”.

"Jag tar hansyn till det, men det &r inget jag bygger mina utbildningar pa”.

”Jag anvander gruppens naturliga utvecklingsprocess som grundsten i mina utbildningar”.

o Diagnostiseringsteknik for att identifiera var gruppen befinner sig i
utvecklingsprocessen. Huvuddimensionen ansags viktig att ta med eftersom det var av
intresse att veta om det fanns nagon genomarbetad teknik for att ta reda pa det. Dock
visade det sig att endast en person anvénde sig av en checklista for att identifiera var
gruppen befann sig i processen medan hela sju stycken gick pa "magkansla” och
erfarenhet. Da det inte var en egen fraga i intervjuguiden, finns inte alla
intervjupersonerna representerade men dimensionen togs anda med eftersom amnet
uppkom flertalet ganger under intervjuerna. ldentifiering av gruppens utveckling
genom "magkénsla” medforde kategoriseringen “Erfarenhet, ”kansla”, observation”.
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”For att identifiera var gruppen befinner sig i sin utvecklingsprocess brukar jag forlita mig

pa min magkansla”.

e Forarbete innan emottagandet av en grupp. Huvuddimensionen “forarbete” delades in i
tva separata huvuddimensioner for presentationen i cirkeldiagrammen men kommer i
den har delen att 1aggas ihop. Dimensionen valdes for att belysa hur mycket tid
intervjupersonerna lade ned innan de traffade en grupp, samt vem de utgick ifran for
att inhdmta information om gruppen de skulle arbeta med. De flesta av
intervjupersonerna utgick fran bade bestéllaren och fran gruppen de skulle arbeta med
for att ta reda pa sa mycket information som mojligt. De intervjuades svar kunde
kodas in i flera underkategorier, darav blev det totala antalet svar mer dn 10. Det
visade sig &ven att sju av 10 personer lade ned mycket forarbete innan de borjade
arbeta med en grupp. Det betydde att de hade mer &n en traff med antingen bestallaren
och/eller gruppen innan de borjade arbeta, samt flera olika angreppssatt for att ta reda
pa informationen. Det forsta fiktiva citatet medfor att intervjupersonens svar kodades
in under bade "Utgick fran gruppen” och "Utgick fran bestallaren”. Det andra citatet
medforde endast kategorisering "Utgick fran bestallaren”. De tva sista citaten
beskriver kodningen till huvuddimension H. Att ” brukar ha ett personligt mote”
medforde kategorisering “Lite forarbete”. Att traffa bade bestallaren och gruppen
minst en gang, samt anvanda sig av intervjuer och/eller test som i det sista citatet

medfdrde kategorisering "Mycket forarbete”.

"Nér jag ska arbeta med en ny kund tycker jag att det ar viktigt att bade prata med
bestéllaren och gruppen jag ska arbeta med. Detta p.g.a. att de kan sitta inne pa sa olika
typer av information av varde”.

"Jag forsoker att ta reda pa sa mycket som mojligt om gruppen genom att prata med
bestallaren”.

”Jag brukar ha ett personligt méte med bestallaren innan teambuildingen genomfors”.
"Jag traffar vanligen bade bestéallaren och gruppen ett par ganger innan teambuildingen
och brukar da anvanda mig av intervjuer eller tester for att fa fram sa mycket information

som mojligt”.

e Tidsspannet. Det var av intresse att ta reda pA om man kunde se hur lange man generellt

arbetade med en grupp. Huvuddimensionen “tidsspannet” gav informationen att det
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mest forekommande antalet dagar att arbeta tillsammans med en grupp var tva till tre.
Efter det skiftade spannet fran en dag till att man endast arbetade langsiktigt med
grupper under en obestdmd tid. Att intervjupersonen arbetade med en grupp i en till
tva dagar medforde kategorisering ”1-2 dagar”. Att arbeta med en grupp under en

langre period som i det andra citatet kategoriserades in under "Endast langsiktigt”.

"Det vanligaste ar att jag arbetar med en grupp i en till tva dagar”.
Vi arbetar endast med grupper under en langre period, manga foretag anstaller oss pa

obestamd tid”.

e Specifika problemomraden i grupper. En frdga i intervjuguiden handlade om att
undersoka om det fanns nagra specifika problemomraden som aterkommer nar
méanniskor samlas for att arbeta tillsammans i grupp. Det visade sig att flera av
intervjupersonerna ansag att de mest aterkommande problemen fér manniskor som
arbetade i grupp var samhorighet och relationer till andra, samt kommunikation och
feedback. I vissa fall namnde intervjupersonerna fler an ett problem, darav férekom
mer &n totalt 10 svar. Underkategorierna 37-39 (Bilaga C) ar hamtade fran litteraturen,
de andra har tillkommit efter genomldsning av intervjuerna. Det forsta fiktiva citatet
innehaller orden “relationer” och “feedback” vilket medférde kategorisering
”Samhdrighet” och ”Kommunikation och feedback” medan citat nummer tva

medfdrde kategorisering "Oklarhet i roller”.

"Ett vanligt forekommande problem i grupper &r relationer till andra, manga &r aven
valdigt daliga pa att ge varandra feedback”.
”Manga problem beror pa att man inte vet vilken plats man har i gruppen, vem det ar som

ska gora vad”.

o Arbetade inte utefter. Efter genomférda intervjuer uppdagades att flera av
intervjupersonerna namnde ett antal punkter de inte arbetade utefter. Det visade sig att
flera av intervjupersonerna inte tog emot grupper som de inte ansags sig kunna hjalpa
eller om de ansdg att de ej skulle kunna handskas med situationen. Flera av
intervjupersonerna ndmnde vidare att de inte arbetade med teambuilding for ndjets
skull och att deras insatser skulle leda till ndgon slags utveckling for gruppen pa ett
mer seridst och djuplodande plan. Tre av intervjupersonerna ndmnde &ven vidare att

de inte arbetade med for stora grupper eftersom de ansag att de inte kunde leda till
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nagon utveckling. Eftersom det inte var en i forhand faststalld fraga, finns inte 10 svar
representerade i dimensionen. | det forsta citatet bidrog orden “’sina egna
begransningar” och "djupt rotade problem” till kategorisering under bade "Djupa
konflikter” och ”Om man ej anser sig kunna hjalpa gruppen eller handskas med
situationen”. Det andra citatet medforde kategorisering “Teambuilding endast for

nojes skull”.

”Nar man arbetar med en grupp maste man veta om sina egna begransningar som konsult,

jag tar t.ex. aldrig emot en grupp om jag anser att deras problem &r for djupt rotade och de

behdver annan typ av hjélp”.

”Om en bestéllare ringer och séger att de vill hitta pa nagot kul, t.ex. en femkamp eller

nagot liknande med sina anstéllda, avbéjer jag och ber dem vénda sig till nagon annan”.

e Gruppkaraktaristika. Aven den har huvuddimension delades in i tva separata

huvuddimensioner for presentationen i cirkeldiagrammen men kommer hér att laggas
ihop. Dimensionen valdes darfor att det aterfanns mycket information i litteraturen
som hanvisar till att olika aspekter av gruppkaraktaristiska kan paverka hur gruppen
arbetar tillsammans. Darfor var det intressant att ta reda pa i vilken utstrackning de
intervjuade personerna tog hansyn till och mer specifikt vad de tog reda pa for
information. En sammanstallning av resultatet visade att halften av de intervjuade tog
stor hansyn till gruppkaraktéristika. Med det menas att de med latthet réknade upp
flera karaktéristika hos gruppen som var viktiga att ta hansyn till och att de tydligt
kunde klargora vad de letade efter, samt hur de tog reda pa det. Da intervjupersonerna
kunde namna flera olika karaktaristika, blev antalet svar totalt mer an 10. Vidare
namndes viss karaktaristika oftare &n annan: storlek pa gruppen, roller i arbetsgruppen,
varaktighet och konflikter. F6ljande fiktiva citat indikerar att intervjupersonen enkelt
radade upp flera olika karaktaristiska drag hos gruppen som var viktiga, vilket bidrog
till kategoriseringen ”Stor hansyn”. Citatet innebar dven kategorisering ”Storlek”,
”Varaktighet”, ” Arbetsuppgifter”, ”Organisation” och "Tidigare erfarenhet inom

omradet”.

”De gruppkaraktaristiska som spelar in nér man arbetar med en grupp kan t.ex. vara

gruppens storlek, hur langre gruppen har eller ska arbeta tillsammans, vad de har for olika

arbetsuppgifter, hur organisationens uppbyggnad ser ut och om gruppen varit pa liknande

utbildningar tidigare”.
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e Storlek pa gruppen. Ett karaktaristiskt drag hos gruppen som alla intervjupersoner
namnde att de tog hansyn till var gruppens storlek. Det stalldes ingen specifik fraga
om vilken storlek pa gruppen som intervjupersonerna féredrog att arbeta men atta
personer ndmnde det sjalva. Den mest foredragna gruppstorleken var fem till 10
personer. Efter foljde storre grupper pa 15 till 20 personer. De olika
underkategoriernas intervall bestdmdes till fem personer eftersom de intervjuades
specifika antal 6nskvérda personer skulle medféra for manga underkategorier. Det

forsta fiktiva citatet medfdérde kategorisering ”5-10”, medan det andra citatet medférde

kategoriseringen ’Storre”.

"Jag arbetar helst med max 10 personer at gangen, blir det fler personer gar syftet med
dvningarna forlorade”.
”Desto storre gruppen ar desto béttre, vi arbetar ofta med grupper om 50 personer eller

fler”.

e Uppfdljning och utvardering av gruppen. Huvuddimensionen valdes darfor att det var
intressant att redovisa hur manga av de intervjuade personerna som arbetade aktivt

med uppfoljning efter sin teambuilding. Det visade sig att ungefar halften alltid i stor

utstrackning genomforde uppféljning och utvardering. Stor utstrackning betydde att de

kunde gora det under en langre tid efter avslutad teambuilding, att det fanns ett
genomarbetat upplagg for hur det skulle fungera samt att de stallde krav om att fa
komma tillbaka till foretaget och géra uppféljningen personligen. Hélften av de
intervjuade gjorde uppfdljning men i mindre utstrackning vilket betydde att de inte
hade en lika genomarbetad plan som de ovanstaende. | det forsta citatet medférde
orden "langre tidsperiod” och “aterupprepade besok” kategoriseringen "Alltid i stor
utstrackning”, medan “brukar ringa” i det andra citatet bidrog till kategorisering

”Ibland/séllan”.

Vi foljer alltid gruppen under en langre tidsperiod efter genomférd teambuilding. Vi
besoker arbetsplatsen strax efter genomfard utbildning och aterigen efter en till tva
manader for att se om uthildningen lett till nagon bestaende forandring”.

”Jag brukar ringa upp bestallaren och hora hur det har gétt och se om de varit ndjda med

vara tjanster”.
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e Den egna kvalitetsforbattringen. Med anknytning till ovanstaende blev det intressant att
aven ta reda pa hur de arbetade med sin egen kvalitetsforbattring. Det visade sig att
ungefar hélften av de intervjuade gjorde det mycket aktivt, vilket betydde att de hade
en genomtankt struktur for hur det skulle genomforas. Fem personer ansags arbeta
tillfredstéllande med egen kvalitetsforbattring, d.v.s. inte lika aktivt. Det forsta fiktiva
citatet medforde kategorisering ”Arbetade mycket aktivt med” eftersom det fanns en
uppenbar genomtankt plan for hur man genomforde kvalitetsforbattringen. Det andra
exemplet innehaller orden "upp till var och en” vilket medfor kategorisering

” Arbetade mindre aktivt med”.

"Det ar viktigt for oss att utvecklas och halla oss uppdaterade, alla anstallda gar
kontinuerligt pa kurser och efter varje utbildning har vi ett méte dar vi diskuterar vad som
gick bra och vad som kan goras béttre”.

"Det ar upp till var och en, jag forsoker lasa bocker och gar pa kurser ibland”.

e Bemdtande av kritik. | teoridelen presenterades kritik mot teambuilding, som gjorde det
intressant att d&ven ha med en huvuddimension som tackte in hur intervjupersonerna
bemotte kritik. Det visade sig att héalften av de intervjuade bemotte den genom att
lagga tyngdpunkt pa sin egen kompetens och ungefar halften valde att bemdéta den
med utgangspunkt i definition av kritiken, d.v.s. att reda ut exakt vad kritiken handlade
om. | det forsta citatet gav ”orsaken till kritiken” kategorisering "Bemétte med
utgangspunkt i definition av kritik” och det andra citatet innehdller orden teoretiska
grunder” och "no6jda kunder” vilket kategoriserades in under "Bemétte med tryck pa
egen kompetens och/eller referenser”.

"Jag forsoker att ta reda pa orsaken till kritiken och utga fran den skeptiska personens
synvinkel”.
”Jag brukar beratta om de teoretiska grunderna i teambuilding och hur vi arbetar konkret

med dessa. Jag brukar aven ge exempel pa néjda kunder som anlitat 0ss”.

e Risker med teambuilding. Huvuddimensionen ansags relevant att ha med darfor att flera
av intervjupersonerna namnde att det fanns vissa saker man borde tanka pa nar man
arbetade med teambuilding och vissa saker man skulle vara forsiktig med. Hela atta
stycken av de intervjuade ansag att det saknades en definition av begreppet

teambuilding och att foretag som ej har klart for sig vad det innebar latt kan kopa fel
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sorts tjanst. Det kan &ven bero pa en okunskap inom omradet. Vidare tyckte fem av de
intervjuade att det &ven var viktigt att man inte satte igang en process man inte kunde
handskas med och att det var viktigt att 6vningarna som genomférdes med gruppen
hade en verklighetsforankring, eftersom brist pa detta kunde leda till att kunskap inte
erholls. Intervjupersonerna kunde ndmna mer &n en risk, darav aterfinns mer &n 10
svar. Det forsta fiktiva citatet innehaller ord som ”missuppfattat begrepp” och
"definitioner” vilket medforde kategorisering "Brist pa definition av begreppet
teambuilding, okunskap inom omradet”. Det andra citatet innehaller orden “medveten
om sociala processer” vilket medforde kategorisering "Att inte sétta igang processer

man inte kan hantera”.

”Manga missndjda kunder har missuppfattat begreppet teambuilding vilket ar latt hant da
klara definitioner om begreppet saknas”.

”Det &r viktigt att man som konsult & medveten om vilka sociala processer man sétter
igang i en grupp nar man genomfor en 6vning eller ber gruppen att delge varandra

personliga asikter”.

o Stramare riktlinjer. Resultatdelen &r en sammanslagning av flera huvuddimensioners
innehall, d.v.s. "Léattvindligt uttryck™, ”Stramare riktlinjer” och "Branschfcrening for
teambuilding”. Sammanslagningen gjordes for att huvuddimensionerna behandlade
samma omrade och i vissa av fallen var det meningslost att presentera resultatet i
separata cirkeldiagram eftersom intervjupersonerna svarade enhetligt. Pa fragan om
teambuilding var ett allt for lattvindligt och brett anvéant begrepp svarade alla 10
intervjupersoner att sa var fallet, vidare sa dven alla att det inte existerade nagon
yrkes- eller branschférening och darmed inte heller nagra riktlinjer eller nagon
yrkesetik inom branschen. Angaende om det borde finnas stramare riktlinjer eller inte
var kodningen inte lika enhetlig. Halften tyckte inte att det borde finnas stramare
riktlinjer, medan den andra halften tyckte motsatsen, dock ansag de att det kan vara
svart att genomfora. Vidare aterkom i flera intervjuer att branschen anséags vara
sjalvsanerande och att de oseridsa foretagen forsvinner av sig sjalva, samt att ett storre
ansvar och kompetens hos bestéllaren/kunder var 6nskvéard. Det forsta citatet med
orden "betyda lite for manga olika saker” medforde kategorisering “Ja, ordet ar for
brett”. Efter detta foljer ett citat med ord som “6nskvart” och “svart” vilket medforde

kategorisering "Ja, bor finnas men svart att genomfora”. Citat nummer tre innehaller
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”inte bestdmma 6ver ord” och sjalvsanerande” vilket medforde kategorisering ”Nej,
vem som helst ska fa kalla sin verksamhet for teambuilding” och ”Sjéalvsanerande
bransch, de oserigsa forsvinner”. Det fjarde citatet innehaller orden "ingen bestamd”
vilket medfor kategorisering “Riktlinjer/yrkesetik saknas inom teambuilding”
Avslutningsvis finns ett citat som medforde kategoriseringen “Existerar inte”.

"Teambuilding &r ett ord som idag kan betyda lite for manga olika saker, vem som helst
kan ju egentligen kalla sin verksamhet for teambuilding om de anser att det &r det de
sysslar med”.

"Det skulle vara 6nskvart med nagra slags ramar for vad som far inkluderas i begreppet
teambuilding, dock tror jag att det ar svart, vem skulle t.ex. ha auktoritet att bestamma
detta”?

Vi kan inte bestimma 6ver ord, jag tror att branschen &nda &r sa pass sjélvsanerande att
de oseritsa aktorerna forsvinner av sig sjalva”.

”Idag finns det ingen bestamd yrkesetik eller riktlinjer for vad som far kallas for
teambuilding”.

”Vad jag vet existerar ingen bransch- eller yrkesférening for foretag som sysslar med

teambuilding”.

e Okat intresse for teambuilding. Det fanns ett intresse att ta reda pd om de intervjuade
ansag att intresset for teambuilding hade dkat under de senaste aren. Det visade sig att
sju intervjupersoner ansag att intresset inte hade okat, utan att efterfragan har varit
kontinuerlig. Det inledande fiktiva citatet innehaller ordet "kontinuerligt” vilket
medforde kategorisering ”Nej (kontinuerligt)”. Efterféljande citat innehaller orden

"vissa omraden” vilket medférde kategorisering ”Delad mening”.

”Jag ser ingen okning utan tycker att efterfragan pa teambuilding har varit kontinuerlig”.
"Intresset verkar ha okat inom vissa omraden, t.ex. nar det géller ledarskapsutveckling.

Jag kan dock inte direkt saga att det varit nagon 6kning nar det galler teambuilding”.

e Framtiden. Aven det hér 4&r en sammanslagen presentation av resultatet fran tva
huvuddimensioner. Den ena dimensionen berdrde hur de intervjuade sag pa det
framtida behovet av teambuilding. Sju av de intervjuade ansag att behovet kommer att
fortsatta att vara konstant. Den andra dimensionen berérde hur behovet kommer att
forandras. Dar kunde flest intervjusvar kodas till att branschen troligen kommer att
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forandras p.g.a. yttre krav. Ett par personer ndmnde dven att de trodde att definitionen
av teambuilding kommer att forandras. | ett fall hade inte intervjupersonen nagon asikt
om framtiden, darav finns endast nio svar. De tva forsta fiktiva citaten ar exempel pa
hur behovet av teambuilding i framtiden kommer att fordndras. Citat nummer ett
innehaller ordet "6ka” vilket medfor kategorisering ”Ser ett storre behov”. Det andra
indikerar motsatsen, ”Ser ett mindre behov”. Det sista citatet exemplifierar hur
behovet kommer att férandras och innehaller orden "kontinuerligt”, ”definitionen” och
“bytas ut” vilket bidrog till kategorisering "Kontinuerligt behov” och "Fdréndring av

uttrycket/definitionen kommer att ske”.

"Behovet kommer att 6ka genom att foretagen valjer att satsa mer och mer pengar pa sitt
humankapital”.

”Behovet kommer att minska p.g.a. att vi gar mot en mer individualistisk arbetsmarknad”.
”Jag tror att behovet kommer att fortsatta att vara kontinuerligt men att definitionen, d.v.s.
ordet teambuilding kommer att bytas ut. De lite mer seriosa aktorerna pa marknaden
kanske valjer att anvanda sig av andra uttryck nér ordet teambuilding kanns allt fér
beflackat”.

DISKUSSION

Resultatdiskussion

Ett antagande som gjordes innan uppsatsen borjade skrivas var att det finns manga sétt att
utdva teambuilding pa och att tillvagagangssatten mellan de olika foretagen saledes skulle
skilja sig at. Det finns inga klara riktlinjer for hur teambuilding ska bedrivas, darfor ar det
svart att uttala sig om vad som ar ratt och fel. Man kan dock tanka sig att det bor finnas nagon
slags genomténkt struktur for hur man forenar teori och praktik, for att teambuilding ska vara
effektiv.

Bristen pa definitioner &r ett problem i teambuilding, da det kan leda till felaktiga
forvantningar, bade fran kundens och fran foretagens sida. Vissa foretag undviker medvetet
att anvanda ordet teambuilding eftersom det anses missbrukat, medan andra fortsatter att
anvéanda det i brist pa annat. Andra menar att det inte gar att ga ratten till ett ord men att det
faktum att teambuilding kan betyda allt ifran en timmes chokladprovning till en kontinuerlig

process som stracker sig 6ver flera ar, kan ses som nagot forvirrande. Samtliga
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intervjupersoner haller med om att teambuilding &r ett lattvindligt uttryck och merparten
namnde i intervjuerna att brist pa definition av begrepp och okunskap inom omradet &r nagot
som kan bidra till negativa effekter. Som beskrevs i inledningen finns det mycket kritik
publicerad om teambuilding och manga foretag valjer att bemata kritiken med utgangspunkt i
definitioner, d.v.s. att reda ut exakt vad kritiken handlar om. Manga anser att bristen pa
definitioner utgdr en viktig anledning till att missforstand och negativa installningar
uppkommer. Andra satt att bemota kritik pa ar att lagga tonvikten pa den egna kompetensen

och referenser.

Vem som har ansvaret for att klargora definitionerna gar att diskutera. Dels vore det 6nskvart
med en storre kunskap hos kunderna om precis vad det &r de vill ha och vilka exakta mal som
de dnskar att uppna, dels borde teambuildingféretagen vara annu tydligare i vad det ar for typ
av tjanster som de faktiskt erbjuder, sa att det blir lattare for konsulter och kunder att traffa
ratt. Det &r inte enbart definitionen av ordet teambuilding som &r otydligt i sammanhanget.
Aven vad som ryms inom termerna grupp och team utgér ett mycket brett spektrum vilket
ytterligare kan bidra till oklarheter inom omradet. Aven har kan man tjana pa att klargora
begreppen, sa att bade kunden och konsulten ar medvetna om att man talar om samma saker. |
ett par intervjuer lades stor tyngdpunkt vid definition av vad t.ex. ett team &r, medan andra
ansag att kundens definition vara den rétta, eller inte reflekterar sarskilt mycket dver det. Vi
tycker att det finns en skillnad mellan begreppet ”grupp” och "team” som med férdel kan
definieras. En grupp kan férekomma i stort sett var som helst medan team huvudsakligen
forekommer pa arbetsplatser, dar man arbetar tillsammans mot ett gemensamt mal. Vidare
anser vi att definitionen av en formell grupp passar in pa definitionen av ett team. | uppsatsen

anvands bada begreppen, dar de pa respektive satt anses vara mest lampade.

Efter avslutade intervjuer patraffades inga allmangiltiga monster i utévandet av teambuilding.
Dock stéllde sig inga konsulter frammande till de huvudmodeller som vi ndmnde, d.v.s. att
man arbetar med teambuilding utifran malsattning, problemldsning, interpersonella relationer
och tydliggorande av roller. Det &r emellertid vanligt att man inte vill géra kategoriseringar av
de olika modellerna utan att man arbetar med team utifran ett helhetsperspektiv. De fyra
modellerna som namndes i bakgrunden anses darfor vél tacka in de olika satt man kan arbeta
med teambuilding pa eftersom det inte uppkom nagot annat stort omrade i intervjuerna som

inte kunde tackas in av dem.
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Foretag som Onskar anvénda sig av teambuilding borde vara noggranna med att forst géra en
ordentlig analys av teamet. Om det finns en djupgaende konflikt i teamet bér man vara
medveten om att teambuilding kanske kan gora mer skada &n nytta. Darfor har ledaren ett
stort ansvar dar hog sjalvinsikt ar att 6nska, inte minst da det i intervjuerna framkommit att
grunden till manga problem och konflikter beror pa bristande ledarskap. Dar finns en risk for
problem, da det vanligtvis ar ledaren som beslutar huruvida teambuilding ska utforas och som
ofta ar den forsta kontakten med den konsult som ska utféra teambuildingen. Vissa av
intervjupersonerna anvander endast information fran bestéllaren i forarbetet, vilket kan anses
som bristfalligt da teamet kan sitta inne med mycket information om sin egen situation som da
forsummas. Man kan tanka sig att intervjuer med bade bestéllaren och teamet &r att foredra,
att kontakt bor tas vid mer an ett tillfalle samt att de enskilda teammedlemmarna garanteras
anonymitet sa att de inte avstar fran att siga sin asikt i radsla for att i efterhand raka ut for
pafoljder. Ett val genomfort forarbete med flera angreppssatt kan oka trovérdigheten och
sannolikheten for att teambuildingen ska leda till ett dnskvart resultat, samt minska risken for
negativa pafoljder i betydande utstrackning. Innan ett foretag paborjar en teambuilding, bor
gemensamma visioner och riktlinjer faststallas, for att sakerstalla att alla inblandade arbetar
mot samma mal. Inte minst borde bedémningen goras om teambuilding &r nagot som
Overhuvudtaget ar lampligt att genomfora. Hur mycket forarbete som gors innan emottagandet
av en grupp skiljer sig at, flertalet av intervjupersonerna genomfor mycket forarbete, d.v.s.
mer &n en traff och anvénder sig av flera angreppssatt, medan andra inte lagger ner lika
mycket energi pa den har delen. Eftersom insamlandet av information till diagnostisering
utgor en viktig del av teambuildingarbetet, &r det forsta séttet att foredra.

| intervjuerna framkom en rad situationer som intervjupersonerna inte arbetade med, dar det
vanligaste dr att lata bli att ta sig an grupper om man inte anser sig kunna hjéalpa dem eller inte
kan handskas med situationen av olika anledningar. Det &r &ven relativt vanligt att inte ta sig
an grupper som anses ha djupa konflikter. Vissa namner vidare att de inte utfér teambuilding
endast for nojes skull, utan att det ska finnas ett mer djupgdende motiv bakom och att man vill
att resultatet ska leda till en forandring. Om konsulten bara &r ute efter att sélja finns risken att
foretagen lagger pengar pa nagot som inte behdvs, vilket i basta fall leder till att de endast
forlorar pengar och i varsta fall till djupa och kanske langvariga skador pa teamet. Manga
namner vikten av att inte sétta igang processer som man inte kan hantera. Det anses aven
viktigt att 6vningarna som utfors ar verklighetsforankrade, eftersom det annars &r latt hant att

ingen kunskap erhalls, en asikt som aven aterfinns i litteraturen och som utgor en av
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tyngdpunkterna hos intervjupersonerna. Vidare ar bade litteraturen och de intervjuade ense
om uppfattningen att teambuilding ej ska genomforas pa arbetsplatsen. Kriteriet att
ovningarna ska vara verklighetsforankrade och att teambuilding ej ska genomforas pa
arbetsplatsen kan kanske i vissa fall vara svara att kombinera. Vi gér bedomningen att alla
konsulter som vi traffade ar mana om att teambuilding ska leda till en faktisk forbattring.

Det verkar som om branschen i viss man paverkas av konjunkturen, att foretag valjer att satsa
pengar pa sina anstéllda och pa teambuilding nar det redan gar bra och nar man har pengar
over. Egentligen skulle det kanske vara tvartom, nar det inte gar sa bra borde behovet vara

S

storre. Det ar aven i linje med litteraturen da “riktig” teambuilding ar nagot som kostar
mycket pengar, vilket framférallt sma foretag kanske inte anser sig ha rdd med, och da valjer
ett billigare alternativ och forvéntar sig att det ska ge samma effekt. Vidare ndmner flera
intervjupersoner att de tror att det ar en sjélvsanerande bransch och att de oseritsa aktorerna
efterhand kommer att forsvinna, vilket kan ses som ett argument for att stramare riktlinjer for
vem som far kallas sin verksamhet for teambuilding inte anses nddvandiga. Andra tycker
tvartom, att det borde finnas stramare riktlinjer men att det ar svart att genomféra. Aven om
de oseriosa aktorerna med tiden forsvinner kan de under tiden hinna med att orsaka
langtgaende negativa konsekvenser, bade gallande teamet i stort och for de enskilda
individerna. Negativa konsekvenser kan ta tid att ”stada upp”, vilket kan leda till att hela
branschen far daligt rykte och att foretag drar sig for att anvanda teambuilding. Det &r
emellertid ingen sjélvklarhet att en teambuilding &r bra och ger resultat bara for att den &r dyr.
Vi tror att det &r nédvandigt att konsulter besitter en hog grad av sjélvinsikt for att resultatet
ska bli gynnsamt, att man inser sina begrasningar och satter stopp nar man borjar ge sig ut pa
hal is. Kanske ar det bra att som konsult nischa sig mer och vara tydlig med exakt vad det ar
man erbjuder och inte erbjuder. Endast en av intervjupersonerna sa att deras verksamhet tar
emot "allt”. Hur man ser pa sin egen roll som konsult skiljer sig ocksa at. Vissa lagger
tyngdpunkten pa att gruppen sjalv vet bast, att gruppen ar sjalvmedveten och ska vara
sjalvdiagnostiserande under processen, att konsultens roll snarare ar en katalysator och att
man har gjort sitt jobb bast om man har gjort sa lite som mojligt. Det ligger i linje med
litteraturen, som n&mner att risken finns att konsulter tar en alltfor styrande roll och skapar en

fortlépande relation med gruppen.

| intervjuerna undersokte vi om de intervjuade hade upptackt nagra upprepade problem som
grupper ofta brottades med. Det visade sig att manga av de intervjuade poangterade att
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samhorighet mellan medlemmarna i gruppen, d.v.s. att relationer till andra ofta ar ett
aterkommande problem som behdéver arbetas med. Flera namnde aven att grupper ofta ar
daliga pa att ha en bra, rak och 6ppen kommunikation, samt att ge varandra kontinuerlig
feedback. Vi ser det som positivt att just de har problemomradena uppmarksammats av de
intervjuade eftersom det dven dr nagot som tas upp i litteraturen som viktiga byggstenar for att
fa ett team att arbeta effektivt. Samtidigt ar det lite orovackande att just de tva
problemomraden &r standigt aterkommande i team, eftersom det tyder pa att det troligen finns

manga team som inte fungerar val.

Ett ytterligare antagande vi gjorde var att man kan tanka sig att en grupp kan behéva véldigt
olika typer av hjalp och traning beroende pa var i utvecklingsprocessen de befinner sig. Det
antas i flera teorier att grupper genomgar vissa faser som ser tamligen olika ut och att en
grupp som t.ex. befinner sig i en konfliktfas behover andra typer av atgarder an en grupp i
tillnorarfasen. Under intervjun stélldes fragan om de intervjuade pa nagot satt anvande sig av
eller tog hansyn till nagon grupputvecklingsteori i sitt satt att arbeta. Det visade sig att halften
av de intervjuade anvander sig aktivt av nagon av teorierna i sitt satt att arbeta, medan ungefar
hélften arbetar endast lite utefter dem. Enligt flera av de teorier som behandlar gruppers
utvecklingsprocesser poangteras det att alla grupper behdver tackla vissa givna fragor och att
det finns en bakomliggande logik i att det sker i en viss ordning. Det finns vidare forskning
som dven den stodjer att grupper forflyttar sig genom flera sekventiella stadier eller faser och
att de &r relativt lagbundna. Stadierna eller faserna innehaller enligt flera forskare tveklost
dominerande problem som &ven gar att identifiera i de flesta av modellerna. Av ovan namnda
anledningar anser vi, att det verkar svart att arbeta med en grupp utan att ta hansyn till att

grupper genomgar olika utvecklingsfaser och att det &r nadgot man borde beakta.

Manga av de intervjuade namnde att de arbetade med gruppens utvecklingsprocess som en
byggsten i sitt arbete. En modell som manga hamtar inspiration fran oftare an andra ar Schutz
FIRO-modell. Manga av de intervjuade gav oss forklaringen att modellen &r lattbegriplig och
tacksam att forklara for de som inte ar speciellt insatta inom omradet. Vidare namndes det
aven att det ar en allméant k&nd och accepterad modell vilket sékert medfor att den anvands i
stor utstrackning. FIRO-modellen liknar till stor del den modell som Wendelheim anvénder
som dvergripande och sammanfattande modell for hur alla de andra
grupputvecklingsmodellerna ar utformade. Hans slutsats och framtagna modell &r baserad pa
gedigna studier av den mangd grupputvecklingsmodeller som finns, vilket ger ytterligare stod
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for att FIRO-modellen anses hogst anvandbar. | dvrigt var det ingen av de intervjuade som tog
upp nagon liknande indelning som den Wendelheim gor, att man kan sarskilja mellan linjara,

cykliska eller icke-sekventiella modeller.

Vikten av erfarenhet ar ndgot som poangteras ofta, att det kravs flera ars erfarenhet for att
man ska kunna avléasa en grupp. Det blir sarskilt tydligt da det i princip saknas konkreta
diagnostiseringsmetoder for att ta reda pa var gruppen befinner sig i utvecklingsprocessen, de
flesta konsulterna forlitar sig pa sin erfarenhet eller “kénsla”. | vissa fall kan det sakert vara
framgangsrikt men det gar ju att diskutera validiteten i tillvagagangssattet. Att enbart forlita
sig pa magkansla ger en subjektivitet i bedomningen, som inte alltid kan vara tillforlitlig da
det kan forekomma mer eller mindre oseriosa aktorer pa marknaden. Det ar svart att undga ett
subjektivt och personligt fargat omdome, vem som helst kan forlita sig pa sin magkénsla,
aven de som tror sig vara kunniga men i verkligheten gér manga felbedémningar. Det gor att
det kan vara svart som kund att gora en kvalitetsgranskning av foretagen, kanske det vore bra

att anvanda och utveckla fler konkreta diagnostiseringstekniker.

Hur mycket information som tas fram om en grupp ar olika mellan olika konsulter. Enligt var
beddmning tar halften av intervjupersonerna stor hansyn till olika gruppkaraktaristika, medan
hélften inte anses ta det i beaktande i lika stor utstrackning. Eftersom en av tyngdpunkterna
for intervjupersonerna handlar om vikten av situationsanpassning, kan man anta att det ar
viktigt att ta reda pa sa mycket som méjligt om gruppen, for att anpassningen ska bli
framgangsrik. Den enda faktorn som samtliga foretag enligt egen utsago beaktar &r
gruppstorlek. Asikterna om hur stor gruppen bor vara gar brett isér, de flesta var trots det
tamligen bestamda i sin uppfattning om vilken storlek som var mest lamplig. Fordelningen ar
jamn mellan dem som foredrar att arbeta med grupper pa fem till 10 personer och de som
helst tar emot grupper pa 10-20 personer, eller storre. De studier och den litteratur som vi har
tagit del av foreslar att man bor anvanda sig av relativt sma grupper om man vill na resultat,
eftersom effekten av teambuilding minskar med tilltagande gruppstorlek. Exakt hur stor
gruppen bor vara ar fortfarande inte 16st men resultaten tyder pa att manga véljer att satsa pa
for stora grupper, dock ska det framhallas att tre av foretagen i intervjuerna namner att de inte
tar emot grupper som de anser vara for stora. Klart ar att man bor anpassa teambuildingen pa
manga satt gallande hur stor grupp man har att géra med. Sarskilt tydlig ar skillnaden i

kommunikationsmonster. Man kan tdnka sig att man i en stor grupp bor arbeta mer med
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samordning av resurser och évningar som motverkar motivationsforluster, bl.a. for att 6ka

kénslan av delaktighet da detta &r svarare i en stor grupp

Den faktor som laggs mest tyngdpunkt vid i litteraturen &r rollfortydligande, det verkar vara
den faktor som leder till storst forbattring i arbetsprestationer, samtidigt som man undviker
manga problem och konflikter nar man satsar pa rollfortydligande atgarder. | intervjuerna
framkom att de flesta foretag sysslar med rollfortydligande atgarder i nagon utstrackning, i
vissa fall som tyngdpunkt. Det finns dock en del kritik mot klassificering av roller, inte minst
kritik av Belbins sétt att kategorisera som flera intervjupersoner instdimmer i. Vissa ogillar
starkt att 6verhuvudtaget klassificera manniskor pa olika satt. Vidare visar resultatet fran
intervjuerna att Belbin utgor den vanligast forekommande teoretiska utgangspunkten. Det
tyder pa att Belbin i verkligheten ar en stor inspirationskalla for konsulter, trots att modellen i
verkligheten &r ganska omstridd. Oavsett vilket tillvagagangssatt som viljs finns det fordelar
av rollfértydligande atgarder att hamta, som okad forstaelse for andra i teamet och 6kad
forstaelse for den egna rollen och uppgiften. Darfor ar rollfortydligande nagot som kanske bor
arbetas utefter i storre utstrackning, atminstone i vissa verksamheter. Man kan tanka sig att
det i stora grupper kan vara extra gynnsamt att arbeta med rolldefinitioner eftersom det
motverkar anonymitet och att det kan vara bra for medlemmarnas tillfredsstallelse att lara

kanna sin foredragna roll — och vad man tillfor gruppen.

Ett par av intervjupersonerna namnde att de tar hansyn till mangfald gallande kunskap,
fardigheter och personlighet i gruppen, men inte majoriteten. Dock framkom det inte i nagon
intervju att man tar hansyn till kulturella skillnader i arbetet med teamet. Det blir allt
vanligare med etnisk mangfald i team, dar medlemmar kommer fran skilda kulturella
bakgrunder vilket kan leda till 6kade problem inte minst i de tidiga faserna, om inte
skillnaderna lyfts fram och tas hansyn till. Nagon var medveten om att det kan leda till
missforstand och att man 6nskar arbeta med det i hogre grad. Dock verkar ingen arbeta med
det i nagon storre utstrackning, kanske for att man inte vet hur man ska ga tillvaga. Finns det
olikheter mellan gruppmedlemmar kan det leda till samre sammanhallning i gruppen. Darfor
kan man tanka sig att dvningar med syfte att stirka sammanhallningen kan vara varda att testa
i 0kad utstrackning. Aven gallande mangfald kan rollfortydligande atgarder vara till hjélp, da
det optimala ar en sammansattning dar alla starka kompetenser finns nérvarande och &r jamnt

fordelade. Ar sé inte fallet, kan man arbeta med att utveckla vissa kompetenser och kanske
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strukturera om vissa team dar sammansattningen inte verkar vara gjord pa ett tillrackligt

genomtankt satt.

En annan faktor som togs upp i inledningen var granser, bade psykologiska, fysiska och
tidsméssiga. Granser var inget som intervjupersonerna ndmnde i storre utstrackning. Géllande
tidsgranser, kan man tanka sig att team som arbetar tillsammans kortsiktigt respektive pa
obestamd tid (d.v.s. om de kan ses som beséttningar, projektgrupper eller team), kan behdva
olika typ av teambuildingatgarder. | ett team &r interpersonella relationer och mjuka verktyg
viktiga, som man saledes bor dgna tid och energi at att forbattra, medan det inte ar lika viktigt
i besattningar eller projektgrupper, dar man kan tanka sig att storre fokus bor laggas pa

problemlGsning och malsattning.

Awven i de fall dar hansynstagande till olika gruppkaraktaristika anses hog, finns det flera
faktorer som verkar forbises i relativt stor utstrdckning. | intervjun diskuterades inte varje
faktor for sig, utan intervjupersonen fick chansen att ta upp de omraden som ansags viktigast.
Bortsett fran storlek &r det stor spridning angaende vilka omraden som togs upp. Varaktighet
och konflikter var efter storlek det mest forekommande karaktéristiska draget som
intervjupersonerna namnde. Med varaktighet menas hur lange teamet arbetat eller skulle
arbeta tillsammans. Det intressanta med det har ar att varaktighet inte &r ndgot som tas upp i

litteraturen.

En intressant synpunkt ar ett stycke i ”Varfor inte teambuilding”, dar en forfattare tar upp att
teambuildingforetagen maste lamna de gamla koncepten eftersom de inte langre ar i linje med
foretagens klientel. Den nuvarande generationen ar mer individualistisk. Vidare menar
forfattaren att effektiv teambuilding bygger pa individuell utveckling och att kanslan av att
vara i ett team kommer som en sidoeffekt. Det &r dven nagot som poéangterades av de
intervjuade som en tyngdpunkt i deras arbetssatt, dar de namnde att de arbetar mer utifran en
individnivan an fran en teamnivan. De betonar att personlig utveckling och rollfértydligande
ar en viktig start i processen for att genomféra en lyckad teambuilding. Vi har dock &ven sttt
pa litteratur som &r inne pa samma spar men som hanvisar till motsatsen att det framsta
redskapet for utveckling av individen &r ett effektivt team. Emellertid kan man séga att de ar
overens om att teambuilding kan leda till nagot positivt men att de har skilda utgangspunkter,
antingen att det &r individen som hjélper teamet eller att det ar teamet som hjélper individen.

Det &r inte bara litteraturen som har delade meningar, dven de intervjuade har olika
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utgangspunkter. Vissa tror, som namnt ovan, mer pa att arbeta ur ett individperspektiv istallet
for ur ett teamperspektiv, medan lika manga av de intervjuade istallet anser att man bor
fokusera pa organisationen som helhet och inte pa individerna. Det ar svart att har komma
fram till ndgon slags slutsats, det ar kanske inte heller ndgot man behover gora eftersom
forskningsresultat fran flera olika lander visar pa att férdelarna med att arbeta i team bade
galler individuella och organisatoriska aspekter. Man bor dock inte bortse fran att ett team
bestar av olika individer, som kan ha skilda behov och kan reagera pa olika satt a&ven om de

utsétts for samma stimuli.

De flesta av intervjupersonerna namnde att de arbetar med en grupp i tva till tre dagar, medan
andra arbetar mer langsiktigt, snarare manader eller ar. Ett par arbetar kortare an sa, endast en
till tva dagar. Vilket som ar att foredra ar inte latt att faststalla, eftersom mycket inom
teambuilding handlar om att situationsanpassa, de flesta forskningsresultat vi har stétt pa
anser att teambuilding bor ses som en kontinuerlig process, att det kravs tid for att
forandringar ska kunna ske. Nagot som daremot ar mer faststéllt ar vikten av tillracklig
uppfdljning, bade for kunderna och for konsulternas skull. De foretag som intervjuades
anvande alla en form av uppféljning men pa olika satt och i varierande grad. | vissa fall ar det
en stor och viktigt del av verksamheten som alltid utfors pa ett systematiskt satt och i vissa
fall arbetar man inte med det lika aktivt. Vi gor bedémningen att ungefar hélften av
intervjupersonerna alltid arbetar aktivt med uppféljning och utvérdering i stor utstrackning
och resten i mindre utstrackning, vilket kan tyda pa att det inom vissa omraden fortfarande
finns en del att utveckla eftersom alla parter har nytta av att veta huruvida teambuildingen har
lett till ndgot resultat eller inte. Ett problem med uppféljning och utvérdering ar att det ar svart
att veta vad man ska méta eller studera och att effekterna dessutom kan komma forst efter
ganska lang tid. Vad det ar man egentligen ska mata ar inte faststallt, det finns flera mojliga
faktorer. En del forsoker mata det i ekonomiska termer, andra i mer ”"mjuka” faktorer som
arbetsmiljo och vélbefinnande. Att ta till sig feedback fran kunderna &r ett sétt att arbeta med
den egna kvalitetsforbattringen, hur intervjupersonerna sjalva arbetar med den egna
kvalitetsforbattringen skiljer sig annars at. Manga som arbetar inom omradet verkar ha ett
genuint intresse for ny forskning och att hela tiden halla sig uppdaterade genom en
genomtankt struktur och ar av asikten att det ar en sjalvklarhet, nagot som kunden betalar for.
Andra arbetar mer sporadiskt med kvalitetsforbattring, gar enstaka kurser och ”hanger med”.

Vi delar dsikten att man aldrig blir fullbordad som konsult inom den har branschen, det finns
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alltid mer larande att hamta eftersom utvecklingen inte avstannat och att det ar nagot som man

borde arbeta aktivt med.

Det dr enligt var undersokning vanligare med egna test och 6vningar inom teambuilding &n att
anvanda sig av certifierade test. Manga anvénder sig dock av en kombination av bada.
Anvandningen av certifierade test kan ses som en slags kvalitetsvardering, eftersom att vara
certifierad anvéndare av ett test visar att personen besitter en viss kunskap och utbildning
inom testanvandning, samt om hur man ska anvanda instrumentet. Det ar dock ingen garanti
for att en konsult &r battre lampad an en icke-certifierad. Flera intervjupersoner namner att de
har varit certifierade men inte uppdaterar dem eftersom det ar mycket dyrt och att de anser sig
kunna arbeta lika bra utan. Andra ser certifieringar som en sjalvklarhet och ett tecken pa att

verksamheten haller hog kvalitet.

De avslutande fragorna i intervjun berérde huruvida de intervjuade ansag att de markt ett okat
intresse for teambuilding under de senaste aren. Valet av den har fragan baserades pa att
flertalet kritiska artiklar och litteraturen tog upp att intresset for teambuilding har 6kat under
de senaste aren. Det visade sig dock att nastan alla av de intervjuade inte hade markt nagon
okning utan ansag att efterfragan varit oforandrad, vilket kan forklaras av att flera av
artiklarna behandlar den amerikanska arbetsmarknaden och att anvandningen av teambuilding

kanske har 6kat dar under de senaste aren.

Metoddiskussion

Efter avslutad process ar vi av uppfattningen att valet att gora en kvalitativ rapport baserad pa
intervjuer har gett oss den mest relevanta informationen for att mojliggéra en jamforelse
mellan litteraturens teorier och praktikernas satt att arbeta. Om man gar vidare in pa
intervjuerna togs det hansyn till de kvalitetskriterier som namns i Kvale (1997) vid
genomfoérandet av dem, samt vid utformningen av intervjuguiden. | Kvale (1997) betonas det
att intervjuguiden ska ge forskaren spontana, rika, specifika och relevanta svar fran den
intervjuade. Hansyn till kriterierna togs genom att under intervjuns gang efterstdva svar fran
de intervjuade som inneholl de i forvag uppsatta nyckelorden for varje fraga. De olika
intervjupersonerna har dock i varierande grad givit koncisa svar och varierat i avseendet att pa
ett ssmmanhangande satt halla sig till &mnet. Detta i kombination med risken for individuella
tolkningar av fragorna, fran den intervjuades sida, kan ha paverka validiteten. Vi anser dock
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att risken har minimerats genom nyckelorden som svaren skulle innehalla och att vi ej gatt
vidare till nasta fraga i intervjuguiden om inte den intervjuade lamnat eftersokt information.
Intervjupersonen fick dock alltid forst svara spontant pa fragan for att ge oss sa rika svar som
mojligt och efter detta gjordes ett forsok att sedan leda in den intervjuade pa det "ratta” sparet.
Till detta kan man dock stélla sig kritisk eftersom det i vissa fall var nédvandigt att stélla
ledande fragor, om den intervjuade hade missuppfattat fragan. Kvale (1997) namner vidare att
man ska efterstava korta intervjufragor och langa intervjusvar, vilket har uppnatts eftersom
fragorna var relativt 6ppna och ofta genererade spontana och langa svar. Det faktum att tva
olika intervjuare anvandes kan ha paverkat interbedémarreliabiliteten men da alla fragor har
varit faststallda i forvag, anses det hér ha liten betydelse for resultatet. N&r det galler
anvandandet av en pilotintervju kunde den forsta intervjun ha anvants till det andamalet om
intervjuguiden hade behovt andras. Sa blev ej fallet, eftersom intervjuerna inte behévdes
redigeras i efterhand.

For att minimera subjektiviteten i analysen av intervjumaterialet var bada intervjuarna
delaktiga i processen. Intervjuerna tolkades forst enskilt och darefter gemensamt, dér
eventuella tolkningsskillnader diskuterades, vilket ger en mer tillforlitlig bild av materialet.
Nér resultatdelen sedan skulle sammanstéllas anvandes en forutbestamd mall med ett antal
huvuddimensioner med tillhérande underkategorier. Intervjusammanstallningarna lastes var
och en for sig och kodades i sin helhet in under bast lampade underkategorier. Har var bada
aterigen delaktiga for att inte missa nagot och for att forhindra att det bara var den enas
tolkning som representerades.

Nedan namns nagra faktorer som kunnat paverka resultatet som ej har kunnat férutspas men
som har kontrollerats for i efterhand. Eftersom intervjuerna inte transkriberades ord for ord
fanns det en risk att all information fran intervjupersonerna inte tacktes in. Dock &r vi av
uppfattningen att vi skyddade oss mot detta genom att sammanstalla intervjuerna tatt efter att
intervjuerna genomforts, samt att sammanstallningen alltid gjordes av bada och att oklarheter
kontrollerades genom att aterga till inspelningarna. Dessutom fanns en mall for hur
intervjuerna skulle sammanstéllas for att det skulle genomféras likadant vid varje tillféalle. Vid
kodningen av intervjuerna fanns det en risk att vara tolkningar av de intervjuades svar ej stamt
dverrens med vad intervjupersonen sade. Eftersom vi anvande oss av en kvantifieringsteknik
blev det nodvandigt att omtolka nagra av de intervjuades svar for att de skulle passa in pa
nagon av underkategorierna. | det fall dar osakerhet har forelegat har vi radfragat den andre
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och pa sa satt skyddat oss mot feltolkningar. Det kan dven ha forekommit fel nar
kvantifieringen skulle éverséttas till cirkeldiagram, p.g.a. slarv. For att undvika fel har
kvantifieringens dversattning till cirkeldiagram kontrollerats av bada, for att 6ka sakerheten

att inget har dversatts fel.

Avslutningsvis har forvantningarna pa hur resultatet skulle komma till praktiskt anvandning
blivit bemotta genom att alla intervjupersonerna har kommenterat att de garna vill ta del av
det och att det ska bli spdnnande att se resultatet. Vidare ndmnde alla intervjupersoner att de
tycker att ordet teambuilding &r ett luddigt begrepp och att definitionen &r allt for otydlig,
bade for folk inom branschen och for kunder. | och med de héar uttalandena hoppas vi att

rapportens resultat ska skapa storre klarhet i vad begreppet kan innebéra.

Slutsatser och fortsatt forskning

Efter avslutad diskussion &r vi av uppfattningen att det finns manga seriésa konsulter inom
branschen men att det dven finns forbattringar att géra for branschen som helhet.
Teambuilding &r ett begrepp som kan betyda manga olika saker och bedrivas pa manga olika
satt vilket blev tydligt da det inte patraffades nagra allmangiltiga monster i utévandet.
Daremot var flera av konsulternas verksamheter byggda pa ungefar samma grundtanke och
flera av dem hade samma inspirationskallor. I de flesta fall utgjorde teoretiska bakgrunder en
stor del i det praktiska utformandet av teambuildingen, men sammansattningen skiljde sig at
och var ofta en kombination av certifieringar och egenkomponerade 6vningar. Manga
konsulter forlitar sig pa sin erfarenhet som utgangspunkt for att man gor ett bra arbete med
korrekta bedomningar, vilket medfér en stor subjektivitet och att det ar svart att pa ett
objektivt sétt kontrollera kvaliteten pa teambuildingen. Dessutom kan man fraga sig hur man
ska ga tillvaga som nyutbildad konsult. Alla konsulter var av uppfattningen att de ville se
resultat i sitt arbete, dock &r det fortfarande inte faststallt vad det egentligen &r man ska méta

for att kunna faststalla huruvida och i vilket avseende teambuildingen varit effektiv eller inte.

Nagot som framkom i flertalet av intervjuer var att teambuilding &r ett ganska oklart begrepp
som anvands tamligen lattvindligt. Det behdver inte bero pa en okunskap inom omradet, utan
snarare pa att teambuilding ar ett brett begrepp som kan ges manga tolkningar. Eftersom det
inte finns nagra yrkesetiska principer eller riktlinjer inom omradet 6ppnar detta ytterligare upp
for majligheten till manga tolkningar. Vi ar av uppfattningen att det skulle vara bra om vissa
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ramar for vad man far kalla for teambuilding skulle faststéllas. Framférallt for att klargora for
kunder vilken typ av teambuilding det handlar om; om det ar teambuilding som bygger pa en
pedagogisk grund med utgangspunkt i teorier eller om det handlar mer om teambuilding med
grundtanken att gruppen ska fa en rolig upplevelse. Idag verkar det som om att konsulten i
samrad med kunden sjélva bakar in i begreppet vad de anser vara ett relevant innehall. Det
svara med att fa ordning pa begreppet &r att bestamma vem eller vilka som ska faststalla
ramarna. Skapandet av en bransch- eller yrkesférening skulle kunna vara ett steg i processen
och skulle efter faststallandet av riktlinjer &ven kunna bidra till en klarare definition av

begreppet.

Som vi redan ndmnt anvénder sig inte alla konsulter av certifierade tester, utan det ar
vanligare att utforma egna test och dvningar. Anvandningen av egenkomponerade test kan
vara motiverat om testen ar valida och reliabla men vi anar att det finns manga testanvandare
inom branschen som inte besitter relevant kompetens for att utforma test. Det skulle kunna
vara en uppgift for en yrkes- eller branschférening att klargora i vilken utstrackning
anvandningen av icke certifierade test ska forekomma. Detta skulle inte innebéra att konsulter
inte fick anvéanda sig av egenkomponerade test, utan snarare ses som att om det finns en
onskan att anvanda sig av egna test sa ska de forst kvalitetssakras av yrkes- eller
branschforeningen for att 6ka tryggheten for kunden. Det skulle pa sa satt &ven medfora att
risken att kopa grisen i sacken skulle minimeras. Med ett hogre krav pa kvalité fran
konsulternas sida skulle det kunna undvikas i stérre utstrackning. Vissa av de intervjuade
anser att den tillfalliga 16sningen pa sadana problem é&r att kunder och bestéallare sjalva blir
mer medvetna om vilken teambuilding det &r som 6nskas. Vi kan halla med om att det &r en
bra provisorisk I6sning men att branschen sjalv maste gora vissa anpassningar for att matcha
kundernas krav. Aterigen ses ett inforande av en yrkes- eller branschférening som en méjlig

I6sning pa problemet.

Nar det galler forslag pa vidare forskning anser vi att det allmant bor forskas mer inom
omradet for att faststélla vilka egentliga signifikanta effekter teambuilding leder till. De
forskningsrapporter och den litteratur vi har tagit del av har bl.a. lyft fram det svara i att
renodla teambuilding fran andra faktorer som ocksa kan paverka gruppen. Det &r dven svart
att faststalla nagon signifikant effekt av teambuilding i sin helhet eftersom utférandet av det
ofta handlar om en sammanflatning av flera olika metoder. Darmed blir det svart att avgora

vilken metod som ledde till det signifikanta resultatet. Vi anar att det &ven borde ligga i
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branschens intresse att forska mer inom omradet for att kunna klargéra vilka ekonomiska och
aven andra lonsamheter teambuilding kan leda till. En av de intervjuade var redan inne pa det
sparet, att i sin presentation for kunden trycka pa vilka ekonomiska vinster dennes foretag
kunde gora i och med anvandningen av teambuilding men att det skulle kunna styrkas
ytterligare om man har forskningsstod for sina argument.

De avslutande fragorna i intervjun berorde hur de intervjuade sag pa framtiden for
teambuilding. Flertalet av de intervjuade anser att det &ven i fortsattningen kommer att finnas
ett kontinuerligt behov av teambuilding men att branschen kan komma att forandras. Halften
av de intervjuade ansag att sa kommer att ske, framforallt p.g.a. yttre krav. Ett exempel pa ett
yttre krav som kan tvinga branschen till férandring ar arbetsmarknadens globalisering. Team
blir idag allt mer mangkulturella och antalet tvarkulturella grupper kommer troligen att
fortsatta att oka i framtiden. Dock staller man sig fortfarande fragande till hur man ska
handskas med den hdr situationen. Det kan darfor redan nu vara en férdel att borja ta det i
storre beaktande. Att arbeta med team bestaende av medlemmar fran manga olika kulturer kan
skapa missforstand och konflikter. Det finns dven manga fordelar da tvarkulturella grupper
ofta har en hog mangfald gallande bl.a. véarderingar, attityder och évertygelser, vilket gynnar
kreativiteten och antal perspektiv som uppkommer i diskussioner men kan aven leda till 6kad
forstaelse for olikheter och medverka till att utveckla internationella relationer. Det finns dock
fa teorier som behandlar de har aspekterna och man bor kanske utarbeta nya tankesatt for att
kunna ga framtiden till motes, sa att man som utomstaende konsult vet hur man ska handskas

med medlemmarna i teamet pa det mest fordelaktiga och utvecklande sattet.

57



REFERENSER

Arrow, H., McGrath, J.E., & Berdahl, J.L. (2000). Small groups as complex systems:
formation, coordination, development, and adaption. Thousand Oaks: Sage
Publications, Inc.

Belbin, M. (1993). Management teams: sa skapas framgangsrika team. Goteborg: IHM
Forlag AB.

Belbin, M. (2004). Teamroller i praktiken. Goteborg: IHM Forlag AB.

Blake, R.R., Mouton, J.S., & Allen, R.L. (1994). Teamwork!: utveckla ledarskap och
samverkan som gor gruppen framgangsrik. Lund: Studentlitteratur.

Brannon, L., & Lefton, L. A. (2006). Psychology (9" ed.). Boston: Pearsons education, Inc.

Carter, J. (2007). Stop meaningless teambuilding. Successful meetings, 56, 19, 21-22.

Dyer, W.G. (1987). Teambuilding: issues and alternatives (2™ ed.). Addison-Wesley
Publishing Company Inc.

Eales-White, R. (1997). Teambuilding — att utveckla arbetslag. Lund: Studentlitteratur.

Furnham, A., Steele, H., Pendleton, D., & Belbin R.M. (1993). A psychometric assessment of
the Belbin Team-Role Self-Perception Inventory--Comment/reply. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 66, 245.

Gottlieb, H. (2005). Why team building doesn’t work and how you can build your team.
Hamtat 2008-03-05 fran http://www.help4nonprofits.com/NP_PRSNL-
TeamBuilding_Art.htm.

Groenmo, S. (2006). Metoder i samhéllsvetenskap. Malmag: Liber AB.

Gustafsson, B., Hermerén, G., & Petersson, B. (2005). Vad ar god forskningssed? Synpunkter,
riktlinjer & exempel. Hamtat 2008-05-21 fran
http://www.vr.se/download/18.6b2f98a910b3e260ae28000334/god_forskningssed 3.pd
f.

Humanistisk-samhéllsvetenskapliga forskningsradet (HSFR). (n.d.). Forskningsetiska
principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning. Hamtad 2008-05-21 fran
http://www.vr.se/download/18.668745410b37070528800029/HS%5B1%5D.pdf

Jern, S. (1998). Den valfungerande arbetsgruppen. En genomgang av forskning och
praktikerfarenheter. | K. Granstrom, S. Jern, J. Naslund & D. Stiwne (red.), Grupper
och gruppforskning (FOG Samlingsvolym 1). (s. 31-110). Linkoping: Skapande
Vetande.

Jerkedal, A. (1986). Relationstraning i svenskt arbetsliv. Lund: Studentlitteratur.

58



Larsen, R.P. (2003). Teamutveckling. Lund: Studentlitteratur.

Lennéer-Axelson, B., & Thylefors, I. (2005). Arbetsgruppens psykologi. Stockholm: Natur
och Kultur.

Levi, D. (2001). Group dynamics for teams. Thousand Oaks: Sage Publications, Inc.

Lindstrom-Myrgard, K. (1994). Effektiva arbetsteam: modeller, synsatt & verktyg i
teambuilding. Stockholm: Framsikt/Teamview International.

McGrath, J. E. (1964). Social psychology: a brief introduction. London: Holt, Rinehart and
Winston, Inc.

Mills, T. M. (1964). Group transformation: an analysis of a learning group. Englewood
Cliffs: Prentice-Hall, Inc.

Myrgard, K. (2006). Effektiva arbetsteam: synliggdrande pedagogik i teambuilding och
personlig utveckling. (4. uppl.). Stockholm: Framsikt Personalutveckling AB.

Ragneklingt, R. (2004). Effektivitet - vad ar det?: perspektiv pa effektivitet i offentlig sektor:
exemplet sjukvarden. Lovestad: Akademi och Samhélle 2000 Forlag.

Salas, E., Rozell, D., Mullen, B., & Driskell, J.E. (1999). The effect of team building on
performance. Small group research, 30, 309-330.

Schutz, W. C. (1958). FIRO: a three-dimensional theory of interpersonal behaviour. New
York: Rinehart and company, Inc.

Starrin, B., & Svensson, P-G. (1994). Kvalitativ metod och vetenskapsteori. Lund:
Studentlitteratur.

Svedberg, L. (2007). Gruppsykologi: om grupper, organisationer och ledarskap (4. uppl.).
Lund: Studentlitteratur.

Swahn, K. (2006). Konsten att fa grupper att arbeta effektivt. Psykologtidningen, 6, 5-7.

Tuckman, B. W., & Jensen, M. A. (1977). Stages of small-group development revisited.
Group and organization studies, 2 (4), 419-427.

Wendelheim, A. (1997). Effectiveness and process in experimental group learning:
Comparing a process-directive encounter group (PEG) and a self-directive study group
(SSG) approach. Stockholm: Department of psychology Stockholm Univeristy.
What, your team building event didn’t work? (2005). Hamtat 2008-03-05 fran
http://www.ebl.org/team_event_did_not_work.pdf.

Wheelan, S. A. (1993). Group processes: a developmental perspective. Boston: Allyn and
Bacon, Inc.

Yukl, G. (2006). Leadership in organizations (6. ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

59



Bilaga A: Intervjuguide
Del A: Fragor om foretaget och deras teambuildingverksamhet
Befattning.......c.vveii i
Antal anstallda...............ooi i

1. Kan du ge en kort beskrivning av foretagets verksamhet?
- typ av foretag, syfte med teambuildingen, vad de vill astadkomma.

2. Vad har du for bakgrund? (utbildningsmassig och yrkesmassig)
- kan ge svar pa varfor de sysslar med teambuilding.

3. Utifran den litteratur vi har last kan teambuilding delas in i olika modeller; utefter
malsattning, interpersonella relationer, kommunikation, problemlésning och rollfortydligande.
Den kan vara upplevelsebaserad eller ej. Hur arbetar ni med teambuilding?

- vilken sorts teambuilding det rér sig om, vilka ’verktyg™ de anvander sig av.

4. Hur ser ert forarbete ut innan ni tar emot en grupp?
- vilka forberedelser, hur mycket info tar de fram, tillvagagangssatt.

Del B: Fragor som beror var teoretiska bakgrund: naturliga grupprocesser

5. Vilka tankegangar och teorier bygger ert teambuildingkoncept pa? Varfor just detta? Hur
tillampas det i praktiken?
- teoretisk bakgrund till verksamheten, certifiering?

6. Har ni uppfattat nagra specifika problemomraden som méanniskor brottas med nar de
arbetar i grupper?
- McClellands behovsteori: kontroll och makt, samhérighet och prestation och mening?
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7. Ett av vara syften med uppsatsen &r att undersoka huruvida teorier om naturliga
grupprocesser avspeglar sig i anvandandet av teambuilding. Ar det ndgot ni arbetar utefter?
Varfor? Pa vilket sétt?

- de modeller vi valt att fordjupa oss i har gemensamt att de identifierar och behandlar
aspekter som ror medlemskap, makt och roller men skiljer sig at gallande tidsaspekten.
Wendelheim véljer att klassificera modellerna i foljande tre kategorier: progressiva (linjara,
jamvikts-) modeller, cykliska eller spiralformade (livscykel, upprepande-cyklisk eller spiral)
modeller, och icke-sekventiella modeller och de &r dessa vi utgatt ifran i var bakgrundsdel.

Del C: Fragor med koppling till teorier om olika grupper och dess karaktéaristika

8. Vilka malgrupper har ni?
- sarskild nisch eller fran alla branscher och stadier.

9. En grupp kan se mycket olika ut. Hur mycket tar ni hansyn till detta faktum i planerandet
och utférandet av era aktiviteter?

- vivill bl. a. se om de tar hansyn till informella/formella grupper, utvecklingsfas,
gruppstorlek, mangfald, teamroller, medlemsbehov, grupptyper, granser, arbetsuppgifter,
organisation, konsfordelning, varaktighet etc. Detta ger en chans for dem att belysa vad de
tar hansyn till, och vad de véljer att "’ignorera™.

Del D: Ovriga fragor och framtidens teambuilding

10. Har ni ndgon form av uppf6ljning och utvardering? Bade géllande kunder och de egna
kvalitetsforbattringarna.
- hur de gor for att utvecklas och hanga med i tiden.

11. Det har publicerats bade positiv och negativ kritik inom omradet, och vi antar att ni ibland
stoter pa personer som staller sig skeptiska till anvandandet av teambuilding. Hur beméter ni
den tveksamheten?

- vi vill veta hur de beméter kritik, och vad for sorts kritik som framkommer.

12. | researchen till var uppsats hittade vi ovantat manga foretag i Skane som sysslar med
teambuilding, dock markte vi snart att begreppet anvandes mycket lattvindligt. VVad ar er
uppfattning om det?

- spannet ar stort, begreppet anvands med manga olika innebdrder.
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13. Tycker ni att det borde finnas stramare riktlinjer for vilka foretag som sysslar med
teambuilding, t ex i form av yrkesetiska principer? Har du ndgon yrkesetik som styr ditt
arbete?

- i etiska regler aterspeglas gemensamma varderingar och principer for yrkesutévarna, borde
vem som helst kunna kalla sin verksamhet for teambuilding? Bra eller daligt?

14. Tillhér du (ni) nagon yrkes- eller branschférening? Vilken?
- finns det nagon? | sa fall vilken?

15. Har ni markt ett dkat intresse for teambuilding under de senaste aren? (Vad tror du att det
beror pa?)
- vi har mérkt det — stdmmer det?

16. Hur ser ni pa framtiden for teambuilding?
- spar sarskilda trender, uppgang/nedgang.

Till sist:

17. Nu har vi inga fler fragor, men vi vill aterigen passa pa att tacka for att vi fick komma hit
och tycker att det varit ett mycket intressant och givande mote. Har ni nagot att tillagga eller
fraga om innan vi avrundar?
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Bilaga B: Etik, ramar och syften

Idén till uppsatsen

Grupputveckling och teambuilding &r idag vanligt férekommande insatser i arbetslivet och
man ser en standigt 6kande trend inom detta omrade, stod for detta har aterfunnits i litteratur
samt i artiklar. Det vi daremot har upptéckt ar att utvarderingar av teambuilding och asikten
om det, pendlar fran entusiastiska rapporter till ifrdgasattanden om det faktiskt leder till en
positiv effekt. Det ar hari vart intresse har véckts till liv, hur en och samma sak kan uppfattas
sa olika.

Syftet med uppsatsen

Vart grundsyfte med uppsatsen ar att vi vill se hur val teorier om grupprocesser avspeglas i
teambuilding, att férsoka sammanfora litteraturens teorier om hur grupper utvecklas, med vad
man gor rent praktiskt. FOr att ta reda pa detta tyckte vi att det vore lampligt att besoka foretag
som sysslar med teambuilding och se hur ni forenar teori och praktik.

Etik

Nér det kommer till de etiska aspekterna vill vi forst och framst kontrollera med er att vi har
ert samtycke och att ni & medvetna om att intervjuerna ska anvéndas i ett kvalitativt
forskningssyfte och att delar av materialet vi far fram kommer att publiceras i var
kandidatuppsats. Sjalvklart rader anonymitet och vi kommer varken presentera ert eller
foretagets namn i slutrapporteringen. Har kan det dven poangteras att intervjuerna ska
sammanstallas och anvandas i analysen, vilket betyder att varje intervju inte individuellt ska
presenteras. Ni far givetvis tillgang till uppsatsen och resultatet i efterhand om ni dnskar.
Uppsatsen kommer att publiceras efter ett godkannande fran psykologiska institutionen pa
Xerxes (vilket ar en databas for uppsatser) och aterfinnas under kategorin: samhéllsvetenskap.
Om det skulle vara sa att nagot ni berattar under intervjun anses vara affarshemligheter eller
dylikt, som ni ej vill ska komma ut 6nskar vi att ni markerar detta under intervjun sa att vi vet
vad som inte far tas med i rapporteringen. Intervjun kommer att ga till pa féljande satt att det
ar en av 0ss som ansvarar for intervjun medan den andra personen endast sitter med for att vi
ska kunna gora en sa bra analys av intervjun som majligt i efterhand och dven ge oss
mojligheten att stalla kompletterande fragor om det skulle vara sa att vi har missat nagot. Vi
kommer att anvanda oss av en forskriven intervjuguide som kommer att anvandas vid alla
intervjuer och vi kommer &ven att anvénda oss av en mp3-spelare for att spela in samtalet.
Mp3-spelaren anvands endast i backup syfte sa att vi har en majlighet att kontrollera i
efterhand att vi inte missat nagon viktig information under intervjun. Vi vill ocksa informera
om att de inspelade intervjuerna kommer att raderas efter att uppsatsen ar sammanstalld och
att ni har mojlighet att aterkalla materialet om det skulle vara sa att ni angrar er och inte vill
stalla upp. Ar det ndgot mer ni undrar 6ver nu med en géng innan intervjun eller ska vi satta
igang?
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Bilaga C: Meningskategorisering

Huvuddimensioner Underkategorier
A. Hur foretagen arbetade med 1. Jobbade utifran alla modeller
teambuilding (malsattning, interpersonella
relationer,

problemldsning, rollfortydligande)
2. Helhetsperspektiv (skiljde dem ej
at)
B. Vilka verktyg som anvéndes Certifierade tester/6vningar
Egna test/Gvningar
Inga test

o~ w

C. Tyngdpunkter i de intervjuades
arbetssatt

Tréning av individerna

Rollférdelning

Definition av begrepp

Mer individniva dn teamniva

0. Gruppen sjalvmedveten och
sjalvdiagnostiserande under
processen

11. Forsta syftet med aktiviteterna

(reflektion och applicerbarhet)

12. Processer

13. Situationsanpassning

14. Ledarskapet

15. Fokus pa organisationen som helhet

RO ~N®

D. Teoretiska utgangspunkter, vart de 16. Schutz
intervjuade hamtade inspiration 17. Belbin
18. Jung
19. Bion
20. Kolb
21. Thylefors

E. Grupputvecklingsprocesser 22. Arbetade inte utefter
23. Arbetade lite utefter (nd&mnde det
men ingen tyngdpunkt)
24. Arbetade mycket utefter (anvénde
aktivt i sitt satt att jobba)

F. Diagnostiseringsteknik for att 25. Erfarenhet, ”kansla”, observation
identifiera vart gruppen befinner 26. Intervjuer
sig i utvecklingsprocessen 27. Test
28. Checklista

G. Forarbete innan emottagandet av en 29. Utgick fran gruppen
grupp; vart inhdmtades information 30. Utgick fran bestallaren
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H. Forarbete innan emottagandet av en
grupp, méangd

I. Tidsspannet, hur lange man
generellt jobbade med en grupp

J. Specifika problemomraden i
grupper

K. Arbetade inte utefter

L. Gruppkaraktaristika, hansynsgrad

M. Gruppkaraktaristika, vad togs
hénsyn till
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31.

32.

33.
34.
35.
36.

37.

38.
39.
40.
41.
42.

43.
44,
45.
46.
47.

48.
49.

50.

51.

52.
53.
54.

55.
56.

57,
58.
59.
60.
61.

Lite forarbete (en traff, fa
angreppssatt)

Mycket forarbete (mer an en traff,
flera angreppssétt)

1-2 dagar

2-3 dagar

6-12 manader

Endast langsiktigt (obestamt)

Auktoritet (kontroll och makt) —
ledarskap

Samhdorighet (relationer till andra)
Prestation och mening (mal)
OkKlarhet i roller

Kommunikation och feedback
Konflikthantering

Ogillade kategoriseringar

Djupa konflikter

Teambuilding endast for nojes skull
FOr stora grupper

Om man ej anser sig kunna hjéalpa
gruppen eller handskas med
situationen

Tog emot "allt”

For kort tidsspann

Stor hénsyn (mycket, tydlighet vad
de letar efter, flera av nedan)

Liten hansyn (mindre specificering,
enstaka av nedan)

Storlek

Varaktighet
Informella/formella roller,
hierarkier

Roller i arbetsgruppen
Mangfald i kunskap/fardigheter,
personlighet

Arbetsuppgifter

Organisation

Konflikter

Kommunikation

Tidigare erfarenhet inom omradet



N. Storlek pa gruppen, den 6nskvérda
och ultimata

O. Uppfdljning och utvardering av
gruppen

P. Den egna kvalitetsforbattringen

Q. Bemotande av kritik

R. Risker med teambuilding (vad man
bor tanka pa, vara forsiktig med)

S. Lattvindligt uttryck

T. Stramare riktlinjer
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62.
63.
64.
65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72,

73.

74,

75.

76.

77.

78.

79.

80.
81.

82.
83.

84.

85.

5-10

10-15
15-20
Storre

Alltid i stor utstrackning (kan
innebéra under lang tid,
genomarbetad, krav att traffas
personligen)

Alltid i mindre utstrackning (ej lika
genomarbetad som ovanstaende)
Ibland/séllan

Arbetade mycket aktivt med
(genomtankt struktur)

Arbetade tillfredsstéllande med (i
mindre utstrackning, kurser)
Arbetade mindre aktivt med
(héngde med)

Bemotte inte kritiken

Bemotte med tryck pa egen
kompetens och/eller referenser
Bemotte med utgangspunkt i
definition av kritik

Att inte satta igang processer man
inte kan hantera

Avsaknad av verklighetsforankring
i dvningarna — kunskap erhalls inte
Kostnadsfraga — kunden far det
som den betalar for

Vissa konsulter &r bara ute efter att
salja — foretaget lagger pengar pa
ngt som inte behdvs

Brist pa definition av begreppet
teambuilding, okunskap inom
omradet

Ja, ordet ar for brett
Nej, definitionen ar tydlig

Ja, bor finnas

Ja, bor finnas men svart att
genomfora

Nej, vem som helst ska fa kalla sin
verksamhet for teambuilding
Sjalvsanerande bransch, de oserifsa
forsvinner



U. Branschférening for teambuilding

V. Okat intresse for teambuilding de
senaste aren

W. Framtiden, fordndring av behov

X. Framtiden, hur kommer behovet
forandras
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86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
94.
95.
96.
97.

98.
99.

Storre kompetens/ansvar hos
bestallaren/kunder 6nskas
Riktlinjer/yrkesetik finns inom
teambuilding
Riktlinjer/yrkesetik saknas inom
teambuilding

Existerar
Existerar inte

Ja
Nej (kontinuerligt)
Delad mening

Ser ett storre behov
Kontinuerligt behov
Ser ett mindre behov

Forandring av
uttrycket/definitionen kommer att
ske

Branschen forandras av yttre krav
Ingen vision



Bilaga D: Cirkeldiagram

Hur foretagen arbetade med teambuilding

@ Jobbade utifran alla modeller (malsattning, interpersonella relationer,
problemldsning, rollfértydligande)

m Helhetsperspektiv (skilde dem ej at)

Vilka verktyg som anvandes

O Certifierade tester/6wningar B Egna test/6wningar O Inga test
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Tyngdpunkter i de intervjuades arbetssatt

3 1 5

@ Tréaning av individerna

m Rollférdelning

O Definition av begrepp

O Mer individniva an teamniva

m Gruppen sjalvmedveten och sjalvdiagnostiserande under processen
o Forsta syftet med aktiviteterna (reflektion och applicerbarhet)

m Processer

O Situationsanpassning

W Ledarskapet

m Fokus pa organisationen som helhet

Teoretiska utgangspunkter, vart de intervjuade hamtade
inspiration

@ Schutz m Belbin 0 Jung O Bion m Kolb @ Thylefors
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Grupputvecklingsprocesser

@ Arbetade inte utefter
m Arbetade lite utefter (ndmde det men ingen tyngdpunkt)
O Arbetade mycket utefter (anvande aktivt i sitt sétt att jobba)

Diagnostiseringsteknik for att identifieravar i
utvecklingsprocessen gruppen befinner sig

@ Erfarenhet, "kansla”, observation m Intenjuer 0O Test O Checklista

Forarbetet innan emottagandet av en grupp, vart
informationen inhamtades

O Utgick fran gruppen B Utgick fran bestallaren
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Forarbete innan emottagandet av en grupp, méangd

@ Lite forarbete (en traff, fa angreppssatt)
B Mycket forarbete (mer an en traff, flera angreppssatt)

Tidsspannet, hur lange man generellt jobbade med en
grupp

I 1-2 dagar m 2-3 dagar O0 6-12 manader O Endast langsiktigt (obestamt)

Specifika problemomraden i grupper

3 2

3 3

@ Auktoritet (kontroll och makt) — ledarskap
m Samhdrighet (relationer till andra)

O Prestation och mening (mal)

O Oklarhet i roller

m Kommunikation och feedback

@ Konflikthantering
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Arbetade inte utefter

1 1 2

@ Ogillade kategoriseringar

m Djupa konflikter

0O Teambuilding endast for ngjes skull

O For stora grupper

m Om man ej ans&g sig kunna hjalpa gruppen eller handskas med situationen
@ Tog emot "allt”

m For kort tidsspann

Gruppkaraktéaristika, hansynsgrad

O Stor hansyn (mycket, tydlighet vad de letade efter, flera aspekter)

W Liten hansyn (mindre specificering, enstaka aspekter)

Gruppkaraktaristika, vad togs hansyn till

o Storlek

m Varaktighet

O Informella/formella roller, hierarkier

0O Roller i arbetsgruppen

m Mangfald i kunskap/fardigheter, personlighet
@ Arbetsuppgifter

m Organisation

O Konflikter

m Kommunikation

| Tidigare erfarenhet inom omradet




Storlek pa gruppen, det 6nskvarda och ultimata

@ 5-10 personer m 10-15 personer O 15-20 personer O Storre

Uppfoljning och utvardering av gruppen, omfattning

5

O Alltid i stor utstrackning (kan innebara under lang tid, genomarbetad, krav att traffas
personligen)

| Alltid i mindre utstrackning (ej lika genomarbetad som ovanstaende)

O Ibland/séllan

Hur de jobbade med den egna kvalitetsforbattringen

O Arbetade mycket aktit med (genomténkt struktur)
m Arbetade tillfredsstéllande med (mindre utstrackning, kurser)

O Arbetade mindre aktit med (hdngde med)
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Bemotandet av kritik

O Bemotte inte kritiken
B Bemotte med tryck pa egen kompetens/referenser

O Bemotte med utgangspunkt i definition av kritik

Risker med teambuilding (vad man bor tanka pa, vara forsiktig
med)

4 1

O Att inte séatta igdng processer man inte kan hantera

m Avsaknad av verklighetsforankring i 6wingarna — kunskap erhalls inte

O Kostnadsfrdga — kunden far det som den betalar for

O Vissa konsulter ar bara ute efter att salja — foretaget lagger pengar pa ngt som inte behovs
| Brist pa definition av begreppet teambuilding, okunskap inom omradet

Stramare riktlinjer

@ Ja, bor finnas
m Ja, bor finnas men svart att genomfora
O Nej, vem som helst ska fa kalla sin verksamhet f6r teambuilding
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Markt ett 6kat intresse for teambuilding under de senaste aren

mJa m Nej (kontinuerligt) O Delad mening

Framtiden, kommer behovet att forandras

@ Ser ett storre behov m Kontinuerligt behov O Ser ett mindre behov

Framtiden, hur kommer behovet att forandras

m Forandring av uttrycket/definitionen kommer att ske
m Branschen foréandras av yttre krav
O Ingen \ision
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