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”En for alla, alla for en” — En litteraturstudie om funktionell
mangfald och ldrande 1 produktutvecklingsteam

Lena Lindén
Glen Helmstad
2007-06-12

Miénga organisationer anvéinder sig idag av produktutvecklingsteam
som dr en form av tvérfunktionellt team. De anvédnds darfor att det
har visat sig ge givande resultat for organisationen, med
utgangspunkt fran innovation. Hur givande &r teamen i larosynpunkt
for individerna 1 teamet? Med denna fraga som utgangspunkt
startade min studie. Da det redan fanns rikligt med litteratur kring
bade mangfald och ldrande 1 team, men lite litteratur som
sammanbinder dem, sig jag det som en utmaning att forsoka gora
just det. Syftet med studien var att underséka hur funktionell
mangfald tenderar att paverka grupprocesser i
produktutvecklingsteam, och hur dessa 1 sin tur paverkar
forutséttningarna for ett ldrande 1 teamarbetet. Detta har undersokts
genom en kvalitativ litteraturstudie. Tidigare studier har resulterat 1
att psykologisk trygghet, sammanhallning och konflikt och
omsesidigt beroende har betydelse for skapandet av ett
larandebeteende i team. Dessa grupprocesser har jag i min studie
utrett hur funktionell mangfald paverkar. Ett ldrandebeteende
definieras som att gruppmedlemmar “soker feedback, delar
information, frigar efter hjdlp, pratar om misstag och
experimenterar”’.  Vidare utreds vilka konsekvenser pd
larandebeteendet det far, av den pdverkan funktionell méngfald
visat sig ha pa grupprocesserna. Studien resulterade i att funktionell
mangfald i team tenderar att pdverka den psykologiska tryggheten
positivt efter en tid tillsammans. Social sammanhallning tenderar att
vara positivt paverkad medan uppgiftssammanhéllning negativt
paverkad. Uppgiftskonflikter 4r maximerade i funktionellt
mangfaldiga team medan kénslokonflikter dr minimerade. Det
Omsesidiga beroendet &r stort i funktionellt méangfaldiga team.
Utover resultatet kring forsvarad uppgiftssammanhallning, tenderar
de andra resultaten att ha positiv pdverkan pé ett ldrandebeteende.

Funktionell mangfald, produktutvecklingsteam, grupprocesser,
larande, larandebeteende, gemensam forstielse
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1. Inledning

I en stindigt vixlande miljo, med ekonomiska och teknologiska fordndringar i en
alltmer global marknad, sétts det press pa organisationer att Overleva och vara
konkurrenskraftiga. Om man ser pd detta fenomen utifrdn systemteorins synvinkel som
handlar om att undersoka relationen mellan delen och helheten; individen och gruppen;
gruppen och organisationen och s& vidare (Svedberg, 2003) &r méinniskor inom
organisationer paverkade av denna omkringliggande komplexitet som sétter de dagliga
rutinerna pd spel.

En process, som av forskare setts som basen for en organisations konkurrenskraft och
overlevnad, dr konstruktion av kunskap (Huber, 1999). Kreativa produkter, tjédnster och
processer dr konsekvenser av kunskapsintegration. Denna kunskapsintegration bottnar
ofta 1 kontexten och aktiviteten i team och fungerar som ett verktyg for att overleva i en
standigt fordnderlig vérld.

Anvidndandet av team 1 organisationer Okar samtidigt som arbetskraften i en
organisation alltmer bestdr av ménniskor av olika nationaliteter, kulturer och
funktionella olikheter. Mangfaldsforskningen inom team har visat sig resultera i bade
komplexa och méngsidiga resultat. “Mangfald i team har visat sig fungera som ett
dubbeleggat svird,; okar mojligheterna for kreativitet men samtidigt 6kar risken for att
gruppmedlemmar kdnner sig missnojda och misslyckas att identifiera sig med gruppen”
(Milliken & Martins, 1996, s. 403). En form av mangfald har dock visat sig generera ett
overensstimmande resultat hos forskare; funktionell méngfald 1 team leder av olika
anledningar till positiva prestationer pa innovation och kreativitet (Ancona & Caldwell,
1992; Bantel & Jackson, 1989). Trots att funktionell méngfald 1 ett avseende har givit
positiva resultat, kvarstar fakta att mingfald i team generellt okar risken for att
medlemmar ska kdnna sig missndjda. Frdgan dr bara: kommer organisationer i
framtiden tycka att det dr vért att satsa pa funktionell mangfald i team da det dven &r
bevisat att det finns stor risk for misslyckande pa grund av problemen att fa olika
ménniskor att samarbeta?

Vad manga forskare antar dr att slutresultatet av ett team beror pd hur grupprocesser
fungerar (Jackson, Joshi & Erhardt, 2003). I det vanligaste fallet menas slutresultatet
lika med hur bra teamet lyckats utféra den uppgift teamet har haft. Da jag hoppas utreda
ytterligare en orsak till varfor organisationer skulle, eller inte skulle, satsa pa funktionell
mangfald 1 team kommer jag istdllet att undersoka ldrandet som ett slutresultat av
grupprocesser. En positiv paverkan, ur en ldrandesynpunkt, av funktionell mangfald i
team skulle kunna innebéra en extra motivation for organisationer att komponera dessa
team. Jag tror ndmligen att det dr stimulerande och positivt for medarbetare att ingd i en
sa specialiserad organisationsform som team kan innebéra.



1.1 Utgingslage

Mangfald utforskas utifran tvd olika perspektiv; samhéllsperspektiv  och
organisationsperspektiv (Mlekov & Widell, 2003). Jag har valt att 1 studien utga ifran
mangfald utifran ett organisationsperspektiv.

I den foljande studien har jag valt att anvdnda mig av bendmningen team och grupp som
synonymer. Varfor jag blandar studien med bada bendmningarna dar for variationens
skull samt att vissa artiklar jag ldst har anvint sig av olika bendmningar, vilket har
paverkat mitt eget skrivande.

Jag véxlar dven mellan orden variation och mdngfald i1 studien. Jag har anvéint mig av
mangfald som ett Overgripande ord, som innefattar all typ av olikhet. Variation
anvénder jag framforallt infor funktionell mangfald.

1.1.2 Pedagogisk relevans

Jag kommer i denna studie anta ett sa kallat miljopedagogiskt perspektiv. Forskningen
inom detta perspektiv ér inriktad pd “vad som utgér maojligheter och hinder for hur
mdnniskor ldr och utvecklar kompetens. Mdnniskans aktiva och meningsskapande
forhdllande till sin omgivning betonas och hennes sdtt att bygga upp kunskap i det
sammanhang, den kontext, hon befinner sig i” (Granberg, 2004. s. 14-15). Det sdrskiljs
ofta pa en inre och yttre kontext. Den inre kontexten bestir oftast av ett fenomen,
exempelvis ett team. Den yttre kontexten bestar av sddant som paverkar den inre
kontexten, exempelvis en organisation. I studien som f6ljs fokuseras det pa den inre
kontexten som representeras som team och mdngfalden representerar mojligheter och
hinder for individers l4rande.

1.2 Problemprecisering

Ett antal grupprocesser har blivit undersokta Over deras paverkan pa ett
larandebeteende. Dessa har hitintills inte analyserats ut ett mangfaldsperspektiv. Genom
att kombinera mangfaldsforskningens resultat och teorier kring ldrande i team, kommer
jag att gora ett forsok att utreda detta outforskade omrdde inom mangfaldsforskningen.

De flesta forskningar kring funktionell mangfald har utgatt ifrdn en grundldggande
“input-process-outcome” modell.  Dir olika typer av funktionell mangfald har
undersokts som “input”, olika grupprocesser som process’” och slutligen, som nimnt 1
inledningen, dr det framforallt prestation (performance) som har undersokts som
“outcome”. Jag kommer i1 foljande studie att vidareutveckla modellen genom att
undersoka ldrande som “outcome”, se figur 1.

Funktionell Grupprocess Lirande
Variation
(Process) (Outcome)

(Input)

Figure 1 "Input-process-outcome”




D4 det funnits begransad litteratur kring funktionell méngfald i team, har jag genom att
komplettera med generell mangfaldsforskning i team forsokt fylla i de luckor jag funnit.

Inom organisationsforskningen finns det olika inriktningar av ldrande; organisatoriskt
larande, kollektivt larande och individuellt lirande. Teamforskningen har framforallt
fokuserat pa det kollektiva ldrandet (Granberg, 2004). Jag anser dock att ldrande inte &r
nagot statiskt, utan det kan ga ifran att vara individuellt till kollektivt till organisatoriskt
till att bli individuellt igen. Genom detta tankesétt kan jag f4 bruk av teorier frén de
olika inriktningarna, som trots allt alla behandlar l4rande.

1.3 Syfte

Att kombinera méngfaldsforskningen i team och ldrande anser jag vara relevant da
organisationer alltmer innehaller en variation av ménniskor samtidigt som anvéndandet
av team blir alltmer vanligt. Att organisationer anvinder sig av team som ett
konkurrensmedel gentemot andra organisationer dr en anledning att anvinda sig av
team. Att anvdnda dem &ven ur en ldrandesynpunkt skulle kunna wvara ett
konkurrensmedel att locka till sig och behalla kompetent personal. Mitt syfte dr dérfor:

Att utifran befintlig teori analysera hur yrkesmdnniskor i ett tvirfunktionellt team,
tenderar att paverka olika grupprocesser och hur det i sin tur kan paverka ett ldrande.

For att uppna detta syfte har jag formulerat tva forskningsfragor jag kommer att forsoka
att besvara under studiens gang:

Hur tenderar funktionell mangfald i team att paverka grupprocesser?
Beroende pa svaret av forsta forskningsfragan stiller jag mig nésta fraga;

Hur paverkas ldrandet av den paverkan funktionell mangfald har pa grupprocesser?

1.4 Disposition

Utformningen av min uppsats foljer inte de
traditionella ramarna for en kandidatuppsats,
som oftast bestir av ett antal delar som
Inledning logiskt fordelar inledning, teorigenomgéng,
metodkapitel,  resultatredovisning  och
diskussion for sig. Dessa delar ar ofta
/%T’Tem resultat av §tt antal olika arbetsprocesser

sdsom en inledande litteraturgranskning,
4 . Syntes empirisk undersokning samt en process att
sammanfoga resultaten till en helhet. Detta
har dock inte varit fallet for min egen studie,
som har varit en litteraturoversikt.
Figur2 "Disposition” Litteraturdversiktens arbetsprocess ser helt

Metod

Avslutande
reflektioner




annorlunda ut 4n en empirisk undersokning, vilket har paverkat utformningen av
uppsatsen.

Jag har valt att lata uppsatsen bestd utav kapitel istillet for att dela upp uppsatsen i
delar, se figur 2. Mina kapitel representerar resultatet av en arbetsprocess som har
utvecklats frén att vara en inledande litteratursokning till att bli en syntes. Genom denna
struktur pd uppsatsen hoppas jag att ldsaren far en kénsla av sammanhang mellan
kapitlen.



2. Metod

Nedan foljer en redogorelse for vilket forskningsparadigm jag anser végleda mitt
tdnkande och handlande. Detta spelar sedan roll {6r vilken typ av strategi jag véljer att
utféra min studie efter. Jag kommer i detta kapitel att ndrmare forklara regler och
typiska tillvigagangssitt for mitt val av strategi, och pa vilket sétt jag har foljt dessa.
Genom att jag noggrant forklarar genomforandet av min studie, hoppas jag forkunna
lasaren om det dr en tillforlitlig studie samt att den dr noggrant genomford.

2.1 Ansats

Ett paradigm &r ett sétt att se pd vérlden. Det 4r sammanfogat av specifika filosofiska
antaganden som guidar och végleder tinkande och handling. Mertens (1997) har
sammanstéllt en tabell som  bestdr av tre huvudsakliga paradigm;
positivism/postpositivism,  interpretativ/konstruktivistisk och emancipatorisk. Det
positivistiska/postpositivistiska paradigmet grundas pd antaganden att den sociala
véirlden kan bli studerad som den naturvetenskapliga vérlden, genom kvantitativa och
objektiva metoder. Det interpretativa/konstruktivistiska paradigmet vilar pa antaganden
att kunskap konstrueras av de ménniskor som agerar i den kontext som studeras.
Forskarens uppgifter blir da att forsta och tolka vérlden, s som de ménniskor som
studeras ser den. Detta konstruktivistiska synsidtt hor framst till den kvalitativa
forskningen. Slutligen, det emancipoatoriska paradigmet utvecklades utifrdn dsikten att
de tidigare ndmnda paradigmerna var utvecklade utifrdin en vit mans perspektiv.
Tidigare utvecklade teorier utifrdn andra paradigm virderades om ur ett feministiskt
perspektiv, och gav en ny niva av medvetande om kvinnors livserfarenheter (Mertens,
1997). Utifran dessa forklaringar av paradigmen har jag nirmast antagit ett
interpretativt/konstruktivistiskt synsitt for foljande studie. Min litteraturstudie bygger
ndmligen pa att jag har tolkat hur olika forfattare har framstéllt sina teorier, processer
och begrepp inom de omraden jag har valt.

Mitt val av paradigm faller inte pd det positivistiska/postpostivistiska, som
kannetecknas av att se pa data som att det finns ”dér ute” och vintar pa att bli upptéckt,
utan faller pa det konstruktivistiska synséttet som ser pa data som att det produceras
medan det tolkas och anvinds av forskaren. Denscombe (2000) ser pa kvalitativ data
som produkten av en tolkningsprocess. Denna tolkningsprocess kan inte vara helt fri
frén forskarens egna vérderingar och Overtygelser. Att “forskares jag spelar en viktig
roll i produktionen och tolkningen av kvalitativ data” (Denscombe, 2000, s. 244) &r en
allmén utgangspunkt vilket inte jag gér ndgot undantag i. Att forhalla mig helt neutral
till den litteratur jag studerat ser jag som omdjligt eftersom det &r forfattarnas tolkningar
av omraden som jag i min tur har tolkat.



2.2 Forskningsstrategi

Med forskningsstrategi avser Bryman (2002) en generell inriktning ndr det géller
genomforandet av en samhéllsvetenskaplig forskning. Det finns tvd olika strategier;
kvantitativ och kvalitativ. Typiskt for kvantitativ forskning ar att det ldggs vikt vid
kvantifiering nir det géller insamling och analys av data samt att det oftast finns ett
deduktivt och positivistiskt forhdllningssdtt som bygger pa objektivism. Kvalitativa
studier uppfattas som en strategi som ldgger vikt vid ord och inte kvantifiering under
insamling och analys av data samt att de oftast &r induktiva, har ett tolkande synsétt och
rymmer en bild av den sociala verkligheten som en stindigt fordnderlig egenskap som
hor till individernas skapande forméga.

Da syftet dr att utreda yrkesméanniskors mojligheter till ett larande i team har jag funnit
att det dr bést uppnatt genom en kvalitativ litteraturstudie.

2.2.1 Kvalitativ litteraturstudie

Det kvalitativa synséttet riktar intresset mot individen som en del av omvirlden. Istillet
for att fraga hur en objektiv verklighet ser ut fragar forskaren sig hur individen tolkar
och formar sin verklighet. Framtradande begrepp inom den kvalitativa forskningen ar
bland annat innebérd, kontext och process. Med det menas att forskaren intresserar sig
for hur individer upplever, tolkar och strukturerar en omgivande verklighet i relation till
sina tidigare kunskaper och erfarenheter — hur livet och omvirlden far (har) mening
(Backman, 1998). Jag hade funnit det intressant att undersoka hur funktionell mangfald
uppfattas av individer och hur dessa tolkar deras omgivande verklighet. Dock fann jag
ett hinder att utfora detta empiriskt da jag dven intresserar mig for hur detta paverkar ett
larande. Jag borjade ndmligen med att soka 1 litteratur for att hitta denna
sammankoppling for att kunna skapa mig en forforstdelse for de omrdden som
intresserade mig. Jag fann da ytterst lite teorier som sammankopplar de omraden jag
ansdg vara ldmpliga att utreda for att uppna mitt syfte. Att bade skapa en teoretisk bas
som binder samman de teorier som behdvs, samt att underséka dem empiriskt skulle
vara ogenomforbart inom den tidsram som é&r satt for denna studie. Dock finner jag det
intressant att kunna anvidnda mig av denna studie som bas for kommande
magisteruppsats, dé jag skulle kunna utféra en empirisk undersokning.

En litteraturstudie kan fordelas i tre underkategorier, meta-analys, litteraturgranskning
och forskningsoversikt (Backman, 1998). Att géra en meta-analys innebdér att forskaren
gor en statistisk analys av en samling statistiska resultat (exempelvis medelvirden,
standardavvikelser, korrelationskoefficienter) i enskilda studier i syfte att integrera
dessa. Litteraturgranskning ér ett moment som de flesta studier bérjar med, genom att
konsultera den vetenskapliga litteraturen far vi hjdlp vid exempelvis
problemformulering, vid val av metod och analysteknik. Det handlar med andra ord om
att skaffa sig en bakgrund och 6verblick till ett givet omréade.

En forskningsoversikt har som syfte att sammanfatta och integrera empirisk forskning.
Malsdttningen &r oftast att &stadkomma generaliseringar, utveckla teorier, soka
kausalsamband och soka praktiska tillimpningar. Material forskaren framforallt
anvinder sig av dr av den kvantitativa strategin. Det finns tva huvudsakliga strategier
inom litteraturdversikter. Den ena kallas kombinatoriska oversikter dir avsikten dr att
beskriva, summera och integrera den hittills dokumenterade forskningen. Den andra



strategin, komparativa 6versikter, gar ut pa att utreda och eventuellt forklara olikheter,
ibland ocksé likheter, exempelvis 1 utfall mellan olika studier. Litteraturoversiktens
forskningsprocess innebér att sammanfatta och integrera tidigare studier; formulera ett
problem, gora urval, samla in data, analysera och tolka data samt rapportera. For att jag
ska kunna uppnd mitt syfte tycker jag att en forskningsoversikt dr den mest ldmpade
metoden, dirfor att jag soker att integrera befintlig teori och med det skapa en syntes.

Den internationella vetenskapliga tidskriften &r den viktigaste, vanligaste och mest
anvdndbara dokumenttypen (Backman, 1998) i1 forskningsoversikter. Enligt Patel och
Davidson (2003) anvinds ofta bocker for att systematisera kunskap inom ett visst
omrade, och artiklar anvidnds for att fi kunskap om vad som senast har forskats om
amnet. For att en artikel ska kallas vetenskaplig maste den fylla vissa krav och utformas
enligt bestimda regler. En vetenskaplig artikel ska: redovisa ny kunskap - lasaren far, i
vid mening, veta ndgot som denne inte visste forut. 4r mdjlig att granska — lasaren kan,
om denne vill, granska héllbarheten 1 ett redovisat projekt och under vissa forhallanden
upprepa projektet. Har varit utsatt for bedomning — varje manuskript som en forskare
eller forskargrupp sénder in till en vetenskaplig tidskrift genomgér en fackgranskning.
Publiceras pd engelska — en forskare vill, genom att publicera sin forskning, ni sa
manga som mdjligt med sina resultat (Friberg, 2006 s.37- 38).

Nir det utfors en kvalitativ undersokning bor forskaren enligt Bryman (2002) ta hdnsyn
till tillforlitlighet. Om det kan finnas méanga olika beskrivningar av en social verklighet,
sasom grupparbeten kan vara, dr det trovédrdigheten i den beskrivning som forskaren
kommer fram till som avgor hur pass acceptabel den dr i1 andras 6gon. Eftersom min
studie enbart dr baserad pa andra forskares undersokningar, forsdker jag uppna hogsta
mojliga tillforlitlighet genom att stidlla mig ett antal frigor for att sidkerhetsstilla min
”data” som tillforlitlig, vilket i sin tur ger min egen uppsats en tillforlitlighet. For att
undersoka huruvida artiklarna uppnadde en hog standard eller inte undersdkte jag
genom att stdlla mig sjélv foljande fragor som rekommenderats av Friberg (2006); Av
kvalitativa studier, finns det ett tydligt formulerat problem? Finns det teoretiska
utgangspunkter beskrivna? Vad dr syftet med studien? Hur analyserades datan? Vad
visar resultatet? Av kvantitativa studier stillde jag mig ytterligare fragor: Hur har
urvalet gjorts? Vilka statistiska metoder anvdndes for att analysera data? Hdinger
metod och teoretiska utgangspunkter ihop? Genom att stilla dessa fragor ansdg jag mig
sakra kvalitén pa litteraturen jag anvinde mig av.

2.3 Genomforande

En litteraturdversikts forskningsprocess har forklarats i olika manga steg av Backman
(1998) och Mertens (1997). Backman (1998) forklarar stegen i sju steg; stdlla en fraga,
formulera ett problem, gora en litteratursokning, gora ett urval, analysera, tolka samt
rapportera. Mertens (1997) identifierar nio steg; identifiera ett undersokningsdmne,
skaffa en Overblick genom litteraturdversikter, utveckla en sokstrategi for
forstahandskaillor, lds abstrakten fran litteraturen, samla in den utvalda litteraturen, lis
och forbered anteckningar, utvirdera litteraturen, analysera litteraturen och syntetisera
resultaten och anvéind syntesen till att utveckla en bakgrund, forskningsfrdgor samt
hypoteser.



Jag kommer i denna del redogora for en sammanstillning av de olika stegen som jag har
foljt, samtidigt som jag redogdr for péd vilket sétt jag har tagit hinsyn till Brymans
(2002) krav for trovérdiga studier.

Processen startade med att identifiera ett undersokningsdmne. Jag hade genom tidigare
erfarenheter fatt upp ett intresse for mangfald i organisationer, samtidigt som ldrande
alltid varit ett intressant omrade for mig. Nér det blev dags for uppsats, ville jag gérna
forsoka kombinera dessa tvd omrdden men kinde att jag var tvungen att vdlja i vilken
typ av kontext de skulle fokuseras pa, vilket gjorde att jag beslot mig for team.

Steg tva innebar att skapa mig en oversikt av @mnet. Detta gjorde jag genom att géra en
forsta inledande litteratursokning pa Internet dir jag anvdnde mig av olika s6kmotorer,
bland annat "ELIN” och ”Scholargoogle”. Jag anvinde mig av olika ord och termer som
jag trodde skulle vara relevanta for min studie, exempelvis “diversity in team”, ”team”,
”collective learning” och diversity and learning”. Jag lade till “review” vilket dkade
chansen att fa tag pd Oversikter, vilket ju var mitt syfte. Varfor jag inte i detta skede
anviande mig av svenska termer var for att jag ville fa tag i vetenskapliga tidskrifter som
inkluderade forskning fran dverallt 1 varlden. Mitt inledande sokande gav goda resultat.
Efter att ha last forskningsoversikterna jag fatt tag i, kéinde jag att jag hade fatt en god

Oversikt inom omradena jag var intresserad av.

Efter att ha skaffat mig en Oversikt av &mnet borjade jag fundera pa vilken strategi jag
skulle anvdnda for att kunna uppna mitt syfte, vilket innebar steg tre i processen. Min
avsikt var att beskriva och integrera den hittills dokumenterade forskningen, alltsé att
utfora en kombinatorisk dversikt, men finner sahér i efterhand, att jag dven 1 vissa fall
utrett vissa olikheter mellan studier och resultat vilket representerar en komparativ
oversikt.

Steg fyra innebar den riktiga” litteratursokningen. Data som jag sokte i detta steg var
framforallt primdrdokument som oftast var vetenskapliga tidskriftsartiklar, rapporter,
bocker och offentliga utredningar. Detta steg pabdrjade jag med en mer noggrann och
systematisk litteratursokning. P4 grund av att jag framforallt var ute efter den senaste
forskningen inom mitt dmne anvinde jag mig framforallt av dokument fran
vetenskapliga tidskrifter, men i enstaka fall valde jag ut bocker for att anvéinda dem som
primarkalla eller for att skapa en grundlidggande forstielse for vissa omraden. Genom att
jag sokte och fann bade relevanta bocker och vetenskapliga artiklar ansag jag mig skapa
goda forutséttningar for att generera en helhetsbild av mitt val av dmne och kunna ge
mig sjilv och ldsaren en grundliggande teoretiskt forstaelse.

Steg fem innebar att besluta om de artiklar jag valt ut verkligen var relevanta for mitt
syfte samt om de uppnadde den standard vetenskapliga artiklar bor halla. Detta tog jag
hinsyn till genom att forsoka att systematisera artiklarna jag hade. Jag anvinde mig av
”post-it” lappar som jag skrev upp en sammanfattning av artikeln samt pa vilket sitt den
skulle vara relevant for min uppsats. Jag delade in artiklarna i de tre huvudkategorier
min studie skulle bestd av; team, (funktionell) mingfald och ldrande. Pa detta vis kunde
jag se framfor mig vad jag hade och hur jag skulle kunna anvénda mig av det.

Steg sex innebar fOr mig att borja rapportera om vad jag hittills hade 14st. Jag borjade
med att gora en tillfillig disposition for uppsatsen, med nimnda huvudkategorier som
rubriker. Darefter borjade jag skriva ned vad jag ansdg som relevanta teorier for mitt
syfte. Detta visade sig vara en lang process med ménga omstruktureringar och ett
aterviandande till ldsande av teorier igen om jag fann ett glapp i kunskap som var viktig



for uppsatsen. Sedan atergav jag detta 1 studien som forhoppningsvis tackte det glapp
jag funnit i studien.

Steg sju innebar den slutliga avrapporteringen av min syntes. Jag hade under arbetets
ging antecknat och gjort kommentarer pa artiklar och i mitt arbete, som jag i detta
avslutande steg utvecklade. Efter ett forsta forsok att skriva ned min syntes, har jag fler
ginger ldst och strukturerat om den sd att den skulle vara s logiskt uppbyggd som
mojligt.

2.4 Kallkritik

Eftersom min studie &r helt baserad pa litteratur, ansag jag det viktigt att d4ven ta hdnsyn
till Thuréns (1997) fyra kriterier nir det giller referenslitteratur: tidskriteriet, oberoende,
tendeskriteriet plus en fjirde regel som innebér att for att nagonting ska vara trovirdigt
behovs det styrkas med minst tva andra oberoende killor. Tidskriteriet innebér att ju
mer samtida en kélla &r desto trovdrdigare dr den. For att uppfylla detta kriterium
beslutade jag mig for att enbart koncentrera mig pa vetenskapliga artiklar publicerade
tidigast 1990. Dock tilldt jag mig sjdlv, om ej andra bocker fanns att tillga eller om jag
av en slump fann en intressant artikel, att anvinda mig att dem oavsett publicerings ar.
Oberoende innebir att forfattaren till en bok eller artikel inte ska vara paverkad av
nagon annan. En primirkdlla &r darfor trovdrdigare dn en sekundérkdlla. Déarfor
beslutade jag mig for att endast anvinda sekundérkéllor for att skapa en overblick av
vad som fanns att tillga och dérefter anvdnda mig av primérkéllor i min studie. Dock har
jag anvint mig av sekundérkéllornas resultatdelar, eftersom de har visat sig vara till god
anvindning for att forsta hur problematiken inom ett visst omrade under en ldngre tid
har sett ut. Tendenskriteriet tar hansyn till att ndr ndgon sprider information som den
sjalv har intresse av att se spridas, kan dennes egna intressen gé fore sanningen, och
dérfor dr detta inte en trovirdig kélla. Detta forsokte jag ta hénsyn till genom att ldsa
och 1 storsta mgjliga man inkludera mer @n en forskare eller forfattares resultat och
analys av en och samma sak. Genom detta kritiskt granskande arbete minimerade jag
risken for att min teoridel skulle bli fargad av en forskare/forfattares intresse, och da
uppfyller jag Thuréns fjarde kriterium for kéllkritiska principer (Thurén, 1997).

Litteraturen som jag efter mitt urval har haft att arbeta med har 1 stora drag sett ut pa tva
satt; litteraturdversikter och empiriska undersdkningsrapporter. Litteraturoversikterna
jag har anvédnt mig av har varit olika summeringar av flera ars forskning kring ett
specifikt &mne. Litteraturdversikterna har genom en analys av summeringen lett till ett
resultat som har varit anvdndbart att ta del av. De litteraturdversikterna jag framforallt
har anvént mig av 4r:

* Cohen & Bailey (1997) “What Makes Teams Work: Group Effectiveness
Research from the Shop Floor to the Executive Suite”. Denna litteraturdversikt
undersoker forskningen kring team och grupper 1 organisationer utférda mellan
1990 till 1996. Den har inneburit en god kélla for att dvergreppa teams olika
former som jag bland annat funnit anvéndbar inf6r teamdelen av teorikapitlet.

» Milliken, J. F. & Martins, L. L. (1996). ”Searching for common threads:
Understanding the multiple effect of diversity in organizational groups”. Denna



litteraturdversikt undersoker effekten av olika typer av mangfald i olika typer av
grupper i organisationer. Studien resulterar 1 att mangfald i organisatoriska
grupper paverkar utfall sdsom bortfall frdn gruppen och péaverkar prestation
genom dess péverkan pa bland annat affektiva, kognitiva och symboliska
processer. Denna studie har tillsammans med Jacksons et al. (2003) studie
fungerat som ett dterkommande hjilpmedel nir jag har haft behov av att leta upp
olika konsekvenser av olika typer av olikheter.

e Jackson, Joshi & Erhardt (2003) “Recent Research on Team and Organizational
Diversity: SWOT Analysis and Implications”. Denna litteraturoversikt bestar av
en SWOT (Strength, Weaknesses, Opportunities & Threats) analys av personliga
attribut som studerats i organisatoriska grupper, vad man vet om konsekvenser
av mangfald i team och vad man vet om kontextens paverkan pa mangfaldiga
team. Jag har haft god anvindning av denna studie nédr jag behandlat
mangfaldsomradet.

Forskningsrapporterna som &dr baserade pd empiriska undersékningar har dven de
bidragit med viktig information. De har framf6rallt presenterat mer specifik information
kring ett &mne. De empiriska undersdkningsrapporterna jag framforallt har anvint mig
av ar:

* Ancona & Caldwell (1992). “Demography and Design: Predictors of New
Product Team Performance”. Efter att ha undersokt 45 produktutvecklingsteam
1 fem hogteknologiska foretag, med frdgeformuldr och intervjuer, undersoktes
paverkan av en grupps demografi pa prestation. Deras undersokning
resulterade bland annat i att funktionell méngfald paverkar prestation bade
indirekt och direkt genom deras paverkan pé extern kommunikation och interna
processer. Detta dr en studie jag haft god anvindning av da jag koncentrerat mig
pa funktionell méngfald.

* Bossche, Gijselaers, Segers & Kirschner (2006). ”Social and Cognitive Factors
Driving Teamwork in Collaborative Learning Environments”. Denna artikel
undersoker ndr och hur team 1 en ldrande omgivning engagerar sig i att skapa
och uppehélla en gemensam delad kognition, vilken leder till en 6kad uppfattad
prestation av ett team. Resultatet fran denna studie dr baserat pa standardiserade
frageformuldr, bland annat “Team Learning Beliefs & Behaviours
Questionnaire”. Studien har varit betydande for min uppsats da jag genom att
lasa den fick vetskap om hur olika grupprocesser kan paverka ett kollektivt
larande.

De forsta fyra forskningarna jag beskrivit ovan &r utférda av amerikanska forskare. Den
sista forskningen jag beskrivit dr utford av hollandska forskare. Jag har dven 1 uppsatsen
anvint mig av svensk forskning. Genom att anvdnda mig av forskning fran olika delar
av virlden, som alla resulterat liknande i1 respektive omrade, hoppas jag skapa ett
trovirdigt resultat.

Dé jag nu har redogjort for mitt genomférande av min studie samt kortfattat beskrivit
urvalet av litteratur, foljer nu kapitel tre som redogdr mer utforligt de teorier min studie
vilar pa.
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3. Team, mangfald och larande

I f6ljande kapitel kommer jag att aterge teorier och olika resultat av forskning kring
team, méngfald och lirande. Detta kommer att ske genom att jag forst kommer att
forklara vad ett team innebédr samt gi djupare in pa produktutvecklingsteam som é&r ett
typiskt tvérfunktionellt team. Detta f6ljs av Social Identity Theory” och Social
Categorization Theory” som erbjuder forklaringar till varfor vi beter oss som vi gor 1
exempelvis team. Efter detta fOljer en redogdrelse for olika typer av funktionell
variation i team samt generell mangfald i team. Fokus i studien ligger pa funktionell
mangfald, men jag kommer dven att inkludera generell méngfald sdsom exempelvis
alder, etniskt bakgrund och tid i foretaget. Detta gor jag for att skapa en helhetsbild av
mangfald. Efterfoljande kommer konsekvenser av mangfald géllande kénslor,
grupprocesser och prestation. Avslutningsvis kommer den sista delen 1 kapitlet att
handla om individuellt och kollektivt ldrande samt olika grupprocesser som ansetts ha
betydelse for skapandet av ett ldrandebeteende 1 team. Det foljs av en genomgéing av
skapandet och betydelsen av att dela en gemensam forstielse i ett team.

3.1 Teambegreppet

"Ett team dr en samling individer som dr beroende av varandra i deras uppgifter, som
delar ansvar for utfallet, som ser sig sjdlva och som dr sedda av andra som en intakt
social enhet inbdddad i en eller fler storre sociala system och som hanterar sin relation
over organisatoriska grdinser” (Cohen & Bailey, 1997 s. 241).

Det finns fyra olika typer av team 1 organisationer; arbetsteam, parallellteam,
projektteam och ledningsteam (Cohen & Bailey, 1997). Andra killor kan ha andra namn
for teamen men enligt Cohen och Baileys (1997) litteraturgranskning av artiklar
géllande team, kan fyra olika team identifieras. Alla dessa team passar in i ovanstdende
beskrivning, men skiljer sig i vissa avseenden ifrdn varandra. Da jag har valt att
fokusera pa funktionell mangfald i team, blir valet av fokus pa projektteam naturligt da
dessa dven bendmns som produktutvecklingsteam som &r en form av tvarfunktionellt
team (ibid.).

3.1.2 Produktutvecklingsteam

Produktutvecklingsteam &r en form av tvérfunktionellt team som oftast &r strukturerade
som arbetsgrupper. De &r skapade att ta beslut i en ldgre organisatorisk nivd som har
lankar till flera andra enheter samt dr skapade utover en existerande funktionell
organisation. I de flesta fall dr teamets uppgifter inte upprepande och involverar
tillimpning av visentlig kunskap, omdome och expertis frdn olika discipliner och
funktioner. Medlemmar i ett produktutvecklingsteam har ofta, som en konsekvens av att
utdver teamet tillhora en annan enhet, en dubbel social arbetsidentitet. Teamet moter
ocksa en annan form av utfall (performance) forvéntningar én ett annat team. Teamet
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karakteriseras av att det ofta moter en tidspress samt press och konflikter, vilket gor att
utvecklandet av stabila och effektiva grupprocesser ar kritiskt for teamets framgang
(Denison, Hart & Kahn, 1996). Medlemmarna i dessa team &r hogst beroende av
varandra, d4 de maste arbeta tillsammans for att slutféra en uppgift.
Produktutvecklingsteam &r skapade som tillfdlliga grupper vars medlemmar har
aterkommande uppgifter att utfora beroende pd funktion eller kompetens (Ancona &
Caldwell, 1992).

P& beskrivningen av ett produktionsutvecklingsteam fér jag kénslan av att det maste
vara ett starkt verktyg for en organisation att anvidnda sig av for att skapa sig en
konkurrenskraft. Sékert dr det ocksa vildigt stimulerande for arbetstagare att ingd i en
sadan specialiserad sammanslutning som det innebdr. Dock innebédr det inte bara
enkelheter att ménniskor med olika bakgrunder, sdsom funktionalitet, grupperas
samman.

3.2 ”Social Identity Theory” och ”Self-
Categorization Theory”

Mangfald definieras av Norstedts Svenska Ordbok (2003) som "stort och varierande
antal”, méngfaldig definieras som “bestdar av ett stort antal olika typer”. 1 alla moten
mellan ménniskor skapas en mangfald, beroende pd hur ingdende man analyserar en
folkmdngd. I organisationsforskning har forskare grundat termen mangfald pé det
engelska uttrycket “diversity”, vilket egentligen brukar Overséttas till “olikhet” eller
“skillnad” 1 svenskan (Mlekov & Widell, 2003). Jag vill ndmna, innan jag gar vidare
med studien, att det finns forsok inom mangfaldsforskningen att hitta alternativa utryck
for mangfald som kan fa oss att strunta i de yttre ofta stereotypa olikheterna, och istéllet
se varandra som bédde de olika och lika ménniskor vi alla &r. “Alterity” ar myntat av
Jansen och Steyaert (2002) som oversétts i Mlekov och Widell (2003) till variation. Azt
se alla mdnniskors olikheter som naturliga variationer bygger pd och leder till en
instdllning om alla mdnniskors lika vdirde, det vill sdga att vi i grunden dr vdldigt lika”
(Mlekov & Widell, 2003 s. 9). Huruvida vi ser oss som lika eller olika ménniskor ger
olika konsekvenser for hur vi socialiserar med varandra. ”Social Identity Theory” och
”Self- Categorisation Theory” ger forklaring till varfér ménniskor beter sig som vi gor 1
sociala sammanhang som team exempelvis.

Centralt 1 ”Social Identity Theory” (SIT) dr att ménniskor tar del av olika grupper och
kategorier som de hor till. Dessa varierar i sin betydelse for individers sjdlvuppfattning.
Niér en speciell social identitet utgoér basen for en individs sjélvuppfattning, attityder och
beteenden samt paverkar séttet att se individer utanfér gruppen pé stereotypiska sitt,
paverkas individen och blir tdvlingsinriktad och diskriminerande. Detta sker dirfor att
jaget blir definierat i termer av gruppmedlemskap, snarare &n som ensam individ, vilket
leder till ett behov att upprétthdlla gruppens normer och stereotyper (Terry, 2003).
”Self- Categorization Theory” (SCT) har utvecklat SIT genom att forsoka ge
forklaringar till bland annat varfor ménniskor véljer att identifiera sig med vissa grupper
och inte med andra. Paverkas en persons psyke av en grupps influenser? SCT innebér
att individer kategoriserar sig sjdlva 1 olika grupper som mer eller mindre likvéardig med
andra 1 den kategorin och individen &r mer eller mindre sérskild fran andra grupper.
Exempelvis ndr en person kategoriserar sig sjdlv som psykolog, ser denne sin likhet
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gentemot andra psykologer och sin skillnad fran sociologer och ekonomer. Sjilv-
kategorier finns dven i olika nivéer, exempel pa tre viktiga nivéer &r att se sig sjilv som
1) en ménsklig varelse, 2) en del av en social grupp, 3) som en unik individ. Status i
grupper kan ocksd skapa vissa typer av beteenden. Individer ur en hogt ansedd
statusgrupp slépper svarare ”’in” méinniskor fran lagre status grupper medan de kan inga
1 aktiviteter som nedvirderar manniskor fran ligre statusgrupper. Dessa teorier erbjuder
forklaringar varfor ménniskor har forutfattade meningar, diskriminerar andra och varfor
minniskor kan ha svért att vidlkomna méanniskor fran ldagre statusgrupper till en hogre
sadan. Denna tendens som individer har, att se skillnader fran sig sjdlv och andra
grupper, skapar problem for kommunikation, sammanhéllning och andra grupprocesser
(Bundersson & Sutcliffe, 2001). Da produktutvecklingsteam &r skapade for att innehélla
individer med olika bakgrunder och funktioner, kan detta resultera i att kategoriseringar
sker inom teamet, vilket forsvarar grupprocesserna. Individerna i dessa team maste
forsoka att inte styras av eventuella fordomar och vara dppna for andras dsikter. Det
innebér kanske ocksa att ha ett annat forhallningssatt till sig sjdlv ocksa, for att teamet
ska kunna fungera sé ultimat som mojligt.

3.3 Mangfald i1 team och psykologiska processer

Ett team bestar alltid av en variation av ménniskor. Som tidigare nidmnts péverkas
grupprocesser av huruvida de enskilda gruppmedlemmarna ser pd de andra
medlemmarna i gruppen som jadmlikar eller inte. Jag kommer i denna del av kapitel tre
att redogdra for olika typer av variationer som kan finnas i team. D& det inte funnits sa
mycket litteratur kring funktionell variation i team, kommer jag ocksa att inkludera
annan typ av mangfald. Tillsammans skapas det en bredare bild av mangfald som gor
det littare att forstd problematiken. Méngfald i ett team paverkar interpersonella och
intrapersonella processer. I min studie presenteras vad forskningen kring detta har
resulterat i nir det giller kédnslor, grupprocesser och prestation.

3.3.1 Mangfald

3.3.1.1 Funktionell variation

Funktionell mangfald ar ett brett begrepp som kan delas in i fyra olika underkategorier:
dominant funktionell méngfald, funktionell “bakgrundsmangfald” (functional
background diversity), funktionell uppgiftsmangfald och intrapersonell funktionell
mangfald (intra-personal functional diversity). Dominant funktionell mangfald innebar
att individerna i ett team har en ldng erfarenhet inom ett dominerande omrade.
Funktionell bakgrundsmingfald i team innebédr att individerna har olika typer av
erfarenheter, exempelvis ett team bestdende av individer med olika typer av
utbildningar bakom sig. Funktionell uppgiftsmangfald innebar att fokus ligger pa olika
typer av uppgifter ett team behdver arbeta med, och inte mangfalden av individer.
Slutligen, intrapersonell funktionell méngfald innebér att individerna i ett team besitter
antingen en bred kompetens som innebér erfarenheter av olika typer av professioner
eller en smal kompetens som kan liknas med spetskompetens (Bunderson & Sutcliffe,
2001). Intrapersonell funktionell méngfald har visat sig ha positiva effekter pa delande
av information och enad prestation, medan dominant funktionell mangfald visat sig ha
en negativ paverkan. Detta forklaras genom att nér individer har en bred erfarenhet av
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olika typer av professioner, har de en storre forstielse for andra gruppmedlemmars
asikter och har lattare att sétta sig in i andras situation. Det underléttar grupprocesser
sasom kommunikation, vilket i sin tur ger en positiv paverkan pa prestationen. Ett team
med individer med dominant funktionell mangfald var negativt associerad med delande
av information (Bunderson & Sutcliffe, 2001). (Exempelvis skulle ett team med
funktionell bakgrundsmangfald kunna bestd utav en tredjedel som kommer ifrdn en
utvecklingsavdelning, en tredjedel som dr ekonomer och en tredjedel fran produktion.)

3.3.1.2. Generell variation

Olika grupperingar av olikheter hos ménniskor har skett i olika artiklar de senaste 15
aren. Jackson et al. (2003) differentierar olikheter mellan wuppgifis- och
relationsorienterade attribut. Relationsinriktade attribut inkluderar demografiska
olikheter sdsom alder, kon och etnicitet. Dessa attribut har oftast inte nadgon direkt
koppling till utférandet av en uppgift, men kan likvdl paverka relationer.
Uppgiftsorienterade olikheter inkluderar attribut som har att géra med kunskap,
kompetens och fardigheter som behdvs pa en arbetsplats (exempelvis funktion, tid i
foretaget, utbildning). Milliken och Martins (1996) differentierar utdéver ovanstaende
skillnader dven mellan direkt observerbara och underliggande attribut. Direkt
observerbara attribut likstélls med relationsorienterade attribut, medan underliggande
attribut representerar vérderingar, erfarenheter, attityder och dvertygelser.

3.3.2 Psykologiska processer

Individer &r bdrare av olika kontexter, det vill sdga olika meningssammanhang som de
kommer ifran och trider in i (Granberg & Ohlsson, 2005). Detta tar sig i utryck i att
ménniskor 1 till exempel team ténker olika och bir med sig olika avsikter. De tolkar
uppgifter pa olika sitt eller ser ett problem olika (Granberg och Ohlsson, 2005). I och
med detta péverkas individerna och med det grupprocesser och prestationen i team.
Inom mangfaldsforskningen har det framforallt forskats pé kanslor (affective outcomes),
grupprocesser (process outcomes) och prestationsutfall (performance outcomes). (se
bilaga 1).

3.3.2.1 Kénslor

Affektiva reaktioner som framfOrallt har studerats dr sammanhdllning, belatenhet och
engagemang. Antingen har data baserats pa subjektiva asikter av gruppmedlemmar i
team, eller sd har objektiva mitningar anvints och dé varit koncentrerat pd exempelvis
avhopp frn gruppen eller franvarande beteenden (Jackson et al.,2003). Nér studier har
riktats mot affektiva reaktioner av méngfald i team har resultaten varit olika enligt
Jacksons et al. (2003) oversikt, en del har visat ge positiva kinslor, en del negativa och
andra neutrala fordndringar. Milliken och Martins (1996) 6versikt visar ett mer enhetligt
resultat av affektiva reaktioner, mestadels negativa. Varfor de tva olika oversikterna
visar olika resultat och skiljer sig at, beror pa att Jackson et al. (2003) drog alla typer av
mangfald 6ver en kam déd affektiva reaktioner sammanfattades. Medan Milliken och
Martins (1996) har skilt pa observerbara och underliggande attribut di konsekvenser av
dem sammanfattades (se bilaga 2). Dérav forklaras den tidigares mer mangsidiga
resultat.
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Aftektiva reaktioner av funktionell méngfald har det hittills inte forskats kring. Detta
ses som en svaghet av forskare inom mangfaldsomridet ( Milliken & Martins, 1996;
Jackson et al.,2003).

3.3.2.2 Grupprocesser

Vad ménga forskare antar, utan egentliga empiriska bevis, dr att slutresultatet av ett
team beror pa hur teamprocesser fungerar (Jackson et al., 2003)" .

Williams och O'Reilly (1998) fann att en 6kad méngfald av etnicitet, alder och
anstillningstid har negativ paverkan pa grupprocesser. De noterar dock, att funktionell
och utbildningsméssig mangfald 1 team kan leda till viss positiv paverkan pé processer.
Vad manga forskare har funnit r trots allt att méangfaldens negativa paverkan pa
processer verkar minskas efter hand som tiden tillsammans 6kar (Jehn & Mannix, 2001;
Ancona & Caldwell, 1992; Pelled, Eisenhardt & Xin, 1999 ;Watson, Johnson, &
Merritt, 1998). Detta fenomen har forklarats av bland andra Ancona och Caldwell
(1992) genom att nedstroms (downstream) aktivitet tillats att spelas ut i en tidig i fas i
ett team. Detta fir effekten att ett mangfaldigt team verkar mindre effektiva i en tidig
fas, men visar béttre resultat i ett lingre perspektiv. En annan forklaring till att
mangfaldiga team visat sig mer effektiva efter en tid &r att ju storre olikheter det &r
mellan ménniskor i ett team desto mer forsvéras sociala processer och sammanhallning
(Cohen & Bailey, 1997).

3.3.2.3 Prestation

Niéstan 75 % av de senaste arens studier har koncentrerat sig pd méngfaldens betydelse
for prestationen av ett team, och 1 stort sett alla studier dver funktionell mangfald har
studerat dess betydelse for prestationen. Métningar som har anvints dr framforallt
organisationers finansiella indikatorer av ett teams resultat samt ledare och
gruppmedlemmars gradering av gruppmedlemmarnas effektivitet (Jackson et al., 2003).
I en studie av en banks team visade resultat pa att ju mer funktionell mangfald det fanns
1 teamet desto storre antal innovativa idéer skapades (Bantel & Jackson, 1989) I Ancona
och Caldwells (1992) studie om produktteam blev foljden av funktionell mangfald att
det hade ett indirekt positivt resultat for prestationen av teamet, genom att det tillforde
en bredare och aterkommande kontakt utanfor teamet. Direkta konsekvenser var dock
negativa kring innovation. Denna konsekvens kan reflektera det faktum att ménniskor
som ir olika varandra i ett team, har generellt svdrare att samarbeta med varandra vilket
exempelvis kan skapa ett forsenat beslutstagande som kan forsvira for innovationer
(Milliken & Martins, 1996). De motsdgande resultaten forsoker Simons (1999) forklara
att med funktionell mingfald endast kan utnyttjas positivt om det finns ett Gppet forum
for diskussion i teamet.

Trots det uppenbara fokus inom forskningen pé prestationen av mingfaldiga team, har
f4 monster gillande specifika variabler i team funnits. Vad som visat sig ldttare ar att
hitta aterkommande monster 1 hur generell méngfald péverkar ett teams resultat.
Mangfaldiga grupper paverkar ofta kreativiteten pa ett positivt sitt (McLeod, 1996). Det
kan 1 sin tur forklara varfor heterogena grupper kan astadkomma hogre kvalitet pa

'Tjackson’s artikel (2003) uttalar hon denna utgéngspunkt som ett hot for framtida forskning kring
konsekvenser av mangfald i team. En annan utgdngspunkt hade varit intressant och nédvéndig for att
utveckla forskningen inom detta falt.

15



beslut som fattas. Kvaliteten pé beslut paverkas dven av om det finns en minoritet
presenterad 1 gruppen, vilket kan resultera i motargument till vad majoriteten tycker.
Det har dven argumenterats for att mangfald i en grupp presenterar en storre miangd
mojliga och existerande kunder. I beslutsfattande grupper kan det leda till ett mer
realistiskt och komplext tinkande om sin kontext (Milliken & Martins, 1996).

3.3.3 Uppsummering

I del ett av kapitel tre har jag forklarat teambegreppet och nidrmare forklarat vad
produktutvecklingsteam innebdr. Detta foljdes av SIT och SCT som erbjuder
forklaringar till varfor variation i team kan innebédra ett hinder for grupprocesser. Del
tva 1 kapitel tre innehéller en utredning av vilken variation av funktionell méngfald det
finns samt generell mangfald. Olika typer av olikheter i team har visat sig ge olika
paverkan pé kénslor, processer och prestation, vilket delgetts ovan.
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3.4 Larande 1 team

I f6ljande avslutande del av teorikapitlet kommer jag att presentera forskning kring
larande. Jag kommer fOrst att berdtta om en forskning gjord av Bossche, Gijselaers,
Segers och Kirschner (2006) som undersokte olika grupprocessers betydelse for en
grupps larandebeteende. Utifrén deras forskning har jag valt ut tre grupprocesser att gé
djupare inpa, for att sedan kunna underséka hur funktionell mangfald paverkar dem.
Resultatet av detta kommer att delges i ndsta kapitel, vilket kommer att besvara min
forsta forskningsfraga. D4 jag dven @mnar besvara min andra forskningsfrdga som
kommer att undersoka hur ldrandet paverkas av den paverkan funktionell méngfald har
pa grupprocesser, kommer denna del av kapitlet d&ven att innehalla teorier kring
individuellt och kollektivt larande samt en genomgéng av skapandet och betydelsen av
att dela en gemensam forstéelse 1 ett team.

3.4.1 Grupprocesser

Bossches et al. (2006) forskning kring sociala och kognitiva faktorer som driver
grupparbete, resulterade i en modell (se figur 4). Modellen sammanfattar syftet med
deras forskning; att se hur olika grupprocesser paverkar en grupps larandebeteende som
paverkar skapandet av en gemensam fOrstaelse och dess paverkan pé effektiviteten av
ett team. Utifrdn deras forskning fann jag det lampligt att vidareutveckla tre
grupprocesser; psykologisk trygghet, sammanhallning och konflikt samt dmsesidigt
beroende.

Interdependence

Social cohesion Interdependence

Constructive

conflict Team
f) J\ Mutually effectiveness

shared
Co-construction / cognition 4

Task cohesion

Group potency

Psychological safety
Team learning behaviour

Beliefs

Interpersonal context

Figur 4 — "Team learning beliefs & behaviours — model” (Van den Bossche et al. , 2006 5..503)
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En grupps larandebeteende kénnetecknas av att gruppmedlemmar soker feedback, delar
information, fradgar efter hjilp, pratar om misstag och experimenterar (Edmonsson,
1999). Genom dessa aktiviteter kan team upptécka fordndringar i omgivningen, lara sig
om kunders behov och krav, forbittra gruppmedlemmars kollektiva forstaelse av en
situation eller uppticka ovédntade konsekvenser av deras tidigare handlingar. Det &r
viktigt att det diskuteras olikheter 1 asikter och antaganden inom teamet, snarare &n
privat eller utanfor gruppen (Edmonsson, 1999).

3.4.1.1 Psykologisk trygghet

Att fraga efter hjdlp eller att dela med sig av kénslig information kan vara bade
skrimmande och svart i ett team (Edmonsson, 1999). Kanske finns det ndgon i teamet
som dr i en position att kunna uppgradera ndgon, vilket gor det svérare att erkénna nagot
som kan innebdra en negativ tolkning av den personen. Kanske &r majoriteten
gruppmedlemmar frdn en annan organisation, vilket kan gora det svart att skapa ett
fortroende for dem. Generellt, nér personer kénner potentialer for hot eller pinsamheter i
team, tenderar ménniskor att bete sig pa sdtt som motverkar ett lirande beteende
(Argyris, 1982). Paradoxen dr dock att risktaganden och ett fritt tinkande i grupp
understddjer ldrande.

Ett teams psykologiska trygghet &r definierat som en delad uppfattning i ett team att det

ar sdkert att ta personliga risktaganden som att erkdnna ett misstag exempelvis, vilket
gruppmedlemmar kan ldra av. Psykologisk trygghet spelar ingen direkt roll i ett teams
resultat, men frimjar ett beteende som leder till ett béttre teamresultat (Edmondson,
1999).

Beroende pé vilken typ av team det handlar om och hur vél rutinerade de ir, skapas
olika forutsittningar for att bygga upp psykologisk trygghet. Edmondson (1999)
diskuterar for att team som moter fordndring och osdkerhet ofta och som inte har
rutinerade uppgifter, tvingas engagera sig i1 ldrande beteende for att kunna forsta sin
omgivning och dess kunder och for att kunna koordinera medlemmarna sa effektivt som
mojligt.

3.4.1.2 Sammanhallning och konflikt

Det finns olika undergrupperingar av sammanhallning och konflikt; uppgifts- och social
sammanhéllning samt kénslo- och uppgiftskonflikt (Pelled et al., 1999; Bossche et al.,
2006). Bossche et al. (2006) diskuterar mdjliga konsekvenser av social sammanhéllning
for ldrande beteende. A ena sidan kan det innebira att gruppmedlemmarna engagerar sig
1 ett larandebeteende genom att de bryr sig om andra och forsoker hjdlpa till s& gott de
kan. A andra sidan kan det innebéra att det resulterar i “groupthink”, vilket innebér att
okritiskt acceptera andras beslut. Deras undersokning fann att larandebeteende 1 team
inte avgjordes av social sammanhéllning, vilket gjorde att denna variabel blev utesluten
ur vidare undersokning i deras forskning. Uppgiftssammanhallning diremot paverkade
larandet i team. Mullen och Cooper (1994) definierar det som att sammanhallning
uppstar pa grund av gemensamt engagemang for en uppgift som kriver kollektiva
anstrangningar for att uppna ett mal. Bossches et al. (2006) forskning vidareutvecklade
tvd tidigare meta-analytiska studier som fann ett positivt samband mellan
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uppgiftssammanhéllning och ett teams resultat, eftersom gruppmedlemmarna reglerar
sitt beteende for att uppna bésta resultat.

Pelled et al. (1999) upptiackte dock att funktionell mangfald driver uppgiftskonflikt.
Med uppgiftskonflikt menas att individer i ett team &r oense kring teamets mal,
nyckelbeslutsomraden, procedurer samt vilket val av aktion som dr bidst. Detta sker
dérfor att funktionell bakgrund ar hogt relaterat till arbete och individer sérskilt tenderar
att ta beslut vilande pd deras Overtygelse (baserat pa bakgrunden). Detta dr ocksé
anledningen till att tvdrfunktionella team ofta skapar &siktsolikheter. Resultat kring
kiinslomissiga konflikter 4r tvetydiga. A ena sidan verkar variation i etnicitet och
anstillningstid ha en okad paverkan pa kénslokonflikter, eftersom de &r relativt
ogenomtringliga grupperingar av individer som gor det svart att identifiera sig med
varandra. A andra sidan verkar likhet i alder i en grupp leda till kiinslokonflikter, d& en
gemensam &lder skapar mojligheter till att jimfora sig med varandra och det &r ett
karridrrelaterat attribut (Pelled et al.,1999).

3.4.1.3 Omsesidigt beroende

Att vara beroende av varandra for utfdrdandet av en uppgift och dess resultat har visat
sig att positivt paverka en grupps larandebeteende. Uppgiftsberoende innebir att
medlemmar 1 en grupp dr beroende av varandras utfirdande av uppgifter. Det den ena
individen gor paverkar den andres uppgifter och sé vidare. Detta krdver kommunikation,
hjilpande och delande av information mellan medlemmar. Resultatberoende innebir att
medlemmars personliga positiva och negativa paverkan av teamets resultat beror pa
varandras gemensamma anstrangningar (Bossche et al., 2006). Denna faktor paverkar
gruppmedlemmars Oppenhet infor andras argumentationer och Onskemal, mer
delaktighet angdende andras resultat och intresserade att sdka losningar och
kompromisser. Enligt Bossche et al. (2006) dr bade uppgifts- och resultatberoende
positivt relaterat till en grupps ldrandebeteende.

3.4.2 Individuellt larande

Att ett larande har skett innebdr inte nddvindigtvis ett dndrat beteende eller att nagot
effektiviserats. Inte heller behover det vara ett medvetet larande, det kan ske 4nda. Dock
ar det en process som modifierar ndgons fOrstaelse, och darmed dndra ndgons majliga
beteende. Kolb (1984) definierar ldrandeprocessen som ldrande dr den process ddr
kunskap utvecklas genom att erfarenhet omvandlas” (Kolb, 1984, s. 38). En liknande
beskrivning av individuellt ldrande ges av Fiol (1994) som menar att en person lar
genom att utveckla forstdelse av ny eller gammal kunskap, vilket kan resultera 1 att
individen ser pa sin omgivning med andra 6gon. De bada definitionerna fokuserar pa att
individen genom sitt eget tinkande konstruerar sin kunskap. Ellstrom erbjuder en annan
betoning pad individers larande; “med ett ldrande avses hdr relativt varaktiga
fordndringar hos en individ som ett resultat av individens samspel med sin omgivning”
(Ellstrém, 1992, s. 67). Denna definition betonar individens kontext for larandet.
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Dessa tva betoningar kombineras i det miljopedagogiska perspektivet, som menar att
larande handlar om ett démsesidigt samspel mellan de tvd definitionerna.

Individen konstruerar

kunskap med hjélp av samspel mellan méanniskor
erbjudanden fran och blir sedan en del av
kontexten, som darmed

kan begripas

Kunskap lever forst i

individen och hennes/hans
tdnkande och handlande

(Granberg, 2004)

3.4.3 Kollektivt larande

Det har funnits ett glapp, menar Granberg (2004), mellan forskningsteoribildning kring
individuellt 1drande respektive organisatoriskt ldrande. Detta glapp har under 1990-talet
fyllts med forskning kring det kollektiva ldrandet. Det kollektiva ldrandet kan
sammanfattas 1 form av sex utgangspunkter:

1.

Individer ldr genom att integrera med sin kontext, i vilken de samtidigt dr en
del.

I teamet dr uppgifter och dess ovriga medlemmar sérskilt viktiga delar av
kontexten.

I ett team, som social enhet med omfattande interaktion, kan gemensamma syn—
och tdnkesdtt utvecklas 1 arbetet med att skapa gemensam foOrstaelse for
uppgiften.

Dessa gemensamma syn— och tinkesétt kan bilda tankenitverk hos teamets
medlemmar — inte likadana eftersom alla individ tdnker p4 sitt sidtt — men med
likriktad handlingsberedskap.

Denna handlingsberedskap har karaktiren av handlingsstrategi som é&r
gemensam for teamets medlemmar 1 deras strivan att 16sa de uppgifter de har
tagit som sina.

Om teamets medlemmar har utvecklat strategier for handlandet, som grundar sig
pa medlemmarnas sammanlagda och olika kompetenser, finns det
forutséttningar for den enskilde att géra bedomningar, fatta beslut och agera
utifran en bas som dr storre dn hans ursprungliga kompetens.

For att ovanstdende ska kunna ske finns det tre forutsittningar som dr nddvindiga att
infinna sig:

Att teamet gemensamt identifierat och accepterat uppgifter

att teamets medlemmar i forsta hand ser sig som delar i ett team med vissa
uppgifter, och inte som individer med individbaserat och sjilvstindigt arbete

att teamet ger utrymme for omfattande social interaktion bland annat i form av
diskussion/dialog och kollektiv reflektion.
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Om detta skett kan man siga att individerna i teamet genom att de tagit del av alla
gruppmedlemmarnas kunskaper och &sikter, har 6kat sin egen forstdelse och med det
bidragit till att ett kollektivt larande har skett (Granberg, 2004). ”Det kollektiva ldirandet
kan beskrivas som en stindigt pdgdende interaktiv och kommunikativ process i rorelse
mellan det individuella konkreta handlandet och den gemensamma forstaelsen som
utvecklas i teamet” (Granberg & Ohlsson, 2005. s 236). Granberg (2004) specificerar
aldrig vilken typ av team det handlar om, sé jag utgar frén att det kollektiva larandet kan
ske 1 alla typer av team. D4 utrymmet for social interaktion i form av diskussion och
kollektiv reflektion dr en nddvéandig forutsdttning for kollektivt lirande samt har
betonats viktig av ett flertal andra forskare, kommer jag nedan forklara ndrmare hur det
gar till. Dock vill jag tilldgga att jag tror att i ett team som ett eller flera foretag har
startat upp, maste diskussioner och kollektiv reflektion framforallt handla om teamets
arbetsuppgifter och mal.

3.4.3.1 Gemensam forstaelse

Att det dr viktigt att skapa en gemensam forstdelse som en fOrutsittning for ett
kollektivt ldrande ar det ménga forskare som enats kring (Fiol, 1994; Neck & Manz,
1994; Granberg & Ohlsson, 2005; Bossche et al.,2006).

Att dela en gemensam kognition innebdr for det fOrsta att det skapas en kontext som
uppmanar gruppmedlemmarna att dela med sig av erfarenheter och asikter som andra
kan ldra av. For det andra kan en gemensam kognition i en grupp underlitta att alla
forsoker 10sa samma problem och hjélper till att utnyttja allas kapaciteter. For det tredje
genom att aktivt anvinda sig av alla olika &sikter kan det leda till en rikare
argumentation som kan skapa kreativare 16sningar pa problem (Bossche et al. 2006).

Hur skapar man d& en gemensam forstaelse for en uppgift i exempelvis ett team?

Processen startar ndr en gruppmedlem borjar med att forklara hur denne uppfattar
problemet och hur det borde hanteras. Resten av gruppmedlemmarna lyssnar och
forsoker att genom den kommunicerade forstdelsen av problemet ge mening &t
situationen. Detta kan leda till en process ddr gemensamma konstruktioner och en
Omsesidig process av meningsskapande sker. Genom att omdefiniera, bygga pa och
modifiera forstaelsen av ett problem och mojlig hantering av den, resulterar detta i en ny
mening som tidigare inte var tillgénglig for gruppen (Bossche et al., 2006). Den delade
kognitionen ar utvecklad da Overenskommande har natts kring den konstruerade
forstaelsen. Dessa processer har kallats konstruering av mening och omkonstruktion av
mening (co-construction of meaning). En gemensam delad kognition har utvecklats nér
en dverenskomelse har nétts kring den omkonstruerande forstdelsen. Det racker dock
inte att de inlagda meningarna &r klargjorda och att det skapats en gemensam forstéelse,
igruppmedlemmarna maste dven acceptera den innan basen for aktion kan skapas. Om
den inte accepteras, pd grund av att gruppmedlemmarna skiljer sig &t i sina tolkningar
och tacklar situationen frin en annan synvinkel eller ett annat perspektiv, skapas det
konflikter. Brist pd acceptans kan dven bero pa personliga, kdnslomissiga anledningar.
Om dessa meningsskiljaktigheter kommuniceras i gruppen nds det en konstruktiv
konflikt, vilket dr positivt korrelerat med skapandet av en gemensam kognition
(Bossche et al., 2006).

Paradoxen som skapas genom ett kollektivt lirande dr att det krdver bade en olikhet
samtidigt som en Overensstimmighet. Forskare har foreslagit olika metoder att
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overkomma detta problem. Fiol (1994) ldgger fram skil till varfor den traditionella
asikten att skapandet av en kénsla av enhet 1 en grupp kréver offrandet av mingfald, inte
stimmer. Genom att olika dsikter och kunskaper delas med varandra i en grupp kan
konflikter uppsté angédende vad som dr sant, samtidigt som det strévas efter att skapa en
delad ram som &r stor nog att innehdlla olikheter. Detta innebdr att méngfald kan
bevaras samtidigt som enhetlighet skapas. Olika konsekvenser av en stor enighet och
slutenhet i en grupp é&r att medlemmarna blir mindre kritiska till varandras beslut och att
det sker en direkt social press mot dem som argumenterar emot majoritetens delade
overtygelser. Detta fenomen kallas “groupthink” och myntades av Janis (1972) vilken
har en negativ paverkan pa ett larandebeteende. Ett annat utfall av en stor enighet och
sammanhéllning i team kan enligt Neck och Manz (1994) leda till ’teamthink”, vilket
har en positiv paverkan pa ett lirandebeteende. Det innebér att det skapas ett kollektivt
medvetande vilket gor det mojligt for medlemmar att tillsammans arbeta framgangsrikt
och utfora ett effektivt arbete. Nyckeln till detta &r att individerna under vissa
forutsédttningar kan forma gemensamma konstruktiva tankemonster, sdsom mentala
bilder, antaganden och tankemonster. Dessa byggs upp genom en dialog mellan
medlemmarna i gruppen som klargdr och tolkar uppgifterna de har framfor sig
(Granberg, 2004). Symptom pé “teamthink™ &r att uppmuntrande av olika sikter sker,
att bekymmer och idéer uttrycks dppet, en medvetenhet av gruppens begriansningar och
hot finns, ett igenkidnnande av medlemmars unikhet finns och en diskussion av
kollektiva tvivel halls (Neck, Christopher, Manz & Charles, 1994).
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4. Funktionell mangfald, grupprocesser och
larande: En syntes

4.1 Funktionell mangfald och grupprocesser

Att vara delaktig i ett tvarfunktionellt team, som ju produktutvecklingsteam é&r, innebdr
att mota tidspress, stress och hoga forvantningar pa prestationen. Det innebdr dven ett
mote med individer som innehar en hog kompetens inom ett, for denne sjéilv, kanske
okdnt omrade. Gruppmedlemmarna i ett sédant team kommer att vara paverkade pa ett
eller annat sitt av dessa yttre och inre omstindigheter. Jag har darfor dtergett teorier
som ger forklaringar till vad som intrapersonellt kan paverka en ménniskas beteende
gentemot andra ménniskor. Exempelvis spelar det roll vilken social identitet som utgor
basen for sjalvuppfattning och for hur vi socialiserar med varandra. Detta foljdes av att
jag mer specifikt informerade om vilken typ av funktionell variation det kan finnas 1
tvarfunktionella team, och dess olika pdverkan pa delande av information och enad
prestation. Exempelvis delgav jag att intrapersonell funktionell méngfald har genom sitt
breda erfarenhetsfdlt en positiv padverkan pa delgivande av information i team. Detta
foljdes av att jag delgav information om mangfald i1 generella drag sdsom &lder och
etnicitet. Jag har &dven beskrivit dess péverkan péd olika intrapersonella och
interpersonella processer sdsom kénslor, grupprocesser och prestation. Exempelvis si
visade det sig att funktionell mangfald indirekt hade positiv paverkan pa ett teams
prestationer. Detta foljdes av en avslutande del dir jag beskrev om psykologisk
trygghet, sammanhéllning och konflikt samt dmsesidigt beroende som &r grupprocesser
som paverkar en grupps larandebeteende. Teorier kring individuellt och kollektivt
larande delgavs. Direfter foljdes det en beskrivning gillande inneborden av en
gemensam fOrstdelse som har visat sig enligt forskning vara ett resultat av ett
larandebeteende i team.

Jag har nu kommit till den del av studien dér jag kommer att, genom att analysera mina
tre delar av teorikapitlet, besvara min forsta forskningsfrdga: Hur tenderar funktionell
mangfald 1 team att pdverka grupprocesser?

4.1.1 Psykologisk trygghet

Ett teams psykologiska trygghet ar definierat som en delad uppfattning om att det ar
sdkert att ta personliga risktaganden i teamet, som att till exempel erkénna ett misstag.
Det finns dven ett dppet forum for diskussion.

Funktionell mangfald i team motverkar ’groupthink” eftersom ett team bestaende av
individer med olika kompetensomraden kan komma med mer kritiska synpunkter och
annorlunda tankesitt dn ett team med medlemmar som liknar varandra i yrke eller andra
avseenden. Det innebdr att individerna i teamet ser och uppmérksammar misstag oftare
an 1 en likasinnad grupp, vilket kan innebdra att individerna kénner sig rddda att gora
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misstag. Att vara rddd for att gora misstag innebér att den psykologiska tryggheten ar
lag i ett team.

Har individer inte erfarenheter av att vara i ett funktionellt mangfaldigt team kan denna
nya situation antagligen innebidra konsekvenser for den psykologiska tryggheten. Jag
kan tinka mig att den psykologiska tryggheten till en bdrjan dr ganska hog, eftersom
gruppmedlemmarna kan kénna sig trygg i sin kompetens dé de har blivit utvalda att vara
delaktiga 1 ett sd specialiserat team som exempelvis produktutvecklingsteam &r.
Gruppmedlemmarna har blivit handplockade for att ndgon har trott pd deras kompetens,
vilket sdkert gynnar den psykologiska tryggheten.

Att ensam representera ett specifikt omrade i ett team innebér sékert att de andra har
vissa forvintningar pa dennes prestationer, vilket kan gora att gruppmedlemmarna ger
sken av att de kan mer 4n vad de verkligen gor. Det innebér att funktionellt mangfaldiga
team grundat av detta resonemang har en 1ag psykologisk trygghet.

Efter hand som arbetet startar kan gruppmedlemmarna borja inse att det de sjdlva tagit
for givet, inte alls behover vara sant. Detta handlar om konsekvenser av att individer ar
birare av olika kontexter. Efter en tid 1 ett funktionellt mangfaldigt team kommer
exempelvis ingenjoren till insikt om att dennes egna sétt att tolka en uppgift inte alls
sker pd samma sitt som ekonomens, vilket kommer att vara bade 6verraskande och
forvirrande till en borjan. Att komma till denna insikt kommer att paverka den
psykologiska tryggheten negativt till en borjan, eftersom det kommer att innebéra en
viss osdkerhet infor sin egen kompetens som kanske aldrig tidigare har ifragasatts pa
samma sétt som nu. Efter att individen insett och accepterat att ens eget sitt att se pa ett
problem inte nddvandigtvis behover vara det enda rétta, kommer den psykologiska
tryggheten att stiga. Detta kommer att ske dirfor att det nu har infunnit sig en kénsla av
att inget behover vara “det enda rétta” eftersom att alla i gruppen har upplevt ett
ifrigasdttande av sin tidigare uppfattning om hur ett problem bist ska 16sas.

Sammanfattningsvis kan det, utifrdn min diskussion, innebéra att funktionell méangfald i
team pdverkar den psykologiska tryggheten bdde positivt och negativt. Ju langre tid
gruppmedlemmarna r tillsammans desto mer kommer den psykologiska tryggheten att
stiga. Kanske till och med resultera i “teamthink” som innebér att gruppmedlemmarna
uppmuntrar att olika asikter ska kommuniceras samt att bekymmer och idéer 6ppet ska
uttryckas.

4.1.2 Sammanhallning och konflikt

4.1.2.1 Social- och uppgiftssammanhéllning

Bossche et al. (2006) fann att social sammanhéllning inte avgjorde en grupps
larandebeteende. Jag kommer dnda att analysera denna typ av sammanhéllning, men ur
ett funktionellt mangfaldigt perspektiv vilket inte gjordes i deras undersokning. Den
negativa aspekten av social sammanhallning dr att ”groupthink™ kan uppstd, detta ar
dock minimerat i ett funktionellt mangfaldigt team. Det innebdr att om social
sammanhéllning uppstar i ett tvirfunktionellt team, dr chansen att det kommer att
resultera 1 ett “teamthink™ storre dn 1 andra team vilket paverkar ett ldrandebeteende
positivt.
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Baserat pa Edmonssons (1999) resultat att team som ofta moter fordndring och
osdkerhet har battre forutsdttningar att engagera sig 1 ett larandebeteende 4n team som ar
rutinerade och befinner sig i en relativt oférdndrad omgivning, kommer jag att dra
paralleller till funktionellt mangfaldiga team. Genom fOrvéntningarna som finns pa
produktutvecklingsteam, tidspressen, stress och konflikter som uppstar i dem drar jag
slutsatsen att dessa team har goda fOrutsittningar att skapa social sammanhéllning.
Dessa yttre och inre omstindigheter kan tvinga gruppmedlemmarna att soka feedback
frdn varandra, dela information, fraga efter hjdlp, prata om misstag och experimentera
for att kunna hantera exempelvis den tidspress som finns. Tviarfunktionella team skulle
utifrdn detta resonemang utgdra goda forutsittningar for social sammanhallning och
med det positivt paverka ett larandebeteende.

Varfor tvarfunktionella team utgdr goda forutséttningar for social sammanhallning kan
dven bero pa att gruppmedlemmarna kanske &r motiverade att lira kénna sina
gruppmedlemmar som kommer ifrdn andra enheter eller organisationer. Att lara kinna
dessa individer skulle kunna innebéra att {2 tillgang till vidare kontakter 4n vad som var
mojligt tidigare, vilket kan medfora vérdefulla kontakter for skapandet av en karridr
eller liknande efter teamets upplosning.

Mullen och Cooper (1994) definierar uppgiftssammanhallning som att sammanhallning
uppstér pa grund av ett gemensamt engagemang for en uppgift som kriaver kollektiva
anstrdngningar for att uppnd ett mal. Att se sig sjdlv som en gruppmedlem som arbetar i
syfte att hjdlpa det kollektiva arbetet att bli sa bra som mgjligt istéllet for att se sig som
enskild individ som utfor ett arbete som denne har blivit tilldelad, ar svart 1 ett
tvarfunktionellt team. Dels &r individer i ett tvarfunktionellt team oftast samtidigt ocksa
del av en annan avdelning eller organisation som gruppmedlemmarna identifierar sig
med. Ju mer specifikt de kategoriserar sig sjdlva, desto svarare blir det att identifiera sig
med de andra och med det skapa en kénsla av en gemensam anstridngning for att 16sa ett
problem. Exempelvis om en gruppmedlem skulle kategorisera sig sjdlv som
akademiker, skulle det innebdra att de flesta i teamet skulle kunna identifiera sig som
det. Det skulle underlitta processen att skapa en uppgiftssammanhéllning. Kategoriserar
gruppmedlemmen sig sjdlv som exempelvis ”Vidg och Vatteningenjér med inriktning
infrastruktur frdn avdelning C”, skulle det automatiskt minimera chansen att finna
likstdllda i ett tvarfunktionellt team vilket skulle kunna forsvira mdjligheten att kénna
sig likstdlld med de andra och som en gruppmedlem 1 den bemirkelsen som jag tidigare
talat om. Denna dubbla sociala arbetsidentitet kan innebdra problem for
kategoriseringen och uppgiftssammanhallningen.

Sammanfattningsvis kan jag dra slutsatsen att social sammanhallning kan stimuleras av
funktionell mangfald i team, och med det positivt paverka ett ldrandebeteende.
Uppgiftssammanhallning daremot kan forsvaras i funktionellt méngfaldiga team genom
att det kan ta tid innan gruppmedlemmarna identifierar sig som en gruppmedlem som
arbetar fOr att gemensam uppna ett mal.

4.1.2.2 Kénslo- och uppgiftskonflikt

Produktutvecklingsteam ar tidsbegrdnsade och uppstartade med en deadline 1 sikte
vilken de arbetar efter att halla. Antalet gdnger gruppmedlemmarna moéts varierar
beroende péd hur avancerad uppgiften ar. Det kan sékert medfora att gruppmedlemmarna
moter psykologiska hinder dd de ska engagera sig att i lara kdnna medlemmarna i
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teamet. Om individerna inte engagerar sig for att 14ra kdnna sina gruppmedlemmar, bryr
de sig 1 mindre utstrickning om att ta en konflikt som uppstér pa grund av personliga
skil. Exempel pa kédnsloméssiga konflikter kan vara att irritation uppstar pa grund av
ndgons beteende eller personlighet. Om individerna i teamet vet att detta dr personer
som de kommer att arbeta mycket med under en obestimd tid, tror jag att de dr mer
motiverad att ta en kidnslomassig konflikt for att de vet att de inte kommer att kunna
undvika att triffa personen. Detta gor en kénslomassig konflikt blir oundviklig att ta itu
med forr eller senare. Utifrdn detta resonemang drar jag slutsatsen att pd grund av
produktutvecklingsteams tidsbegransning och varierande antal moten, leder det till att
individerna i teamet inte engagerar sig i de andra gruppmedlemmarna vilket innebér att
kanslomissiga konflikter inte uppstar i lika stor grad som i andra team.

Pelled et al. (1999) kom fram till att variation av etnicitet och anstdllningstid 1 ett team
ledde till kdnslokonflikter, och att /ikhet i alder ocksa gav upphov till kénslokonflikter.
Varfor likheten i &lder visade sig leda till kdnslokonflikt var for att det uppstod en
rivalitet som var pataglig pd grund av att &lder ofta &r forknippat med exempelvis
karridr. Detta skulle kunna betyda att ett team komponerat av individer med liknande
funktionalitet 1 ett team skulle kunna leda till kdnslokonflikter sasom rivalitet, vilket
skulle kunna undvikas i ett funktionellt mangfaldigt team.

I motsats till att kénslokonflikter enligt mitt resonemang minimeras i
produktutvecklingsteam, tror jag att uppgiftskonflikter kommer att maximeras. Detta
grundar jag 1 olika forskares resultat att funktionell mangfald genererar
uppgiftskonflikter. D4 ett tvdrfunktionellt team fir en uppgift att 16sa, kommer
individerna att ha svarare att ge efter for sina egna uppfattningar som ar baserade pa
dennes kompetensomrdden. I ménga fall dr individen inbjuden att arbeta i ett team just
pa grund av dennes kompetensomrade. Det innebér att gruppmedlemmen, liksom alla
andra likasinnade i teamet, kommer att ha svéarare att gora avkall pd sin uppfattning om
exempelvis en uppgifts problem och 16sningar.

4.1.3 Omsesidigt beroende

Att vara beroende av gruppmedlemmars utférande av uppgifter dr ndgot som ir en
naturlig konsekvens av att arbeta i1 ett team, vilket har visat sig positivt paverka ett
larandebeteende (Van den Bossche et al. 2006). Hur kan d& funktionell méngfald

paverka detta beroende?

Eftersom ett tvdrfunktionellt team bestdr av individer som representerar ett eget
kunskapsomrdde, dr de beroende av varandras kompetens for att genomfora den uppgift
teamet har. DA inte enskilda gruppmedlemmar besitter kunskapen att ensam utfora
teamets uppgift, innebdr det att beroendet av varandras prestationer &dr storre i ett
funktionellt mangfaldigt team 4n i ett annat.
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4.2 Grupprocesser och lirande 1 mangfunktionella
team

Utifrdn min foregdende analys hdvdar jag att funktionell méngfald tenderar att paverka
den psykologiska tryggheten bade positivt och negativt. Efter en tid tillsammans i
gruppen kommer den dock att 6ka. Den sociala ssmmanhallningen péverkas positivt av
funktionell mangfald och uppgiftssammanhallningen kommer att f{Orsvaras.
Kénslokonflikter kommer enligt mitt resonemang att minimeras i funktionellt
mangfaldiga team och uppgiftskonflikter maximeras. Det Omsesidiga beroendet av
varandras utforande av uppgifter och slutresultatet av teamets gemensamma prestationer
ar enligt min analys stor 1 ett funktionellt mangfaldigt team. Fradgan som jag stiller mig
nu dr: Hur paverkas larandet av detta?

Att ldra 1 ett team ddr individerna kommer frin olika bakgrunder vad giller utbildning
och yrke, innebér andra forutséttningar for ldrande 4n 1 ett team bestdende av individer
med samma yrke. Som tidigare nimndes i teoridelen innebér olikheter att individerna
kommer ifran olika meningssammanhang som de trader in och ut 1, vilket medfor att de
tolkar en uppgift olika och ser pd ett problem med olika dgon. For att individerna ska
kunna ldra av varandra i ett sddant tvarfunktionellt team, har ménga forskare betonat
betydelsen av att dela en gemensam forstdelse. Vad jag har kunnat tolka av de olika
beskrivningarna rérande en gemensam fOrstdelse som Bossche et al. (2006) och
Granberg (2004) har gett, menar den tidigare att skapandet av en gemensam mening
innebér att en gruppmedlem sdger hur denne uppfattar en uppgift eller ett problem,
andra gruppmedlemmar haller med eller delger en annan &sikt. Konflikt skapas och reds
ut genom en konstruktiv dialog vilket resulterar i att en gemensam forstaelse skapas,
vilken medlemmarna maste acceptera och handla efter. Dessa steg, som jag hir
forenklade en aning, liknar det lirandebeteende som Pelled et al.(1999) har forklarat.
Detta lirandebeteende anser jag dven dr samma sak som Granberg (2004) menar att
kollektivt larande dr. Kollektivt larande innebér enligt honom att alla individerna i1 en
grupp gemensamt ska ha identifierat och accepterat uppgifter. De skall se sig sjélva som
delar av ett team och inte som individer med individbaserat och sjédlvstandigt arbete och
att teamet ger utrymme fOor omfattande social interaktion bland annat i form av
diskussion/dialog och kollektiv reflektion. Dessa nddvédndiga forutsdttningar som
Granberg (2004) har definierat &r enligt min mening samma sak som Pelled et al.s
(1999) larandebeteende och Van den Bossche et al. (2006) steg som resulterar i en
gemensam forstdelse. Med andra ord; ett konstruktivt ldrandebeteende &r samma sak
som ett kollektivt ldrande.

Enligt Pelled et al. (1999) och Bossche et al. (2006) har enligt den ene kinslokonflikter
negativ paverkan pa prestation och enligt den andre har kénslokonflikter negativ
paverkan pd ett ldarandebeteende i1 team. Eftersom jag har kommit fram till att
kénslokonflikter enligt min tidigare argumentation borde vara férre 1 tvarfunktionella
team, borde ldrandebeteendet 1 ett sddant ocksa gynnas av detta.

Uppgiftskonflikter har enligt mitt tidigare resonemang och 1 enlighet med Pelleds et al.
(1999) undersokning resulterat i att funktionell mangfald driver uppgiftskonflikter. Att
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ta konflikter kring uppgifter dr enligt Bossche et al. (2006) positivt for skapandet av en
gemensam forstéelse. Det dr enligt Granberg (2004) bra for det kollektiva ldrandet att ha
en kollektiv reflektion och dialog. Utifrdn deras undersokningar kan jag tillsammans
med min egen tidigare analys sdga att yrkesméanniskors tendens att ta konflikter kring
uppgifter i tvarfunktionella team innebar goda forutsattningar for att ett 1arandebeteende
ska uppstd. Dock kommer uppgiftskonflikter att forsvira uppgiftssammanhallning,
vilket ocksd anses stimulera ett lirandebeteende. Van den Bossche et al. (2006)
forklarar att konstruktiv konflikt kring uppgifter ar ett nddvandigt steg for att skapa en
gemensam forstaelse, men att gruppmedlemmarna sedan méste enas kring ett beslut och
handla darefter, for att skapa uppgiftssammanhallning. Som jag tidigare forklarat
kommer detta att forsvaras i tvarfunktionella team.

Den sociala sammanhdllningen har enligt min tidigare analys goda fOrutsittningar att
uppsté 1 ett tvarfunktionellt team. Enligt van den Bossche et al. (2006) finns det tva
sidor av social sammanhillning, det negativa ar att ”groupthink” kan uppsta och det
positiva ar att gruppmedlemmarna kommer vara hjdlpande emot de andra och sé vidare.
Eftersom jag fann att risken for ”grouthink™ &r relativt liten 1 ett tvarfunktionellt team
och att den sociala sammanhallningen har goda forutséttningar i ett sddant team, drar
jag slutsatsen att den positiva sidan av social sammanhallning har storre chans att uppsti
i ett funktionellt mangfaldigt team och med det paverkas ett larandebeteende i teamet
positivt.

Att kdnna psykologisk trygghet frimjar ett beteende som leder till mojligheter att lara av
exempelvis misstag (Edmonsson, 1999). Utifrdn min analys kommer medlemmar 1 ett
tvarfunktionellt team sannolikt efter en tid tillsammans kdnna en 0kad psykologisk
trygghet. Det innebér att gruppmedlemmarna ldttare kommer att vaga erkénna osdkerhet
och misstag. Genom att man gor detta finns det mojlighet for alla gruppmedlemmar att
lara av andras misstag.

Som jag tidigare ndmnt kénner individerna i tvdrfunktionella team ett omsesidigt
beroende av varandra. Van den Bossche et al. (2006) resultat kom fram till att detta
paverkade ett larandebeteende positivt, eftersom de &r beroende av varandras
prestationer maste de aktivt kommunicera information med varandra. Det gor att
tvarfunktionella team ur denna aspekt har goda forutsittningar att skapa ett
larandebeteende.

Det ar individerna i ett team som kommer frén olika sammanhang och bakgrunder, med
varierande forstaelse av uppgifter och problem. Det dr individerna som till en bdrjan
maste vaga sidga vad de tycker och de méste vara 6ppna for ett ifrdgasittande. Genom
att lyssna och ldra av andra gruppmedlemmar och forsoka forsta de andras varldsbilder
véxer deras egen kompetens samtidigt som forstaelsen for ndgon annans dsikter dkar. Ju
storre den gemensamma plattformen blir, desto mer védxer den egna kompetensen, och
det leder till en storre chans att forstd de andra medlemmarna. Att vara del av ett
funktionellt méngfaldigt team innebér att individerna representerar ett funktionellt
omrade, samtidigt som man dr beroende av alla andra for att klara av att utfoéra en
uppgift —en for alla, alla for en”.

Yrkesménniskor i1 tvdrfunktionella team, genom deras tendens att pdverka olika
grupprocesser, har goda forutséttningar att skapa en gemensam forstéelse, och med det
lara av varandra.
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4.3 Avslutande reflektioner

Problemet med méngfaldiga team generellt sett har visat sig vara ett dubbeleggat svérd;
A ena sidan &kar chansen for kreativitet och innovation men 4 andra sidan 6kar risken
att inte kunna identifiera sig med gruppen samt for missndje. D4 trots allt organisationer
har tyckt det ar vért att stdlla samman dessa team for chansen att skapa sig ett
konkurrenskraftigt medel, har jag gjort ett forsok att utreda huruvida individerna i
teamet kan ldra 1 dem. Da jag fann att yrkesméanniskor har goda forutséttningar att ldra 1
ett tvirfunktionellt team, menar jag att detta skulle kunna innebidra ytterligare en
anledning till att dessa team komponeras. Att vara del i ett team, d&ven om det
misslyckas att uppna sitt mal, innebdr en mdjlighet for individerna att ta del av andras
asikter och kunskaper och att ldra av dem. Genom att tviarfunktionella team kan skapa
mer kompetenta arbetstagare har organisationer ytterligare en anledning att skapa
tvarfunktionella team.

Mitt forsok att ssmmanbinda funktionell mangfald och ldrande i team kan utvecklas. Jag
har kopplat samman funktionell mangfald med ett antal grupprocesser som paverkar
larande, men det finns andra processer och fenomen i som uppstar i grupp som skulle
vara intressanta att fordjupa sig i. Hur olika roller i team uppstéar och hur beslutstagande
paverkar larandet dr exempel pé faktorer som skulle vara intressanta att analysera ur ett
funktionellt mangfaldigt perspektiv.

Jag har flera gdnger under arbetets ging reflekterat Gver den brist pa kunskap kring hur
funktionell mangfald paverkar olika individuella kanslor, detta skulle vara intressant att
arbeta vidare med. Eftersom jag inte funnit ndgra teorier som sammankopplar
funktionell méngfald och ldrande, fann jag det viktigt som forsta steg att forsdka gora
det rent teoretiskt. Ett nista steg som skulle vara intressant dr att utveckla min studie
empiriskt. Genom att intervjua gruppmedlemmar i tvarfunktionella team hade jag
kunnat se om mina resultat fran denna studie stimmer. Kanske kan jag se nya monster?

Resultatet som jag kom fram till kan vara till betydelse for organisationer som star infor
valet att komponera ett funktionellt méngfaldigt team. Om beslutsfattande i en
organisation dr medvetna om riskerna for kommande gruppmedlemmar att inte kidnna
sig trygga, och dnda vill satsa, kan medvetenheten om att individerna trots allt kan l4ra
sig nagot leda till att teamen komponeras.
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Bilagor

Bilaga 1 — Sammanstéllning av forskningsvariabler undersokta mellan
1997 och 2002.

Tagen ur Jackson et al. (2003) s. 805

Table 1
Frequency of attributes and cutcomes studied in diversity research”
Type of diversity Performance Process Affectrve Total
outcomes outcomes outcomes
Age 23 1 2 28
Cognitions/mental models g - - 8
Cultural values 2 - 2
Education (content) 2 - - 2
Education (level) 17 - 1 18
Functional background 18 - - 17
Nationality 1 - - 1
Perzonality 3 2 2 5
Racio-ethnicity 11 5 5 11
Sex 23 7 3 i3
Tenure (in job/team) g - 1 9
Tenure (in organization) 13 - 1 14
Other” 13 6 3 2

2 Values indicate the number of effects reported, not the number of published studies. Values do not total 100%
becanse a study may include more than one attribute and/or cutcome.

® Includes aspects of diversity such as value diversity or attitudinal diversity (e g, diversity in collectivistic
orieqtation).

Bilaga 2 — Effekter av mangtfald i organisatoriska grupper. Tagen ur Milliken
och Martins (1996) s. 418.
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