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Sammanfattning
Teamutvecklingsarbete  ar  idag ett  viktigt omradde  inom
organisationsutveckling, med en véxande uppsj0 av forskningsteori.
Emellertid rader oro inom forskarvarlden huruvida teamutvecklingspraktiker
anvander sig av aktuell och tillforlitlig forskning, samt huruvida de tillampar
denna pa ratt satt. Syftet med denna studie ar att undersoka hur praktiker
forholl sig till aktuell forskning om teamutveckling, samt se vilka likheter
och skillnader som finns inom gruppen praktiker om hur de forhaller sig till
denna forskning. Via en enkatstudie undersoktes hur praktiker forholl sig till
pastdenden om vad forskning anser &r viktigt i skapandet av effektiva team.
Kvantitativ data sammanstélldes och analyserades genom t-test och
ANOVA. Resultat visade pa att praktiker instammer med vad forskare anser
viktigt i teamutvecklingsarbete. Detta ger indikationer pa att skillnader som
tidigare forskning pekat pa, avseende uppfattningar om utvecklingsarbete,
inte finns inom teamutvecklingsfaltet. Vidare visade undersokning av
likheter och skillnader mellan praktiker att dessa ar enade i asikter om
forskning kring teamutveckling. Detta resultat talar for en gemensam
teoribas hos praktiker avseende teamutveckling, vilket talar emot tidigare
forskning. Studien har praktiskt vérde i att generera mer kunskap om fragor,
avseende praktiker inom teamutvecklingsfaltet, som tidigare stallts inom

forskarvarlden men inte undersokts.

Nyckelord: teamutveckling, organisationsutveckling, teamforskning,

organisationutvecklingspraktiker, organisationsutvecklingskonsulter



Abstract
Team development is currently a major area in organizational development,

with a growing body of research. However, there is a concern in the
scientific community whether team development practitioners make use of
reliable research, and whether they put it into practice properly. The purpose
of this study is to examine practitioners’ attitudes towards recent research on
team development, and examine similarities and differences within
practitioners on how they relate to this research. A questionnaire was used
to examine how practitioners reacted to researchers’ claims on what is
important in the creation of effective teams. Quantitative data were
compiled and analyzed with t-test and ANOVA. The results suggest that
practitioners agree with what researchers consider important in team
development. This indicates that differences in of development which
previous research points out, doesn’t exist within the field of team
development. Further examination of similarities and differences between
practitioners, suggests that they are united in their opinions about research
on team development. This result suggests a shared theoretical base
regarding team development, which goes against previous research on team
development. This study raise knowledge about questions, related
practitioners in the team development field, which has been asked for in

research but not been investigated.

Keywords: team development, organizational development, team research,
organizational development practitioners, organizational development

consultants



“The journey from theory to practical application can be a long and winding
road — with many detours before reaching the final destination, but also
many opportunities for learning” (Hackman, Wageman, Ruddy & Ray,
2000, s. 119)
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Foretagsledare under tvatusentalet stalls oavbrutet infor komplexa utmaningar i sin stravan
efter att skapa arbetsmiljoer som bade framjar prestation och som kan hantera snabbt
foranderliga krav. For att behandla centrala fragor om socialt ansvar, god praktik och
produktivitet har fokus alltmer kommit att handla om kunskap, expertis och engagemang hos
individen i organisationen (Wirtenberg, Lipsky, Abrams, Conway & Slepian, 2007).
Medarbetarnas roll och kompetens ses i dagens organisationer som den viktigaste resursen
(Eriksson—Zetterquist, Kalling & Styhre, 2006). Katzenbach och Smith (2003) forklarar
vidare att det framforallt &r den gemensamma kapaciteten hos arbetsteam som har hamnat i
centrum da jobb och projekt blir alltmer komplexa, mindre tidsbundna och mer omfattande.
Detta gor den enskilde individen otillracklig i att ensam ta sig an uppdrag. Enligt Hackman
(2002) har team, till skillnad fran individer, stor formaga att hantera pafrestande uppgifter dar
multipla fardigheter, beslut och erfarenheter ar nddvandiga. vidare menar Hackman att
teaminsatser aven har storre resurstillgang och flexibilitet &n individuellt agerande. Wheelan
(2010) skriver att en stark tro pa teamarbete har vuxit fram de senaste decennierna och lett till
en explosionsartad tillvaxt av forskningsteori om vad som &r god teamutveckling, eller med
andra ord vad som skapar hogpresterande arbetsteam. Enligt Wirtenberg, Abrams och Ott
(2004) ses aven bland praktiker, de organisationskonsulter som &r de priméara anvandarna av
organisationsteori, detta 6kade fokus pa team som en av de viktigaste aspekterna att arbeta for
att frdmja organisationers utveckling.

Mycket talar gott for ett vaxande fokus pa team inom organisationsbranschen. | det flode
av nygenererad forskning som praglar organisationsféltet har emellertid svarigheter
uppenbarats vilka har haft stort inflytande pa hur arbetet med teamutveckling ses idag
(Wheelan, 2010). Salas, Sims och Burke (2005) menar att det &n idag rader oenigheter om
vilken och hur teamforskning skall anvandas i praktiken. Detta menar han till stor del beror pa
en dvervaldigande uppsj6 av idéer och rekommendationer om god teamutveckling som har
tagits fram foOr att forsakra effektiviteten hos team i alla tdnkbara situationer. Wheelan (2010)
anser att manga praktiker som arbetar med teamutveckling inte vet vad de gor nar de forsoker
skapa metoder utifran teori for att forbattra team. Som ett resultat av den mangfald av
tillganglig teori som finns att tillga har det blivit svart att urskilja vad som faktiskt gor att
team fungerar. Ett annat problem som Wirtenberg et al. (2004) anser har uppstatt till foljd av
denna uppsjo av riktlinjer fran forskning pa hur teamarbete ska bedrivas, ar svarigheten med
att definiera vilka kvalifikationer och kriterier som bor utgdra grunden for god praktik. For
allmanheten presenteras en fragmenterad bild av teamutvecklingspraktiken som saknar enat

fokus och standarder for utférande. Offermann och Spiros (2001) skriver att om ingen
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konsensus finns kring vad som &r god teori och praktik, finns heller inte nagot sétt att
kvalitetssakra utdvandet av teamutveckling. Emellertid menar Rynes, Colbert och Brown
(2002) att for liten kunskap finns om praktikers arbete med teamutveckling for att sakert
kunna uttala sig om hur praktiker avviker fran de rekommendationer forskarvarlden idag
foresprakar om teamutvecklingsarbete.

Forfattaren av denna studie tolkar det som att forskare, utifran dagens uppsjo av
forskningsindikationer avseende arbete med team, tvivlar pa om praktiker inom
organisationsfaltet kan utvardera anvandbar teori och tillampa denna pa ratt satt. Detta medfor
i sin tur en oro dver kvalitén i dagens teamutvecklingsinsatser, samt ger sken av att
teamutvecklingsféltet ar splittrat dar praktiker i mycket arbetar efter olika standarder.
Samtidigt tycks forskarvérlden ha otillracklig kunskap om praktikers arbete med
teamutveckling, vilket gor att antaganden kring brister i tillampning av teori blir osékert
underbyggda.

Denna studie syftar till att undersoka praktikerns forhallningssatt till teori och pa sa vis ge
en forsta inblick i huruvida oron kring bristfallig tillampning av teamutvecklingsteori ar
befogad. Detta genom att granska om praktiker asikter ligger i linje med forskningens
rekommendationer. For detta undersoks hur praktiker forhaller sig till den forskningslitteratur
som forskare idag anser relevant for teamutvecklingsarbete. Har praktiker samma bild som
forskare av vad som é&r viktigt vid teamutveckling och vad finns det for likheter och skillnader
mellan praktiker i detta avseende? Teori som ligger till grund for denna studie delas upp i tre
omraden som foljer nedan: Brister inom teamutvecklingsfaltet, Teamutveckling enligt

forskare samt Organisationsutveckling ur praktikerns perspektiv.

Brister inom teamutvecklingsfaltet

Antaganden om att dagens teamutvecklingsarbete har brister, tar upp framtagning och
disponering av teamutvecklingsteori. Nedan foljer en sammanstélining av vad forskare
framhaller som brister.

Ett problem som tas upp i forskningslitteratur ar relationen mellan produktion och
applicering av teamutvecklingsteori vilken bor forbattras genom narmare samarbete mellan
forskare och praktiker (Offermann & Spiros, 2001). Detta kraver anstrangningar fran bada
sidor for att skapa battre 6msesidig forstaelse for varandras arbete och en delad vision av vad
de vill astadkomma (Berger, Kehrhahn & Summerville, 2004). Praktiker har en viktig roll i att
definiera innehall och komma med alternativa tolkningar géllande resultat i ny forskarkunskap

(Casico, 2008). Forskaren bidrar med forskningsmetodisk precision och praktikern med
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praktisk tillampbarhet. Bada dessa kunskapskallor &r essentiella for organisationsutveckling,
men det &r sdllan som de kombineras (Anderson, Herriot & Hodgkinson, 2001). Hackman
(2011) menar att aktiva organisationskonsulter maste sluta latsas som att skrivelser utifran
casestudier och konsultuppdrag ar forskningsarbete. Samtidigt ar det fel av forskare att tro att
den fysiska organisationskontexten ar irrelevant for att forsta vad som hander i team.

Ett annat problem som Bartunek (2007) tar upp &r att den teamutvecklingsteori som har
pavisad funktionalitet, inte delas tillrackligt inom organisationsbranschen. Kommunikationen
mellan praktiker och forskare ar bristféllig och organisationsfaltet &r idag i behov av fler
gemensamma forum dér dessa grupper kan dela kunskap och idéer. Offerman och Spiros
(2001) forklarar att det rader begransat delande av kunskap om teamutveckling dven mellan
praktikerna. Praktikers satt att finna ny kunskap ar ofta genom kollegor, vilket gor att
verksamma arbetsmetoder bevaras internt inom organisationer. Mer fokus pa spridningen av
god teamutvecklingsteori bade emellan forskare och emellan praktiker hade hojt den generella
kunskapsstandarden inom faltet.

Idag finns det en forestallning om att praktikers och forskares bild av effektiva
utvecklingsinsatser i organisationer skiljer sig signifikant, men samtidigt ar
forskningslitteraturen bristfallig da det kommer till att beskriva hur praktiker arbetar med
utveckling av organisationer (Rynes et al., 2002). Likasa finns begransade metoder for att
utforska praktikers beddmning av forskningsteori inom organisationsfaltet (Bartunek, 2008).
Detta har gjort det omdjligt att uttala sig om hur potentiella skillnader mellan praktik och
forskning inom teamutveckling ser ut. Sa for att kunna ge en rattvis bild av
organisationsarbete i praktiken kravs mer forskning pa vad praktiker har for asikter,
varderingar och arbetssatt (Rynes et al., 2002).

Teamutveckling enligt forskare

For att i denna studie kunna undersoka praktikers forhallande till forskning om
teamutveckling krdvs en definition av aktuell teamutvecklingsteori. Nedan foljer darfor en
beskrivning av vad forskare anser &r viktigt i teamutveckling.

Wheelan (2010) samt Katzenbach och Smith (2003) menar att team tidigare har beskrivits
som en grupp individer som delar ett gemensamt arbetsmal. | teamutvecklingsarbete har
emellertid mindre fokus kommit att 14ggas vid individens individuella prestation for att ge
mer plats at effektiviteten hos medlemmarnas samarbete. | det som idag kallas team, utnyttjas

alla medlemmars resurser och knyts samman for att skapa en enad arbetsenhet som uppnar
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hogre prestationspotential &n vad som ar mojligt vid individuellt arbete. Arbetet med att
utveckla dessa team bendmns som att skapa effektiva team.

Forskare med erfarenhet fran praktiskt teamutvecklingsarbete har tagit fram modeller som
skall tdcka in det nodvéndigaste for skapandet av effektiva team i organisationer. Detta med
avsikten att omvandla teamutvecklingsteori till praktisk tillampbar kunskap. Dessa modeller
presenterar flera variabler hos teamarbetet som forskarna anser viktiga att utveckla(De Meuse,
2009).

Har nedan féljer modeller fran foljande forskare och forskarteam: Hackman (2002),
Katzenbach och Smith (2003), Larson och LaFasto (2001) samt Wheelan (2010). Dessa har
alla tagit sig an uppgiften att formedla en bild av skapandet av effektiva team. Stycket borjar
med en kort beskrivning av forskarnas modeller for att sedan redogéra mer ingaende for de
dimensioner av teamutvecklingsarbete som dessa forskare har gemensamt.

Fyra modeller av teamutvecklingsarbete. Hackman (2002) talar i sin modell om fem
forutsattningar for att teamet ska arbeta effektivt over tid. 1) Att teamet &r ett “riktigt team”
vilket berdr kunskap om gréanser for vad som utgor teamet, vilket ansvar gruppen har och
vilka arbetsresurser som finns tillgangliga, 2) évertygande riktning som &r klar och utmanande
med direktiv for hur team uppnar mal, 3) en majliggorande struktur, vilket innebar att utarbeta
arbetsnormer och sétta samman rétt individer med ratt fardigheter, 4) stottande
organisationskontext som tillhandahaller ett bra beléningssystem, goda
kommunikationsvagar, utbildningssystem och materiella resurser, 5) slutligen behovs
expertcoaching som ar val tillganglig for bade teamledare och Gvriga teammedlemmar.

Katzenbach och Smith (2003) bygger sin modell pa sex grundlaggande element som far
team att prestera effektivt: 1) litet antal individer: mindre &n 12 individer ar nddvandigt for att
arbetet ska flyta pa bra, 2) kompletterande formagor som berér funktionell expertis,
problemldsning och beslutsfattande, samt interpersonella och sociala fardigheter, 3) delat
syfte som ar klart och meningsfullt, 4) delat set av specificerade prestationsmal, 5) vél
genomténkt arbetsstruktur som ar gemensamt framtagen och 6) att teammedlemmarna k&nner
O6msesidigt ansvar for presterande.

Larson och LaFasto (2001) beskriver i sin modell fem element som maste forstas och
hanteras for att optimera chansen till framgang hos team. 1) Teammedlemmar har kunskap
om hur arbetet skall utféras och formaga till samarbete, 2) teamrelationer utgors av
konstruktiv interaktion, msesidig forstaelse och hangivenhet till beslut, 3) samarbete kring

att identifiera och 16sa problem, 4) vagledande och supportande ledarskap, 5)
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organisationskontext som stottar genom aktiv management och tillhandahallande av struktur
och regelsystem.

Slutligen bygger Wheelan (2010) sina rekommendationer for teamutveckling kring en
modell om gruppers utvecklingsstadier. Dessa innefattar: 1) forsta stadiet dar stravan efter
tillhdrighet och trygghet i gruppen ar centralt, 2) opposition och konfliktstadiet dar
teammedlemmar lagger energi pa konflikthantering som foljer av en 6nskan om att frigora sig
fran ledarskap och enas om en gemensam arbetsstruktur, 3) tillit och strukturstadiet
karaktariseras av foérhandling och utarbetande av procedurer och struktur fér arbetet, som en
foljd av okad tillit och engagemang till gruppen, 4) stadiet av arbete och produktivitet déar
gruppen &r tillrackligt enad om arbetssatt, ansvarstagande och tillit for att bli ett
hogpresterande team, 5) slutligen behandlas grupparbetets slut i sista stadiet, déar forvarvade
erfarenheter och kénslor kring avslut diskuteras.

Dessa forskare bade skiljer sig och liknar varandra betraffande vilka aspekter de anser ar
viktiga i teamutvecklingsarbete. En noterbar observation ar att forskarna inte gér nagon
atskillnad mellan ledningsteam eller arbetsteam i sina modeller och saledes utgar de fran att
modellerna kan appliceras pa flera typer av team. Denna observation starks av Wheelan
(2003) som i en studie visar pa flera likheter i ledningsteams och arbetsteams dynamik.
Emellertid bor papekas att aven betydande skillnader i arbetet med dessa typer av team har
identifierats av Katzenbach och Smith (2003). Dessa berdr bland annat forvantningar, krav,
utmaningar och grad av langsiktigt ansvarstagande, vilket ofta forekommer i hogre grad hos
ledningsteam.

Skapande av effektiva team. Nedan foljer en summering av forskarnas teori om
skapandet av effektiva team, indelat i dimensioner.

Teamledning. Hackman (2002) menar att det alltid kommer finnas individer som &r béttre
pa att leda, men att formagor som framjar gott ledarskap inte kan harledas till egenskaper i
individens personlighet. Istallet tror Hackman att vem som helst kan bli en god teamledare
genom att lara sig de ratta satten att hantera situationer. Katzenbach och Smith (2003) anser
att effektiva teamledare karaktariseras mer av sina attityder och tro pa teamet, an
personlighetsfaktorer. Enligt Larson och LaFasto (2001) maste aven teamledarbeteenden och
fardigheter tolkas och anpassas utifran varje teamledares unika kvalitéer, samt aktuell
situation. Team ar till en borjan osakra pa vilka forhallningsregler som géller och individer
ké&mpar med att bli accepterade (Wheelan, 2010). Vid tidigt stadium i teamets arbete kan
teammedlemmarna inte lita pa varandra for support och struktur da de inte har etablerat

relationer. Darfor ligger ett stort ansvar pa teamledaren for att tillgodose struktur och riktning
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for att fora processen framat. Emellertid menar Wheelan att teamledarens inflytande forandras
Over tid. Katzenbach och Smith (2003) forklarar att teamledaren behdver kunna bedémma nar
teamet kan fungera mer autonomt och fatta beslut pa egen hand. | generella drag behéver
teamledaren tanka pa att vara flexibel i sin ledningsstil och anpassa den efter
omsténdigheterna.

Teamledaren bor ocksa vara en modell for arbetet i teamet och uppmuntra till 6ppen
kommunikation och starkt samarbetsklimat. Denne bor beléna beteenden som framjar
effektivitet och guida hanteringen av uppkomna hinder (Larson & LaFasto, 2001). Positionen
avser framst att bygga engagemang och sjalvfortroende, samt satta utmaningar for att
individer ska vaga vaxa i sina fardigheter (Katzenbach & Smith, 2003; Larson & LaFasto,
2001). Teamledare bor utvardera hur de, utifran sina forutsattningar, bast kan implementera
strategier, men samtidigt vara noga med timing nar mojligheten till verkstallande finns och
undvika att initiera strategier i fel situation (Hackman, 2002). Inga team &r varandra lika, utan
varierar i utmaningar, komposition och arbetssitt vilket staller krav pa teamledaren att
fortsdtta véxa med teamet under hela dess levnadstid (Katzenbach & Smith, 2003).

Beslutsfattande. Nya team bor lagga stort fokus pa att gemensamt utforma en
valfungerande struktur for processen att fatta och modifiera viktiga beslut. Teammedlemmar
maste ha en klar bild av hur de identifierar problem och mojligheter, hur de metodiskt
utvarderar val, samt hur de initierar en arbetsstrategi (Katzenbach & Smith, 2003; Wheelan,
2010). Larson och LaFasto (2001) menar dock att detta innebdr inte att alla bor vara lika
delaktiga i alla beslutsfattandeprocesser. Beslut ska fattas av individer som har relevant
kunskap, fardigheter och ansvar kopplat till uppgiften i fraga. Ofta finns ojamstallda
statuspositioner, tavlande krafter och delade meningar om beslut. Klarhet i hur dessa
potentiella hinder ska hanteras och prioriteras skapar en effektiv beslutsprocess som for
arbetet framat.

Att ha en riktning med delmal dar teamet kan hénvisa till klara prioriteringar kan ocksa
underlatta bearbetning av uppméarksammade problem i beslutsprocessen och forhindra att de
utvecklas till storre konflikter. Detta patalar dock vikten av att teammedlemmar ar flexibla
och kan gora nodvandiga kompromisser for att na framgang i delat beslutsfattande
(Katzenbach & Smith, 2003).

Intern Kommunikation. En viktig komponent som genomsyrar allt samarbete &r
kommunikation, skriver Wheelan (2010). For att ett team ska fungera effektivt maste
meningsutbyte om idéer och information ske fritt inom teamet. Klimat som inte framjar eller

uppmuntrar 6ppenhet leder ofta till att teammedlemmar blir restriktiva med synpunkter pa
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arbetet. Asikter som hade kunnat vara av stort vérde for teamets progress gér da forlorade.
Aktivt deltagande och supportande i meningsutbyten skapar ocksa béttre forutsattningar for
konstruktivt hanterande av hinder och hjalper pa sa vis till att fora arbetsprocessen framat.

Larson och LaFasto (2001) menar pa att team som engagerar sig i ett kontinuerligt utbyte
av asikter och kunskap, med vikt pa 6msesidig forstaelse, aven bidrar till att stilla okunskap
och oro kring vilka krav och restriktioner som finns betraffande uppgifter och resultat.

| ett vélfungerande kommunikationsklimat ar &ven feedback en viktig faktor (Larson &
LaFasto, 2001). Utmaningar, vilka kraver korrektioner hos teammedlemmar och team, ar
omojliga att undvika. Det krévs darfor en beredskap hos team att konfrontera varandra nér
arbetet ar pa vag i fel riktning, samt formagan att uppskatta en sadan végledning. Hackman
(2002) forklarar vidare att kontinuerlig aterkoppling aven skapar méjligheter till larande och
utveckling bade for teamet som helhet och dess teammedlemmar. For att detta ska bli mojligt
kravs dock en 6msesidig tro till att feedback formedlas pa ett konstruktivt och eftertanksamt
sétt, menar Hackman. Wheelan (2010) forklarar att risken annars &r att feedback blir ett
uttryck for dolda agendor eller negativa kanslor om enskilda individer. Vidare skriver Larson
och LaFasto (2001) att &ven motattacker eller tillbakadragande ar en risk vid daligt
feedbackklimat. Detta tar fokus fran det aktuella drendet och gor fortsatt diskussion
meningslos.

Arbetsstruktur. En stor drivkraft hos teammedlemmar och viktig del i teamarbete 6verlag,
ar gemensamt utformande av arbetsstruktur. Team som ges majlighet till att kunna paverka pa
arbetets upplagg och pa sa vis far god 6verblick 6ver arbetsprogressen, kanner sig mer
ansvariga for resultat och kan lattare hantera feedback kring uppgiftsutférandet (Hackman,
2002).

Fortsattningsvis menar Hackman (2002) att arbetsstrukturens effektivitet till storsta del
bestdms av hur vél teamet kan balansera mellan att ge teammedlemmar en solid plattform for
kollektivt samarbete och samtidigt lamna rum for individuella personliga sétt att operera. Ett
antal strukturella ramar for teamarbetet bor etableras, inom vilka det finns rum for teamet att
paverka arbetsdesign utifran mer kontextstyrda omstandigheter. Strukturen i arbetsteam maste
alltsa bade vara flexibel for forandring, men dnda ha en stark solid grund. Denna grund bor
utgoras av en handfull bestammelser om vad som maste géras och vad som aldrig far ske
under teamets arbetsprocess och syftar till att vagleda beteenden i teamet.

Katzenbach och Smith (2003) menar att arbetsstruktur framjar engagemang hos
teammedlemmarna, samt bidrar till 6kad 6msesidig tillit och ansvarstagande. Nar arbetet val

ar igang ar det av storsta vikt for effektiv verksamhet att alla kontribuerar lika mycket till det
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verkliga arbetet. Teammedlemmar maste kanna att arbetsbelastningen ar lika stor inom teamet
och att de &r 6verens om vem som utfor specifika uppgifter.

Som en del av formande av arbetsstruktur bor dven antalet teammedlemmar i ett team
begransas, annars blir effektiviteten lidande (Hackman, 2002). Katzenbach och Smith (2003)
forklarar att stort antal teammedlemmar leder till svarigheter med att kommunicera effektivt
som ett team, samt logistiska problem som brist pa fysiskt utrymme och tid att traffas.

Extern kommunikation. Team kan inte verka effektivt utan valfungerande
kommunikation med den omgivande organisationskontexten (Larson & LaFasto, 2001).
Ledning inom organisationen har ett stort ansvar i att klargéra ramar, resurser och krav for att
bana vag for teamarbete (Katzenbach & Smith, 2003). Samtidigt maste team ta eget ansvar for
att forbattra sina intergrupprelationer och ha formagan att adaptera till forandring av yttre krav
for att fungera effektivt (Wheelan, 2010).

Organisationer bestar av enheter som standigt paverkar varandra i alla riktningar och de
team som kan maximera sitt inflytande i detta informationsutbyte har normalt sett storre
framgang (Wheelan, 2010). | denna interaktion med organisationskontexten bér team
orientera sig i frdgor som beror utveckling av organisationen och skapandet av engagemang
hos sina teammedlemmar. Ineffektivitet i teamarbete beror ofta pa otillrackligt
informationsutbyte mellan sektioner inom organisationen vilket skapar oklarheter och
frustration dar team upplever sig isolerade och irrelevanta (Larson & LaFasto, 2001).

Kommunikation med adekvat och tillforlitligt utbyte av information mellan
organisationens sektioner ar essentiellt for att team ska kunna planera arbetet och navigera
runt problem (Hackman, 2002). Aven med knappa resurser kan team producera effektivt s&
lange konsensus rader om prioriteringar och deadlines mellan teamet och ledning (Larson &
LaFasto, 2001). Likasa kravs samforstaelse da resursbrister ar uppenbara och maste hanteras.
Annars finns risken att team inte far den hjalp de behover eller att snabba atgarder satts in som
inte ar forankrade i teamet. Sadana atgarder kan upplevas inkraktande dar teamet forlorar sin
autonomi och utrymme att testa egna losningar (Katzenbach & Smith, 2003).

Roller och Fardigheter. Nar teammedlemmar stélls infor nya arbetssituationer i team
uppenbaras alltid styrkor och svagheter hos dessa individer som speglar en variation av
bakgrundserfarenheter, talanger, personlighet och varderingar (Katzenbach & Smith, 2003).
Wheelan (2010) menar det &r viktigt att arbetsroller férdelas pa basis av den individuella
kompetens teammedlemmar har for att de inte ska hamna i arbetsroller dar de kanner sig
osakra och saknar nodvandiga fardigheter. Foljden av en dalig 6verensstammelse mellan

fardigheter och ansvar kan bli rollkonflikter eller rollambiguitet dar tvetydighet rader om hur
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individen bor agera och vad denne forvantas uppna, vilket leder till svarigheter att slutfora
arbetet.

Katzenbach och Smith (2003) menar vidare att team Oppet och arligt bor undersoka vem
som bast passar till vilken uppgift och likasa utvéardera hur rollerna fungerar tillsammans.
Bara genom att gemensamt undersoka hur dessa resurser kan tas tillvara och hur de kan berika
arbetet, kan teamet bli hdgpresterande. Wheelan (2010) forklarar att i team dar individuell
kompetens inte uppmarksammas eller vardesétts blir teammedlemmar ofta inkapabla att bidra
med anvandbar input viktig for uppdraget. Ofta &r detta en foljd av bristande tillit till varandra
inom teamet.

For att team ska fungera effektivt maste dessa emellertid alltid besitta viss
grundkompetens. Dock &r det vanligt att fardigheters betydelse 6verbetonas vid selektering av
teammedlemmar. Vid teamets uppstart finns alltid luckor i kompetens och fardigheter for att
na uppdragets slutmal, men teamarbete ger goda forutséttningar for att utveckla dessa pa
véagen mot malet (Katzenbach & Smith, 2003). Teamarbete bidrar med en larandekontext dar
expertis- och kunskapsutveckling kan frodas, men tva kategorier av fardigheter ar essentiella
for ett fungerande och effektivt arbete. Det maste finnas grundkunskaper om arbetsutforandet
och teammedlemmarna maste ha viss grad av social kompetens vilket mojliggor kollaborativt
arbete (Larson & LaFasto, 2001;Hackman, 2002).

Mal och Syfte. Teamets mal och dvergripande syfte ar nagot som kraver standig
uppmarksamhet i teamverksamhet. Malformulering &r ndgot som teamet tidigt borjar med,
men som ofta behdver mycket justering under arbetets fortskridande (Wheelan, 2010).

Mal ska vara klara och struktureras upp med hansyn till prioriteringar (Larson & LaFasto,
2001). En klar malriktning orienterar teamets uppgiftsrelaterade strategier och tar aven tillvara
pa teammedlemmars talanger till fullo. Teamet arbetar hardare och samarbetar battre nar det
finns en klar mening hos det fortlopande arbetet. Att lata team ga utan denna inbjuder till
andlosa diskussioner och debatter om vad som egentligen ar fokus for arbetet och vad
uppdrag ska landa i (Hackman, 2002).

Samtidigt som direktiv hjalper team att komma igang med arbetet, genom att rama in
behov, ar det ocksa viktigt att lata team satta mal for att teamarbetet ska bli sa utvecklande
som mojligt (Katzenbach & Smith, 2003). Optimalt & om slutmal kan specificeras, medan
medlen for att na dit fortfarande administreras av teamet i sig. Nar detta f6ljs kan
teammedlemmar anvanda sina kompletterande kunskaper for att utforma sétt att operera som
val stammer 6verens med bade individens egna mal och det 6vergripande malet for teamets

gemensamma arbete (Hackman, 2002).
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Malformulering hanger nara samman med teamets enande i ett gemensamt syfte. Genom
att omvandla 6vergripande direktiv till klara integrerade malsattningar far teamet en identitet
med ett delat syfte som &r mer &n bara summan av individer. Syftet skapar meningsfullhet,
ansvarskansla och emotionell energi hos teammedlemmarna (Katzenbach & Smith, 2003).

Problemlésning. Wheelan (2010) menar att problemlésning och hantering av konflikter
utgor en essentiell del av teamets utveckling. For att etablera en grundtrygghet och tillit inom
teamet behover teammedlemmarna veta att de kan tycka olika, men &nda inte bli 6vergivna
nar de gor ett aktivt stallningstagande. Motsattningar i fragor bor darmed kunna hanteras
Oppet inom teamet menar, Larson och LaFasto (2001). Problemldsning &r sallan en enkel
forening av skilda perspektiv och team &r bra pa att undvika verkliga problem. Vanligt &r att
team anvander sig av sa kallad passiv konspiration. Detta innebér att outtalade normer satter
riktlinjer for teamets arbete, sasom att bestamma vad som inte bor talas om 6ppet inom
teamet.

For att probleml6sning ska fungera effektivt kravs ocksa, likt hantering av beslut, en
uttalad valformulerad procedur for hur detta ska ga till. Denna bor alla vara inforstadda med
och efterfélja, vilket aven kraver formagan att kunna prioritera drenden som &r mest relevanta
for uppdraget (Katzenbach & Smith, 2003). En procedur for hur problem hanteras forsakrar
teamet om att probleml6sning baseras pa fakta och inte individuella agendor, samt hindrar
team fran att fastna i perifera problem for att istallet fokusera pa huvuduppdraget (Larson och
LaFasto, 2001).

Sammanfattning skapande av effektiva team. | denna redogdrelse av fyra forskares och
forskarteams modeller av teamutveckling, beskrivs dimensioner som anses vara viktiga att
behandla vid skapandet av effektiva team. Dessa dimensioner ligger till grund for vad som i
studien anses vara forskningens bild av god teamutveckling. Dimensionerna &ar: Teamledning,
Beslutsfattande, Intern kommunikation, Arbetsstruktur, Extern kommunikation, Roller och

Fardigheter, Mal och Syfte, samt Problemldsning .

Organisationsutveckling ur praktikerns perspektiv

Som en del av denna studies granskning av praktikers lika och olika forhallningssatt till
forskningsteori kring teamutveckling, har litteraturgenomgang genomforts i sokande efter
tidigare forskning om amnet. | litteraturgenomgangen kunde inte nagon tidigare forskning
hittas kring praktikers forhallningsatt till teamutveckling. Darfor soktes forskningslitteratur,

vilken beskrev praktikers forhallningssétt till organisationsfaltet i stort. Den forskning som
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sOktes var foljande: 1) teorigrund och vérderingar hos praktiker och 2) skillnader mellan
praktiker inom en rad demografiska faktorer.

Foljande demografiska variabler har valts ut for att tacka in ett brett spektrum av
potentiella likheter och skillnader mellan praktiker, da ingen tidigare forskning pa omradet
finns: kon, alder, hogsta utbildningsexamen, amne for utbildningsexamen, ar som
organisationskonsulter, ar som teamutvecklare, typ av team som arbetas med, samt metod for
inhdmtning av kunskap. Teori som inhdmtades om praktiker beskrivs nedan.

Praktikerns teorigrund. Enligt Piotrowski (2001) har praktikers grundlaggande teori
bakom organisationsarbete forandrats de senaste decennierna. En tendens ar att praktiker gatt
fran att fokusera pa intra-psykiska mekanismer till att Iagga mer fokus pa empiriskt
validerbara beteenden och problemomraden. En annan forandring &r att eklektiska
tankegangar har blivit allt vanligare, dar praktiker anvander sig av flertalet teorier i sitt arbete.
Forfattarna menar vidare att detta kan ses ur bade positivt och negativt perspektiv. A ena
sidan kritiseras praktiker ofta for att blanda teorier som saknar gemensam grund och
Overensstammelse, men & andra sidan kan det vara sa att praktiker blir mer pragmatiska och
far ett mer integrativt synsatt pa organisationsutvecklingsarbete.

Fortsattningsvis forklarar Piotrowski (2001) att &ldre forskning tenderar att vara
valrepresenterad bland praktikers arsenal av teorier. Detta &r ett problem skriver Neumann,
Miller och Holti (1999). For att teorier ska vara aktuella idag maste de ta hansyn till de
kulturella forandringar i beteenden och attityder som skett de senaste aren, samt arbeta i
enighet med radande trender om organisationsdesign. Bazigos och Burke (1997) framfor att
dessa utmaningar kraver att organisationskonsulter i allmanhet forbattrar sin teoretiska bas.

Praktikerns varderingar. Teori guidar praktiker i forstaelsen av beteenden hos
individer, grupper och organisation och utgor den vetenskapliga basen i allt arbete med
organisationsutveckling (Piotrowski, 2001). Emellertid ar tillampning av teori beroende av
praktikerns varderingar (Church, Burke & Van Eynde 1994). Bazigos och Burke (1997) har i
en studie funnit att praktiker idag tenderar att vara humanistiskt inriktade pa sa satt att de
varderar arbete med individer och grupprocesser hogre én fokus pa system. Gottlieb (2001)
instdmmer och utvecklar vidare att praktiker, utover teamfokus, ser sin primara roll som att
forbattra kommunikation och individuella fardigheter i organisationer. Church et al. (1994)
anser emellertid att arbete med humanistiska fragor foljs at av arbete med produktivitet, vilket
aven detta varderas hogt av praktiker. Dessa tva omraden sammanfattas som hur individer i
organisationer arbetar och hur de producerar resultat. Tyvarr visar det sig ofta vara svart att

tillgodose bada utan att den ena blir lidande pa bekostnad av den andra.

18



Vidare skriver Church et al. (1994) att praktikers arbetsmotivation till stérsta del kommer
fran 6nskan om personligt inflytande och privata vinster. Detta kan handla om att sélja sina
fardigheter och tekniker, utdva formagan att forandra system och uppna finansiella
beléningar. Emellertid onskar praktiker att arbete med att forbattra forutsattningar for
individen i organisationen vore den mest efterstravansvarda motivationsfaktorn.

Skillnader i tillampning av teori utifran demografiska variabler. Gelade (2006)
skriver att det foreligger stora skillnader i teoribas hos praktiker eftersom utbildningsbakgrund
kan skilja sig mycket at. Vissa arbetar sig upp genom HR-avdelningar, andra &r
utexaminerade pa handelshdgskolor, en del har utbildning inom psykologi med grupp- och
individfokus, och en del saknar helt formell tréaning i organisationsutveckling. Dessa
skillnader skapar en kunskapsmaéssig heterogenitet bland organisationskonsulter som kan
utgora ett problem. Exempelvis ar psykologisk expertis en fordel vid arbete med just
teamutveckling. Konsulter med examen inom amnen dér larande om ménskigt beteende inte
ar den av utbildningen, har kunskapsluckor i utvecklingsarbete som ber6ér individer i
organisationer, menar Gelade.

En annan faktor som spelar roll for yrkesutévande inom organisationsutveckling &r antal
verksamma ar inom organisationsfaltet. Nya organisationspraktiker har begransad erfarenhet
vilket oftare leder till att de forlitar sig pa samma forklaringsmodeller, férandringsmodeller
och interventioner 6ver alla situationer, till skillnad fran praktiker med stérre erfarenhet inom
branschen (Neumann et al., 1999). Med ¢kad erfarenhet tenderar praktiker &ven att betona
vikten pa langsiktiga forandringar mer (Church et al., 1994). Shuffler, Salas och Diaz
Granados (2011) anser att interventioner i teamutvecklingsarbete alltid bor utvarderas
noggrant infor varje ny situation och bér modifieras for att mota kundens behov pa béasta sétt.
| en studie av Gottlieb (2001) rapporterar praktiker sjalva hur viktigt det ar att
situationsanpassa sin tillampning av organisationsteori. Neumann et al. (1999) anser
problemet vara att organisationskonsulter l&tt faller in i en vana att tillampa verktyg som visat
sig fungera val tidigare menar. Att applicera en redan utformad produkt kan ocksa vara mer
kostnads- och tidseffektivt &n att utveckla en ny.

Skillnader i varderingar utifran demografiska variabler. | en studie av Waclawski,
Church och Burke (1995) visar forfattarna pa att det finns en skillnad mellan kvinnor och man
géllande vérderingar i organisatoriskt arbete. Kvinnliga praktiker tenderar att Iagga mer fokus
pa interpersonellt arbete kring individer och grupper vilket forfattarna menar 6verensstammer
battre med traditionell organisationsutveckling. | kontrast fokuserar man mer pa tekniska

fardigheter for ledarskapsutveckling, systemisk planering och produktivitet. Skillnaden blir

19



tydligare da vid undersokning av ideala varderingar, dar kvinnor visar mycket storre intresse
for 6ppenhet och kommunikation, vikt av mansklig sjalvaktning och framjande av en
samarbetskultur, &n man. Waclawski et al. lagger fram hypotesen om att skillnaden kan vila
pa stereotypa genusroller dar man fokuserar mer pa objektiva tekniska fragor, medan kvinnor
ses som skickligare nar det kommer till interpersonella fragor.

Sammanfattning organisationsutveckling ur praktikerns perspektiv.
Forskningslitteraturen malar upp en bild av praktiker som mer eklektiska idag &n tidigare och
mer forkuserade pa méatbara beteenden. Vidare beskrivs praktikers primara fokus ligga pa
individen i relation till arbetet, samt effektiv produktion av resultat. Forskning antyder aven
att det finns vissa demografiska skillnader mellan praktiker i arbetssatt och teoribildning

avseende kon, erfarenhetsbakgrund samt ar inom organisationsbranschen.

Syfte
Syftet med denna studie &r att undersoka hur praktiker forhaller sig till aktuell forskning om

teamutveckling, samt se vilka likheter och skillnader som finns inom gruppen praktiker om
hur de forhaller sig till denna forskning.

Det ar forfattarens forhoppning att denna granskning av praktikers forhallningssatt till
forskningsteori kan ge en djupare forstaelse for praktikerns verksamhet samt ge en bild av
huruvida det finns motsattningar inom teamutveckling och vilka dessa i sa fall &r. Detta for att

kunna végleda framtida forskning som syftar till att forbattra faltet.

Fragestallningar.

1) Hur forhaller sig praktiker till forskning gallande vad som ar viktigt for skapande av
effektiva team?
2) Hur ser likheter och skillnader ut mellan praktiker, i hur de forhaller sig till forskning

om skapande av effektiva team, beroende av:
a) Kon?
b) Alder?
c) Hogsta examensniva?
d) Inriktning pa examen?
e) Antal arbetade ar som organisationskonsult?
f) Antal arbetade ar med teambuilding?

g) Typ av team som arbetas med?
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h) Metod for kunskapsinhdmtning i arbetet?

Metod
Design
| studien anvénder sig forfattaren av deskriptiv forskningsmetod. Deskriptiva
forskningsmetoder anvénds for att beskriva fenomen som de naturligt forekommer i olika
situationer (Svartdal, 2001). Det som utforskades var hur praktiker forhaller sig till forskning
om teamutveckling. For detta anvandes en enkétstudie. Testinstrumentet var en egenutformad

enkat med slutna fragor, vilken syftade till att samla in kvantitativ data.

Deltagare
Urvalet baserades pa ett antal kriterier. For deltagande i studien behovde deltagarna uppfylla

foljande:

1. I sin arbetsbeskrivning: ange att deras arbete inkluderar utveckling, utbildning eller

konsultation i organisationer.

2. | sin arbetsbeskrivning: ange att deras arbete inkluderar utveckling av team eller grupper pa

medarbetar eller ledningsniva.

3. Tillhora eller driva konsultforetag som arbetar med organisationer som ar fristaende fran
konsultforetaget.

Deltagare samlades in enligt foljande: forst genomférdes en sokning pé ordet
“teamutveckling” under foretag pa eniro.se. Detta gav cirka 7000 traffar varav de 500 forsta
jamfordes mot inklusionskriterierna via genomlasning av arbetsbeskrivningar pa foretagens
hemsidor. Efter avstamning kvarstod 200 foretag som levde upp till kriterierna, varpa dessa
kontaktades via telefon. Av dessa var det 102 foretag som bekréftade att de kunde delta i
studien. Foretagen var utspridda runtom i Sverige och cirka 75% av dessa hade farre &n fem
anstallda. Ovriga foretag varierade i storlek och de storsta hade mer &n 30 praktiker anstallda.
| flera av foretagen skickades enkaten ut till mer @n 1 individ och det slutliga antalet individer
som enkdaten formedlades till var 248 personer. Av dessa svarade 82 personer, vilket gav en
svarsfrekvens pa 33,1%. Konsfordelningen i hos respondenterna var 50% méan och 50%
kvinnor. Av respondenterna var 5 personer i aldern 31-40 ar, 21 personer var 41-50, 30
personer 51-60 och 26 personer 6ver 60 ar. Cirka 75% av respondenterna hade arbetat med
teamutveckling i mer an 10 ar. | Tabell 1 pa sida 29 redovisas mer detaljerad information om

deltagarna.
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Material
Testinstrumentet, i form av en enkét, som anvéndes i undersokningen utvecklades av studiens

forfattare. Utvecklingsprocessen genomfordes utifran rekommendationer fran Svartdahl
(2001), Fowler (1995), Levy och Lemeshow (2008) samt Marshall (1997). Processen med att
ta fram testinstrumentet beskrivs nedan steg for steg.

Framtagning av teoretiskt underlag. Framtagningen av teoriunderlag for formuléret
sammanfattas i Figur 1. Arbetet inleddes med en kartlaggning av vad organisationsteoretisk
forskning ansag vara viktig i teamutveckling idag (Steg 1, Figur 1). En undersokning
genomfordes av forskningsartiklar med teamutvecklingsfokus publicerad 1990-2013. Ett antal
namn pa forskare som skrivit teamutvecklingslitteratur listades, vilka alla refererades till
frekvent i forskningsartiklar enligt beddmning av studiens forfattare. En viktig observation
var att ingen av dessa forfattare var renodlade forskare. Utéver forskning kring
teamutveckling, arbetade de eller hade tidigare arbetat praktiskt inom faltet teamutveckling.
Darmed &r det viktigt att ha i atanke att teamutvecklingsforskning i denna studie syftar teori
som tagits fram bade via vetenskapliga metoder, men &ven genom forskarnas egna
erfarenheter inom teamutvecklingsfaltet.

| nasta steg rankades forskarna efter kriterier som avsag att begransa teoretiska underlaget
och endast behalla essensen i aktuell teamutvecklingsforskning. Kriterierna togs fram av
studiens forfattare och var foljande:

e Hur detaljerad forskaren var i sin beskrivning av hur teamutvecklingsverksamhet ska

bedrivas.

e Hur aktiv forskaren var med att fornya sin teamutvecklingsteori for att passa in i
dagens organisationer. For detta undersoktes senaste revideringar och hanvisning till
ny organisationsteori.

e Hur ofta forskarens modeller anvandes som referens i andra forskningsartiklar om
teamutveckling fran ar 2000 till 2013.

Katzenbach och Smith, Wheelan, Larson och LaFasto, samt Hackman var de som bast
uppfyllde kriterierna (Steg 2, Figur 1). Dessa kom saledes att representera forskares bild av
teamutveckling. Anledningen till denna begransning till fyra forskare/forskarteam var dels for
att inom tidsramen hinna utforska deras teorier grundligt, men dven for att de tackte in ett
brett spektrum av teamutvecklingsteori, vilket bedomdes tillréckligt inom ramen for denna

studie.
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I nasta fas analyserades likheter och skillnader i forskarnas teamutvecklingsteorier (Steg
3, Figur 1). For detta andamal listades forst alla omraden som vilka forskarna ansag viktiga i
teamutvecklingsarbete. Dessa omraden bréts sedan ner i konkreta rekommendationer for hur
effektiva team skapas. En lista av rekommendationer skapades saledes for varje forskare (steg
4, Figur 1). Rekommendationerna kodades efter innehall och forskarnas listor jamfordes
sedan med varandra for att undersoka vad de hade gemensamt och inte. D&r det fanns
motséttningar plockades rekommendationen bort och endast de rekommendationer som
majoriteten av forskarna behandlade sparades. Listorna slogs sedan ihop och de
rekommendationer som ansags behandla samma innehall samlades ihop och bildade
dimensioner. Slutresultatet av denna procedur blev atta dimensioner som behandlade vad som
kravs for att skapa effektiva team (steg 7, Figur 1). Dessa dimensioner avsag sedan att

representera vad forskning anser viktigt i teamutvecklingsarbete.

Figur 1. Visar processen med att skapa dimensionerna steg for steg.

Steg 1.

Steg 2.

Steg 3.

Steg 4.

Steg 5.

Steg 6.

Steg 7.

Litteratursdkning

Wheelan Hackman Katzenbach och Smith Larson och LaFasto
| | | |
Omrade A, Omrade B... Omrade C, omrade F... Omrade B, omrade C... Omrade D...
Rek. W1, Rek. W2, Rek. W3... Rek. H1, Rek. H2, Rek. H3... Rek. K1, Rek. K2, Rek. K3... Rek. L1, Rek. L2, Rek...
Behalles: Rek. W2 Behalles: Rek. H3, Rek., H1 Behalles: Rek. K1, Rek. K13 Behalles: Rek. L11, L15...

W2, H3, K13, L15, H4, W17...

Teamledning Beslutsfattande Intern Arbetsstruktur Extern Roller och Mal och Problemldsning

(W2, K13..) (L15, H4...) kommunikation (...) kommunikati Fardigheter Syfte (...)
() on () ()
()

23



Dimensioner. En kort beskrivning av de atta dimensionerna féljer nedan. En utforligare
beskrivning av deras innehall har beskrivits i uppsatsens teoridel.

Teamledning. Beskriver vad som utgor en effektiv ledare for ett team. Hur egenskaper
paverkar ledarens arbete med ett team, hur han bor forhalla sig till Gvriga teammedlemmar
och vilka som &r hans uppgifter i teamet.

Beslutsfattande. Beskriver hur team bor ga tillvaga nar beslut ska fattas, samt vilka ramar
som skall omge denna process.

Intern kommunikation. Syftar till att beskriva hur interaktionen mellan teammedlemmar
bor se ut och hur de ska hantera feedback.

Arbetsstruktur. Behandlar vad som é&r viktigt vid séttande av ramar och arbetsutformning,
samt hur teammedlemmar bor forhalla sig till varandra under arbetet.

Extern kommunikation. Behandlar samarbetet mellan teamet och den omgivande
organisationskontexten. Detta innefattar hur team forhaller sig till ansvar och krav gentemot
ledning och andra team.

Roller och Fardigheter. Behandlar hur teammedlemmar formulerar och intar arbetsroller
i teamet, samt hur praktisk och teoretisk kunskap hos teammedlemmar paverkar i arbetet i
gruppen.

Mal och Syfte. beskriver hur teamet bor arbeta med formulering av mal och syfte, samt
hur dessa knyter an till organisationens dvergripande mal.

Problemlésning. Behandlar hur team forbereder sig for potentiella problem som kan
uppsta under arbetet, samt hur de hanterar hinder nar de val uppstar

Konstruktion av frageformular. Efter att ha definierat dimensionerna togs fragor fram
som kunde undersoka hur praktiker forholl sig till dimensionerna. Ur beskrivningen av varje
dimension togs pastaenden fram vilka behandlade vad som kréavdes for att skapa effektiva
team. Sammanlagt konstruerades 74 pastaenden fordelade 6ver alla dimensioner varav 37 av
dessa var menade att instdmma med forskarnas bild av teamutveckling och 37 motsatte sig
denna. Pastaenden som forholl sig negativt gentemot litteratur avsag att forhindra att individer
svarade instammande 6ver alla fragor, vilket Svartdal (2001) skriver att vissa respondenter
tenderar att gora. Granskning enligt rekommendationer fran Marshall (1997) och Fowler
(1995) genomfordes sedan, varpa fragorna reviderades en forsta gang for oklarheter i
beskrivning av begrepp, vardering i pastaenden och meningsbyggnad, av studiens forfattare.
En fyrgradig skala togs fram som syftade till att undersoka i vilken grad respondenten

instamde med pastaendena. Da respondentens svar var en utvardering av pastaenden,
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anvandes en skala med dverensstammande kontinuum enligt Fowler (1995). Denna skala
graderades enligt foljande: 1. Stammer inte alls, 2. Stammer i viss man, 3. Stammer ganska
bra, 4. Stammer i hdg grad. Vid svar 1 och 2 ansags respondenterna att inte instimma med
forskning och vid svar 3 och 4 ansags de att intstamma.

Enligt Levy och Lemeshow (2008) bor en enkatundersokning foregas av en pilotstudie.
En sadan genomfordes i nasta steg med fem deltagare vilka var universitetsstudenter. Dessa
fick i uppgift att 1) svara pa alla fragor under ett och samma tillfélle, 2) anteckna
tidsatgangen, 3) efter avslutat formular, anteckna om de tyckte fragor var otydliga, tvetydiga,
konstiga, eller om det fanns andra oklarheter i strukturen. Efter feedback reviderades fragorna
aterigen, varpa fem fragor togs bort pa grund av begreppsmassiga oklarheter. Fragorna
presenterades sedan for ytterligare en student som fick i uppgift att kritiskt granska samtliga
pastaenden. Darefter bearbetade studiens forfattare fragorna en sista gang och tog bort
ytterligare fyra fragor som ansags for otydliga.

Slutligen togs atta demografiska variabler fram utifran vad som ansags intressant att
undersoka betréffande praktiker inom teamutvecklingsfaltet. Dessa items behandlade kon,
alder, antal arbetade ar inom organisationsfaltet, antal arbetade ar med
teamutvecklingsverksamhet, vilken typ av team som praktikerna arbetade med, hdgsta tagna
examen, amnesinriktning for examen och slutligen tillvagagangssatt for att inhamta ny
kunskap i arbetet. Dessa variabler valdes ut for att tacka in ett brett spektrum av potentiella
likheter och skillnader mellan praktiker, da ingen tidigare forskning pad omréadet fanns. En
tidigare studie av Church et al. (1994) gav aven uppslag om vilka demografiska variabler som
kunde vara intressanta att undersoka. For att forfattaren av studien skulle ha battre kdnnedom
om att ratt malgrupp svarade pa formuléret, stalldes fragan vilket foretag respondenten
representerade. Ett sekundart syfte med fragan var att, for forfattarens egen del, ha uppsikt
dver vem som tog del av den férdiga studien, vilken hade utlovats till de svarande. Fér de som
ville ta del av den fardiga studien stalldes dven fragan om vilken mailadress som uppsatsen
skulle skickas till. De tva sistnamnda fragorna var frivilliga, vilket framgick i formularet,
medan ovriga fragor alla var obligatoriska. Avslutningsvis slumpades pastaendena. Detta for
att forsvara for respondenten att lista ut hur fragorna var uppbyggda och pa sa sétt svara enligt
ett monster. Mojligheten att backa efter fragorna togs aven bort for att forhindra avstamning
mot tidigare svar. | borjan av frageformularet lades en kort beskrivning till om
forutsattningarna, frivilligheten i att svara, samt kontaktuppgifter. Testinstrumentet finns

presenterat i Bilaga 1.
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Etiska stallningstaganden
De etiska stéllningstaganden som &r aktuella i denna studie beror framst informerat samtycke

och konfidentialitet. Forfattaren var personligen i kontakt med majoriteten av deltagarna och
informerade om studiens syfte, hur den skulle anvandas, samt fragade hur de stallde sig till att
svara pa denna typ av fragor. Resterande deltagare fick ta del av en sammanfattning av
studiens syfte i det mail som skickats ut och fick ett fortydligande pa att deltagande var
frivilligt i formularet. Mojligheten till att stalla fragor gavs vid all kommunikation med
deltagarna.

Betraffande sjalva studien fanns ingen mojlighet att knyta enskilda individer till svar da
endast statistiskt underlag pa gruppniva presenterades. De tva frivilliga uppgifterna,
foretagstillhorighet och mailadress, tog endast forfattaren del av. Ingenting ur svaren pa dessa
fragor kom fram i studien eller spreds vidare pa annat satt, vilket deltagarna blev informerade
om.

Items i formularet avsag att askadliggora asikter betraffande arbetsfaltet respondenterna
var verksamma inom, vilket inte ansags kunna tolkas som krankande for nagon deltagare.
Demografisk data som samlades in ansags inte behandla ovanliga eller i hdg grad privata

attribut hos respondenterna.

Procedur
Det fardiga frageformuléaret omvandlades till en webbaserad enkat via onlinetjansten

QuestionPro. Ett mail skickades sedan ut till alla som gatt med pa att stalla upp i studien med
information om studiens syfte och forfattaren sjalv, samt om tillvagagangssatt via en lank att
delta i enk&tundersokningen. En vecka efter att enkéten skickats ut skickades en forsta
paminnelse. Ytterligare en paminnelse skickades ut cirka en vecka darefter med fem dagars
senarelaggande av slutdatum eftersom svarsfrekvensen fortfarande var lag.

Statistisk analys. Den statistiska analysen genomfordes utifran rekommendationer fran
Pallant (2010) samt Aron, Aron och Coups (2008). For analyser av det statistiska materialet
anvandes SPSS version 21. Data var redan sammanstélld i format for bearbetning i SPSS, vid
inlasning fran den webbaserade enkaten. Vid insamling av undersokningens resultat och
overforing till SPSS, fanns inga missing values da det inte gick att slutfora enkéaten utan att
fyllai alla svar. Samtliga skalor kontrollerades anda for missing data enligt Pallant (2010)
innan vidare bearbetning, vilket visade pa att de var kompletta. Item 15 och 46 bedomdes som
for diffusa i sitt innehall for att inkluderas i databearbetningen och togs darfor bort. Detta med

anledningen att det var for oklart vad dessa items fragade efter. For specifikation kring dessa
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items se Bilaga 2. Data inverterades sedan for resterande items som svarade negativt mot vad
litteraturen ansag om teamutveckling. Skalorna i formularet strackte sig, som ovan namnt,
fran 1-4 dar varje siffra representerade svarsalternativen fran instammer inte alls till
instammer i hog grad. For att gora det lattare for lasaren omkodades svarsalternativ sa skalan
borjade pa 0. Nya skalan blev saledes 0-3. Da instrumentet som anvants var nytt och ingen
tidigare undersokning genomforts av liknande slag, sa fanns inget underlag for att satta
gransvarden dar respondenterna tenderade att instimma eller inte instdmma med forskning.
Teorietiskt underlag for att satta grans i denna typ av undersékning kunde inte heller hittas.
Darfor sattes gransvarden av forfattaren och avsag att undersoka om de samlade
respondenternas genomsnittliga svar pa varje dimension var instimmande eller ej
instimmande med forskning. Gransvarden bestdmdes enligt foljande: Under ett samlat
snittvarde pa 1,35 instamde respondenter ej med forskning. Over ett samlat snittvarde pa 1,65
instamde respondenter med forskning. Snittvarden daremellan ansags osékra. Gransvarderna
representerade 45% (1,35) respektive 55% (1,65) av hogsta mojliga vardet for allas samlade
snitt, vilket var 3 eftersom skalan gick fran 0-3. Att resultat i intervallet 45-55% bedomdes
som osékra, var med anledning av att det inte skulle rada nagra oklarheter om vilket hall
respondenternas svar lutade (instdmmande eller inte instdmmande).

Till foljd av sma n-tal kombinerades vissa svarsgrupper hos de demografiska variablerna,
for att vidare analyser med ANOVA och t-test skulle vara mojliga. Nya grupper presenteras
till hoger i Tabell 1 och respondenternas svar pa demografiska variabler i studien presenteras
till vanster i Tabell 1. | demografiska items med flervalsalternativ kodades
svarskombinationer och sammanstélldes i en och samma kolumn. Gruppen “annat” vilken
fanns med i flera variabler, undersoktes efter svar som stamde in i évriga grupper, varpa dessa
svar flyttades dver. Detta var fallet med respondenter som svarat ’socionom” pa fragan om
examensamne. Dessa kom att inga i gruppen humaniora. Slutligen uteslots deltagare som
passade in i flera av de nyskapade kategorierna.

| nasta steg testades fardiga dimensioner for utliggare. Samtliga utliggare raderades innan
fortsatt bearbetning for att inte snedvrida resultatet. Som forberedelse infor vidare analys, med
t-test och ANOVA, genomfoérdes testning av normalitet, linjaritet och lika varianser i
bakomliggande populationer. Vid undersokning av normalitet visade Kolmogorov-Smirnovs
test att det fanns variabler som inte var normalférdelade. Dock anses brott mot detta
antagande inte paverka resultatet signifikant om storleken pa samplet ar éver 30 (Pallant,
2010), samt om granskning av histogram for variabler tenderar att vara normalférdelade

(Pallant, 2010; Aron et al., 2008). Samplet i studien var 82 personer och granskning av
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histogram indikerade, enligt forfattaren, att dimensioner var normalférdelade. For att
sakerstalla om resultat fran Kolmogoriov-Smirgnov paverkade studiens resultat utfordes,
utOver parametriska test, de icke-parametriska testen Mann-Whitney U och Kruskal-Wallis.
Jamforelse av resultaten fran dessa test visade inga betydande skillnader. Med anledning av
detta anvandes resultaten fran de parametriska testen i studien. | 6vrigt uppfyllde

dimensionerna alla krav for T-test och ANOVA.
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Tabell 1 —Till hoger: Demografiska items om respondenterna i antal och procent. Till vanster: Demografiska items som anvands for testning i antal och procent.

Item Grupp n % Grupp n %
Kén Man 41 50.0 Man 41 50.0
Kvinnor 41 50.0 Kvinnor 41 50.0
Alder -30 - - 50 26 317
31-40 5 6.1 51-60 30 36.6
41-50 21 25.6 61+ 26 31.7

51-60 30 36.6

61+ 26 31.7
Utbildningsniva Doktor/Licensiat 2 2.4 Master och 6ver 31 37.8
Master/Magister 29 35.4 Kandidat 38 46.3
Kandidat 38 46.3 Gymnasium 6 7.3

Folkhogskola - -

Yrkesskola - -

Gymnasium 6 7.3

Annat 7 8.5
Amne fér examen (flerval) Psykologi m.fl. 14 17.1 Humaniora (Psyk. Soc. Bet. Annat - Socionom) 35 42.7
Sociologi m.fl. 6 7.3 Ekonomi 19 23.2

Ekonomim.fl. 21 25.6

Personalvetenskap m.fl. 5 6.1

Statsvetenskap m.fl. 3 3.7

Beteendevetenskap m.fl. 21 25.6

Endast Psykologi 8 9.8

Endast Sociologi 2 2.4

Endast Ekonomi 19 23.3

Endast Personalvetenskap 3 3.7

Endast Statsvetenskap 1 1.2

Endast Beteendevetenskap 16 19.5

Endast Annat 13 40.1
Ar som organisationskonsult -2 4 4.9 -5 13 15.9
3-5 9 11.0 6-9 12 14.6
6-9 12 14.6 10+ 57 69.5

10+ 57 69.5
Ar som teamutvecklare -2 4 4.9 5 12 146
3-5 8 9.8 6-9 7 8.5
6-9 7 8.5 10+ 63 76.8

10+ 63 76.8
Typ av team (flerval) Arbetsteam 70 85.4 Endast Arbetsteam 7 8.5
Ledningsteam 75 91.5 Endast Ledningsteam 12 14.6
Endast Arbetsteam 7 8.5 Arbetsteam och Ledningsteam 63 76.8

Endast Ledningsteam 12 14.6

Annat 14 17.0
Inhdamtar vanligen kunskap Forskningsartiklar 36 439 Forskningsartiklar 37 45.1
(flerval) Bocker 63 76.8 Utbildningar/Kurser 67 81.7

Egna erfarenheter 63 76.8

Utbildningar/Kurser 67 81.7

Annat 24 29.3
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Tabell 2. For varje dimension: antal respondenter, antal items innan raderade items, forsta alpavardet, raderade items, antal items

efter raderade items, nytt alphavérde.

Dimension n N items Forsta a raderade items N items Nytt a
Teamledarskap 82 9 .325 14,32, 38 6 461
Beslutsfattande 82 7 .250 17 6 326
Intern Kommunikation 82 12 418  7,49,55,19,31 7 .701
Arbetsstruktur 82 9 .087 12, 24, 36, 48 5 .350
Extern Kommunikation 82 5 .239 59 4 421
Roller och Fardigheter 82 9 277 4, 40, 65 6 421
Mal och Syfte 82 6 .069 28,51 4 .281
Probleml&sning 82 6 -.045 16 4 .195
Resultat

Nedan redovisas studiens resultat avseende fragestallning 1: om hur praktiker forhaller sig till
forskning géllande vad som ar viktigt for skapande av effektiva team, samt fragestallning 2:
om hur likheter och skillnader ser ut mellan praktiker, i hur de forhaller sig till forskning om

skapande av effektiva team.

Tabell 3. Medelvérde, standardavvikelse samt medelvardets procent i férhallande till hégsta majliga varde i skalan 0-3. Hogsta

vdrdet innebar att instdmma helt med forskningen om vad som &r viktigt for skapande av effektiva team.

Dimension M SD % av hogsta varde
Teamledarskap 2.13 0.48 71.1
Beslutsfattande 2.07 0.37 68.8
Intern Kommunikation 2.63 0.30 87.7
Arbetsstruktur 1.93 0.39 64.5
Extern Kommunikation 1.75 0.57 58.4
Roller och Fardigheter 1.95 0.42 65.0
Mal och Syfte 2.31 0.42 76.9
Problemlésning 1.93 0.46 64.3
Samtliga deltagares svar pa alla items 2.09 0.19 70.0

Tabell 3 visar att majoriteten av deltagare tenderade att instdmma med forskning i
samtliga dimensioner om vad som ar viktigt for skapande av effektiva team. Detta da
medelvarden for individernas svar lag dver det satta gransvardet for att instamma (M>1,65).
Detta resultat behandlade fragestallning 1 om hur praktiker forhaller sig till forskning om vad
som &r viktigt vid skapande av effektiva team. Resultatet talade for att praktiker instdmmer
med forskning om vad som é&r viktigt i detta avseende. Vidare tyder resultatet pa att praktiker

instdmde mest med forskning i dimensionen Intern kommunikation (M= 2,63).
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Tabell 4. t-test for undersokning av likheter och skillnader mellan praktiker beroende av kén. Inkluderar svarskategorier, antal individer per

kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Grupp n M SD df t n

Teamledarskap Man 41 2.14 0.51 80 0.12 .03
Kvinnor 41 2.13 0.44

Beslutsfattande Mén 41 2.07 0.36 80 0.00 .00
Kvinnor 41 2.07 0.38

Intern Kommunikation Man 40 2.66 0.30 78 0.80 .18
Kvinnor 40 2.60 0.29

Arbetsstruktur Mén 41 1.97 0.43 80 0.85 .19
Kvinnor 41 1.90 0.35

Extern Kommunikation Man 41 1.82 0.53 80 1.02 .23
Kvinnor 41 1.69 0.61

Roller och Fardigheter Man 41 1.84 0.43 80 -2.44% .54
Kvinnor 41 2.06 0.39

Mal och Syfte Mén 41 2.30 0.45 80 -0.20 .04
Kvinnor 41 2.32 0.39

Probleml&sning Man 41 1.84 0.46 80 -1.77% .39
Kvinnor 41 2.02 0.44

tp<0.1 *p<0.05

Tabell 4 besvarar fragestéllning 2a om vilka likheter och skillnader, beroende av kén, som
finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till vad forskning anser viktigt vid skapande av
effektiva team. Resultatet visar en signifikant skillnad mellan man och kvinnor i hur de svarar
pa dimensionen Roller och Fardigheter dar kvinnor instdammer i hégre grad &n man om vad
forskning anser viktigt. Vidare observeras dven en tendens till skillnad inom dimensionen
Problemldsning dér kvinnor ocksa instammer i hogre grad. | 6vriga dimensioner var praktiker

lika i hur de forholl sig till forskning.
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Tabell 5. ANOVA for undersokning av likheter och skillnader mellan praktiker beroende av alder. Inkluderar svarskategorier. antal individer per

kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Grupp n M SD df F n
Teamledarskap -50 26 2.20 0.09 2 0.51 .01
51-60 30 2.13 0.09 79
60+ 26 2.06 0.09
Beslutsfattande -50 26 2.01 0.07 2 0.57 .01
51-60 30 2.11 0.07 79
60+ 26 2.07 0.07
Intern Kommunikation -50 25 2.56 0.06 2 1.71 .04
51-60 30 2.70 0.05 77
60+ 25 2.61 0.06
Arbetsstruktur -50 26 1.83 0.08 2 1.92 .05
51-60 30 2.03 0.07 79
60+ 26 1.92 0.08
Extern Kommunikation -50 26 1.56 0.11 2 2.72% .06
51-60 30 1.78 0.10 79
60+ 26 1.91 0.11
Roller och Fardigheter -50 26 1.87 0.08 2 1.12 .03
51-60 30 2.03 0.08 79
60+ 26 1.94 0.08
Mal och Syfte -50 26 231 0.08 2 0.00 .00
51-60 30 231 0.08 79
60+ 26 231 0.08
Probleml&sning -50 26 2.00 0.09 2 2.53% .06
51-60 30 1.78 0.08 79
60+ 26 2.03 0.09

1 p<0.1

Tabell 5 besvarar fragestallning 2b om vilka likheter och skillnader, beroende av alder,
som finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till vad forskning anser viktigt vid skapande

av effektiva team. Resultatet visar pa tendenser till skillnader i dimensionerna Extern

Kommunikation och Probleml&sning.
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Tabell 6. ANOVA for undersokning av likheter och skillnader mellan praktiker beroende av hégsta examen. Inkluderar svarskategorier. antal

individer per kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Grupp n M SD df F n
Teamledarskap Master/Doktor 31 2.02 0.09 2 0.82 .00
Kandidat 38 2.16 0.08 72
Gymnasial 6 2.19 0.20
Beslutsfattande Master/Doktor 31 2.03 0.07 2 1.43 .04
Kandidat 38 2.13 0.06 72
Gymnasial 6 1.89 0.15
Intern Kommunikation Master/Doktor 30 2.54 0.05 2 2.80t .07
Kandidat 37 2.71 0.05 70
Gymnasial 6 2.69 0.12
Arbetsstruktur Master/Doktor 31 1.97 0.07 2 0.70 .02
Kandidat 38 1.97 0.07 70
Gymnasial 6 1.77 0.16
Extern Kommunikation Master/Doktor 31 1.78 0.10 2 0.10 .00
Kandidat 38 1.72 0.09 72
Gymnasial 6 1.71 0.24
Roller och Fardigheter Master/Doktor 31 1.91 0.08 2 0.55 .02
Kandidat 38 2.02 0.07 72
Gymnasial 6 1.94 0.18
Mal och Syfte Master/Doktor 31 2.36 0.07 2 1.13 .03
Kandidat 38 2.22 0.06 72
Gymnasial 6 2.29 0.16
Probleml&sning Master/Doktor 31 2.00 0.08 2 0.57 .02
Kandidat 38 1.93 0.08 72
Gymnasial 6 1.79 0.19

1 p<0.1

Tabell 6 besvarar fragestallning 2c om vilka likheter och skillnader, beroende av hogsta

tagna examen, som finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till vad forskning anser viktigt

vid skapande av effektiva team. Resultatet indikerar att praktiker tenderar att skilja sig i
dimensionen Intern Kommunikation. Tukey Post hoc test visade att gruppen Master/Doktor

instamde mer med forskning an gruppen Kandidat. | 6vriga dimensioner var praktiker lika i

hur de forholl sig till forskning.
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Tabell 7. t-test for undersokning av likheter och skillnader beroende av amne for tagen examen. Inkluderar svarskategorier, antal individer per

kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Grupp n M SD df t n’

Teamledarskap Humaniora 35 2.08 0.50 52 0.26 .07
Ekonomi 19 2.04 0.50

Beslutsfattande Humaniora 35 2.10 0.33 52 -0.14 .04
Ekonomi 19 211 0.40

Intern Kommunikation Humaniora 34 2.62 0.31 51 -2.16* .64
Ekonomi 19 2.80 0.24

Arbetsstruktur Humaniora 35 1.94 0.39 52 -0.63 17
Ekonomi 19 2.01 0.45

Extern Kommunikation Humaniora 35 1.79 0.53 52 0.06 .02
Ekonomi 19 1.78 0.66

Roller och Fardigheter Humaniora 35 2.00 0.37 52 1.40 .40
Ekonomi 19 1.84 0.40

Mal och Syfte Humaniora 35 2.37 0.33 52 1.77t .48
Ekonomi 19 2.18 0.43

Probleml&sning Humaniora 35 1.99 0.44 52 2.76%* .80
Ekonomi 19 1.66 0.39

tp<0.1 *p<0.05 **p<0.01

Tabell 7 besvarar fragestallning 2d om vilka likheter och skillnader, beroende av
inriktning pa tagen examen, som finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till vad forskning
anser viktigt vid skapande av effektiva team. Resultatet visar pa en signifikant skillnad mellan
praktiker i dimensionen Intern Kommunikation, dér gruppen med ekonomiexamen instimmer
med forskning i hogre grad an gruppen med humanioraexamen. Vidare visar resultatet pa en
signifikant skillnad i dimensionen problemlésning dar praktiker med humanioraexamen
instammer mer med forskning. Slutligen observeras en tendens dar de med humanioraexamen
instammer mer i dimensionen Mal och Syfte. | 6vriga dimensioner var praktiker lika i hur de

forholl sig till forskning.
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Tabell 8. ANOVA for undersckning av likheter och skillnader beroende av antal arbetade ar som organisationskonsult. Inkluderar svarskategorier,

antal individer per kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Kategori n M SD df t n

Teamledarskap 3-5 13 2.18 0.13 2 0.10 .00
6-9 12 2.15 0.14 79
10 57 2.12 0.06

Beslutsfattande 3-5 13 2.06 0.10 2 3.30* .08
6-9 12 2.31 0.10 79
10 57 2.01 0.05

Intern Kommunikation 3-5 13 2.63 0.08 2 0.56 .01
6-9 12 2.71 0.09 77
10 55 2.61 0.04

Arbetsstruktur 3-5 13 2.06 0.11 2 0.84 .02
6-9 12 1.93 0.11 79
10 57 1.91 0.05

Extern Kommunikation 3-5 13 1.62 0.16 2 0.56 .01
6-9 12 1.71 0.17 79
10 57 1.79 0.08

Roller och Fardigheter 3-5 13 1.73 0.11 2 2.19 .05
6-9 12 1.99 0.12 79
10 57 1.99 0.05

Mal och Syfte 3-5 13 2.42 0.11 2 2.22 .05
6-9 12 2.48 0.12 79
10 57 2.25 0.05

Probleml&sning 3-5 13 1.94 0.13 2 1.10 .03
6-9 12 1.75 0.13 79
10 57 1.96 0.06

*p<0.05

Tabell 8 besvarar fragestéllning 2e om vilka likheter och skillnader, beroende av arbetade

ar som organisationskonsult, som finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till vad

forskning anser viktigt vid skapande av effektiva team. Resultatet visar pa en signifikant

skillnad i dimensionen beslutsfattande. Tukey Post hoc test i denna dimension visade att

respondenter i gruppen som arbetat i 6-9 ar svarar mer instammande med forskning &n de som

arbetat 10 ar eller mer. | 6vriga dimensioner var praktiker lika i hur de forholl sig till

forskning.
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Tabell 9. ANOVA for undersokning av likheter och skillnader beroende av antal arbetade ar med teamutveckling. Inkluderar svarskategorier, antal

individer per kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Kategori n M SD df t n

Teamledarskap 3-5 12 2.10 0.14 2 0.11 .00
6-9 7 2.07 0.18 79
10 63 2.15 0.06

Beslutsfattande 3-5 12 2.14 0.11 2 1.58 .04
6-9 7 2.26 0.14 79
10 63 2.03 0.05

Intern Kommunikation 3-5 12 2.63 0.09 2 1.54 .04
6-9 7 2.82 0.11 77
10 61 2.61 0.04

Arbetsstruktur 3-5 12 2.05 0.11 2 0.63 .02
6-9 7 1.89 0.15 79
10 63 1.92 0.05

Extern Kommunikation 3-5 12 1.77 0.16 2 0.75 .02
6-9 7 1.50 0.22 79
10 63 1.78 0.07

Roller och Fardigheter 3-5 12 1.82 0.12 2 0.70 .02
6-9 7 2.00 0.16 79
10 63 1.97 0.05

Mal och Syfte 3-5 12 2.50 0.12 2 1.68 .04
6-9 7 2.36 0.16 79
10 63 2.27 0.05

Probleml&sning 3-5 12 1.85 0.13 2 2.35 .06
6-9 7 1.61 0.17 79
10 63 1.98 0.06

Tabell 9 besvarar fragestéllning 2f om vilka likheter och skillnader, beroende av antal ar

som teamutvecklare, som finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till vad forskning anser

viktigt vid skapande av effektiva team. Resultatet visar inga signifikanta skillnader mellan

praktiker. Praktiker forholl sig saledes lika till forskning i alla dimensioner pa denna variabel.
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Tabell 10. ANOVA for undersékning av likheter och skillnader beroende av typ av team som arbetas med. Inkluderar svarskategorier, antal

individer per kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Kategori n M SD df t n
Teamledarskap Arbetsteam och Ledningsteam 63 2.15 0.06 2 1.32 .03
Arbetsteam 7 231 0.18 79
Ledningsteam 12 1.96 0.14
Beslutsfattande Arbetsteam och Ledningsteam 63 2.08 0.05 2 0.48 .01
Arbetsteam 7 2.05 0.14 79
Ledningsteam 12 1.97 0.11
Intern Kommunikation Arbetsteam och Ledningsteam 61 2.63 0.04 2 0.04 .00
Arbetsteam 7 2.63 0.11 77
Ledningsteam 12 2.61 0.09
Arbetsstruktur Arbetsteam och Ledningsteam 63 1.94 0.05 2 0.48 .01
Arbetsteam 7 2.03 0.15 79
Ledningsteam 12 1.85 0.11
Extern Kommunikation Arbetsteam och Ledningsteam 63 1.77 0.07 2 1.31 .03
Arbetsteam 7 1.43 0.21 79
Ledningsteam 12 1.83 0.16
Roller och Fardigheter Arbetsteam och Ledningsteam 63 1.98 0.05 2 0.85 .02
Arbetsteam 7 1.95 0.16 79
Ledningsteam 12 1.81 0.12
Mal och Syfte Arbetsteam och Ledningsteam 63 2.31 0.05 2 0.70 .02
Arbetsteam 7 2.46 0.16 79
Ledningsteam 12 2.23 0.12
Probleml&sning Arbetsteam och Ledningsteam 63 1.93 0.06 2 0.05 .00
Arbetsteam 7 1.96 0.18 79
Ledningsteam 12 1.90 0.13

Tabell 10 besvarar fragestallning 2g om vilka likheter och skillnader, beroende av typ av
team som arbetas med, som finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till vad forskning
anser viktigt vid skapande av effektiva team. Resultatet visar inga signifikanta skillnader
mellan praktiker. Praktiker forholl sig saledes lika till forskning i alla dimensioner pa denna

variabel.
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Tabell 11. t-test for undersokning av likheter och skillnader beroende av om kunskap inhdmtas via forskningslitteratur eller inte. Inkluderar

svarskategorier, antal individer per kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Kategori n M SD df t n

Teamledarskap Ja 37 2.11 0.50 80 -0.33 07
Nej 45 2.15 0.46

Beslutsfattande Ja 37 2.04 0.35 80 -0.55 12
Nej 45 2.09 0.38

Intern Kommunikation Ja 36 2.63 0.32 78 0.02 00
Nej 44 2.63 0.28

Arbetsstruktur Ja 37 1.97 0.36 80 0.81 18
Nej 45 1.90 0.41

Extern Kommunikation Ja 37 1.74 0.56 80 -0.14 03
Nej 45 1.76 0.58

Roller och Férdigheter Ja 37 1.90 0.41 80 -0.98 22
Nej 45 1.99 0.42

Ml och Syfte Ja 37 2.29 0.40 80 -0.34 08
Nej 45 2.32 0.44

Problemlésning Ja 37 1.84 0.50 80 -1.67 37
Nej 45 2.01 0.41

Tabell 12. t-test for undersokning av likheter och skillnader beroende av om kunskap inhdamtas via utbildning/kurser eller inte. Inkluderar

svarskategorier, antal individer per kategori, medelvarde, standardavvikelse, degrees of freedom, t-varde samt effektstorlek.

Dimension Kategori n M SD df t n’

Teamledarskap Ja 67 2.15 0.48 80 0.79 23
Nej 15 2.04 0.44

Beslutsfattande Ja 67 2.05 0.37 80 -0.80 24
Nej 15 2.13 0.33

Intern Kommunikation Ja 66 2.59 0.30 78 _2.83%* 93
Nej 14 2.83 0.20

Arbetsstruktur Ja 67 1.88 0.39 80 -2.56* 77
Nej 15 2.16 0.32

Extern Kommunikation Ja 67 1.78 0.57 80 1.03 48
Nej 15 1.62 0.55

Roller och Fardigheter Ja 67 1.94 0.44 80 -0.50 15
Nej 15 2.00 0.33

Mal och Syfte la 67 231 0.44 80 -0.09 03
Nej 15 2.32 0.31

ProblemlI8sning Ja 67 1.94 0.49 80 0.59 19
Nej 15 1.87 0.28

*p<0.05 **p<0.01

Tabell 11 och 12 besvarar fragestéallning 2h om vilka likheter och skillnader, beroende av

metod for kunskapsinhamtning i arbetet, som finns mellan praktiker i hur de forhaller sig till
vad forskning anser viktigt vid skapande av effektiva team. Resultatet visar pa signifikanta

skillnader mellan grupper inom dimensionerna Intern Kommunikation och Arbetsstruktur.
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Tukey Post hoc test visade att de som svarar att de inte gar utbildningar eller kurser
instammer mer med forskningslitteraturen &n de som gar utbildningar eller kurser, betraffande
bade Arbetsstruktur och Intern Kommunikation. I évriga dimensioner var praktiker lika i hur

de forhall sig till forskning.

Resultatsammanfattning

Sammantaget tyder testresultat pa att praktiker generellt instammer med vad forskningen
anser viktigt for skapande av effektiva team. Vidare uttrycker resultatet att praktiker till
storsta del ar lika i sitt forhallningssétt till forskningslitteraturen om vad som &r viktigt for
skapande av effektiva team. Skillnader som observeras berdr enstaka dimensioner av
teamutveckling inom variablerna kon, amne for examen, ar som organisationskonsult och

séttet att inhdmta kunskap.

Diskussion
Resultatdiskussion

Denna studie syftar till att undersoka hur praktiker forhaller sig till forskning géllande
skapandet av effektiva team, samt undersoka om det finns skillnader inom gruppen praktiker i
detta avseende. Detta ar nagot som bade Rynes et. al (2002) och Bartunek (2008) menar att
det finns for lite forskning om i dagslaget. Som undersokning genomfordes en enkatstudie dar
praktikers asikter om teamutvecklingsforskning studerades. Analys av resultatet visar
emellertid att de dimensioner som operationaliserar begreppet teamutveckling, saknar god
reliabilitet. Darmed gar det inte att avgéra om pastadendena kopplade till dessa dimensioner
mater det de avser att mata. Till foljd av detta blir denna resultatdiskussion mer spekulativ.
Liksom forfattaren bor darfor dven l&saren tolka de mojliga forklaringarna, av resultaten som
foljer nedan, med forsiktighet. Reliabiliteten i enkétinstrumentet diskuteras vidare i studiens
metoddiskussion.

Resultatet visar pa att respondenterna i regel svarar instammande med
forskningslitteraturen kring vad som ar viktigt for att skapa effektiva team. Detta ger
indikationer att dessa grupper haller med varandra om hur teamutvecklingsarbete bor se ut.
Rynes et al. (2002) formedlar att praktiker och forskares bild av effektiv utveckling av
organisationer skiljer sig kraftigt i vissa avseenden. Resultatet indikerar dock att detta inte
stammer betraffande teamutvecklingsfaltet. Oavsett om praktiker arbetar pa varierande satt
tycks de anda vara 6verens om den grund som forskning menar pa ar essentiell i

teamutvecklingsarbete enligt studiens resultat.
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Visserligen kan resultatet bero pa att pastaendena behandlar sa pass grundlaggande
rekommendationer om teamutveckling att alla praktiker omojligt skulle svara annorlunda.
Emellertid har pastaendena syftat till att fanga in det viktigaste i teamutvecklingsarbete vilket
innebdr att praktikerna, oavsett anledning, vardesatter essensen i teamutvecklingsarbete enligt
forskningsstandard.

Om resultatet stiammer sa tenderar det inte att finnas brister i samforstand mellan forskare
och praktiker, vilket Berger et al. (2004) menar &r ett av problemen hos det
teamutvecklingsarbete som bedrivs idag. Dock far inte glommas att forskarna i studien dven
ar praktiker inom organisationsutveckling. Likheterna mellan dessa forskare och rena
praktiker skulle kunna bidra till 6kad 6msesidig forstaelse och kan ha bidragit till att
praktikerna i studien instammer i sa pass hog grad med forskarna om teamutveckling.

Vidare tyder resultatet pa att praktiker instammer med forskning som mest inom
dimensionen Intern Kommunikation. Instimmande i denna dimension innebédr uppmuntrande
till mer 6ppenhet och delande av asikter, kunskap och feedback i teamarbetet. Detta resultat
korrelerar val med tidigare studier av Gottlieb (2001) och Church et al. (1994) vilka framfor
att praktiker ser utveckling av kommunikation och 6ppenhet inom organisationer som primara
i arbetet.

Studiens resultat visar vidare pa att det finns fa skillnader inom gruppen praktiker om vad
som anses viktigt vid skapandet av effektiva team. Resultatet pekar mot att praktiker generellt
sett utgar fran samma grundtankar i teamutvecklingsarbete, d&ven om deras modeller och
atgarder kan se mycket olika ut enligt Wheelan (2010). Avseende teamutvecklingsfaltet talar
detta resultat emot Piotrowski (2001), som skriver att praktiker saknar gemensam teoretisk
grund. Resultatet talar &ven emot Bazigos och Burke (1997) vilka anser att praktiker generellt
bor forbattra och fornya sin teorietiska bas for att kunna arbeta med utveckling av dagens
organisationer. Da resultatet ger indikationer pa praktiker har liknande asikter om forskning
kring teamutveckling finns dven skal att tro pa en viss grundlaggande standard inom
organisationsfaltet &ven om denna inte &r explicit uttalad. Detta skulle i sa fall motséga
Wirtenberg et al. (2004) som menar att en sadan inte finns.

Undersokningar av demografiska variabler visar pa vissa skillnader inom specifika
dimensioner. Den forsta skillnad som observeras beror hur man och kvinnor ser pa vad som ar
vasentligt i teamutvecklande arbete. | dimensionen Roller och Férdigheter svarar kvinnor mer
instimmande med litteraturen. Att svara instimmande i dimensionen handlar om att ge
individen mer ansvar och tydligt beskriva vad som forvantas av dennes arbetsroll och

fardigheter. Tidigare forskning om skillnader mellan kvinnor och mén inom
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organisationsfaltet menar att kvinnor tenderar att lagga mer fokus 4n man pa att utveckla
individen (Waclawski et al., 1995). Eftersom Roller och Fardigheter &r mer centrerat kring
individens bidragande i teamarbetet &n 6vriga dimensioner, vilka lagger mer fokus pa
kollaborativa processer eller systemet, ar en tankbar forklaring att kvinnor varderar den
dimension hogre an vad man gor. Detta stammer saledes 6verens med den tidigare
forskningen fran Waclawski et al. (1995).

Vid undersokning av likheter och skillnader beroende av praktikers alder och deras hogsta
examen kunde endast likheter observeras. Resultatet tyder pa att dessa tva faktorer inte spelar
nagon roll for huruvida praktiker forhaller sig till forskning om teamutveckling. Ingen tidigare
forskning kunde heller hittas som skulle tala for att sddana skillnader finns inom
organisationsarbete i stort.

Betraffande praktikernas examensinriktning kunde tva skillnader urskiljas och enligt
Gelade (2006) ar det vanligt att praktiker med olika utbildningsbakgrund skiljer sig at
betr&ffande teoribas. | dimensionen Intern Kommunikation svarade praktiker med
ekonomiexamen mer instdmmande med forskningen och inom dimensionen problemldsning
svarade praktiker med humanioraexamen mer instammande med forskning om skapandet av
effektiva team. Ingen tidigare teori kring vad dessa skillnader kan bero pa har hittats. Mer
forskning behovs for att forklara resultatet.

Vid undersokning av likheter och skillnader beroende pa antal ar inom
organisationsbranschen observeras att praktiker som arbetat 6-9 ar instimmer mer med
forskningen i dimensionen beslutsfattande, an de som varit i branschen i Gver tio ar. Att svara
instimmande i dimensionen beslutsfattande innebdr i korthet att uppmuntra till en val
forankrad och tydlig struktur for allt beslutsfattande inom teamet, vilket noga foljs av alla i
teamet. Utifran denna beskrivning av dimensionen kan resultatet bero pa att individer som
arbetat lange inom branschen ar mer flexibla i sitt forhallningssétt till ramar och regler i
arbetet med teamutveckling. En sadan tolkning ligger i linje med tidigare forskning av
Neumann et al. (1999) vilka menar att erfarna praktiker ar mer flexibla och har stdrre bredd i
sina arbetsmodeller.

Vid undersokning av hur manga ar praktiker arbetat inom teamutvecklingsbranschen
patraffades inga skillnader i forhallningssatt till forskning. Ur ett helhetsperspektiv ar de stora
likheter, betraffande ar som organisationskonsult och teamutvecklare, 6verraskande. Detta da
tidigare forskning papekar flera skillnader mellan praktiker som beror pa erfarenhet. Utéver
den ovan namnda forskning av Neumann et al. (1999) har dven Church et al. (1994) patalat att

erfarna praktiker fokuserar mer pa langtgaende konsekvenser vid utvecklingsarbete inom
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organisationer. Mer forskning behdvs for att utreda huruvida praktikers teori skiljer sig,
beroende av erfarenhet, i arbete med teamutveckling.

Undersokning av likheter och skillnader utifran vilken typ av team som praktiker arbetar
med visade endast likheter. Tidigare forskning papekar att det finns skillnader mellan dessa
grupper avseende komplexitet i langsiktiga utmaningar och storlek pa krav (Katzenbach &
Smith, 2003). Dessa skillnader kan paverka hur praktiker anser i fragor om teamutveckling
som beror dessa grupper. Emellertid menar Wheelan (2003) att det &ven finns flera likheter
mellan arbetsteam och ledningsteam. Vidare anser forskarna i denna studie att deras modeller
for att skapa effektiva team, kan anvandas i bade arbetsteam och ledningsteam. Darmed vore
det rimligt att anta att praktiker, utifran resultatet, lagger samma vikt vid dimensioner inom
teamutveckling oberoende av vilken typ av team de arbetar med.

Vid undersokning av likheter och skillnader mellan praktiker, beroende av
kunskapsinhdmtningsmetod, framkommer att praktiker som deltar i utbildningar och kurser,
haller med forskning om vad som &r viktigt i teamutveckling, mer &n de som inte inhamtar
kunskap pa detta satt. Praktiker som gick utbildningar och kurser tenderade att svara mindre
instimmande i dimensionerna intern kommunikation och arbetsstruktur. Bada dessa
dimensioner genomsyrar allt arbete i ett team da de behandlar det 6vergripande
informationsutbytet och samarbetsstrukturen hos team. Ingen tidigare forskning har hittats
kring dessa skillnader. Mer forskning behdvs for att forklara resultatet.

For att summera resultat om likheter och skillnader, menar Bartunek (2007) att
teamutvecklingsforskning sprids daligt bade inom gruppen praktiker och mellan praktiker och
forskare och att detta skapar problem med att tillgodose organisationer med vélgrundad
tillampning av teamutveckling idag. Ovanstaende resultat undersoker skillnader utifran
huruvida praktiker laser forskning, laser bocker, forlitar sig pa egen erfarenhet eller gar
kurser/utbildningar. Att praktiker 6vervagande forhaller sig till forskningslitteratur lika, kan
tolkas som att kommunikationen av forskningspraktik &r tillrackligt for att praktiker ska
kunna ta del av aktuell forskningslitteratur om teamutveckling. Detta motsdger Bartunek
(2007), och formedlar en bild av att dagsaktuell forskning om teamutveckling kan vara vl
utbredd bland praktiker.

Sammanfattning resultatdiskussion. Resultatet tyder pa att praktiker instimmer med
forskare om vad de anser som viktigt i skapandet av effektiva team. Detta ger indikationer pa
att praktiker och forskare ar eniga avseende teamutvecklingsarbete vilket till viss gar emot
tidigare forskning som papekar stora skillnader i uppfattningar om utvecklingsarbete i

organisationer. Vidare tyder resultatet pa att gruppen praktiker ar enad i asikter om forskning
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kring teamutveckling oavsett om de tillhor olika grupper i de demografiska variabler som

undersoks i studien. Resultat talar for en gemensam teoribas hos praktiker. Vissa skillnader
mellan praktiker patraffades beroende av demografiska variabler. Dessa beror dock enstaka
dimensioner och anses inte tillrackliga for att patala en betydande skillnad mellan praktiker

inom nagon demografisk variabel.

Metoddiskussion

Deltagarna. Deltagarna i studien bestar alla av organisationskonsulter som praktiserar
teamutvecklingsverksamhet i organisationer. Ett av syftena med studien &r att jamfora
huruvida praktikernas demografiska variabler spelar in i vad de anser om forskning kring
teamutveckling, vilket innebér att viss variation i dessa demografiska variabler &r nddvandig.
Genom att undersoka detta sa kontrollerades flera variabler som i annat fall kunde paverkat
resultatet.

Betréaffande kriterierna for deltagande i studien anses dessa ge ett representativt urval av
populationen praktiker inom teamutveckling. Att respondenten arbetade med teamutveckling
som konsult i organisationer ses som tillrackligt for att ga under begreppet praktiker. Nagot
som inte kontrollerades var dock storleken pa foretagen som ingick i undersokningen.
Forfattaren hade dessutom inte kontroll dver vilka individer som svarade pa instrumentet utav
de som tog del av detta, vilket kan ha inneburit att resultatet blivit snedvridet. Att antalet
deltagare fran varje foretag inte kontrollerats kan till viss del paverka resultatet i och med att
individer inom samma foéretag kan tdnkas vara mer homogena, an de som inte tillhér samma
foretag, om de jobbar utifrdn samma teorier och paverkar varandra. Som ovan namnt testades
manga potentiella felkéllor i urvalet genom de demografiska variablerna, men risken for
selektionseffekter &r dock stor. Mer om detta i proceduravsnittet nedan.

Avseende geografiska placeringen av konsultféretagen kan finnas kulturskillnader mellan
stdder som influerar kundorganisationen. Detta skulle i sin tur kunna leda till att praktiker
forhaller sig olika till organisationer beroende pa vart dessa ar lokaliserade. Emellertid tros
dessa potentiella skillnader beroende av geografisk placering vara sa pass sma att detta inte
paverkar vad praktiker anser viktigt i teamutveckling.

Sammantaget testades for flera potentiella felkallor hos deltagarna vilket talar fér den
yttre validiteten hos studien. Emellertid finns risk for selektionseffekter vilket innebar en
svaghet gallande studiens generaliserbarhet till populationen praktiker inom

organisationsfaltet.
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Metod. Testinstrumentet &r ett formular framtaget for studiens &ndamal. Inget tidigare
underlag for denna typ av undersokning kunde hittas, vilket innebdr att instrumentet
konstruerades fran grunden. Detta medfor bade styrkor och svagheter.

Fordel med detta ar att teori och frageformular ar framtagen for att testa de specifika
fragestéllningar och med den undersékningsgrupp som ingar i studien. Detta innebér att
instrumentet har stark koppling till bakomliggande teori och inte behdver anpassas for att
mata ratt population och variabler. Detta talar for begreppsvaliditeten hos studien.

En nackdel med detta helt nykonstruerade instrument ar att det inte baseras pa empirisk
validerad forskning. Forfattaren kan darmed inte vara séker pa att sasmmanstallningen av
grundteori, som instrumentet bygger pa, kan representera den reella verkligheten och att
denna teori kan testas via det tillvagagangssatt som anvands i studien. Processen att ta fram
fragor och dimensioner lamnar mycket utrymme for subjektivitet. Forfattaren gor en tolkning
av vad som &r representativ forskning inom teamutveckling och aven vad forskarna menar i
sina modeller. Dimensionerna indelades pa det satt forfattaren béast ansag summera forskarnas
gemensamma asikter om teamutveckling. Andra satt att dela in forskarnas teorier pa kunde
identifieras, men dessa ansags for svara att definiera och avgransa for att kunna anvandas i
skapandet av ett instrument i denna studie.

Framstallning av vad forskning séger om teamutveckling har skett i flera grundliga steg,
dar forfattaren skalat av teori som ansetts oklar eller tvetydig. Detta for att endast behalla
karnan av teamutvecklingsarbete enligt forskning. Det gar dock inte att bortse fran att
subjektiviteten hos forfattaren paverkar resultatet. Detta eftersom ingen tidigare evidens finns
for underlagets representativitet i verkligheten och heller inget bevis for instrumentets
formaga att undersoka praktikers installning till teamutvecklingsforskning. Saledes kan detta
vara ett hot mot begreppsvaliditeteten.

Framtagning av ett nytt instrument &r &ven en process som kraver tid och mycket
bearbetning. Inom den tidsram som varit forfattaren till forfogande kan det tankas att
instrumentet inte hunnit bearbetas tillrackligt for att bygga en stark grund som tydligt
indikerar testets reliabilitet. Detta hojer fragan om en annan metod kunde ha anvants i
undersokningen. Med en kvalitativ forskningsmetod hade utformning av nytt instrument
undvikts. En kvalitativ undersékning hade dock haft for litet n-tal for att resultat skulle kunna
generaliseras till populationen praktiker. Aven undersokning av skillnader mellan praktiker
hade blivit svart. Dels pa grund av litet antal individer, och dels pa grund av mycket
subjektivitet i bedomning av skillnader. Detta hade medfort att studien forlorat praktiskt

varde.
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En annat problem med det nya instrumentet, &r bristen pa tidigare forskningsupptackter,
vilka hade kunnat fungera som underlag for resonemang kring resultaten. I nul&get blir
resonemang snarare hypoteser baserade pa forskning kring praktikers vérderingar och
arbetssatt i stort. Viktigt &r dock att inte férglomma att ett av syftet med studien &r att bidra
med nya inblickar och hypoteser kring ett omrade som ar bristfalligt utforskat tidigare.

Sammantaget finns flera problem med instrumentet betraffande forskningsgrund och
instrumentbearbetning. Det dr emellertid viktigt att inte gldmma att denna undersékning ar av
explorativ karaktar, dar ett tidigare outforskat &mne undersdks. Dadrmed saknas redan
utformade testinstrument. Levy och Lemeshow (2008) menar att enkatinstrument vanligen
utvecklas av experter pa instrumentforskning och att statistiker granskar instrumentets
potential for testning, vilket inte var mojligt inom ramen for denna undersdkning. | studien
gors emellertid inga uttalanden om sanna forhallanden och studien bor ses som en forstudie
med syfte att ge storre inblick i teamutvecklingsarbete.

Procedur. Datainsamlingsmetoden via webbformul&ret som anvands i studien har
fordelen att forfattaren inte paverkar hur respondenterna svarar vid testtillfallet och undviker
pa sa vis testledareffekter. Emellertid gar inte att komma ifran att forfattaren paverkar
respondenterna genom de fragor som stalls och hur de formuleras.

Tre atgarder vidtogs for att forhindra fel pa grund av social 6nskvardhet: 1) formularet
konstruerades med pastaenden som var bade positivt och negativt laddade mot litteraturen, 2)
ordningen pa fragorna blandades for att dimensionerna skulle vara sa utspridda som majligt
over formularet, 3) respondenten tillats inte backa tillbaka till tidigare pastdenden. Dessa
starker undersokningens inre validitet.

Att ett fullstandigt ifyllt formul&r var ett krav anses positivt i den bemérkelse att
forfattaren inte behover forhalla sig till inkompletta svaren. Emellertid skapar detta ett
problem med att potentiella respondenter utesluts da de inte kunde svara pa en fraga for att de
saknar forstaelse eller asikter gallande pastaenden. Denna brist kan bidra till
selektionseffekter dar personer med vissa karaktaristika faller bort och andra blir
dverrepresenterade. Ett annat potentiellt bortfall ar de respondenter som ansag att formularet
var for langt och avbrot pa vagen. Da svarsfrekvensen var 33 procent fanns det en stor del av
urvalet som av olika skal foll bort av det ursprungliga antalet individer som fick ta del av
formularet. Vilka selektionseffekter som uppstod i studien &r svart for forfattaren att
kontrollera da ingen klar 6verblick finns 6ver vilka som inte svarade, vilket namns i

ovanstaende avsnitt. Dessa selektionseffekter ar en svaghet for studiens inre validitet.
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Betraffande den statistiska bearbetningen av materialet har undersokningen fordelen att
data var sammanstalld i ett format som direkt kunde dverforas till SPSS for berédkningar. Detta
minskar risken for den ménskliga faktorn att forvranga data vid statistisk bearbetning.

Vid granskning av data framkommer en tydlig svaghet vilken drastiskt paverkar
tillforlitligheten hos resultatet. Granskning av reliabiliteten hos dimensionerna, genom
Cronbachs alpha-testning visar pa laga alphavarden for alla dimensioner utom Intern
Kommunikation. Detta innebér att delar av dimensionerna kan méata nagot annat &n det som
hela dimensionen avser att mata. | forsok att héja reliabiliteten i instrumentet plockades flera
fragor bort i samtliga dimensioner. | de slutliga alphavardena, efter denna process, &r det dock
endast dimensionen Intern Kommunikation som nadde det rekommenderade alphavardet 0,7.
Faktoranalys Overvagdes for att se om andra indelningar av items skulle generera hdgre
alphavarde. Detta var dock inte mojligt da kriterier ej var uppfyllda. Beslut landade i att
anvanda dessa dimensioner trots laga alphavarden, men forfattaren haller sig kritisk till
resultatet vid analys och diskussion.

Sammantaget finns det brister i reliabilitet hos testinstrumentet som férsvarar uttalanden
om resultaten. En mer omfattande bearbetning, av den art som Levy och Lemeshow (1999)
patalar, hade troligen genererat sékrare instrument, vilket hade starkt resultaten. Inte att
forglomma sa lever dimensionen Intern Kommunikation upp till standard for att kunna uttala
sig om resultat.

Sammanfattning metoddiskussion. Studien har flera metodologiska styrkor och
svagheter. Styrka gallande deltagarna &r att studien har god kontroll 6ver demografiska
skillnader mellan respondenter. En svaghet &r liten 6verblick dver vilka som inte svarade
vilket gor det svart att undersoka selektionseffekter. Att det nyutformande instrumentet &r
direkt kopplat till bakomliggande teori ar positivt. Dock finns stor risk for att teoribearbetning
och framtagning av frageformular ar bristfallig da detta inte byggs pa tidigare forskning, samt
innehaller manga subjektiva bedémningar av forfattaren. Reliabiliteten hos testinstrumentets
dimensioner &r ytterligare en svaghet som gor det svart att sékerstalla resultat. Vidare ses
valet av kvantitativ metod som positivt i forhallande till fragestallningar da detta ger

forutsattningar for generaliserbarhet hos resultatet.
Slutsats

Syftet med denna studie &r att underséka hur praktiker forhaller sig till aktuell forskning om
teamutveckling, samt undersoka likheter och skillnader inom gruppen praktiker i detta
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avseende. Det ar forfattarens forhoppning att denna explorativa studie ska ge véagledning for
framtida forskning som syftar till att forbattra teamutvecklingsteori och hur denna tillampas.
Resultatet tyder pa enighet mellan praktiker och forskare avseende
teamutvecklingsarbete. Betréaffande teamutvecklingsfaltet talar resultatet emot tidigare
forskning som pekar pa stora skillnader i uppfattningar om utvecklingsarbete i organisationer
mellan praktiker och forskare. Vidare visar resultatet att gruppen praktiker ar enad i asikter
om forskning kring teamutveckling. Skillnader mellan praktiker har framtratt inom vissa
demografiska variabler, dock endast inom ett fatal dimensioner av teamutveckling. Detta
resultat talar for en gemensam teoribas hos praktiker avseende teamutveckling, vilket aven
detta talar emot tidigare forskning om teamutveckling. Emellertid bor studiens resultat tolkas
med forsiktighet, da reliabiliteten hos testinstrumentet ar Iag. Denna undersékning bor
behandlas som en explorativ studie kring praktikers forhallningssatt till teamutveckling, dar
mer forskning kravs for att sakerstélla faktiska forhallanden. Dock anses studien ha ett
praktiskt varde da den behandlar fragor som tidigare stallts, men inte utforskats angaende
praktikers arbete med teamutveckling. For att summera ger studien indikationer som tycks
tala emot utbredda uppfattningen inom forskning om att praktikers teamutvecklingsarbete

idag skulle sakna gemensam teorigrund och byggas pa bristfallig forskningskunskap.

Framtida forskning
Tidigare forskning visar att for lite kunskap finns kring praktikers forhallningssétt till

teamutveckling. Vidare ger forskare indikationer pa att mer granskning av
forskningslitteraturen dnskas fran praktikers sida. Denna studie ger en forsta inblick i dessa
fragor. Studiens genomforande har dock flera svagheter avseende teori och instrument som
framtida forskning skulle kunna forbattra for att ge mer tillforlitliga resultat som kan
generaliseras i storre utstrackning. Resultat hade da pa ett mer tillforlitligt sétt, an i denna
studie, kunnat 6ka medvetenheten om praktikers meningsskillnader inom
teamutvecklingsarbete och darmed orienterat forskningsinsatser for att minska teoretiska
splittringar.

En anvandbar vidareutveckling av studien skulle kunna vara att vidare analysera vad det
ar i dimensionerna av skapandet av effektiva team, som praktiker finner mest relevant. Sadan
kunskap hade kunnat utgora ett fundament for teamutvecklingsteori, vilket hade byggt pa
bade forskning och praktikers kunskap om teamutveckling. En sadan bas skulle kunna vara
till nytta bade som riktlinje for forskning inom teamutveckling och som riktlinje for praktiker

I deras omsattning av forskningsteori till praktiskt verksamhetsarbete.
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Slutligen uppmarksammar studien problem kring bristande forskning om praktikers
varderingar och arbetssatt inom bade teamutveckling, men &ven inom organisationsutveckling
i stort. Detta kan motivera fler forskare att engagera sig i fordjupad forstaelse av praktikerns

syn av organisatoriskt utvecklingsarbete.

48



Referenser

Anderson, N., Herriot, P., & Hodgkinson, G. P. (2001). The practitioner-researcher divide in
industrial, work and organizational (IWO) psychology: Where are we now, and where
do we go from here? Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74,
391-412.

Arthur, A., Coups, E. N., & Elliot, J. (2008). Statistics for behavioral and social sciences: A
brief course. New Jersey: Pearson Education, Inc.

Bartunek, J. (2007). Academic-practitioner collaboration need not require joint or relevant
research: Toward a relational scholarship of integration. Academy of Management
Journal, 50, 1323-1333.

Bartunek, J. (2008). You’re an organization development practitioner-scholar: Can you
contribute to organizational theory? Organization Management Journal, 5, 6-16.

Bazigos, M. N., & Burke, W. W. (1997). Theory orientations of organization development
(OD). Practitioners, Group & Organization Management, 22, 384-408. doi:
10.1177/1059601197223005

Berger, N. O., Kehrhahn, M., T., & Summerville, M. (2004). Research to practice: Throwing
a rope across the divide. Human Resource Development International, 7, 403-409. doi:
10.1080/1367886042000246003

Casico, W. (2008). To prosper, organizational psychology should. . . bridge application and
scholarship. Journal of Organizational Behavior, 29, 455-468.

Church, A. H., Burke, W., & Van Eynde, D. F. (1994). Values, motives, and interventions of
organization development. Practitioners, Group & Organization Management, 19, 5-
50. doi: 10.1177/1059601194191002

Eriksson-Zetterquist, U., Kalling, A., & Styhre, A. (2006). Organisation och organiserting.
Malmo: Liber AB.

Fowler, F. (1995). Improving survey questions: design and evaluation. Thousands Oaks CA:
Sage Publications.

Gelade, G. A. (2006). But what does it mean in practice? Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 79, 153-160. doi: 10.1348/096317905X85638

Gottlieb, J. Z. (2001). An exploration of organization development practitioners' role concept.
Consulting Psychology Journal, 53,35-51. doi: 10.1037//1061-4087.53.L.35

Hackman, J. R. (2002). Leading teams: Setting the stage for great performances. USA:
Harvard Business School Publishing Corporation.

49



Hackman, J. R. (2011). Walking on three legs. In Mohrman, S. A., & Lawler, E. E. (Eds.),
Useful research: Advancing theory and practice (pp. 103-110). San Francisco, CA:
Berrett Koehler.

Hackman, J. R., Wageman, R., Ruddy, T. M., & Ray, C. L. (2000). Team effectiveness in
theory and practice. In Cooper, C., & Locke, E. A. (Eds.) Industrial and organizational
psychology: Theory and practice. Oxford, UK: Blackwell.

Katzenbach, J. R., & Smith, D. K. (2003). The wisdom of teams : creating the high-
performance organization. New York, NY: Harper Business.

LaFasto, F. M., & Larson, J. C. E. (2001). When teams work best: 6,000 team members and
leaders tell what it takes to succeed. Thousands Oaks CA: Sage Publications, inc.

Levy, P., & Lemeshow, S. (2008). Sampling of populations: methods and applications (4™
ed.). New Jersey: John Wiley & Sons.

Marshall, P. (1997). Research Methods : How to design and conduct a successful project.
Plymouth, UK: How To Books.

De Meuse, K. P. (2009). Driving team effectiveness: A comparative analysis of the
Korn/Ferry T7 model with other popular team models. The Korn/Ferry Institute, 1-16.

Neumann, J. E., Miller, E. J., & Holti, R. (1999). Three contemporary challenges for OD
practitioners. Leadership & Organization Development Journal, 20, 216-221. doi:
10.1108/01437739910277028

Offermann, L. R., & Spiros, R. K. (2001). The science and practice of team development:
Improving the link. Academy Of Management Journal, 44, 376-392.

Pallant, J. (2010). SPSS survival manual: a step by step guide to data analysis using SPSS (4.
ed.). Maidenhead: Open University Press.

Piotrowski, C. C. (2001). Theoretical orientations of organizational development
practitioners. Social Behavior and Personality, 29, 307-312.

Rynes, S. L., Colbert, A. E., & Brown, K. G. (2002). HR professionals’ beliefs about effective
human resource practices: Correspondence between research and practice. Human
Resource Management, 41, 149-174. doi: 10.1002/hrm.10029

Salas, E., Sims, D., & Burke, C. (n.d). Is there a "big five" in teamwork?. Small Group
Research, 36, 555-599.

Shuffler, M., Diaz Granados, D., & Salas, E. (2011). There's a science for that: Team
development interventions in organizations. Current Directions In Psychological
Science, 20, 365-372.

Svartdal, F. (2001). Psykologins forskningsmetoder: En introduction. Stockholm: Liber AB.

50



Waclawski, J., Burke, W., & Church, A. (1995). Women and men as organizational
development practitioners: An analysis of differences and similarities. Consulting
Psychology Journal, 47, 89-107. doi: 10.1037/1061-4087.47.2.89

Wheelan, S. A. (2010). Att skapa effektiva team: En handledning for ledare och medlemmar.
Lund : Studentlitteratur.

Wheelan, S. A. (2003). An initial exploration of the internal dynamics of leadership teams.
Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 55, 179-188. doi:
10.1037/1061-4087.55.3.179

Wirtenberg, J., Abrams, L., & Ott, C. (2004). Assessing the field of organization
development. Journal of Applied Behavioral Science, 40, 465-479. doi:
10.1177/0021886304270246

Wirtenberg, J., Lipsky, D., Abrams, L., Conway, M., & Slepian, J. (2007). The future of
organization development: Enabling sustainable business performance through people.

Organization Development Journal, 25, 11-22.

51



Bilaga 1 — Testinstrument: Att skapa effektiva team

(Foljer pa nastkommande sida)



Survey: Teamutveckling

Att skapa effektiva team

Vilkommen till enkiten som ligger till grund for min studie om teamskapande i féretag. Jag tackar pa férhand for ditt deltagande!

Hela enkiten innehdller 75 frdgor och uppskattas ta mellan 15-20 minuter. Enkiten maste fyllas i under ett och samma tillfille, men om hinder uppstar under tiden du fyller i s& kan du alltid starta om den vid ett annat tillfille genom att klicka p&
lanken i mailet igen.

Alla uppgifter som ingdr i sjédlva studien kridver svar och nér du vil klickat vidare till nista sida gar det inte att backa igen. Enkiten &r klar forst nar du tryckt pd "Skicka svar"

Deltagande é&r frivilligt. Dina svar dr i och ingen it ion om varken dig som person eller ditt foretag kommer att kunna urskiljas i studien eller spridas pa annat sitt.
Fér kontaktuppgifter vid frigor, se lingst ner.

Starta formulidret genom att klicka pd "Nésta sida"

O Man
O Kvinna

Alder

@) -30
O 31-40
O 41-50
O 51-60
@) 61+

Vilken &r din hogsta utbildningsexamen

Licentiat/doktor

Universitet/Hégskola - Master/Magister
Universitet/Hogskola - Kandidat
Folkhdgskola

Yrkesskola

Gymnasium

OO0OOOO0O0

Annan

Inom vilket &mne har du tagit examen
Psykologi

Sociologi
Ekonomi
Personalvetenskap
Statsvetenskap

Beteendevetenskap

Ooogogoono

Annat

Antal &r arbetat som organisationskonsult

0-2

O OO0

Antal &r arbetat med utveckling relaterat till team

0-2

O OO

Vilken typ av team arbetar du med
] Aetsteam

] Ledningsteam

O annan

P4 vilket sétt inhdmtar du vanligtvis kunskap i ditt arbete
Laser forskningsartiklar



Léser bocker
Forlitar mig pa egna erfarenheter

Gar utbildningar/kurser

Ooodgg

Annat

OBS! Informationen hér under &r frivillig, men hégst 6nskvird. Den kommer endast anvdndas i administrativt syfte:

1. For att ilti i Med andra ord for att se att de som svarar pd enkiten tillhér den méalgrupp jag varit i kontakt med.
2. For att veta vem jag sprider min uppsats till.
Denna information &r alltsd INTE en del av undersdkning och kommer inte synas eller spridas pa ndgot sitt.

Namn p4 ert foretag

Mailadress att skicka min uppsats till (om du énskar att ta del av denna)

Nedan féljer ett antal pdstdenden som du ska ta stillning till.
Sitt texten som iAr grAmarkerad (Fér att skapa...) framfor varje pdstdende.

Kryssa for det svar du anser stimmer béast 6verens med dina &sikter och erfarenheter.

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att all information som berér mellan

O stammer inte alis O stammer i viss mén O stammer ganska bra O Stammer i hég grad
att anses vara fardit som i stort sett vem som helst kan lara sig.

O stémmer inte alls @) Stammer i viss m3n O stimmer ganska bra O Stammer i hég grad
att k kap och en fraga spelar stérre roll in demokratisk réstning nir beslut ska fattas.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad
att i att odvandi ardi snarare &n vilka firdigheter individerna har fran barjan, fir styra vilka medlemmar som utgér teamet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att kan ora for hur i till ] il mal under hela arbetsprocessen.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad

att hela teamet delar ansvaret for att halla koll p4 att arbetet &r pa vig i ritt riktning.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad

att ingen upplever ndgon press att bidra med &sikter kring arbetetsprocessen.

O Stammer inte alls O Stammer i viss mdn O Stammer ganska bra O Stammer i hég grad

att teamledaren strikt hdller sig till en och samma ledarstil under teamarbetet.

O stammer inte alls O stammer i viss mén O stammer ganska bra @) Stammer i hég grad

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt.

att team soker sétt att samarbeta med andra team pa eget initiativ.

O stammer inte alls O stammer i viss mén O stammer ganska bra @) Stammer i hég grad

att varje individ vet vad som forvéantas av den position hon har i teamet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad

att teamet for hur 5sning ska ga till som alla arbetar efter.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad



att varje medlem fir arbeta efter den arbetsstruktur hon anser vara den bésta.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att varje ny del i arbetsprocessen forklaras och férstds innan teamet fortsitter arbetet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
att laggs vid ing och nar man soker
O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att team, om méjligt, strivar efter stor kulturell mangfald.

O stammer inte als O stammer i viss mén O stammer ganska bra

att konflikter hanteras 6ppet inom teamet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att varje teammedlem kan konstruera sina egna ramar for beslutsfattande.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
att ingen medlem uppl sig ha stérre &dn andra i teamet.
O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att ha dverseende med att vissa individer har svérigheter med att ta till sig andras perspektiv, om de #nd4 bidrar i arbetet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
att teamledaren aktivt styr arbetet dven nar ar ar klar och
O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att kan anta ar utan att detta igtvis medfor i y

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att teamet bedriver arbetet sjélvsténdigt, utan involvering frdn hégre upp i organisationen, s& linge inga problem uppstar.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
att grunden for allt beslutsfattande utgérs av de krav och iktioner teamet har g arbetet.
O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att striva efter att hdlla fast vid bestimda ramar dven vid férindrade omsténdigheter.

O stammer inte alls O stammer i viss mén O stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att medlemmar tar aktivt ansvar for att dela med sig av sina synpunkter p3 teamarbetet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att ledaren skiftar ledarstil beroende p4 situationen.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att viss del av teamet bestdr av medlemmar med tidigare erfarenhet och praktisk kunskap om arbetet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog arad

O stammeri hég grad

O stammeri hég grad

O Stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog arad

O stammer i hog grad

O Stammer i hog grad

O Stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad



att mal som teamet kiinner att de med litthet kan uppnd, prioriteras framfér svarare, utmanande mal.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att alla problem, oavsett relevans for teamets évergripande mal, diskuteras och atgérdas.

@) Stammer inte alls O Stammer i viss man

att teamet tidigt utformar en arbetsstruktur som ligger till grund for alla medlemmars arbete.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man

att inte ge aterkoppling p& svagheter hos teamet.

@) Stammer inte alls O Stammer i viss man

att teamet fran start kan arbeta sjélvstindigt utan sirskilt stor pdverkan frdn teamledaren.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att ingen i teamet ska kénna att de ger upp nagot for att ett beslut ska ga igenom.

O Stammer inte alls O Stémmer i viss mén
att medlemmarna sjélva tar det fulla for sin egen fardi ling.
O stammer inte als O stammer i viss mén

att de har ett stort antal medlemmar till férfogande.

@) Stammer inte alls O Stammer i viss man

att alltid och visar intresse for varandras asikter.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att teamledarens roll mer innebér att vigleda och stétta, @n att aktivt leda teamarbetet.

O Stammer inte alls O Stammer i viss mén
att teamet dven ger pa brister i

O stammer inte alis O stammer i viss mén
att varje arbetsroll i teamet &r fo i med vissa

O Stammer inte alls O Stammer i viss mdn

att arbete med att I5sa problem pé fragans bety for

@) Stammer inte alls O Stammer i viss man

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att teamet ar fo pa att sitt att vid fora

@) Stammer inte alls O Stammer i viss mén
att ges i ligt under hela

O stammer inte alis O stammer i viss mén
att teamledaren framst viljs utifrdn dennes i och fa

O Stammer inte alls O Stammer i viss mén

mal.

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O Stammer ganska bra

O Stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O Stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer ganska bra

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O Stammer i hog grad

O Stammer i hog grad

O stammeri hég grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog arad

O stammeri hég grad

O stammeri hég grad

O Stammer i hog grad

O stammer i hog grad



att ha en klar utformad struktur fér hur beslutsfattande ska ga till.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att kulturella olikheter inom team begrinsas.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
att den kilde indivil kan i i sig med isatit mal.
O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att medlemmarna kan férlita sig pa att teamledaren tar fullt ansvar for att se till att arbetet ligger i linje med uppsatta mal.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att medlemmar kan ta for givet att andra berittar nir de behéver fa nagot forklarat.

O stammer inte alls O stammer i viss mén O stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att konflikthantering skots av de inblandade individerna.

O stammer inte alls O stammer i viss mén O stammer ganska bra

att teamet vintar med att definiera 6vergripande mal tills de arbetat en tid tillsammans.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att organisationens arbetsledning beslutar om och dirigerar all samverkan mellan team.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att teamet &r 6verens och delar samma &sikt nér beslut fattas.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att hdlla nere antalet medlemmar.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
atti i mellan ] till det mest nédvéndiga for att utféra arbetet.
O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

att teamet till en bérjan kan forlita sig pa att teamledaren tar det stérre ansvaret for att vigleda arbetet.

O stammer inte als O stammer i viss mén O stammer ganska bra

att sétta mal som ligger strax ver p i 6rmaga.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

For att skapa ett effektivt team ar det viktigt...

att individen sjalv tolkar inneborden av den roll hon besitter.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
att teamen ing om med i

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra
att varje si i snarare an fo a ramar avgor hur arbetar med pi il

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O Stammer i hog grad

O Stammer i hog grad

O stammeri hég grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog grad

O stammer i hog arad

O stammeri hég grad

O stammeri hég grad

O Stammer i hog grad

O stammer i hog grad



att man véntar med att ge feedback tills teamet natt uppsatta mal.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad

att med nas

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad

att medlemmar &r villiga att géra uppoffringar nar beslut ska fattas.

O Stammer inte alls O Stammer i viss man O Stammer ganska bra O Stammer i hog grad
att teamen inte behdver s6ka direktiv och resurser utan kan rakna med att isati i har god 6verblick och formedlar nédvénda krav och resurser till teamet.
O stammer inte alis O stammer i viss mén O stammer ganska bra @) Stammer i hég grad

att teamet tar gemensamt ansvar for att varje medlems férdigheter utnyttjas till fullo.

O stammer inte alls O stammer i viss mén O stammer ganska bra O stammer i hog arad

att hela teamet delar ansvaret for att se till att arbetat fortloper i linje med uppsatta mal, snarare &n att detta liggs pa teamledaren.

O stammer inte alls O stammer i viss mén O stammer ganska bra @) Stammer i hég grad
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Bilaga 2 — Testinstrument: Raderade items

Raderade items genom reliabilitetstestning

Item 4

Item 7
Item 12

Item 14

Item 16
Item 17

Item 19

Item 24

Item 28

Item 31

Item 32

Item 36

Item 38

Item 40

Item 48

Item 49

Item 51

att potentialen att utveckla nodvéandiga fardigheter, snarare &n vilka fardigheter
individerna har fran borjan, far styra vilka medlemmar som utgor teamet

ingen upplever nagon press pa att bidra med asikter kring arbetsprocessen
att varje medlem far arbeta efter den arbetsstruktur hon anser vara den bésta

att huvudfokus 1aggs vid ledarkandidatens installning och engagemang nér man
sOker teamledare

att konflikter hanteras 6ppet inom teamet
att varje teammedlem kan konstruera sina egna ramar for beslutsfattande

att ha 6verseende med att vissa individer har svarigheter med att ta till sig andras
perspektiv, om de anda bidrar i arbetet

att strava efter att halla fast vid bestamda ramar aven vid forandrade
omsténdigheter

att mal som teamet kanner att de med latthet kan uppna, prioriteras framfor
svarare, utmanande mal

att inte ge aterkoppling pa svagheter hos teamet

att teamet fran start kan arbeta sjalvstandigt utan sarskilt stor paverkan fran
teamledaren

att de har ett stort antal medlemmar till férfogande

att teamledarens roll mer innebadr att vagleda och stotta, an att aktivt leda
teamarbetet

att varje arbetsroll i teamet ar forknippad med vissa befogenheter

medlemmarna kan forlita sig pa att teamledaren tar fullt ansvar for att se till att
arbetet ligger i linje med uppsatta mal

att medlemmar kan ta for givet att andra berattar nar de behover fa nagot
forklarat

att teamet vantar med att definiera 6vergripande mal tills de arbetat en tid
tillsammans



Item 55 att informationsutbytet mellan medlemmar begransas till det mest nédvéandiga
for att utfora arbetet

Item 59 att teamen uppratthaller fortlépande avstamning om arbetsprocessen med
arbetsledningen

Item 65 att teamet tar gemensamt ansvar for att varje medlems fardigheter utnyttjas till
fullo.

Raderade items innan genomfdrda berakningar
Item 15 att team, om majligt, stravar efter stor kulturell mangfald

Item 46 att kulturella olikheter inom team begrénsas





