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BAKGRUND

Team Quality Survey har sin bakgrund i ett systematiska arbete med teamutveckling,

Sedan 2009 och med nara kontakt med den amerikanska psykologiprofessorn Dr. Susan A. Wheelan, har
tusentalet matningar med hennes validerade matinstrument GDQ legat till grund fér hundratals
teamutvecklingsprocesser i en lang rad privata och offentliga verksamheter, i framfoérallt Sverige.

| ett konsekvent utvecklingsarbete har dessa teamutvecklingsprocesser foljts dver tid for att spdra matbara
forandringar - och framforallt undersdka vilka omraden och fragestallningar som ger storst effekt pd teams
effektivitet, vdlmaende och kvalitet.

Vissa av dessa insatser har ocksé foljts upp av externa parter, via exempelvis akademiska uppsatser.

Sedan 2015 har det delats erfarenheter och slutsatser med ett storre antal externa och interna konsulter, som
arbetat med teamutveckling, via det natverk som finns kring teamutvecklingsstodet Teambook.

| detta arbete har det utkristalliserat sig att de omrdden och faktorer som Team Quality Survey kartldgger pdverkar teams
formdga att fungera effektivt.

Att anvanda en kartldggning som utgangspunkt for dialog kring vardagsfoérandringar har varit en framgangsfaktor
for teams utveckling. Mot bakgrund av detta, ovanstadende erfarenheter och laranden samt med en tydlig ambition
att gora héllbar och effektiv teamutveckling tillganglig for fler har vi valt att utveckla Team Quality Survey.

Team Quiality Survey (TQS) har utvecklats for att vara ett enkelt stod for teams utveckling.
Syftet ar att kartlaggningen ska kunna ge teamet relevanta forslag pa hur de kan utveckla sin gemensamma
forméaga, pa ett enkelt och begripligt satt.

Team Quality Survey baseras pd en praktiskt orienterad modell, Team Quality Model.

Den utgdr ifrdn att "team som dr Gverens om - och tar personligt ansvar for;

« engagerande mdl

o effektiva strukturer

« Oppet samspel

« stdndig utveckling

« hogt engagemang

fungerar bdttre tillsammans. De jobbar effektivare, mdr bdttre och levererar en hogre kvalitet”

Team Quality Survey har, som namnet tydligt antyder, en teambaserad ansats. Det vill sédga att den vander sig till
team som samarbetar mot ett gemensamt mal eller resultat.

Fokus i TQS &r att kartldgga orsaker snarare an effekter. Exempelvis berérs inte "konflikter i teamet” i
kartlaggningen. Daremot en rad faktorer som kan orsaka konflikter, exempelvis otydliga mal.

TQS har uppdaterats, med nya norm- och gransvarden under 2022.



35 PASTAENDEN INOM FEM OMRADEN

| Team Quality Survey far varje respondent i teamet gradera 35 olika p&stdenden kring teamet.
Pastdendena handlar om faktorer som teamet kan paverka - och som péverkar teamets "prestanda’.
Graderingen gors steglost.

I TQS 1.0 ar pastédendena foljande:

MAL

» Vart team har ett tydligt gemensamt uppdrag (vi vet vad vi ska dstadkomma tillsammans).
¢ VVihar engagerande mal, pd lang sikt.

« Vihar engagerande delmal.

« Vifoljer upp hur det gar for oss.

 Viuppmarksammar/firar nar vi lyckas.

e Jagtar ansvar for teamets mal (tydliggdr och bidrar).

* Mina kollegor tar ansvar for vara mal.

STRUKTUR

¢ Vihar tydliga ansvarsomraden i teamet.

 Viarbetar pd ett smart (effektivt och smidigt) satt tillsammans.

« Vihar rutiner som gor att jobbet flyter smidigt.

e Vikan tabeslut pd ett effektivt satt.

» Varateammoten leder framat.

e Jagtar ansvar for att vi jobbar med bra strukturer tillsammans.

» Mina kollegor tar ansvar for att vi jobbar med bra strukturer tillsammans.

SAMSPEL

e Viharen 6ppen kommunikation i teamet.

o Viger tillrackligt med feedback till varandra.

o Vikanner till varandras styrkor och svagheter.

« Vihar en positiv och uppmuntrande attityd till varandra.

e Vihar tydliga ramar kring hur vi agerar och beter oss i teamet.

e Jagtar ansvar for att vi samspelar bra tillsammans (6ppenhet, feedback, uppmuntran).
» Mina kollegor tar ansvar for att vi samspelar bra tillsammans.

UTVECKLING

o Viutvecklar I6pande var leverans (vara, tjanst, produkt).

o Viutvecklar I6pande vart arbetssatt (hur vi arbetar).

o Visertill att ha ratt kompetens for vart uppdrag.

« Viinspireras av var omvarld for att kunna bli battre.

e Viutmanar oss med nya idéer och kreativa |dsningar.

e Jagtar ansvar for var gemensamma utveckling.

e Mina kollegor tar ansvar for var gemensamma utveckling.

ENGAGEMANG

¢ Vihar ett stort engagemang for vart gemensamma uppdrag.
e Jagupplever att det vi gor ar vardefullt - for mig.

e Jagupplever att det vi gor ar vardefullt - for andra.

o Viar dverens om vad som &r prioriterat just nu.

o Allaiteamet tar frivilligt pé sig ansvar och uppgifter.

e Jagtaransvar for vart engagemang.

e Mina kollegor tar ansvar for vart engagemang.

Dessa pastaenden ger tillsammans en bild av tva dimensioner av teamets styrkor och utvecklingsomraden:
Dels hur hogt de skattar de fem faktorer inom varje omrade som ofta ar en forutsattning for ett val fungerande
teamsamarbete.

Dels hur vél teamet upplever att de tar ansvar for dessa.



VIKTNING AV OLIKA PASTAENDEN

Team Quality Survey utgar fran att vissa av dessa pastaenden har
en nagot storre paverkan pa teamets potentiella prestanda én
andra. Exempelvis paverkar det generellt teamet mer om det har

ett "tydligt gemensamt uppdrag” dn om det "uppmarksammar/firar

nar vi lyckas”.

Darfor har varje pastdende i TQS en viktningsniva, som paverkar
resultatet genom att styra motstandet i en exponentialfunktion.

Det gor att ett hogre viktat pastadende ocksa har en ndgot hogre

potential att klassas som utvecklingsomrade foér teamet.

I TQS 2.0 ar pastaendena viktade enligt foljande:

VIKTNINGSNIVA A
o Vart team har ett tydligt gemensamt uppdrag (vi vet vad vi ska
astadkomma tillsammans).

VIKTNINGSNIVA B
« Vihar engagerande delmal.

VIKTNINGSNIVA C

« Vihar engagerande mal, pa 1ang sikt.

o Vifoljer upp hur det gar for oss.

 Vihartydliga ansvarsomraden i teamet.

 Viarbetar pa ett smart (effektivt och smidigt) satt tillsammans.
e Vihar tydliga ramar kring hur vi agerar och beter oss i teamet.
 Vidr 6verens om vad som &r prioriterat just nu.

VIKTNINGSNIVA D

e Jagtar ansvar for teamets mal (tydliggor och bidrar).

* Minakollegor tar ansvar for vara mal.

 Viharrutiner som gor att jobbet flyter smidigt.

» Varateammoten leder framét.

e Jagtar ansvar for att vi jobbar med bra strukturer tillsammans.

Max
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TQS. En hogre viktning skapar ett matematisk
motstdnd, vilket ger pdstdendet ett hogre
utvecklingsvdrde i resultatvisningen.

» Mina kollegor tar ansvar for att vi jobbar med bra strukturer tillsammans.

o Vi har en 6ppen kommunikation i teamet.
« Viger tillrackligt med feedback till varandra.
» Vi har en positiv och uppmuntrande attityd till varandra.

e Jagtar ansvar for att vi samspelar bra tillsammans (6ppenhet, feedback, uppmuntran).

» Mina kollegor tar ansvar for att vi samspelar bra tillsammans.
e Jagtar ansvar for var gemensamma utveckling.

» Mina kollegor tar ansvar for var gemensamma utveckling.

« Vihar ett stort engagemang for vart gemensamma uppdrag.
e Jagtar ansvar for vart engagemang.

» Mina kollegor tar ansvar for vart engagemang.

VIKTNINGSNIVA E

 Viuppmarksammar/firar nar vi lyckas.

o Vikan tabeslut pd ett effektivt satt.

e Vikanner till varandras styrkor och svagheter.

« Viutvecklar I6pande var leverans (vara, tjanst, produkt).
o Viutvecklar I6pande vart arbetssatt (hur vi arbetar).
e Viser till att ha ratt kompetens for vart uppdrag.

o Viinspireras av var omvarld for att kunna bli battre.
e Viutmanar oss med nya idéer och kreativa ldsningar.
e Jagupplever att det vi gor ar vardefullt - for mig.

e Jagupplever att det vi gor ar vardefullt - for andra.

o Allaiteamet tar frivilligt pa sig ansvar och uppgifter.



REDOVISNING AV RESULTAT - TQ

Viktningsmatematiken slar ocksa igenom i sammanstaliningen av teamets kartlaggning.

Teamets sammanlagda resultat redovisas pa en skala 0-100 samt med en fargmarkdr. Ju hogre varde, desto hogre
har teamets respondenter besvarat pastdendena.

Foljande gransvarden for fargmarkorer "

galler for TQS 2.0:

TQS-vdrden Markor

0-60 Rott

60-70 Gult

70-80 Gront : :

80-100 Guld 22 59,4 70,8 82,1 97

Fdrgmarkér sett utifrdn normalférdelning SE-3A.



NORMERING

Entredje normering av TQS har gjorts i januari 2022 p& 1999 team, varav ndstan alla i Sverige.
Alla dessa ar forstaméatningar, dvs teamen har inte varit i ett foregdende utvecklingsarbete.

Normering SE-3A Jan 2022

Antal grupper 1999

Lagstavarde 22

34 % 59,4

Medelvarde 70,8

34 % 82,1

Hogsta varde 97

Standardawvikelse [11,4 22 5§,4 70,8 8é,1 97

Normalférdelning av sammanlagd TQ for 1999 foretrddelsevis svenska team.

Nagon branschnormering av TQS har annu inte gjorts.

UPPFOLJNINGSNORMERING

Team Quality Survey har ett tydligt syfte i att bidra till att team kan utvecklas, genom att 6ka teamets medvetenhet
kring sina egna styrkor och utvecklingsomraden.

Darfor kommer det att vara intressant att normera daven uppféljande kartlaggningar av team, B-kartlaggningar.
Normering av TQS B-kartlaggningar har gjorts pd 363 svenska team, och deras tredje TQS, efter ndgon form av
teamutvecklingsinsats.

Vad man tydligt kan se ar att normalférdelningen forflyttats uppat, efter de genomforda insatserna.

Normering SE-3B Jan

2022
Antal grupper 363
Lagstavarde 39
34 % 70,4
Medelvarde 80,5
34 % 90,6
Hogsta varde 99 r—

39 70,4 80,5 90,6 99

Standardavvikelse 101 Normalférdelning av sammanlagd TQ fér 363 foretrddelsevis svenska tredjemdtningar i TQS..



RELIABILITET

Reliabilitet ar det begrepp som oftast anvands for att beskriva tillférlitligheten i en kartlaggning som TQS.

Envanlig aspekt av reliabilitet ar att resultatet bor vara detsamma, vid upprepade kartlaggningar. Detta kan provas
exempelvis genom att samma respondenter svarar pa samma fragor, vid flera tillfallen (s kallad test-retest).

Detta har gjorts (se normering) men da TQS anvands som en del av ett utvecklingsarbete fér team, dar syftet ar att
forbattra teamets prestanda, dvs forandra kartlaggningens resultat, ar detta inte ndgot relevant matt pa reliabilitet
for TQS.

CRONBACH'S ALFA

Enannan form av reliabilitet &r den interna konsistensen, som ar ett satt att se p& hur konsekvent en kartlaggning ar
- att det finns en korrelation mellan frdgorna och att de dd mater samma bakomliggande koncept.

Cronbach’s alfa () ar ett matt mellan O-1 pa i vilken grad fragorna korrelerar med varandra. Exempelvis bor svaren
pa fragorna om struktur korrelera med varandra, likval som svaren pa fragorna om mal bor korrelera med varandra.

Ett Cronbach’s alfa storre an 0,8 raknas som bra reliabilitet, och 6ver 0,9 kan betraktas som utmarkt.

Cronbach’s alfa for TQS ar 0,977,n=3608.

Cronbach’s alpha Cronbach’s alpha Bedomning
Antal respondenter | 3608 09<a Excellent
KONCEPT a 08<a<0.79 Good
Hela TQS 0,977 0.7<a<038 Acceptable
Omrade Mal 0,907 0.6<a<0.7 Questionable
Struktur 0,929 0.5<a<0.6 Poor
Samspel 0,930 a<05 Unacceptable
Utveckling 0,936 https://en.wikipedia.org/wiki/
Cronbach%27s_alpha#cite_note-
Engagemang 0,917 George, D._2003-21

Wessa P. (2017), Cronbach alpha
(v1.0.5) in Free Statistics Software
(v1.2.1), Office for Research
Development and Education, URL
https://www.wessa.net/
rwasp_cronbach.wasp/

Not. TQS:ens hoga varden kan vara ett tecken pé att det kan finnas en redundans, det vill sdga att vissa pastdenden
ligger s nara varandra att de skulle kunna upplevas som véldigt lika.



VALIDITET

Begreppet validitet anvands for att beskriva om kartlaggningen visar det den avser att visa. Finns det ett hogt
samband mellan TQS:ens pastdenden och ett teams férméaga att arbeta effektivare, ma battre och leverera en
hogre kvalitet?

SAMTIDIG VALIDITET
- KORRELATION MED GDQ

Sjalvskattningsinstrumentet Group Development Questionnaire (GDQ; Wheelan & Hochberger, 1996) ar ett
valkant och validerat instrument som mater gruppers mognad och effektivitet.

For att undersdka hur val TQS mater gruppers effektivitet kan darfér en jamforelse goras med GDQ: Hur val
dverensstammer svaren med varandra? Om respondenten svarar hogt pd GDQ bor den dven svara hogt pd TQS
utifall bAda mater gruppens effektivitet.

Korrelation kan méatas pa olika satt och det vanligaste ar med Pearsons korrelationskoefficient (p) som visar hur vl
tva olika parametrar korrelerar med varandra.

Korrelationskoefficienten har ett varde mellan 1 och -1, dar O anger inget samband, 1 anger maximalt positivt
samband och -1 anger maximalt negativt samband.

= GDQ — TQS

Korrelationskoefficienten mellan 100
GDQ:s och TQSvar 0,932 franen
jamforelse dar 58 team samtidigt 75
fick svara pa bade GDQ och TQS.
Alltsd en mycket hog korrelation. 50
25
0

Svar pd GDQ och TQS frdn samma responenter. p = 0,9322.n = 58.

RELATION TILL MOGNADSFAS

TQS gor inga som helst ansprak pa att kartlagga teams mognad, vilket GDQ gor.
Det visar sig dock i jamforelsen, dar 58 team svarade pa bade GDQ och TQS, att det finns vissa samband mellan
GDQ:ns fasbestdmning och den fargmarkor som anvands i TQS.

TQS-

viirden GDQ Fasbestdmning

Fas | Fasll Fas Il Fas IV

Lika mycket
n=58 | Trygghet&  ZTERVEE Konflikt&  Tillit&struktur  Produktivitet
tillhorighet opposition

60-68 84 % 55% 14 %
80-100 94 %

100% =12st =~ 100%= 11st 100%= 2 st 100%= 15 st 100%= 18 st

Fdrgindikeringen i TQS kan ge en viss indikation pd vilken fas teamet kan befinna sig i.



INNEHALLSVALIDITET
- KORRELATION MED TIDIGARE STUDIER

Det finns en rad studier som stédjer tesen om att "team som ar dverens om - och tar personligt ansvar for;
« engagerande mél

« effektiva strukturer

« Oppet samspel

« standig utveckling

« hogt engagemang

fungerar battre tillsammans. De jobbar effektivare, mar battre och levererar en hogre kvalitet.

Har ar en sammanstallning av en del av dem:

STUDIER OM MOGNA TEAMS BATTRE RESULTAT

Wheelan S., Furbur S. Facilitating Team development, communication and performance, (2006) Facilitating
group communication in context: Innovations and Applications with natural groups, Vol.2.

Vid ett stort forsékringsbolag i USA genomforde ar 2000 en teamutveckling med sex grupper som pa ett ar
utvecklades till "mogna” team. En stor jamforelse mellan deras resultat, fore och efter utvecklingen, gjordes:

Den genomsnittliga tiden for en "ny kund-process", dvs fran inforsaljning till fardig kund, gick fradn 34,2 dagar till
28,0 dagar. Det gjordes d& dessutom nastan 50 procent fler avslut. Forsakringsdrenden gick fran 35 till 25 dagar
och genomsnittstiden for fakturering, "billing turnaround”, minskade fran 6 dagar till 2,8 dagar i genomsnitt.

Wheelan S., Kesselring J. (2005). Link Between Faculty Group Development and Elementary Student
Performance on Standardized Tests, The Journal of Educational Research, juli 2005.

Mellan 1999 och 2001 GDQ-méttes lararlags mognad vid 61 olika grundskolor i Ohio, totalt ca 2 300 larare.
Dessa matningar jamfordes sedan med resultaten i nationella prov for fjardeklassare.

Eleverna pé skolor med hdgpresterande lararlag hade 20-25 procents battre resultat pd proven i fem dmnen.

Absolut storst var skillnaderna pa de 34 skolor som lag i omraden som betecknades som fattiga. Har var de
hogpresterande lararlagens elevers resultat mer an 50 procent battre &n de andra.

Wheelan S., Burchill C., Tilin F. (2003) The link between teamwork an patients’ outcomes in intensive care units,
Hela artikeln finns publicerad i American Journal of critical care, november 2003.

17 olika team pé nio sjukhus pa den amerikanska 6stkusten jamfordes i en studie. Alla jobbade med intensivvard
och jamforelsematningen var SMR, som ar ett matvarde for forvantad dodlighet hos patienterna.

De sex team som enligt matningar var mer hdgpresterande hade en genomsnittlig dédlighet p4 0,32 SMR.
De sex team som hade lagst i GDQ:n hade en genomsnittlig dodlighet pa 1.10 SMR, dvs mer &n tre ganger sa hog.

Mellan den sdmsta gruppen och basta teamet var skillnaden mer dn 10-faldig: fran 0,13 till 1,4.

Wheelan S., Murphy D., Tsumura E., Kline S. F. (1998) Small Group Research, Member Perceptions of Internal
Group Dynamics and Productivity, 1998.

I denna studie pé visas bland annat att korrelationen ar hog mellan grupper med hog mognad och kort
genomforandetid, hdg kundservice och battre riskbeddmning inom finanssektorn samt hdg upplevd produktivitet
och hdg ranking hos ledare for hotellanstallda.

OM TEAM QUALITY SOM UTGANGSMODELL

Under 2013-14 foljdes 32 svenska grupper upp, efter att ha arbetat med just de fem faktorerna i Team Quiality.

Under en dag, med handledning, fick de definiera vilka forbattringar de ville genomféra i sin vardag for att forbattra
sin Team Quality.



Parallellt gjordes GDQ-matningar for att faststalla gruppens mognad och effektivitet. Detta gjordes bade i
samband med att de bdrjade arbeta med sina fragor och som en uppfdljningsmatning efter 4-6 ménader.

23 av dessa grupper bedémdes, via sjalvskattning, ha tagit ansvar for sina utvecklingsfragor.
Uppfoéljningsmatningarna visade att 91 procent av dessa 23 grupper 6kade sin mognad och/eller effektivitet.
Den genomsnittliga 6kningen av mognad var i genomsnitt ett steg, matt i IMGD.

Grupperna dkade sin samarbetseffektivitet, enligt GDQ, med i genomsnitt 10 procent.

Teambuildings effekt pa gruppers utveckling: en kvasiexperimentell studie pa befintliga arbetsgrupper inom en
svensk myndighet (Nissling Skar, 2017).

I en studie fran 2017 foljde tva doktorander vid Géteborgs universitet upp en teamsatsning pa Livsmedelsverket
dar Team Quality anvandes som grundmodell.

Resultatet av en dags TQ-intervention och sex manaders uppféljning var att andelen matbart Hogpresterande
team (fas IV i GDQ) 6kade med 233 procent; fran 15 procents andel till 50 procents andel av grupperna. |
kontrollgruppen var féréandringen O procent.

De skriver bland annat:

“Team Quality” innehaller aspekter som ar jamfoérelsebara med de faktorer som Klein et al. (2009) fann som mest
verksamma gallande teambuilding, d& “Team Quality” inkluderar saval malformulering som rollklarifiering.

... kommunikationsbeteenden gér i linje med aspekter av “Team Quality”, sdsom exempelvis gynnande strukturer,
dar vikten av effektiva motesstrukturer och besluts- och informationsvédgar betonas, eller hogt engagemang dar
gruppmedlemmarna uppmanas att ta personligt ansvar for att genomféra och félja upp gruppens mal.

"Battre foretagsprestationer genom effektivare grupper” (Lampa, 2017). )
| denna fallstudie och mastersuppsats jamforde Klara Lampa klassiska industriella KPl:er mellan Oresundskraft
och fem andra jamférbara féretag i samma bransch.

Detta efter att Oresundskraft genomfort en flerarig satsning pa teamutveckling, baserad pa Team Quality-
omradena.

Sex av dttajamforda Key Performance Indicators visade pé en stark l&ngsiktig effekt.
Avkastning pa totalt kapital - inget samband

Rorelsemarginal - starkt positivt samband
Antal kunder - starkt linjart positivt samband
Kundnéjdhet - starkt positivt samband

Totala kostnader - starkt negativt samband

Kostnader i forhallande till omsattning - starkt negativt samband
Lonsamhet per anstélld - starkt positivt samband

Sjukfranvaro -inget samband (lagt fran borjan)

Studien sammanfattas med att: "N&r Oresundskrafts arbetsgrupper blev effektivare dkade Iénsamheten pé kort
sikt, de fick fler och ndjdare kunder, kostnaderna minskade och personalen blev effektivare och mer valmaende.
Dessutom dkade flexibiliteten och 6ppenheten for forandring, en aspekt som ar sarskilt relevant for foretageller
branscher som star infor forandring. Resultat fran denna studie kan anvandas av foretag som vill forbattra den
interna effektiviteten och 6ka sina prestationer”

OM VIKTEN AV TYDLIGA MAL

Granstrom, K., Jern, S., Naslund, J., & Stiwne, D. (1998). Grupper och gruppforskning. FOG-rapport.

Denna rapport sammanfattar mycket av den forskning som gjorts géllande mal i gruppen fram till 1998. Den
kommer fram till att gemensamma tydliga mal ar en forutsattning for att grupper ska arbeta effektivt. Den slutsats
de drar utifran forskning och teorier ar denna: “Gruppen bor strava efter att utveckla tydliga mal, som kan
forandras i takt med att gruppen utvecklas och omvarlden férandras”
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Kleingeld, A., van Mierlo, H., & Arends, L. (2011). The effect of goal setting on group performance: A meta-
analysis. Journal Of Applied Psychology, 96(6), 1289-1304.

Denna relativt nya metaanalys (2011) visar att specifika mal leder till avsevart hogre grupprestationer jamfort med
icke-specifika mal. Tydligast blir dessa skillnader ndr méalen ar svara/utmanande, men specifika mal ar dven battre
an ickespecifika nar det galler enklare uppgifter. Groupcentric-mal, alltsd gemensamma prestationsmal leder till
battre prestation i gruppen dn egocentric-mal, individuella prestationsmal. Sdledes kan man sdga att gemensamma
gruppmal forbattrar prestationen hos gruppen jamfort med om varje person satter individmal.

Denna metanalys visar ockséd att Goal-setting theory géller for grupper. Detta &r en teori som tidigare mest
studerats for individer men alltsd visar sig stdmma aven for grupper. Goal setting theory visar att specifika svara
mal leder till battre prestation an a) ickespecifika mal och b) specifika enkla mal.

Specifika utmanande mél leder till 5kad motivation i gruppen, bland annat tycks planering, samarbete och
effektivitet forbattras.

Weldon, E., Jehn, K. A, & Pradhan, P. (1991). Processes that mediate the relationship between a group goal and
improved group performance. Journal of Personality and Social Psychology, 61, 555-569.

Foreslar att tydliga mal kan stimulera flera prestationsinriktade processer s& som:
Okad anstrangning

battre planering

mer korrekt uppfoljning av kvalitén av gruppens arbete

samt okat engagemang i gruppen.

Weldon, E., & Yun, S. (2000). The effects of proximal and distal goals on goal level, strategy development, and
group performance. Journal Of Applied Behavioral Science, 36(3), 336-344.

Denna studie visar att genom att satta upp bade kortsiktiga och l&ngsiktiga méal blir gruppens prestation battre.
Detta undersokts i denna studie bland grupper av sjukskdterskor. Genom att sdtta bade kortsiktiga och l&ngsiktiga
mal tenderar de langsiktiga malen som satts att vara svarare och saledes leder detta till battre prestationer.

| studien hanvisas till den kdnda socialpsykologiska forskaren Albert Bandura. Bandura beskriver i boken Self-
efficacy: The exercise of control férdelar med kortsiktiga mal. Att utéver langsiktiga mal dven ha kortsiktiga mal
leder till minskad prokrastining (uppskjutandebeteenden) samt 6kad kansla av att ha uppnatt ndgot vilket 6kar
motivationen. Dessutom ger kortsiktiga mal forutsattningar for att folja upp huruvida arbetet mot de langsiktiga
malen ar pa ratt vag.

Kozlowski, S. J., & ligen, D. R. (2006). Enhancing the Effectiveness of Work Groups and Teams. Psychological
Science In The Public Interest, 7(3), 77-124.

Sammanstallning av studier om kohesion i team. Kohesionen ékar nar teamets krav att arbeta tillsammans dkar
(beroendeférhéllanden kravs) och da det kravs storre andel koordination gallande informationsspridning och
anstrangning.

Detta tyder pa att grupper skulle gynnas av att ibland arbeta nara tillsammans under intensiva perioder, dock
framst da arbetsuppgiften tillater eller kréver detta.

Forsyth, D.R. (2009). Group dynamics. (5. ed.) Belmont, Calif.: Wadsworth.

I denna grundbok i gruppsykologi sammanstalls kort varfor tydliga mal ar viktigt for grupper. Grupper som satter
tydliga, utmanande mal presterar battre &n grupper med otydliga eller bortglomda mél.

Det refereras till foljande tva studier:

Latham och Baldes (1975) fann i en studie pa lastbilschaufforer - att deras effektivitet nér det kom att lasta timmer
Okade fran 64% till 94% bara genom att tydliggdra det gemensamma malet att “lasta 100% av det som var maojligt
under en dag”. Harkins och Szymanski (1989) fann att grupper som jobbade med att genera nya idéer blev mycket
mer effektiva nar de var dverens om hur de skulle utvardera kvalitén av arbetet.

Olofsson, R. (2010). Beteendeanalys i organisationer: handbok i OBM. (1. utg.) Stockholm: Natur & kultur.
Inom Organizational Behavior Management (OBM) pratar man om vikten av mal, men anvander sig istallet av
begreppet resultat. OBM bygger pa inlédrningspsykologiska teorier och fynd och hur dessa kan appliceras i
organisationer. Att kommunicera ett dnskat mal i organisationer och grupper, det vill séga att beskriva mer exakt
vad som ska uppnés skapar mening och motivation till arbetet.
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Att tydliggora resultat eller mal underlattar for att kunna géra matningar for hur arbetet fortgér, det vill sdga om
det arbete som utfors leder oss dit vi vill.

Endel mal kan vara valdigt langsiktiga och det kan da bli svart att se hur eller om det som sker i vardagsarbetet
paverkar arbetet mot det langsiktiga malet. Det kan da vara bra att satta upp delmal i arbetet for att gruppen ska se
att arbetet gar i ratt riktning sa att prestationerna inte slacks ut, det vill sdga avtar.

Bolman, L.G. & Deal, T.E. (2012). Nya perspektiv pd organisation och ledarskap. (4., utvidgade och uppdaterade
uppl.) Lund: Studentlitteratur.

Enligt ett organisatoriskt, symboliskt, perspektiv bidrar symbolik till effektivitet i organisationer da det ger
personalen mening med arbetet. En typ av symbolik dr ceremonier vilket kan innebéra att fira foretagets triumfer
eller lyckanden.

Kaufmann, G. & Kaufmann, A. (2005). Psykologi i organisation och ledning. (2., rev. uppl.) Lund:
Studentlitteratur.

Forstarkning innebar att man ger goda konsekvenser till beteenden som man vill ska fortsatta inom organisationen
eller gruppen. Att uppfylla de satta mélen ar en sddan sak som bor forstarkas. Att stanna upp och fira ett uppnatt
mal ar ett satt att forstarka medarbetarnas arbete, att f& dem att fortsatta att arbeta for att uppfylla de uppsatta
malen.

OMVIKTEN AV GYNNANDE STRUKTURER

Schalk, R., & Roe, R. E. (2007). Towards a Dynamic Model of the Psychological Contract. Journal For The Theory
Of Social Behaviour, 37(2), 167-182.

| artikeln skriver de om hur en dmsesidig dverenskommelse mellan individen och organisationen kring roller,
forvantningar och strukturer skapar en trygghet och forutsdgbarhet. Ett sddant psykologiskt kontrakt skapar ett
storre dtagande fran medarbetaren gentemot organisationen och gruppen. Genom att géra sadana forvantningar
och strukturer explicit sa vet medarbetarna vilka beteenden som forvantas av dem och vad de kan f& for
bemaotande pa de beteendena. Genom att tydliggdra vad och hur man jobbar inom gruppen och organisationen
Okar effektiviteten och valmaendet hos medarbetaren och organisationen.

Forsyth, D.R. (2009). Group dynamics. (5. ed.) Belmont, Calif.: Wadsworth.

| Forsyths grundbok i gruppsykologi beskrivs att méten som har tydliga ramar, vilket exempelvis kan handla om att
halla sig till uppsatta tider och eni forvag genomférd agenda dar alla vet vad som forvantas av dem, underlattar
arbetsprocessen. Det kan leda till bade mer effektiva beslut och en hogre tillfredstallelse inom gruppen.

Genom att organisationer strukturerar arbetet ytterligare genom att exempelvis chefen tydliggor vilka
forvantningar som finns pa en medarbetare och dess roll pé arbetsplatsen, minskar stressen for individen och
darmed skapas ett hogre valmaende.

Mudrack, P.E., & Farell, G. M. (1995). An examination of functional role behavior and its consequences for
individuals in group settings. Small Group Research, 26 (4), 542-571.

Roller kan beskrivas vara en uppsattning beteenden som férvantas av personer pé specifika poster inom en grupp
eller en social miljo . Det finns relations- eller uppgiftsorienterade roller. Relationsorienterade roller dr sddana som
ger relationellt stdd och uppratthéller en harmonii gruppen medan uppgiftsorienterade roller &r sddana som for
arbetet framéat och pushar gruppmedlemmar att jobba med uppgiften. Grupper som har bade typer av rollerna har
battre sammanhalining och mér battre.

Gilboa, S., Shirom, A, Fried, Y., & Cooper, C. (2008). A meta-analysis of work demand stressors and job
preference: Examining main and moderating effects.Personnel Psychology, 61,221-271.

Gilboa visade att grupper dar det inte finns definierade roller, dar det r&der en osdkerhet bland grupproller samt
rollkonflikter leder till minskat vdlméaende, sémre prestation och stérre bendgenhet att sluta inom organisationen.
Om istallet ansvarsomraden, vilket ar néra kopplat till roller, fortydligas dkar kan gruppen och organisationen
prestera pd en hog nivd och ha en god sammanhallning.
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Granstrém, K., Jern, S., Naslund, J., & Stiwne, D. (1998). Grupper och gruppforskning. FOG Samlingsvolym 1.

Effektiva informationsvdgar och kommunikationsstrukturer inom organisationer kan vara viktiga for att
mojliggdra snabb informationsspridning till ett stort antal berérda anstéllda.

Viktigt géllande informationsstruktur ar att samma information nér alla berérda. Det ar fordelaktigt om
kommunikationen passerar s& f& personer som majligt for att né alla, detta for att informationsspridningen da blir
mer effektiv.

Denna rapport utgar bland annat fran Susan Wheelans rekommendationer kring kommunikation. De drar féljande
slutsatser kring informationsstruktur:

A. Gruppen bor tidigt och medvetet vélja och utforma en kommunikationsstruktur som anpassas till uppgiftens
krav.

B. De flesta nybildade grupper har nytta av att utgd frdn en centraliserad kommunikationsstruktur i detta arbete.
Gruppen bor vélja centraliserad kommunikation vid enklare
problemtyper eller nar snabb framvaxt av ledarskap eller organisationsutveckling efterstravas.

D. Gruppen bor pé sikt stréva efter en decentraliserad struktur, eftersom den ger hdgre motivation, battre
sammanhallning och hogre effektivitet vid komplexa arbetsuppgifter.

OM VIKTEN AV OPPET SAMSPEL

Wheelan, S.A. (2005). Group processes: a developmental perspective. (2. uppl.) Boston: Allyn and Bacon.

Man behdver ett organiserat system for att kunna uppna sina mal, for att detta ska kunna féljas behdvs det en
delad perception dver hur detta system ser ut. For att veta vad en grupp jobbar mot och hur detta ska goras
behdvs det tydlig kommunikation dar man verbalt delar uppfattningar, varderingar och attityder. Att ha ett 6ppet
kommunikativt klimat faciliterar en gemensam vag till malet och detta klimat faststalls tidigt i en grupps utveckling
for att sedan vara svarpaverkbar.

Nar det kommer till komplexa uppgifter ger decentraliserad kommunikation bast resultat. Det vill sdga nar alla
Oppet kan diskutera problem och problemet dédrmed blir gruppens problem att [6sa. Detta genererar fler l6sningar,
vilket ofta leder till battre resultat.

Wisdom, T. N., & Goldstone, R. L. (2011). Innovation, imitation, and problem-solving in a networked group.
Nonlinear Dynamics, Psychology, And Life Sciences, 15(2), 229-252.

I denna artikel fick deltagare 16sa komplexa uppgifter och under tiden fick man tillgang till uppgifter kring hur
ovriga forsokte 16sa samma uppgift. Man sag att deltagarna tog inspiration fran évrigas forsdk och ofta modifierade
man dem lite och testade sjalv denna "nya” [6sning. Eftersom andra da sdg den modifierade 16sningen kunde de
gora en liten forandring och forsdka gora ldsningen dnnu lite battre. Artikelforfattarna menar att denna form av
icke-dgande och gradvisa forandringsbendgenheten av 16sningen ger hela gruppen en forstarkt férmaga till
problemldsning.

Man kan tolka resultatet som att dppenhet mellan medlemmar och ett decentraliserat ansvar for uppgifteni
komplexa uppgifter ger battre resultat. Vilket gér i linje med Wheelans (2005) utsagor kring att decentraliserade
grupper prestera battre.

Snadowsky, A. (1974). Member satisfaction in stable communication networks. Sociometry, 37(1), 38-53.

I denna artikel finner man att medlemmar trivs i grupper som ar decentraliserade, det vill sdga dar man har 6ppen
kommunikation med alla i gruppen. Det finns tva delar i bra kommunikation: effektivitet och att trivas med
gruppen.

Behfar, K. J., Peterson, R. S., Mannix, E. A., & Trochim, W. K. (2008). The critical role of conflict resolution in
teams: A close look at the links between conflict type, conflict management strategies, and team outcomes.
Journal Of Applied Psychology, 93(1), 170-188. doi:10.1037/0021-9010.93.1.170
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I denna artikel gor man klusteranalyser av 57 olika grupper baserat pé variablerna resultat och trivsel. Det bildas
fyrakluster: 1. Braresultat och bra trivsel. 2. Daligt resultat och bra trivsel. 3. Bra resultat och délig trivsel. 4. Déligt
resultat och dalig trivsel.

Det som var gemensamt for grupperna i kluster 1 var att de fran bérjan diskuterade hur de skulle skéta arbetet och
aven hur de skulle hantera konflikter, de arbetade proaktivt. Nar det kom till beslutsfattande och konflikthantering
forsokte de hantera detta via diskussioner och att lyssna in allas asikter, sa nar vél l6sningar eller beslut fattades
var hela gruppen med detta. Det betyder inte att alla alltid fick sin vilja igenom, men gruppmedlemmarna kom
gemensamt fram till vilken den basta I6sningen eller kompromissen var. Ovriga klustergrupper misslyckades
antingen med att arbeta proaktivt eller att vara inlyssnande for allas asikter eller bade och.

Sammanfattningsvis behovs tydlig kommunikation i en grupp for att man ska kunna né sina mal och detta bor ske
frén start nar man bildar en grupp. Om kommunikation ar decentraliserad, det vill sdga att alla far komma till tals,
allas &sikter varderas och alla har ett ansvar, leder detta till battre resultat och battre sammanhallning i gruppen.
Later man alla komma till tals och lyssnar in alla kommer gruppen helt enkelt prestera battre och mé battre.

OMVIKTEN AV POSITIV UTVECKLINGSKULTUR

Schilpzand, M. C., Herold, D. M., & Shalley, C. E. (2011). Members’ openness to experience and teams’ creative
performance. Small Group Research, 42(1), 55-76.

| denna artikel har man testat de olika deltagarnas dppenhet for nya intryck, det som vi i vanligt tal kallar for
nyfikenhet. Man sag att nyfikenhet ar korrelerat med kreativitet i grupper. Det man ockséa fann var att det var bra
om medlemmarnai gruppen varierade i sin nyfikenhet, det vill séga att det fanns en mix av valdigt nyfikna, ganska
nyfikna och inte s& nyfikna personer i gruppen. Forfattarna menar att detta kan bero pa att vissa medlemmar letar
nya intryck och andra har mer fokus pa uppgiften och tillsammans leder dessa tva inriktningar till en kreativitet.

Sawyer, J. E., Houlette, M. A, & Yeagley, E. L. (2006). Decision performance and diversity structure: Comparing
faultlines in convergent, crosscut, and racially homogeneous groups. Organizational Behavior And Human
Decision Processes, 99(1), 1-15.

Denna artikel stodjer det faktum att olikheter i grupper ar bra for att framja gruppers kreativitet och motverka att
gruppen inte fastnar i ett spar. Resultatet visar att det i grupper dar medlemmar ser fysiskt olika ut finns ett
antagande att dven asikter skiljer sig at. Om medlemmarnaistallet har liknande utseenden antas istallet att dvriga
gruppmedlemmar har samma asikt som en sjalv. | grupper dar medlemmar inte antar att andra tycker som en sjélv
ar medlemmarna mer nyfikna och éppna for nya lésningar jamfort med grupper med antaganden om liknande
asikter. Oppenhet i grupper visades leda till battre beslutsprocesser och dven battre utfall pa de uppgifter som
utfordes.

Baker, A., Perreault, D., Reid, A., & Blanchard, C. M. (2013). Feedback and Organizations: Feedback is Good,
Feedback-Friendly Culture is Better. Canadian Psychology, 54(4), 260-268.

Artikeln argumenterar for att feedback ar ett bra verktyg for en organisation att forbattra sig och halla sig pa en
hog niva nér man natt den.

Artikeln tinker sig dock, som namnet antyder, att det basta inte ar god individuell feedback, utan att manii
organisationen skapar en feedback-vanlig kultur. Artikeln presenterar en definition av kultur utifrén ett
organisationellt perspektiv och tre “element” som forfattarna anser ar viktiga for att bygga upp den feedback-
vanliga kulturen. De tre elementen ar att framja kontinuerligt 1arande, fostra ett tillitsfullt klimat och en 6vergang
frén traditionella feedback-system till kontinuerlig dialog.

Guerra-Lopez, |., & Hutchinson, A. (2013). Measurable and Continuous Performance Improvement: The
Development of a Performance Measurement, Management, and Improvement System. Performance
improvement quarterly, 26(2), 159-173.

Enligt artikeln ar det valdigt vanligt att forbattringsprogram som siktar pa att skapa kontinuerliga forbattringar
misslyckas och artikeln forsoker forklara varfor det sker och vad man skulle kunna gora &t det. Artikeln pastar att
forskningsfaltet kring kontinuerliga forbattringsprogram ar svagt. Nagot artikeln dock tycker att forskningen
argumenterar starkt for ar att forbattringsprogram kraver att mycket noggranna och regelbunda méatningar av
resultaten som programmen skapar. Feedback ses som en mycket viktig resurs. Artikeln presenterar dven en egen
modell for forbattringsarbete.
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OMVIKTEN AV HOGT ENGAGEMANG

Ferreira, P. & Oliveira, E. (2014) "Does corporate social responsibility impact on employee engagement?",
Journal of Workplace Learning, Vol. 26 Iss: 3/4, pp.232 - 247.

| denna artikel tar forskarna upp tidigare forskningsfynd om att ju mer ett féretag uppmuntrar och dgnar sig at
gemensamt socialt ansvar i arbetsgrupper desto mer engagerade blir de anstallda. Med gemensamt socialt ansvar
menas att skapa ett positivt socialt, inkluderande klimat. Nar anstéllda kdnner engagemang infor sina uppgifter sa
blir de mer bendgna att arbeta hardare (ta pa sig ansvar, driva uppgifter och fokusera pa uppgiften). Med
engagerade anstallda blir det mindre troligt med sjukfranvaro. Forskning visar dven att engagerade anstallda
genererar hogre niva av tillfredsstéllelse hos kunder. Anstéllda tenderar att kdnna mer engagemang i foretag som
har en kultur att bry sig om sina kunder och anstallda.

Halbesleben, J. B. (2010). A meta-analysis of work engagement: Relationships with burnout, demands,
resources, and consequences. In A. B. Bakker, A. B. Bakker (Eds.) , Work engagement: A handbook of essential
theory and research (pp. 102-117). New York, NY, US: Psychology Press.

| denna meta-analys 6ver den aktuella forskningen om engagemang fann forskarna ett starkt positivt samband
mellan resurser och engagemang. Med resurser menades socialt stdd, autonomi, feedback, positiv
organisationskultur och self-efficacy. Engagemang i sin tur visade sig korrelera med positiva arbetsresultat och
tendenser till hogre hangivelse till den specifika uppgiften. Sammanfattningsvis har forskning visat att engagemang
i arbetet ar viktigt for anstalldas prestationer och valbefinnande.

Chughtai, A. & Buckley, F. (2011)"Work engagement: antencedents, the mediating role of learning goal
orientation and job performance”, Career Development International, Vol. 16 Iss: 7, PP.684-705.

Resultatet i denna studie visar att malstyrningsorientering p& en organisation formedl|ar effekt for
arbetsengagemang av arbetsprestation och innovativt arbetsbeteende. Individer som har starkt
malstyrningsbeteende tenderar att arbeta efter inre motivation. Individer som ar nyfikna och har en instéllning att
vilja lara sig tenderar att sdtta utmanande mal och engagera sig mer i uppgiften. Resultaten i artikeln visar dven att
fortroende for gruppens ledare &r en viktig faktor for arbetsengagemang. Artikeln belyser att tidigare forskning
visat att positiva resurser, feedback och socialt stdd, samt personliga drag, self-efficacy och optimism, ar
paverkansfaktorer p&d motivation och arbetsengagemang.

Nilsson, P, Wallo, A., Rénnqgvist, D. & Davidsson, B. (2011). Human Resource Development: att utveckla
medarbetare och organisationer. (1. uppl.) Lund: Studentlitteratur.

For att nd hog kvalité i en arbetsgrupp s& menar forfattarna att det inte racker med férmaner som goda
utbildningsmadjligheter, stédjande organisationskultur, uppmuntrande chefer eller ett upplevt handlingsutrymme.
Larande kan inte ske utan en individs motivation och engagemang. Arbetskulturen kan fungera bade som ett
hinder och en méjlighet for att vacka lust till larande och utveckling hos en individ.

Bolman, L.G. & Deal, T.E. (2012). Nya perspektiv pa organisation och ledarskap. (4., utvidgade och uppdaterade
uppl.) Lund: Studentlitteratur.

Nar individer finner mening i sitt arbete dkas motivationen bland de anstéllda vilket gynnar organisationen. Det &r
viktigt att starka banden mellan individ och organisation genom exempelvis, god personalhantering och att tillata
de anstalldas sjalvbestimmande. De anstallda behover fa fylla sin arbetstillvaro med mening och arbetsberikande
uppgifter.

Anitha J., (2014),"Determinants of employee engagement and their impact on employee performance",
International Journal of Productivity and Performance Management, Vol. 63 Iss 3 pp. 308-323 http://
dx.doi.org/10.1108/ 1JPPM-01-2013-0008

Slutsatsenidenna artikel blev att arbetsmiljé och medarbetares goda relationer sinsemellan ar viktiga faktorer
relaterade till de anstélldas engagemang. For att nd valmaende i en grupp behdver arbetskulturen upplevas trygg
och bdr uppmuntra till meningsfulla arbetsuppgifter. Det ar viktigt med ett bra teamklimat, kollektiv stolthet,
engagemang, kommunikation, mening med uppgifterna, kontinuerliga forbattringar, etiskt forhallningssatt och
sammanhang bland kollegor for att bygga upp effektiva, hdgpresterande team!
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