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Det handlar om arbetsgruppen,
var hdlsa och vart arbete

Fungerande arbetsgrupper bygger pa tillit och fortroende. I detta studiematerial
diskuterar vi hur ett sadant fortroende skapas, och hur fortroende i sin tur paverkar
hilsa, kompetensutnyttjande och bemdtande.

Materialet ar ténkt att anvindas for teamutveckling. Rekommenderad tid ar
5-10 timmar, gérna foérdelade pa flera tillfdllen. Deltagare dr alla pa arbetsplatsen
eller den arbetsgrupp det giller. Det dr viktigt att s manga som mdjligt i arbets-
gruppen ar narvarande vid diskussionerna, inte minst narmaste arbetsledare, sam-
ordnare eller motsvarande.

Pa foljande sidor utgar vi i vara dvningar fran ett antal fragestéllningar. Varje
ovning avslutas med diskussionspunkter som ni gar igenom gemensamt. [ nigra
fall handlar det om att ocksa definiera hur arbetet ska ga till pa er arbetsplats.

I huvudsak genomfors arbetet i grupp. Ar ni en stor arbetsgrupp kan ni dela
upp er i flera.

Efter 6vning 1 foljer ett studieavsnitt. Det ar lampligt att deltagarna i forvig
laser in och funderar Gver detta, sd att ni slipper avsitta dyrbar tid i arbetsgruppen
till detta.

Fragor kring materialet besvaras av Carina Schmidt tel 08-508 25 410.

Lycka till!

Detta material togs ursprungligen fram hésten 2003 som ett led i EU-projektet Lys, kompa och funka;
analys och kompetensutveckling inom omsorg om funktionshindrade i Stockholms stad. Innehallet dr

dock generellt och kan anvdndas i alla typer av arbetsgrupper.



Ovning |

For att kunna gora ett bra jobb méste vi ha en god arbetsmiljo. Det géller
savil fysiskt som psykosocialt. I detta material handlar det huvudsakligen
om den psykosociala arbetsmiljon — om hur vi har det pa jobbet med

kamratskap, samarbete, stress, mobbning, uppmuntran och liknande.

Hur vi mar pa jobbet paverkas naturligtvis ockséd av hur vi har det pa var
fritid. Livet ar ju 4nd4 en helhet dér alla bitar fogas samman och ar beroende
av varandra.

P

L4 Definiera

Vad kénnetecknar en professionell arbetsgrupp?

Ar vi en professionell arbetsgrupp? Hur privat bor och

far man vara pa jobbet?

Hur tror vi att vara samarbetspartners ser pa var arbetsgrupp?
Hur tror vi att vara kunder, brukare eller anhdriga till brukarna

beskriver var arbetsgrupp?

Definiera

Vad ér en god arbetskamrat? For var och en att fundera
over:
Hur dr jag som arbetskamrat?
Skulle jag vilia ha mig sjdlv som
arbetskamrat?
Gor jag att andra gdrna gar
till jobbet?



Det ar viktigt att vi samtalar med varandra om hur vi som ménniskor fungerar
tillsammans och hur vi paverkar varandra. Vi har alla upplevt att grupper
fungerar olika, och att vi sjdlva ocksé fungerar olika beroende pa vilken
grupp vi befinner oss i. En 6kad insikt och forstaelse for hur och varfor
vi reagerar som vi gor i samspel med andra kan underlétta vara mellan-
minskliga relationer och utgéra grunden for ett battre samarbete.

Cemy,
FIRO ir en teori om gruppers utveckling. Teorin utvecklades av
den amerikanske psykologen Will Schutz. FIRO ér en forkortning av fillhora
Fundamental Interpersonal Relationship Orientation (en teori om grund-
laggande minskliga relationer). Han gjorde studier dir han jamforde grup-
pers effektivitet med varandra. De grupper han studerade hade likvérdig
utrustning och medlemmarna hade samma utbildning och skicklighet. Han
fann trots detta att vissa fungerade béttre dn andra. Schutz menar att en
grupp genomgar tre olika huvudfaser under sin utveckling mot enighet och
effektivitet. Faserna och vad som &r karaktdristiskt for dem framgar av
FIRO cirkeln hér intill.

Studera

Rollsékning
\Q\J\\

Samhorighet



Studera

Tillhorafasen

Nér en grupp befinner sig i tillhorafasen stéller man sig fragor kring detta.

Far jag vara med i gruppen? Vill jag vara med i1 denna grupp? Vilka

normer, regler och riktlinjer géller? Passar jag in i gruppen? Ett vanligt

beteende hos medlemmarna ér att vara 6verdrivet 6ppna och prata

mycket exempelvis genom att berdtta méanga historier och episoder.

Ett annat vanligt beteende ar att dra sig undan och vara tystlaten. Man

kontrollerar gdrna bade ledarens och de 6vriga gruppmedlemmarnas Tillhora
kompetens. Umgingestonen gruppmedlemmar emellan dr artig och vén-
lig, inga konflikter visas oppet. Man funderar helt enkelt p& huruvida jag
vill vara med och om jag blir insldppt i gruppen, ’far jag komma ombord?”

Négra kan bli stdende péa landgéngen under en lang tid.



Gemytfasen

Nir sa gruppen fatt med sig alla medlemmarna och alla kdnner att man ar
med, sé sprider sig ett behagligt gemyt i gruppen. Gemytet dr en vilofas som
gruppen behover efter att ha processat sig igenom tillhorafasen. Denna
vilofas dr dock forrddisk eftersom det dr litt att gruppen stannar kvar

hér och inte utvecklas vidare. Nar en grupp gér in i gemytfasen har Gemy,
deltagarna 16st den sista medlemskapsfragan, vilket innebér att de

kéanner att alla nu verkligen &r med i1 gruppen. Under tillhdrafasen har

gruppen medvetet undvikit alla viktiga konflikter, sdrskilt de som handlar

om ledarskapet. Detta beror pa att det kénts besvirligt att behandla makt-

och ansvarsfragor. De har under tillhéra- och gemytfaserna effektivt sett till

att konflikter inte gors synliga sé att de kan bearbetas.

Studera



Studera

Rolls6kningsfasen

For att gruppen ska utvecklas och komma till nésta fas, rollsékningsfasen,
krévs just att konflikter tillats och att de gors synliga. Gruppens energi gér
i rollsdkningsfasen at till att 16sa olika relationsfragor. Ledaren attackeras
och det uppstar en maktkamp om ledarskapet. Det kan ske bdde genom
att olika personer forsoker uppna eller undvika ledarpositionen. Under-
grupper bildas, vilket de dvriga i gruppen kan uppleva som hotfullt.
Négra i gruppen plastrar om och skyddar. De fragor som éar i fokus i
rollsokningsfasen ér av en annan art. Vem eller vilka &r ledarna? Hur

stort ansvar far jag ha och uppskattar och respekterar jag de dvrigas
kompetens? Ar jag stark nog att hiivda mina krav? Detta beskrivs som
”fér jag sitta i botten eller toppen av baten och vem dr det som styr?”.
Beroende pé hur konstruktivt gruppen loser de rddande konflikterna kan
gruppen utvecklas vidare. Om gruppen saknar formaga att handskas med
konflikter och kanske lagger locket pa, riskerar den att fastna i rollsdknings-

fasen.

Rollsokning



Studera

Idyllfasen

Lyckas gruppen klara av sina relationsfragor och 16sa sina konflikter sa &r
det dags for nésta vilofas, kallad idyll. 1dyllfasen foregds vanligen av en
intensiv konflikt mellan medlemmarna eller en kris i gruppen. Denna kris
handlar vanligen om ledarskapet, men det kan ocksa vara andra orsaker
som héller tillbaka gruppen. Resultatet av att ta fram och 16sa denna
konflikt blir ofta att gruppen kénner sig befriad. Kénslan ar ndstan Wy
omojlig att beskriva, men ingen som upplevt den kan ta miste. Nér en
grupp befinner sig i idyll upplever man att vi dr vérldsbast, inga andra
dr sé bra som vi, de som finns utanfor gruppen &r inte lika duktiga”.
Under idyllfasen utvecklar medlemmarna en gruppidentitet och forstar
sina roller i denna. De ldgger ner stor energi pa att bevara stimningen och

inte sd mycket pa att 16sa nya uppgifter.



10

Studera

Samhorighetsfasen

For att komma vidare i sin utveckling maste gruppen vaga utmana sig sjlv
och ge sig i kast med nésta fas i sin utveckling. Lyckas de, kan de na
samhérighetsfasen. For att nd den 6ppenhet som kdnnetecknar samhorig-
hetsfasen kréivs ett framsynt ledarskap bade inom gruppen och inom hela
den organisation de verkar. Manga grupper nar aldrig denna fas. En orsak
kan vara att de arbetar i en organisation som pa ett olampligt sétt betonar

konkurrens mellan grupper och individer.

En grupp som natt samhorighet hanterar konflikter allt eftersom de

uppstar. Man ser konflikterna som gemensamma problem som ger

mdjlighet till vidareutveckling. Gruppen visar synergi vilket innebér

att de har upptéckt att samarbete inom gruppen ofta ger battre resultat

an individuellt arbete. Det blir allt vanligare att det stélls krav pa gemen-
samma 16sningar, s& kallade konsensuslosningar. Medlemmarna kidnner
trygghet eftersom alla vet att de dr accepterade. Varme och gemenskap visas
utan krav pa dganderitt. Det upplevs inte som hotfullt att det bildas under-
grupper och par. Medlemmarna visar stort fortroende sinsemellan och stodjer
varandra aktivt. Gruppen klarar att hantera relationsproblem utan att efter-
sitta de uppgifter som ska 16sas. Kommunikationen kénnetecknas av att man
talar till varandra direkt, ppet, drligt och spontant. Beslut fattas genom
diskussioner som uppmuntrar motsittningar. Det finns en medvetenhet om

att det aktivt gar att forbéttra gruppens processer.

De grupper som nar samhorighetsfasen astadkommer de bésta arbetsresulta-
ten. Det géller oavsett om detta resultat méts i ekonomiska termer, service-
kvalitet eller arbetstillfredsstillelse. Att den hogsta effektiviteten nds under
samhorighet beror pa att det dr i den fasen som den storsta andelen av
gruppens totala energi riktas mot att 16sa gruppens uppgifter. En minimal
andel gar dirmed &t till att hantera relationsfragor. Uppskattningar har gjorts

av hur effektiviteten fordndras i en grupp under de olika faserna. Den kan

Samhorighet



bli &nda upp till nio gdnger effektivare i samhorighetsfasen dn den var i
tillhorafasen. Effektiviteten dr lagst under rollsdkningen. Det finns alltsa

stora effektivitetsvinster att gora genom att forbattra samarbetet i arbetslagen.

Alla faser dr nédvindiga

En grupp som strévar efter malen samhorighet och effektivitet maste ga
igenom de ovan beskrivna faserna i ndimnd ordning for att lyckas. Det gar
inte att hoppa dver ndgon fas. Grupprocessens utveckling ar cyklisk till sin

natur, precis som det ménskliga larandet.

For att en grupp ska na en viss fas kravs att gruppen i sin helhet upplever att
de dr i samma fas. Om i en grupp med atta deltagare, sju stycken tycker sig
ha nétt samhdrighet, men en individ fortfarande brottas med fragor i tillhora-
fasen, befinner sig hela gruppen i tillhérafasen. En grupp som vill utvecklas
far inte ldmna nagon pa efterkdlken. Alla maste kénna delaktighet i utveck-
lingsprocessen. Det innebér inte att alla ska ha samma uppfattningar om
allting for att det ska vara mojligt att nd samhorighet. Avgorande ér istillet
hur gruppen hanterar de olika uppfattningarna. Att det mesta av energin

dgnas at att 16sa sakfragan, inte till att hantera relationsfragor.

En grupp som genom sin utveckling natt samhorighet kommer av och till att
aterga till de tidigare faserna, exempelvis beroende pa att det kommer en ny

gruppmedlem eller att gruppen stills infor nya uppgifter.

Studera

Hela texten om "FIRO", f8rutom figurerna,
dr hamtade ur boken "Kom An" av Lars-Ake
Almayist m.fl. med tillstind fran forfattarna.

11



12

Ovning 2

Med FIRO-modellen i bakhuvudet kan vi fundera &ver var i var egen grupp

vi sjélva befinner oss, hur vi samarbetar, delar ansvar och fattar beslut.

"'l-

Diskutera

I vilken fas befinner sig var grupp?

Mainniskor i grupp kan 16sa problem, men gruppen kan ocksé skapa problem
for vissa deltagare. Alla minniskor i en grupp har inte samma formaga eller
vilja att samarbeta. Motiven for att vara med i1 gruppen kan vara véldigt

olika, vilket paverkar var vilja att bidra till gruppens utveckling och framgang.

’
L Definiera

Vad innebér samarbete pa var arbetsplats?
s
' Diskutera
Hur samarbetar vi?
Delar vi ansvaret, eller dr det ndgra som tar mer ansvar dn andra?
Hjélps vi at nér det uppstar problem? Ge exempel.
Nér och var diskuteras de viktiga frdgorna?

Hur fattar vi beslut?



Ovning 3

Forandringsarbete kraver delaktighet och samarbete for att lyckas. Alla har en
kreativ formaga, men vi gor det pd manga sétt svart att anvinda den. Vi sdger
ofta att ”jag skulle vilja om inte...”. Pa liknande satt finns det manga citat i vart
sprak som forstarker icke-handling. Du har sdkert hort dem forut: ”Man vet vad
man har, men inte vad man far.” ”’Den som véntar pd nagot gott véntar aldrig for

lange.” ”Man ska inte sticka ut hakan.” ”Man ska inte ldgga nisan i blot.”

Ténk istillet att allas tankar &r vérda att notera. Se mojligheter med idéer.
Forbjud det automatiska nejet och doda aldrig en idé utan att ha diskuterat eller

provat den.

Stoppa “mordarfraserna”. Du kdnner igen dem nér du hor dem, invdndningarna
som du moéter i din strdvan att skapa en levande och effektiv arbetsplats. Nagra
exempel: “Det har vi redan provat” Vi har inte tid” Vi har inte rdd” ”Det fungerar
bra som det ar”” ”Det skulle aldrig fungera pa var arbetsplats, vi dr sa speciella”
”Har du varit pa kurs?” Den som blir utsatt for “mordarfraser” slutar att komma
med idéer. Resultatet blir forodande, for individen och for hela verksamheten.

-
&

& Diskutera
Finns det nagra typiska “mordarfraser” pa var arbetsplats?
Hur kan man bemoéta “mordarfraser” och oka idéflodet pa arbetsplatsen?
Har vi formella eller informella regler som utgdr hinder i fordndrings-

arbetet? Vad kan vi i sé fall gora at detta?
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Ovning 4

Vi har ofta oss sjélva som arbetsredskap, vilket ocksé innebér att det ar viktigt
att hélla sig sjalv i god fysisk och psykisk trim. Hur vi mar paverkar hur vi
bemoter varandra och i forldngningen ocksé hur vi beméter brukarna. Det dr
darfor viktigt att vart sétt att prata till, om och med varandra préglas av
respekt och forstaelse for varandras olikheter och asikter.
-
Diskutera

Har vi bra kommunikationsvagar? Om inte, vad behover forandras?

Lyssnar vi pa varandra? Far alla komma till tals?

Respekterar vi varandras dsikter? Om ja, pé vilket satt mérks det?

Hur pratar vi om varandra? Hur pratar vi med varandra?

Hur pratar vi om brukarna?

Hur reagerar vi om négon talar illa om andra i personalgruppen?

Uppstér rykten hos oss? Hur reagerar jag nér jag hor nagot konstigt”™?

Definiera

Vad kinnetecknar bra kommunikation?



Vi som arbetar i kommunal verksamhet kan ha bade fysiskt och mentalt kra-
vande uppgifter. For att orka dr bemétandet fran savil chef som medarbetare
viktigt. Det ar inte alltid feedback kan ges fran brukarna och medborgarna
direkt, vilket ocksa gor att feedback fran chef och medarbetare blir &nnu

viktigare. Det dr ocksa viktigt att det ges tid att diskutera arbetssituationen.

-

Diskutera
Hur bemdter vi varandra i stressiga situationer?
Hur kan vi undvika dessa situationer?
Ger vi varandra uppmuntran och uppbackning? P4 vilket sétt?
Far alla uppmuntran och uppbackning?
Hur uppmirksamma &r vi pa hur ménniskor mar i véar grupp?
Hur kan vi ta hand om en arbetskamrat som mar daligt?

Har vi mod att ingripa ndr det behdvs? Exempelvis vid mobbning.

Ovning 5§

For var och en att fundera 6ver:
Hur reagerar jag pa stress?

Vilka olika situationer upplever jag
som stressiga’

15
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Ovning 6

Konflikter finns i alla arbetsgrupper. Det &r inte att konflikter uppstar utan
hur man hanterar dem, som visar hur vil en arbetsgrupp fungerar. Konflikter
behover inte vara av ondo, de kan rensa luften, gora att ansvarsomraden och
arbetsuppgifter fortydligas och bidra till att arbetsgruppen utvecklas. FIRO-

teorin beskriver bland annat detta.

Det ar viktigt att det som skapar konflikter tas om hand, fors upp till ytan
och diskuteras. Ofta kan det handla om praktiska fragor kring disk och
stddning i personalutrymmen, tider som inte passas, fordelning av arbets-
uppgifter, sjukfranvaro och annat. Genom att diskutera och finna 16sningar
for denna typ av fragor, innan konflikter uppstar, kan arbetsgruppen besparas
onddiga frustrationer framover.

-

'i.
L4 ‘E Diskutera
Vad skapar konflikter i var arbetsgrupp?

Hur kan vi forebygga dessa konflikter?

Hur hanterar vi konflikter som dnda uppstar i arbetsgruppen?



Det finns tydliga samband mellan hurvida det finns fortroende i en arbets-
grupp och om allas kompetens tas tillvara. Med fortroende och tillit i arbets-

gruppen kommer den samlade kompetensen att anvidndas pé bésta sitt.

Definiera

Vad innebér fortroende?

Diskutera
Hur ser det ut med fortroendet i var arbetsgrupp?
Fér man vara duktig hos oss?
Far alla vara duktiga? Aven den nya vikarien?

Gléds vi at andras framgéngar?

Ovning 7
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Var plan

Kontinuerlig kompetensutveckling av personal dr en av nyckelfragorna for
att sikerstilla en god kvalitet 1 verksamheten. Det &r viktigt att kompetens-
utveckling dr inriktad pé att utveckla personalens samlade kompetens och att
den ir kopplad till verksamhetens mal och inriktning. Genom medarbetar-
samtal kan varje anstillds behov av kompetensutveckling identifieras och tas

till vara.
Det ar viktigt att planeringen av utbildningsinsatserna praglas av langsiktighet.

Det ér ocksa viktigt att ta vara pa kunskaper och erfarenheter i organisationen,
liksom att ldra av goda exempel. Genom att t.ex. skapa nétverk, 6ka studie-
besoksfrekvensen och stimulera arbetsplatsbyten kan larandet i organisationen

vixa.

Det dr latt att sdga att allas kunskap ska tas tillvara, men det kan vara svarare

att verkligen f& kunskapen till stind. Det krdver att var och en funderar dver
hur man ser pa det egna och pa andras ldrande. Hur kan mina kunskaper bidra
till en bittre verksamhet? Ar jag dppen for andras kunskaper? Hur kan véra

samlade kunskaper ge upphov till ny kunskap?



Definiera

Hur gor vi — for att den enskildes kompetens ska tas tillvara?

Definiera
Hur gor vi framéver for att all den kompetensutveckling som
kommer att ske ska komma hela gruppen tillgodo och darmed

innebdra att gruppens totala kompetens dkar?

Var plan
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