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Inledning

I denna slutrapport beskrivs resultat och lirdomar fran ett forskningsprojekt om
kommunikation i arbetsgrupper. Projektet &r ett tviarvetenskapligt samarbete mellan
organisationsforskare och forskare inom arbets- och miljémedicin, vid Uppsala Universitet.
Aven under 2012 arbetar vi vidare med publikationer fran projektet.

Projektet bygger vidare pd en amerikansk studie, ddr Losada & Heaphy (2004) publicerade en
artikel som visade att hogpresterande team 1 foretag kinnetecknades av ett visst
kommunikationsmonster. De utvecklade en intressant modell for kommunikation, och i
projektet har vi samarbetat med tolv olika lednings- och arbetsgrupper, for att trdna denna
kommunikation, och undersoka effekter, 1ardomar, svarigheter och moéjligheter.

Vi har ocksé undersokt effekterna av forbattrad kommunikation pa medarbetares hilsa och
psykosociala friskfaktorer. Originalmodellens ursprungliga anvindningsomrade var
kommunikation kopplad till prestation och effektivitet i arbetsteam, men den har teoretiska
kopplingar till flera faktorer inom psykosocial arbetsmilj6forskning. Vi ville darfor undersoka
modellens eventuella samband med hélsa och vélbefinnande samt psykosociala faktorer i
arbetslivet. Vilken roll spelar kommunikation fér medarbetares hélsa, vilbefinnande, for
stimningen pé arbetsplatsen, for rolltydligheten, for upplevt engagemang och for larandet?

Studien har lett till bade kvalitativa och kvantitativa resultat, och dartill har vi utvecklat
verktyg som kan anvédndas praktiskt av organisationer. Resultaten diskuteras ndrmare i denna
rapport (avsnitt 2-4), och sammanfattas dven dversiktligt pa sidan 29.

Vi vill ifrén forskargruppens sida rikta ett varmt tack till AFA, som har finansierat studien,
och gett oss mdjligheter att arbeta med projektet under 2007-2011. Projektet fortgar dérefter i
form av arbete med publikationer.

Medverkande i projektet har varit:

Eva Vingérd, professor vid Arbets- och Miljomedicin, Uppsala Universitet.

Fredrik Molin, doktorand vid Foretagsekonomiska Institutionen, Uppsala Universitet.

Asa Stollman, leg psykolog och forskare inom Arbets- och Miljomedicin, Uppsala Universitet.
Mans Waldenstrom, leg psykolog och senior forskare med inriktning pa arbetsvetenskap.

Erik Lampa, statistiker och doktorand, Arbets- och Miljomedicin, Uppsala Universitet.

Projektledare har varit Birgitta Sodergren, docent och forskningsledare, Institutet for
Personal- och Foretagsutveckling (IPF) vid Uppsala Universitet. Frdn IPF’s sida har dven
Gunnar Hede, pedagog och senior utredare, bidragit med framtagning av
kommunikationsenkit. Niklas Lundblad och Piar Cederholm, fran IPF, bada pedagoger och
idag verksamma som ledarutvecklingsansvarig pd SLU, respektive kompetensstrateg pa UU,
bidrog med stdd i kommunikationstridningen i projektet.



1. Bakgrund till projektet

Projektet Balanserad kommunikation handlar om kommunikation i arbetsgrupper, och vi har i
forskningsprojektet samarbetat med och foljt tolv, sinsemellan olika, arbetsgrupper och
ledningsgrupper i offentlig sektor. Under samarbetet har vi bade observerat och trinat
gruppernas kommunikation, och effekterna har utvirderats genom enkétdata. Dartill har vi
arbetat med kvalitativ analys av inspelat material frdn mdtena och intervjudata, vad géller
sammanhangets betydelse och hur modellen kan anvindas praktiskt i svenska arbetsgrupper.
Vi har ocksé undersokt effekterna av forbattrad kommunikation pa medarbetares hilsa och
psykosociala arbetsmiljofaktorer.

Projektet bygger vidare pd en amerikansk studie, dir Losada & Heaphy (2004) publicerade en
artikel som visade att hogpresterande team 1 foretag kinnetecknades av ett visst
kommunikationsmonster. Losada & Heaphy (2004) hade utvecklat en inspirerande och
tankeviackande modell for vél fungerande kommunikation, som de ocksé kunde knyta till
effektivitet. Modellen byggde pa mangariga empiriska studier och dr vl forankrad i tidigare
kommunikationsforskning och i ldrandeforskning. Modellen é&r létt att ta till sig, och vi ser att
den ofta mdts med positivt intresse i organisationer.

Om kommunikationsmodellen

Losada och Heaphy’s kommunikationsmodell (som vi for enkelhets skull i denna rapport
kallar for LHC, Losada Heaphy Communication) bestér av tre bipoldra dimensioner. I studien
dédr modellen togs fram, fann man att de hdgpresterande arbetsgrupperna hade ett
kommunikationsmonster som kidnnetecknades av:

A. God balans mellan ”advocacy” och "inquiry”, som vi i svensk dverséttning nedan kallar
for Foresprakande och Utforskande. Advocacy-begreppet betecknar formégan att berétta,
argumentera, forespraka och bidra med kunskaper. Inquiry-begreppet innebér formagan att
utforska, stilla frigor, efterfriga mer information och ta initiativ till ytterligare
kunskapsinhdmtning. Personerna i hogpresterande enheter var saledes bdde bra pa att dela
med sig av sitt eget kunnande och att nyfiket undersoka andras erfarenheter och okédnda
kunskapsomréden.

B. God balans mellan "self’ och "other” (sv: Sjdlv och Andra). Begreppet “’self” innebar att
man i dialogen klart uttrycker egna behov, mélséttningar och dnskemaél, tankar och
perspektiv. Man resonerar “inifran” arbetsplatsen och egna upplevelser av den. Dimensionen
“other” innebir att man i diskussionen inkluderar utomstéendes behov eller perspektiv, t ex
fokuserar pé kunder/anvindare, andra organisationsenheter, samarbetspartners osv. Personer i
hogpresterande team var séledes duktiga bdde pa att klart uttrycka vad som vore bra och/eller
svért for dem sjdlva och deras nidrmaste kolleger och att inkludera och ta hénsyn till
intressenter eller berdrda i omvérlden. Man kunde relatera i lika hog grad bade till egna som
till utomstdendes perspektiv och behov.

C. Ett 6vervidgande positivt samtalsklimat. Den viktigaste faktorn i studien var kvoten P/N,
vilket star for positiv vs negativ kommunikation. Hogpresterande team hade en dvervagande
positiv kvalitet i kommunikationen. Konkret betydde detta att personer i hgpresterande team
mer dn fem ganger sa ofta anvédnde positivt forstirkande uttryck, visade intresse, gav berdm,
gav positiv feedback, uppmuntrade personer som yttrade sig etc. Lagpresterande team hade



omvéant nistan tre gdnger sa ofta negativ feedback, invindningar, kritik, motangrepp, ironiska
avfardanden etc. Losada’s och Heaphy’s originalstudie (2004) visar att ocksa negativ kritik
och negativa kommentarer behdvs, men betydelsen av en positiv évervikt var signifikant.
Man kan tolka det som att ett i grunden positivt klimat, snarast forbéttrar mdjligheterna att
framfora allvarliga invéindningar och érlig kritik.

Overgripande kan konstateras att i hogpresterande team fanns det som Losada/Heaphy (2004)
kallar hog “connectivity”, (sv. ”anknytning’’). Medarbetarna relaterar och anknyter vil till
andra, till utomstaende, och till sig sjdlva. Det vidgade “’synfaltet” som det ldrande klimatet
uppmuntrar, innebir ocksa att t ex perspektivbrytningar och méingfald underlittas.

Modellen publicerades i American Behavioral Scientist 2004, och skildras i tre cirklar eller
’bollar”, dir den stora bollen visar kommunikationsmonstret hos hogpresterande team, se
nedan.
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Likheter och olikheter med originalstudien

Modellen vickte vér nyfikenhet, eftersom effektivitetsfrimjande kommunikation skulle kunna
vara mycket anvindbar i samhillet, och vi har i detta projekt arbetat med modellen i svenska
organisationer. De organisationer vi studerat &r annorlunda &dn de amerikanska, men dnda
finns vissa likheter. Losada & Heaphy’s studie dr genomford i USA, inom privat
hogteknologisk industri. I var studie tillampar vi modellen inom kommuner och landsting i
Sverige. De grupper vi studerat styrs inte av ett vinstintresse (dven om effektivitet dr viktigt),
de dr politiskt styrda, och de arbetar i hogre utstraickning med ménniskor &n med teknik. Vi
samverkade med grupperna 6ver langre tid och verksamheterna vi f6ljt var mycket olika
varandra, medan originalstudien jimforde 60 likartade grupper, fast endast vid ett tillfdlle. Vi
har f6ljt grupper i deras varierande moten, medan Losada och Heaphy’s studie handlade om
en specifik situation (en strategidiskussion).

Det finns dock dven viktiga likheter. Vara studerade miljoer verkar ocksa i en komplex och
fordnderlig omvirld, och de ar ocksé kunskapsintensiva. Det vill siga, medarbetarna har ett
specialiserat professionellt kunnande, och de behdver dagligen anvinda sitt personliga
kunnande, sina erfarenheter och sin forméga att tolka och forstd nya situationer (Sodergren,
2008). Larande och kunskapsutveckling ér viktiga inslag for att verksamheten skall fungera
effektivt, vilket passar vl med hinsyn till originalstudiens fokus pa ldrande och
utvecklingsinriktade kommunikationsprocesser.



Kan kommunikation knytas till psykosociala friskfaktorer?

Modellens ursprungliga anvdndningsomréde var kommunikation kopplad till prestation och
effektivitet i arbetsteam. Aven om modellen var tinkt for att undersdka samband mellan
kommunikation och produktivitet har den teoretiska kopplingar till flera faktorer inom
psykosocial arbetsmiljéforskning. Vi ville darfér undersoka modellens eventuella samband
med hélsa och vilbefinnande samt psykosociala faktorer i arbetslivet. Vilken roll spelar
kommunikation for medarbetares hilsa, vilbefinnande, for stimningen pé arbetsplatsen, for
rolltydligheten, for upplevt engagemang och for larande?

Deltagarna skattade sin arbetsgrupps kommunikation i en enkét, konstruerad utifrdn
modellens dimensioner (se dven avsnitt 4.1). Skattningen genomfordes fore och efter
traningen. Dértill skattade dven deltagarna sin hilsa och vélbefinnande, samt sin psykosociala
arbetsmiljo, mitt i en enkét fore och efter traningen.

Enkéten bestod av fragor géllande hélsa, vélbefinnande, stimningen pé arbetsplatsen,
rolltydlighet och engagemang. Eftersom vi vet att mojlighet till 1drande &r en viktig faktor for
personlig utveckling pa arbetet, inkluderade vi ocksé frdgor inom det omradet. Fragorna i
enkéten har sitt ursprung i tidigare forskning och finns med i formuldr som ofta anvéinds inom
det psykosociala arbetsmiljofaltet. De ér valda for att fA en sammantagen bild av deltagarnas
sjalvskattade hélsa och deras uppfattning av sin psykosociala arbetsmiljo (se vidare avsnitt 2).

Kvalitativa data — moten, intervjuer och gruppdiskussioner

Utover dessa enkétdata samlade vi ett rikt empiriskt material i form av bandinspelningar av
mdtena. Vi gjorde dven personliga intervjuer med ca 60% av mdtesdeltagarna, och avslutade
samarbetet med fokusgruppdiskussioner, som ocksa spelades in.

Detta kvalitativa material har vi anvént for olika analyser vad avser skillnaderna mellan
kommunikationsmonster i olika slags grupper, hur bakgrundsfaktorer samverkar med
kommunikationsmonster, och for att samla exempel pa hur modellens olika dimensioner kan
anvéndas och trénas.

Vi har dirigenom haft ett kompletterande praktiskt inriktat syfte — att undersoka om och hur
modellen kan anvéndas i svenska organisationer, hur man kan trina kommunikationen, vilken
roll sammanhanget i sa fall spelar och vad man behover tanka pa.

Om grupperna

De studerade grupperna som deltagit i studien &r olika till sin karaktér, och de utgdr néstan ett
“mikrokosmos”, en spegling av offentlig sektor. De studerade enheterna inkluderar sévél
hogsta ledningen som personalgrupper, bade teknik- och expertorienterade verksamheter och
brukarfokuserade och ménniskonéra verksamheter inom vard och omsorg.

I studien har deltagit tre olika sjukhusenheter (en vardavdelning for hjérta/lungpatienter, en
oppen klinik med barnmottagning och en vardavdelning for geriatrik/minnesdiagnostik vid
demens), en 14g- och mellanstadieskola, en forskola, en central expertenhet, en
utbildningsenhet, en IT-enhet, en milj6- och hélsoenhet, ett museum, en kommunal
ledningsgrupp och en kulturskola. Enligt verenskommelse dr de deltagande enheterna
anonymiserade.



Tvarvetenskaplig forskargrupp

Projektet har varit mycket inspirerande eftersom det har varit ett tvirvetenskapligt samarbete
mellan organisationsforskare med foretagsekonomisk bakgrund, och forskare frén enheten for
arbets-och miljomedicin vid Uppsala Universitet. Till projektet har ocks4 tillfdlligt knutits
resurspersoner med bakgrund fran pedagogik (for att utveckla traningsformer) och i statistik
(for framtagande av enkiter och mer avancerad statistisk analys).

Det dr inte enkelt, men det dr intressant, att lata kvantitativ analys av enkétdata samspela med
kvalitativ analys av fallstudier och intervjuer. Det har dven varit sldende hur viktigt utbyte det
finns mellan arbets- och miljomedicinsk forskning och forskning om organisation, ledarskap
och ldrande. Vi hoppas och tror att vi genom samarbetet fatt en bredare syn pé de frdgor vi
studerat, och dven bidragit till att bygga en bro mellan de tva kunskapsomradena.

Forskningsfrdgorna i sammanfattning

Sammanfattningsvis har projektet centrerats kring fyra dvergripande teman:

1. Hur kan man trdna LHC-modellen i svenska arbets-och ledningsgrupper i offentlig sektor,
och vilka effekter av traningen kan urskiljas?

2. Kan LHC-modellens kommunikationsmdnster ocksa knytas till psykosociala friskfaktorer?

3. Hur kan man fortydliga och operationalisera modellen och ddrmed gora den intressanta,
men nagot teoretiskt abstrakta originalmodellen, praktiskt anvéndbar for svenska
organisationer?

4. Vilken roll spelar sammanhanget som grupperna befinner sig i, och da sirskilt ledarskapet,
medarbetarskapet och métenas struktur? Hur samspelar bakgrundsfaktorerna med
kommunikationsmonstret? Vad behdver man tdnka pd om man vill anvénda den vidare for
analys och praktiskt utvecklingsarbete?



2. Presentation av kvantitativa resultat fran studien

Nedan presenteras resultaten frin den kvantitativa delen av studien i punkterna (a-k) nedan.
Texten i detta avsnitt (2) bygger pa en forskningsartikel under arbete, med Asa Stéllman,
verksam vid enheten for arbets- och miljomedicin i Uppsala, som huvudforfattare. Materialet 1
detta avsnitt 4r under bearbetning for en fordjupad forskningsartikel.

2.1 Effekter i gruppernas kommunikationsmonster

a) En viss, men inte sa omfattande, fordndring i gruppernas kommunikationsménster kan
iakttas efter traningen/samarbetet. Fordndringen gar i LHC-modellens riktning (dvs. “storre
boll” och hogre P/N-kvot).

Enkétdata fran de grupper vi arbetat med visar att de efter trdningen och forskningssamarbetet
har skattat sin kommunikation som ndgot fordndrad i den riktning som Losada och Heaphy’s
modell anger som forebild for god kommunikation (se tabell 1 nedan). Grupperna har blivit
mer positiva och nadgot mindre negativa. Foresprakandet har tonats ned nagot och gett
utrymme for utforskande-dimensionen, som har dkat. Balansen mellan Andra och Sjélv ar
bittre, och har starkts i bada riktningarna.

Fordandringarna ar, som framgar, signifikanta vad géller dimensionerna Utforska och Sjélv.
Trots att inte de fyra Gvriga dimensionerna ar signifikanta, gar anda helhetsmonstret i riktning
mot LHC-modellens idealtyp (dvs. “’storre boll” och hogre kvot mellan Positiv och Negativ
P/N). Aven om nigra av dimensionerna var for sig ir behiftade med osiikerhet, bedémer vi
dérfor det som osannolikt att det sammanlagda foréndringsmonstret skulle uppsté av en
slump.

Tabell 1. Traningseffekt pa de sex kommunikationsdimensionerna

Positiv Negativ Forespréka | Utforska Sjalv Andra
Coef. 0,46 -0,61 -0,31 0,62 * 0,53 * 0,34
P>|z] 0,129 - 0,082 0,271 0,034 0,040 0,211

Tabellen visar deltagarnas skattade fordndring i de sex olika kommunikationsdimensionerna enligt LHC-
modellen, fore och efter kommunikationstraningen. Skattningen gjordes med hjélp av en inom projektet
framtagen enkét, som ocksé validerades (se vidare avsnitt 4.1). I analysen har en hierarkisk regressionsmodell
anvénts som tar hansyn till att respondenterna var organiserade pa 12 olika arbetsplatser och att samma individ
har ldmnat svar vid tva olika tillféllen. * = signifikanta vérden pa 5 % niva.

b). Forstdrkning av Self-dimensionen bidrar, nagot ovintat, i vara studerade grupper till ett
bdttre kommunikationsménster.

Precis som i originalstudien av Losada och Heaphy (2004) var flera grupper innan traningen
bra pé att foresprika. En stor del av métestiden bestod av information och beréttande.
Beddmningen var darfor att dimensionen forespraka inte var nagot grupperna behdvde trina
p4, utan snarare minska det for att skapa mer utrymme &t utforska, som vi sig att grupperna
behovde forstarka. Utforska dr d&ven en dimension som &r ldtt att ova pa. Utforska utgor en
central och viktig del i gruppernas kommunikation pa sa sitt att det alstrar mer nyfikenhet och




mer energi i gruppen, och bidrar till att bygga en kommunikation dér alla 6nskade
dimensioner vixer och “bollen” blir storre.

Nir det giller dimensionerna Sjédlv och Andra, ser vi 1 enkdtmaterialet en utveckling i bada
polerna. Det dr ett intressant resultat som skiljer sig fran de dvriga dir en dimension i varje
par har forstirkts och en har minskats. I ndgra av grupperna (t ex forskola och
sjukhusavdelningar), har en del av coachingen varit att uppmuntra Sjélv-dimensionen, snarare
an att forstirka Andra, och det kan vara det som slagit igenom i det statistiska materialet. |
dessa grupper fanns ett fokus pa dem man tar hand om, patienter och elever, och personalens
egna behov kom i skymundan. Det betyder att dessa grupper hade en annan typ av obalans i
det hédr dimensionsparet, med ett alltfér dominerande Andra pa bekostnad av for lite Sjilv (se
aven illustration i avsnitt 3.2 nedan).

Alltsé kan en forstirkning av dimensionen Sjdlv i vissa sammanhang vara onskvért, nir det
inte dr sjélvcentrerat/sjdlvupptaget utan mer handlar om att véga ta plats och uttrycka sina
egna behov och 6nskemal. Med “en stor boll” innebir Sjdlv dven goda egenskaper, och det ér
bra att ha bade och. I Losada Heaphy’s originalmodell &r det i ”den lilla bollen” (se fig. I
ovan), tvirtom ett bekymmer med for mycket av Sjilv-dimensionen, som dér star for
egocentrering och inifran-fokus i kombination med ett starkt féresprdkande och ett svagare
intresse for kunder eller andra externa parter.

Vi vill dirfor dra slutsatsen att i professionella grupper som arbetar mycket med service och
stod till andra manniskor, ger det en bra balans att vara badde omténksam/kundfokuserad och
samtidigt ha sjdlvrespekt och medvetenhet om de egna resurserna och behoven. Den senare
dimensionen kan behdva stirkas. Forskning om drivkrafter i arbetet visar (se Pink, 2010 for
en sammanstéllning) att en av de viktigaste inre drivkrafterna for ménniskor dr mojligheten att
se ett syfte och att kunna bidra till andra. Dértill &r det en mycket viktig drivkraft att fa
utveckla ett ’personligt mésterskap”, dvs. att bli riktigt bra i sitt yrke, vilket bidrar till att
forklara betydelsen av Sjélv-dimensionen i vart material.

Det ér logiskt utifran LHC-modellens sammanséttning att ocksé en starkning av Sjélv-
dimensionen kan behdva ske i vissa grupper. Men vi bedomer det vara intressant att den
aspekten framkom tydligt i studien, och vi hoppas att detta bidrag kan vara vérdefullt dven for
andra slags organisationer, offentliga eller privata.

2.2 Sambanden mellan kommunikationsmonster och friskfaktorer

Som nidmnts inledningsvis ville vi i studien underska om forbéttrad kommunikation enligt
LHC-modellen ocksa kan bidra till att skapa a) béttre hélsa och b) bittre psykosociala
friskfaktorer uttryckta som vilbefinnande, stimning/socialt stod, rolltydlighet, engagemang
och ldrande.

Fragorna i enkéten har, som ocksa ndmnts, sitt ursprung i tidigare forskning, och finns med i
formuldr som ofta anvinds inom det psykosociala arbetsmiljofiltet, (SF-36, WAL QPS, Krav-
kontroll-stod modellen, Utricht’s engagemangskala, Somn och &terhdmtning). Enkédten om
larandeklimat skapades dock sirskilt for denna studie. Enkédterna &r valda for att fa en
sammantagen bild av deltagarnas sjdlvskattade hélsa och deras uppfattning av sin
psykosociala arbetsmiljo.



¢). Ndgot samband mellan forbdttrad kommunikation enligt LHC och sjilvskattad hélsa gick
inte att sikerstdlla.

Fragorna i enkéten handlade bl. a. om hur man forvéntar sig att ens hidlsa kommer att vara om
ndgot ar, och hur man hélsoméissigt orkar med sitt arbete.

Att vi inte fann ndgot samband med forandrad kommunikation och sjdlvskattad hélsa var
forvantat dé trdningen inte var ldngre an ett &r, samt att eftermétningen skedde pd en ging
efter traningen. Det &r inte heller férvanande med tanke pd de minga andra olika aspekter i
(arbets- och privat-) livet som spelar roll for individens friskhet, och med tanke pé den
allménna press som grupperna var utsatta for.

d). Enkdtdata visar ddremot flera signifikanta samband mellan fordndringar i
kommunikations-dimensionerna och psykosociala friskfaktorer i arbetslivet, som
vdlbefinnande, stamning/socialt stod, rolltydlighet, engagemang och ldrande. Dessa kan pa
sikt ge indirekta effekter pa individers hdlsa.

Vad giller de psykosociala arbetsmiljéfaktorerna finner vi ddremot vissa samband mellan
deltagarnas skattade friskfaktorer och ett fordndrat kommunikationsmonster (se tabell 2).
Dessa faktorer i den psykosociala arbetsmiljon som kan bidra med pusselbitar till den
sammanlagda upplevelsen av hilsa, och ddrmed fa indirekta och mer langsiktiga effekter.

Tabell 2: Samvariation mellan psykosociala friskfaktorer och forindring i de sex
kommunikationsdimensionerna fran Losada/Heaphy’s modell (2004)

Psykosociala Positiv | Negativ | Forespréka | Utforska | Sjilv Andra
friskfaktorer

Vilbefinnande 45% .06 .10 42 .26 78*
Stimning .55 -.60 -.25 69* .80* 13
Rolltydlighet 74% -.54 -.07 81* .83* 40
Engagemang 47 -.17 -.03 47 52 .64%*
Lirande 2% -.42 -.18 .60 36 .88*

Siffrorna betecknar R = korrelationskoefficient. * = signifikant pa 5 % niva.

Tabellen skall tolkas enligt f6ljande: Positiva véirden betyder att det rdder en samvariation mellan variablerna, till
exempel att det finns ett positivt samband mellan positiv kommunikation och vélbefinnande. Negativa véirden
betyder att samvariationen dr omvénd, till exempel att hogre grad av negativitet samvarierar med lagre stimning
pa arbetsplatsen. Observera att korrelationskoefficienten uttrycker samvariation — inte ett orsaks-
/verkanssamband. Det &r séledes inte mdjligt att uttala sig om riktningen pa sambandet (jfr honan eller dgget).

Resultaten visar som helhet en viss samvariation mellan psykosociala arbetsmiljofaktorer och
kommunikationsdimensionerna i den forvintade riktningen utifrdin LHC-modellen. Som
framgar dr vissa av dessa samband signifikanta. Men terigen finner vi det intressant att
notera att dven de icke-signifikanta vérdena pekar i den forvintade riktningen, exempelvis att
minskad negativitet och minskat foresprakande dndd samvarierar med en viss forbéttring i de
psykosociala friskfaktorerna, medan 6kning av Positiv, Andra, Sjilv och Utforskande
uppvisar positiv samvariation med friskfaktorerna. Att hela monstret skulle vara ett resultat av
slumpen &r dven hir mindre sannolikt. Ddremot hade ménga grupper en svar situation, med
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omorganisationer och verksamhetsproblem, vilket for oss i forskarlaget, som kdnner
grupperna, delvis forklarar de rétt svaga effekterna.

Notera att ocksd i denna tabell samvarierar, nagot ovéntat, en 6kning av Sjélv-dimensionen
positivt med forbéttrade psykosociala friskfaktorer. I analogi med resonemanget under punkt
b) ovan, forefaller det som om grupper i offentlig sektor kan forbéttra sin psykosociala
arbetsmiljo genom att bdde stirka kund- eller omvérldsfokus och sitt interna fokus. Denna
tanke stér i1 viss kontrast mot den allménna inriktningen inom organisations- och
ledarskapsomrédet, dir man ensidigt satsar pd fordndringar i riktning mot 6kat kundfokus.

Men lat oss ocksa titta lite ndrmare pa de faktorer som visar signifikanta samband i tabellen
ovan, ddr vi kan urskilja ytterligare fem delresultat:

e) Vilbefinnande i arbetet samvarierar signifikant med forstdrkning av dimensionerna Andra
och Positiv.

Vilbefinnandet &r ett psykologiskt begrepp som handlar om hur vi mér, oavsett vér hélsa,
exempelvis om man kdnner sig pigg, glad, trott, utsliten eller nervos. (Vingard, 2009, samt
HaKul-programmet).

Enkétresultaten visar att vilbefinnande ar hogre, dels da det rdder en positiv kommunikation,
dels d4 dimensionen Andra har stérkts. En psykosocial arbetsmiljé dér vi blir bekréftade och
far feedback, paverkar ssmmanhéllningen och trivseln. En viktig faktor for vilméende
medarbetare &r att vi kdnner att vart arbete uppskattas, och ett sétt att f4 reda pa det &r genom
feedback och social stimulans frén bade chefer och arbetskamrater (Siegrist, Klein & Voigt
1997). I en positiv kommunikation vicks positiva kinslor. Vi blir mer produktiva, agerar mer
och var forméga att analysera stirks vid positiva kénslor (jfr Fredrickson, 2005, S6dergren,
2009)

Vilbefinnandet samvarierar ocksa med en kommunikation dir individerna ar
omvérldsorienterade och inkluderar andra i samtalet, liksom man ocksa mar bra av att bidra
och ha i fokus dem som man arbetar for, t ex elever och samarbetspartners (jfr Fredrickson,
2009).

f) Stamning/Socialt stod samvarierar signifikant med en forstirkning av dimensionerna
Utforska och Sjdlv

Det finns forskning som visar att socialt stod och upplevelsen av en god stimning frimjar
hélsa. Socialt stod dr det stdd som en person upplever fran sin omgivning. Allt hjélpsamt
socialt utbyte kan riknas hit (Jeding et al. 1999, Johnson & Hall, 1988). Hit rdknas t ex en god
sammanhallning, att man stéller upp for varandra och hur man kommer 6verens med sina
chefer.

En upplevelse av en forbéttrad stimning i arbetsgruppen samvarierade i enkéten med
forbattrad kommunikation i dimensionerna Utforska och Sjélv. Vi vet att det emotionella
klimatet i arbetsgruppen ar viktig pad manga sétt och att ett gott sddant borde inkludera en god
kommunikation med hogt i tak. Ett 6kat Sjalv medfor att fler personer vagar delta och beritta
sina kunskaper, vilket i sin tur bidrar till en 6kad upplevelse av delaktighet, vilket dr en viktig
faktor for arbetstrivsel. En god stimning pa arbetsplatsen, dar arbetskamraterna stéller upp
for varandra, framjar utrymme for diskussion som inkluderar fragande och nyfikenhet. Att
utforska tillsammans skapar ofta trygghet i en grupp 1 en anda av att “’vi vet visserligen inte
allting, men vi lar gemensamt”.
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Sambandet staimmer §verens med Losada-modellens inriktning, med 6kat intresse for andra
och ett okat utforskande. Man hade dock kunnat forvinta sig ett starkare samband med
dimensionen Positiv.

g) Rolltydlighet samvarierar signifikant med forstdrkning i dimensionerna Positiv, Utforska
och Sjdlv.

Varje medarbetare i en organisation har en roll, och den formas kontinuerligt i samspel med
personer i omgivningen. For att samarbetet ska fungera dr det viktigt med tydlighet i rollen,
inklusive forstielse kring de formella férvintningar som finns kring den roll man har. Vilket
ar ditt ansvarsomrdde, vet du vad som krévs av dig, finns det klart definierade mal? (Jfr
erfarenheter frin projektet Hilsa och Framgéng vid enheten for arbets- och miljomedicin,
Uppsala Universitet och Karolinska institutet (se d&ven Vingérd, 2009).

Rolltydligheten dr den psykosociala faktor, som tydligast stérkts i samvariation med en stirkt
kommunikation enligt LHC-modellen. Rolltydligheten har 6kat d& kommunikationen
forstérkts i tre dimensioner; Positiv, Utforska och Sjilv. Det hér kan ses som att
medarbetarens roll i gruppen fortydligas med mer feedback och dterkoppling, med nyfikenhet
och informationssokning samt med ett mer uttalat fokus pa att bejaka sig sjdlv och den egna
rollen. Sjalvkommunikationen i kombination med utforskande och en positiv miljé handlar d&
mer om att viga uttrycka sin egen asikt dn att vara egoistiskt sjdlvcentrerad.

Forloppet kan forstas som att forstarkningen i dessa dimensioner hjilper medarbetarna att
véga ta ansvar for sin arbetssituation. Det kan till exempel ske genom att medarbetarna kan
uttrycka sina behov och kan undersoka olika alternativ och fér ett positivt bemédtande. Ett
rimligt antagande &r att ett starkt positivt klimat i kommunikationen och mer utrymme for att
fraga och undersoka, ger en 6kad kontroll i arbetet. Det bidrar i sin tur till att medarbetaren
kénner storre delaktighet, inte &r lika styrd uppifran, kan fokusera pa sin arbetsuppgift. Med
okad rolltydlighet minskar ofta ocksa upplevelsen av otydliga eller ofoérenliga krav i arbetet.

h) Engagemang samvarierar signifikant endast med Andra-dimensionen

Begreppet arbetsengagemang bygger pa motivation och arbetsgliddje som snarare ar
lustbetonad 4n prestationsinriktad. Arbetsengagemang bestar av tre olika dimensioner; vilken
kraft man har, vilken entusiasm och hingivenhet man visar i arbetet och hur mycket arbetet
upptar ens tankar och kinslor (Schaufeli & Bakker, 2004, samt Hallberg et al 2006 och 2007).

I de grupper som utvecklat sin kommunikation géllande dimensionen Andra, dvs. dir gruppen
har blivit mer omvérldsinriktad, finns en samvariation med ett hdgre engagemang. Det kan
tolkas som att nir man inkluderar andra gruppers behov, och dem man arbetar for 1
diskussionen, sa dkar motivation och arbetsgliddje. Att hjélpa andra och att kidnna att man
befinner sig i ett ssammanhang, utanfor sin grupp, okar kreativiteten, energin och entusiasmen.

Ett forvintat resultat hade varit att d&ven Positiv och Utforska hade haft ett samband med ett
okat engagemang. Materialet indikerar en gynnsam utveckling dven géllande dessa, dock inte
signifikant pa 5 % niva.

i) Larande samvarierar signifikant med dimensionerna Positiv och Andra.

Mgjligheten att ldra i arbetslivet, brukar inte kopplas direkt till hidlsa. Daremot finns studier
som visar att ett gott emotionellt klimat och positiva relationer 6kar formégan till bade ldrande
och agerande (Fredrickson, 2005). Goda forutséttningar for ldrande bidrar ocksa till att skapa
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ett bra psykosocialt arbetsklimat. Ett gott lirandeklimat mojliggdr for ménniskor att skapa
mening i komplexa omgivningar (Stacey, 2001). Ett gliddjefyllt 1drande har ocksa kopplats till
upplevelser av flow i arbetslivet, och till att ta vara pd médnniskans inneboende potential
(Czikszentmihalyi, 1990, och Peterson & Seligman, 2004).

Mojligheten till ldrande i arbetet samvarierar i enkétsvaren signifikant med dimensionerna
Positiv och Andra. Att ldirande sammanhénger med Andra ar intuitivt logiskt. Ett 6kande
fokus pa omvérlden och pa utomstiendes perspektiv innebdr att man samtalar om dem man
inte vet s& mycket om. Det i sin tur skapar ett behov av att ta reda pa hur saker forhaller sig,
och vicker en nyfikenhet, vilket kan stimulera ett gemensamt och dmsesidigt ldrande. Ocksé i
litteraturen om larande organisationer brukar fokus ligga pa att man ar 6ppen for
omvdrldsintryck, och att man har ett systemtankande som inkluderar manga olika intressenter
och aktorer - det vill siga Andra. (Se t ex Senge 1992). Fredrickson (2009) framhéller ocksa i
sin forskning att kontakt med omvirlden och upplevelsen att man ér till for andra ofta vicker
gladje och larandeformagan.

Att ldrande samvarierar med dimensionen Positiv i kommunikationen &r ocksé logiskt och
forvantansriktigt. Ett positivt forhallningssitt har visat sig ge effekter pa manniskors formaga
att ta in information, kombinera och analysera information och att agera (den s.k. Broaden
and Build-teorin, se Fredrickson (2005). Vi sdg ocksé i métet med vara grupper, att nér
ménniskor mots av uppmuntran eller positiv forstarkning, 6kar vanligen arbetsglddjen och
man vagar tinka friare. Ett Oppet, tillaitande klimat brukar dven teoretiskt anses vara en viktig
ingrediens i en ldrande organisation (Ellstrom, 1992).

Ett forvéntat resultat hade varit att dimensionen Utforska skulle stirka ldrandet signifikant,
eftersom utforskande néstan &r identiskt med ett larande forhallningssitt (samvariation finns,
men inte signifikant). En tentativ forklaring kan vara att det som verkligen stimulerar ldrande
inte ar aktiviteten “att utforska”, utan snarare ett emotionellt tillstdnd (positiv och stodjande
kombinerat med en vilja att bidra).

k) Dimensionerna Positiv och Andra har storst effekter pd psykosociala faktorer

De dimensioner som har mest samvariation med de psykosociala faktorerna &r Positiv och
Andra, som béda har effekter pa tre av de fem faktorerna. Dessa tva faktorer torde bidra med
att dels forstirka, ge feedback och skapa en positiv forstiende atmosfér, samt att man gor sin
omvérld, och dem man arbetar for, delaktig i diskussionen, alltsa ger samtalet ett bredare
innehill. Att inkludera omvarlden och inte enbart fokusera pé sin egen grupp ger en dkad
kénsla av att befinna sig i ett sammanhang som har betydelse inte bara for en sjdlv. Detta kan
ocksa kopplas till Antonovskys begrepp KASAM, som visar att en kinsla av sammanhang ér
viktig for hilsa och friskhet (Antonovsky, 1991).

2.3 En kommentar till de kvantitativa resultaten.

Sammantaget har det varit intressant att se att samvariationen genomgéende pekar i den
riktning som LHC-modellen foreslar, och det dr spannande att dimensionen Sjélv, lite ovéntat,
har varit sd pass betydelsefull i de grupper vi arbetat med.

Vi hade i forskarlaget forstas gérna sett starkare effekter, sérskilt av traningen i grupperna.
Men det finns ocksé tre kompletterande forklaringar till att det ar rimligt att inte ha sa hdga
forvantningar:

For det forsta vet vi fran forskning om vuxnas larande, att det gar langsamt. Bade etablerade
grupper och individer tenderar att vara stabila i sina tankemonster och beteenden. Men dven
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en liten fordndring brukar anses vara betydelsefull, eftersom den kan forstérkas pa ldngre sikt,
nér ny kunskap integreras i vardagliga arbetsuppgifter (Goransson, 2008, och Miller, 1992).

For det andra var forskarlaget sjdlva inne i en larprocess om hur man tranar denna typ av
kommunikation. Hade vi redan vid studiens start haft de kunskaper vi nu byggt upp under
forskningsarbetet, hade var traningsinsats troligen varit mer sjdlvsiker och effektiv redan fran
borjan.

For det tredje var manga av grupperna utsatta for hart tryck och hade utmaningar
(omorganisationer, nedskirningar till f6ljd av finanskrisen, byte av arbetsuppgifter eller andra
verksamhetsproblem) som forsvéarade for dem att fokusera pa en kommunikationsprocess med
tydligt positiva inslag (dven om det vore precis det man skulle behova i tuffa situationer).
Detta &r sannolikt en avspegling av hur arbetslivet ser ut i hart pressad offentlig sektor, vilket
ar intressant 1 sig. Och mot den komplexa bakgrunden ser vi det &nda som spdnnande att vissa
resultat uppnaddes.
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3. Presentation av kvalitativa resultat fran studien

Kvalitativ analys av data, liksom metodologiska insikter frn arbetet i projektet, har gett
fordjupade kunskaper och bidrag till tidigare forskning inom sérskilt tvd omraden:

1. Sammanhangets betydelse: En analys av kontextens betydelse for kommunikationen,
och hur kommunikationsmdnstret samspelar med ledarskap, medarbetarskap och
struktur.

2. Varierande kommunikationsmonster utifrdn modellens variabler: Deskriptiva data om
olika kommunikationsmonster som skiljer sig frdn dem i LHC-modellen, och hur
kommunikationsmonstret i grupper kan variera dver tiden.

Dessa omraden skall beskrivas ndrmare i det foljande.

3.1 Om sammanhangets betydelse for kommunikationsmonstret — ledarskap,
medarbetarskap och motets struktur.

I en doktorsavhandling i foretagsekonomi (Molin, 2012) undersdks med hjdlp av kvalitativ
analys av inspelat material fran ett urval av motena, hur kontextuella kringfaktorer samspelar
med kommunikationsmdnstren.

Avhandlingen ger en fordjupad forstaelse av de kringfaktorer i motet som bor beaktas nér
man analyserar kommunikationen. Studien ger dirmed ett bidrag till att fordjupa och
komplettera Losada/Heaphy’s originalmodell (2004), déir varken situation/kontext eller
grupprocesser problematiserades.

Fredrik Molin undersoker sérskilt tre kontextuella aspekter som &r viktiga for hur
kommunikationsmonstret paverkas;

a) ledarskapet, dvs. ledarbeteendet och sittet att leda motet,

b) medarbetarskapet, dvs. medarbetarnas samspel med varandra (och med ledaren)
inklusive delaktighetsgraden, och

c) strukturen pd mdétet, bland annat &mnesinnehdll och syfte samt motets form och

upplégg.

Dessutom analyseras i avhandlingen d) olika funktioner i moten.

a) Om ledarskapet.

Ledare ar viktiga personer for att kommunikationen skall kunna utvecklas. I avhandlingen
lyfts bland annat olika ledarbeteenden under méten fram, och hur de framjar eller hindrar
kommunikationen. Exempelvis kan ledaren vara en ”paminnare” som paminner gruppen om
fardriktning och syfte med moétet. Ledaren kan ocksa vara controller” som stoppar stickspér
och aterfor till ordningen och agendan, eller "lyssnare” som later andra komma till tals och
uppmuntrar till att alla asikter och fakta kommer pé bordet.

I fallen finns exempel pa hur en aktiv ledarstil hjélper gruppen till god kommunikation,
sarskilt genom att stélla utforskande fragor och knyta an till utomstdende, eller genom att som
forebild framja ett positivt klimat mellan motets deltagare, (dvs. ledaren starker modellens
dimensioner Utforska, Andra och Positiv). Men, nagot mer ovéntat, finns i fallen ocksa
tydliga exempel pa att ett passivt ledarbeteende ocksa kan vara kommunikationsframjande, da
genom att ledaren intar ett mer lyssnande forhallningssétt, och inte sjilv sitter pa alla svar och
idéer.
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b) Om medarbetarskapet.

Analysen visar att dven om ledare ar viktiga, 4r medarbetarna minst lika viktiga.
Medarbetarna skapar forutsattningar for ledarskapet, och skapar dessutom forutséttningar for
varandra att bidra och delta aktivt i motet. Delaktighet handlar om att medlemmarna i gruppen
ar delaktiga sinsemellan och med varandra, inte bara gentemot chefen. Man har i1 gruppen ett
gemensamt ansvar for att métet r produktivt (jfr Wheelan'). I grupper dir Losada/Heaphy-
modellens hela repertoar utnyttjas, stiller medarbetare fragor och bidrar till varandra lika
mycket som till chefen.

¢) Om strukturen i motet.

Molin lyfter ocksa fram strukturella aspekter, som dr viktiga for att skapa forutséttningar for
kommunikation i LHC-modellens anda. Intressant nog verkar det som att ganska mycket
struktur i motet kan framkalla den frihet i kommunikationen som Losada-/Heaphy-modellen
vill frimja. Till exempel i grupper dér man lagger tydligt fokus pa framtidsfragor och fortsatta
atgérder, forbéttras ocksd kommunikationen (sett utifrain LHC-modellens “’idealtyp”). Likasa
gynnas kommunikationen dar man har tydlig form och struktur, och nér den som leder motet
ar noga med att folja strukturen, &ven om man samtidigt &r flexibel.

Diskussionernas uppligg ar ocksé viktig, visar fallen. Exempelvis forefaller case-diskussioner
ge mer gynnsamma forutséttningar for kommunikationen én traditionella motesagendor med
diskussionspunkter. Sméagrupps- eller pardiskussioner under motets géng (s.k. break-out
groups) forbattrar ocksa kvaliteten pd kommunikationen, liksom “’shared positive highlights”,
dvs. didr man tar upp fragor som for ndrvarande ger energi och glédje i arbetet.

Négra av fallen belyser ocksa att rummets form &r sérskilt betydelsefullt. En hierarkisk
placering med ledaren i hogsétet, liksom bord dér deltagarna inte ser varandra, ger exempelvis
samre kommunikationskvalitet 4n ett runt bord. En lirdom var ocksé att allt for stora grupper
(t ex uppemot 20 deltagare) har svért att halla ett Losada/Heaphy-inspirerat
kommunikationsklimat. Detta dr inte forvanande, eftersom LHC-modellen implicerar att
ménga, helst alla, mdtesdeltagare dr delaktiga i de olika dimensionerna, och dé riacker inte
’sandningstiden” till om gruppen &r for stor. Att det dr problematiskt med for stora grupper
framkommer ocksa i annan forskning (se t ex Kaufmann & Kaufmann (2005).

d) Om olika funktioner hos moten

Analysen i Fredrik Molins avhandling visar ocksé att moten kan ha olika (vanligen outtalade)
funktioner. Méten kan vara ”arbetsorienterade”, ’larandeorienterade” eller
“relationsorienterade” — eller kombinationer darav.

De tre olika funktionerna stiller delvis olika krav pa de olika dimensionerna i
Losada/Heaphy’s modell, dér det 1drandeorienterade motet forefaller gynnas allra mest av att
gruppen kommunicerar enligt LHC-modellens idealtyp.

! Detta synsitt star dven i samklang med gruppforskaren Susan Wheelans omfattande forskning om grupprocesser, som visar
att medarbetarskap och ledarskap &r ett ndra sammanvéavt samspel. Hon lyfter fram att man ibland 6verbetonar ledarens roll.
2 Kaufmann & Kaufmann (2005) menar att en grupp inte kan vara stérre dn 15-20 personer, eftersom den dé gar

miste om andra viktiga egenskaper som definierar en grupp sdésom dmsesidighet, gemensamma mal och gemensamma
normer. De hivdar ocksa att spontant bildade grupper aldrig har mer &n sju medlemmar.
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Praktiska implikationer

Det finns givetvis dven andra aspekter d4n de ovan ndmnda som kan vara betydelsefulla, men
de tre kontextfaktorerna, ledarskap, medarbetarskap och struktur, dr séarskilt viktiga att ha
forstaelse for om man i organisationer vill analysera kommunikationsmonster utifran LHC-
modellens grunder.

En praktisk implikation 4r att om man i organisationer vill trdna gruppers kommunikation
utifran LHC-modellen, sa hjdlper det inte att enbart arbeta med kommunikationsmonstret, om
olika ssmmanhangsfaktorer skapar motkrafter. Och, omvént, kan man ta hjilp av de tre
sammanhangsfaktorerna for att generera battre forutsittningar for ett gott
kommunikationsmonster.

Molin foreslér saledes att ett bra kommunikationsmonster enligt LHC-modellen tillsammans
med ett ledarskap, medarbetarskap och strukturer som frémjar god kommunikation, skapar
forutséttningar for ett gott larandeklimat i vidare mening.

3.2 Beskrivningar av olika och vixlande kommunikationsmonster

a) En kvalitativ analys av kommunikationsménstren i vdara inspelade moten visar att gruppers
kommunikationsmonster kan anta mdnga andra former dn de tre grundformer som Losada
och Heaphy identifierade (se figur 1 ovan).

Losada och Heaphy (2004) fann, som framgatt, att lagpresterande team var fast i den "lilla
bollen” i det nedre hogra hornet, och att de hogpresterande teamen hade en ’stor boll” i
kombination med ett dvervagande positivt samtalsklimat.

Var analys visar att grupper dven kan ha andra typer av obalanser, och nedan ges nigra
kortfattade exempel pé detta fran véra data, med cirklar frdn moten som illustrerar olika typer
av kommunikationsmdnster. Vi har bland annat dven funnit grupper som har “underskott” i
dimensionerna Andra, Sjilv och Utforskande, se bildillustrationer nedan.

Vi har ddremot inte funnit ndgon grupp som har underskott i dimensionen Foresprdkande. De
flesta grupper dr bra pa att tala och bidra, ldgga fram argument, idéer, och redovisa sina
kunskaper eller fakta. Foresprdkande-dimensionen uppfattas ibland som problematisk genom
LHC-modellens konstruktion, men det &r viktigt att notera att det dr en kérna i1 varje samtal.
Utan individernas input skulle inte ett samtal 4ga rum. Men det &r tydligt i materialet att
ménniskors naturliga bendgenhet att tala och ldgga fram argument, behdver balanseras av ett
intresse for omvirlden, en nyfikenhet och ett utforskande forhéllningssatt, samt ett positivt
bemoétande av andra ménniskors input.

Skattningarna av vérdena pa cirklarna dr gjorda genom kvalitativ analys av materialet. Genom
att lyssna pa de bandade samtalen har forskargruppen gjort egna beddmningar pé en skala 1-
10 av de olika dimensionerna, dér ocksd sammanhanget och gruppens kultur beaktats (se dven
avsnitt 4.3 nedan). Bedomningarna har genomf6rts av tva forskare var for sig.

b) Den kvalitativa analysen visar ocksd manga grupper vdxlar 6ver tiden, beroende pd dels
samtalets karaktdr, dels andra bakgrundsforhallanden.

Aven om statistiken fran enkiitdata visade att grupperna som helhet hade nétt ett foréindrat
kommunikationsmonster, sd visar analysen av enskilda mdten att monstret kan véxla fran
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géang till gang. Triningen ger inte en linjdr utveckling, utan det varierar med sammanhang,
dmnen man diskuterar och gruppens stimning eller ”dagsform”.

Vi vill med en kvalitativ analys av sddana forlopp ge illustrationer och ge exempel frén fallen
pa vad som kan ligga bakom sédana forandringar. Ett exempel &r en grupp som néstan alltid
brukade ha en positiv ton och vara bade utforskande och omvirldsorienterade. Utom i en
sekvens 1 ett mote, da resursfordelningsfragor kom pé tapeten, och konkurrens om férdelning
var nddvéndig. Genast mirkte vi en annan ton i kommunikationen och métet blev mer likt
LHC-modellens “lilla boll”. Men ndsta mote hade gruppen helt aterhdamtat sig till sitt vanliga
samtalsklimat.

3.2 Exempel pi olika kommunikationsmoénster fran studien

Nedan visas nagra exempel pé olika kommunikationsmonster fran studien. Tanken med dessa
deskriptiva analyser dr att ge grupper, som vill arbeta praktiskt med LHC-modellen, mojlighet
till igenk@nnande, jamforelser och diskussion, samt ge underlag for fortsatt utvecklingsarbete.

Exempel 1: En grupp med 14g Andra-dimension

I figuren nedan visas ett exempel pa en grupp som har en annan profil 4n de som
Losada/Heaphy (2004) beskriver. Denna grupp har balans i utforskande och foresprakande,
och har ett positivt samtalsklimat. Men de riktar sin energi nédstan enbart inat, och samtalet
handlar mycket lite om andra, t ex kunder eller samarbetspartners. Att de dnda &r utforskande
beror pd att de dr nyfikna pd sig sjdlva och varandra inom gruppen — man kan néstan likna det
vid att ett slags gemensam gruppterapeutisk situation rader i métet.

Under detta moéte var gruppen i en formativ fas, och man hade inte en samsyn pa mal och
uppgifter. Det forefaller som att man, under ytan, for ett samtal kring frdgor som ”Vem ér jag
i denna grupp? Var star vi som grupp, dr vi ens en grupp? Hur forhéller jag mig till dig, hur
skall vi kunna arbeta tillsammans och vilket mandat har var ledare?” Senare i samarbetet kom
man att mycket mer samtala kring bredare fragor, och obalansen blev mindre markant.

Utvecklargrupp Méote 1

Andra

Utforska { Forespraka

Sjalv

Exempel 2: En grupp med lig Sjilv-dimension.

Nedanstéende bild visar ett exempel pa en grupp som istéllet har lagt vérde, enligt vér
kvalitativa skattning, i dimensionen Sjilv. Monster som liknade detta férekom i ndgra av vara
miljoer, sérskilt forskola och sjukhusenheter, men dven i ndgot fall vid ett méte 1 en annan typ
av enhet. Det var vanligen enheter dér man riktar stort engagemang gentemot kunder och
brukare, och tenderar att sitta egna behov at sidan. Som framgick i den kvantitativa delen,
forsokte vi i dessa grupper forstirka Sjdlv-delen, vilket oftast togs vil emot av gruppen.
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Grupper med 1ag Sjélv-dimension behdver alls inte vara illa fungerande i sin verksamhet, utan
ar tviartom hangivna uppgiften. Men ur arbetsmiljosynpunkt har vi funnit att det ar viktigt att
ocksa uttrycka egna behov och perspektiv, och var bedomning dr att for ldngsiktig héllbarhet
behover sddana grupper ocksa ta hand om sig sjdlva (jfr den statistiska analysen 1 2.2 ovan).

Miljdenhet nast sista och sista motet

Andra

PIN = 6/2

Utforska Forespraka

e

-l

Sjalv
Exempel 3: En grupp med lig Utforskande-dimension

I skissen nedan syns skattningen av en grupp med l4g Utforskande-dimension (D-formad
halvcirkel). Det var tdimligen vanligt i vara grupper, att man tycktes dra sig for att stélla fradgor
eller visa undersokande nyfikenhet. I gruppen nedan delade man upp den storre gruppen i tva
mindre under en del av métet, och forskarna lyssnade pa varsitt mote. Intressant nog ar
monstret liknande i de tvd grupperna A och B 1 avseendet att Utforska-dimensionen 6kar nir
man samtalar i mindre grupp. I plenum var déremot Foresprakande den vanliga
samtalsformen.

Vi har noterat att minga olika typer av grupper kan ha lag grad av Utforskande-dimensionen
— savil grupper med ledare, experter, medarbetare m fl. Det forefaller alltsa som att det finns
ett motstand eller en ovana att fraga varandra. En mojlig forklaring dr att fragande kan
uppfattas som oartigt, eller att man dérigenom blottar egen okunskap. Det kan ocksa vara sd
att fragande tar tid frdn métet och man vill inte stéra ordningen. Men for att forbéttra
larandeklimatet, skulle enligt LHC-modellen och tidigare kommunikationsteori utforskande
vara en mycket viktig ingrediens.

Expert-enhet
GruppA  gruppB——  Alla  ersion 2

Andra

P/N
5/0

Utforska [\

Forespraka

P/N
5/0 P/N
3/0

Sjalv
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Exempel 4: En stabil och sjilvtrinande enhet

I den vénstra figuren nedan figur ser vi exempel pa en ledningsgrupp som under stor del av
samarbetet holl kommunikationen i ett mycket utvecklingsinriktat ldge, och snabbt utvecklade
ett monster som mycket liknar LHC-s modellens stora boll. Intressant nog var detta den grupp
som tog storst ansvar sjdlva for att anamma modellen och tréna sig utifrdn den. Forskarnas
input och feedback blev inte sd tongivande, eftersom ledaren och deltagarna valde att sjélva
referera till modellen och anvénda sig aktivt av den. Vi ser ocksa enligt skattningen nedan att
gruppen hade balans i dimensionerna redan fran borjan, men var forsiktigare och mer
ddmpade, ddrav den mindre bollen. I de sista mdtena har samtals-sfaren utvidgats och P/N-
kvoten har ocksé okat.

Kulturskola ledningsgrupp Mote 1 Kulturskola ledningsgrupp Mbéte 7 = 8

Andra Andra

p/n
pie .

Utforska [) Forespraka Utforska Forespraka

Sjalv Sjalv
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Exempel 5: En mycket vixlande enhet

En enhet som vixlade mycket under studiens gang var en teknikenhet, se nedan. Forsta métet
var mest indtfokuserat, medan andra métet var betydligt mer omvirldsorienterat. Enligt véra
tolkningar utvecklades gruppens kommunikation férhdllandevis vil, och deras enkédtdata
starker ocksa bilden att de upplevde en fordndring i rétt riktning. Det ér lite spdnnande
eftersom det var en grupp som inte alltid var sé intresserade av kommunikation eller "mjuka
fragor” 1 organisationen, och ibland ocksa var skeptiska till vart samarbete. Mot slutet av
samarbetet var monstret betydligt mer balanserat, och framfor allt &r dialogen mer positiv och
stodjande.

Teknikenhet méte 1 och 2 Teknikenhet méte7
Anda Andra
PIN P/N
317 8/1
Utforska : Forespraka Utforska Forespraka
Sjalv Sjalv

Men f0r att komplicera monstret tittar vi pd det sista motet — mote 8, se nedan — och dér har
gruppen en plotslig terging till ett tidigare begransat monster och positivkvoten sjunker.
Kommunikationen blir mer lik LHC-modellens 1dgpresterande team, “’den lilla bollen”.

Teknikenhet mote 8

Andra

1N

PIN
4/2

Utforska Forespraka

Sjalv

Om man ténker att modellen vore diagnostiserande och ville utvirdera hur gruppen faktiskt
ir, sa vore en rimlig tolkning att tréningssamarbetet helt misslyckats och gruppen ér tillbaka
dér man borjade. En alternativ, mer processinriktad, slutsats &r att fallet visar oss mycket
tydligt hur utvecklingsarbete av detta slag kan gé till — man tar ndgra steg, och sé intraffar
ndgot som gor att man atergar till ett tidigare beteende. Var tolkning var att det var
diskussionens karaktér och ett mer kinsligt imne som gjorde att gruppen fick ett monster av
denna typ.

Det hér fallet visar tydligt att ett kommunikationsmonster inte &r 1ast i en och samma grupp,
utan kan variera med hédnsyn till samtalsimnen, stress, uppdykande svarigheter m m.
Situationen och kontextet d4r mycket viktigt, jamfor dven de kvalitativa resultaten i avsnittet
ovan. Det dr viktigt att anvinda kommunikationsanalysen som ett dynamiskt och stodjande
utvecklingsinstrument, som ocksa tillater variationer.
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3.3 Praktisk relevans av de kvalitativa resultaten

Vi vill med exemplen och cirklarna visa att grupper kan se olika ut, och kan fordandras over
tiden. Forhoppningen &r att bidra till organisationer med exempel och idéer som de kan
relatera till i eget utvecklingsarbete. I den populdrvetenskapliga skrift som ar under
utarbetande fordjupas diskussionerna ytterligare och inkluderar dven vilka problem och
mdjligheter de olika typerna av kommunikationsmonster innebr.

En slutsats av att monstren varierar &r att ett kommunikationsmonster i en grupp inte kan
(eller kanske inte ens bor?) vara konstant perfekt. Vi foreslar att LHC-modellen anvidnds som
ett dynamiskt utvecklingsinstrument, inte som en statisk diagnos. Om grupper trénar sig pa att
vidmakthélla ett gott kommunikationsklimat s& ofta som mojligt, kommer den kunskapen att
finnas hos gruppen dven de tillfdllen nar konflikter eller svarare spanningar dr nddvandiga att
hantera.
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4. Presentation av metodologiska resultat/verktyg fran studien.

Projektet har ocksa genererat tre typer av metodologiska resultat, dvs. verktyg som kan
anvindas av personer i organisationer som vill arbeta med att utveckla gruppers
kommunikation. Det dr a) en enkét som beskriver kommunikationsmonstret i en grupp, b) en
uppsittning av trdningsmetoder for att trina LHC-kommunikation och c) en fordjupad
beskrivning av hur man kan tolka modellens dimensioner.

4.1 En enkiit som tar temperaturen pi kommunikationsmonstret

Inom ramen f6r projektet Balanserad Kommunikation utvecklade vi en enkdt som kan
anvéndas for att beskriva hur deltagarna i en arbetsgrupp uppfattar gruppens
mdteskommunikation utifrdin LHC-modellen. Det fanns inte, oss veterligt, tidigare nagon
sadan enkat, och den behdvdes for att kunna undersoka forandringar i
kommunikationsmonstret. Enkdten kommer att kunna anvéndas av organisationer som vill
undersoka gruppers kommunikationsmonster.

Enkéten utvecklades inom forskarlaget, med utgangspunkt i Losada-modellens variabler.
Gunnar Hede pé IPF, med méngarig erfarenhet fran enkitarbete inom ledarskap och ldrande 1
organisationer utformade, efter samtal med forskarteamet och inldsning av Losada Heaphy’s
studie, enkidtfrdgorna. Enkédten inkluderades i det enkdtmaterial om hilsa och psykosocial
arbetsmiljo, som vi delade ut till grupperna fore och efter samarbetet.

Varje dimension i Losada/Heaphy-modellen (dvs. Positiv, Negativ, Sjilv, Andra, Utforska
och Foresprdka) representeras i enkiten av tre frdgor, och dessa tre fragor lyfter fram delvis
olika aspekter av dimensionen. Detta var en poédng i sig, for vi hade redan tidigt i projektet
upptéckt att dimensionerna inte dr entydiga, utan kan tolkas pa olika sitt, se d&ven 4.3 nedan.

Efter insamlandet av data fick vi hjélp av en statistiker pa enheten for Arbets- och
miljomedicin 1 Uppsala, att validera enkdten med hjélp av principalkomponentanalys.
Valideringen visar att enkéten i sitt forsta steg var valid, det vill sdga den méter vad den avser
att mita, men med undantag for en av fragorna, fraga 15. Denna fraga avsdg att méta graden
av Foresprakande, men kan genom sin formulering forvéxlas ett uttryck for dimensionen
Negativ, vilket visades i den statistiska analysen. Vi skall, innan enkédten offentliggors,
fordndra denna friga, s att den blir mer réttvisande.

Enkéten kommer att kunna anvéndas av grupper eller organisationer som onskar ta
temperaturen pa sin arbetsgrupp, till exempel fore eller efter ett utvecklingsarbete. Den
hjélper gruppen att se vilken av dimensionerna man behdver trana mest pa, och den kan ligga
till underlag for internt utvecklingsarbete.

Viéra erfarenheter fran projektet om den stora betydelsen av sammanhangsfaktorer gér dock
att enkdten inte dr helt 1dmplig att anvidnda for att jimfora en arbetsgrupp med en annan, t ex i
utvdrderingssyfte. Om en grupp har hogre podng én en annan pa enstaka variabler kan det dels
vara ett uttryck for lokal kultur, dels bero pé vilken typ av méten man studerar. Om man
daremot undersdker samma enhets likartade moten, vid olika tidpunkter, blir jimforelsen mer
relevant.

4.2 Utveckling av triningsmetoder

I arbetet med grupperna utvecklade vi repertoar av traningsmetoder, som kan anvindas for att
trina kommunikation utifrin LHC-modellen, samt rdd och tips kring vad man behover tinka
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pa, och vi avser i den kommande populirvetenskapliga skriften att dela med oss av véra

erfarenheter fran detta.

Vi larde oss 1 det praktiska arbetet, att traningsformen behdver anpassas till gruppens kultur
och till métets form. Grupper som redan dr 6ppna och utvecklingsinriktade &r ofta mer redo

att prova mer utmanande och lekfulla trdningsformer som rollspel eller tréina sin sdmsta sida”
eller 6verdriva en dimension” (se nedan). Grupper som inte dr bekvima med sadan lekfullhet
behover snarare fokusera pa att samtala utifrdn enkéten, eller fa feedback i positiva former av

en observator. Sjélvvirdering kan ocksa fungera bra, dvs. att inte en utomstaende, utan
deltagarna sjélva reflekterar dver samtalet i LHC-termer.

De metoder vi utvecklat skall ses som en inspirationslista eller repertoar att vélja fran och de

olika metoderna har béde fordelar och nackdelar. Det &r inte mojligt att sikerstéilla
traningsprocesser som fungerar generellt i alla organisationer.

Exempel pa traningsformer som anvéndes i projektet var:

* Modellen presenterades och diskuterades med gruppen. Inneboérden av de olika

dimensionerna lardes ut (klassisk undervisningsansats).

* Forskarna satt med vid moétet och noterade monstret pa en specialkonstruerad, enkel

blankett. Vi noterade ocksa exempel pé olika dimensioner. Dérefter gav vi feedback

och positiv forstirkning utifrin modellens uppbyggnad, med exempel frén dagens

diskussion och rdd om vad som kan forstirkas. Vi anvinde oss av ”Akvarie-

modellen”, dvs. att forskarna diskuterar och reflekterar 6ver det vi hort under motet,

med arbetsgruppen som ahdrare som darefter fick mdjlighet att reflektera dver
forskarnas observationer.

* Gruppen fick 1 uppgift att under ett méte 6va pa en dimension tillsammans, med
diskussion efterdt, t ex att under nésta kvart verkligen forsoka vara positiva i sina

uttalanden.

* Gruppen fick 1 uppgift att 6va pa en valfri dimension, som de sjdlva onskar forbéttra

individuellt, men behdvde inte beritta vilken dimension de trénat pa.

* En observatdr valdes ut i gruppen, med uppgift var att skatta sin grupps

kommunikation dvs. skatta antalet gdnger de hor de olika dimensionerna anvéndas 1

gruppen. Vid ndgot tillfdlle fick olika deltagare i uppgift att lyssna efter olika
dimensioner.

e [ flera fall prévades olika former for métet, exempelvis diskussion i bikupor/mindre

diskussionsgrupper, dndrad dagordning eller &ndrad moblering.

* I ndgot fall provades en mer lekfull variant, dér olika personer tilldelas olika roller
utifran modellens dimensioner. Sadant rollspel mdjliggor att prova hur det kinns att

vara t ex riktigt negativ eller extremt utforskande.

e Samtliga 6vningar avslutades med en gemensam diskussion och reflektion 6ver
hur det gatt. Deltagarna valde sjélva i vilken utstrdckning de delade med sig av sina

erfarenheter.
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* Vid vissa tillféllen fick gruppen éven skriftlig feedback, som kunde séttas upp t ex i
personalrum, Detta gjordes framforallt vid de sjukhusavdelningar som deltog,
eftersom personalen dir sillan kunde vara med vid alla tillfallen.

* For undervisningssyfte har vi utvecklat ett mini-case, som beskriver en strategisk
utmaning 1 ett fiktivt foretag. Att diskutera ett sddant neutralt fall, kan i vissa grupper
mdjliggora fokusering pd kommunikationsmonstrets dimensioner.

* Intervjuerna fungerade ocksa delvis som trining, eftersom forskarna d4 samtalade
individuellt med personen om modellen, och intervjupersonerna fick under samtalet
sjdlva skatta sin egen och gruppens kommunikationsmonster.

* En mojlig arbetsform (som vi dock har kvar att prova) dr att med hjdlp av enkéten
(ovan) fa fram hur gruppen ser pé sin kommunikation, och med utgangspunkt i dessa
data diskutera gruppens kommunikation.

Forskningsarbetet har gett oss nagra grundldggande insikter som ocksa bor beaktas om man
vill arbeta med kommunikationstrdning utifrin LHC-modellen:

1. Kommunikationstréning &r inte en terapiform. Grupper i kris och med allvarliga
personkonflikter behover reda ut dessa pd annat sitt.

2. Kommunikationstréning utifrin LHC-modellen fungerar bast nér grupper ér verkliga team,
dvs. behover samarbeta till vardags och har gemensamma fragor. Den fungerar sdmre nér det

handlar om l6st sammansatta grupper, som arbetar individuellt, men t ex rakar tillhéra samma
avdelning.

3. Kommunikationstraning utifrin LHC-modellen fungerar bist ndr motet handlar om
utvecklingsinriktade fragestillningar, fordndring, gemensam problemldsning, idéutveckling
och ldrande. Rena informationsmoten kan visserligen bli lite béttre, om 6kad delaktighet kan
uppnas, men kommer @nda att domineras av foredragningar och envdgskommunikation, dvs.
Foresprdkande-dimensionen dominerar. Informationsméten har dock ocksa en viktig funktion
1 organisationer.

4. Kommunikationstréning &r svart ndr grupper har stora utmaningar i verksamheten, t ex
omorganisationer, nedldggningar, ekonomisk kris etc. Nar for mycket oro finns i en grupp,
kan man inte samtidigt fokusera pd kommunikationsmonstret i samtalen. Daremot tror vi att
grupper som har utvecklat ett gott kommunikationsmonster kommer att vara béttre pé att
hantera sddana svara situationer, eftersom man da har ett battre larandeklimat och ett béttre
socialt stod 1 gruppen.

5. Kommunikationstraning dr svart nir det finns mycket konkurrens inom gruppen, och man t
ex dr radd for att dela med sig av information och hjélpa varandra, eller dér det &r viktigt att
alltid ”vinna” diskussionen. I analogi med punkt 4 ovan beddmer vi dock att grupper som har
utvecklat ett gott kommunikationsmonster kommer att minska antalet revirstrider och minska
den personliga konkurrensen.
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4.3 Fordjupade beskrivningar av modellens dimensioner

En fordjupad beskrivning av LHC-modellens dimensioner har tagits fram, eftersom modellen
dr tamligen svadr att operationalisera. Denna beskrivning kan vara till vigledning och stod for
organisationer som Vill trdna kommunikation i grupper.

I ett skede under projektet korde forskargruppen verkligen fast. Vi forsokte analysera véra
bandinspelade moten noggrant utifran modellens dimensioner och upptickte handgripligen
svérigheterna med att exakt koda ett samtal utifrdn modellen. Vi tyckte olika om samma
sekvens, och forsokte enas om kodnycklar, men ju mer exakta vi blev, desto fler svédrigheter
dok upp. Det forvanade oss, for i arbetet med feedback till grupperna, dér forskarna arbetade
tvd och tva, men gjorde oberoende beddmningar, hade vi ofta en tydlig samsyn kring vad
gruppen behovde trdna pa.

LHC-modellen har manga styrkor. Den &r rimlig, védlgrundad och latt att kommunicera. Den
ar inspirerande och har hog face validity”, dvs. bdde forskare och praktiker accepterar den
som rimlig och tycker att den dr podngfull. Men den har ocksa svagheter som skapar
svarigheter for den som vill koda ett samtal (se &ven Molin, 2012, doktorsavhandling):

1. Modellens dimensioner &r inte 6msesidigt uteslutande, vilket inom forskningen brukar
anses vara ett krav pa interaktionsmodeller. En enda mening kan vara bade utforskande och
omvirldsinriktad, till exempel: ”Ar det ndgon som vet hur brukarna ser pa den hir frigan?”
En mening kan ocksa vara foresprakande och omvérldsinriktad, och kanske till och med
sjdlvinriktad samtidigt, till exempel: ”Jag vet hur brukarna tinker, och de blir mest ndjda om
vi tar X-alternativet”.

2. De olika dimensionerna dr inte entydiga, utan varje dimension har manga uttrycksformer.
Till exempel kan en fraga tappa sin utforskande karaktidr om den framstills pé ett avvisande
satt, exempelvis i ett latt nedlatande tonfall: ”Och vart vill du egentligen komma med det
déar?” eller den kritiserande frdgan ”Hér har ni plotsligt inte gjort det vi kom dverens om, och
man undrar ju hur ni tinkte d4?”. Bida uttalandena &r visserligen, tekniskt sett, frigor, men de
uppmuntrar inte till svar utan leder till en “tillplattad tystnad”.

3. Alla samtal &r 1 hog grad kulturberoende och sammanhangsberoende. I en gruppering ar
man artig och korrekt, i en annan dr man varm och kamratlig och i en tredje lite ra i tonen,
men med mycket humor under ytan. Det som dr oforskdmt i en miljo kan vara skdmtsamt och
till och med uppskattande i en annan, och samtal som knyter an till kinslor starker relationer i
vissa grupper, men kan ses som flummiga och osakliga i andra.

Dessa aspekter gjorde att det dr svart att finna entydiga nycklar, eller for att uttrycka det rakt
pa sak: ju mer vi forfinade vara kodningsnycklar, desto mer trasslade vi in oss.

Vi 16ste dilemmat sd smaningom genom att dverga till kvalitativ tolkning, dér ocksé
sammanhanget viavdes in, och hade en mer 6versiktlig kodningsnyckel som stod. Vi forsokte
lyssna utifrdn vad olika repliker betyder i sitt sammanhang. Vi litade ddrmed i hogre grad till
var egen kompetens, men for att stirka analysen dubbelkodades materialet av tvé forskare.

Med ett sddant arbetssétt blir det mdjligt att kénna igen t ex utforskande-dimensionen dven
om meningen inte “slutar med ett frigetecken”. Exempelvis ér det utforskande nér en grupp
sitter tillsammans och ldser ett mail man fatt fran kritiska brukare. ”Lat oss nu l4sa i lugn och
ro, och forsoka forstd vad det egentligen dr de vill séga oss”. En stund av inldsning &r ett
utforskande i vad brukarna vill sdga. Det blir ocksd mer mojligt att kdnna igen positiv
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uppmuntran, dven om det bara dr ett vinligt hummande, eller att hora en syrlig ton bakom ett
till synes oskyldigt inldgg.

Att gora en perfekt tolkning dr dock aldrig mdjligt. Inte ens individen som talade skulle i
efterhand kunna redovisa precis vad hon kiinde och avsag i samtalet. Men en inlyssnande,
hermeneutiskt inspirerad tolkning, ger &ndd mycket mer information om vad som egentligen
pagar i motet. Intressant nog blev vi ddrmed ocksa i teamet igen mer samstimda kring vilken
profil grupper hade, pé liknande sétt som nér vi i rummet gav feedback till grupperna.
Professor Marcial Losada (som f 6 inte heller offentliggjort ndgra kodningsnycklar), anstillde,
bland andra, musikstudenter som hjélp i kodningsarbetet med motiveringen att ”de kan
verkligen lyssna”.

Utifrén den insikten utvecklade vi ett kvalitativt bedomningsinstrument pa en tio-gradig skala
som ligger till grund for cirklarna i avsnitt 3.2. ovan.

Men som alla resendrer vet, kan ocksd omvégar leda till intressanta upptackter. Genom att vi

kdmpade sé ldnge med att forstd modellens dimensioner, lirde vi oss mycket om vad de olika
dimensionerna kan innehélla och vi aterkommer till detta i den populdrvetenskapliga skriften
som dr under fardigstillande (Sodergren, Molin, Stéllman, Waldenstrém och Vingérd, 2012,

kommande).

Nedan foljer i korthet ndgra exempel frén denna analys, pa hur man i ett samtal kan kidnna
igen de olika dimensionerna, dvs. en grovre kodningsnyckel, men &nda forfinad jamf{ort med
dimensionerna i originalmodellen.

Positiv: Stodjer, visar intresse, uppmuntrar, visar respekt, uppskattar, berdmmer.

Negativ: Underkinner, avvisar, avfardar, sarkasm, elakhet, insinuerar, glddjedddare, tyglar,
avsnoppande.

Utforskar: Ar nyfiken, stiller fragor, undersdker, tar initiativ till kunskapsinhéimtning,
uppmuntrar ndgon att beritta mera, foresldr idé-inventering, soker orsaker, staller 6ppna
fragor, uppmuntrar lyssnande.

Foresprakar: Bidrar med kunskaper, fakta, erfarenheter, kéllor etc. Argumenterar for
16sningar. Berittar om forhallanden, ger rak information. Forsvarar sin stdndpunkt, beldgger.

Sjalv: Uttrycker klart egna (och nirmaste kollegers) dnskemal, behov, malsattningar eller
begriansningar. Resonerar inifrén organisationen, resurser, formagor. Tar ett inifrdn-perspektiv
pa verksamheten.

Andra: Inkluderar utomstéendes perspektiv i diskussionen, t ex kunder, konkurrenter, andra
enheter, samarbetspartners, intressenter som inte ar niarvarande, hinsyn till omvérld och
framtida brukare. Erkdnner utomstdendes behov. Tar ett utifrdnperspektiv pa verksamheten.
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5. Avslutningsvis

Sammanfattningsvis har projektet Balanserad Kommunikation genererat tre typer av resultat,
som ocksa oversiktligt sammanfattas pa nista sida. Dels kvantitativa resultat utifrdn
enkétdata, som visar samband mellan kommunikationsmodellens dimensioner och olika
psykosociala friskfaktorer. Dels kvalitativa resultat som dr deskriptiva till sin natur som
handlar om kontextuella faktorer runt moétet och hur olika méten kan se ut. Dels har vi tagit
fram ndgra praktiska verktyg (enkét for métning av dimensionerna, forslag pa trdningsmetoder
och beskrivningar av modellens dimensioner till stéd for tolkning.)

Det finns svarigheter och svagheter i kommunikationsmodellen, som utvecklades av Losada
& Heaphy, 2004), men vi dr i forskarlaget fortfarande eniga om att LHC-modellen kan ge ett
vérdefullt bidrag till organisations- och arbetslivsutveckling. Modellens viktigaste bidrag ér
troligen att generera en 6kad medvetenhet om hur vara samtalsformer paverkar
larandeklimatet och arbetsmiljon, och hur effektiviteten i grupper paverkas av dessa.

Vad giller publikationer fran projektet har under 2012 en doktorsavhandling 1
foretagsekonomi publicerats, (Molin, 2012, se dven avsnitt 2.1 ovan). En vetenskaplig artikel
har sammanstillts inom omradet arbets- och miljdmedicin med Asa Stéllman som
huvudforfattare (se sammanfattning i avsnitt 1 ovan).

En kommande populdrvetenskaplig skrift, till hjdlp for den som i organisationer vill trina
grupper i kommunikation &r, som ndmnts ovan under fardigstillande (Sodergren, Molin,
Stollman, Waldenstrom och Vingard, 2013, kommande).

Vi hoppas att detta projekt bade inspirerar till fortsatt forskning och till praktisk anvéndning i
organisationer.
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6. Sammanfattning av resultaten fran studien Balanserad
kommunikation.

1. Kvantitativa resultat, se avsnitt 2

En viss, men inte sa omfattande, fordndring i gruppernas kommunikationsménster kan iakttas efter
triningen/samarbetet. Fordndringen gar i modellens riktning.

En forstdrkning av Sjdlv-dimensionen bidrar, ndgot ovéntat, till ett battre kommunikationsmonster. I
originalmodellen framkom att grupper som var alltfor sjélvcentrerade var problematiska. I var studie, i offentlig
sektor, fanns ett fokus pa dem man tar hand om, t ex patienter och elever, och personalens egna behov kom i
vissa grupper i skymundan. Det forefaller som att sddana grupper mér vél av vaga ta plats och uttrycka sina egna
behov och 6nskemal.

Nagot samband mellan forbattrad kommunikation enligt LHC och sjdlvskattad hélsa gick inte att sdkerstélla.
Detta var ett forvantat resultat eftersom métningsperioden var mindre &n ett ar.

Enkétdata visar ddremot flera signifikanta samband mellan forbattringar i kommunikationsmonstret och
psykosociala friskfaktorer i arbetslivet, som vilbefinnande, stimning/socialt stdd, rolltydlighet, engagemang och
larande. Dessa kan pa sikt ge indirekta effekter pa individers hélsa, och beskrivs mer i detalj i avsnitt 2.

Sarskilt dimensionerna Positiv och Andra forefaller spela roll for de psykosociala friskfaktorerna, med flest
signifikanta samband. Det innebér att nér grupper blir mer positiva och stddjande, och mer intresserade av
omvirlden och dem man ér till for, stirks ocksé det psykosociala klimatet.

1I. Kvalitativa resultat, se avsnitt 3

I den kvalitativa studien har vi, med hjélp av inspelat material fran motena, analyserat betydelsen av
sammanhangsfaktorer som ledarskap, medarbetarskap och struktur i métet. Ledarskap spelar stor roll for
kommunikationsklimatet, och bade ett aktivt och ett mer passivt ledarbeteende kan framja ett bra
kommunikationsklimat, fast pa olika sétt. Ocksa medarbetarnas samspel och delaktighet med varandra, inte bara
med ledaren dr viktigt for ett bra kommunikationsmonster.

Studien visar ocksa att motets struktur ar viktig, och en tydlig struktur kan intressant nog bidra till att skapa den
frihet i kommunikationsmonstret som LHC-modellen vill frimja. Faktorer som bidrar till ett bra
kommunikationsklimat ar ocksa att arbeta med métets form, till exempel i form av case-diskussioner i stéllet for
traditionella agendor, inlagda smégruppsdiskussioner, fokus pé framtid och handling, och utforskande av
positiva faktorer i arbetet. Ocksa rummets utformning och gruppens storlek spelar roll.

Den kvalitativa analysen visar att gruppers kommunikationsmonster kan anta andra former én de tre
grundformer som Losada och Heaphy identifierade. Var kvalitativa analys visar ocksa att grupper véxlar i
kommunikationsmonster over tiden, beroende pa dels samtalets innehall karaktér, dels pa andra
bakgrundsforhéllanden. En slutsats dr att man inte bor diagnosticera grupper en gang for alla, utan anvinda
LHC-modellen som en triningsmodell och ett utvecklingsverktyg.

III. Metodologiska resultat /framtagning av verktyg, se avsnitt 4.

En enkdt har framtagits som tar temperaturen pa kommunikationsmonstret utifrain LHC-modellens dimensioner.
Enkéten kan anvéndas av organisationer som vill undersoka gruppers kommunikationsmonster.

En repertoar av trdningsmetoder har skapats som kan anvindas som inspiration for att traina kommunikation
utifrin LHC-modellen, samt rad och tips kring vad man behdver tinka pa.

En fordjupad beskrivning av LHC-modellens dimensioner har tagits fram, eftersom modellen dr timligen svér att

operationalisera. Ocksa denna beskrivning kan férhoppningsvis vara till vigledning och stdd for organisationer
som vill trina kommunikation i arbetsgrupper.
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