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MODELL - GRUPPUTVECKLING

IMGD

Fyra faser en grupp behodver ta sig igenom for att bli produktiv

THEORVAR WHEELAN, 1994
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ﬂ 4. Arbete och produktivitet
Nu gér vi jobbet.

3.Tillitoch struktur
Hur skavi arbetaihop?

2.0pposition och konflikt

Vem bestammer, vad galler?

MOGNAD

1.Tillhérighet och trygghet

Hor jag hemma har?

Figur 1. Integrated Model of Group Development. Faserna kommer i ordning och en grupp hoppar inte éver nagon av dem.
Rorelsen géar bade uppat och bakéat: byts medlemmar ut eller &ndras uppdraget faller gruppen tilloaka.

Vem som ritade den

Susan A. Wheelan (1947-2016) var amerikansk psykolog och professor vid Temple University i
Philadelphia. Hon byggde inte modellen fran grunden utan vagde samman gruppforskning som
redan fanns, bland annat Wilfred Bions arbete med grundantaganden, Bennis och Shepards
fasmodell, Tuckmans stadier och Schutz FIRO. Resultatet kallade hon Integrated Model of Group
Development, alltséd en integrerad modell, just for att den samlar flera tidigare beskrivningar i en.

Modellen presenterades i Group Processes: A Developmental Perspective (1994) och fick
spridning i Sverige genom Att skapa effektiva team (1999). Tillsammans med Jesse Hochberger
konstruerade hon 1996 matinstrumentet GDQ, som skattar var en grupp befinner sig.

Tiden och storleken

Wheelans data pekar pa att grupper sallan nar fas fyra pa mindre an ett halvéar, och att mindre
grupper tar sig dit lattare an stora. Blir gruppen fler &n ungefar atta personer vaxer antalet
relationer att halla reda pa snabbare &n antalet medlemmar.

theorvar.com 1



theORVAR. IMGD

Sa fungerar modellen

En grupp som far arbeta ihop tillrackligt lange ror sig genom fyra faser. Varje fas har sin egen

frdga som gruppen behdver svara pa innan den kan gé vidare, och ledarens uppgift ser olika ut i

varje fas.

Tillhorighet och trygghet: frigan ar om jag hor hemma héar. Medlemmarna ar artiga, undviker
konflikt och soker ledarens godkdnnande. Ledaren behover vara tydlig med mal, roller och
ramar.

Opposition och konflikt: fragan ar vem som bestammer och vad som egentligen galler.
Motsattningar kommer upp till ytan, ofta riktade mot ledaren. Fasen kdnns obehaglig men ar
noédvandig, eftersom en grupp som aldrig brakar heller aldrig kommer dverens pa riktigt.
Ledaren behdver sta kvar och hjalpa gruppen att gora konflikten hanterbar.

Tillit och struktur: gruppen férhandlar om roller, arbetsséatt och spelregler nu nar den vet att
den tal oenighet. Samtalen blir mer 6ppna. Ledaren kan boérja lamna over.

Arbete och produktivitet: energin gar till uppgiften. Gruppen léser problem sjalv, ger
varandra aterkoppling och behover ledaren mer som resurs &n som chef.

For grupper med bestamt slutdatum lade Wheelan till en femte fas, avslutning, dar arbetet

summeras och relationerna avvecklas.

Vad modellen inte sager

IMGD ar den mest empiriskt underbyggda av fasmodellerna, men underlaget har en svaghet
som ar vard att kanna till: en stor del av valideringen ar gjord av Wheelan sjalv och hennes
narmaste kollegor. Sambandet mellan fas och prestation bygger dessutom ofta pa
tvarsnittsdata, alltsd matningar vid ett enda tillfalle. Da gar det inte att avgdra vad som orsakar
vad: att produktiva grupper skattar sig i fas fyra kan lika garna betyda att framgang skapar
mognad som tvartom.

En fraga att ta med

Om gruppen aldrig har haft en riktig konflikt, vad har den da gjort med oenigheten?
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