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Salstentamen — Gruppers dynamik och utveckling SD304G
Nedan féljer beskrivningen av ett langre case som ar er utgangspunkt for denna tenta. Under caset
star de begrepp och teorier som beskrivits i den information som getts ut infér tentan. Din uppgift ar:

1. Att ldsa igenom tenta- och casebeskrivningen (och garna goéra en mindmap till stod)
2. Att sjalv vdlja ut fyra begrepp ur listan nedan som du vill anvdanda gentemot caset.

Obs! Begreppet kan vara en del av en storre teori, t.ex. en av sex maktbaser French & Raven
tar upp eller en sorts ledarskap. Ni far dock bara vilja ett begrepp ur de stérre teorierna (se
markerat i r6tt nedan). Observera ocksa att det inte rdcker att anvanda omradet i sig, att
t.ex. skriva social paverkan, konformitet eller ledarskap endast utan att du behéver beskriva
vilken aspekt av eller vilken sorts social paverkan, konformitet eller ledarskap du refererar till
med hjalp av begrepp.

3. Att beskriva vad begreppen/teorierna innebar och med egna ord visa var i caset du ser dessa
begrepp eller teorier

4. Reflektera med egna ord och med férankring i caset hur vart och ett av det dina valda
begrepp beskriver har paverkat:

- Arbetsmiljon

- Kvaliteten i omsorgen

| tentan beskriver du forst vilka fyra begrepp du valt. Begreppen ska redogdéras for och sedan
anvandas for att beskriva vad som hadnder i caset och hur hindelserna kan forstas. Du maste uppfylla
all tre delar; redogéra for begrepp, tillimpa begreppet pa caset samt koppla detta till reflektioner
kring arbetsmiljé och omsorgskvalitet. Referera kontinuerligt tillbaka till caset.

Du kan antingen behandla varje begrepp med redogérelse och tillampning for sig (ny sida for varje
nytt begrepp) eller skriva ihop texten som en diskussion dar du kopplar ihop olika begrepp med
caset. Det senare forhallningssattet ger grund fér hogre betyg. Gor garna en mindmap innan du
startar (den ska dock inte inkluderas i inlamningen).

Varje begrepp kan ge 6 poang totalt. Podangen fordelas enligt féljande pa varje begrepp:
Redogorelse: 1-2 podng
Tillampning: 2-4 poang

Du far inte poang for begrepp som o6verstiger de fyra som efterfragas. Se darfor till att vara tydlig
med vilka begrepp du valt och att jobba ingaende med de fyra. Det ar dock helt OK att anvanda
ytterligare begrepp for att forstarka ett resonemang, sa lange de grundlaggande fyra ar tydligt
redogjorda och forankrade i sig.

Totalpoang pa tentan: 24 poang
Gréns for godkant: 12 podng

Grans for val godkant: 19 poang



Betygskriterier

Underkint: Redogorelse samt tillampning av samtliga eller flera begrepp har uteblivit, varit vagt
formulerade, saknat viktiga delar och/eller redogjort for annat dn det begreppet eller caset ror.
Begrepp och case ar inte tydligt kopplade.

Godkint: Redogorelse och tillaimpning av samtliga eller merparten begrepp har varit tydligt
framskriven samt innehéllit korrekta och relevanta resonemang gentemot caset. Kopplingar mellan
begrepp och case &r saledes tydliga. Podngen ska totalt sett uppna godként-niva.

Vil godkint: Redogérelse och tillimpning har utifran samtliga eller merparten av begrepp skrivits
fram pa ett tydligt, korrekt och férdjupat satt gentemot caset samt innehallit tydliga, relevanta och
flersidiga perspektiv pd begreppen. Koppling mellan begrepp och case ar tydlig och texten skrivs fram
som en sammanhéllen text dar begreppsanvandningen helt eller delvis vdavs samman. Podngen ska
totalt sett uppna val godkant-niva.

Lycka tilll /Sanna

Case: “Trygga Hem” — en verksamhet i forandring

Bakgrund

Kommunen Solbacka hade under flera ar kimpat med att fa bukt med 6kande kostnader och brist pa
personal inom dldreomsorgen. Boendet Trygga Hem hade ldnge utmarkt sig som ett gott exempel —
en plats dar bade medarbetare och boende trivdes. Har arbetade trettio personer i olika roller:
underskdterskor, sjukskoterskor, arbetsterapeut, fysioterapeut och nagra vikarier.

Arbetslaget hade en stark gemenskap. Manga hade arbetat dar i 6ver ett decennium, och de flesta
kdnde de boende vil. Besluten togs ofta tillsammans, ibland i korridoren mellan avdelningarna. Man
hjilptes at nar det behdvdes, och den kollektiva normen var tydlig: “Vi gér det som ar bast fér de
aldre.”

Nar kommunen beslét att modernisera verksamheten valde man att rekrytera en ny chef utifran. Den
tidigare chefen, som varit mycket uppskattad, gick i pension.

Ny chef och nya krav

Annika Bjérk, den nya verksamhetschefen, hade bakgrund som utvecklingsledare i en storre
kommun. Hon var van vid projektstyrning, maltal och rapportering. | sitt introduktionstal forklarade
hon att Trygga Hem skulle bli en “modellverksamhet” — en forebild i effektivitet, struktur och digital
dokumentation.

Redan férsta ménaden inférdes nya rutiner: tidsloggning av vardmoment, digitala planeringsverktyg
och schemalagda “snabbmoten” i stéllet for de tidigare langa arbetsplatstrédffarna. Malet var att
“frigdra tid for vardarbete”. Till en bérjan forsokte personalen anpassa sig. Nagra tyckte att
fordndringen var vialkommen, sarskilt de yngre, som sag digitaliseringen som ett steg framat. Men



manga kande sig osdkra. Det fanns ingen tid avsatt for utbildning, och den nya strukturen kdndes mer
som kontroll an stod.

Annika kommunicerade med tydlighet. Hon férvdntade sig att alla skulle félja rutinerna och paminde
ofta om att “alla maste dra at samma hall”. Hon framstod som malmedveten. Flera i personalen
beskrev efterat att de kdnde sig “sma” pa motena — att de lyssnade mer an de talade. Det fanns en
vaxande tystnad, som ingen riktigt kunde forklara.

Gruppen

| gruppen tradde vissa fram som forebilder fér den nya kulturen. Karin, en erfaren sjukskoterska, blev
snabbt Annikas narmaste medarbetare. Hon tog ofta pa sig att “fortydliga chefens intentioner” och
forklarade for kollegorna varfor forandringarna var nédvandiga. Hennes lojalitet gav henne mer
inflytande — ndgot som inte alla uppskattade.

De som tidigare varit informella ledare i gruppen, som Lena och Mona, kdnde sig undantrangda. Nar
de forsokte foresla alternativa arbetssatt eller lyfta praktiska problem upplevdes det som om de var
“motstandare till utveckling”. Efter nagra tillfallen borjade de halla Iag profil. En ny norm vaxte fram:
man stillde inte féor manga fragor. Diskussioner tystnade snabbt. Aven smé skidmt om féréndringarna
bemottes med en blick eller en kommentar som paminde om vikten av att “vara lojal mot
verksamheten”. Samtidigt 6kade informella samtal i det tysta. | personalrummet diskuterade man
frustrerat hur besluten togs utan insyn. Men dessa samtal stannade mellan kaffekopparna.

Paverkan i vardagen

Annika bérjade anvdnda ett mer systematiskt satt att utova inflytande. Hon delade varje manad ut
ett “manadens insats”-pris till en medarbetare som visat sarskilt engagemang. Det blev snart tydligt
att de som féljde rutinerna noggrant eller arbetade extra pass fick erkdnnande. De som ifragasatte
prioriteringar — exempelvis nar bemanningen blev for lag — fick sallan nagot berom.

Pa sa satt forskots normen for vad som uppfattades som “bra arbete”. Tidigare hade det handlat om
att skapa trygghet for de dldre; nu handlade det om att uppfylla tidsmal och fylla i checklistor
korrekt. Nagra borjade arbeta 6verdrivet mycket. Andra drog sig undan, gjorde det nédvandigaste
och slutade komma med egna initiativ. Den kollektiva prestationen paverkades: tempot 6kade, men
kvaliteten i métet med de boende minskade.

Flera beskrev att de borjade kdnna sig stressade nar andra var i rummet — de upplevde att allt de
gjorde bedémdes. Samtidigt tappade de motivation nar de arbetade i grupp, eftersom de upplevde
att insatsen inte langre sags som gemensam.

Konflikter och tystnad

Under varen 6kade spdnningarna. Pa ett personalmote skulle en ny arbetsfordelning beslutas. Annika
presenterade forslaget, dar flera erfarna underskéterskor fick nya ansvarsomraden utan att ha blivit
tilifragade. Motet blev spant. Nagra ville protestera, men stamningen gjorde det svart. Till slut var
det bara en av de nyare medarbetarna, Elin, som forsiktigt fragade om férandringarna kunde
diskuteras innan beslut. Annika svarade kort att “det har ar redan forankrat i ledningen”. Efter det sa



ingen mer nagot. Efterat berattade flera att de kant sig obekvdama men inte velat skapa konflikt. “Det
kdanns som allt redan ar bestamt”, sa en av dem i efterhand.

Motet blev en vandpunkt. Efter det slutade man nastan helt att lyfta fragor pa motena. Nar beslut
kom, nickade alla — dven om de inte hé6ll med.

En incident

En tidig sommarmorgon intraffade en olycka. En av de dldre, Erik, foll i badrummet och slog sig illa.
Det visade sig att larmet inte fungerade. Handelsen skulle ha rapporterats enligt rutin, men
avvikelsen kom inte in férran flera dagar senare. Nar Annika fick veta det kallade hon till ett mote och
betonade vikten av “personligt ansvar”. Hon talade ldange om vikten av att félja rutiner, men namnde
inte att utbildningen i det nya rapporteringssystemet inte blivit av. Ingen i personalen tog upp det.
Efterat beskrev flera hur de kdnt sig bade skuldbelagda och maktlosa. Nagra funderade pa att skriva
ett gemensamt mejl till ledningen, men planerna rann ut i sanden.

Slutskedet

Hosten blev tung. Flera erfarna underskéterskor gick ner i arbetstid eller sokte sig till andra boenden.
Kvar blev ett fatal kirnmedarbetare och ett viaxande antal vikarier. De som var kvar beskrev kdnslan
av att “bara férsoka overleva dagen”. Trots det redovisade Annika goda resultat i kommunens
uppfoéljningsrapport: minskade sjukskrivningar, kortare insatstider och férbattrad
rapporteringsfrekvens. Kommunledningen kallade Trygga Hem “ett exempel pa effektiv modern
dldreomsorg”. Samtidigt beskrev personalen nagot helt annat: tystnad, oro och bristande samarbete.
De boende mérkte fordandringen. En anhorig skrev i en klagomalshandling att hennes mamma “inte
langre far samma tid och omsorg — personalen verkar alltid stressad och tittar mer pa surfplattor an
pa manniskor”.

Efterspel

Kommunen beslutade till sist att lata en extern konsult genomféra en arbetsmiljoutredning.
Resultatet blev uppseendevackande: personalen upplevde lag delaktighet, hog stress och otydlighet i
ledarskapet. Manga uttryckte att de inte langre vagade saga emot och att arbetsgruppen forlorat sin
trygghet. Rapporten visade ocksa att nagra medarbetare hade stark tilltro till ledningen, medan
andra tappat fortroendet helt. Flera beskrev en kultur dar det var viktigare att framsta som effektiv
an att faktiskt vara engagerad. Nar Annika tog del av rapporten menade hon att hon “bara forsokt
skapa ordning” och att personalen behévde “forsta helheten”. Ledningen valde att genomféra en
serie workshops om “kommunikation och kultur” men f6r manga i personalen kdndes det som att
kdrnan i problemet lag djupare an sa. Fragan som alla stéllde sig var: Hur kunde en arbetsplats som
en gdng byggt pd gemenskap, ansvar och respekt bli en miljé ddr tystnad och misstro tagit 6ver —
trots goda avsikter och starkt ledarskap?



Begreppslista

Konformitet - olika begrepp (har far ni bara vélja ett begrepp av foljande):

Compliance
Conversion
Congruence

Icke-konformitet - olika begrepp (har far ni bara vilja ett begrepp av féljande):

Independence
Anti-konformitet
Strategisk anti konformitet

Sacial paverkan — olika begrepp (har far ni bara vélja ett begrepp av foljande):

Implicit
Informational
Normative
Interpersonal

Bases of power — French & Raven, olika begrepp (har far ni bara vélja ett begrepp av
foljande):

Reward
Coercive
Legitimate
Referent
Expert/expertis
Information

Power tactics — olika begrepp (héar far ni bara vélja ett begrepp av féljande):

Foot in the door
Beteendemadssigt atagande
Hjarntvatt

Ledarskap — olika begrepp (hdr far ni bara valja ett begrepp av féljande):

Demokratiskt -
Auktoritart -

Lat-ga-

Malorienterat -
Relationsorienterat -
Situationsanpassat -
Transaktionellt -
Transformativt —
Manligt och kvinnlig —



Prestation, team och beslutsfattande

e Social facilitation (begrepp)
e Social inhibition (begrepp)
e Social loafing (begrepp)

e ODDI Process Model of Group Decision Making, olika begrepp (har far ni bara vélja ett
begrepp av féljande):

- Orientation

- Discussion

- Decision

- Implementation

e Group polarization (begrepp)

¢ Big five/Femfaktormodellen, olika begrepp (héar far ni bara vélja ett begrepp av foljande):
- Openness to Experience
- Conscientiousness
- Extraversion

- Agreeableness
- - Neuroticism

e Group think (begrepp)



