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| samband med de nya examensgrunderna for andra stadiets utbildning i Finland
forutsatts ett fungerande teamarbete av lararkaren vid bedémning av studeranden

och deras kunnande.

Huvudsyftet med detta lardomsprov &r att kartlagga teamarbetet vid Ostra Nylands

yrkesinstitut Inveon. Studien ar forlagd till tidsperioden 2012 till 2016.

Med hjalp av teoribildning och empiri i form av frdmst kvalitativa intervjuer vill jag
bilda mig en uppfattning av vad som kunde goras for att forbattra forutsattningarna

for ett teamarbete i lararkaren.

Pa basen av resultatet fran studien foreslas en rad atgarder som kan vidtas for att

forstarka teamarbetet i lararkaren vid Inveon.
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padasiallisena tarkoituksena on Kkartoittaa tiimityota Ostra Nylands yrkesinstitut
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In connection to the new national qualification requriments for vocational upper
secondary education in Finland, a functioning teamwork among the teaching staff is

required in the evaluation of students and their skills.

The main aim of this thesis is to study teamswork at the vocational school Ostra
Nylands yrkesinstitut Inveon. The study takes place in the time between 2012 to in
2016.

With the help of theory and empirical evidence in the form of qualitative interviews,
| want to form an opinion of what could be done to improve the conditions for

teamwork in the teaching staff.

Based on the results of the study there is a number of suggested measures that can

be taken to strengthen the teamwork of the teaching staff at Inveon
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1 INLEDNING

Avsikten med avhandlingen &r att undersdka rutiner i lararnas vardag och med
utgangspunkt i det bilda mig en uppfattning om vilka rad och resurser som kunde
fora lararteamen framat sa att sammanhallningen starks och alla arbetar mot
gemensamma malsattningar. De nya examensgrunderna for andra stadiets
utbildning forutsétter att lararteamen starks, da bedémningen for examensdelarna
skall goras kollektivt inom lararteamen. Dartill kommer de externa kraven pa
forandringar som gor att skolor for andra stadiets utbildning standigt bor utveckla
och effektivera sin verksamhet for att ha ett existensberattigande som utbildare.

1.1 Bakgrund och problemomrade

Det finns tecken pa bristande laganda i lararteamen vid yrkesinstitutet Inveon enligt
skolans ledning. Detta problem marks dels pd omséattningen av enhetschefer men
aven direkt i kritik fran studerande och larare. Problemet synliggdrs dven i och med
att lararkaren inte stravar at samma hall. Manga ganger gor lararteamen samma sak
pa helt olika satt oberoende av hur arbetsgivaren tankt sig att arbetet skall utforas.
Som skribent soker jag efter losningar eller modeller for att forsoka forbattra

lagandan och sammanhallningen.

Enligt Inveons rektorn kan en del av svaren till ndmnd problematik finnas i lararnas
upplevelse av att arbetstiden &r definierad i antalet undervisningstimmar. Detta kan
medfora att allt arbete ldraren utfor ytter om undervisningstimmarna kanns
besvarligt. Det ar att mérka att 16neséttningen inom skolvasendet i Finland baserar
sig pa undervisningstimmar och en viss administrativ insats av anstallda larare.

Lonesattningen ar inget som en enskild larare eller skolans ledning kan paverka.



1.2 Syfte

Huvudsyftet ar att undersoka lagarbetet hos lararteamen vid Ostra Nylands
yrkesinstitut Inveon for att kunna gora en nulagesbedémning. Delsyftet ar att pa
basen av undersokningen presentera konkreta forbattringsforslag samt saga nagot

om vilka resurser dessa kunde krava.
1.3 Avgransning

Jag avgréansar mig till lararteam i yrkesutbildning i allmanhet i studiens teoridel. |
den empiriska studien ar det lararteamen vid Inveon som ar malgrupp. De stora
regionala och nationella férandringarna i skolsammanhang och dessas eventuella
framtida paverkan lamnas utanfor denna studie. Tanken i studien &r att Inveon
forblir en autonom svensk andra stadiets utbildningsanordnare i regionen Ostra
Nyland och att lararteamen forblir ndgorlunda intakta. Aven om sé inte sker ar malet
att studien &r av allmangiltig natur som gor det mojligt att tillampa éven i andra
sammanhang. Det teoretiska studien soker svar pa fragan hur man forbattrar
teamarbetet i en grupp, vilka faktorer som paverkar och vilka ingredienser behovs
for att nat ett positivt tillstand i team- eller grupparbeten. Den empiriska studien
stravar till att finna kopplingar mellan det teorin forsvarar och de verkliga

forhallandena i lararteamen vid Inveon.
1.4 Inveon

Skolan som arbetet gors for heter Ostra Nylands yrkesinstitut Inveon.
Marknadsféringsnamnet ar kort och gott Inveon vilket anvands i arbetet. Agaren
bakom skolan & en samkommun: Samkommunen for yrkesutbildning i Ostra
Nyland. Det &r en hierarkisk organisation med inslag fran matrisorganisationer.
Samkommunen har en rektor och en direktor. Rektorn kan enligt Sandén (2007)
definieras som tjdnstemannarektor i och med att denne inte anvénder sin
undervisningsskyldighet. Enligt lagen om yrkesutbildning 630/1998 8§40, skall varje
laroanstalt var det ordnas utbildning ha en rektor som svarar for verksamheten.

Direktoren svarar for de 6vriga anstéllda, ekonomin samt institutets fastigheter.

Organisationen bestod av fyra enheter mellan aren 2009-2015, Teknik, Husteknik,
Service och Kultur. Dessa yrkeslararteam bildades i och med att organisationen
Inveon bildades ar 2009. For varje enhet fanns det en enhetschef. Enheternas



indelningen utfordes sa att dessa kunde ha flertalet gemensamma beréringspunkter
och pa sa vis skulle lararteamet stéda varandra. Man kan val anta att bildande av
enheterna var ett forsok att skapa fungerande lararteam, och forsoket avslutades med

samarbetsforhandlingarna hosten 2015.

Den juridiska person och agaren till Ostra Nylands yrkesinstitut Inveon &r
Samkommunen for yrkesutbildning i Ostra Nyland, som har tillstandet att anordna
yrkesutbildning for 450 studerande. De o6stnyldndska kommunerna har dgande

andelar i samkommunen enligt foljande:

e Borga, 54,08%
e Lovisa, 25,51%
e Sibbo, 16,33%

e Lapptrask 3,6%

e Morskom 1,02%
1.5 Om grupper och team

Nar man talar om grupper gor jag ingen storre skillnad pa larargrupper,
studerandegrupper, fotbollslag eller familj. Det intressanta &r vad som far méanskor
att trivs tillsammans och far ndgonting vardefullt och motiverande utfort. Nar en
grupps samarbete fungerar & summan av gruppens insats betydligt stérre en
samtliga individers enskilda kapacitet. Samma teorier som anvands for utvecklande
av lararteam ar fullt mojliga att tillampa pa vilken som helst grupp av manskor. Via
studien har det &ven blivit klarstallt att flertalet inom skolvarden finner skillnader i
tex ldrarlaget och andra sorters manskogrupper. Ett vanligt citat ar: ”’larare anses
vara en svarstyrd grupp med experter” (Gustavsson intervju 2016) eller gillande
studeranden vara studeranden, de kommer oftast fran en svar bakgrund” (intervju

med en larare vid Inveon 2016).

Min egen subjektiva erfarenhet fran 11 ar som larare och familjefar, 20 ar som
lagspelare sager mig att det inte finns en betydande skillnad. Alla grupper &r en
samling méanniskor och med ratt attityd kan de flesta prestera betydligt mer &n vad
de sjalva och utomstaende nagonsin trodde var majligt. Man kan tycka att en grupp
experter efterstravar en storre autonomi an andra och darmed &r mera svarstyrda.

Enligt min syn att se pa saken efterstravar alla manniskor autonomi. De mindre



vélutbildade kan lattare intala sig sjalv att autonomi inte &r tillatet och darfor gor
mindre motstand mot tanken, men i praktiken mar alla bra av att fa vara delaktiga

och autonoma.

1.5.1 Lararteam
Da lardomsprovet behandlar grupper och team blir det vasentligt att klargora vad

som i denna studie avses med bagge begreppen. En grupp kan anses ha uppstatt nar
tva eller flera manniskor definierar sig sjalva som en grupp och gruppens existens
har erkénts av atminstone en utomstaende person (Rundsten 2011, s. 16). Det blir
en ganska vag definition sa i denna studie fokuserar jag pa arbetsgrupper som mots
i ett syfte att na gemensamma malséttningar (Rundsten 2011, s. 16). Da skrivandet
paborjades fanns det i organisationen lararteam i form av resultatenheter. Dessa
enheter bestod av 4...6 larare. Hosten 2015 upplostes enheterna och organisationen
ar nu en hierarkisk organisation. Vidare kan grupper i organisationen Inveon anses
bestd av olika studerande grupper vars medelstorlek i dagslaget ar ungefar 12
studeranden. Variationen i gruppstorlekar ar mellan 4 till 16 studeranden. Vad som

avses med ett team kontra en grupp klargors i kapitlet 3.

1.5.2 Lé&rarnas l6nesystem
En av fragestéllningarna i inledningen ar om I6nesystemet har en negativ inverkan

pa lararteamen. Darmed ar det motiverat att klargora for lasarna hur yrkeslararnas
I6nesystem ar upplagt. Det skiljer sig avsevart fran de traditionella 16nesystemen
som finns pa arbetsmarknaden. Undervisningspersonalens 16n och arbetsdagar
definieras helt av arbetsinsatsen i undervisning pa lasars basis. Ovrig arbete som
tillkommer har ingen inverkan pa I6nen. Detta i motsats till det vanligen radande
systemet med betalt for arbetstid utan att ett delomrade av arbetsinsatsen sa tydligt
markeras. Det kunde jamforas med att en byggarbetares 16n skulle definierades
utgaende fran antalet kvadratmeter byggnad som blir fardigstalld pa arsniva utan att
satta fokus pa allt Gvrigt arbete som ingar i byggandet eller vilken typ av byggnader
som byggs. Ett sadant system styr byggaren att till varje pris forsoka fardigstalla
kvadratmeter byggnad och skjuta i fran sig allt Gvrigt arbete som finns omkring

denne.



1.6 Studiens upplagg

Studien &r utford i tre delar: en teoretisk del var jag gor redogor for tidigare forskning
om teamarbete. Den stoder den inledande fragestallningen. Den andra delen ar den
empiriska delen var jag beskriver forskningsmetod, tillvagagangssatt for att komma
at studiens syfte. | arbetets tredje del presenteras studiens resultat och

rekommendationer samt egna stéallningstaganden.

| kapitel tva presenteras studiens teoretiska del. Dar beskrivs olika
organisationsmodeller, team, teamutveckling och teamledarskap. | kapitel tre
presenteras studiens empiriska del med metod och tillvagagangssatt. Kapitel fyra
utgor sedan resultatredovisningen och en tolkning av dessa. | kapitel fem presenteras
forbattringsforslag utgdende fran studiens resultat. Kapitel sex &r en

sammanfattande diskussion.



2 TEORI

2.1 Organisationsmodeller

Foretag och forvaltningar organiserar sig i olika grupper for att samarbeta. Nar det
sedan uppstar konflikter eller missforstand bortser man oftast fran organisationens
betydelse for gruppens arbete, vanligen satts felet pa personkemi eller fel pa enskilda
individer. Det dr rimligt att anta att arbete blir betydligt mindre friktionsbildande om
samtliga medlemmar har kunskap om den egna organisationen samt de antagande
som den vilar pd. Darav blir det vasentligt att &ven klargora olika
organisationsstrukturer, tre stycken kommer att beskrivas. Beroende pa vilken
modell man sedan véljer att organisera verksamheten efter kommer detta att leda till
olika ledarstrategier, saval for chefer som for gruppledare (Granstrom 2006, s9-10)

2.1.1 Hierarkiska organisationer
Den Hierarkiska organisationsmodellen &r det vasterlandska samhallets vanligaste

organisationsstruktur. Systemet passar valdigt bra in fér en l6pande-bandprincip.
Instruktioner och arbetsuppgifter fas fran narmaste 6verordnad. Organisationen ar
upplagd uppifran och ned, sa att den som ar hogst upp har mycket av allting; makt,
befogenheter, materiella fordelar, hogst 16n osv och den som &r lagst har minst av
allt detta. Ett militart forbands kan illustrera denna organisationsmodell valdigt vél.

FOr att organisationen skall fungera krévs att foljande saker uppfylls:
e Vertikal ordergivning, den som &r ansvarig tar initiativet.

e lydnad, de underordnade maste agera enligt de instruktioner de fatt av

overordnad. Eget initiativ ar inte valkommet

e Var och en vet sin plats och uppgift. Nar uppgift ar slutférd vantar man pa att

fa utfora nasta, eget initiativ skapar oordning.

Ett problem med den hierarkiska modellen ar kompetensen och beslutsfattandet. Det
ar namligen inte sa att kunnandet och klokheten 6kar pa samma satt som allt det
andra okar ju hogre upp man kommer i hierarkin. Enligt mig &r det klart att ett
militarforband som under lang tidsperiod fungerar i stridssituationer har en naturlig
gallring bland befal och efterhand infinner sig hierarkin &ven enligt monstret att
klokaste och mest erfarna ar hogst upp, varfor det system kan anses passa militdra
forband battre &n andra organisationer, gallringen &r naturlig om &an valdigt brutal.

Beslutsfattarna i en hierarkisk organisation maste saledes forse sig med en stab som



forser beslutsfattaren med underlag for besluten. | en hierarkisk skola ar tex
skolpsykologen en stabsfunktiondr med uppgift att forse rektor med
beslutsunderlag, den uttalar sig at rektor om tex en studerandens intellektuella
forutsattningar sa att rektor kan besluta om eventuella speciella atgarder. Skrivna
instruktioner &r oftast viktiga for lagbasen att falla tillbaks pa. Instruktionerna inleds
oftast med ord som verkstaller, dvervakar, utfor, anvisar och vidarebefordrar.
(Granstrém 2006, s10-13).

Dock har forskning visat att manniskan inte ar gjorda for att arbeta i de traditionella
hierarkierna, vi ar mycket béattre lampade for att arbeta i grupp och tillsammans
prova vara kompetenser. | en hierarkisk organisation upplevs det som svart att ta at
sig kunskaper fran flera olika aspekter och perspektiv (Schelwander 2016, s56).

2.1.2 Matrisorgansation
| en hierarkisk skola undervisar den behdriga endast i det &mne den har behorighet

i oberoende av hur stort kunnande denne har ytter om detta &mne. Var och en har
sitt amne och bevakar att dess granser halls. I matrisorganisationen forsoker man
franga hindren med de oflexibla permanenta I6sningar det hierarkiska systemet
medfor. Ledningen i en matrisorganisation fragar sig standigt: vad skall nu goras
och vem i organisationen ar mest ldmpad for att I6sa uppgiften. Grundidén ar att
organisationen standigt anpassas till de krav och problem som uppstar.
Benamningen matrisorganisation uppkommer for att man horisontellt i en matris
sétter in de uppgifter som bor skotas, vertikalt skriver man in de personliga
resurserna. Chefen avgor sedan vem som samarbetar med vem i de olika
uppgifterna. Modellen medfor att en person ingdr i ett flertal olika grupper och att
grupper upphor da en uppgift ar slutfort, samt att nya grupper uppstar da nya
uppgifter kommer. Nagra av villkoren som bor uppfyllas for att man skall kunna tala

om matrisorganisation &ar foljande:

e Horisontell ansvarsfordelning och problemlésning, men vertikal
ordergivning. Ledningen fordelar uppgifterna och grupperna léser uppgifter

med utgangspunkt i den egna kompetensen
e Organisationen &r utpréaglat uppgiftsinriktad

e Problem styr losningarna, det ar saledes fritt fram for nya kreativa losningar.
Arbetet styrs inte av befattningsbeskrivningar anvisningar eller

instruktioner.



e Gruppen och organisationens uppgifter gar fore individens behov

Svagheten med systemet &r att mycket makt koncentreras till chefen, denne har i
verkligheten till uppgift att fordela arbete och far da i praktiken stérre makt &n en
hierarkisk ledare. Svagheten blir da liknande som for det hierarkiska systemet,
chefen kanske inte alltid har tillracklig kunskap och omddme for att kunna férdela
uppgifterna och personerna pa ett effektivt satt. Eftersom alla uppgifter inte ar lika
attraktiva och I6nsamma finns det risk for att andra aspekter &n organisationens

effektivitet kommer att styra organisationen. (Granstrom 2006, s14-17)

2.1.3 Teamorganisation
Grundtanken med en teamorganisation ar att komma bort fran monotonin som

praglar det hierarkiska systemet och samtidigt skapa en storre trygghet och arbetsro
an vad som ér fallet med matrisorganisationer. Huvudprincipen ar att en grupp
manniskor, ett team, har ansvaret for olika arbetsuppgifter. Det &r alltsa inte enskilda
personer som bar ansvaret. Dessa arbetsuppgifter ar dessutom komplexa det handlar
om helhetsansvar for en fardig produkt som en helhet. Det handlar inte om hur
enskild undervisning skots utan teamet har ansvar for hur en studerande upplever
utbildningen som en helhet fran borjan till slut. Arbetsenheten bestar av 5-10
personer som tillsammans avgor hur lokaler, tillgangar samt kunnande utnyttjas for
att astadkomma fullgoda produkter. Ingen 6verordnad aldgger teamen att utfora ett
arbete pa ett visst satt och fordelar inte heller arbetsuppgifterna pa enskilda personer.
Teamorganisationen ar fordelad pa ett antal enheter, dér varje enhet har totalansvaret
for framstéllningen av en viss produkt eller tjanst. For att en teamorganisation skall
fungera maste det existera en ledningsgrupp med ansvar for samordning,
utvardering, malsattnings och resursfragor for organisationen som helhet. Skolans
rektor leder en sadan grupp och varje team har en representant i ledningsgruppen.

Foljande villkor bor uppfyllas for att teammodellen skall galla:

e Varje deltagare i teamen har samma ansvarsniva och forvantas erbjuda

gruppen sin kompetens for problemlésning och arbete.

e Arbetet styrs inte av instruktioner och anvisningar utan av de aktuella

problem eller uppgifter som gruppen moter

e Varje grupp l6ser problem och uppgifter pa sitt eget satt



e Varje enskild individ vet gruppens uppgift och kan hjalpa till dar det behovs

Nackdelen med en teamorganisation &r att grupperna tenderar att bli ganska sma
med begréansad tillgang till special kunnande vilket bor lsas med att det till
ledningsgruppen finns ett antal konsulter med specialkunskap som tillfalligt kan
knyta till ett team om det uppstar ett problem. I en skola sa finns det tex en kurator
som kan bista ett lararteam vid behov. En annan nackdel &r att teamen kan bli allt
for autonoma och formulera egna mal helt oberoende av organisationens
overgripande mal. Detta forsoker man att reglera genom regelbunden samordning i
ledningsgruppen. (Granstrom 2006, s18-22).

2.1.4 Tillampningen av modellerna i verkligheten
| manga politiska beslut om skolor uttrycker man forvantningar pa att man skall

organisera sitt arbete enligt en struktur som paminner om teammodellen. Samtidigt
finns ett stort antal styrdokument som reglerar arbetet enligt det hierarkiska
tankesattet. Politiker och administratorer forvantar sig a sin sida att
utvecklingsarbetet skall ske enligt matrismodell. Samtliga modeller kan saledes
finnas sida vid sida och konkurrera med varandra. Att pasta att samtliga modeller
rader samtidigt innebar dock ett tankefel, det finns alltid en basorganisation som blir
tydlig i 6gonblick av oenighet och kris. Manga arbetsplatser finns ndgonstans mellan
de tre ndmnda organisationsmodeller. En medveten strdvan till forandring
forutsatter att man vet vart man ar pa vag och vilka konsekvenser det far for dagliga
arbetsmiljon. Samma strdvan medfoér dven att man inser vad det & man lamnar
bakom, annars &r risken den att man studsar mellan olika organisationsmodeller och
synsatt. Oklarheter i detta leder till forvirring hos personalen och ledningen
(Granstrom 2006, s24-26).

Sheridan (1992, s. 1036-1056) foljde med 1000 nyanstéllda under en sex ars period.
Organisationsmodellerna pa de olika arbetsplatserna varierade sa att nagra var
teaminriktade till sin karaktdr medan andra var mera hierarkiska och betonade
regler, procedurer och bestdmmelser. Det visade sig att anstallda vid
teamorganisationerna stannade i medeltal 45 man pa arbete, medan de hierarkiska

beholl sina anstallda i endast 31 méanader.



2.2 Utveckling av teamarbete i en organisation

Det moderna samhallet &r ett organisationssamhalle, Kunskap om organisationer,
om vad de astadkommer och hur de fungerar, ar viktigt for alla. Organisationens
grundlaggande idé ar att malsattningar kan nas effektivare genom samarbete mellan
individer. Samarbete uppstar ibland spontant, utmarkande for organisationer ar en
mer planerad samordning och styrning. | en organisation finns det darfor en eller
flera personer och enheter som styr och samordnar beslut och handlingar i
organisationen samt riktar in dessa mot organisationens mal. Organisationer skapas
for att forverkliga mal. En formell organisation brukar definieras som “ett antal
individer som utfor olika arbetsuppgifter (arbetsfordelning och specialisering) pa ett
samordnat sitt (samordning, styrning och ledarskap) for att uppné vissa mal”. En

grupp beskrivs oftast som tva eller flera personer som:
e Har ett gemensamt mal
e Paverkar varandra dmsesidigt
e Ar medvetna om varandra
e Uppfattar sig sjalv som en grupp
e Traffas under en langre tidpunkten

Syftet med att bilda en grupp &r att gruppen skall uppna uppsatta mal, gruppen skall

inte vara ett mal i sig.(Bruzelius, Skarvad, 2004 s25)

2.2.1 Team och grupper som begrepp
Ménniskan arbetar i grupper. Den egna identiteten och sjalvbilden &r starkt knuten

till grupper, vi jamfor var sociala position med andra grupper i samhéllet. Manniskan
utvecklas genom gruppen, isoleras ett barn fran kontakt med omvérlden blir den
aldrig en ménniska. Grupper presterar battre dn enskilda individer (Sjovold, 2006,
s4)

For manniskans Overlevnad, utveckling och framgang har gruppen spelat en
avgorande roll. Genom att forma och arbeta i grupper har det genererats nya idéer,
tillsynes omojliga arbetsprestationer har genomforts, individer har fostrats. De flesta
manniskor deltar dagligen i arbetsgrupper och har alltid gjort det. Under modern tid
har livet blivit sa komplext att det stalls allt hogre krav pa att arbeta i grupper och

na allt battre resultat. Grupperna okar manniskans kunskapsbas, darfor ar samarbete



i grupper vasentligt for att lyckas med komplexa uppgifter (Wheelan 2012, s. 14-
15).

Min personliga erfarenhet av husbyggnadsbranschen medger att det i dagens lage i
praktiken ar omojligt for en enskild individ att ensam uppfora ens ett litet
egnahemshus, tekniken och kraven vid byggnation ar allt fér omfattande for att ens

en valutbildad i branschen skulle klara det ensam.

En arbetsgrupp bestar i idealfall av medlemmar som stravar efter att skapa
gemensamma mal samt att skapa en valfungerande och effektiv
organisationsstruktur. Teamet uppstdr dd en arbetsgrupp har etablerat de
gemensamma malen samt hittat effektiva satt att uppna malen. Nar en arbetsgrupp
forvandlas till ett team uppstar nagot enastaende. Medlemmarna av teamet ser inte
mera pa arbetet som en borda, det blir roligt och alla borjar hogprestera. Teamets
medlemmar kanner sig involverade, engagerade och uppskattade. (Wheelan 2012,
s. 14-15)

Forskning har visat att manniskan ar amnad att arbeta tillsammans i grupper, att fa
prova vara idéer och kompetenser gemensamt. De traditionella hierarkierna fungerar
daligt for framgangsrikt teamarbete. Gruppens framsta verktyg ar méten, en stor del
av gruppens utveckling i sker just genom strukturerade och effektiva, valplanerade
moten. (Schelwander 2016, s56)

2.2.2 Gruppers fyra utvecklingsstadier
Enligt Schelwander 2016, Wheelan 2012 och Sjoévold 2006 bestar en grupps

utveckling av fyra stadier. Gruppens framsta verktyg ar moten, utvecklingen som
sker i grupper, da man stravar att na fran grupp till team, sker just under moten.
Darfor ar det mycket viktigt att arbeta strukturerat och medvetet for att skapa
effektiva moten. | nybildade grupper dr det vanligt att medlemmarna misstror
varandra och ledaren intar forsvarsattityder. | takt med att konflikter som
uppkommit hanteras, gemensamma malsattningar och enskilda individers roller
tydliggors samt faststélls vaxer fortroendet och forsvarsattityder 6verges. For att en
grupp skall kunna fungera effektivt ar det centralt att utveckla fortroendet inom
gruppen. Gruppens styrka &r att utnyttja mangfalden. Forskning har visat att nar
medlemmar i en grupp har liknande tankar och uppfattning om sitt gemensamma
arbete ar sannolikheten hog att gruppen ocksa arbetar effektivt. Vidare pagar inga

maktkamper inom grupper dar positiv gruppdynamik rader, for att gruppen skall



kunna samverka behovs det finnas tillracklig struktur. Nar alla i gruppen faktiskt
forstar att det finns ett gemensamt ansvar for att utvecklas har gruppen nycklarna
nar det galler grupputveckling. (Schelwander 2016, s. 56-59)

Det forsta stadiet kdnnetecknas av att medlemmarna ar beroende av gruppens ledare.
Gruppmedlemmarna stravar efter tillhérighet och trygghet. Gruppmedlemmarna
engagerar sig oftast i pseudoarbete (flykt) som tar sig uttryck i att de berattar
historier om sadant som inte har storre betydelse for gruppens arbete. Oftast forsoker
aven gruppmedlemmar forma ledaren att ta initiativet, de kan rent av uppmana och
komma med forslag vad denne borde gora. | det forsta stadiet &r inte sarskilt troligt
att ndgon kommer med avvikande asikter. Ett klart tecken pa att gruppen befinner
sig i forsta stadiet ar nar ledaren staller en fraga men svaret helt uteblir. (Wheelan
2012, s. 22-23)

Forsta stadiet kan aven beskrivas som reservation: En grupp som befinner sig i
reservationsniva ar oppen for det mesta sa lange som det gynnar den enskilde. Det
uppstar oftast klickbildningar och polarisering i gruppen, kéabbel mellan starka
personer ar inget ovanlig. Exempel pa reservationsgrupper ar studeranden och
byalag. (Sjovold 2006, s248)

Malet for grupper i forsta fasen ar att medlemmarna skall lara kanna varandra och
ledaren och darigenom bli tryggare i gruppen. Medlemmarna far genom enkla roliga
ovningar beskriva vilka férvantningarna ar pa arbetet i gruppen (Schelwander 2016
$63)

| det andra stadiet forsoker gruppen helt frigora sig fran sitt beroende av ledaren
och det resulterar i att medlemmar strider sinsemellan om gruppens mal och
procedurer. Nar tanken pa ett gruppmote far dig att ma illa, da vet du att du tillhor

en grupp som &r i andra stadiet (Schelwander 2016, s63).

En del grupper blir kvar i konflikter och fastnar darmed i andra stadiet. Stressen i
denna fas kan féra med sig att andra grupper gor sig helt beroende av ledaren for att
pa sa vis forsoka undvika ytterligare konflikter. | det andra skedet ar det darmed
mycket viktigt att ledaren bevarar fokus pa arbetsuppgifterna och undviker

oforanderliga eller personliga konflikter.(Wheelan 2012, s. 25-26).

Enligt Sjovold préaglas det andra stadiet av laganda och gruppen har en starkt

utvecklad identitet samt haller starkt fast i system som har visat sig fungera.



Ledningen overlats pa en stark person. Det utvecklas en stark vi — de andra” anda,
vilket forvantas att ledaren skall bekrafta. Exempel pa dessa grupper kan vara,
fotbollslag, terapigrupper, familjeféretag mm (Sjovold, 2006, s. 250).

Du vet nar du ingar i en grupp i tredje stadiet nar gruppmedlemmar som tidigare
gjorde dig vansinnig borjar fa dig att le. Diskussionerna ar langa och langtgaende da
alla vill nd basta resultat, medlemmar visar aven stor respekt for varandras kunnande
och forslag pa I6sningar. En viktig del i gruppens arbete kring problemldsning och
samarbete dr att man har en modell for hur man tar beslut. Man fattar beslut i
samforstand var det rader konsensus, man kan utga fran att detta rader om 70... 80%
av medlemmarna ar 6verens. Majoritetsbeslut &r inte att rekommendera (6ver 50%)
eftersom det leder till att en stor del av medlemmarna &r missnojda med beslutet, da

riskerar dessa att tappa engagemang och delaktighet (Schelwander 2016, s. 66-68).

| det tredje stadiet fokuserar medlemmarna pa arbetsuppgifterna och mindre pa
fragor som ror status makt och inflytande. Medlemmarna anstranger sig ocksa for
att starka positiva arbetsrelationer med varandra. Sammanhallningen, samarbetet
och arbetsférdelningen dkar tydligt i det tredje skedet. (Wheelan 2012 s. 26-27).

Det tredje stadiet kan dven beskrivas som en produktionsgrupp, det innebar att
medlemmarna ar mer kritiska till sitt eget sétt att utfora saker vi far en mindre
fundamentalistisk kultur jamfort med andra skedet. Grupper i tredje stadiet & mera
Oppen for fordndringar. Genom att gruppen minskar fokuseringen pa vi”’ och “de
andra” skapas en storre 6dmjukhet for att det finns ndgon “dér ute” som gruppen
kan lara sig nanting av. Exempel pa grupper som bor vara i tredje stadiet &r:
fartygsbesattning, militara insatsstyrkor, lararkollegier, sjukhusens operationsteam.
Produktionsgruppens styrka ligger i att alla bidrar till att soka losningar som far

gruppen att fungera béttre.(Sjovold, 2006, s. 256).

Nar man langtar efter gruppmoten for att de ar viktiga och roliga, da &r det ett klart
tecken pa att man har natt det fjarde stadiet. Da kan alla medlemmar kanna kraften
1 ett effektivt team. Nivé fyra kan kallas ”arbete och produktivitet” var alla arbetar
pa att 16sa uppgifterna sa smart och effektivt som majligt. Teamet ar medvetna om
och delar teamets mal samt fokuserar pa att uppna malen. Teamen har en Gppen
kommunikation dar alla medlemmar fa komma till tals. Teamet genomfor
tillsammans beslut och problemldsningar samt utvarderar &ven dessa. Ledaren deltar

endast som expert i dessa team som skapar utmaningar och fungerar som gruppens



ansikte utat. Det tar minst 6... 10 manader av kontinuerligt arbete for en grupp att
uppna det fjarde stadiet. Det kravs dven mycket mod, samt talamod for att ha en
mojlighet att na stadiet. Manga ledare tror att det gar att starta en grupp genast fran
en hog niva, men det tar tid att skapa det fortroende och tillit som kréavs for att férdela
arbetsuppgifterna sinsemellan sa att men kan na det sista stadiet i utvecklingen av
grupper. For att utvecklas behdver gruppens medlemmarna kunskap om hur grupper
fungerar samt hur de utvecklas. Grupper behéver mal och riktning men
medlemmarna behover dessutom fa vara delaktiga och involverade i gruppens
utformande sa att de har majlighet att testa sin kompetenser, sjalvstandighet och
samhorighet (Schelwander 2016, s68-72)

Det fjarde stadiet innebdr att gruppen blir ett hogpresterande och effektivt team.
Efter att ha l6st manga problem under resan till steg nummer fyra kan gruppen borja
fokusera pa att uppna malsattningar i arbetsuppgifterna. Arbetets kvalitet och
kvantitet 6kar markant i det fjarde stadiet. Man vet att man igar i en grupp i fjarde
stadiet av utvecklingen enligt Wheelans modell ndr man langtar till teammoten for
att de ar roliga, viktiga och det for en att kénna sig mer &n andra ytter om gruppen.
En stor arbetsstolthet uppstar da man medverkar i en grupp som uppnatt det fjarde
stadiet.(Wheelan 2012, s. 22-36)

Sjovold beskriver det fjarde stadiet som en nyskapande grupp. ldentiteten
ké&nnetecknas av att tillhérigheten till gruppen ar en del av ett storre samhélle.
Nyskapande grupper soker aktivt efter forandring och impulser frdn omgivningen,
vilket medfor att de ar i standig sjalvgenererad utveckling. Gruppens identitet &r sa
sjalvskriven att ingen kan hota det, man &r inte radd for nagonting. Medlemmar kan
ga in och ut ur gruppen utan att forlora den identitet de har (i motsats till de 6vriga
tre stegen). | en sadan grupp ar det omajligt att identifiera en fast rollstruktur.
Oppenhet och férundran gor att man snappar upp alla goda idéer och yttringar som
gors. Exempel for grupper som bor ha natt till denna niva ar framgangsrika grupper
inom reklam, konst och arkitektur, forskargrupper och sjélvutvecklingsgrupper
(Sjovold, 2006).

2.2.3 Teamutveckling i ett skolsammanhang
Arbetsteam som fungerar pa hogre utvecklingsnivaer (av tidigare namnda nivaer 1-

4) presterar battre, de slutfér projekt snabbare, producerar produkter med hogre

kvalitet samt skapar storre avkastning, dr grupper som ar pa lagre nivaer. Nar ett



lararteam fungerar pa en hogre niva, presterar deras studeranden battre poang i
standardprov. Att ge grupputveckling uppmarksamhet ar en nyckel till framgang
(Wheelan 2012, s. 84).

Skolorna har under 1990-talet forandrats till att allt mera liknas vid foretag.
Studeranden och foraldrar ar kunder och skolorna har ledningsgrupper och
kvalitetschefer. Det har gjorts stora anstrdngningar for att marknadsanpassa
skolvarden, vilket dock inte har slagit igenom fullstdndigt. Skolans har bevarat de
arbetsnormer som har varat i generationer. Dagens skolor leds oftast av rektorer som
har mindre ledningsgrupper bestdende av larare till sitt forfogande. Lararens
autonomi har bevarats och fortfarande bestammer den enskilda lararen om innehallet
i lektionerna. Manga rektorer eller forman i skolvarden upplever att de &r larare med
utvidgat ansvar for I6pande arenden géllande ekonomi och administration. (Sandén
2007, s. 25-27)

2.3 Vad ér ett grupproblem

Enligt Wheelan 2012 ar ett besvarligt problem i grupper, den allmanna kanslan &r
hjalploshet. Nar gruppmedlemmarna ar 6vertygade om att deras insatser inte gor
nagon skillnad. Vid gruppmaten forsoker medlemmarna endast att 6verleva. Oftast
ar laget i organisationer med denna problematik kaotisk pa grund av, nedskarningar,
fusioner, nya initiativ och liknande. Manniskan tenderar att lagga skulden for daliga
gruppresultat pa chefen eller ledningen utan att ta hansyn till andra faktorer.
Forskare har visat pa generella monster for hur enskilda gruppmedlemmar tolkar
framgangar eller misslyckanden hos gruppen. Ledare och inflytelserika personer
tenderar att kdanna sig ansvariga saval for framgangar som for motgangar, daremot
kanner sig gruppens medlemmar i allméanhet ansvariga for gruppens framgangar
men inte for dess misslyckanden, om gruppen misslyckas laggs skulden pa ledaren.
Da en grupp har fastnat i ett konfliktmonster var man gor attacker och motattacker
pa varandra, skyller pa yttre faktorer och andra medlemmar kommer inte gruppen
vidare. Gruppens antaganden grundar sig pa fundamentala forklaringsmisstaget, ju
langre man fortsatter skylla pa varandra desto mera vanmaktig och frustrerad kanner
sig gruppmedlemmarna. Ett effektivt sétt att bryta detta monster av att
gruppmedlemmarna lagger skulden pa andra ar enligt Wheelan &r att prata med
gruppmedlemmarna om den normala manskliga tendensen att skylla pa andra. Néar

medlemmarna val inser att de har begatt ett misstag borjar de fokusera pa andra



problem, fran den tidpunkten sker sedan forandringarna ganska snabbt till det battre.
Man skall alltid halla i minnet att de allra flesta grupper bestar av manniskor som
forsoker gora ett bra jobb, saval chefer som gruppmedlemmar, darmed I6nar det sig

inte att forsoka I6sa problemen med att soka fel hos andra (Wheelan 2012, s. 98).

Grupper bor arbeta med sin egen utvecklingsprocess. Gors detta inte kommer
gruppen séllan eller aldrig forbi den andra fasen “opposition och konflikt” var
fokuset ligger pa relationerna i stallet for att 16sa uppgifterna som finns framfér en.
| ett sddant skede skapas stress och vantrivsel bland de inblandade samt frustration

for dem som ser till resultaten (Schelwander 2016, s. 72)
2.4 Teamledarskap

Hos de flesta i samhallet &r uppfattningen om att att ledare har medfédda egenskaper
nar de skapar effektiva team, djupt rotad. | dagslaget skiljer sig inte synsattet pa
ledarskap méarkbart fran tidigare synsétt, da man beskrev ledare som unika individer
med magiska egenskaper. Detta synsétt ar till forfang for manga potentiella ledare,
de kanhanda valjer att inte bli ledare, just for att fa faktiskt tror att de besitter
speciella ledaregenskaper. En genomsnittlig person med gott anseende, som &r
flexibel och villig att lara sig nya saker &r en potentiell god ledare. Ledaren kan inte
ensamma hallas ansvariga for en grupps framgangar eller misslyckanden, synen pa
en grupp som ett dmsesidigt beroende system, ar det basta synsattet for att ett team
skall utvecklas. Grupper arbetar bra nér alla medlemmar deltar aktivt i arbetet. Har
ledaren en allt for framtradande roll minskar gruppens méjlighet till framgang. En
ledare har fordel av att etablera individuella relationer med teammedlemmarna, det
Okar teamets prestation och effektivitet. FOr att vara en effektiv ledare kravs en djup
forstaelse for gruppens arbete. Manga foretag och organisationer anser att en bra
ledare eller administrator ar skicklig oberoende av vilken specialisering gruppen har
som denne leder och flyttar goda ledare till team var denne inte har djupare
kunnande om gruppens arbete. Forskning visar att detta &r ett felaktigt antagande,
for att vara en effektiv ledare maste man ha en djup forstaelse for gruppens arbete.
Det &r manga fall upp till den som tillfragas, om att anta en ledarskapsroll, att avgora
om den forstar och kan méta gruppens arbete samt behov. Man skall vara noggrann
i detta och valja vilka ledarskapsuppgifter man atar sig. Saval gruppmedlemmar som
ledaren for gruppen bor vara medvetna om de olika stadierna grupper kan befinna

sig i och forsta samt anpassa ledarstilen efter detta. (Wheelan 2012 s. 121-125)



Ledarskap handlar om att hjélpa andra att tillfredsstélla sina behov och for att en
ledare skall kunna gora detta maste denne forst kunna tillfredsstélla sina egna behov.
Den ledare som kan skapa goda relationer, engagemang och trivsel skapar tillika ett
béattre resultat. Det handlar om att skapa en uppskattade kultur. En ledare behtver
vara emotionellt intelligent, vilket innebar att vara medveten om bade sina egna som
om andras k&nslor. En god ledare bor ha stor sjalvkannedom, for att leda andra
manniskor, behéver du kunna leda dig sjalv. For att lita pa andra manniskor behover
man forst kunna lita pa sig sjalv. En god ledare ar personlig. (Schelwander 2016 s.
13-19)

Né&r en grupp ar nybildad, tex ndr en ny grupp studeranden inleder sina studier,
forvantar sig studeranden att lararen &r styrande, sjalvsaker strukturerad och
uppgiftsorienterad. Visar sig lararen i detta skedet oséaker och fragar studeranden om
mycket, sa forsenas gruppens utveckling. | bérjan av en grupps bildande &r det
viktigt att ledaren anger riktningen och har en sjalvklar tro pa att gruppen skall bli
framgangsrik. Tillika ar det viktigt att ledaren ger gruppen positiv feedback sa det
okar sammanhallningen och framjar gruppens utveckling. Undvik bestraffningar,
och ge gruppen mycket uppmarksamhet samt uppmuntra forslag och idéer.
(Wheelan 2012 s. 126-130)

Nar en grupp nar till det andra stadiet och alla har funnit sin plats borjar de ifraga
satta ledarens makt och inflytande, da bor ledarens roll omdefinieras samt makten i
viss man reduceras vilket majliggor nya strukturer. Ledare och medlemmar tenderar
att personalisera detta, vilket kan leda till konflikter som gruppen har svart att I6sa.
En ledare som forstar grupperspektivet forstar att inte kanna sig personligen
attackerad utan kan betrakta angreppen som ett tecken pa mognad. Konfliktlsning
okar gruppens sammanhallning sa det blir mgjligt for gruppen att fokusera pa att

uppna gemensamma mal och strategier. (Wheelan 2012, s. 130-135)

Pa det tredje stadiet i gruppens utveckling ar ledaren mera fri att agera som konsult
och stdd for medlemmarna, ledaren &r nast intill jamstalld med medlemmarna. Alla
b&r gemensamt ansvar for gruppen och har stort engagemang i gruppen. Ledarens
uppgift ar att uppmuntra medlemmarna att bedéma hinder for gruppens effektivitet
samt att eliminera dessa. (Wheelan 2012, s. 135-136))

Nér en grupp befinner sig i det fjarde stadiet kan ledaren ta det lugnare, det mesta

skoter sig sjalvt. Ledaren fortsatter som konsult for gruppen, men generellt arbetar



de vid sidan av resten av gruppen for att na malen. Inget team klara av att halla en
hog produktivitetsniva under nagon langre tid. Nu kravs att ledaren fortsattningsvis
foljer med teamprocesserna och ar sarskilt uppmarksam pa tecken som kan leda till
regression. Stérningar kommer alltid att forekomma, medlemmar slutar och roller
omfordelas. Det &r viktigt att alla i teamet & medvetna om de sténdiga
forandringarna och att man kontinuerligt diskuterar dessa (Wheelan 2012 s. 136-
138).

2.5 Teamets drivkraft

Saknar medarbetarna i ett team motivation kommer teamets fulla potential aldrig att
uppnas. En medlem av ett team maste kanna att bel6ningen &r i balans med den
insats personen gor for gruppen, och har avser man inte endast ekonomisk bel6ning.
Det finns tva olika motivationer, yttre- och inre motivation, var den yttre bestar av
beloningar och bestraffningar i form av provision, |6n befordran, samt
bestraffningar sa som avsked eller brist pa befordran. Den inre motivationen &ar en
inre drivkraft som far personer att sjalvmant ata sig utmaningar , da dessa ger
bekréftelse pa den egna kompetensen samt en upplevelse av sjalvkontroll. Inre
motivation ar det som far manniskor att trivas med sina arbetsuppgifter. Féretag har
ofta byggt upp beléningssystem som bygger pa yttre motivations faktorer, vilket inte
alltid fungerar. Inom team boér man fokusera mera pa att individer &r unika och
utveckla beloningsmodeller som utgar fran inre bel6ningar och da involvera varje
medarbetare enskilt for att reda ut vad som ger denne inre motivation. Denna bestar

av tre delar:
e Sjélvstyrning (vi har en langtan efter att styra vara liv)
e Masterskap (vi stravar efter att bli battre pa nagot meningsfullt)

e Mening (viljan att gora det vi gor, for att tjana ett storre syfte)

Att kanna passion for nagot bidrar starkt till 6kad motivation. Passion kan forvandla
en lagpresterande individ till en hogpresterande. Passionen for nagonting kan séllan
skapas den bdr man soka. Kannetecken for att man funnit sann passion &r att den
standigt kommer tillbaks till en &ven om man forsoker ignorera den och fokusera pa
andra saker. Som exempel har skribenten har en sann passion for att utveckla

teamarbetet i de grupper denna handleder, samt att bygga och segla allmogebatar.



Om man brinner for saken blir allt runt om kring detsamma roligt. Om man dartill

utfor nagot meningsfullt bidrar det till att skapa och 6ka motivationen.

Att ge och fa respekt ar en viktig vérdering for de flesta. Att bli behandlad
respektlost sanker ens sjalvkansla, valmaende samt hindrar den personliga

utvecklingen.

Réadslor dr nagot som kan hindra medarbetare fran att bli hogpresterande. Hot &r en
sak som skapar radslor och manniskans hjérna arbetar standigt med att minimera
hoten. Om man som chef tex antyder att medarbetarens beléning eller stallning i
organisationen ar hotad sa kommer detta hot endast att medfdra att medarbetaren far
svarare att 16sa uppgiften da hjarnan tillika blir att arbeta med hotbilden vilket bildar
tunnelseende och stress. Att tex som larare hota studeranden med att de inte kommer
att fa en kurs godkand, leder i praktiken till att risken blir allt storre for att
uppgifterna forblir ogjorda. Som ledare bér man undvika de upplevda sociala hoten
har ar det viktigaste tydlig kommunikation och 6ppenhet i organisationen, bade hos
medarbetare och ledare. En ledare kan enkelt forsatta medarbetarnas hjarnor i hot
lage, genom att detaljstyra och brista i kommunikationerna. Som ledare bor man i
stallet koncentrera sig pa att uppmuntra teamets medlemmar, sa att de kan kanna
trygghet och far social status. Da hamnar deras hjarnor i beléningslage, berém
kopplas till en lustfylld kénsla som gor att man vill fortsétta prestera. Att ha sociala
relationer &r oerhort viktigt for varje manniska. Ensamhet bidrar till hogt blodtryck,

somnproblem, forsvagat immunforsvar och stress (Schelwander 2016 s. 50-72)

2.6 Relationer och fortroende

Goda relationer och sociala natverk gor en fokuserad, battre pa beslutsfattandet samt
lattare att ta kontakt for att fa hjalp. Goda relationer gor det ar dven lattare att
uppmuntra andras framsteg och bli mera lojal. Att inga i en social gemenskap ar for
manga den viktigaste drivkraften for att arbeta. Tillit &r en viktig social kénsla,
grunden i den &r att du vill andra val vilket innebdr att du &ven tror att andra vill dig
val. Nar man har tillit for varandra delar man 6ppet med sig av tankar, kanslor och
erfarenheter och ar dppen for att ta emot hjélp och stéd (Schelwander 2016 s. 18-
50).



For att skapa fortroende behdver man méta manniskor pa deras egen niva, foljande
saker anser Pettersson&Persson 2012 att &r vasentligt for ledaren for att skapa

fortroende i en grupp:

e Lyssna och vara narvarande da personer i gruppen for fram nagonting, borja
med att fraga hur de har det och var lyhord for hur de ser ut att ma

e Tillat gruppmedlemmarna att sjalva komma upp med I6sningar, i stallet for

att servera svaren sjalva och forsoka framsta som hjalten

e Tala med samma sprak som gruppen, anvand inga avancerade ord, var

noggrann med att forklara facktermer ingaende for tex nya studeranden

e Hall samma tempo i diskussionen som gruppmedlemmarna, i skillnad fran

att prata pa i hogt tempo var ingen orkar folja

Man bér se manniskan och lara sig kédnna av om de ar glada, sura, trétta. Man skall
notera detta men dven lata de vara i det laget och sjalva komma igang, alla har ratt
till att ha en dalig dag och den gar snabbare forbi om den ar tillaten.
(Pettersson&Persson 2012 s. 21)

2.7 Grupputveckling med effektiva team som malsattning.

En faktor som lyfts fram i flertalet undersokningar ar att grupper maste ha ett tydligt
mal och det ar ledarens ansvar att ta fram detta mal. Dock bor det ifragaséttas om
det ar mojligt och onskvart att skapa ett entydigt mal och &r det i sadant fall enbart
ledarens ansvar att hitta ett sadant. Riktigt framgangsrika grupper och effektiva team
visar enligt Philip Rundsten att dessa undviker entydiga mal. De forhaller sig till en
mangd olika syften, mal och aspekter samtidigt. Vilket leder till standigt pagaende
diskussioner om avvégningar, motsattningar och paradoxer. Detta kan verka

motsagelsefullt men leder till att bilden av gruppen standigt lever och utvecklas.

Det ar aven svart for en ledare att ha tillracklig dverblick och kunnande for att sla
fast gruppens mal och arbetssatt sa att allas aspekter i teamet kan beaktas. |
framgangsrika team ses malsattningar och arbetssatt som en gemensam uppgift for
hela gruppen att utforma och foérandra. For ett foretag eller organisation kan
samarbeten vara det som avgor grupperna eller teamens framgang, manga grupper
fokuserar for mycket pa uppgifterna som skall 16sas och glommer det livsviktiga

samarbetet inom organisationen och av den orsaken inte nar de hogre nivaerna i



grupprocessen. Syftet med grupper ar ju att dra nytta av personligheter och
kunskaper som hela gruppen har. Oftast &r det svart att kommunicera pa bésta sétt,
de som gérna tar till orda och upptar mycket motestid inser antagligen inte hur

viktigt bidrag de tysta och eftertdnksamma har att bidra med.

Ju battre man kénner till varandra personligen desto battre samarbetar man. William
McNeill menar att ménniskan borjade samarbeta for 6ver 100 000 ar sedan genom
dans och sang. Grupper anvande dans och sang till att starka sitt samarbete och de
som gjorde detta tillsammans hade béattre mdéjlighet till 6verlevnad. De som dansar
haller samman, de haller takten tillsammans och de som samarbetar har battre
forutsattningar att 6verleva. Som skribent har jag alltid uppskattat det som hander
med gruppen under en gemensam tillstallning var sang och dans ingar. Min
erfarenhet ar att de som deltar i tillstallningar med sang och dans tenderar att bilda
personliga relationer och staller battre upp pa varandra. Att hitta gemensamma
ndmnare med andra gor att vi har mycket lattare att relatera till varandra. | effektiva
team rader ett klimat dar alla tillats att komma till tals, det kanns tryggt att séaga sin

mening i sddana grupper. (Schelwander 2016 s. 73-81).

Det ar organisationens stod for teamen som ar avgdérande for om hogpresterande
team bildas. Arbetsgrupperna fungerar béattre 1 organisationskulturer som
uppmuntrar till hdga prestationer. Organisationen bor ha féljande saker klara for sig
for att det skall uppsta ett gynnsamt organisationsklimat. Alla medlemmar i en
organisation bor kanna till organisationens verksamhets idé och de maste dven forsta
och uppskatta den samma. Tillfrdgas en anstalld om vad som &r organisationens
affars ide, bor svaret komma meddetsamma och med stolthet i rosten. (Wheelan
2012, s. 144)

Det ar svart for grupper att na framgang om en organisation handlar efter hur den
alltid har gjort”. Nar man sitter thop en grupp ménniskor sé skall det resultera i en
hogre intelligens @n ndr de samma arbetar enskilt. Det medfor att gruppen kan
komma med ovantade losningar pa hur saker kan skotas pa ett nytt satt. All
innovation bor uppmuntras sa att medlemmar kanner ett stéd som uppmuntrar och
gor dem entusiastiska. (Wheelan 2012, s. 145)

Den rétta strategin ar enligt Wheelan att organisationer utvecklar system som
belénar anstéllda for att de uppnar sina individuella mal i kombination med att de



belonas for att de deltar i team som uppnar sina mal. Dessa system &r ganska

séllsynta i dagens affarsvérld.(Wheelan 2012, s. 148)

Det blir svart for team att na framgang om de upplever att vilket férslag de an for
fram till ledningen sa blir dessa forslag forkastade eller forandrade. | en organisation
var teamens rekommendationer inte vérdesétts blir det uppenbart for alla
involverade att grupperna anvands for att fa organisationen att framsta som lysande,
medan de i realiteten inte ar det. (Wheelan 2012 s. 146)

| vissa organisationer lyfts inte framgang upp som nagot sjalvklart. Enligt Wheelan

existerar det bland organisationer féljande felaktiga argument:
e Det hér &r ju en kommunal arbetsplats, vad forvantar du dig?
e Var ledning kommer snart att sluta, de bryr sig inte.
e Vi kommer anda att just bli sammanslagna
e Manniskor vill ju hellre kanna sig trygga an framgangsrika.

Rader denna attityd pa en arbetsplats kommer gruppmedlemmarna inte att kunna
prestera eftersom de tror att de varken vardesitts eller uppmuntras. (Wheelan 2012,
s. 145)

Ledningen bor ge gruppledarna klara riktlinjer for vad som utgor gruppens uppgift
och forse denne med allt tdnkbar bakgrundsinformation. Det bor dven klargoras for
gruppledaren detaljer s som tidsscheman, matestider, deltagare och mojliga
medlemmar. Gruppen bor fa realistiska riktlinjer for vad den forvéntas prestera och
i vilken takt, da okar chanserna till framgang betydligt. Det ar varken bra att ge
gruppen for kort tid att forverkliga ett mal, eller att ge gruppen ett langtidsmal utan

att ha nagot satt att mata framstegen under resans gang. (Wheelan 2012, s. 146)
2.8 Egna reflektioner kring teorierna

2.8.1 Stérka teamarbetet och minimera rédslor
Som larare har jag erfarenheten av att aterkommande erbjudas majligheten att bygga

upp och skapa god stamning i nya grupper. Detta ar varje gang ett spannande
moment att folja med nar gruppen ges mojlighet att tillsammans vaxa och sakta
forsoker jag som larare skapa nagot som jag vill kalla for kollektiv intelligens. For
att detta skall ha en mojlighet att ske ar man tvungen att forst se alla studeranden, sa

att de marker ens omsorg, dagligen lyfta upp vad de har gjort bra, i ett sammanhang



sa att alla andra i gruppen forstar vérdet i varje enskild individ. Nar de gor fel ar man
tvungen att se felet men da personligen ga igenom med studeranden vad som ér fel
och av vilken orsak man som ldrare anser att det skapade &r felaktigt, samt delge det
kunnande som kravs for att inse felet. I fall att studeranden anser att de gjort ratt &r
det oerhdrt viktigt att man lyssnar till studerandens argument for varfor den utfort
ett moment i inldrningen pa ett visst satt, for en god larare lar &ven av studeranden.
Om studeranden har anvant en felaktig 16sning bor man alltid avsluta ett sadant
feedback tillfdlle med att uppmuntra studeranden “’nasta gang vet du hur du gor
ratt!” alltsé hela tiden lyfta fram det positiva och lata alla veta att deras insats ar

viktig och att just det gor skillnad.

Att som ledare visa ilska 6ver nagonting som underordnad eller studeranden gjort
leder alltid till radslor hos gruppen, vilket aterigen hamnar utvecklingen av fritt
tdnkande individer. Kan man som ledare undvika och minimera gruppens radslor
leder detta leder till att samtliga i gruppen ké&nner sig lite tryggare och fel frekvensen
minskar, min erfarenhet av 12ars undervisning sager mig att om man lyckas att
skapa oradda studeranden, som vagar gora fel och sjalva analysera misstaget i grupp
har mojlighet att finna losningar som inte lararen ens har fantiserat om. Dartill vagar
en oradd grupp stélla de tillsynes dumma fragorna och genast undvika de inledande
misstagen som kan bli 6desdigra for gruppens motivationen infor en storre

arbetsinsats.

2.8.2 En bra ledare inser sin begrénsning
En bra ledare inser sin egen begransning och kan tacka nej till uppdrag den ké&nner

att den har sma forutsattningar att klara av. Da varldspolitiska situationen i dagslaget
tycks allt mera komplicerat hojs ropen pa allt flera stallen i varlden efter “starka
ledare”. Fore jag inledde denna studie tyckte jag mig se en logik i att en “’stark
ledare” i1 svéra situationer kan stiga in och fatta snabba korrekta beslut. Nu har jag
kommit till insikt att ingen & medfédd med goda ledaregenskaper. Det exciterar
inga bevis i forskningen for att vissa medfodda egenskaper gor en bra ledare. Inser
man detta & man redan en bra bit pa vag till att forsta det stora misstaget bakom
tron pa starka ledare kommer att l6sa alla problem. Det blir en paradox, manskliga
personliga och socialt kompetenta ledare, kan tillsynes verka svaga och beroende av
gruppen, men en sadan kommer att locka gruppen till att fatta beslut som pa lang

sikt kommer att vara betydligt mera framgangsrika an vad en ensam stark ledare



nagonsin kan astadkomma. Det betonas ofta i forskningen, om teamwork, att

framgangsrika ledare visar att den bryr sig om gruppen aven pa ett personligt plan.

2.8.3 Demokratins styrka
Styrkan i en demokrati fram om ett envalde &r just att en demokrati tillater en grupp

att gora fel vilket styrker dem till att minska felen och tillsammans gora ratt, gang
efter gang. Den ledare som frantar en grupp sin rétt att ta aven felaktiga beslut, med
motivering att ”ledaren vet bittre”, kommer i samma slag att starkt inskrdnka pa
gruppens mojlighet att goéra helt fantastiska beslut, eller som teorierna framfor,
hindra gruppen fran att na en hégre niva av teamarbete var osannolika idéer och

resultat kan uppsta.

Séakerligen ar det flertalet ledare som tar felen som personliga, och darfor ar radda
att lata gruppen gora ett beslut som tillsynes ar felaktigt, en god ledare maste lata
bade sig sjalv och gruppen komma till insikt att man delar bade framgang och
motgang, grupper har ett kollektivt ansvar, vilket alla nog innerst inne inser, det
maste bara tydliggéras gang efter annan. En annan styrka i att gruppen far gora
beslut ar att &ven om beslutet verkar felaktigt, si kommer en grupp som har gjort
besluten i konsensus att gora allt de kan for att beslutet skall blir ratt, det kan vara
just det som kravs for att gora det tillsynes omojliga.

2.8.4 Vikten av struktur
Det &ar vasentligt for byggande av team att organisationen har ett klart

handlingsmonster i syfte att bygga effektiva lararteam. Grundférutsattningarna for
att nd en organisation med effektiva team &r att klargora organisationsformen, hur
ar organisationen i huvudsak tankt att fungera, ar fragan som alla i en organisation
bor ha svar pa. Ar detta inte tydliggjort kommer organisationen att studsa fram och
tillbaks mellan olika organisationsformer i olika sammanhang, vilket i langden leder
till osakerhet och frustration som forsinkar teambyggandet. Problemet kan utgaende
fran studerat material antas vara ganska vanligt i undervisande organisationer, var
beslutsfattare har en vilja att skapa matris- eller team organisationer men lagstiftning
och spelregler klart forutsatter en hierarkisk organisation, gar da en organisation
strikt efter reglementet ar forutsattningarna for att team nar en hdg niva pa
teamarbetet sma. Ledaren bor alltsa vara beredd att ta vissa friheter i

skolsammanhang for att uppna goda lararteam.



For att na bra teamarbete bor det dven finnas ordnade och strukturerade grupper
med mellan 3.. 10 larare som har ett klar uttalad malsattning med sitt arbete.
Organisationen bor stoda och uppmuntra alla initiativ som larargrupperna kommer
upp med. Ledarna och gruppledarna bor under uppbyggnaden av starka team vara
beredda att avsta fran en allt storre grad av makten ju hdgre niva gruppen nar.
Ledningen bor aldrig ndgonsin hota sina gruppmedlemmar, ej heller bor larare som

vill bygga upp ett bra studerande team hota nagon av gruppens studeranden.

Lararkaren ar oftast Gverens om att vissa studerandegrupper ar mycket bra emedan
andra grupper blir 6kanda for att vara stokiga och ointresserade. Min slutsats ar att
de grupper som uppnar en hogre niva, ar de grupper som gar under rubriken “mycket
bra”. En del larare har formagan att utveckla teamarbetet langre dn andra, men det
kravs aven att det finns studeranden i gruppen som undermedvetet kénner till
teamets utveckling och tar ansvar for hela gruppens utveckling. Lararen bor aven
vara man om att lara ut kollektivt ansvar och ge mdjligheter for gruppen att ta

kollektivt ansvar.



3 EMPIRISK DEL

Den empiriska delen &r utford i form av en féltstudie dér jag via ett obundet
slumpmassigt urval av intervjuer gjorda med kvalitativ metod har utrett nuléget
inom lararteamet vid Inveon. Dartill har narliggande organisationers ledare

intervjuats gallande deras uppfattningar och tankar kring larartema och arbetssétt.
3.1 Hur arbetar narliggande organisationer

En vasentlig kélla till information ar att granska hur liknande narliggande
organisationer arbetar med att forbéttra teamarbetet i organisationerna. Deras
problemformuleringar bor vara snarlika de som Inveon har och ddrmed kan man dra
lardom av dessa organisationer. Det finns tva narliggande andra stadiets utbildare i
Borga som har utbildning pa svenska, Prakticum och Point College. Dartill finns det
andra stadiets uthildning dven pa finska, for att avgransa mig sa har jag endast vant
mig till sadana organisationer som har uthildning pa svenska vilket bor innebéra att
de &ven ar kulturellt liknande. Jag har granskat utbildningsanordnarnas internet sidor
och sedan utfort kvalitativa intervjuer med organisationernas chefer, i bagge fall
rektorer/VD.

3.1.1 Prakticum.
Yrkesinstitutet Prakticum &r den enda svensksprakiga yrkeslaroanstalten i

huvudstadsregionen som ordnar yrkesutbildning pa ett flertal branscher, bade for
unga och vuxna. Sammanlagt uppgar antalet studerande till c. 1100. Skolans
huvudenhet finns i Arabiasstranden i Helsingfors och en mindre enhet finns i
POMO-huset i Borgad. Yrkesinstitutet Prakticum uppratthalls av Svenska
Framtidsskolan i Helsingforsregionen Ab. Yrkesinstitutet ordnar grundldggande
yrkesutbildning, wvuxen- och tillaggsutbildning samt laroavtalsutbildning i
huvudstadsregionen och Ostra Nyland. Aktiebolaget dgs av Samfundet Folkhélsan,
Sydkustens landskapsforbund, Helsingfors stad, Esbo stad, VVanda stad, Grankulla

stad, Kyrkslatt kommun och Sibbo kommun. (www.practikum.fi hdmtat 1.5.16)

Vid Prakticum intervjuades rektor Harriet Ahlnds. Enligt henne har man skapat
branschvisa lararlag som kommer samman och planerar sin verksamhet, en larare
kan &ven sitta med i flera lararlag. Yrkeslararna bildar oftast branschvisa lararlag
och de allmidnna amneslararna bildar tva lararlag, naturvetenskapliga och

sprakbaserat -lararlag. Hela personalen foljer ett kvalitetsledningssystem vilket


http://www.practikum.fi/

organisationen i oklara situationer faller tilloaks pd. En av hornstenarna &r
delaktighet. I organisationen finns det olika pagaende processteam. Processagare ar
en larare eller en person fran 6vriga personalen, processledaren ar en person som &r
ledningsgruppsmedlem. Den senare har vanligen en sidoroll i teamet. Ett team bestar
vanligen av processagaren, ledaren samt tre medlemmar. Malséttningarna for

teamen &r pa forhand klargjorda for teamet.

Det uppgors en simbanemodell for hur processen framgar sa att man kan folja med
den. Problem med tex en studerandens nérvaro: det gors en process var man klart
kan utldsa vem som ansvarar for vad i vilket skede av problemet med studeranden:
vem kontaktas och inkluderas i vilket skede finns beskrivet i progressen. Man soker
med processerna klarhet och rutiner, som kan hjalpa den enskilda medarbetaren att
fa struktur i vardagen. Det kan vara fragan om enkla saker som, hur bokar man tid

till ett stalle, vem kommer och lagar nagonting som har gatt sonder osv.

Delaktigheten har ©kat markant i och med teamen. Alla processédgare och
ledningsgruppen deltar under aret i tva utvecklingseftermiddagar, dar processagarna
presenterar eventuella utvecklingsforslag for alla. Forslaget behandlas sedan av

ledningsgruppen. Implementeringsplanen &r ganska konkret.

Pa detta satt har tex processbeskrivningen for anstallning av ny personal byggts upp.
Héar &r det ledningsteamet som utvecklat processen, &gare dar ldrare inom

kockutbildningen. Enkla saker skall finnas dokumenterade.

Dagen fore skolstart ordnas en introduktionsdag for nyanstallda. Strategi,
varderingar, visioner gas igenom, regler och vad skolan star for. Det finns ett helt
paket pa nyttig kunskap for nyanstallda, instruktionerna finns nertecknade i
verksamhetsledningens program. (Personlig intervju med Harriet Ahlnas 7.4.16)

3.1.2 Point College
Oy Porvoo International College &r en tresprakig laroanstalt pa andra stadiet som

ligger i Nase alldeles intill centrum i Borgd. Vuxenavdelningen verkar i

Konstfabriken i Borga.

Porvoo International College uppstod 2012 da tva traditionella laroanstalter, Borga
handelslaroverk grundat 1958 och Porvoon terveydenhuolto-oppilaitos grundat
1989, fusionerades. Laroanstalten verkar under namnet Point College.



| Point College studerar unga och vuxna bade inom ramen for féretagsekonomi och
administration och social- och halsovard, pa tre sprak: finska, svenska och engelska.
Sammanlagt finns det 6ver 700 studerande och en personal pa ca 70. Till utbudet av
utbildning hor tiotals olika utbildningsprogram inom féretagsekonomi och social-
och halsovard, och laroanstalten har ocksda en egen laroavtalshyra.

(www.pointcollege.fi hamtat 1.6.16)

| Point college intervjuades rektor Sari Gustafsson. Enligt henne skapas nytankande
med hur resurser anvands. Vi har ett kvalitetssystem och utgaende fran det sa
planerar vi, utfor, utvarderat och sjalvvarderar. Cirkeln skall slutas sa att det man
planera gora, utfors, sedan utvardera man for att kunna gora forandringar och sa
borjar man om. Manga organisationer gér nagot av cirkelns delar all for tungt, sa att
de fastnar nagonstans i cirkeln. Da blir hela kvalitetssystemet onddigt, sa det
viktigaste ar att halla det konkret och enkelt. Man maste helt enkelt komma runt hela
cirkeln for att det alls skall vara ndgon vits med ett kvalitetssystem. Kvaliteten svarar
alltid pa fragan hur och varfor. Det &r i praktiken ganska enkla system som vi har
byggt upp. Saker skall vara latta och sa att alla forstar. Vi skapar enkla ramar for
grupper, sa att det blir enklare att fora en skapande tankeverksamhet, saknas klara
ramar sa gar mycket av gruppens tiden ut pa att diskutera och definiera vad det ar

man talar om. vi har skapat strategiramar.

Vid Point College vi har tankt att en anordnare dr en organisation och en
arbetsgemenskap, man ar mycket mera én endast en skola. Vi har byggt upp en
arbetsgemenskap en anordnar identitet och strategier och uppgiftsbeskrivningar for
varje person. Vi har en organisation som kan jamstalls med ett foretags. Skolvérden
har starka traditioner och kutymer som &r svara att andra pa. Alla larare och arbetare
ar experter det blir svart att styra dessa. Instéllningen ar oftast: ”Kom inte har och
sdga vad jag skall gdra” om man forsoker att styra en larargrupp. Tidigare nér jag
var konsult for olika grupper i naringslivet, fungerade de flesta grupparbeten mycket
bra, med undantag for larargrupper, bad man tex en larargrupp organisera sig och
vélja ordférande for att kunna utfora en uppgift sa kunde det redan da uppsta stora

meningsskiljaktigheter i ordférande valet som hindrade gruppen att komma vidare.

Vid Point College har vi duktiga larare med en inre foretagsamheten, det &r viktigt
att man aven tillats och vagar tar risker i sitt yrkesutdvande som larare. Det &r basta
séttet att utvecklas, att k&nna att man har modet och fortroendet att ta risker och lara

sig nagot.


http://www.pointcollege.fi/

Som rektor och VD forsoker jag halla allting enkelt och visuellt. Det skall finnas
klara modeller, man bor kunna klargora tillsynes komplexa saker med en enkel bild.
Detta far manniskor att jobba battre tillsammans.

Mycket arbetar vi med projekt, totalt pagar 22 olika projekt i var organisation. Via
dessa projekt skapar vi goda forutsattningar for lararna att jobba tillsammans. Vi gor
olika resor var lararna jobbar ihop och lar sig vérdesatta varandra. Som rektor
vardeséatter jag 6ppenhet och klarhet, om en grupp reser och lever tillsammans lar
man dven k&nna varandra, och det sénker tréskeln for att i ett tidigt skede beratta om
personliga problem som paverkar arbetet och gemenskapen. Vill man ha redigt
bemotande skall man motas jamlikt, ha projekt tillsammans, resa tillsammans, tdnka

tillsammans formas tillsammans.

Det ar viktigt att skola ar ett team tillsammans. Vi kallar det for flock intelligens, da
man formas till en flock & man starkare en varje enskild individ, och alla bér dven

forsta detta.

Nar man har beskrivningar och gor bilder, sa borjar man tala med varandra och
komma Gverens. Finns det inga tydliga beskrivningar och ramar s& ar de problem
som uppstar oftast nagon annans, och ingen stiger egentligen in och tar ansvar for

probleml@sningar.

Enligt rektor Gustafsson ar det en klar fordel med helhetsarbetstid framom
undervisningsskyldighet. Som situationen nu ar i Point College ar personalen inte
jamlik med varandra. Vi har larare med undervisningsskyldighet och larare med
helhetsarbetstid vilket &r en utmaning. Det tar mycket energi att forklara varfor en
del av teamet far gora pa ett visst satt medan andra far gora pa ett annat satt. Att ha
tva olika I6nesystem parallellt vid varandra i en organisation ar en utmaning nar alla
har olika grund att sta pa. Systemet med undervisningsskyldighet kommer att slopas

det ar endast fragan om nar det gors.

Vi har ett program for att introducera nyanstéllda i organisationen. Dock ar
omsattningen pa personal i lararkaren ganska lag, under de senaste aren har tre
personer anstallts. Nar en nyanstalld kommer in har vi ett klart system var man

kryssar av vad som dr genomgatt och vad som annu bor laras at den nyanstallda.

Vi anvander oss av ett resursavtal. Var vi definierar vad och hur nagot skall skotas
som ar ytter om undervisningsskyldigheten. Det finns en rad resurser som satts pa

personal med undervisningsskyldigheten, de som &r ansvariga for en utbildning har



en viss resurs, for att utfora personliga studieplaner ges en viss resurs osv. De som
har helhetsarbetstid ges mycket mojlighet till distansarbete da har de en deadline
och en malsattning for arbetet, det ar friare pa det viset. Det ar battre att de med
helhetsarbetstid &nda har en frihet i att arbeta nar det passar dem, dock ar det valdigt

mycket enklare att ordna ett mote med helhetsarbetstid var alla ger sig tid att komma.

Oppenhet &r viktigt, alla bor fa informationen, det ar viktigt att satta fram all sorts
information tex tidningsartiklar. Dessa kan innehalla felaktigheter och oftast lagger
vi da ut dessa pa interna natverket var jag som VD kan forklara lite mera ingaende
vad som egentligen avses och om en reporter har missforstatt nagot och hur det laggs
tillratta. Alltid fore organisationen ger ut information sa skickar vi interna
information, det &r viktigt att alla &r informerade sa att personalen genast kan svara
pa fragor at externa personer som undrar om nagot som finns att lasa for
allménheten. Alla i organisationen som har en vilja att vara insatta i vad som hander
bor ha en god mojlighet till att vara sa. Alla intresserar sig dock inte for djupare

kunnande i vad som sker i organisationen, och det far man &ven acceptera

Organisationen bor ha klara ramar inom vilka man fungerar, dessa bor vara satta sa

att det finns en god rorelsefrihet, ej for sndava men ej heller for stor frihet.

Projekt gors som team produktutvecklings arbeten med studeranden. Upptrada hela
dagen med sig sjalva och introducera det i ett team och sélja.

Vi satter stor vikt vid de arliga personalutvarderingarna. Utgaende fran dessa gors
en utvecklingsplan upp for enskilda larare. Vi har en valdigt hog svarsprocent pa
personalforfragan, och resultaten ar goda. (personlig intervju med Sari Gustafsson

29.4.16) i kapitel sju foljer studiens empiriska del.
3.2 Den interna studiens metodval och tillvagagangssatt

Inveon ar en liten organisation och lararkaren bestar av ca 25 larare hosten 2015.
Da arbetets grundlaggande fragestéllning ar: hur man skall skapa effektiva team, ar
en lamplig metod att samla in data kvalitativa intervjuer. Tillika &r antalet
informanter ganska lag, vilket bidrar till att valet foll pa kvalitativa intervjuer.
Intervjuerna utfordes enligt system och metoder som framgar i Trost:s bok

”Kvalitativa Intervjuer”.

Intervjuerna med lararkaren paborjade i februari 2016 och den sista slutfordes i

borjan av april samma ar. I medeltal varade intervjuerna ca 1 timme. | de fall det var
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mojligt kontaktades samtliga intervjuade personligen for att forsoka locka fram ett
jakande svar. Nagra kontaktades per telefon. Darefter bokades det en tid for
intervjuerna och den intervjuade fick sjalv valja en lamplig plats for intervjun. Minst
en vecka fore intervjun paborjades skickades de en ”introduktion for intervjuade”
(Bilaga 1) ut at de som stallt sig positiva till en intervju. | inledningen av varje
intervju klargjordes &ven sekretessen bakom intervjuerna som dven framgick ur

dokumentet.

Pa grund av att organisationen ar liten ar urvalet sekretessbelagt. Till intervjuerna
tog jag med penna och papper samt en dator var jag sjalv forde anteckningar. Varje
intervju paborjades med att de intervjuade fick ett blankt papper var de i mitten fick
till uppgift att skriva sitt eget namn och sedan rita en karta var det framgar hur deras
lararteam ser ut i dagslaget. Varje intervju renskrevs direkt efter avslutad intervju
och i det fallet den intervjuade 6nskade sandes en kopia av intervjun till dem for att
granskas. | de fall som informanten dnskade granska materialet ledde granskningen
till ett fatal justeringar framst betraffande titlar och siffror.

3.3 Val av malgrupp

Som malgrupp for intervjuerna bor stallas upp ca 8.. 12 kategorier av olika
malgrupper. Ur dessa malgrupper intervjuade jag 8 personer ur lararkaren vilket ar

ungefar en tredjedel av lararkaren.

Olika personalkategorier och dess storlek 2015 (kalla: Inveons interna register)
Antal studerande vid Inveon: 231

Antalet l&rare: 25

Ovrig personal: 26

For att vara konsekvent och hitta mojligast basta variation &r det, enligt min mening,
lampligast att forsoka fa minst en intervjuad per grupp (slumpvis). Kategoriseringen

ar féljande:

kvinnliga larare i yrkesdmnen nyligen anstallda
kvinnliga larare i allm&nna dmnen nyligen anstallda
kvinnliga larare i yrkesémnen langre tid anstéllda

kvinnliga larare i allménna &mnen langre tid anstallda
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manliga larare i yrkesdmnen nyligen anstéllda
manliga larare i allménna &mnen nyligen anstéllda
manliga larare i yrkesdmnen langre tid anstéllda
manliga larare i allménna dmnen langre tid anstéllda
studeranden

tidigare anstalld.

En nyckelperson for att finna lampliga personer ur varje kategori kunde vara rektor
Mickels, denne har dock ej tillfragats for att undvika att det blir ett ’styrt” urval med
motiveringen att jag som forskare bor finna “intressanta” och “kunniga”. Det &r
viktigt att minnas att ett fatal valutforda intervjuer ar vardefullare & en mangd
mindre véal genomforda intervjuer (Tost 2005, s.119). Darmed bor det intervjuas
minst en person for varje kategori om det bara ar mojligt. En orsak till att halla
rektorn utanfor urvalet ar dven sekretessen bakom intervjun, ingen skall behdva
kanna oro for att man kan harleda den intervjuade fran resultaten arbetet utmynnar
i. De intervjuades namn, stallning och kon bor inte ges offentlighet i arbetet, sa att
de bor kdnna sig trygga. Intervjuerna paborjades med att den intervjuade ombads att
med papper och penna beskriva vilka personer som ar viktiga for att just de skall

kunna gora ett fullgott arbete.
Fragor som jag som intervjuare forsoket finna svar pa ar féljande:

Finns det en brist pa laganda i lararkaren vid Inveon?
o Beskriv hur du upplever lagarbetet i dagslaget?
e Hur trivs du med dina kollegier?

> Hurdan hjélp kan skolan erbjuda dig om du far problem?

Hur ser kritiken ut fran larare och studerande?
> Vad fungerar bra i skolan?
> Vad kunde forbattras sa att undervisningen blev battre?

> Vad papekar studeranden oftast om undervisningen?

Hur forbereder sig lararna infor lektionerna?



o Hur upplever du ditt egen tidsanvéndning for planering av lektioner?

o Hur upplever du lektionerna, 16per de planenligt eller blir det mycket

improvisation?

4. Organistionen Inveon hur upplevs den?
> Hur ser du pa Inveon som organisation?
> Upplever du att det &r tydligt vem som har vilken uppgift i organisationen?

o Hur tror du att Inveon ser ut om fem ar?

Fragorna stalls inte rakt av sa som de &r skrivna, intervjuaren soker svar pa dessa
fragor genom att opaverkat lata de intervjuade beskriva hur de upplever
organisationen och samarbetet inom denna. Utgaende fran vad personerna beréattade
stalldes preciserande och fordjupande fragor for att belysa aspekter som tangerade
fragestéllningen. Personerna for intervjuerna valdes utgaende fran en lista var det
framgar utbildningsomrade, anstallningsar, kon. Fran listan valde Novias
handledare ut 10 namn sa att ett mojligast stort spektrum av olika anstallda tacktes.
Handledaren fran Novia bor lampa sig for att oberoende kunna vélja ut namn da

denne inte har ndgra som helst band till organisationen.
3.4 Analyseringsmetod av insamlat data

Enligt Nyberg 2013 &r det vid kvalitativa studier, forskaren sjalv som utgor det bésta
och viktigaste analysverktyget. Ett av problemen som jag som forskare hdr kanner
av ar min egen paverkan av intervjuerna. Jag sjalv tillnér en av de aldre i
organisationen, vilken de intervjuade fardigt har skapat sig en bild av hur jag tycker
och tanker. Det kan val vara sa att en del fargar sina svar beroende pa hur de passar
deras situation i forhallande till den position jag har i organisationen. Intervjuerna
ar inte nedtecknade ord for ord, men intervjun och dess framskridande finns i
kronologisk ordning. En del av vad som uppkommer i intervjuerna finns bara som
en kénsla hos mig som intervjuare, och denna kénsla bor jag vdga noggrant mot det
faktum att jag sjalv har en egen uppfattning och installning till organisationen och
huruvida densamma paverkar kéanslan. Jag gatt igenom intervjuerna och férsokt att
finna samband som kan ga att generalisera. Samtidigt som min stéllning i

organisationen kan vara en belastning, sa kan det dven vara en tillgang: det finns en



mojlighet om jag lyckas halla mig neutral och med teamarbete och dess teorier for
ogonen 6verblicka organisationen, att finna nya Iosningar som leder till en tryggare
och battre framtid for organisationen i framtiden.

3.5 Kuvalitativa intervjuer med avgaende studeranden 2013

En verkligt vasentlig kélla till information ar skolans kunder, studeranden. Har har
jag som forskare haft svart att vélja metod for studien, dels for att studeranden &r
manga till antalet men dels for att skolan har ett sapass brett urval av utbildningar
var det i praktiken finns stort antal studerande grupper som har fa& gemensamma
beréringspunkter med Ovriga studeranden i organisationen. Att valja ut en enstaka
studerande fran en enstaka utbildning behéver ej ge en bra bild hur flertalet
studeranden upplever organisationen. Svaren i en kvalitativ studie av studeranden
kan bli helt olika beroende pa var i organisationen studeranden gor sina studier.
Skolans rektor gav mig ett kvalitativt material till mitt férfogande som var utfort
hosten 2013. Materialet samlades in genom att studiehandledaren gick runt och bad
avgaende studeranden svara pa en rad kvalitativa frdgor, om hur de upplevt
studietiden vid Inveon. Foljande fragor fick avgaende studeranden svara pa hosten
2013:

1. Har studierna motsvarat det du trodde de skulle vara?

2. Fick du tillrackligt med information om studierna fore du borjade studera vid

Inveon
3. Hur fungerade skolstarten
4. Hur har praktiska yrkesstudierna fungerat
5. Hur har de teoretiska yrkesstudierna fungerat
6. Hur fungerade de gemensamma studierna (allmanna &mnesstudier?)
7. Inlaring i arbetet (arbetsplatsforlagd praktik), hur fungerade den biten
8. Vad tycktes om maten
9. Studerande varden hur fungerade den?
10. Internatet, hur var det att bo dar?
11. Saker som har fungerat bra pa skolan

12. saker som du tycker kunde varit annorlunda under din studietid vid inveon



13. Allt du vill berétta!

Bilaga 2 aterger de svar som skribenten reagerat pa vid genomgang av dokumenten,
antingen ar det frekventa svar eller svar som pa annat satt kan beskrivas som

anmarkningsvarda.



4 RESULTAT

Det finns en pataglig tudelning inom lararkaren. Organisationen ar ganska tydligt
fast i gruppers andra utvecklingsskede “opposition och konflikt”. Organisationen
saknar i stort de grundlaggande forutsattningarna for att skapa ett teamarbete pa
hogre niva. Vad som frekvent framkom ur de granskade dokumenten som
studeranden utforde hosten 2013, var att flertalet upplever att lararna ar for fa och
har for lite tid att undervisa enskilda studeranden, medan tiden ute i inlarning i
arbetet (praktik) hade varit valdigt larorik for manga. Resultatet av min sovring i

studerandematerialet redogors i kapitel 8.5 studerandens bidrag till studien.
4.1 Monster som kunde urskiljas

Konservativa: personer i lararkaren som uppskattar det som nu finns sa som det
alltid har varit, de ar trygga i sin anstallning och med ledningen, detta gor att de &ven
ar oroade for att en forandring skall ske. Nagra storre forandringar nskas helt enkelt

inte.
Citat ur intervju som styrker monstret:

“Det andrar mycket nar rektor och direktor far pa pension” (sagt med

bekymmersam min).
”Ledningen har skétt skolan och dess ekonomi sa bra som det gar”

Nyskaparna: Har ingen storre fortroende for ledningen, kénner sig utanfér och ar
otrygga med sin anstallning. Onskar mera struktur och vill ha tydligare grupper och
forum for att utveckla lagarbetet. Saknar goda lararteam. FOr nagra &r

kollektivavtalet oklart. Dessa har tankarna i framtiden.
Citat ur intervjuer som styrker monstret:

“Teamwork i Inveon &r sporadiskt. Det ar upp till lararen sjalv att séka upp

personer med rdtt information och kunnande for att fa frdagat det man behover veta”

“Lagandan i ldrarkdren har urholkas, det finns en outtalad radsla bland

’

ndrvarande i ldrarkaren’
”Administrationen dr overdimensionerad”
“samarbetsklimatet har drastiskt forsimrats”

“rektorn bor vara aktivare bland studeranden”



“organisationen bor géras betydligt ldttare dn vad den dr i dagsliget”

De neutrala: Ar inte lika beroende av organisationen som tidigare namnda grupper,
de betraktar organisationen mera fran sidan och har mycket av tankarna pa annat
hall, klart &r att de ser sprickan mellan de konservativ och nyskaparna utan att de
for den saken varken énskar eller har intresse for att ta stallning i saker. Lever mera

I nuet an de tidigare nd&mnda grupperna.
Citat ur intervjuer som styrker monstret:
»Jag upplever att det finns nagon sorts tudelning i personalen”

“Det saknas sammanhdllning och gemensamma regler skulle gora det klarare och

tydligare. Kanalerna for att ventilera problemen tydliggoras”
4.2 Gemensam namnare

Ingen av de intervjuade uttrycker ndgon patagligt positiv framtids tro.
Organisationens ledare kommer att forsvinna inom en néra framtid (nér
pensionsalder) och hela organisationen &r i vagskalen dels pa grund av sin ringa
storlek och dels pa grund av det national- ekonomiska laget. Bland lararkollegiet
rader i det stora hela en familjar stamning och de flesta &r Gverens om att man stottar
varandra. Detta stammer pa de stallen i organisationen var man blivit mest besparad
fran personalnedskéarningar. Grupper som drabbats hardast av omséttning pa

personal &r stdmningen som samst.
Citat ur intervjuer som styrker monstret:

”Om fem ar finns inte Inveon mera som en sjalvstandig aktor”

4.3 Rutiner och malsattningar inom organisationen

Skolan saknar ett system for kvalitetssakring, dar av finns néstan allt kunnande och

formedlandet av den samma fast hos nyckelpersoner i lararkaren. Detta medfor att

nyanstéallda blir direkt beroende av vissa nyckelpersoner, alternativt blir de nya att

skapa egna regler och kutymer som kan bli i konflikt med nyckelpersonernas kutym.

Det saknas system for nedtecknande av rutiner och dar som rutiner finns nedtecknade

saknas system for hur man introducerar nya anstéllda i rutinerna. Nyanstéllda har

problem med att definiera sin arbetstid, hur mycket tid skall dessa lagga ned pa att



planera undervisning och vad annat férvantas att man utfér inom ramen for ordinarie

1on.
Citat ur intervjuer som styrker monstret:

“Den egna uppgiftsbeskrivningen dr dven den oklar, vad kan man avbéja och vad

dr man skyldig att utfora for uppgifter?”

"Det dr och forblir oklart i fragor om hur saker bor skotas, rutin- och
uppgiftsbeskrivningar for arbetsuppgifter saknas, alternativt gas dessa aldrig

igenom med nyanstdllda”
4.4 Ledningen for skolan

Ledningen upplevs av nagra att vara aningen distanserad fran lararens arbetsuppgifter.
Det forblir for nagra oklart vem som har vilka uppgifter inom administrationen.
Chefstitlarna upplevs som ologiska. Administrationen antas vara éverdimensionerad.

Studeranden vet oftast inte vem som &r rektor.
Citat ur intervjuer som styrker monstret:

“Det man mdrker av dr att det finns mdnga tjdnstemdn i administrationen SOm man
ibland fragar sig vad de egentligen har for arbetsuppgifter?”

’

“Ledningen bor lyssna bdttre pd personalen, de borde pa natt vis komma ned en niva.’

“studerandeantalet har minskat dramatiskt men administrationen kvarstar i sin

helhet

“Inveons organisation bor goras betydligt littare dn vad den dr i dagsliget.”

4.5 Studerandens bidrag

Materialet med handskrivna kvalitativa dokumentet av studeranden var digert, och
att dra helt korrekta slutsatser fran materialet ar ganska svart pa basen av enskilda
studerandens utsagor. Dessa kan vara paverkade av en mangd bakomliggande
faktorer som ar svara att avgora i dagslaget. Vad jag som forskare letat efter &r
monster och upprepningar som kan starka de pastaenden jag framfor i detta arbetet

eller belysa for mig helt okanda fenomen.

En sak som man direkt bor lyfta fram &r att det frekvent framkommer berém, hela

skolan far berém men dven enskilda larare lyfts upprepade ganger fram.



Det som jag direkt kan anta som ett faktum ar att studeranden far for lite konkret
hjélp direkt i yrkesstudier pa verkstadsgolvet. Pa manga stallen &r dven utrustning
och maskiner i daligt skick. Mycket kritik framkommer om skolans fastigheter, de
upplevs dverlag vara valdigt slita, och valdigt lite underhall har utforts sedan 2013,

sa laget pa den punkten har knappast forbattrats.

Det &r klart att en hel del upplever att det finns olika regler vid olika utbildningar
var de som har strangare reglemente upplever det som en klar oréttvisa. Studeranden
papekat att rektor &r ganska anonym och svar att fa kontakt med. Perioder som
studeranden gor ute i arbetslivet vilket bendmns inldrning i arbetet, har flertalet
studeranden upplevt som mycket positivt och larorik, nagon har dven papekat att det
var passligt med inlarning i arbetet.

Vissa skrammande enskilda inslag dok upp, var man kan ana stora bakomliggande

problem och attityder, citat:
I min klass blev jag mobbad av min egen ldrare!”

Det citatet &r véldigt grovt, och hade jag som tjansteman tagit del av detta i den stund
det var farskt hade jag gjort allt jag nagonsin kunnat for att reda ut vad som pagatt.
Det ar svart att i dags stund avgora vad skribenten exakt har upplevt men utsagan
studeranden gjorde pa det dokumentet verkade genuint, och skrammande.
Forhoppningsvis har nagot i detta enskilda fall gjort nagonting for att lagga allt
tillratta.

Citat: "Skulle inte rekommendera skolan for nagon flicka”

Det uppkom pa tva stallen klart att flickor kanner sig utsatta, och det har jag som
larare &ven upplevt att &r en utmaning i de traditionellt mans dominerade branscher
som forekommer i utbildningsutbuden. Byggnadsbranschen ar ett exempel var
kvinnor 6verlag har svart att trivas och flertalet far sta ut med en mangd trakasserier

pa arbetsplatsen.
4.6 Sammanfattning av resultatet

Sammanfattningsvis kan laget pa basis av den gjorda studien beskrivas som sa att
det finns en for teamarbetet ohdlsosam tudelning inom lararkaren. Det positiva ar att
grundforutsattningarna for teamarbetet finns, den personliga omsorgen om

varandra. | dagslaget spader de externa faktorerna pa upplevelsen av hjélploshet.



Manga kanner sig utanfor och det ar svart att paverka framtiden genom annat &n sin
egen undervisning. Det ar en stor férandring pa gang inom yrkesutbildningen och
osakerheten kring hur fordndringen kan te sig skapar oro det finns en radsla for
framtiden vilket gor att manga angar stor energi pa att soka alternativa I6sningar for
att bli kvitt oron for framtiden, i stéallet for att koncentrera sig pa att starka Inveon.
Malsattningarna som fokuserar arbetet i en gemensam riktning for organisationen &r
ganska fa. Flertalet studeranden upplever att miljén &r positiv och det finns positiva

och bra larare.



5 FORSLAG TILL ATGARDER

Uppdragsgivarens grundlaggande énskemal med detta arbete var att forbattra
teamarbetet vid inveon. Det star nagorlunda klart for mig att det finns potential till
forbattring, tolkar jag, Sandén 2007, ratt ar Inveons situation inte sd mycket
annorlunda fran andra utbildningsorganisationer i Finland. Det &r i forsta hand
viktigt att vidare foradla forutsattningar for ett samarbetsklimat och att skapa en
gemensam kultur for teamwork. Dock bér man halla i minnet att det tar upp till 10ars
arbete att forandra en kultur (intervju med Gustafsson 29.4.16). De nya
examensgrunderna forutsétter ett utvecklande av en stark teamkultur, darmed ar det
vasentligt att man tar tag i saken och borjar skapa en team kultur i lararlaget. Lyckas
man med detta har yrkesutbildningen en Kklar fordel framom tex den konkurrerande
gymnasieutbildningen som enligt Ahlnés (intervju 7.4.2016) ar valdigt konservativ
i sitt framatstravande. Aven lararutbildningen bor enligt Ahlnas mera sétta fokus pa

lararteam &n att lararen forutsétts fungerar i enskilda situationer.
5.1 Ledningen och fortroendet

Det finns man for ledningen att forstarka sitt fortroendet hos lararkaren. Ett exempel
pa atgarder kunde vara att skapa rutiner for att visa personligt intresse. Att utfora
rutinméssiga rundor vid skolans olika utbildningar, var man personligen promenerar
runt och fangar upp hur saval personal som studeranden mar. Med det visar
ledningen att den bryr sig pa ett personligt plan. Detta skulle direkt ge ett storre
fortroende for ledningen hos lararkaren. Tillika forstarks kanslan hos personal och
studeranden att de blir sedda och skapar ett storre fortroende for de beslut som
ledningen fattar samtidigt som personalen och studeranden far kéanslan av att de gor
nagot viktigt, som ar vart att foljas med. Detta skulle medféra att studeranden och
personal mar annu béattre. Mar personalen battre presterar de dven béttre. Ytterligare
en atgard som rektorn kunde ta till, dr att anvanda sin ratt till undervisning,
nackdelen ar att nagon léarare riskerar att bli utan undervisning pa grund av att
rektorn da minskar den gemensamma potten undervisning som finns att fordela, men
fordelen enigt mig &r att rektorn da skulle ”’leva mera som den lar” (viktigt for
teamarbetet enligt Pettersson & Persson 2012). Besluten som rektorn & med och
fattar som konkret paverkar alla som deltar i undervisning far en storre

genomslagskraft bland lararkaren om beslutet aven direkt paverkar rektorn sjalv.



Lararkaren bor vara noggranna med att halla vad de lovar mot studeranden, det
framkommer tecken pa att larare inte sjélva ar sa konsekventa med sin egen narvaron
vid lektioner. Detta medfor rent konkret att studerandens fortroende for den lararen
urholkas och studeranden bérjar leva som lararen och inte som lararen lar. Forlorar
studeranden fortroendet for undervisningen ar det illa for hela organisationen
eftersom missnéjda manniskor har en formaga att oppet tala om missndjet. Det ar
aven klart att det inte alltid gar att halla tider, men regeln &r da att man i sa snar tid

som mojligt informerar om den saken, da kan fortroende behallas, i viss man.

Fortroendet eller brist pa detsamma pa grund av att man bryter [6ften tycks mig som
skribent allt vanligare i dagens samhalle, det finns helt tydligt valdigt fa politiker
som kan halla sina vallaften, och just den saken urholkar fortroendet for politiken i
dagslaget. Risken ar att hela vélfardssamhéllet kullkastas pa grund av brist pa
fortroende som foljd av falska valloften. Att vara konsekvent mellan vad man sager
och vad man gor ar enligt mig valdigt viktigt i alla sammanhang inte endast i
ledarroll utan hela tiden i vardagen. Man bor alltid efterstrava att halla vad man lovar
oberoende av at vem man lovar detta, oberoendet av vad kostnaderna blir for att
halla I6ftet.

5.2 Undervisningsskyldigheten stor teamarbetet?

Lararkarens l1onesystem minskar de naturliga tillfallen for teamarbete vilket jag dels
baserar pa egna erfarenheter som enhetschef men aven pa intervju med rektorerna
Ahlnds och Gustafsson. Men en anskaffning av undervisningsskyldigheten till
forman till helhetsarbetstid l6ser inte per automatik problemen med teambildning.
Vill man satta fingret pa orsaker som ar mojliga att paverka kunde det vara att
forbattra forstaelse for lonesystemets uppbyggnad. Har personer med
undervisningsskyldighet ~ brister i kunnandet  for  systemet  med
undervisningsskyldigheten har de svarare att ta ansvar for detsamma. Lérarteamets
framsta arbetsredskap ar moten, da ar det vasentligt att samtliga medlemmar i teamet
deltar i moten. Detta ar plattformen for att bygga upp ett starkt team. Som enhetschef
for Husteknik var det ibland svart att fa alla att inse att lararteamets
existensberattigande endast bestod i dessa moten. Under tiden som jag fungerade
som enhetschef fanns ett flertal kollegier som hade en oanmald mates franvaro pa
over 50%. Visserligen var enheten utspridd pa stort fysiskt omrade och

mojligheterna att delta begransades till viss man av detta.



Rektorerna vid Prakticum och Point College ar i den situationen att de har mojlighet
att rent konkret jamfora systemen med undervisningsskyldighet kontra
helhetsarbetstid. Enligt sdval Ahlnas som Gustafsson ar det enklare med personal
som har helhetsarbetstid att alla samlas och umgas under en liktydig tidsrymd, det
ar naturligt enklare att finna tid for méten och spontana kontaktytor. Det &r
uppenbart fran min undersokning att det inte rader brist pa laganda och vilja att stélla
upp for varandra.

Arbetstiderna for personal med undervisningsskyldighet upplevs som en frihet, dock
bor man inféra mera kultur av ansvar till den friheten. Fokus bor finnas hos
ledningen pa att ta fram en kultur av delaktighet, narvaro och gruppansvar. Detta
kan konkretiseras genom att skapa lararteam med naturlig nérhet till varandra, de
som mots fysiskt dagligen bor bilda team. Det &r klart att det ar ytterligare en fordel
om deras dmnen tangerar varandra sa att de har kunnande att skapa nya idéer i den
andra kollegans omrade. Ett lararteam bor besta av 3.. 10 larare ej mindre men gj
heller betydligt fler, sa att alla kanner att de kan komma till tals. For Inveons del blir
det da naturligt med tva lararteam, ett i Haiko och ett inne i Centrum av Borga, vid

Lundagatan.

Vid nyanstallning bor larare fa en tydlig inkérningsperiod, mellan tva till atta
veckor, var denna for det forsta blir noggrant instruerad i hur
undervisningsskyldigheten &r uppbyggd. Hur man forutsétts planera och bygga upp
undervisningen samt vilket ansvar var och en har for att skapa fungerande team. Ett
system likt det Gustafsson ndmner i sin intervju den 27.4.16 kan med fordel inforas,
var man kryssar av vilken information en nyanstalld har fatt, sa att ingenting blir

bortglomt och upp till den nyanstallda att férsoka finna svar pa.

Sedan &r det bra om ny anstallda ges mojlighet att lara kénna alla i personalen och
snabbt har en mojlighet att bli personligt bekanta med s manga som majligt. Till
nyanstéllda bor utses en mentor som far resurs tex 2h/vecka for handledning av den
nyanstéllda. Denna person haller dven reda pa den checklista som prickas av for en

nyanstalld.

Tillféllen som det talas om fran skolans forflutna ”Nymans fest” var man héller en
skild valkomst fest for nyanstallda kunde aterupplivas. Garna med innehall av sang
och dans s att nyanstallda far en god chans att skapa personliga kontakter. Det ar



formanligare att satta resurs pa att instruera nyanstallda hur saker skall goras, an att

for all framtid forsoka korrigera det som standigt gors fel och pa olika satt.

Grundtanken bakom undervisningsskyldighet &r att en larare som tex har 24h
undervisning i veckan da har en full arbetsvecka pa 38h med planeringstiden
inrdknad. Systemet med undervisningsskyldigheten kan enligt mig fas att fungera
battre an vad det tycks fungerat i dagslaget, sa att starka team bildas, det ar fast i att
andra pa kulturen och fa flera att kénna ansvar for teambildanden och moten.

5.3 Syfte, malsattningar, varderingar och vision.

Organisationen bor sa snart som majligt sétta sig ned, lararkar och ledning och
fundera pa de grundlaggande malséattningen med verksamheten. Synen pa
studeranden och vad man utfor bor géras om fran borjan och det gemensamt. Under
ett gemensamt informations tillfalle den 12 april 2016 for skolans hela personal
gjordes &ven en ansats till att klargora framtiden, vilket kommer att ge arbetsro. Alla
maste forsta organisationens malsattning och se en majlighet i hur den enskilde kan

bidra for att hela organisationen skal kunna strava mot malet.
5.4 Tydligare ramar for organisationen

Organisationen och dess i dagsléget otydliga utformning skapar osakerhet bland
lararkaren och bidrar onddig kritik av ledningen. Under en lang period (ca 8 ar) har
det existerat en seg och enligt mig plagsam dragkamp om andra stadiets utbildning
i regionen ostra nyland. I praktiken har ingen pa ndgon niva i denna dragkamp
lyckats att vara Overens om hur (och om), organisationen skall omorganiseras i
framtiden, varken organisationsméssigt eller skolans fysisk placering har kunnat

klargoras. Helt i praktiken har det lett till situationen som rader till hoger i
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[llustration 1: Skilnaden mellan icke
fungerande och fungerande
organisationer
(S.Petersson&G.Persson,s32)



illustration ett, galler for Inveon som organisation. Enligt Pettersson&Persson 2012
ar illustrationen till hoger en icke fungerade organisation var organisationen har en
malsattning teamen en annan malsattning, vilket sprider en forvirring i personalen.
Fran intervjuerna framgar ganska klart att fa anstallda lever i nuet i dagslaget: en del
lever i det forflutna och drommer om de goda ar som finns bakom oss, medan en
annan del hoppas pa en framtid och ny ordning, men fa tycks ha tankarna pa att just
att gora varje enskild dag av undervisning sa bra som bara mgjligt med de

forutsattningar som ges.

Oberoende av vad det star pa skylten ovanfor dorren till skolan, idag eller i morgon
kommer det att finnas ett studerandeunderlag som utgor forutsattningen for
verksamheten. Studeranden och en god yrkesutbildning pa svenska kommer att
behovas aven i framtiden. Ett kvalitetssystem lyfts i detta skedet oftast fram som en
I6sning pa alla problem, men kommer enligt mig inte per automatik att I6sa
problemen. Aven Gustavsson (intervju 29.4.16) lyfter fram att ett kvalitetssystem
kan utformas allt for tungt sa att det inte har férutsattningar att ga hela vagen runt
cirkeln som det ar tankt. Skribenten tycker sig se att organisationens ringa storlek
gor det kan hénda 6verflodigt med ett fullvardigt kvalitetssystem. Det bor utformas
s att det latt som mojligt och passar en liten organisation. Det saknas klara
uppgiftsbeskrivningar for de flesta i organisationen och sadana bor uppgoras snarast.



6 SAMMANFATTNING
6.1 Hur uppnaddes syftet

Syftet var att genom med teoristudie och en empirisk undersékning som grund lagga
fram forslag till utvecklandet av lararteamen vid Inveon. Detta har gjorts har ovan.
Ar det mojligt att implementera en del av de radd och rén som framkommer i
atgardsforslaget i detta arbete sa finns det goda mojligheter till forbattring av det
teamarbete som de nya examensgrunderna forutsatter. Ett problem som paverkar allt
ar bristen pa framtidstro, vilket pa ett eller annat satt maste aterstallas i forsta hand.
Hur det gors tar detta arbete inte stallning till men svart ar det att skapa teamwork i

en organisation som fa tror att 6verlever de narmaste aren.
6.2 Det egna bidraget

Det finns en klar potential till forbattringsarbete vad betraffar teamarbete i den egna
organisationen, men saken tal att undersokas i vilken skolbaserad organisation som
helst i Finland. Gott ledarskap har fatt en tydligare utformning for mig som skribent.
Det handlar om att skapa en grupp som rér sig at samma hall och ar sammansvetsad.
Alla i en organisation bor kanna och lita pa varandra samt kdnna ett gemensamt
ansvar for organisationens framtid. Man bor alltid strava efter att uppna god kvalitet
och det gors enligt Gustafsson (intervju 29.4.2016) genom att alltid kunna svara pa
fragan hur och varfor man gor nanting. Enkla tydliga malséttningar som foljs upp
och utvarderas samt om struktureras ar véldigt viktigt for att skapa goda
forutsattningar till det som Gustafsson kallade for ”flock intelligens” (Gversittning

fran finska och syftar pa fagelflock).
6.3 Forslag till fortsatt forskning.

Saval detta arbete som Sandén 2007 avhandling tyder pa att manga larargrupper i
Finland kan vara fast i det andra skedet av gruppers utveckling, fast an de enligt
Sjovold 2006 bor vara i tredje stadiet. Har kunde vidare forskning vara pa sin plats.
Ar medparten av lirarteamen fast i “opposition och konflikt” och hur kunde man
utgaende fran ett bredare perspektiv 16sa ett eventuellt sadant problem? Problemet
syns enligt Sandén 2007 aven pa att rektorsbefattningen blivit allt mindre attraktiv.
Ett annat mojligt problemomrade for vidare forskning &r I6nesystemet med

undervisningsskyldighet.
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BILAGA 1

Teamwork vid Inveon

Niclas Isaksson

lardomsprov for hogre yrkeshdgskoleexamen
Inriktning pa ledarskap

Novia i Vasa

Hej

Stort tack for att just du stéller upp med din tid!

Jag utfor ett examensarbete for mina hogre yrkeshogskolestudier. Min forskning baserar sig i huvudsak pa
kvalitativa intervjuer av saval larare som studeranden vid yrkesinstitutet Inveon. Intervjuerna kommer att utforas
enligt det system som framkommer i J.Trost:s bok ”Kvalitativa Intervjuer”. Min handledare frén YH Novia har
valt ut personer slumpvis fran en namnlista for dessa intervjuer och du &r en av de utvalda, grattis!

VIKTIGT: Jag som intervjuar har tystnadsplikt, och i inget skede skall det kunna hérledas vem som har vilken
asikt. Aven vem jag har intervjuat kommer inte ges offentlighet i mitt arbete.

Tanken med intervjuerna &r att de &r du och dina erfarenheter som &r intressanta, jag vill hdra din historia och
dina synpunkter, sa ofargat som bara méjligt! Dessa intervjuer ar basen i mitt arbete och utgdende fran det
insamlade materialet kommer jag att presentera ett forslag till mojliga atgarder for skolans ledning, i syfte att
kunna forbéattra lagarbetet vid skolan och pa sa vis aven forbattra undervisningen.

Du valjer sjalv en lamplig plats for intervjusituationen, reservera tva timmar for intervjun (ca 1.. 2h)
Jag kontaktar dig och tillsammans finner vi en l[amplig tidpunkt och plats
For ett béttre Inveon!

Mvh
Niclas Isaksson



BILAGA 2.

Ur utvarderingen 2013, en kvalitativ utvardering var man stallde foljande fragor &t studeranden att fritt
svara pa skriftligen. Studeranden var vid tidpunkten sista arets studeranden fardiga for examen:
1. Har studierna motsvarat det du trodde de skulle vara?
”Skolan borde skirpa sig med disciplin och arbete”
2. Fick du tillrackligt med information om studierna fore du bérjade studera vid Inveon
»Da man soker till rormontdr s& borde det sta lite battre &n husteknik, for man kan ta minste p& husbygge och
rérmontor”
3. Hur fungerade skolstarten
“helt OK”
4. Hur har praktiska yrkesstudierna fungerat
“Har fungerat bra”
"Otillrickligt stod, en extra person skulle vara pad plats”
VFor lite studiebesok”
“"Man kan fa vinta linge i verkstaden innan ldraren kommer, men han har ju ganska mdnga elever”
“Borde finnas mera stédldrare under tre dr”
“Mera fakta om hur man skall klara sig i arbetslivet”
stor del av utrustningen sondrig”
"Brist pd maskiner och arbete”
“For lite ldrare”
“Borde finnas flera ldrare som skulle kunna ldra flera elever i taget”
"Mdnga maskiner borde lagas i skick”
"Behdvs flera ldrare”
VHit dr for lite ldrare”
"For lite ldirare”
”Lérarna skulle kunna vara flera for att for tillfillet far inte alla den kunskap de skulle behéva”
"Borde finnas flera ldrare”
“For lite yrkeskunnig personal”
"Bristfillig praktisk undervisning”
“For lite ldrare pd var linje, Ldrarna sitter inne i deras kontor for ldnge utan att komma ut och hjilpa oss med
vdra jobb”
“Lérarna gor som dom tycker”
“Ddliga verkstdider”
“Dalig utrustning”
”Ddlig kommunikation mellan elev-lérare och larare-lirare”
"Daliga omklidningsrum”
"Bérja med nya metoder och inte mera hur man har gjort for 30-dr sedan”
"Inte finska texter i teorin ndr det dr en svensk skola”
“De flesta ldrarna dr alltid hjdlpsamma och pd gott humér”
“ldrarna visar inte hur man skall gora”
“projektet med utvidgat inldrning i arbete dr super, for att vara ute i arbetslivet dr guld virt i den hér skolan’
“Bra ldrare”
“Lérarna har varit trevliga och hjilpsamma”
5. Hur har de teoretiska yrkesstudierna fungerat
"Ordttvisa regler beroende pd vilken linje man gar pa”
6. Hur fungerade de gemensamma studierna (allménna a@mnesstudier?)

>

7. Inlaring i arbetet (arbetsplatsforlagd praktik), hur fungerade den biten
”Jag hade bra praktikplats, a dd jag ville sluta studierna var det tack vara praktikplatsen jag fick ork och inspis
att fortsdtta”
“Praktiken har varit bra”
“Pd inldrningen i arbetet har jag ldrt mig mycket och det dr jag tacksam for”
“Praktiken har varit bra ddr har jag ldrt mig mycket som jag dr tacksam for”



"Praktiken har man ldrt sig av”

"Mera praktik”

"Ldr sig inget ordentligt i skolan, mera praktik!”

"Borde vara mera lia (praktik) har fungerat bra!”

“lia var det bdsta med den hér skolan”

"Skulle vilja ha haft mera handledning under inldrning i arbetet”
8. Vad tycktes om maten
9. Studerande varden hur fungerade den?
10. Internatet, hur var det att bo dar?
11. Saker som har fungerat bra pa skolan
12. saker som du tycker kunde varit annorlunda under din studietid vid inveon
13. Allt du vill berétta!

"Rektorn syns vdldigt lite, ndstan ingen vet vem hon dr?”

"Det verkar som om rektorn inte har sd mycket koll pd vad som hdnder i skolan, hon borde gar runt och
granska”

"Rektorn alder hi d e hon sd har hon méte om nan behover en ny Mocca Master”

“Det har varit en bra plats att studera”

“Rektorn svarar inte i telefon eller ringer tillbaka”

“Allt har varit toppen!”

”I min klass blev jag mobbad av min egen lirare!”

“pojkar har ingen respekt for flickor- man har fdtt héra elaka kommentarer av bade elever och lirare”
"Skulle jag fatt vilja pa nytt skulle jag aldrig ha kommit hit, var ung och dum”

“Skulle inte rekommendera skolan for ndagon flicka”

"Att skriva de hér pappret dr sloseri med tid for det hjdlper int dndd!”

“Allting blir simre”

” Hit dr slappt och man kan jobba tillika som man studerar”
“helheten har varit ok”



