UDVIKLING SKER I DIALOG – OGSÅ I TEAM

Interview med DU2-teamet på Sprogcenter Vejle-Fredericia

 

Vejle bidrog til projektet ved at skrive en rapport om udviklingen fra løst sammensat arbejdsgruppe til et stærkt team: ”Om at være fælles – et projekt i teamudvikling”. På seminaret blev teamet drillende kaldt ”det lykkelige team”, fordi det gav udtryk for at opfatte sig som et stærkt team uden de store problemer. At lykken ikke er kommet af sig selv, skulle dog gerne fremgå af denne artikel.

Teamet består af Mike Merrington, Lisbeth Pascale, Lars Thomsen og Thea Lund Holst. I interviewet og projektet deltog desuden souschef Britta Toft (BT), der er ledelsens kontaktperson til alle team på sprogcentret.
 

Opstart af team
Hvad var baggrunden for at arbejde i team?

Det skete efter ønske fra lærerne allerede i 1997. Ledelsen sagde ok, men så skal det også gøres ordentligt, og stillede krav om teamplaner, udviklingsmål etc.

Det var dog ikke alle lærere, der havde lyst til at arbejde i team, og processen med at få det hele til at fungere blev nok også besværligere end mange lærere havde forestillet sig. 60 % af tiden gik med at implementere team. Lærerne skulle vænne sig til at arbejde tættere sammen i de enkelte team. Og både team og ledelse skulle vænne sig til at arbejde i en ny struktur. Mange lærere syntes det blev vel omstændeligt med at sætte mål, evaluere etc. Hvorfor kunne man dog ikke bare overlade opgaverne til lærerne i teamet og lade dem gøre som de plejede? På sprogcentret var der måske også en tendens til at tænke for meget i universelle løsninger. At alle skulle gøre det samme på samme måde. Siden har man fundet ud af at det er nødvendigt at skabe plads til forskellighed.

I begyndelsen var det frivilligt om man ville arbejde i team. Men en af lærerne, der startede som timelærer i 1999 husker, at det allerede da føltes mærkeligt ikke at arbejde i team. Man var uden for. I teamet fandt lærerne identitet og faste rammer om deres arbejde.
 

Krise og supervision

I 2004 besluttede I at tilknytte en organisationskonsulent som supervisor for team og ledelse. Hvad var baggrunden for det?

Det var et fælles ønske fra lærere og ledelse. Vi havde for mange bolde i luften. 

Den umiddelbare baggrund var loven, der trådte i kraft i 2004. Vi havde arbejdet med at få undervisningen til at fungere efter loven i1999, og syntes det var lykkedes for os. Nu kom der en ny lov, der krævede at vi tilrettelagde undervisningen meget anderledes og i visse tilfælde helt modsat. Fleksible undervisningstilbud, modultest, taxameterstyring, individuelle læringsplaner til alle etc.

Samtidig fik teamene øget selvstyre med ansvar for skemalægning, vikardækning, lærer- og kursisttimestyring etc. 

 

Vi havde mange forskellige oplægsholdere, med hver deres bud på, hvordan kravene i den nye lov skulle håndteres. Men stort set fortsatte alt som før.

Alle kursister skulle udstyres med en individuel læringsplan, men der var mange meninger om hvordan den skulle se ud og bruges. En lærer blev udpeget til ILP-konsulent og snart fløj skemaerne om ørerne på lærere og kursister – uden nogen nødvendigvis blev meget klogere af det.

De individuelle læringsplaner og det øgede selvstyre i teamene gjorde, at de druknede i administrativt arbejde. Oven i det faldt kursisttallet og vi havde lige været gennem en fyringsrunde. Det blev alt for meget. Fra at have opfattet os som en udviklingsorienteret skole, vendte vi os ind mod os selv. En dag udtrykte et team, hvad mange følte: Hjælp, vi kan ikke finde ud af det.

Alle var enige om det ikke kunne fortsætte. Ledelsen erkendte, at hvis der skulle ske noget, skulle der hjælp ud i teamene – og det skulle ikke være ledelsen. Derfor blev organisationskonsulent Gunnar Ørskov engageret.
 

Hvad gjorde organisationskonsulenten?

Han deltog i to møder i hvert team i efteråret 2004. På det første møde observerede han kun og kom med et par gode råd til hvert enkelt team. På det andet møde gav han mere konkret feedback til hvert team og gav dem diverse værktøj og anvisninger. Fx kommenterede han mødets indhold, måder at agere på, gav anvisninger om, hvad der er god teamadfærd og hvordan man holder et møde.

Han havde en meget jordnær tilgang til teamarbejde og mødte teamets medlemmer, hvor de var. 

Desuden skrev han en rapport, hvor han afdækkede problemerne vedrørende team og forslag til handlinger. Han gav os også en målestok for teamarbejde som vi blev målt med.

Han stillede også de enkle, men vigtige spørgsmål: Ønsker I at arbejde i team? Er det nødvendigt at arbejde i team?
 

Hvilken virkning havde supervisionen?

Der blev skabt mere klarhed/åbenhed om, hvad det vil sige at være team. Teamene blev mere selvstændige og professionelle. Skolen blev mere voksen.

Samtidig droppede vi de officielle skemaer med de individuelle læringsplaner, og begyndte at tænke i nye baner. Det er det mest revolutionære vi har gjort. Nye formuleringer af læringsplanerne er under udvikling og afprøvning.
 

Ledelsens rolle

I rapporten skriver I, at ledelsen efter supervisionen ændrede adfærd i forhold til teamenes arbejde. Hvordan?

BT: Supervisoren kom med en tilbagemelding til ledelsen om, at han aldrig havde oplevet en virksomhed, der havde så mange ord. Han sagde: Der er alt for mange ord – alt for lidt case. Man skal ud i handlingsrummet.

Ledelser har en tendens til at søge ensartethed, men den må give plads til forskellighed. Ledelsen må melde klart ud, hvad der ikke er til diskussion, - og hvad der kan diskuteres. Fx er det ikke til diskussion om der skal laves individuelle læringsplaner, mens man sagtens kan diskutere hvordan man konkret skal gøre det.

Når ledelsen giver plads til forskellighed, frigøres der energi og skabes arbejdsglæde (lærerne nikker). Sprogcentret er blevet mindre topstyret.

Teamet formulerer det således: Før var ledelsen styrende, nu er den samarbejdende og lyttende.

BT henviser til den systemiske ledelsesteori, der blandt andet siger, at det er i relationerne mellem personer og grupper, der er mulighed for udvikling. Hvis ledelsen ikke kommer ud i teamene, sker der ingen fælles bevægelse. Vi ændrer os i dialog. Lærerne flytter sig, men det gør ledelsen også. På den måde flytter vi os sammen.

BT er derfor rundt i alle team en gang om måneden. Dagsorden til mødet laves i et samarbejde mellem teamkoordinatoren og BT. Hun deltager kun i de punkter der er aftalt på forhånd.
 

Et stærkt team
 

	Fra rapporten: 

Et stærkt team

”Et stærkt team skal være ”stærkt” på mange forskellige områder, både fagligt, socialt og organisatorisk.

Et stærkt team skal have sin egen historie/mytologi, som alle medlemmer kender. Dette skaber kontinuitet og forstærker teamets identitet. Kontinuiteten skal være synlig i teamets tradition (måden teamet i fællesskab handler og reagerer) og skal synliggøres løbende. (f.eks. dokumentation, dagsorden, referater, sociale aktiviteter m.m.)

Et stærkt team skal have fællesnævner og en fælles kultur.

Et stærkt team udgør et socialt fællesskab, der støtter det enkelte teammedlem.

Et stærkt team er ikke bange for konflikter og kan tackle dem konstruktivt.

I et stærkt team har alle viljen og evnen til at tilpasse sig hinanden.

I et stærkt team er der plads til både individet og den individuelle løsning.

I et stærkt team er vi hinandens ligemænd.

I et stærkt team ejer alle en positiv selvforståelse.

 

Et stærkt team skaber overskud

                                    Overskud skaber produktivitet

                                                                Produktivitet skaber udvikling

                                                                                                  Udvikling skaber

                                                                                                                               Et stærkt team!”


 

I rapporten betegner I jer som et stærkt team. Hvad er det der gør jer til det?

Styrken i teamet består ikke mindst i en klar teamstruktur: Vi har konstitueret os i en slags zoner, hvor kernezonen/zone 1 består af 4 lærere, som har daglig kontakt med hinanden og med kursisterne i Vejle/Klakring. Zone 2-lærere har ikke fuldt skema i teamet. Zone 3 er blot løst tilknyttet. Opgaver i teamet løses yderst fleksibelt med deltagelse af lærere fra diverse zoner efter opgavens karakter. Vi stræber ikke efter milimeter-fordeling, men efter meningsfuld ressource-anvendelse alt efter den tid, der er til rådighed.

Alle team har kun defineret en enkelt funktion, nemlig teamkoordinator-funktionen. Vedkommende er tovholder på teamet internt og i forhold til pædagogisk udvalg og ledelsen. Skolen overvejer at opgradere funktionen til at være egentlige teamledere. Ud over denne funktion har vi i team 2 aftalt en fast rollefordeling fx mht. ordstyrer og referent.
 

Hvilke opgaver samarbejder teamet om?

Alle opgaver, der berører teamets dagligdag. Vi har brugt meget tid på at udvikle noget vi kalder ”Min læringsplan”, der er en meget nøje beskrivelse af hvad og hvordan DU2-kursisterne skal lære på de enkelte moduler. Meget er gjort klarere og strammet op. Også det frigør energi.

Vi diskuterer også hvor de enkelte kursister skal placeres i forhold til stamhold og værksteder. En lærer arbejder på en satellit i Klakring og har derfor ikke fælles kursister med de andre. 

Vi samarbejder ikke formaliseret om planlægning og udførelse af undervisningen på stamhold, men vi koordinerer selvfølgelig i forhold til arbejde i sprogværkstederne, og når der planlægges individuelle kursisttiltag.
 

Hvilken betydning har teamorganiseringen haft for teamets løsning af undervisningsopgaven?

Der er sket en attitudeændring i ejerskabsfornemmelsen i forhold til teamets undervisning. Den betragtes som et fælles anliggende uden at de enkelte lærere føler at de er frataget – eller fritaget for – ansvaret for den undervisning de praktiserer.
Alt i alt summer det af tilfredshed i DU2-teamet i Vejle. Der kan selvfølgelig være problemer, men i teamet kan man være uenige uden at blive uvenner. Det lader til at alle ved, hvorfor de er i team, hvad de hver især har at bidrage med og kan få ud af det fælles arbejde. Og det er vel ikke så ringe endda.

