Handelshoyskolen Bi

MAN 50181 Teamledelse

Term paper 60% - W

Predefined Information

Start date: 30-01-2023 09:00 CET Term:
End date: 17-11-2023 12:00 CET Grading scale:
Examination type: P
Flow code: 202320||200161|INO4|IWIIP
Internal assessor: (Anonymised)
Navn:

Thomas Nystuen, Ruth Kvisterg Moe, Nicolas Tvinde

Information from participant
Title *: Hoytpresterende team pa Fagskolen Oslo

Name of superuisor *: Trond Kjcerstad

Does the submission No Can the submission be
contain confidential made public?:
material?:

Group
Group name: (Anonymised)
Group number: 4

Other members:

Yes

202320

Norwegian 6-point scale (A-F)

WISEflow
Europe/Oslo(CEST)
15 Nov 2023

W



Prosjektoppgave
ved Handelshoyskolen BI

Hoytpresterende team pa Fagskolen Oslo

Eksamenskode og navn:

MAN 50181 — Teamledelse

Utleveringsdato:

30.01.2023

Innleveringsdato:

17.11.2023

Studiested:
BI Oslo



Innholdsfortegnelse

Innhold
INNHOLDSFORTEGNELSE |
SAMMENDRAG 111
1. INTRODUKSJON 1
1.1 INNLEDNING ......ccetttttttieeeeeiiiiteeeeeeeeeeetaeeeeeeeeeeeaaeeeeeeesseessaaaeseeesseasatasreeessesssstasseesseesansaereeseeeann 1
1.2 FORUTSETNINGER OG PROSJEKTOPPGAVENS STRUKTUR.......ccceieiiuiierieeeeeiiiiiereeeeeeeennaeeeeeeeeens 1
2. BESKRIVELSE AV FAGSKOLEN OSLO 2
2.1 ORGANISERING AV FAGSKOLEN OSLO ....coiiiiiiiuiiieieeeeeeiiiieeeeeeeeeeeiieeeeeeeeeeeiaeeeeeeessensaaneeeaeeens 2
2.2 INNFORING AV TEAM ....cviiiiiiieeiitieeeeeeeeeeiitteeeeeeeeeeetaeeeeeeeeeseitaaeeeeeeeeeesasseaeeeeeeeassreeseeeeeenanrreeens 2
2.3 STUDERTE TEAM I PROSJEKTOPPGAVEN .......ccccieiiiiiriieeeeeeiiiinreeeeeeeeeeiinsreeeeeeeeeiinsresseeeeeeninsseeens 3
3. TEORI 3
3.1 HVA ER ET TEAM OG HVORFOR HAR MAN DET? ...vvviiiiiiiiiiiieieeeeeeeeiieeeeeeeeeeeiarreeeeeeeeeannreeaaeeens 3
3.2 LERER-TEAM I HOYERE UTDANNING......ccciiiiiiiiiierieeeeeeiiieeeeeeeeeeesianeeeeeeesessnsneeeeesssnnsnnseeseeesns 5
RIRT 532107 23 B 2N Y ¥ 27 Y (T 5
3.3.1 Ledelsen til et hoytpreSterende teAM ................ccouueeieiiioiiiiieseee et 5
3. 3.2 TCAMUICAECE ... 6
3.4 RAMMEFAKTORER .....cccceeiiiiiutiieeeeeeeeiiitteeeeeeeeeeiitaeeeeeeeeesiitssseeeeeeeeassasseeeeeeeeeitssseeesesennssnrreeeeesans 6
3.5 UTFORDRINGER MED TEAM .....ccviiiiiiiiiuiieieeeeeeeeiitieeeeeeeeeeiitsseeeeeeeeessssseeeseeeesssnssesesessesssssseseseeens 7
3.6 ET HOYTPRESTERENDE TEAM ......cccoiuviiiiiureeeeetieeeeiteeeeeeeeeeeeaeeeeeaeeeeenaneeeeenneeesenneeseennneesennneeeas 7
3.6.1 Definerte hoyIpreSterende tEAM................ccoecueiueeieiieie ettt 7
3.6.2 TOAMKUITUT ... e 8
3.7 HVILKE NIVAER MA TEAMET IGJENNOM FOR A BLI ET HOYT PRESTERENDE TEAM? ................. 9
4. METODE 10
4.1 VALG AV TEMA OG PROBLEMSTILLING ....cvvvtiieeiiiitrrieeeeeeesiitreeeeeeeeeesinsseeeseeeessinsseseseseessnsneeens 10
4.2 VALG AV METODE .....uuvviiiiieeiiiiiteeee e e eeeeeaeeeeeeeeeeeaaaeaeeeeeeeetaaeeeeeeeeesassaeeeeeeeeaasreaeeeseennsnrreeens 10
B3 UTVALG .ttt ettt e e ettt e e e e e e aa e e e e e e eeeataaeeeeeeeeesaasaaaeeeeeeesasseeeeeseennanrreeens 11
4.4 DATAINNSAMLING ....uvvvviieeeeieeiirteeeeeeeeeiireeeeeeeeeeeiareeeeeeeesetsaeeeeeeeeestarreeeseeeeesiasseeeeeseennsrreeens 11
4.5 ANALYSE AV DATAFUNN ......cotttttttieeeeieeieeeeeeeeeeeiaeeeeeeeseeaaeeeeeesseesaaaeeseesseesatreeseessensnreeeees 12
4.6 UTFORDRINGER VED OG KRITIKK AV VALGT METODE ......cuvvviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeiiveeeeeeeeeeaaeeeees 12
5. PRESENTASJON AV EMPIRI 13
5.1 OMORGANISERINGEN TIL TEAM......coitetuuuriiieeeieiiueeeeeeeeeeeeisereeeeeeeeeensanseeesessesssnsseeseessensnneesees 13
5.2 RAMMEFAKTORER .......ceotituttteeeeeeeeiteeeeeeeeeeeiisreeeeeeeeestsseseeeeeeeeiasrsseseseeesatssseeeeeeeeeissrsereeeeans 15
5.2.1 ReSSUFSTOTSKTELIEE ...ttt 15
5.2.2 Arbeidstid 0g STUAICUITOTTIING ............ccvveiiiiiiiiieiit et 16
5.3 FORMAL OG MAL...ooiiiiiiiiiiiiiiiee ettt ettt e e e e e et e e e e e e eeeeettaaraeeeeeeeeaasaeeeeeeaas 18




5.4 KOLLEKTIVT OG GIENSIDIG ANSVAR .....etiuiiiittenitienteenieesteesiteesteesteesbeesseesseesseesseessseesas
5.5 KOMPLEMENTAR KOMPETANSE OG KUNNSKAPSDELING ......ccceviuiteeeireeeenirieeenereeeeereeessenenens
5.6 TEAMEULTUR ....eeoutieiiiieiiteenittesteesiteesteesuteesteesuteesabeesaseesaseesaseesaseesaseesaseessseesaseesnseesaseesnseesas
5.7 TEAMKOORDINATORS ROLLE .....uviittiieiientteiieteeteeetesseesseeseeseensessesssesssesseensesnsessesssensenns

5.8 LEDELSEN INN MOT TEAMENE ......ceeittieitteetteenireesireeneeeessseessseessseesssesssseesssesssssessssssssesssesssses

6. DROFTING OG DISKUSJON

6.1 FUNN FRA OPPSUMMERINGSNOTAT VS. INTERVIU .....ccoitiiieiiiieeeiiee e et e eeieee e e
6.2 INNFORING AV TEAM ...ttt e
6.3 RAMMEFAKTORER .......cooiiiiiiiiiiiiitiiitietcteic ettt en e en et ene s
6.3.1 Valg av teammedlemmer .................cccccoeoiriiiiiiiiiiieieeeeee et
0.3.2 TOAMSIOTTCISE ...ttt eneeene s
0.3.3 Tid MEA LEAMEL ...ttt eae s
6.4 MAL OG FORMAL. ..ottt s
6.5 KOLLEKTIVT OG GJENSIDIG ARBEIDSANSVAR .....cccutiiiiiiiieeiitieeeeitieeeeeteeeeeeteeeeeeaveeeeeareeeeeanens
0.5.1 LOBFOFAUIONOMI ...ttt ettt
0.5.2 GFALISPASSASJEFT .....oeceveeeeeeieeeeireeeieeesteeette e st eeetteestaeesaseesibeestbeessaeessseestseensseesssaensseens
6.6 KOMPLEMENTERE FERDIGHETER........ccciiiiiiiiiiiiiiiiiieieietenc sttt
6.6.1 Komplementcer kompetanse 0g kunnskapsSdeling .................c.cc.ccoovceeeevcnencinicnicnccnnnns
0.6.2 KOMPEtanSEUIVIKIING ..........c..cccoiiiiiiiiiiieiieeet ettt
0.6.3 HOMOZENE LOAM ...ttt
6.7 KULTUR OG TRYGGHET .....uviiiiiuiiieeetiee e et e eete e e ettt e e eeaateeeetaeeeeaaeeeeeaaeeeeeaaaaeeeaseseeeaseeeeennes
0.7 1 TOAMRUIIUT .......c..eeiiiee ettt ettt
0.7.2 PSYKOIOZISK trYGGREL ...
6.8 TEAMLEDER VS. TEAMKOORDINATOR........ccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie sttt e
6.9 FAGSKOLENS LEDELSE INN MOT TEAMENE ......ccuiiuiiiiiiiiiiiiic et

6.10 HVOR LIGGER TEAMENE PA PRESTASJONSKURVEN? .......uuvtiiiiiiieiiiiinrieeeeeeeeiirreeeeeeeeeennveens

7. KONKLUSJON

7. LITTERATURLISTE

8. VEDLEGG

8.1 INTERVIUGUIDE LZERER .....uuutviiiiiiiiitiieeeeeeeeeeieeeeeeeeseesaaeeeeeessesssssessessseessssasseeesssssnssanseeeeeesn
8.2 INTERVJIUGUIDE LEDELSE ....vvvtiiiiiiiitiieeeeeeeeeeeaeeeeeeeeeeesaaeeeeeeesessssssesseesseesnsssseesssssssssansseeeeesns

8.3 SITATER ITABELL ....cceeieiittiteieeeeeeeeitteeeee e e e eeeeeeeeeeeeeeeetaaeeeeeeeeeeasaeeeeeeeeesestasseeeeeeeeesasseeeeeeans

25

25
25
26
26
27
27
28
29
29
30
31
31
32
32
32
32
33
34
35
36

38

40

42

Side ii



Sammendrag

Denne oppgaven er skrevet innenfor fagomradet teamledelse og fordyper seg 1
teamprestasjoner. 1 2020 endret Fagskolen Oslo organiseringen fra avdelinger til
team. Vi har fordypet oss i to av teamene for a se om de har blitt et

hoytpresterende team, og jobbet ut ifra folgende problemstilling:

I hvilken grad har Team 1 Elkraft og Team BIM grunnlaget for d utvikle seg til

d bli hoytpresterende team?

Det er gjennomfort kvalitative intervjuer med deler av ledelsen og flere av
teammedlemmene pé de to teamene. Dette har dannet grunnlaget for,
teoriinnhenting, drefting og diskusjon. Basert pa datafunn opp imot teorien om
hoytpresterende team har vi vurdert hvor teamene kan plasseres pa Katzenbach &
Smith sin prestasjonskurve for team. Teorien i oppgaven baserer seg pa
pensumlisten til faget, men vi har ogsé innhentet annen relevant teori for & styrke

oppgaven.

Empirien viste oss to team med svert ulike forutsetninger og rammefaktorer, som
ga sprikende resultater pa om teammedlemmene mente at teamorganiseringen var
vellykket. Vi fant da ut at blandingen av teamsterrelse, sammensetting av
teammedlemmer, komplementar kompetanse, arbeidstid, utdanningsutforming og
ressursbildet, var arsaker til en signifikant forskjell mellom de to teamene, og
deres mulighet til 4 bli heytpresterende team. Vi s ogsé at ledelsen sitt arbeid 1
forkant og etterkant av omorganiseringen kan ha bidratt til noe misnaye, og at

deres rolle inn mot de to teamene ogsa er noe ulik, men ikke differensiert.
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1. Introduksjon

1.1 Innledning

Forskning pd team og teamarbeid har i den siste tiden eksplodert (Mathieu, 2008),
og litteraturen viser at team blir brukt i et utstrakt antall av organisasjoner,
bedrifter og institusjoner (Katzenbach & Smith, 1993), (Thompson, 2015). Skole
og utdanning er intet unntak, selv om det innenfor heyere utdanning heller er noe
ferskt (Gast et al., 2017). I denne prosjektoppgaven har vi derfor valgt & se pa to
av seks team pa en skole innenfor heyere yrkesfaglig utdanning, hvor
teamorganisering er forholdsvis nytt. Dette har vi gjort med folgende

problemstilling;

I hvilken grad har Team 1 Elkraft og Team BIM grunnlaget for a utvikle seg til

d bli heytpresterende team?

1.2 Forutsetninger og prosjektoppgavens struktur

For a svare pa problemstillingen har vi valgt & se pé ulike kilder om
teamorganisering, og samlet se pa hvordan et team defineres, for s &
sammenligne valgte team fra Fagskolen Oslo med disse. Vi vil ogsa trekke inn
forskning om laerer-team, da dette er relevant litteratur nar vi skal svare pd en
problemstilling som inneberer slike team. Vi har ogsa tatt utgangspunkt i
forskningen til Katzenbach & Smith (1993), om heytpresterende team, og hvilke
typer team som ligger langs veien for & na opp dit. Vi starter oppgaven med a
presentere Fagskolen og teamene vi skal studere, for vi presenterer metode og
relevant teori. Dette blir etterfulgt av ren presentasjon av kategorisert data som
igjen blir trukket inn sammen med inngdende drefting av funnene vére opp mot
teorien. Siste del av dreftingen vil vaere mer teoritungt om prestasjonskurven til
Katzenbach & Smith (1993), hvor vi ser hvordan de to teamene vi studerer kan
plasseres inn pa den, for vi avslutningsvis trekker sammen trddene til en

konklusjon.
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2. Beskrivelse av Fagskolen Oslo

2.1 Organisering av Fagskolen Oslo

Fagskolen Oslo er en offentlig skole innenfor heyere yrkesfaglig utdanning,
underlagt Osloskolen. Skolen er delt inn 1 tre avdelinger med tilherende
avdelingsleder, som igjen er delt inn i til sammen seks team med hver sin
teamkoordinator. Ledelsen pa skolen bestar av tre avdelingsledere, rektor,
administrasjonsleder og utviklingsleder. Av til sammen 48 gvrige ansatte er tre

administrativt ansatte og resterende pedagogisk personell (se Figur 1).

J—
ministrasjons Utviklingsleder
leder

Avdelingsleder Elkraft Avde:z;g;seleder Avdelingsleder Bygg Fuktteknikk

Avdeling Elkraft Avd. Helse Avdeling Bygg

Team 1 Elkraft Team 2 Elkraft Team Helse Team 1 Bygg Team 2 Bygg Team BIM

Figur 1: Organisasjonskart Fagskolen Oslo

Skolen tilbyr utdanning innenfor bygg, elkraft, bygningsinformasjons-modellering
(BIM), helse- og oppvekstfag, klima, energi og miljo (KEM), fuktteknikk og
sceneteknikk. Studentgruppen er primeart fagarbeidere med enten fagbrev eller
svennebrev, og med unntak sgkere med arbeidserfaring innenfor et felt hvor de
blir realkompetanse-vurdert. Studiene gir enten 60 eller 120 studiepoeng, hvorav
noen er kun pa heltid, noen kun pa deltid, og noen tilbyr begge deler. Pa alle linjer

er det til sammen 923 studenter som gér pa Fagskolen Oslo.

2.2 Innforing av team

I februar 2020 var alle ansatte pa skolen pa et "medarbeiderskap"-seminar, hvor
serlig tverrfaglig arbeid og problembasert leering sto i1 fokus. Resultatet av
seminaret ble en endring i organiseringen pa skolen, hvor ledelsen ensket &
innfere team. Tidligere hadde man hatt emneansvarlige pé bygg og elkraft i de

emnene hvor det var flere delemner og ulike leerere involvert. Denne ressursen
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kom med béade nedslag 1 undervisningstid og et kronasjetillegg. Nar team-
organiseringen ble innfort i mai 2020 ble emneansvaret fjernet. Isteden fikk veert
team en teamkoordinator (TK) som fikk 10% nedslag i sin undervisningstid, samt

en lonnsekning tilsvarende to lennstrinn.

Malet med teamorganiseringen er ifolge Fagskolen Oslos oppsummeringsnotat av
teamorganiseringen (2021), for 4 gi en flatere struktur for samarbeid og autonomi,
samt som et verktay 1 tilretteleggingen av digital samhandling og aktiv lering. Det
sies ogsd at organisering med komplementar og tverrfaglig kompetanse er en
premiss for teamstrukturen. Det er ogsé et mal at teamorganisering skal bidra til
okt samhandling mellom skole og naringsliv. Formalet er ifelge oppsummerings-
notatet forankret 1 bade pedagogiske metoder og studentenes laeringsutbytte. Dette
1 tillegg til bedre samarbeid mellom lerere og ledelse, lette arbeidsfordeling av
oppgaver blant lerere, profesjonelt handlingsrom for laerere og forutsigbare

arbeidsvilkér og -belastning for den enkelte laerer.

2.3 Studerte team i prosjektoppgaven

I var prosjektoppgave har vil valgt & se nermere pa teamene Team 1 Elkraft (T1E)
og Team BIM (TB). Vi gnsket da a se hvordan de ulike teamene fungerte i
hverdagen, og pa likheter og ulikheter mellom disse to teamene. T1E jobber med
studentene som gar forste av to ar pa heltid, samt studentene som gér forste og
andre studiear pd deltid; til sammen 141 studenter fordelt pa seks klasser. TB
jobber med studenter som alle gar en ettarig utdanning, og har totalt 63 studenter

fordelt pa tre fagspesifikke klasser.

3. Teori

3.1 Hva er et team og hvorfor har man det?

Katzenbach & Smith (1993, s. 45) definerer et team som «et mindre antall
mennesker med komplementaer kompetanse, som er forpliktet til et felles mal,
prestasjonsformal, og en tilnerming som holder alle gjensidig ansvarlig fory» (var
oversettelse). Det finnes mange prefixer til begrepet team, og Oswald (1996),
bruker begrepet kvalitetsteam om team som gjerne har samhold og felelsen av
tilherighet og tilknytning til hverandre. Dette inneberer at man investerer og

engasjerer seg i hverandres tid, kunnskap og kompetanse, samt teamets mal og
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planer. Forste bud for utviklingen av et kvalitetsteam er at alle medlemmene ma
ha en klar oppfatning og forstielse av hva teamets mal og oppgave er (Oswald,
1996). Forskning viser at teamsuksess ofte skjer ved at effektive team som jobber
med innovative oppgaver lettere kan tilpasse seg nye situasjoner og utvikle ny
kunnskap og kompetanse sammen, gjennom deltagelse i team-leerende adferd
(Koeslag-Kreunen et al., 2017). Oswald (1996) trekker frem flere aspekter hvor
teamarbeid har en positiv effekt i en organisasjon. Ferst og fremst er det storre
sjanse for at en beslutning blir iverksatt hvis man er flere om den. Laring mellom
teammedlemmer ved utveksling av ideer, samt at ulik og komplementar
kompetanse er ogsa positivt, serlig nar det skaper bedre informasjon og mer
handlekraft. Det poengteres ogsa at team har lettere for a avdekke og korrigere

feil, samt gkt sjanse for 4 ta sterre risk som gruppe.

PERFORMANCE Katzenbach & Smith (1993,
RESULTS
AN s. 9) skriver at «Team
" utkonkurrerer individer som
; \ 2, jobber alene eller i storre
/ Problem N\
__-;7 4 solving Mutual : OG,‘,’ r ni a . n r
:,'g: ,'J Technical/ Small number ’-’; 0 ga S S-]O Sgruppe ’
function | of people ‘3(/ . .
Interpersonal | Individual % % spesielt nir oppgaven krever
flere ferdigheter, dommekraft
/ Specific goals \
Commeon approach : <}
og erfaringy (var
Meaningful purpose g g (
: oversettelse). Det er derfor
== COMMITMENT PERSONAL L
PRODUCTS crowrd | yiktig & understreke at

Figur 2 - Det grunnleggende i team (Katzenbach & Smith, 1993).

individuelle ferdigheter ikke er det samme som gruppeferdigheter (Morgan &
Manganaro, 2016). Katzenbach & Smith (1993) har utformet en trekantmodell
hvor en tredelt inndeling beskriver elementene og adferden som muliggjor
leveransen til teamet (se Figur 2). Sidene indikerer teamets samlede ferdigheter,
forpliktelse og ansvarsfelelse. Hvis man heller legger fokuset mot prestasjoner og
det grunnleggende i1 team i1 motsetning til 4 strebe etter & absolutt "bli et team" er

det storre sjanse for suksess (Katzenbach & Smith, 1993).
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3.2 Leerer-team i hayere utdanning

Learer-team er en stimulerende og utfordrende mulighet til & leere fra sine
kollegaer, samt bli inspirert av hverandres energi. Det kan fremme personlig vekst
og bidra positivt til utvikling av gamle og nye lerere (Minett-Smith & Davis,
2020), og da gjerne generere muligheten for mentor- og stettearbeid for nye laerere
(Sparks, 2013). Nar team er effektive kan det forbedre bade undervisning, lering
og relasjonsbygging, samt styrke lederskap, eke arbeidstrivsel (Sparks, 2013).
Serlig tverrfaglig arbeid 1 hoyere utdanning fordrer tett samarbeid mellom
involverte lerere for 4 nd de organisatoriske og didaktiske malene slik

undervisning krever (Gast et al., 2017).

Selv om det er noen lerer-team i litteraturen og forskningen som fungerer, vil
Vangrieken et al., (2014) argumentere med at det 1 sa fall er et hoyt antall
variasjoner av lerer-team, med stor variasjon i bdde oppgaver og organisering av
teamet. De lander derfor pa at de fleste laerer-team er simpelthen grupper
bestdende av lerere. Innenfor hoyere utdanning har teamarbeid blant lerere ofte
blitt brukt om & beskrive en aktivitet, heller enn & fungere som en pedagogisk
tilneerming. Det inneberer alt fra & dele opp pensum mellom ulike larere, til en
total felles tankegang om planlegging og formidling av erfaringer (Minett-Smith
& Davis, 2020). Dette kan vare fordi tradisjonelt sett vil lerere innen hoyere
utdanning stort sett bare ha jobbet isolert og alene, med stort fokus pd autonomi.
De er ikke vant til 4 dele og diskutere arbeidet og praksisen sin med andre, og har
derfor et storre behov for en slags sosial trygghet for de engasjerer seg i
samhandlende lering. Den gjensidige avhengigheten innen et team er derfor
sjeldent oppgaverelatert. Slik genereres ogsa da manglende plikt- og

ansvarsfelelse til arbeid som gjores i teamet (Koeslag-Kreunen et al, 2017).

3.3 Ledelse av team

3.3.1 Ledelsen til et hoytpresterende team

Jobben til en organisasjons ledelse er ikke a skape team, men heller & lede dem
igjennom hele prosessen i utviklingen. Ledelsen mé balansere arbeidet til teamene
1 forhold til organisasjonsstrategi, andre interne arbeidsprosesser, struktur,
grunnleggende ledelsesstotte og gjennomferingen av arbeidsprosessen. Et
heytpresterende team vil med enkel styring og struktur fra ledelsen levere et topp

resultat. Det er derfor viktig at ledelse som sikter mot gode resultater til stadighet
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ma oke sin forstielse av og fremheving av team. Like viktig er det & rette
oppmerksomhet og fokus ikke bare mot organisasjonens retningslinjer, men ogsa

mot ressurser til teamene (Katzenbach & Smith, 1993).

3.3.2 Teamleder

Da det finnes ulike typer ledere for ulike typer team, vil en teamleder etter
litteraturens oppskrift uansett ha bade autoritet, ansvar for relasjoner i teamet og
oppgavedelegering (Thompson, 2015). I tillegg er det teamleders oppgave 4 sette
sammen teamet, etablere mal og forméal, samt sikre at teamet har riktig,
komplementzar og tilstrekkelig kompetanse (Katzenbach & Smith, 1993). Videre
ma teamlederen i1 oppstarten etablere enn felles forpliktelse, samt inspirere til bade
individuell og felles selvtillit til teamets evner og ferdigheter (Wheelan et al.,

2021).

3.4 Rammefaktorer
Begrepet rammefaktorer er ikke noe vi finner igjen direkte 1 litteraturen, men ut
ifra konsensusforstéelsen av ordet har vi valgt a plassere noen grunnleggende

rammer for team som tilhgrer team-teorien under dette.

Sterrelsen pa teamet vil vere en viktig rammefaktor, og nevnes jevnt over 1 det
meste av litteratur om team vi finner. Katzenbach & Smith (1993), Thompson
(2015), Hoegl (2005), Thompson et al., (2015), Skyttermoen & Vaagaasar (2021),
Andersen (2018) skriver alle at team ber vaere sammensatt av fa personer, og da 1
snitt gjerne ikke mer enn fem til syv medlemmer. Sterre og komplekse team vil
vare vanskeligere 4 lede og koordinere, spesielt med ansatte som ikke er
fulltidsansatte. Seerlig viser det seg vanskelig for en leder & delegere oppgaver til
en deltidsansatt, ndr man ikke har personalansvar og kan delegere oppgaver de
kanskje ikke fér betalt for & gjore (Minett-Smith & Davis, 2020). Det at storre
team har lettere for & skape konflikter og senke motivasjon, er ogsé en viktig

faktor & nevne (Katzenbach & Smith, 1993).

En annen viktig rammefaktor er hvorvidt medlemmer i et team er pa jobb til
samme tidspunkt. Selv om mye arbeid i disse dager kan gjores digitalt, er det
viktig for teamets samhold og effektivitet & ha mye av kommunikasjon og

samhandling ansikt til ansikt. Det & ikke vaere pa jobb pa samme tid av degnet
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som sine teammedlemmer hemmer den innsikten 1 hverandres oppgaver og
fremdrift, som er en forutsetning for 4 kunne jobbe godt som team. I motsatt

tilfelle kan det begrense bade effektivitet og samarbeid (Thompson, 2015).

3.5 Utfordringer med team

Selv om mye av teorien vi presenterer speiler team som en god lgsning og
suksessoppskrift, finnes det likevel ulemper ved a jobbe i team, og forskning viser
at det kan gi redusert motivasjon og innsats, samt flere gratispassasjerer blant
medlemmene. Konflikthandtering, overvakning av teamets prosess og
spesifisering av mal har ogsd vist seg & vare en tidstyv innenfor effektivitet og
fremgang (Gast et al., 2017). Hvis teamorganisering ikke blir innfoert pd en
gjennomtenkt og neye utarbeidet mate, kan endringen skape mer problemer enn
losninger. Alt for ofte er det et overforbruk av teamorganisering eller dérlig
designede endringsprosesser. Dette forer til at team ofte feiler (Thompson, 2015,
s. 29). Det er ogsé en vanlig utfordring i team at medlemmene ikke er enige i
teamets mal, forméal og funksjoner, og at de avviser de roller og ansvarsomrader

de far (Oswald, 1996).

3.6 Et hoytpresterende team

3.6.1 Definerte hoytpresterende team

Det er szrlig grad av pliktfelelse som skiller et vanlig team fra et hoytpresterende
team, og da spesielt det genuine engasjementet hvert enkelt teammedlem har
overfor hverandre. Dette vil ikke bare vare pa et profesjonelt niva, men ogsé pa et
menneskelig nivd, hvor man hjelper hverandre & na personlige og profesjonelle
mal. En vanlig holdning innad i teamet vil derfor vaere at om én mislykkes,
mislykkes alle (Katzenbach & Smith, 1993). Fokuset pa komplementar
kompetanse og kunnskap vil 1 et hoytpresterende team nesten vere sidestilt med &
bidra og dele av det man kan med sine teammedlemmer. I tillegg er det
suksesshistorier fra hoytpresterende team, hvor man har valgt a bruke tid pa & lere
seg om andre teammedlemmers spisskompetanse, slik at man 1 storre grad kan
forsta, bista og hjelpe hverandre i en samhandlende hverdag (Katzenbach &

Smith, 1993).
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I et hoytpresterende team blir arbeidsoppgaver tildelt teamet og ikke det enkelte
teammedlemmet. Det kan gjeores fordi alle teammedlemmene er klar over sin rolle
og aksepterer den fullt ut. Internfordelingen av arbeidsoppgaver er enkelt fordi
teamet kjenner hverandres spisskompetanse og evner (Wheelan et al., 2021).
Katzenbach & Smith (1993) beskriver at hoytpresterende team deler eller bytter
pa lederrollen. Lederstilen reflekterer kunnskaps- og utviklingsnivaet som er i
teamet. Det er en &pen kommunikasjonsstruktur som inviterer alle medlemmene

til & delta 1 diskusjoner og beslutninger.

I etableringsfasen av et hoytpresterende team skal det kun inviteres de nedvendige
teamressursene som ma til for oppgavelosingen. Medlemmene ma vare motivert,
samstemte og samarbeidsvillige gjennom hele prosessen. Det er lov med
uenigheter 1 teamet, men det er etablert en effektiv strategi til & handtere
konflikter. Videre md teammedlemmene gjenkjenne seg i normene til et hoyt

presterende team som er kvalitet, suksess og innovasjon (Wheelan et al., 2021).

3.6.2 Teamkultur

Katzenbach & Smith (1993) skriver at man ikke nedvendigvis har noen regler,
instruksjoner eller hemmelige oppskrifter som kan folges for 4 bli et
hoytpresterende team. Tvert imot vil de bare oppsta av seg selv mer som et
resultat av menneskene 1 dem. Dette kan ogsa sees 1 sammen med teamets kultur,
og hvorvidt den er til stede. Thompson (2015, s. 41) omtaler teamkultur som
teamets «personlighet». Teamkultur innebaerer ofte roller normer og menster blant
teammedlemmene, som er med 4 bestemme hvordan man tenker og oppferer seg.
Ofte er teamkultur ikke nedskrevne regler og rammer, men felles forstaelser og
enigheter om hvordan man oppferer seg i et bestemt team. Selv om normer derfor
ikke alltid har konsekvenser slik som regler har, vil de kunne skape en presedens,
slik at det blir en uoftisiell forstéelse av hva som er akseptert atferd blant
teammedlemmene. Ofte er dette egne normer som ikke finnes eller forankres 1
organisasjonen for gvrig. Det er ogsa argumentert for at man ikke kan skape en
god teamkultur uten & ha psykologisk trygghet i en gruppe. For at den skal vare til
stede er det en forutsetning at teammedlemmer tor & ytre sine meninger og tanker
uten 4 frykte for represalier, tap av ansiennitet og respekt, uthenging og
latterliggjoring, eller fare for & miste en forfremmelse eller innevaerende stilling

(Edmondson, 2019).
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3.7 Hvilke nivder md teamet igjennom for d bli et hayt presterende team?
Katzenbach og Smith (1993) har utviklet en figur (Figur 3) som illustrerer
teamprestasjons-kurven. Den viser til fem punkter som beskriver hvilke
muligheter og relasjoner de har i forhold til hverandre. Kurven viser at for de
fleste team er prestasjons-kurven brattest mellom potensielt team og reelt team.
Det forste punktet i kurven er arbeidsgruppe. Denne gruppen eksisterer primaert
for & dele informasjon eller for & fa andre perspektiver pd problemstillinger.
Medlemmene hjelper hverandre i deres respektive ansvarsomrader. Gruppen
samarbeider ikke om felles formal og mal. Det er heller ikke en felles
ansvarsfolelse. Pseudo-team er et team som kan vare avhengig av felles
prestasjoner, men teamet verken prever & oppna felles prestasjoner eller har fokus
pa det. Denne type team presterer darligst. Grunnen til at dette teamet presterer
darlig er at medlemmene blir tatt ut av «linja» for & delta i teamarbeidet. Det
samlede resultatet teamet leverer fra seg er ddrligere enn hva teammedlemmene
ville levert hver for seg. Potensielt team kan lykkes med oppgavelesingen. De
jobber for a etablere et kollektivt ansvar. Skal de lykkes ma teamet fa tydeligere
formal, mal og systematisere arbeidsoppgaver. Potensielt team har med noen fa
justeringer muligheten til & bli et reelt team og laeringskurven for a bli det er bratt.
Reelt team utferer sine arbeidsoppgaver péa en god méte. Teamet har kun
nedvendig antall ansatte og de har ferdighetene som ma4 til for & lykkes. De er
engasjerte 1 arbeidsoppgaven og alle har eierskap til felles formal og mal. Dette er

minstekravet til et vellykket prosjekt.
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Figur 3 - Prestasjonskurven for team (Katzenbach & Smith, 1993).
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4. Metode

4.1 Valg av tema og problemstilling

Forelesningene pa BI viste at det var uendelige med muligheter for tema til en
prosjektoppgave om teamledelse. Mye av arsaken til at ett av de tre medlemmene
1 prosjektgruppa begynte pa Teamledelse pa BI, var nettopp fordi Fagskolen Oslo
hvor h*n jobber hadde innfert teamorganisering tre r tidligere. Nevnte
gruppemedlem 1 (GM1) var ogsa teamkoordinator i to ar. Gruppa fant det derfor
interessant & se pa hvordan de ulike teamene pa skolen fungerte, og hvorvidt noen
av de kunne defineres som hoytpresterende team. Valget falt da pa de to teamene
som begge tilhorer den tekniske utdanningen av skolen, men som ved forste

oyekast har de storste ulikhetene; T1E og TB.

Ryen (2012) sier at for a fa et vellykket prosjekt er forutsetningen & starte med en
god problemstilling. Dette ble en noe langvarig utfordring for oss, da vi fort
oppdaget at utformingen av problemstillingen ikke kunne skje for vi hadde samlet
inn data og reflektert over funnene vére, slik som forskningslitteraturen ogsa
beskriver (Ryen, 2012). Problemstillingen kom derfor ikke pé plass for analysen

av datafunnene vére var pabegynt.

4.2 Valg av metode

Innhenting av data til prosjektoppgaven kan skje gjennom kvalitativ eller
kvantitativ metode. «Bade kvalitativt og kvantitativt orienterte metoder bidrar pa
hver sin mate til en bedre forstaelse av det samfunnet vi lever 1, og av hvordan
enkeltmennesker, grupper og institusjoner handler og samhandler» (Dalland,
2020, s. 54). Kvantitativ metode gir data i malbare enheter som tall eller andre
mengdetermer. Det er en forskningsmetode som omfatter store datamengder som
struktureres 1 skjema for registering av informasjon, og som kan bruke
utregningsmetoder til & svare ut problemstillingen (Grenmo, 2023). Da vi var redd

dette ville gi for generelle og lite spesifikk data, valgte vi bort denne metoden.

De kvalitative metodene tar sikte pd a fange opp meninger og opplevelser som
ikke lar seg tallfeste eller male (Dalland, 2020). For a oppna dybdekunnskap og en
helhetlig forstielse av T1E og TB, samt hvordan ledelsen la til rette for at teamene

skal kunne bli hayprestene prestere team, valgte vi derfor & benytte oss av
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kvalitativ metode med dybdeintervjuer «Det kvalitative forskningsintervju seker a

forsta verden sett fra intervjupersonenes side» (Kvale & Brinkmann, 2021, s.20).

4.3 Utvalg

Vi hadde fordelen av at GM1 har god kjennskap til alle ansatte p4 Fagskolen Oslo,
da utvalg av informanter skulle skje. Det ble derfor tidlig kartlagt hvilke laerere og
representanter fra ledelsen som kunne vere aktuelle, med tanke pé arbeids-
oppgaver, ansettelsestid og stillingstype. Ettersom T1E har ansatte som jobber
bade dag, kveld og deltid, ble det intervjuet to lerere flere fra dette teamet enn pa
TB, hvor det ble intervjuet bare tre. Fra ledelsen ble det intervjuet tre. Intervjuene
ble gjennomfert 1 lokalene til Fagskolen Oslo, med fysisk tilstedevarelse av
intervjuere og informanter. For & sikre at intervjuene ble preget av intervju-
objektets egne meninger, og at de ikke skulle bli pavirket av arbeidskollegaer,
onsket vi & gjennomfore intervjuene sé raskt og tett som mulig. Roller, team og

tidspunkt er presentert i Figur 1.

Antall intervjuer | Informant Team Intervjutidspunkt Sted
1 Leerar Elkraft 14.06.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
2 Leerar Elkraft 14.06.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
3 Leerar Elkraft 14.06.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
4 Ledelse 14.06.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
5 Ledelse 14.06.2023 Fysisk mote / Fagskolen Oslo
& Ledelse 14.06.2023 Fysisk mote / Fagskolen Oslo
7 Leerer BIM 15.06.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
2 Leerar BIM 19.06.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
9 Leerar BIM 15.06.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
10 Leerar Elkraft 16.08.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo
11 Leerer Elkraft 16.08.2023 Fysisk mate / Fagskolen Oslo

Figur 4 — Informantpresentasjon

4.4 Datainnsamling

For at GM1s kunnskap og meninger om teamene og teamorganiseringen ikke
skulle fargelegge gruppas faglige vurdering, og slik svekke troverdigheten til
oppgaven, bestemte vi oss for at hen skulle avsta fra mye av datainnhentings-
arbeidet. Dette forte til at de resterende gruppemedlemmene maétte vaere enda
bedre forberedt og bruke intervjuet godt til 4 bli kjent med informantene,
arbeidsoppgavene og deres meninger om teamet. Det var avgjerende a skape tillit

mellom intervjuere og intervjuobjektet slik at de @rlige og gode svarene kom.
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For & sikre alle gode sitater og informasjon, og fokusere pa «intervjuets emne og
dynamikk» (Kvale & Brinkmann, 2021, s.204) ble det gjort opptak av alle
intervjuer, med informantenes tillatelse. Det gjorde at vi kunne fokusere mye mer
pa dialogen mellom intervjuere og informant, og at den GM1 kunne vaere med 1

det videre arbeidet med analyse, drefting og tolkning av data.

Som Kvale & Brinkmann (2021, s. 22) sier, bygger forskningsintervju pa
«dagliglivets samtaler og er en profesjonell samtale». Det var derfor viktig for a fa
til et sa naturlig og dynamisk intervju som mulig. Forskning sier at man pa et eller
annet tidspunkt ber bruke en intervjuguide i mote med en informant, men at
oppbygging og formalisering kan variere mer (Ryen, 2012). Vi laget en
intervjuguide 1 forkant med utgangspunkt i team-litteraturen, og forelesninger om
hoytpresterende team. Som Ryen (2012) kan en for rigid intervjuguide skape et
noe statisk intervju, uten at man selv blir oppmerksom pa det. Det er derfor mot
sin hensikt med en slik guide om maélet er & f4 informantens perspektiv pa temaet.
Dalland (2020, s. 66) sier at «Intervjuet mé forstas som et handverk som bare
leeres gjennom praksis. Derfor ma valg av intervjuperson og team for intervjuet
tilpasses vért ferdighetsnivay. Vi valgte derfor & forholde oss til to ulike
intervjuguider (se vedlegg XX), da lerere og ledelse ikke hadde samme
forutsetning for & svare pd alle de samme sporsmalene. Spersmalene 1

intervjuguiden ble ikke sendt ut pa forhand.

4.5 Analyse av datafunn

Som Dalland (2020, s.94) skriver er det analysen som skal «hjelpe oss & finne ut
hva intervjuet har 4 fortelle». A hente ut relevant data fra intervjuene er derfor
essensielt for oppgavens analyse- og dreftingsdel. Intervjuene ble derfor delvis
transkribert (Kvale & Brinkmann, 2021), hvor den relevante informasjonen og de
viktigste sitatene ble satt inn 1 en systematisk tabell. Der kunne vi sammenligne
svarene til de forskjellige informantene som gjorde det lettere & analysere, drofte
og tolke. Denne tabellen ble mindre og mindre etter hvert som vi luket ut de
viktigste sitatene for var oppgave, og skapte grunnlaget for bade teori og

problemstilling. Sitater som ble grunnlaget for oppgaven ligger som vedlegg XX.

4.6 Utfordringer ved og kritikk av valgt metode

I tidlig fase var vi inne pé tanken om at gruppemedlem 2 (GM2) og

gruppemedlem 3 (GM3) skulle veere med pd teammeter med hver av teamene som
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oppgaven omhandler. Her var det rett og slett tiden som ikke strakk til. For at
GM2 og GM3 selv skulle fa et inntrykk av teamene, og ikke bli for fargelagt av
det GM1 hadde fortalt tidligere, hadde dette kunne vert en nyttig mate & samle inn
data for var oppgave. Ettersom «samspill virker inn pa meningsdannelse slik som
det kommer til uttrykk 1 det daglige» (Ryen, 2012, s. 135), hadde vi ogsa kunne
fatt mer reelle svar fra informantene om vi hadde benyttet oss av gruppeintervju.
Dette serlig fordi medlemmene i teamene i det daglige blir preget av dialogen
med omgivelsene pa jobb, noe som ikke fremkommer tydelig nok 1
individualistiske intervju (Ryen, 2012). At GM1 hadde veart sé delaktig i
omstruktureringen til team pd Fagskolen Oslo, gjorde ogsd at GM2 og GM3 métte
veare flinke til & noytralisere alle gruppas medlemmer, og derfor jobbe mot & kun
fokusere pé aktuell data som ble samlet inn. I retrospekt kunne derfor en
kvantitativ metode med sperreundersgkelse vart gunstig, slik at vi kunne hentet
empiri fra alle skolens larere pé skolens seks team, samt hele ledelsen, helt

anonymt (Haraldsen, 1999).

Vi har ogsé benyttet oss av informasjon i form av notat og referater om
teamorganiseringen pa Fagskolen Oslo (2021), som ble utarbeidet som en del av

omorganisering og evalueringen av den i etterkant.

5. Presentasjon av empiri

5.1 Omorganiseringen til team

I skolens oppsummeringsnotat av omorganiseringen til team pa Fagskolen Oslo
star det at «Organisering i team er forankret i skolens strategi, arbeidstidsavtale og
verdier» (Fagskolen Oslo, 2021). Det stér videre at teamene skal organiseres med
tverrfaglige og komplementare kompetanser, og skal veere med a gi «en flatere
struktur for samarbeid og autonomi» (Fagskolen Oslo, 2021). Notatet nevner
inntil flere mal for organiseringen, blant annet ekning av digitalisering og
samhandling, utvikle mer nyskapende og yrkesrettet undervisning, samt okt
leeringsutbytte for skolens studenter gjennom tverrfaglig arbeid med flere laerere
involvert. I en punktliste over formalet med autonome team pa Fagskolen kan vi
blant annet finne at det skal skape mulighet for mer fleksibilitet hos den enkelte,

god utnyttelse av hver enkelt leerers kompetanse, gi laereren et profesjonelt
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handlingsrom, samt at det «gir gode og forutsigbare arbeidsvilkar og en

arbeidsbelastning tilpasset den enkelte lerers situasjon» (Fagskolen Oslo, 2021).

I intervju med ledelsen blir det nevnt andre arsaker, blant annet at man lette etter
en «organisering pa skolen som gjor det vanskeligere & vare blindpassasjer»
(Leder 3), samt flere utsagn fra samme leder om at teamorganisering skal bidra til
a oke leringsutbytte for studentene, og at de skulle fé et bilde av hvordan
yrkeslivet fungerer (Leder 3). Leder 3 sier videre at tanken 1 utgangspunktet var at
teamene skulle veere autonome, og at det pa noen avdelinger har fungert veldig
bra, men at de ogsé har slitt med motstand. Forklaringen pé dette beskrives med
at;

Du har en eksisterende gruppe med medlemmer som skal fungere bedre

sammen, enn de gjorde for, pa en eller annen mate. Det er en helt annen

virkelighet og mye vanskeligere 8 komme over. Og det krever en viss

talmodighet fra teammedlemmene og ledelsen (Leder 2).

Leder 3 understreker dette poenget med at eksisterende laerere kan nettopp ha
vanskeligheter med & innpasse seg en omorganisering og at «det er lettere & fi nye
leerere inn 1 et team som fungerer, enn & fa gamle hunder til 4 sitte». Det kommer
frem misngye omkring prosessen i seg selv hvor noen har opplevd det som at
«Det blir tatt avgjerelser som blir tredd over hodet vart» (Elkraft-laerer 1). Dette
besvares delvis med at «hvis du ikke fir det som du vil, sd er det mange som
opplever at du ikke blir hert, men man kan ikke slutte &4 gjennomfere ting av den
grunny» (Leder 3). Dette forsterkes gjennom Leder 2 sitt utsagn for a delvis
forsvare beslutningen om omorganiseringen: «Det er ikke patvunget, det er

forankret, men det betyr jo ikke at alle er enige».

Likevel kommer det frem at det kanskje var mer naturlig med motstand i
begynnelsen enn ledelsen forst hadde tenkt; «vi sd 1 ettertid at teamene ble veldig
forskjellige» (Leder 3). Intervjuer med informanter fra TB verifiserer siste utsagn,
og kan ikke kjenne seg igjen i problematikken som blir adressert der, og sier at
«V1 har ikke hatt den utfordringa med teamorganiseringa som en del andre pa
bygget har folt pd» (BIM-larer 3). Dette kan forklares med at rammebetingelsene
for TB skiller seg veldig fra T1E, da sarlig fordi TB har vart organisert som team
fra oppstart av studiet «BIM-teamet har alltid hatt den organiseringen fra den ble
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startet opp, sé jeg har ikke opplevd noe annet» (BIM-larer 3). Flere informanter
bekrefter dette utsagnet: «BIM har vert team-organisert i flere dr, fordi det er mer
naturlig for dem i og med at de alltid er her» (Leder 3), «BIM har alltid praktisert
team-organisering» (Elkraft-leerer 1). BIM-larer 3 kommer ogsé med en
kommentar som sier noe om hvordan omorganiseringen kan ha pavirket andre
leerere: «det hadde sikkert vert lettere 4 snakke med en kandidat som har fatt
denne teamorganiseringa tredd nedover seg, for det er liksom sinn at -sann er

hverdagen min, og den har alltid vart sanny.

Det er ulike funn pd hvorvidt tiden har hjulpet med nevnt motstand og
utfordringer, og hvorvidt omorganiseringen nddde de mél som ble satt. Leder 3
sier at «jeg tror at lererne har blitt mye bedre kjent med hverandre» og at «de er
kanskje mer lojale 1 forhold til beslutninger nar man har et team». Likevel sier
Leder 2 at «Det er fremdeles en god del motstandy, i tillegg til at Leder 3
kommenterer at «vi far fortsatt tilbakemeldinger pa at enkelte teammedlemmer
ikke deltar s& mye». Ledelsens handtering av tilbakemeldinger om
omorganiseringen 1 etterkant blir det ogsd uttrykt misneye om: «Ledelsen horte
ikke pa tilbakemeldinger som kom i erfaringsmeter i oppstarten» (Elkraft-laerer 3).
Leder 3 ser i retrospekt at ting kunne vert gjort annerledes i forkant av
omorganiseringen; «Man burde sikkert brukte lengre tid pa prosessen. Vi burde
hatt flere argumenter for hvorfor man burde ha teamorganisering og ikke

emneansvarligy.

5.2 Rammefaktorer

5.2.1 Ressursforskjeller

Som presentert i innledningen er de storste forskjellene pa T1E og TB, bade
antallet leerere og studenter. T1E har 141 studenter som til sammen gér i seks
ulike klasser, og har 13 larere. TB derimot har bare 63 studenter fordelt pa tre
klasser, og seks lerere. Den forste utfordringen vi ser hos T1E ser vi allerede 1
ressursoversikten (Figur 5), hvor det kommer tydelig frem at lererne pd T1E méa

dele seg mye mer, og har flere team a forholde seg til.
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Underviser kun |Underviser ogsa pa
TEAM 1 ELKRAFT

Totalt pa Team 1 Elkraft et annet team
Fast ansatt 11 2 11
Deltidsansatt 2 1 2
Innleid 2 0 2

Underviser kun |Underviser ogsa pa
BIM

Totalt pa BIM et annet team
Fast ansatt 6 6 0
Deltidsansatt 0] 0 0]
Innleid 0 0 0]

Figur 5 - Fordeling av teamansatte sin undervisning

Det blir ogsa nevnt av Elkraft-laerer 3 at « Vi har flest studenter». At de i tillegg
har deltidsansatte og innleide, kommer ogsa frem i intervjuene: «Team 1 har
mange deltidsansatte, og de har ikke alltid anledning til & delta for de har jo jobb
ved siden av, og det skaper ogsa litt gnisninger — hvordan kan vi fa gjort alle
oppgavene vi skal lgse da?» (Elkraft-laerer 3). I intervjuene kommer det derfor
frem at dette skaper utfordringer for organisering og teamarbeidet, bade for lerere
og teamkoordinator. «Var teamkoordinator er heltidsansatt og gar hjem nér
deltidsansatte kommer for a undervise pé kveldstid. Det kan innimellom vare
uheldigy (Elkraft-lerer 5). Gjennomfoering av meter har ogséd vert noe
problematisk da man ikke har alle lerere til stede for & legge planer; «Vi har
innleide lerere og laerere i deltidsstillinger pa Elkraft, noe som har gjort at de ikke
har kunnet delta i moter» (Leder 3). Dette er en utfordring som ogsa blir synlig for
de andre teamene pé skolen, og BIM-larerne er intet unntak da dette ikke er en
del av deres hverdag; «BIM er fulltidsansatte og vi jobber sammen hele tiden.
Elkraft har veldig mange innleide (...). Det méd vare krevende & ha s& mange

innleide nar man jobber i1 team» (BIM-lerer 1).

5.2.2 Arbeidstid og studieutforming

Vi spurte informantene om hvordan de jobbet og hvordan informasjonsflyten i
teamet er. Utfordringen som blir trukket frem i T1E, er om tiden de har til &

samhandle:

I og med at vi metes to timer pr uke, tre ganger 1 méneden, er det begrenset
hvor mye man kan drodle og utvikle pa den tiden. Skal man gjere det ma

man fa med seg spesifikke oppgaver som man kan ta med seg hjem og
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jobbe med der, og da er det jo ikke en team-jobbing lengre (Elkraft-leerer
3).

Dette blir bekreftet av Elkraft-laerer 4 som sier at «Vi trenger mer tid til &
planlegge og koordinerey». I samme &ndedrag nevnes det at motene bearer preg av
manglende agenda innimellom, og at «Agendaen er stort den samme pd grunn av
omkamper» (Elkraft-leerer 4). P4 TB derimot er tidsbildet annerledes, og Leder 1
sier om dem at «Teamet mates hver dag og samhandler minimum 30 minutter for
hver forelesning». Leder 3 er ikke enig i at teamene som har etterspurt det trenger
mer ressurser og sier at «Noen team har sagt at de trenger mer ressurser, og det er
ikke jeg sikker pé at mere ressurser gir bedre resultater. Det handler om a laere seg

a jobbe effektivty.

Det at T1E ogsa har deltidsstudenter som har undervisning pa kveldstid og
lordager bidrar til en markant forskjell i arbeidshverdagen T1E og TB. Nar lerere
pa T1E kanskje ikke kommer pd kontoret for utpa ettermiddagen enkelte dager, er
hele TB samlet hver dag i fast kjernetid; «Tilstedevarelse tenker jeg er en viktig
del pd BIM-teamet. Vi har laget en regel om at alle ma vare pa jobb fra 07.30 —
15.00 hver dag selv om du ikke har undervisning» (BIM-lerer 3). Dette nevnes
ogsa av Leder 1 som sier at «BIM jobber bare pé dagtid, og er sammen hver dag
fra 08-15, sa de har en veldig enkel méte & samhandle pa». Utfordringen blir ogsa
adressert av T1E som foreslar at; «Kanskje organiseringen av teamene burde vere
heltid og deltid» (Elkraft-leerer 5). Forslaget gar fint 1 trdd med det BIM-laerer 3
sier; «For & skape et godt team, sa er forste betingelse at du mé vare pa jobb

sammen hele tideny.

Det blir ogsa nevnt 1 intervjuene med informanter fra T1E at oppdelingen i emner
er sveert ulikt mellom de to teamene vi studerer: «Pa BIM er det ikke sa emnestyrt
som pa Elkraft, s timeplanlegging blir mer komplisert pa Elkraft» (Elkraft-laerer
4). Leder 3 poengterer ogsé at det pad T1E er «Mye mer fraksjon av laerere som gar
inn 1 de ulike emnene. Sé det er klart en mye storre utfordring for elkraft & samle
seg». Videre blir det sammenlignet med TB: «Forstaelsen for studieplanen (pa
TB) 1 sin helhet er storre, og det er lettere 4 jobbe teammessig 1 forhold til & tenke

hvor mye tid og ressurser som skal settes av osv.» (Leder 3). Dette blir
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oppsummert med kommentaren «Organiseringen av studiene gjor det lettere &

vare et team pa BIM enn pa Elkrafty (Leder 3).

5.3 Formal og mal

I intervjuene kom det frem at teamene pé skolen har hatt flere samlinger med
fokus pé skolens og avdelingenes visjoner og mal «Elkraftavdelingen dro pé en
to-dagers samling for & utvikle mal og visjoner» (Leder 1). Ogsa BIM-teamet har
veert pa samling med visjoner og mal 1 sentrum «En suksess for & lage gode mél
og visjoner for skoleédret var samlingen pa Oscarsborg» (BIM-larer 2). Flere av
informantene fortalte hvor forneyd de var med disse samlingene, men det ble ikke
sagt seerlig mye om hvorvidt formélet til samlingene ble nddd. Derimot sies det at
det at skolens mél og visjoner ble tydelig kommunisert: «Det er stort fokus pa mal

og visjoner til skolen. Vi snakker ofte om det i teammeter» (Elkraft-laerer 5).

Vi observerte imidlertid at malene til teamene ikke var like tydelige. «Vi har aldri
definert noen mal» (Elkraft-leerer 4). Ingen av informantene kunne klart fortelle
om teamets mél; «jeg vet ikke om vi har noen uttalte mal og visjoner.» (BIM-
leerer 3). En av informantene kunne fortelle at det ikke har blitt utarbeidet egne
mal for BIM; «Vi definerer ikke noen egne mél og visjon for BIM. Vi forholder
oss til studieplan» (BIM-larer 1). En av informantene pd T1E uttrykte frustrasjon
rundt temaet og etterlyste tydeligere mél for teamet: «Vi mé ha mer felles mal og

ikke kun jobbe mot individuelle mél» (Elkraft-lerer 4).

5.4 Kollektivt og gjensidig ansvar

Vi observerte forskjeller 1 hvordan teamene deler pd arbeidsoppgaver i teamene og
hvorvidt de foler et kollektivt ansvar. Det kommer frem at TB allerede har en slik
kultur:
Suksessfaktoren er & {4 alle til & bidra litt og definere noen roller, men
samtidig ikke veere 14st ved f.eks. sykdom. A fole at alle har et kollektivt
ansvar. Det foler jeg BIM-teamet har ... og som jeg tror ma til for 4 fa

denne typen teamorganisering til 4 fungere (BIM-larer 3).

Dette gjenspeiles ogsa nar det snakkes om «Mange har nok kjent pa at de fikk
mye ansvar 1 TK-rollen, og folte at mye ble lagt pa deres skuldre, men p4 BIM har

vi alltid fordelt oppgavene, og det er noe av det som har gjort at det har fungert for
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oss» (BIM-lzrer 3). «Jeg foler ikke TK mé gjore sa mye, jeg foler vi drar lasset

sammen. Alle tar initiativ» (BIM-lerer 3).

Samtidig som BIM-lerer 3 forteller om hvor bra det fungerer for BIM-teamet, nar
det gjelder arbeidsfordeling og kollektiv ansvarsfolelse, sd trekker hen frem
utfordringer hos team Elkraft. «P4 f.eks. Elkraft ble det at TK fikk ansvaret for
timeplaner, fremdriftsplanlegging og alt mulig, og det blei jo en del styr, 1 hvert
fall pa de andre linjene som hadde hatt det emneansvaret. Da ville plutselig ingen
ta det ansvaret og sa ble TK plutselig sittende med det» (BIM-lerer 3). I
intervjuene med teammedlemmer pa T1E fér vi flere indikasjoner pa at
samarbeidet og ansvarsfoelelsen ikke er til stede i samme grad som hos BT. Sitat
fra Elkraft-leerer 4 underbygger dette problemet; «Det deles ikke pa lederrolleny.
At teamfolelsen ikke er helt pa plass blir ogsd kommentert: «Mange pa teamet
kjorer bare sin egen greie» (Elkraft-laerer 4). Elkraft-leerer 1 innremmer selv dette;
«Jeg er ikke den beste lagspilleren og har ofte klare meninger om hva som er best
for teamety. Elkraft-laerer 4 var ytret frustrasjon pa grunn av teammedlemmenes
fokus pa sitt eget felt fremfor felles formal; «Det er for lite team-tankegang. Det er
for mange som jobber ut ifra sitt fag og ser ikke utdanningen som en helhet».

Uenigheter rundt hvordan T1E burde samarbeide underbygges videre:

I Team 1 Elkraft er det litt mer spenninger, fordi det er ulik oppfatning om
hva et team er. Det er viktig a fa eierskap til det man skal gjore og at man
tenker pd hverandre og har en felles forstaelse av hvordan man skal gjore
ting. Hvis de tingene er pa plass, har man et felles utgangspunkt og et

felles mal og da er det lettere & skape en god teamkultur (Elkraft-laerer 3).

Dette med a jobbe med et individuelt fokus blir tydeliggjort i flere utsagn:
«Autonomi er veldig viktig for laerere» (Leder 2). Elkraft-laerer 2 bekrefter dette
delvis ved a uttale at «Jeg synes det er viktig at leerere jobber pd den méten som
passer dem best». Dette kan sees i sammenheng med utsagnet til Leder 2 som sier
at «Det er nok mange som oppfatter sitt emne s& unikt at de ma behandles
spesielty. Elektro-lerer forklarer dette fint med & si at «Det & vaere lerer er mye
om at — jeg vet best, jeg har sannheten — og med en hel gjeng lerere som alle har
sannheten og de har litt forskjellige oppfatninger om den». Utsagnet gér i trad

med BIM-larer 3 sin kommentar: «larere er ikke lette & styre». BIM-teamet
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omtales som mer autonomt av Leder 3; «BIM ligger under avdelingen bygg, men
far lov til & kjere som de vil. De far de midlene de trenger og blir loftet opp og
frem», imens Elkraft-leerer 4 uttrykker at dette vare et enske hos T1E ogsé:

«Elkraft trodde vi skulle fa den samme autonomiteten som BIM».

5.5 Komplementcer kompetanse og kunnskapsdeling

I intervjuene provde vi & kartlegge hvorvidt teamene hadde komplementer
kompetanse, og om arbeidsmaten inkluderte hvorvidt man delte kunnskap og
hjalp hverandre. Leder 2 mener at «Larerne har blitt mer bevisst sin egen
kompetanse inn i teameney, imens det likevel er utsagn som sier at kompetansen
ikke blir utnyttet, og at «selv om det er team er det noen "gyer" inni her» (Elkraft-
leerer 3). Dette kommer frem 1 utsagnet «Jeg klarer ikke engasjere meg i fag som
ikke interesserer meg» (Elkraft-leerer 1), noe som er i andre enden av utsagnet at
man ma ha «Mer kunnskap om hverandres emner» (Elkraft-lerer 4). P4 TB
derimot sies det at «vi har ulike egenskaper som blir brukt» og at «Det er stort

fokus pa kunnskapsdeling, men vi klarer ikke & dele alty (BIM-lerer 3).

TB sier at «Vi har lagd en matrise pé hva alle deltakerne i teamet kan» (BIM-larer
1), og «Vi fér folk fra bransjen til 8 komme inn i studiet for & fortelle hva som er
siste nytt og hva som er deres kompetansebehov» (BIM-larer 2). T1E sier ikke
noe om at de bruker innleide fra bransjen til & spe pa med kunnskap, men

poengterer i stedet at;

De som jobber deltid, tar med seg kunnskapen fra naringslivet inn i skolen
gjennom sin fulltidsjobb utenfor skolen. Leerere som har jobbet lenge i
Fagskolen glemmer litt av det som skjer utenfor skolen og det studentene

faktisk vil praktisere pd jobben i fremtiden (Elkraft-lerer 5).

Selv om dette ikke er tilfelle for TB, sier de at de likevel har «..kontakt med

bransjen ukentligy (BIM-larer 2).

Kompetansedeling pé tvers av larere har derimot to ulike bilder fra de to teamene
vi ser pa. Nar TB har mer lik kompetanse 1 teamet: «De har lik kompetanse og far
velge egne ansatte» (Elkraft-leerer 4), «Alle 1 teamet har tatt BIM-studiet» (BIM-

leerer 1), er ulik kompetanse en utfordring pa elkraft: «Det hadde vert optimalt
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med mer tverrfaglig kompetanse, men det lar seg ikke gjore for det er s& mye
spisskompetanse» (Elkraft-leerer 4). Leder 3 sier ogsa at «Emnene pa elkraft
spriker mer enn p4 BIM" "det er vanskeligere & sette laererne inn i hverandres fag,
det gar nesten ikke». Videre sier Leder 3 at «Pa BIM tror jeg de 1 mye storre grad
kan undervise 1 hverandres fag. Pa Elkraft er de mye mer spesialisert i ulike
emner». Dette kommer ogsa frem nar TB i intervju snakker om & erstatte
hverandre ved ulike tilfeller: «Nér vi jobber pa BIM, sa er vi pé skolen fra 08-15
hver dag (...) F.eks ved sykdom sé er det allerede en stedfortreder pa jobb» (BIM-
lerer 2), og «Har jeg ikke alt klart til en forelesning bytter vi ofte med en kollega
som har alt klart. Timeplanen er fleksibel» (BIM-lerer 1). Selv om dette ikke lar
seg gjore pa T1E blir det trukket frem at «Kompetansen i Elkraft er mye bredere

enn BIM. Vi er lysten péd utvide kompetansen til alle i teamet» (Leder 1).

5.6 Teamkultur

Béde T1E og TB er enige om at innsikt og samarbeid er viktig for teamet: «Viktig
at man kjenner til hverandres framdrift og arbeid» (Elkraft-laerer 3), «For at
teamet skal fungere er at alle onsker & samarbeide og vi har en dpen der» (BIM-
leerer 1). BIM-lerer 1 forteller ogsa at «Teamet passer pa a vere samkjorte og

alltid holde hverandre oppdaterte».

Informantene 1 begge team fortalte om en kultur med god takheyde: «Samarbeidet
fungerer delvis bra for det er hoy takheyde» (Elkraft-lerer 4). Elkraft-leerer 3
uttrykker at dette kan ha noe med hvordan man snakker til hverandre: «Er man
saklig er det god takheyde. Det er ingen ufine kommentarer eller utsagny». Elkraft-
leerer 3 legger til at dette ikke er fordi teammedlemmene ikke tor & ytre seg:
«Takheyden er definitivt stor, for det blir ikke holdt noe tilbake i Team 1 nar man
snakker». Elkraft-leerer 1 fortalte at det er lett & ytre meningene sine i1 teamet, og
far stotte av Elkraft-laerer 2 som sier at: «Jeg er ikke redd for 4 si hva jeg mener».
Alt dette gar i trdd med utsagnet «Det er et veldig apent og godt rom for & si hva
du tenker og mener» (Elkraft-leerer 3). Likevel uttrykkes det at «Det er ingen
bevisst strategi pa 4 skape et godt miljo» (Elkraft-laerer 3), og at «Det er ikke
fokus pa 4 skape et godt team» (Elkraft-leerer 4), men at «Vi prover & dra pd turer
og gjore hyggelige ting sammen» (Elkraft-lerer 4), og at teamorganiseringen har

fort til at « Vi har blitt bedre pa noe koordinering av tverrfaglige oppgaver»

(Elkraft-lerer 4).
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Leder 1 uttaler tydelig at «BIM har en god teamkultur». Dette kom ogsa frem i
intervjuene med lererne pd TB: «Det er ganske stor dpenhet i teamet, og stor
diskusjonsfrihet» (BIM-larer 3). BIM-lerer 3 utdypet videre «vi har hatt apenhet
pa teamet hele tiden, at alle skal fa si sin mening, uansett om folk er uenige. Jeg
tror stemmen min hadde blitt hert». Det blir ogsd poengtert at «Det er lett & sporre
om hjelp i teamet» (BIM-lerer 1), og at «Vi spiller hverandre gode» (BIM-Larer
3). Kulturen omtales av BIM-larer 2 som at «Vi har pa en mate skapt vart eget
univers» og «Vi er egentlig en skole 1 skolen» (BIM-lerer 2) som ogsa nevnes av
BIM-l@rer 3: «Jeg kan tenke meg at vi blir sett pd som en skole i skoleny.
Tankene om hvordan eget team fungerer blir godt oppsummert av BIM-larer 2:
«Skal jeg vaere helt @rlig og ubeskjeden, sa er det de andre teamene pa fagskolen
som har forbedringspotensialene, ikke vi». Likevel sier BIM-larer 3 at det har
forekommet hvor hen har veid for og imot for hen sier ifra om noe. Det er egne
tanker om hvorvidt saken er veldig viktig som avgjer om hen velger 4 uttale seg:
«men om det hadde skapt uro uten & gi resultat, s kanskje ikke». Samme
informant uttaler ogsa at «Tillitten er stor til en viss grad, det er ikke alle som
kanskje har like stor tillitt. Det er litt variasjon blant alle pd teamet» (BIM-lerer
3). Det blir ogsa nevnt diskusjoner om endring i enighetene om arbeidstid: «Vi
prater om a kunne jobbe hjemmefra, men kulturen sier at alle skal vare pa jobby

(BIM-Lerer 1).

5.7 Teamkoordinators rolle

Hvordan arbeidsmengden og ansvaret er for TK kommer frem ved flere
anledninger 1 intervjuene. Lerere pd T1E har stort sett samme oppfattelse, og TK
selv (Anonymisert informant) sier at «Jeg er ingen leder, jeg kaller bare inn til
meteney. Andre informanter pd samme team er derimot mer tydelig pa at
«Teamkoordinator er ikke en leder for teamet og det blir presisert veldig tydelig.
Det er en koordinerende stilling» (Anonymisert informant). Den manglende
makten 1 TK-rollen blir understreket av Elkraft-leerer 4 som sier at: «Enkelte
leerere nekter og ta inn over seg endringer, som forer til lite konstruktive
omkamper, siden teamkoordinater har liten makt i diskusjonen til & bestemmey.

Anonymisert informant sier ogsa:
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Rammebetingelsene i rollen som teamkoordinator blir litt vag, for
vedkommende bestemmer ikke. Jeg kan si at jeg ikke gidder & komme i
mote og teamkoordinator kan ikke gjore noe, men hadde det vert

teamleder sa métte jeg ha kommet 1 mote.

Anonymisert informant papeker ogsa mangelen pa formell myndighet i TK-rollen
«De har ikke noen formell myndighet til & palegge noen & gjore arbeidsoppgaver».
Et forslag om endring av ansvar og tittel blir derfor trukket frem 1 T1E: «For meg
kunne teamkoordinator hatt enda mer ansvar, og det hadde kanskje vart bedre a
endre tittelen til en teamleder. Det er mer autoritet i en teamleder enn en
teamkoordinator» (Elkraft-leerer 1). Sterrelsen pa ressursen blir ogsd kommentert

av flere pa T1E:

TK har fatt en relativ liten ressurs. Selve ressursen fra ledelsens side er
ikke tilstrekkelig. Hvis TK virkelig skulle tatt tak i det her og brukt den
tiden som er nedvendig, burde man ha hatt mye storre ressurs, spesielt i

starten av dette (Elkraft-leerer 3).

Elkraft-leerer 4 kommenterer ogsa ressurstildelingen og sier at «Det er merkelig at
ledelsen ikke gir forskjellig ressurstillegg og tidsressurs til de ulike
koordinatorene, nar det er sé stor forskjell i arbeidsmengde». Elkraft-laerer 3
gjentar seg i intervjuet og avslutter den delen av intervjuet med; «Det er ikke nok

tid og ikke nok penger».

P& TB er det derimot bdde annen holdning og tilneerming til TKs rolle og
oppgaver: «Teamet kan gi koordinatoren makt» (BIM-lerer 2). BIM-lerer 1
forteller at hen er forneyd med hvordan TK-rollen blir lost i teamet «TK selv
(Anonymisert informant) sier at «Jeg vil helst ikke ha pa papiret at jeg bestemmer.
Jeg synes det funker bra slik som BIM-teamet er organisert; stort sett sa bare glir

dety.

5.8 Ledelsen inn mot teamene
Vi observerer veldig ulike opplevelser av den generelle ledelsens rolle og arbeid

inn mot teamene vi har studert. I intervjuer med leererne kommer det frem nar
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ledelsen blir omtalt, at det kun er snakk om de i ledelsen som ikke er

avdelingsledere:

Det her er en veldig toppstyrt organisasjon, sd vi har en ledelse som sitter
her 1 tredje etasje, imens vi har all var aktivitet i 5. etasje, og det er
unntaksvis at vi ser dem 1 lopet av en uke. Det er lite kommunikasjon
mellom avdeling og ledelse, og den kommunikasjonen er nedover (Elkraft-

leerer 3).

Fraseringen BIM-larer 2 bruker i svar om selvstendighet, er ogsa et eksempel pad
at nér lererne snakker om ledelsen, sé inkluderer ikke dette avdelingsleder: «Hvis
avdelingsleder og ledelsen hadde forsvunnet, s& hadde vi bare kunne fortsette sann
vi gjor». Forstdelsen av hvem ledelsen er 1 alle sitat i oppgaven, vil derfor vere at

den bestar av rektor, utviklingsleder og administrasjonsleder.

Vi observerer ulike opplevelser av ledelsens rolle og arbeid inn mot teamene vi
har studert. Informanter fra elkraft viser delvis misngye med ledelsen pé ulike
felter: «Rektor kunne vert mer pé, og gitt teamene litt mer autonomitet og midler
til & gjore ting som vi mener er riktig» (Elkraft-lerer 3). Kommunikasjon og
tilstedevaerelse blir ogsa kommentert «Deler av ledelsen syntes jeg er dérlig rett
og slett. Enkelte av de er vag, utydelig og fraveerende» (Elkraft-laerer 1). Det
kommer ogsé frem at det finnes en opplevelse av skjevfordeling og
forskjellsbehandling mellom de to teamene: «BIM har en mye hayere lerertetthet.
Elkraft har flere baller i luften, mens BIM har flere hender & sjonglere med. Det er
ikke BIM sin feil, men ledelsen sin feil.» «Ledelsen ignorer vére tilbakemeldinger

angdende ressurser og midler» (Elkraft-lerer 4).

TB har en noe annen opplevelse av rollen ledelsen spiller 1 deres hverdag «Det vi
har satt pris pa, pa BIM-teamet er det at vi far styre ganske mye selv, at ikke
ledelsen kommer med veldig mye overordnede rammer og foringer» (BIM-larer
3). Flere sitat viser at fraver av ledelsen er mer positivt mottatt av TB: «Ledelsen
har gitt oss frie toyler til 4 sette innhold 1 vire fag. Det gjor at teamet kan
bestemme mye selv» (BIM-lerer 1). Det kommer derfor frem at lite innspill fra
ledelsen er velkomment, men at det likevel kan vere bruk for dem: «V1 har et bra

forhold til ledelsen. Den storste fordelen med det ledelsen gjor opp mot BIM som
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team er vel & ikke rore sd mye 1 gryta, samtidig fir vi stette og hjelp hvis det er
noen krevende situasjoner» (BIM-larer 3). Felles for bade T1E og TB er
oppfatning om at ledelsen har lite innsikt i hva de enkelte teamene tenker og
driver med: «Jeg tror ikke ledelsen er s& godt kjent med hva den enkelte avdeling
mener, og teamene mener» (Elkraft-laerer 3), «Ledelsen gjor en helt grei jobb pa
sine premisser, men av naturlige grunner, sd har ikke de s& mye peiling pa hva vi

driver med» (BIM-lerer 2).

6. Drofting og diskusjon
Naér vi skal drefte var problemstilling, mé vi jobbe systematisk gjennom hvert
element av datafunnene vare og sette disse i sammenheng med teorien. I tillegg
ser vi at kapittel 5.1 Omorganiseringen til team, hvor oppsummeringsnotatet
fungerer som et bakteppe for de resterende funnene, og vil derfor trekkes inn i

dreftingen av flere av elementene.

6.1 Funn fra oppsummeringsnotat vs. intervju

Naér vi sammenligner oppsummeringsnotatet (Fagskolen Oslo, 2021) og utsagnet
til ledelsen om begrunnelser til omorganisering til team, ser vi en del ulikheter.
Det er ingen av lederne som i intervju nevner alle argumentene fra

oppsummeringsnotatet, og noen blir ikke nevnt i det hele tatt.

Béde i notatet og intervjuene kommer det frem at det er fokus pé studentenes
leringsutbytte. Det blir nevnt i teorikapittelet at serlig tverrfaglig arbeid fordrer
godt samarbeid mellom larere (Gast et al., 2017). Det er derfor sagt at lerer-team
er «den mest logiske og sterke/kraftige metoden for & adressere bade det
imperative og den profesjonelle leringen av et lerer-team, og viktigheten av
kvalitet pa laeringen» (Gast et al., 2017). Det som for gvrig overrasker oss her er at
ingen av larerne vi intervjuet trakk frem studentens leringsutbytte som et

fokusomrade nar de snakket om teamorganiseringen.

6.2 Innforing av team
Folelsen av 4 bli tvunget inn 1 teamorganisering kommer ogsa tydelig frem 1
intervjuene, bade hvor informanter fra T1E foler at de far endringen tredd nedover

hodet sitt, og hvor informanter fra TB har forstielse for frustrasjonen, selv om de
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ikke har opplevd utfordringene selv. Som Minett-Smith & Davis et al., (2020)
skriver, viser det seg at flere steder har linjeledere innfort laerer-team i
organisasjonen som et ledd i planlegging i organisasjonen, istedenfor at
likesinnede kollegaer setter sammen team for a jobbe med interaktiv
leeringsmodell. Informanter fra ledelsen klarer ikke helt som vi ser det &
sympatisere med hvordan omorganiseringen har vert krevende for enkelte, og at
TB selv har satt sammen teamet, utgjor en forskjell. At T1E burde fa en finger
med i spillet pa hvordan team skulle settes sammen kunne derfor blitt vurdert, da
ledelsen selv s& hvilken motstanden som oppsto. Dette sarlig siden litteraturen
sier at mangel pa innflytelse pa egne team tidligere har resultert i blandet
engasjement i team-arbeidet, hvor ikke alle har samme ansvars-folelsen overfor
studentene og deres leringsutbytte (Minett-Smith & Davis et al., 2020).
Thompson (2015) sier ogsé at involvering fra organisasjonen teamet er en del av,
for ofte har fokus pa de lange linjene, og ikke enkeltmenneskene i teamet. Aktiv
involvering av teammedlemmer burde da heller forekomme for & holde
motivasjon og engasjement oppe. Siden det star 1 oppsummeringsnotatet at
teamorganisering skulle gi tilpassing av den enkelte larers situasjon, stiller vi oss
igjen undrende til hvorfor T1E ikke ble hert pa i erfaringsmeter i starten, som kom
frem i intervjuene. Det er ogsé viktig & reflektere over poenget som bade
Katzenbach & Smith (1993), og Sparks (2016) understreker; at en gruppe ikke blir

et team bare fordi man har satt merkelappen pa dem.

6.3 Rammefaktorer

Selv om rammefaktorer ikke er noe vi eksplisitt finner s mye om 1 team-
litteraturen, vil vi plassere bdde sammensetting av team, storrelsen pa team og tid
sammen innunder denne kategorien. Vi ser ogsa blant funnene vére hvor stor
betydning forskjellen mellom & ha deltidsundervisning og ikke pa teamene er,
samt deltagelse 1 flere team og ulik arbeidstid for alle medlemmer. Vi vil derfor
drofte dette som relevante rammefaktorer, selv om vi har begrenset med litteratur

pa dette.

6.3.1 Valg av teammedlemmer
Bade Thompson (2015) og Katzenbach & Smith (1993) poengterer viktigheten av
a velge de riktige teammedlemmene for & kunne bygge et team som kan oppné

suksess. I intervjuene kommer det frem at TB i stor grad har plukket ut
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teammedlemmene selv, gjennom ansettelse av tidligere studenter som de da
allerede har kjennskap til. Informanter fra T1E nevner ogsa dette som en
motsetning til eget team. Man kan derfor argumentere for at veien til teamsuksess
og haytpresterende team allerede ble pabegynt der hos TB, imens T1E aldri har
fatt den muligheten. Her har allerede TB et fortinn nar det gjelder & bli et

hoytpresterende team.

6.3.2 Teamstorrelse

Sterrelsen pa teamene er ogsé et viktig aspekt & fokusere pa, da det er store
forskjeller mellom T1E og TB. Litteraturen er jevnt over veldig tydelig pa hvor
mange teammedlemmer et team ber ha for & fungere. Bdde Thompson (2015) og
Katzenbach & Smith (1993) mener at det optimale antallet teammedlemmer burde
veaere relativt lavt, helst ikke mer enn fem til seks, og at det aldri ber overstige ti
personer om teamet skal fungere. Her ser vi allerede fordelen TB har, og kan
derfor lett argumentere for hvorfor de har et fortrinn pa veien mot & bli
heytpresterende team. A vare si mange p4 teamet som T1E er, er jo i strid med
det forskning anbefaler, og jo flere medlemmer et team har, jo flere utfordringer
vil det ha, bade nar det kommer til motivasjon, deltagelse og konflikter
(Katzenbach & Smith, 1993). Nar flere av vare informanter snakker om
manglende team-tankegang og omkamper, kan dette gjerne vaere en arsak til dette,
da det kan veere mer krevende 4 fa 13 laerere til 4 enes om en sak, enn seks larere.
Det er sarlig papekt at samholdet og fellesskapsfelelsen, som ogsa er et krav til &
bli hgytpresterende team (Katzenbach & Smith, 1993), vil skapes raskere om man
jobber i mindre team (Thompson et al., 2015). Man kan derfor argumentere for at
T1E ogsa her far et kryss i boka som skaper hinder pa veien til & bli et HPT, med

mindre teamet enten blir mindre eller delt.

6.3.3 Tid med teamet

Nar teammedlemmene pa T1E i tillegg har opptil flere team og avdelinger &
forholde seg til, samt mindre metetid pa grunn av dette, kan man fort legge til
grunn at dette er en reell utfordring. TB sier selv at nekkelen for at deres team
fungerer s godt som det gjor, er nettopp tilstedeverelsen og kulturen omkring
oppmette. Nir T1E pé grunn av kveldsundervisning ikke kan vere til stede pé
jobb fra kI 08 hver dag, har man derfor allerede mistet en ingrediens for a skape et

team pd vei mot a bli heytpresterende. For lite tid er trukket frem som en
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utfordring hos T1E, og at delegering av oppgaver som gjeres individuelt ikke kan
defineres som team-jobbing. Det at de metes bare en gang i uka, er en signifikant
forskjell fra TB som metes hver dag, noe man lett kan argumentere for at er den
aller storste og mest problematiske forskjellen. Katzenbach & Smith (1993) er
veldig tydelige pé at teamet ma ha masse tid sammen, bade formelt og uformelt,
hvis man skal kunne klare & bade planlegge, jobbe effektivt og bli kjent med
hverandre. Om man skal kunne bli et hoytpresterende team, ma man serlig i
oppstarten sette mye tid til dette. Likevel viser forskning at ledelse ofte gjor feilen
ved & ikke tildele nok tid til dette, men heller tildeler altfor lite tid i frykt for at den
ikke blir brukt direkte til oppgavelosning. Néar ledelsen pé Fagskolen i intervjuer
da uttaler at team som har etterspurt mer ressurser ikke trenger det fordi det kan
loses ved & jobbe mer effektivt, stiller vi oss undrende til hvordan det kan
forventes nér tidsressursen de to teamene har tilgjengelig sammen, er sa
sprikende, og ndr ekstra tid for nye team er sa viktig. Veien til & bli et
heytpresterende team vil derfor bli lang for T1E, med sa lite tid sammen, men

mye kortere for TB (Katzenbach & Smith, 1993).

6.4 Mal og formal

I intervjuene kom det frem at teamenes mal var noe uklare og uvisse for de fleste
informantene. Selv om begge teamene vi studerte har vart pa samlinger for &
diskutere mal, var det likevel ingen som kunne komme med klare svar pa akkurat
hvilke mél teamet hadde, noe som strider veldig mot teamteori som sier at felles
mal er noe av basisgrunnlaget for 4 jobbe i team (Katzenbach & Smith, 1993). Det
er faktisk vanskelig & finne litteratur om teamorganisering, hvor felles mal og
formél ikke er et nekkelkriteria. Néar informanter fra T1E uttaler seg om temaet,
fér vi sprikende svar, hvor det blir nevnt at de ikke har mél, at det er mest fokus pa
skolens mal, og at individuelle mél far mer oppmerksomhet enn felles mal.
Informanter fra TB uttaler ogsa at de ikke har noen mal, eller at de ikke vet om de
har det. For begge teamene er dette et kritisk punkt, som ma forbedres om noen av
dem skal kunne bevege seg i retning av a bli et hoytpresterende team, eller et

definert team i det hele tatt (Katzenbach & Smith, 1993).
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6.5 Kollektivt og gjensidig arbeidsansvar

6.5.1 Leererautonomi

Teorien papeker tydelig at utfordringen med teamorganisering for lerere ofte er
knyttet til den mye nevnte autonomien. I oppsummeringsnotatet star det at
teamorganiseringen er innfort for 4 «gi lereren et profesjonelt handlingsrom»
(Fagskolen Oslo, 2021), imens det i intervju kun blir snakket om teamets
autonomi. Flere av informantene fra T1E snakker om viktigheten av autonomien
til leerere, og hvordan man selv vet best, og ensker & jobbe pa sin egen mate. Dette
kan vere fordi det som Koeslag-Kreunen et al., (2017) sier er en vane hos lerere
innenfor heyere utdanning 4 jobbe isolert, og at deling, samhandling og
diskusjoner omkring eget arbeid tilherer sjeldenheten. Selv om informantene pa
TB ikke uttrykker samme tanker omkring autonomi, sier de at leerere kan vere

vanskelig & jobbe med nettopp pa grunn av dette.

Forskning viser at mange larere ser pé deres akademiske identitet som autonom
og individualistisk med ensidige beslutninger. Dette forer til mye spenninger og
uro nar de blir tvunget til & jobbe 1 team (Minett-Smith & Davis, 2020). Slike
spenninger kommer frem i intervjuene med T1E-informanter, hvor flere sier at de
selv og at andre ikke har den team-tankegangen som forutsettes for at teamet skal
fungere. Noen lerere foler at autonomien deres blir truet hvis man blir tvunget til
a samarbeide, og at de er mer komfortable med & jobbe isolert i egne klasserom
ivaretagende av sin individualisme (Vangrieken et al., 2014). Man kan derfor
tenke seg at dette er arsaken til at informanter fra T1E mener man selv ber fa
velge arbeidsmate. Frykten for tap av individualisme kan ogsa settes sammen med
utsagnet om at noen lerere mener sitt emne er sd unikt at de ma ha spesial-
behandling. Sa selv om ordet autonomi ikke neadvendigvis blir uttalt i alle sitat,
oppleves de likevel som klar tale pé at autonomien er noe hellig, og at team-
tankegangen derfor ikke er helt til stede. Det at lerere pa T1E delvis blir omtalt
som & kjore sin egen greie, kan jo vere et resultat av frykt for at autonomien deres
skal bli tatt bort fra en. Det er derfor viktig at leerere pd heoyere utdanning feler seg
trygge for de kan delta i samhandlende lering, og at en gjensidig tillit er til stede
(Koeslag-Kreunen et al., 2017), noe som kanskje burde vere et mél i seg selv for
teamene. | og med at det ifolge informanter er lerere pd T1E som ikke ser
utdanningen som en helhet, er det kanskje arbeid med trygghet og tillit som skal

til, slik at team-tankegangen gradvis kommer.
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I og med at informanter pa TB ikke nevner individuell autonomi som en
utfordring, kan man anta at leerere der ikke foler sin som truet, da de selv sier at
ting flyter av seg selv. Likevel er det viktig & her nevne at TB omtales som et
autonomt feam 1 sterre grad enn T1E, noe som kanskje kan ha en innvirkning pa
den individuelle folelsen av fritt handlingsrom ogsd. Man kan ogsa stille seg
sporrende til hva ledelsen la i det & «gi lereren et profesjonelt handlingsromy 1

oppsummeringsnotatet, nir oppfattelsen pa de to teamene er sé ulike.

Det at TB har jobbet som et team siden oppstart, kan her ogsd vare en arsak. Hvis
deres individuelle autonomi aldri har veert truet, er det heller ingen grunn til at
innfering av teamorganisering skulle endre dette heller, som andre faktorer vi har
dreftet. Gast et al., (2017) skriver at mange laerere ma gjennom et identitetsskifte
ndr de gér over til & jobbe i team, da de ma lare seg & jobbe mer sammen enn
individuelt, og derfor ga fra rollene som isolerte enkeltpersoner til teamorienterte
lagspillere. Man kan derfor tenke seg at tid og utvikling av god teamkultur i T1E,
kan bidra til gkt tillit mellom sine teammedlemmer. Om et team skal bli
heytpresterende, ma uansett alle "meg, og mitt-tanker " legges bort, ettersom
samhandling og felles fokus er en av hovedkriteriene (Katzenbach & Smith,

1993).

6.5.2 Gratispassasjerer

Der informanter fra TB uttrykker at alle drar lasset sammen, er det i T1E nevnt at
ikke alle bidrar like mye, og at mange oppgaver har falt pa TK. En manglende
team-tankegang barer fort med seg manglende initiativ og bidrag til
fellesoppgaver og samhandling (Thompson, 2015). Det er ikke sagt noe i
oppsummeringsnotatet om arbeidsinnsatsen til den enkelte leerer. Likevel blir det
nevnt 1 intervju med ledelsen at man innferte team delvis for & hindre
gratispassasjerer. Selv om Sparks (2013) sier at teamorganisering kan skape okt
trivsel og effektivitet, viser noe forskning at det ogsa kan gjere det motsatte. Gast
m. fl., (2017) skriver at arbeid i team kan gi redusert motivasjon og innsats, samt
heller flere gratispassasjerer blant medlemmene, enn faerre. Forskning viser ogsa
at jo flere medlemmer et team har, jo sterre sjanse er det for at en eller flere
medlemmer lener seg tilbake og blir blindpassasjerer (Thompson, 2015). Man kan

derfor diskutere hvorfor ledelsen mente team vil gi motsatt effekt, seerlig nér de
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selv sier at det er teammedlemmer som fortsatt ikke bidrar sd mye. Vi ser ogsa
kritisk pé at tilbakemeldinger og observasjoner om dette, ikke var nok til at
ledelsen s& og handlet omkring hvor utfordrende det var for T1E & jobbe som
team. Uansett vil gratispassasjerer og passive medlemmer ikke ha en plass hos et

hoytpresterende team (Katzenbach & Smith, 1993).

6.6 Komplementere ferdigheter

6.6.1 Komplementcer kompetanse og kunnskapsdeling

Da vi spurte informantene vire om hvilken kompetanse teamene satt med, og
hvorvidt den ble delt, fikk vi mange interessante svar, og fant nok en gang en
signifikant forskjell mellom T1E og TB. Det at alle leerere pa T1E sitter med en
noe s@regen spisskompetanse, ser ut til 4 vaere bade en styrke, men ogsa en fordel
for teamet. Som Gast et al., (2017) skriver om laererteam, er det positivt for
teamets effektivitet at de ulike medlemmene bringer ulik erfaring inn med seg.
Det uttales tydelig i1 intervju bade at det er behov for mer kompetanse pa tvers av
emner, samtidig som det uttrykkes en direkte manglende interesse for dette. Siden
et hoytpresterende team er avhengig av en felles forstaelse av hva hele teamet
jobber mot (Katzenbach & Smith, 1993), er dette darlig nytt for T1E. Her igjen
uttaler ledelsen seg pa lik linje med larer-informantene, og bekrefter utsagnene
deres. Nok en gang stiller prosjektgruppa seg da undrende til hvorfor ledelsen ikke
er mer lyttende til T1E, nér de selv ser og kommenterer utfordringene de star

ovenfor.

P& TB derimot er situasjonen en helt annen, hvor de alle deler samme kompetanse,
da utdanningen de underviser pa i seg selv er kravet for & bli lerer pa teamet.
Dette betyr at nesten alle pa teamet pa ett eller annet tidspunkt selv har vert lerer
for en av de andre team-medlemmene. S& hvor T1E deler nesten ingen
kompetanse og kunnskap, deler TB nesten all. Dette kommer tydelig frem nar
informantene sier de omtrent kan hoppe inn i hverandres undervisning uforberedt.
Her ser vi igjen at TB pa god vei gar forbi T1E péa veien til & bli et
hoytpresterende team. Serlig kan felles kunnskap og kompetanse styrke
identitetsfolelsen innad i teamet, som igjen skaper sterkere band og personlig
tilknytning til hverandre (Thompson, 2015), som igjen er et sentralt kriteria for &

bli et hoytpresterende team.
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6.6.2 Kompetanseutvikling

Begge teamene sier de holder seg oppdaterte pa kompetanse og kunnskap. TB
bruker mye tidligere studenter, og sier de har kontakt med naringslivet en gang 1
uka. Dette ser vi ogsé blir kommentert av flere enn informantene fra TB, som en
veldig positiv ting. T1E har etter det vi ser ikke like mye fokus pa & hente inn
kompetanse pa samme maéte, men har til gjengjeld pafyll fra neringslivet hver
eneste dag, gjennom larere som fortsatt jobber heltid og deltid i bransjen. Her
kommer det tydelig frem i intervju at kunnskapen blir tatt med inn og brukt i
undervisning hver dag. Selv om dette isolert sett ikke kan direkte kobles opp mot
kriteriene for et haytpresterende team, ser vi likevel pa dette som en positiv faktor

for T1Es generelle utvikling og styrke.

6.6.3 Homogene team

Selv om TB har et mer homogent team pa kompetansefronten, trenger ikke dette a
bare vare positivt alltid. Det uttales at det er bredere og til sammen mer kunnskap
1 TIE, men at det er mer konflikter. Sunstein & Hastie (2015), skriver om
gruppesammensettinger, og at om det blir for lite diskusjoner og utfordrende
konfrontasjoner pd grunn av lik kunnskap og oppfatning, og at teamet derfor kan
havne pa feil spor. Mange laerere lerer nettopp det etter de har blitt team-
organisert, at det kan vare bra med konflikter (Oswald, 1996). Om team er for
enige hele tiden, og ingen stiller kritiske spersmél eller fremprovoserer en
diskusjon, er det fare for at man tar beslutninger som far negative konsekvenser
(Sunstein & Hastie, 2015). Selv om det ikke er direkte uttalt av informantene vare,
tor vi foresla at bredere og spissere kompetanse kan vere en spire til konflikt, men
likevel holde teamet vaken og reflektert, og mindre 1 fare for & bli tatt av

gruppementalitet (Sunstein & Hastie, 2015).

6.7 Kultur og trygghet

6.7.1 Teamkultur

Som nevnt i teorikapittelet, anser prosjektgruppa de mellommenneskelige
relasjonene i et haytpresterende team delvis som resultatet av teamkultur. T1E
uttrykker at det ikke er noe sarlig fokus pé a skape en god teamkultur, eller et
godt milje, men at de drar pa turer og gjor trivelige ting sammen utenom
arbeidstiden. Ettersom forskning er tydelig pé at team-samarbeid og prestasjoner

delvis er avhengige av en god teamkultur (Shin et al., 2016), kan vi delvis
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argumentere for at fravaeret av uttalt god teamkultur pa T1E er fordi det rett og
slett er delvis fravaerende. I forlengelsen av det kan man derfor tenke seg at det er
arsaken til konfliktnivéet og den manglende samhandlingen som blir omtalt av

vare informanter.

P& TB derimot er teamkulturen si god at de selv uttaler at de har skapt sitt eget
univers, og fungerer mest som en skole i skolen. Her snakker informantene om at
de gjor hverandre gode og at det alltid er lett & be om hjelp. De treffer godt pa
Thompson (2015) sine tegn pé god teamkultur, ogsa nar de i1 forbindelse med
andre tema 1 intervjuene, sier at det er en norm at det meter opp hver dag selv om
de ikke har undervisning. En av informantene gir ogsa sa langt som 4 si at det er
de andre teamene pa skolen som har forbedringspotensialer, ikke TB. Deres
samhold, og uttalte og opplevde folelse av samherighet og fellesskap (Shin et al.,
2016) er ogsé helt i trdd med det forskning sier om god teamkultur, og plasserer
de i tillegg godt pa vei mot & bli et hoytpresterende team pd bakgrunn av dette
(Katzenbach & Smith, 1993).

6.7.2 Psykologisk trygghet

Selv om psykologisk trygghet ikke er et kriteria satt av Katzenbach & Smith
(1993) for a bli et hoytpresterende team, vil vi poengtere at begrepet nok ikke kom
for noen ar etter deres bok ble skrevet. Var kunnskap om temaet gjor oss derfor
dristige nok til a pasta at det med stor sannsynlighet hadde blitt inkorporert om
teorien om hegytpresterende team hadde blitt skrevet 1 dag. I tillegg ser vi at blant
annet at Thompson (2015) argumenterer for viktigheten av psykologisk trygghet i
et team for at det skal kunne vaere fruktbart og beerekraftig. Informanter fra T1E er
alle veldig tydelige pd at det er lite frykt for & uttale seg pd teammeter, og at de
fleste tor & veere @rlige og oppriktige 1 tilbakemeldinger og innspill, uten frykt for
negative konsekvenser, noe som er godt innenfor rammene for psykologisk
trygghet (Edmondson, 2019). Da legger de ogsa til at selv om dette er tilfelle, og
at det ofte er konflikter, s er det likevel ingen som behandler andre darlig, eller
sier stygge og usaklige ting. Vi ter derfor péstd at den psykologiske tryggheten er
til stede pd T1E, til tross for konflikter og det noe svake samarbeidet. P4 TB
derimot hadde vi forventninger om at psykologisk trygghet var til stede i aller

hoyeste grad, men her er det utsagn 1 intervjuer som kan indikere at det ikke
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stemmer helt. Det uttales at det er en opplevd tillit pa teamet, men at det ikke er
sikkert alle kjenner pd det. Da en av informantene sa hen pleide & veie for og imot
om hen skulle si fra ved uenighet med teamet, falt valget pa det som ga minst uro
om resultatet hadde blitt det samme uansett. For oss oppleves dette som noe
manglende psykologisk trygghet. Shin et al. (2016), skriver at akkurat slike team
med den teamkulturen vi har beskrevet om TB, klassisk har medlemmer som ikke
tor & uttrykke alle tanker og ideer, nettopp fordi de ikke ensker & sette den gode
teamkulturen pa spill. Nar en av informantene da sier at de prater om & kunne
jobbe hjemmefra, men at kulturen er at alle skal vare pé skolen, kan man begynne
a se konturene av en diskusjon som ingen helt tor & ta tak i. Det interessante
spersmaélet vi da reiser, uten at vi kan fa svar pa det, er om teamkulturen pa TB,
og holdningen om at den er sé bra at de ikke har forbedringspotensialer, rett og

slett er litt feilslatt akkurat pa dette punktet.

6.8 Teamleder vs. Teamkoordinator

I soken pa relevant teori for vér oppgave fant vi mye forskning og litteratur om
teamledere og ledelse av ulike team. Vi fant derimot ingenting om team-
koordinator, og finner det derimot vanskelig & drefte denne rollen helt isolert.
Thompson (2015) skisserer forskjeller mellom «leadership and management,
men ingen av disse kriteriene passet inn med TK-rollen pa Fagskolen Oslo, serlig
nar det ettertrykkelig blir papekt i flere intervjuer at TK ikke er en leder.
Katzenbach & Smith (1993) lister opp en rekke sjekkpunkter for & se om en
teamleder har gjort jobben sin bra nok, deriblant & utfordre og inspirere teamet,
sikre at arbeid blir utfert og evaluere teamets medlemmer og deres arbeid. Dette er
oppgaver vi fra vare intervjuer ikke oppfatter som TKs ansvar i den grad
litteraturen beskriver det. A plassere den rollen inn mot litteratur blir derfor

krevende.

Likevel kan man argumentere at ingen funn er et funn i seg selv, og at en
koordinerende rolle ikke er det som normalt blir brukt som eneste autoritaere tittel
og definerte betalte ressurs i et team. Den semantiske konflikten om tittelen
teamkoordinator og teamleder blir ogsa adressert av flere av informantene vare.
At en av TK selv sier at hen ikke er en leder, og bare kaller inn til metene, kan 1
seg selv si noe om forstdelsen av hvilke mandat man har i rollen. Det blir ogsa

foreslatt av en av informantene pa T1E at bade tittel og tilherende arbeids-
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oppgaver burde endres fra koordinator til leder, nettopp fordi manglende
myndighet og autoritet gjor det utfordrende & rydde opp i konflikter, kreve
engasjement og innsats, samt hdndheve regler og konsekvenser. Rolletittelen i seg
selv fremstar derfor problematisk, noe som gjenspeiles 1 utsagnet til den ene
teamkoordinatoren som sier hen ikke ensker & bli definert som leder. Sitater om at
rollebeskrivelsen i seg selv er vag kan ogsa bidra til en generell forvirring, som
gjor denne jobben ikke bare utfordrende, men ogsa delvis formaélslgs. For & bli et
hoytpresterende team ma lederrollen 1 storre grad defineres og forankres i1 teamet,
selv om dagens ordning fungerer eller ikke pa begge teamene (Katzenbach &

Smith, 1993).

6.9 Fagskolens ledelse inn mot teamene

Som nevnt i kapittel 5 Presentasjon av empiri, viser utsagn fra intervjuene tydelig
at nér det snakkes om ledelsen, sé er det snakk om ledergruppa ekskludert
avdelingsledere. Vi opplever nok at de fleste utsagnene om ledelsen fra
informantene pa T1E har et negativt fortegn. Gast et al., (2017) er veldig tydelig
pa at lererteam ma ha en stodig stotte fra skolens ledere for a fungere, og at det
altfor ofte er tilfelle at ledelsen ikke har oversikt over hvilken innsats og hvilke
resultat teamet oppnér. Informanter fra bade T1E og TB uttaler at ledelsen er lite
til stede i1 deres hverdag, men de har ulik oppfatning om hvor positivt dette er. TB
ser ut til & veere veldig tilfreds med situasjonen, da de far veere i fred som et team
og kan fortsette & vaere en "skole i skolen ". Vi véager derfor a delvis konkludere
med at TB ikke ensker noen endringer pa denne fronten, og vil i sterst mulig grad
vere et selv-styrt team (Thompson, 2015), (Katzenbach & Smith, 1993). Denne
selvstendigheten kan absolutt vaere drivstoff for & komme videre pa veien mot a

bli et haytpresterende team.

P& T1E derimot er det ikke nedvendigvis fraver av tilstedeverelse som blir omtalt
som en utfordring av vare informanter, men hvordan teamet blir kommunisert
med. Det at teamet ikke blir lyttet til, og at kommunikasjonen er ovenfra og ned,
blir serlig trukket frem som problematisk. Sarlig at teamet foler seg ignorert nar
det ble bedt om flere ressurser ved innferingen av teamorganiseringen, samt at TK

fikk like stor ressurs som TK pa BIM, er ifelge vire informanter svart ugreit.
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I hvilken grad T1E ble involvert 1 prosessen trekkes ogsa delvis frem, noe Gast et
al. (2017) trekker frem som essensielt nar struktur og strategisk plan skal settes

eller forandres.

Thompson (2015) er tydelig pa at om et team skal ha langsiktig suksess er det en
forutsetning & f jevnlig tilfersel av ressurser i form av ekonomi og tid. I og med
at tid har blitt nevnt i forbindelse med flere temaer i intervjuene, finner vi det
derfor underlig at dette ikke er blitt tatt mer hensyn til av ledelsen. Allokering og
tildeling av ressurser er ogsa sarskilt nevnt av Gast et al. (2017), som krav som
ma dekkes om et team skal lykkes. De argumenterer med at dette serlig gjelder
for leererteam 1 hoyere utdanning, da de trenger mer tid til & iverksette og mestre
nye metoder, og fordi de har vansker med & finne tid til 4 metes. Siden det uttales
av nesten samtlige informanter far bade TB, T1E og ledelsen, at TB alltid har vaert
et team, kan man sperre seg hvorfor ledelsen ikke har differensiert mer i
ressurstildelingen. Dette trenger ikke bli en utfordring for TB for & bli et
hoytpresterende team, men det vil absolutt vere et grunnleggende problem for

TI1E.

6.10 Hvor ligger teamene pd prestasjonskurven?

For & plassere team pa teamprestasjonskurven, har Katzenbach & Smith (1993)
skapt fem nivéer, fra arbeidsgrupper til haytpresterende team. Arbeidsgrupper
befinner seg pa starten av kurven (Figur 6), og vil altsa ikke kunne definere seg
som team, da de ikke har noe nevneverdig gkende ytelser og prestasjoner a snakke
om. I hovedsak vil medlemmene bare dele informasjon, erfaringer og ideer seg
imellom, men da primeert for a hjelpe hverandre & na individuelle mal. Det er altsa
ingen felles formal med at slike grupper mates, og det utfores ingen samlende
oppgaver med felles ansvarsfolelse. Siden T1E har felles oppgaver, og faktisk
samhandler om enn noe konfliktfylt, vil vi kunne pésta at de har felles mal selv
om de ikke er uttalt. Vi vil derfor ikke definere T1E som en arbeidsgruppe. TB vil

ogsd krysse av for mange bokser oppover pa kurven til & ligge her nede.

Pseudo-team ligger under bunnlinja pa teamprestasjonskurven (Figur 6) og
beskriver grupper som har et potensial for nevneverdige okende prestasjoner.
Likevel har de ikke kommet dit at de har lagt tilstrekkelig med fokus pa felles

prestasjoner, eller hvordan man kan nd det som et mal. Her kan vi s&rlig finne

Side 36



T1E, som ikke har uttalte mél, eller mye fokus pa felles prestasjoner. Selv om de
kaller seg et team 1 slike grupper, mangler de et felles formél og prestasjonsmal
for at de kunne benytte seg av den tituleringen. Innenfor organisasjonen er dette
de gruppene som bidrar minst til & nd de overordnede mélene, ogsd mindre enn
arbeidene grupper, fordi aktiviteten deres heller er med pa a avlede

enkeltmedlemmer fra a levere (Katzenbach & Smith, 1993).

Potensielle team ligger som et neste niva pa prestasjonskurven (Figur 6), og har
medlemmer som i mye storre grad jobber for & gke sin prestasjonsinnvirkning, og
stadig jobber i den retning. Likevel mé det settes mer klare linjer for mél og
formél, og hvordan man felles skal angripe og utfere ulike oppgaver. Denne typen
team finnes det sveert mange av 1 ulike organisasjoner (Katzenbach & Smith,
1993). P4 mange mater kan vi driste oss til & plassere bade T1E og TB her, men
med noen sprikende mangler. Da det i intervjuene har vert lite matnyttige svar a
f4 om teamenes mal og formal, har begge teamene tanker om hvordan oppgaver

skal angripes, dog TB noe klarere enn T1E.

Nest gverst pa prestasjonskurven (Figur 6) finner vi reelle team. Disse er grupper
sammensatt av et mindre antall personer, men komplementer kompetanse og
ferdigheter, som alle er jevnt over har en sterk tilknytning til de felles méal teamet
har skapt. Medlemmene har stort sett samme tilneerming til oppgaver som skal
loses, og kan til enhver tid kjenne pa en felles ansvarsfolelse (Katzenbach &
Smith, 1993). Det vil veere noe vanskelig & plassere T1E her, serlig pa grunn av
antallet medlemmer, men ogsa pa grunn av den ulike praksisen og manglende
team-tankegangen. Likevel kan man si at de treffer godt pd komplementar
kompetanse, da de fyller mange fagomréder, selv om dette gjor det vanskeligere &
forsta og hjelpe til i hverandres hverdag. TB har pé den andre siden flere bokser
de kan krysse av her, inkludert antall medlemmer, sterk tilknytning til oppgaver
og samhgrighet. Det oppleves ogsa at ansvarsfelelsen er noe sterkere hos dem enn

pa TI1E.

Et hoytpresterende team rager pa toppen av Katzenbach & Smiths (1993)
prestasjonskurve (Figur 6). Dette er team som meter alle de samme kriteriene og
forutsetningene til et reelt team, men som ogsé har medlemmer som i tillegg er

investert og interessert i den personlige og individuelle utviklingen til hver av
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teammedlemmene. Disse teamene leverer langt over det som er forventet, og vil
derfor overga andre team nar det kommer til ytelser og prestasjoner. Slike team
ber veere den modellen andre team ser opp til, og jobber mot & bli (Katzenbach &
Smith, 1993). Vi oppdaget tidlig at T1E ikke kom til & veere i naerheten av & vare
et haytpresterende team, da de ikke mater alle kriteriene for & bli et reelt team
heller. TB derimot er mye n&rmere malet, og har allerede sjekket av boksen for &
vaere et reelt team nesten til det fulle. Utfordringen vi meter nér vi skal vurdere
TB til & vere et haytpresterende team er hvor mye stotte hvert teammedlem far til
a né sine individuelle og personlige mél, rett og slett fordi vi ikke har noen

signifikante funn pa dette.
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E - /High-performing team
=] e
=
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& Real team
Team BIM
Working group
|:| _________ Potential team
D\ /‘Team1 Elkraft
[E= -
Pseudo-team Team effectiveness

Figur 6 - Var prestasjonskurve for Team 1 elektro og Team BIM

7. Konklusjon
Det kommer tydelig frem at TB har et mer velfungerende team enn T1E, men ikke
nedvendigvis fordi de i storre grad gjor de riktige tingene. Det at TB meter
hverandre hver dag, har samme kompetanse slik at de forstar og stetter hverandres
arbeidshverdag, sterrelse pé teamet, samt hatt kjennskap til alle teammedlemmene
for de ble ansatt, er en klar fordel som ikke kan méles med T1E sitt utgangspunkt.
I og med at T1E metes sd mye sjeldnere, og at flere medlemmer er del av andre

team/avdelinger, har de ikke de samme forutsetningene for & planlegge,
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samhandle og sette mél. Mest av alt har de lite tid til 4 danne en god teamkultur

som fostrer bekjentskap, tillit, tilherighet og en felles ansvarsfolelse.

Det kommer ogsé frem at teamorganiseringen ikke ble godt mottatt av T1E, som
fikk denne endringen besluttet ovenfra, imens TB alltid har fungert og jobbet som
et team. For oss ble det svart tydelig at autonomien TB har hatt hele veien, har
gjort dem selvstendige og samkjerte. Vi stiller oss derfor svert undrende til
hvorfor T1E ble delvis ufrivillig omorganisert til team uten at ledelsen
differensierte pa tid og ressurser, med utgangspunkt i de svert store forskjellene i
rammefaktorer fra TB. Selv om argumenter for hvorfor man jobber i team er gode,
er det pussig at ledelsen ikke har sett hvor ulike disse teamene er, og at de derfor
burde behandles ulikt. Seerlig da T1E 1 oppstarten meldte inn utfordringer og
problemer, er det overraskende at de ifolge informantene ikke ble lyttet til. Det at
TB var forneyde med at ledelsen var delvis fravaerende i deres hverdag, og at T1E
var tydelig pé at de ville ivareta sin autonomi, men likevel klagde pé ledelsens
usynlighet, gjor oss usikre pd hvordan ledelsen egentlig jobber inn mot teamene,

men at det pa noen punkter er helt likt, og andre helt forskjellige.

Begge team har forbedringspunkter, men pé ulike omrader. P& grunn av samhold,
kompetanse, teamstorrelse og kollegialt stotte, vil vi si at TB pd god vei til &
kunne kalle seg et reelt team. Likevel har de en vei & ga for a bli et
heytpresterende team, og ma sarlig bli mer omforent om felles mal og formal
teamet legger til grunn for arbeidet sitt. Selv om de har en god teamkultur, baerer
den likevel preg av en noe sprikende psykologisk trygghet, som ogsé burde
komme pa plass. Vi mener ogsa at det 1 lengden kan vare skadelig & ikke se eget
forbedringspotensial, og at teamet ber passe pa sa de ikke blir tatt av
gruppementaliteten, og begir seg ut pé feil vei uten at noen ser det, eller tor 4 si fra
om det. T1E har en lengre vei & g mot a bli et hoytpresterende team, men vi far
inntrykk av at de beveger seg opp og frem, om enn sakte. Forelopig ma de fa pa
plass mél og formal, samt en bedre teamkultur for a skape et fruktbart samarbeid
og ansvarsfolelse. Vi vil derfor plassere dem rett pa vei til 4 bli et potensielt team.
For T1E vil det nok kanskje ikke vare mulig & bli et hoytpresterende team, da
rammefaktorene jobber mot dem. Om teamet hadde blitt mindre, og man bare
hadde laerere som jobbet dagtid og kun pa ett team, hadde nok fremtidsbildet veert

et annet.
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8. Vedlegg

8.1 Intervjuguide lcerer

Teambultur og arbeidsmate

Nummer Spersmal EKommentar

1.1 Hwordan jobber teamet for 4 skape et godt team?
Hrvillce tiltak blir gjort for 4 etablere en positiv teamlaultur?

12 .
a) Hva fungerer godt i teamlmulturen deres, og hva kan forbedresT
b) Evordan pavirker krevende prosesser teambulturen deres?
Hva wil du si er de storste fordelene med ditt team?

1.3

a) Hva har ditt team som det andre teamet mangler?
Er det lett for deg og vire dine meninger i teamet?
=

Har du tillitt til de andre teammedlemmene og hvordan de utforer oppgavelasingen?

Komplement=re ferdigheter

Nummer Spersmal Kommentar
Hvillken erfaring og kunnskap er noedvendig i teamet for 4 oppna gode resultater?

a) Hwvordan kan teamet kontinuerliz forbedre seg sammen og individuelt?

21 b) Hva fungerer godt i teamet. og hwvilken kompetanse er drsaken il det?
c) Hvilken kunnskap mangler i teamet, og hvordan pavirker det
oppzavelesingen?
Hvwordan hjelper teamet ditt deg med 4 na bade personlige og profesjonelle mal?
22

a) Hvordan hjelper du teamet ditt med 4 na bade personlige og profesjonelle mal?
c) Er det lett 4 sporre om hijelp til personlige og profesjonelle utfordringer i ditt

Formél og mél
Nummer Spersmal EKommentar
Hvordan etableres tydelize mél og visjoneri teamet?

3.1 . -
i a) Hvilke mal har teamet, og hvordan sikrer dere at de blir oppnadd?
b) Hvordan hindteres sma og store avvik fra formél og mal?
Hwvor ofte snakkes det om teamets formél og mal?
a) Hvor sterkt er fokuset pi teamets forméal og mal?
32 b) Hvordan opplever du at ledelsen jobber for at teamet skal oppna sine formal

oz mal?
c) Hvordan tilrettelegger ledelsen for at teamet far de ressursene. hjelpemidlene.
utstyret o midlene det trenger for & nd formal og mal?

Eolleltivt og gjensidig arbeidsansvar
Nummer Spersmal EKommentar
Hvordan deles det pa lederrollen innad i teamet?

4.1
a) Harlederen en tvdeliz rolle i teamet, oppgavelosingen og moter?
Hvordan tilegner du deg kunnskap innenfor andre teammedlemmers
spisskompetanse for fir 4 lninne bidra i bedre i oppgavelesingen til teamet?

Andre spersmal

Nummer Spersmal [Kommentar
Hva wil du =i er de storste fordelene med BIM-teamet som Team 1 Elkraft mangler?

Hva wil du si er de storste fordelene med Team 1 Elkraft som BIlM-teamet mangler?

La|in
(F1
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8.2 Intervjuguide ledelse

Teamkultur og arbeidsmate
Nummer |Spersmal Kommentar
1.1 Hvordan tenker ledelsen at BIM og elkraft jobber for 4 bli et godt team?
Hvilke tiltak blir gjort for 4 etablere en positiv teamkultur i Fagskolen Oslo?
12
a) Hvilke tiltak fungerer godt 1 teamene?
13 Tror ledelsen det er psvkologisk trygghet pd de ulike teamene?
1.4 Presterer det ene teamet bedre enn det andre og hva gjer det bedre/darligere?
Komplementere ferdigheter
Nummer |Spersmal Kommentar
21 Hvordan legger ledelsen til rette for at teamene skal fi den kunnslapen som trengs for 4 oppna gode resultater?
Hvordan mener ledelsen at den ulike kunnskapen blir benyttet i oppgavelosingen til teamet?
22
a) Hva er bra og hva mi forbedres?
23 Hvilken kunnskap mener ledelsen mangler i teamet, og hvordan tror du det pivirker oppgavelesingen?
24 Hvordan tror ledelsen at teammedlemmene hjelper hverandre med i ni bide personlige og profesjonelle mal?
235 Hvordan opplever ledelsen at teamene driver med kompetanseoverfaring av sin spisskompetanse?
Formil og mil
Nummer |Spersmal Kommentar
Hvordan etableres tydelige mil og visjoner i de ulike teamene?
3l
a) Er ledelsen delaktig i utarbeidelsen av formal og mal til teamene?
3.2 Hvordan jobber ledelsen for at teamet skal oppni sine mil og formdl?
Vet ledelsen hvilke mil de ulike teamene har internt, og hvordan sikrer dere at de blir oppnadd?
33
a) Vet dere hvordan smé og store avvik fra mél og visjon blir hindtert?
3.4 Hvor ofte snakker ledelsen om teamenes formil og mal?
Kolletivt og gjensidig arbeidsansvar
Nummer |Spersmal Kommentar
4.1 Hvilke rammefaktorer og organisatoriske forutsetninger har teamene for 4 lykkes?
4.2 Hvilke rammefaktorer og organisatoriske forutsetninger mangler teamene for a lykkes?
43 Hvordan tilrettelegger ledelsen for at teamene fir de ressursene, hjelpemidlene, utstyret og midlene det trenger
i for & bli et heyt presterende team?
Hvordan deles det pa lederrollen innad i teamene?
4.4
a) Har lederen en tydelig rolle i teamet, oppgavelasingen og moter?
Andre spersmal
Nummer |Spersmal Kommentar
51 Hva vil du si er de sterste fordelene med BIM-teamet som Team 1 Elkraft mangler?
52 Hva vil du si er de sterste fordelene med Team 1 Elkraft som BIM-teamet mangler?
8.3 Sitater i tabell
. o
Arbeidsmate
Informant |Sitat
Elkraft-leerer 3 |«Viktig at man kjenner til hverandres framdrift og arbeids
BIM-lzrer 1  |«For at teamet skal fungere er at alle ensker a samarbeide og vi har en apen der»
BIM-lzrer 1  |«Teamet passer pd & veere sambjerte og alltid holde hverandre oppdatertes
«] og med at vi metes to timer pr uke, tre ganger i maneden, er det begrenset hvor mye
man kan drodle og utvikle pa den tiden. Skal man gjere det ma man fa med seg spesifikke
Elkraft-leerer 3 . . ..
oppgaver som man kan ta med seg hjem og jobbe med der, og da er det jo ikke en team-
jobbing lengre»
Elkraft-leerer 4 |«Vi trenger mer tid til 4 planlegge og koordineren
Elkraft-leerer 4 |«Agendaen er stort den samme pd grunn av omkamper»
Leder 1 «Teamet moetes hver dag og samhandler mintmum 30 minutter for hver forelesnings
Leder 3 «Noen team har sagt at de trenger mer ressurser, og det er ikke jeg sikdeer pa at mere
caer . = = .
ressurser gir bedre resultater. Det handler om a leere seg a jobbe effelctivis
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Omorganiseringen til team

Informant |Sitat
Leder 3 worganisering pa skeolen som gjer det vanskeligere a veere blindpassasjers
«Du har en eksisterende gruppe med medlemmer som skal fungere bedre sammen_ enn de
Leder 2 gjorde for, pa en eller annen mate. Det er en helt annen virkelighet og mye vanskeligere a
komme over. Og det krever en viss talmodighet fra teammedlemmene og ledelsens
Leder 3 wdet er lettere a fa nyve leerere inn i et team som fimgerer, enn 4 fa gamle hunder il & sittex
Ellcraft-leerer 1 |«Det blir tatt avgjerelser som blir tredd over hodet vart»
whvis du ikdee far det som du vil, sa er det mange som opplever at du ikke blir hert, men
Leder 3 man kan ilkdce shitte 4 gjennomfoere ting av den grunn»
Leder 2 «Det er ildce patvunget, det er forankret, men det betyr jo ildce at alle er enigen
Leder 3 «vi sd i ettertid at teamene ble veldig forskjellige»
«V1i har ikke hatt den utfordringa med teamorganiseringa som en del andre pa bygget har
BIM-lzrer 3 falt pé»
«BIM-teamet har alltid hatt den organiseringen fra Ingolf startet opp. sa jeg har ikke
BIM-leerer 3 opplevd noe annets
«BIM har veert team-organisert 1 flere ar, fordi det er mer naturlig for dem i og med at de
Leder 3 .
alltid er hers
Ellcraft-leerer 1 |«BIM har alltid praktisert teamorganiseringy
wdet hadde siklcert vaert lettere a snaldkee med en kandidat som har fatt denne
BIM-lzerer 3 |teamorganiseringa tredd nedover seg, for det er liksom s&nn at -sann er hverdagen min, og
den har alltid veert sann»
Leder 3 «jeg tror at lererne har blitt mye bedre kjent med hverandres
Leder 3 wde er kanslije mer lojale i forhold til beslitninger nar man har et team».
Leder 2 «Det er fremdeles en god del motstands»
Leder 3 «wvi far fortsatt tilbakemeldinger pa at enkelte teammedlemmer ikkke deltar sa mye»
Elkcraft-leerer 3 |«Ledelsen harte iklce pa tilbakemeldinger som kom i erfaringsmeter i oppstartens
«Man burde sildeert brulkde lengre tid pa prosessen. Vi burde hatt flere argummenter for
Leder 3 hvorfor man burde ha teamorganisering og ildee emneansvarlign
Rammefaktorer
Informant |Sitat
Elkraft-leerer 3 |«Vi har flest studenters
«Team] har mange deltidsansatte, og de har iklke alltid anledning til a delta for de har jo
Elkraft-lzerer 3 |jobb ved siden av, og det skaper ogsa litt gnisninger — hvordan kan +i fa gjort alle
oppgavene vi skal lese da7»
< «Var teamkoordinator er heltidsansatt og gar hjem nar deltidsansatte kommer for &
Ellcraft-leerer 3| dervise pé koveldstid. Det kan innimellom veere uheldigy
«vi har innleide leerere og leerere i deltidsstillinger pa elkraft, noe som har gjort at de ikke
Leder3  yar kunnet delta i moters
«BIM er fulltidsansatte og vi jobber sammen hele tiden. Elkraft har veldig mange innleide
BIM-lerer 1 (...). Det ma veere krevende a ha sa mange innleide nar man jobber 1 team»
«Tilstedeveerelse tenker jeg er en viktig del pa BIM-teamet. Vi har laget en regel om at alle
BIM-leerer 3 [ s < zere pa jobb fra 07.30 — 15.00 hver dag seb om du iicke har undervisning»
«BIM jobber bare pa dagtid, og er sammen hver dag fra 08-15, sa de har en veldig enkel
Leder 1 s -
mate 4 samhandle pa»
Elkraft-leerer 5 |«Kanskje organiseringen av teamene burde veere heltid og deltid»
«For 4 skape et godt team, sa er forste betingelse at du méa veere pa jobb sammen hele
BIM-leerer 3 fidens
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Kollektivt og gjensidig arbeidsansvar

Informant |Sitat
«Suksessfaktoren er 4 fa alle til 4 bidra litt og definere noen roller, men samtidig ildkce veere
BIM-lerer 3 [last ved feks. sykdom. A fole at alle har et kollektivt ansvar. Det foler jeg BIM-teamet har
. og som jeg tror ma til for 4 f4 denne typen teamorganisering til 4 fungeres
«Mange har nok kjent pa at de fikk mve ansvar i TK -rollen, og felte at myve ble lagt pa
BIM-lerer 3 |deres skuldre. men pa BIM har vi alltid fordelt oppgavene. og det er noe av det som har
gjort at det har fiungert for oss»
BIM-lzrer 3 |«Jeg foler iklce TK ma gjere sa mve, jeg foler vi drar lasset sammen. Alle tar initiative
«Pa feks. elkraft ble det at TK fikk ansvaret for timeplaner, fremdriftsplanlegging og alt
mulig, og det blei jo en del styr, i hvert fall pa de andre linjene som hadde hatt det
BIM-leerer 3 emneansvaret. Da ville plutselig ingen ta det ansvaret og sa ble TK plutselig sittende med
det»
Ellcraft-leerer 4 |«Mange pa teamet kjerer bare sin egen greien
«Jeg er ikdce den beste lagspilleren og har ofte klare meninger om hva som er best for
Ellcraft-leerer 1
teamets
«Det er for lite team-tankegang. Det er for mange som jobber ut ifra sitt fag og ser ikke
Ellcraft-leerer 4 utdanningen som en helhet»
«] Team 1 Elkraft er det litt mer spenninger, fordi det er ulik oppfatning om hva et team er.
Eilraft_lerer 3 Det er viktig & fa eierskap til det man skal gjere og at man tenker pa hverandre og har en
felles forstaelse av hvordan man skal gjere ting. Hvis de tingene er pd plass, har man et
felles utgangspunkt og et felles mal og da er det lettere & skape en god teamkultur »
Leder 2 «Auntonomi er veldig viktig for leereres
Elkraft-leerer 2 |«Jeg synes det er viktig at leerere jobber pa den méaten som passer dem bests
Leder 2 «Det er nok mange som oppfatter sitt emne sa unikt at de ma behandles spesielts
«Det 4 veere leerer er myve om at — jeg vet best, jeg har sannheten — og med en hel gjeng
Elkraft-leerer 3 |leerere som alle har sannheten og de har litt forskjellige oppfatninger om dens

Ledelsen inn mot teamene

Informant |Sitat
«Det her er en veldig toppstyrt organisasjon, sa vi har en ledelse som sitter her i tredje
Ellerafi.1 3 etasje. imens vi har all var aktivitet i 5. etasje. og det er unntaksvis at vi ser dem i lepet av
TERLSE 3 | an uke. Det er lite kommunikcasjon mellom avdeling og ledelse, og den kommunikasjonen er
nedovers
«Hvis avdelingsleder og ledelsen hadde forssunnet, s hadde i bare kunne fortsette sann vi
BIM-lzerer 2 | .
glers
«Reltor kunne veert mer pd, og gitt teamene litt mer antonomitet og midler til & gjere ting
Elkraft-leerer 3 . o
som vi mener er riktigs
«Deler av ledelsen syntes jeg er darlig rett og slett. Enkelte av de er vag, utvdelig og
Elkraft-leerer 1
fraveerendes»
EllcrafiL 4 «BIM har en mve hevere leerertetthet. Elkraft har flere baller i hiften, mens BIM har flere
“EEIEE 2 pender 4 sjonglere med. Det er ikke BIM sin feil. men ledelsen sin feil »
Ellcraft-leerer 4 |«Ledelsen ignorer vare tilbakemeldinger angaende ressurser og midlers
BIMLI 3 «Det vi har satt pris pa pa BIM-teamet er det at vi far stvre ganske mve selv, at ikdce
mesrer ledelsen kommer med veldig mye overordnede rammer og foringer»
«Ledelsen har gitt oss frie tevler til & sette innhold i vare fag. Det gjer at teamet kan
BIM-lzerer 1
bestemme mve sebw
«Wihar et bra forhold til ledelsen. Den sterste fordelen med det ledelsen gjor opp mot BIM
BIM-lz=rer 3 |som team er vel 3 ikke rere sa mye i gryta. samtidig far +i stette og hjelp hvis det er noen
krevende situasjoner»
wJeg tror iklce ledelsen er sa godt kjent med hva den enkelte avdeling mener, og teamene
Elkraft-leerer 3
mener»
«Ledelsen gjor en helt grei jobb pa sine premisser, men av naturlige grunner, sa har ikkke de
BIM-leerer 2 | . o - . g
sa mye peiling pa hva vi driver med»
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Formal og mal

Informant

Sitat

Leder 1

«Elkraftavdelingen dro pa en to-dagers samling for 4 utvikle mal og visjoners

BIM-lzrer 2

«En sulcsess for a lage gode mal og visjoner for skolearet var samlingen pa Oscarsborgs

Elkraft-leerer 5

«Det er stort fokus pa mal og visjoner til skolen. Vi snaldcer ofte om det i teammeters

Elkraft-leerer 4

«Vi har aldri definert noen mal»

BIM-lzrer 3

«jeg vet ikke om vi har noen uttalte mal og visjoner.»

BIM-laerer 1

«Vi definerer iklce noen egne mal og visjon for BIM. Vi forholder oss til studieplans

Elkraft-lzerer 4

«Vima ha mer felles mil og ildee kun jobbe mot individuelle mals

Komplementzr kompetanse og kunnskapsdeling

Informant |Sitat
Leder 2 «Lzererne har blitt mer bevisst sin egen kompetanse inn 1 teamenes
Ellcraft-lzerer 3 |«selv om det er team er det noen "eyer" inni hers
Ellcraft-leerer 1 |«Jeg klarer ikke engasjere meg i fag som ikke interesserer megy
Elkraft-leerer 4 |«Mer kunnskap om hverandres emners
BIM-lzerer 3 |evi har ulilkke egenskaper som blir brulkct»
BIM-lzerer 3 |«Det er stort folus pd kunnskapsdeling, men vi klarer iklce 4 dele alt»
BIM-lzerer 1 |«Vihar lagd en matrise pa hva alle deltakerne i teamet kan»
«Vifar folk fra bransjen til 4 komme inn i studiet for a fortelle hva som er siste nyit og hva
BIM-lerer 2
som er deres kompetansebehovy
«De som jobber deltid, tar med seg kunnskapen fra neeringslivet inn i skolen gjennom sin
Elkraft-lzerer 5 |fulltidsjobb utenfor skolen. Larere som har jobbet lenge i Fagskolen glemmer litt av det
som skgjer utenfor skolen og det studentene faktisk vil praktisere pa jobben i fremtidens
BIM-leerer 2 |« kontakt med bransjen ukentligw
Elkraft-lzerer 4 |«De har lik kompetanse og far velge egne ansatten
BIM-lerer 1 |«Alle i teamet har tatt BIM-studiets
«Det hadde veert optimalt med mer tverrfaglig kompetanse, men det lar seg ildce gjere for
Elkraft-lzerer 4 . .
det er s& mye spisskompetanses
«Emnene pa elkraft spriker mer enn pd BIM" "det er vanskeligere & sette leererne inn i
Leder 3 : .
hverandres fag, det gr nesten ikkes
«P4 BIM tror jeg de i mye storre grad kan undervise i hverandres fag. P4 Elkraft er de mye
Leder 3 e
mer spesialisert i ulike emners
BIMLI 5 «MNar vi jobber pa BIM, sa er vi pa skolen fra 08-15 hver dag (.. .) F _eks ved sykdom sa
TEIEL L | op det allerede en stedfortreder pa jobbx
«Har jeg ikke alt klart til en forelesning bytter vi ofte med en kollega som har alt klart.
BIM-lerer 1 |..
Timeplanen er flelcsibely
Leder 1 «Kompetansen i Ellkraft er mye bredere enn BIM. Vi er lysten pa utvide kompetansen til
ecet alle i teametn
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Teamkultur

Informant

Sitat

Ellcraft-leerer 4

wSamarbeidet fungerer debvis bra for det er hav takhavden

Elkraft-leerer 3

«Er man saklig er det god takhevde. Det er ingen ufine kommentarer eller utsagn»

Elkraft-leerer 3

«Takhavden er definitivt stor, for det blir ikdee holdt noe tilbake i Team 1 nar man snaklers

Elkraft-leerer 2

wJeg er ikke redd for 4 si hva jeg mener»

Elkraft-leerer 3

«Det er et veldig apent og godt rom for a si hva du tenker og meners

Elkraft-leerer 3

«Det er ingen bevisst strategi pa a skape et godt miljon

Elkraft-leerer 4

«Det er iklee fokus pa a skape et godt teamy»

Elkraft-leerer 4

«V1iprever 4 dra pa turer og gjore hyggelige ting sammeny»

Ellcraft-leerer 4 |«Vi har blitt bedre pa noe koordinering av tverrfaglige oppgavers
Leder 1 «BIM har en god teamkulturs
BIM-leerer 3 |«Det er ganske stor &penhet i teamet, og stor diskusjonsfrihets
«vi har hatt apenhet pa teamet hele tiden, at alle skal fa si sin mening, nansett om folk er
BIM-leerer 3 uenige. Jeg tror stemmen min hadde blitt hert»
BIM-leerer 1 |«Det er lett & spotre om hjelp i teamety
BIM-lzerer 3 |«Vi spiller hverandre gode»
BIM-leerer 2 |«Vihar pa en mate skapt vart eget univers»
BIM-lzerer 2 |« Vi er egentlig en skole i skolen»
BIM-lzerer 3 |«Jeg kan tenke meg at +i blir sett pa som en skole i skolen»
wSkal jeg veere helt wrlig og ubeskjeden, si er det de andre teamene pa fagskolen som har
BIM-leerer 2 forbedringspotensialene, ikke vin
BIM-lzerer 3 |«men om det hadde skapt uro uten a gi resultat, sa kanskje ilkcex
«Tillitten er stor til en viss grad, det er ikke alle som kanskje har like stor tillitt. Det er Ltt
BIM-leerer 3 variasjon blant alle pa teamet»
BIM-lzerer 1 |«Viprater om a kunne jobbe hjemmefra, men kulturen sier at alle skal veere pa jobb»

Teamkoordinators rolle

Informant

Sitat

TK

«Jeg er ingen leder, jeg kaller bare inn til metenew

Elleraft-laerer 1

«Teamkoordinator er ikke en leder for teamet og det blir presisert veldig tvdelig. Det er en
koordinerende stilling»

Elkraft-leerer 4

«Enkelte leerere nelder og ta inn over seg endringer, som ferer til lite konstruktive
omkamper, siden teamkoordinater har liten makt i diskusjonen til & bestemmen

Elkraft-leerer 1

«Rammebetingelsene i rollen som teamkoordinator blir litt vag, for vedkommende
bestemmer ikke Jeg kan si at jeg ikke gidder 4 komme i mete og teamkoordinator kan
ikke gjere noe, men hadde det veert teamleder sa matte jeg ha kommet i mote »

Elkcraft-leerer 3

«De har ikke noen formell myndighet til 4 palegge noen a gjere arbeidsoppgavers

Ellcraft-leerer 1

«For meg lamnne teamkoordinator hatt enda mer ansvar, og det hadde kanskje veert bedre
a endre tittelen til en teamleder. Det er mer autoritet i en teamleder enn en
teamkoordinators

Elkraft-leerer 3

«TK har fatt en relativ liten ressurs. Selve ressursen fra ledelsens side er ikke tilstrelkeelig.
Hvis TK virkelig skulle tatt tak i det her og brukt den tiden som er nedvendig, burde man
ha hatt mve sterre ressurs, spesielt i starten av detten

Elkcraft-leerer 4

«Det er merkelig at ledelsen iklke gir forskjellig ressurstillegg og tidsressurs til de ulike
koordinatorene, nar det er sa stor forskjell i arbeidsmengdex

Ellcraft-leerer 3

«Det er ikdkee nok tid og iklke nok penger»

BIM-lerer 2

«Teamet kan gi koordinatoren malcty»

BIM-leerer 1

«Teamkoordinatoren styrer meter og arbeidsoppgaver. Det er en ansatt som er
stedfortreder. Det funker veldig bra»

TK

«Jeg vil helst ikke ha pa papiret at jeg bestemmer. Jeg svnes det funker bra slik som BIM-
teamet er organisert; stort sett sa bare glir det»
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