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Studiecirkelmaterialet ”Sa far vi det bra pa jobbet” ar framtaget i EU-projekt ”Lys, kompa och funka” som ge-
nomfordes i Stockholms stad inom funktionshinderomradet under &ren 2002-2006. Projektet bestod av steg 1
(verksamhetsanalys) och steg 2 (kompetens- och verksamhetsutveckling). Den ganska omfattande verksamhets-
analysen genomfordes under tva terminer med hjilp av ett viigledningsmaterial” som projektledningen tagit
fram och som utgick frén de krav som ESF- radet i Stockholmsregionen hade. Det formulerades helt for att passa
funktionshinderomradet och omfattade diskussionsfragor om verksamhetens mal, ekonomi, omvérldsbevakning,
arbetsplatsens organisation och rutiner m.m. Nér den beskrivningen var gjord skulle arbetsgruppen beskriva
vilka forandringar man méste/ville genomfora for att ha en val fungerande arbetsplats aven i morgon. Déarefter
skulle det géras en sammanstallning éver vilken kompetens som kravdes for att kunna driva den framtida arbets-
platsen. Avslutningsvis skulle man identifiera vilken kompetens som saknades och utifran detta gora utveckl-
ingsplaner for arbetsgruppen och de enskilda medarbetarna. | kompetensbehovet for arbetsgruppen stod da ofta

CLENET)

“teamutveckling”, utveckla arbetsplatsen” och liknande.

Infor projektets steg 2 besvarade 1300 personer en individuell enkat dar man bland annat skulle ta stallning till
pastaendet: P& min arbetsplats tas allas kompetens till vara”. Bara 43 procent instdmde, eller instdmde helt i det
pastaendet. Det ar liknande siffror som presenterats i andra undersokningar och alltsa inget specifikt for funkt-
ionshinderomrédet i Stockholms stad. Det stora problemet i de flesta verksamheter &r alltsa inte bara bristande
kompetensutveckling utan bristande kompetensnyttjande! Men riktigt intressant blev det nér man analyserade
enkaten vidare: Det fanns dven en fraga om tilliten/fortroendet i arbetsgruppen. Nar man kopplade ihop svaret pa
den, med svaret om anvandandet av kompetens sa visade det sig att av dem som inte ansag att det fanns en hig
grad av fortroende i arbetsgruppen sa instamde 16 procent i att allas kompetens anvands. 16 procent! De flesta
som arbetat pa olika arbetsplatser latt kan peka ut pa vilken man garna steg fram och sa att jag kan visa dig nar
nagon hade problem och pa vilken arbetsplats man hellre teg. Pa vilken arbetsplats vill du saga till Stina: ”nér du
ar med Kalle sa ar han sa lugn men nér jag kommer sé ar han aggressiv hela tiden. Vad gor du? Kan du inte visa
mig!” Det sager du bara nar du ar 150 procent sakert vet att Stina sen inte gor sig lustig dver dig infor nagon
annan kollega. Formodligen skulle hon inte gora det. Men det racker med att du inte knner det helt sakert, for
att du inte ska stélla fragan. Det ar nar tilliten ar hog och alla vet att alla har ett ansvar for allas kompetensut-
veckling som Kalle far basta stdd och service.

Det innebr att alla resurser som man lagger pa kompetensutveckling ar bortkastade om man inte arbetar for att
oka tilliten. Ja, arbetar! Det gors sig inte sjalvt. Ordet tillit hor till dem som kallas palindrom, alltsé ett ord som
kan lasas fran bada hallen. Det beskriver vad tillit innebér pa ett bra sétt: det &r nar det finns ett fortroende fran
bada hall! Man kan inte ha tillit till nAgon som inte har tillit till en sjalv. Om Anna ska kunna ha tillit till Otto s&
maste Otto ha tillit till Anna.



Kopplingen mellan anvéndandet av allas kompetens och tilliten i arbetsgruppen kan beskrivas som en spiral — se
figuren nedan, den sa kallade Tillitsspiralen.
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En arbetsgrupp med hdg grad av fértroende skapar
ocksa arbetstrivsel som i sin tur ar positiv for den
enskildes hélsa. Vi dr varandras arbetsmiljo eller
KOMPETENS-  som det stir i Havamal “ménniska ir ménniskas
VECKLING UTNYTTIANDE ) sdie”. Dessutom medfor tillit et trevligt bemo-
tande och medarbetarnas bemdtande av varandra
K‘ |I' Ei préaglar ofta bemdtandet av brukarna.
UTWVECKLINGS-
VILIA Hur kan man d& arbeta for att 6ka tilliten i arbets-

gruppen? Man kan aka ut i skogen pa teamut-
vecklingsévningar som var populéra ett tag. De handlade i hog grad om just tillit. ”Jag litar pa att ni stodjer mig
s att jag inte faller”. I de vningarna handlade det om ett bokstavligt stod, vilket nog &r lattare att lita pa att man
far. Den &r svar att 6verfora till situationen pé arbetsplatsen. Ett direktare sétt ar att prata med varandra. | utvar-
deringen av analysen med hjalp av vagledningsmaterialet skrev vissa att de arbetat med vissa personer i aratal
utan att veta att hade en viss kompetens och som aldrig ndgon efterfragat.

Pa vissa arbetsplatser finns en uppfattning att man inte kan prata utan att det ska finnas en handledare med.
Sjalvklart finns det situationer nar det behovs en extern handledare, men man méste kunna prata med varandra
déarutover ocksa. Materialet kan alltsé ses som ett led i att “’ta tillbaka samtalet” till arbetsplatsen.

Vid utvardering av steg 1 i Lys, kompa och funka framhéavde ménga att vagledningsmaterialet medfort bttre
diskussioner: vi har kunnat tala neutralt om laddade fragor”, »vi har kunnat tala om fragor som tidigare varit
tabu eftersom nagon annan sagt att detta ar en viktig fraga att diskutera bland manga andra.”

Alltsd: manga sa att de ville jobba med teamutveckling, vilket bygger pé att 6ka tilliten. Vidare sa flera att det ar
bra nar ndgon annan staller fragorna. Darfér kom materialet ”Hur har vi det pa jobbet?” till. En arbetsgrupp be-
stdende av projektledning, nagra chefer och nagra Kompetensombud tog fram skriften som kopierades och an-
vindes inom ”funktionshinderomradet”. Efter en tid fick en layoutfirma i uppdrag att ”snygga till” skriften samt
ta bort alla referenser till funktionshinderomradet s att den skulle kunna anvandas i olika typer av verksamheter.
(Tyvérr byttes da dven titeln till ”’Sa far vi det bra pa jobbet”.) Materialet anvéndes sedan av helt olika verksam-
heter och blev mycket uppskattat.

Infor starten av EU-projektet Carpe (1 jan 2009 — 31 mars 2012 ) genomgick materialet ytterligare en ”neutrali-
sering” satillvida att det inte langre &r Stockholms stads medarbetare som &r malgruppen utan kommunal verk-
samhet i allménhet — men materialet har &ven anvénts i arbetsgrupper som inte finns inom kommunernas an-

svarsomrade.



En malsattning nar materialet togs fram var att det inte skulle vara omfattande. Det skulle kannas gorligt att ta
sig igenom det. En annan malsattning var att det skulle vara konkret. Det skulle inte ga att ggmma sig bakom de
fina orden utan att konkretisera vad vi menar med dem. Materialet ar gjort av kollegor for kollegor. De fragor
som tas upp ar sddana som gruppen ansett vara reella och viktiga. Vissa fragor behover inte besvaras utan det

racker att var och en funderar 6ver dem, som frdgan “’gor jag att andra gérna gar till jobbet?”

Ett par sidor i haftet bestar av en beskrivning av grupprocesser. Det finns atskilliga hyllmeter med bécker som
beskriver dessa processer pa olika satt, men det gemensamma &r att alla grupper, som arbetsgrupper eller kom-
pisgrupper, fordndras over tid och fordndringen kan beskrivas som olika faser eller perioder. Alla k&nner exem-
pelvis till uttrycket ”smekmanadsperiod”, som beskriver just en viss period i en grupps utveckling. For det hér

materialet valdes FIRO som en beskrivning av en grupps utveckling.

Den amerikanska psykologen Will Schutz undersokte i samband med Koreakriget varfor vissa U-bats manskap
var mer effektiva an andra trots det var grupper med lika utbildad personal, samma bemanning, delegationsord-
ning och utrustning. Schutz fann att skillnader i effektivitet berodde pa arbetsgruppens inbordes relationer och
medlemmarnas sétt att kommunicera. Och 1958 presenterade han sin relationsteori FIRO.

Nér studiematerialet gjordes var FIRO den teori som ofta refererades till. Bland annat anvandes den i ledar-
skapskurserna UGL (Utveckling, Grupp, Ledarskap) som méanga chefer gétt. Sedan 2008 anvander man sig i
dessa kurser istallet av Susan Wheelans teori IGMD, som den som vill veta mer kan “googla” pa. Till skillnad
mot Schutz sager Wheelan att en enskild person inte har betydelse for i vilken fas gruppen befinner sig utan det
beror pa gruppen som helhet.

Schutz delade in en grupps liv i tre faser med en vilofas emellan. (Se redogorelsen i studie-cirkelmaterialet)
Manga grupper kommer inte langre &n till den forsta vilofasen — Gemyt-fasen. Bland annat for man aktivt arbetar
for att gruppen inte ska ga vidare, vilket skulle innebara Rollsokningsfasens konflikter. Man arbetar for att halla
gruppen kvar i gemytet.

Vissa grupper som anda gar vidare, genom Rollsokningsfasen och in i nasta vilofas, Idyllfasen och kan tendera
att vilja stanna kvar dar. Det &r skont att ha 16st konflikterna och kanna hur den egna gruppen, vi” ar bast — till
skillnad mot ”de andra”. Mycket energi ldggs ned pa att bevara stdmningen i stéllet for att 16sa gruppens uppgif-

ter. Man kan alltsé saga att vilofaserna dr lockande och forradiska.

Malet &r att gruppen ska utvecklas vidare till Samharighetsfasen, den fas dar gruppen ar mest effektiv. Det
namns i olika sammanhang att effektiviteten ar nio ganger sa hog i Samhorighetsfasen an i Rollsokningsfasen,
samtidigt som arbetstillfredsstéllelsen &r hogre.



Har ar nagra exempel pa varfor effektiviteten kan vara hogre — utan att det innebér att man springer fortare. I en
grupp som har en hag grad av tillit och som ar 6verens om vilka de gemensamma malen ar behover inte alla vara
samlade for att ta beslut. De som inte ar narvarande utgar fran att besluten &r tagna for att de, som var nérva-
rande, kommit fram till att de var de basta for att nd malen och de féljer besluten utan att ifrdgasatta. Man kan
exempelvis ocksd arbeta med “Stafettpinne-metoden”, ett tidseffektivt satt som kan rekommenderas. Det innebar
att fortsitta en kollegas arbete for att sen &terlamna det eller Iamna det vidare till nasta. Att fora stafettpinnen
vidare innebdr att ansvaret for arbetet lamnas vidare — man ber alltsa inte om hjalp — och man har en tillit till att
de forandringar som gors ar de basta for att nd malet, &ven om det blev annorlunda &n man sjélv skulle ha gjort.

Alla de som ndgon gang arbetat i en grupp som tagit sig till Samhorighetsfasen kommer aldrig att glomma den
kanslan som man har da. I alla situationer kdnner man att man blir buren av kollegorna. Ingen tid laggs ned pa

tomt och onddigt prat utan tid och energi agnas at att gora det som verksamheten ar till for.

Manga tanker kanske pé olika kurser i ndgot studieforbund, som ofta &r kvéllsskola for vuxna. Skola i betydelsen
att en person kan nagot som den vill lara ut till andra som vill lara sig — exempelvis négot spréak. Studiecirkelns

ursprungliga tanke ar emellertid att ett antal person tillsammans lar sig nagot som ingen av dem kan innan.

For mer an hundra ar sedan — 1903 — startade Oscar Olsson (aven kallad Olsson med
skiigget) den forsta studiecirkeln i IOGT.”Studiecirkelns fader” foddes 1877 i
Helsingborg och utbildades till larare i Lund.

Det ar alltsa viktigt att tydliggora att den som &r cirkelledare for 'S4 fér vi det bra pa

jobbet” inte dr nagon expert pa dmnet, utan mer en “mdtesordférande”. Dessutom

ansvarar cirkelledaren — tillsammans med sin chef for allt praktiskt infor traffarna,
som att boka tider mm. Alla har sen ett ansvar att se till att det blir konstruktiva méten, att alla far komma till tals
och att man haller sig till uppgjorda regler.

En viktig — och svar — punkt ar att se till att man héller medarbetarperspektivet, alltsa att se till att samtalen inte
glider ivag till att handla om forhallandet med brukarna for att det ar lattare att prata om det. Det &r forhallandet i

arbetsgruppen som galler denna gang.

Det viktigaste att tinka p& innan man startar cirkelarbetet ar att vara tydlig om varfér man ska gora arbetet. Det
handlar inte om att hitta fel p& hur arbetsgruppen fungerar idag utan om hur den kan bli battre — vilket alla ar-
betsgrupper kan. En gang strax efter att materialet borjat spridas i Carpe kom det fram ett Kompetensombud
efter ett méte och berattade att de just avslutat materialet och sa sa hon: Vi hade en sa bra grupp innan” och

fortsatte stralande: Och nu &r det underbart!”



Det ar forstas ytterst chefen som beslutar om arbetstid ska anvandas till teamutveckling och det ska goras sa ar
det viktigt att alla deltar inklusive den dagliga arbetsledaren”. Genomfor arbetsplatsen denna studiecirkel maste
det vara obligatoriskt att delta. Alla bér ett ansvar for hur arbetsplatsen fungerar. Om chefen inte &r en del i
gruppen bor chefen inte delta, men det &r bra om chefen haller sig underréttad om hur arbetet gér och kan gé in
om det uppstar situationer som arbetsgruppen inte klarar ut.

Ar man en stor grupp kan man dela upp sig i mindre grupper sé att alla fir mojlighet att komma till tals. Déarefter
kan man samlas i storgrupp och redovisa for varandra. | manga stérre grupper finns naturliga mindre grupper
annars delar man upp gruppen pa nagot lampligt sétt. Det brukar sagas att en lamplig grupp &r 8 personer, men
om arbetsgruppen som helhet bestar av kanske 12 personer sa behéver man inte dela upp den. Det finns ju ocksé
ett varde i att alla hor vad alla sagt. Det finns inget rétt eller fel utan det handlar om gruppens sérart och vad som
ar gorligt.

Vid de olika traffarna for personer som ska leda cirkelarbetet kommer ofta forslaget att alla ska fa materialet i
forvig sé att var och en har méjlighet att titta igenom det. Men om man gor sa, s& kommer det nog alltid vara sa
att alla inte gjort det, vilket kan leda till frustration bland dem som forberett sig. Det undviker man genom att
inte dela ut det, utan att tillsammans l&sa igen det som man ténker ta upp vid varje traff. Det &r inte mycket text i
materialet och om man laser det tillsammans s blir det ocksa ett stod for den som inte har svenska som mo-

dersmal eller har dyslexi.

Det finns andra frdgor som kan vara bra att ta stallning till innan man startar. Det finns aterigen inga ratt eller fel
utan det beror hela tiden pa vad som ar bast och gorligt for varje konkret arbetsgrupp.

® Tiden hur manga ganger ska man traffas och hur langa ska traffarna vara? Antingen bestammer man innan
cirkelstart hur lang tid detta arbete far ta eller ocksa bestimmer man vart efter nar man ser hur arbetet for-6-

®  tskrider.
® Plats var ska man traffas? Har man en lamplig lokal dar man kan traffas ostort.

® Dokumentation det ar viktigt att det gérs en dokumentation. Det kan dven bli ett bra dokument att an-
véanda vid introduktion av nyanstéllda. Hur ska dokumentationen géras? Ska en och samma dokumentera el-
ler ska man ha ett rullande ansvar. Vad ska dokumenteras? Endast sddant som kan l4sas av alla.

® Regler vad ska galla for arbetet. Diskutera garna igenom vad som ska galla for arbetet. Vem som ansvarar
for vad och vad &r ok att ta upp. Exempelvis viktigt att man inte pratar om personer som inte &r narvarande
och att det inte &r tillatet med personangrepp och att var och en bestammer sjalv hur mycket man vill beratta.
Det kan ocksa vara bra att bestimma i forvag vad som ska stanna i rummet och vad som ér tillatet att fora
vidare.

Om det vid traffarna visar sig att inte alla deltar i samtalen eller att vissa avbryter sé finns det olika verktyg som
man kan ta till hjélp, som exempelvis en pratboll”. Den som har bollen har ordet och far tala till punkt. Bollen

kan kastas till olika personer i gruppen tills alla haft den.



Ett annat sétt att se till att allas synpunkter kommer fram &r att dela in gruppen tva och tva och ga ca 20 minuter
pa en pratpromenad. Man kan dven en stund rora sig i rummet, s& brukar det bli mindre prestationsinriktat att

prata, 4n ndr man sitter i “sammantrddesform” runt ett bord.



