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Abstrakt

Barnavardsféreningen i Finland r.f. jobbar for en bra och andamalsenlig barnvard. Pa
Ferie- och kurscentret Hogsand ordnar de olika lager och kurser for framst barn och
unga. Kunskapsoverforingen mellan Ferie- och kurscentret Hogsand och barn- och
ungdomsledarna har dock inte alltid fungerat optimalt. Mycket tyst kunskap finns bland
ledarna men den har inte utnyttjats till fullo.

Syftet med detta examensarbete &r att kartlagga den har tysta kunskapen och pa sa satt
stoda barn- och ungdomsledarna i sitt arbete pa Ferie- och kurscentret Hgsand.

Teoridelen bestar av litteraturstudier som behandlar dmnen som; lagerverksamhet,
ledarskap och kommunikation. Den empiriska delen bestar av en kvalitativ
undersokning, en enkat med endast 6ppna fragor riktade till barn- och ungdomsledare
som jobbat pa Hogsand.

Resultatet av mitt examensarbete ar en handbok som skall stéda och hjalpa barn- och
ungdomsledarna i deras arbete pa Ferie- och kurscentret Hogsand. Handboken kommer
att anvandas av barn- och ungdomsledarna fran och med varen 2017.

Sprak: Svenska Nyckelord: handbok, tyst kunskap, ledarskap, lagerverksamhet,
kommunikation
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Abstract

The Barnavardsforening in Finland rf works for a good and efficient child-welfare. At the
Barnavardsforening in Finland rf’s unit Hogsand, they arrange different kind of camps
and courses for children and juveniles. The knowledge transfer between the unit
Hogsand and the child- and youth workers has, however, not always been working as it
should. The leaders possess a lot of tacit knowledge, which has not been used to the
fullest.

The purpose of this thesis is to make this tacit knowledge visible for every child- and
youth worker and support them in their work at the unit Hogsand.

The theory-based part of this thesis is done as a literature study and focuses on subjects
such as; camp work, leadership and communication. The empirical part is done as a
qualitative research with the child- and youth workers at the unit Hogsand.

The result of my thesis is a manual that will support and help the child- and youth
workers in their work. The manual will be used by the child- and youth workers as of the
spring 2017.

Language: Swedish Key words: manual, tacit knowledge, leadership, camp work,
communication
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1 Inledning

Lagerverksamheten har funnits i Finland &nda sedan bdrjan av 1900-talet. Verksamheten &r
viktig i dagens samhélle eftersom den ger en méjlighet for barn och unga att uppleva nya
saker och traffa nya manniskor. | synnerhet om somrarna nér alla barn och unga inte kanske
har program for varje dag, och foraldrarna jobbar, kan lager vara en bra och rolig upplevelse

for dem.

Sedan varen 2013 har jag jobbat som barn- och ungdomsledare for Barnavardsforeningen i
Finland r.f. pa Ferie- och kurscentret Hogsand. Pa de lager och kurser jag arbetat har jag
markt att personalomsattningen ar stor. Det har ibland varit svart, for framst de nya ledarna,
att veta hur saker och ting fungerar pa Ferie- och kurscentret Hogsand. Jag har vid olika
tillfallen upplevt att informationen till de nya ledarna inte riktigt gatt fram och de har varit
osakra pa vad de kan gora pa Hogsand; var allt material finns, hur materialet skall utnyttjas

och sa vidare. Ferie- och kurscentret Hogsands potential har saledes inte uppnatts.

Kunskap fas genom teori, men aven genom personliga erfarenheter. Eftersom en stor del av
den kunskap de mer erfarna barn- och ungdomsledarna besitter &r tyst kunskap, har
kunskapsoverforingen mellan mer erfarna och nya ledare inte fungerat optimalt. Jag ansag
att det hér ar ett problem. Det ar viktigt att ledarna fore de borjar arbeta verkligen har den
kunskap de behover eftersom de ofta arbetar med barn- och ungdomar i behov av sarskilt
stod.

Jag har tillsammans med enhetschefen Elina Lahtinen vid Ferie- och kurscentret Hogsand
diskuterat om de hér sakerna, och kommit fram till att jag kommer att jobba fram en handbok

som kommer att hjalpa barn- och ungdomsledarna i arbetet pa Hogsand i framtiden.

1.1 Syfte och mal

Examensarbetets syfte ar att stoda lagerledarna pa Ferie- och kurscentret Hogsand
(hadanefter bara Hogsand). Jag vill med mitt examensarbete underlatta lagerprocessen for
lagerledarna och sékerstélla att informationen nar alla. Jag vill skapa en storre kontinuitet i
det arbete om gors pa Hogsand for Barnavardsforeningen i Finland r.f. (hadanefter

Barnavardsféreningen).

Malet med examensarbetet ar att med hjalp av mina egna erfarenheter, litteraturstudier och
de svar jag fatt fran min kvalitativa undersokning jobba fram en handbok for lagerledare vid
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Hogsand. Handboken skall sammanstélla den tysta kunskapen som finns inom lagerarbetet
pa Hogsand. Tyst kunskap handlar om den kunskap som man har men inte riktigt kan yttra
via skrift eller tal, utan man far den via handlingar (Jonsson, 2012 s. 101). Jag kommer att
gora mitt basta for att fa fram den har kunskapen med hjalp av min kvalitativa undersokning

och de egna erfarenheterna jag har.

1.2 Metoder och avgransningar

Min teoretiska del bestar av litteraturstudier. Min empiriska del bestar av en kvalitativ
undersokning. Forskningsresultatet fran den kvalitativa undersokningen fungerar i detta
arbete dven som bas till min handbok. Den empiriska delen ger mig den information som
behdvs for att handboken blir sa heltackande som majligt.

Jag har avgransat mig till att fokusera pa lagerledarna. Nar jag i mitt arbete behandlar
ledarskap fokuserar jag pa ledarskap for lagerledare. De personer som deltagit i min
kvalitativa undersokning ar svensksprakiga barn- och ungdomsledare som arbetat pa olika
lager och kurser vid Hogsand.

1.3 Centrala begrepp

Barn- och ungdomsledare ar de ledare som jobbar med angiven malgrupp pa Hdégsand.
Malgrupperna bestar oftast av barn eller ungdomar, sd som namnet indikerar. Barn- och
ungdomsledarna, dven kallade lagerledare, jobbar med allt som har med en l&gersvecka att
gora. Det vill saga allt frin genomgang av malgrupp, planering av program, utférandet av
aktiviteter samt sammanfattning av lagerveckan. Lagerledarna jobbar intensivt med varandra
under lagerveckorna och till arbetsgruppen hor oftast 3-4 lagerledare beroende pa

lagergruppens storlek.

Den ansvariga ledaren &r den av barn- och ungdomsledarna som har huvudansvaret och har
en ledarroll i relation till de andra barn- och ungdomsledarna. Den ansvariga ledaren ar dven
den person som har en direkt kontakt med Barnavardsforeningens personal pa Hogsand. |
mitt examensarbete och i handboken kommer det vid olika tillfallen att dyka upp olika saker

som bara &r aktuella for den ansvarige ledaren.

Kontinuitet ar ett annat begrepp som kommer att styra en stor dela av mitt examensarbete.
Begreppets betydelse, i detta sammanhang, &r att skapa en arbetsmiljo dar samma
grundprinciper och arbetssatt géller oberoende vilken personal som arbetar pa
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lagerveckorna. Lagerverksamheten forandras hela tiden och skall saklart utvecklas, men for
att uppna kontinuitet maste det finnas en klar och tydlig grund att utgd ifran. Denna grund

vill jag skapa.

Tyst kunskap ar den kunskap som ar svar att uttrycka i ord eller text. Den tysta kunskapen
lar man sig via handlingar och kan inte lasas fran en bok, darfor bli den ett problem néar den
inte nar alla. Michael Polanyi, som myntade begreppet “Den tysta kunskapen”, menade
ursprungligen med begreppet processen att fa kunskap via erfarenheter.

1.4 Arbetets uppbyggnad

Min teoretiska del borjar med att jag presenterar uppdragsgivaren Barnavardforeningen,
deras verksamhet samt berattar om deras Ferie- och kurscenter Hogsand. Jag 6vergar sedan
till att beratta allmant om lagerverksamheten i Finland, vad man ska tinka pa for att ordna
ett sakert lager samt redogor for lagerprocessen pa Hogsand. Jag behandlar
lagerverksamheten som ett skilt &mne eftersom jag vill ge l&saren en bild av hur
lagerverksamheten fatt sitt fotfaste har.

Ledarskap &r en viktig del av lagerledarnas arbete, darfér har &mnet en central roll i detta
examensarbete. Jag presenterar bl.a. tre olika ledarskapsbeteenden, vad dagens ledare bor
tanka pa nar han eller hon leder de nya generationerna samt fokuserar pa den ansvariga
ledarens ledarskap. Jag har &ven valt att behandla delegering och arbetsférdelning som skilda

rubriker, eftersom de &r mycket relevanta med tanke pa min handbok.

Kommunikation, feedback och tyst kunskap ér de féljande rubrikerna i arbetet. Alla dessa
tre amnen ar vasentliga i arbetet pa Hogsand oberoende av vad din arbetsuppgift ar under
lagret. Sista delen av arbetet bestar av den kvalitativa undersokningen, resultatredovisning
samt slutsatser. Min slutprodukt, handboken, ar en sammanstéllning av allt som behandlats

i detta examensarbete.

2 Uppdragsgivaren Barnavardsforeningen i Finland r.f.

Barnavardsforeningen grundades 1893 och ar saledes Finlands &ldsta barnskydds-
organisation. Féreningen vill arbeta med barnet i fokus pa ett professionellt och jamlikt satt.
Barnavardsforeningen foljer med samhéllet och hur det utvecklas och ar hela tiden redo att
utveckla sin verksamhet sa att den uppfyller barnets och familjens behov. Till deras
verksamhet hor barnskydd, barndagvard, arbete med familjer, habilitering samt information
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och uthildning inom social- och héalsovardssektorn. Verksamheten riktar sig till bade
finsksprakiga och svensksprakiga barnfamiljer, barn och unga, samt till personal inom
vardsektorn.

Barnavardsforeningen verkar pa fyra orter i Finland. | Helsingfors har de sex daghem, fyra
eftermiddagsklubbar, ett Adhd- center, T616 barnhem och Familjelinjen. | Sibbo verkar en
eftermiddagsklubb, i Ekends Familjehérnan och i Lappvik finns Ferie- och kurscentret
Hogsand. Foreningens verksamhet finansieras genom kdpavtal med kommuner, det vill sdga
kommuner koper tjanster av foreningen. Penningautomatféreningen RAY och Stiftelsen
Brita Maria Renlunds minne samt andra bidragsgivare ar &ven viktiga finansierare av
verksamheten. Barnavardsféreningen ar aven kand som en av grundorganisationerna for
Stiftelsen Barnens Dag. Stiftelsen har hand om Borgbackens ndjespark.

(Barnavardsforeningen i Finland r.f., Arsberttelse 2014).

2.1 Barnavardsforeningens ledande tankar

Jag kommer i det hér kapitel presentera vad Barnavardsforeningen ledande tankar. Jag vill
ta med detta i mitt examensarbete eftersom det gor det lattare att forstd vad
Barnvardsforeningen star for och vad foreningen stravar till att jobba med.
Barnavardsforeningens syfte ar att verka for en bra och andamalsenlig barnavard.
Foreningen vill stdda och fostra barn som behdver hjalp samt sorja for deras yrkesutbildning.
Barnavardsforeningen stoder ocksa foraldrar i varden och fostran av deras barn i form av
undervisning i barnvard och barnfostran. Féreningen stravar till att alla skall ha en bra

barndom med ett starkt foraldraskap och att samhallet ar barnvénligt.
Barnavardsfcéreningens visioner ar egentligen tre olika punkter och de ar foljande:
I. Vi erbjuder landets basta service for barn och familjer pa svenska och finska

Il. Vi ar en kénd och ansedd aktér inom barnskyddsarbete och en féregangare for

utvecklandet av branschen
I1l.  Viar landets basta arbetsgivare

(Barnavérdsforeningen i Finland r.f., Arsberattelse 2014)



2.2 Ferie- och kurscentret Hogsand

Hogsand ligger 120 km fran huvudstadsregionen vid en havsstrand i Lappvik, Hango. Pa
Ferie- och kurscentret finns baddplatser for 60 personer i fyra delvis handikappvénliga hus.
Pa omradet finns mojlighet till manga olika sorters aktiviteter. En bollhall, gér det mojligt
till olika bollspel inomhus, ett allaktivitetshus, aven kallat Monari, mojliggér annan
mangsidig sysselsattning. Barnavardsféreningen ordnar anpassningskurser for familjer,
semester- och lagerverksamhet samt korttidsvard for barn och unga, framst med
specialbehov. Hogsand ags av Barnavardsforeningen, men &ven andra foreningar har

mojlighet att anvanda omradet genom att hyra hus och dylikt.

Pa Hogsand arbetar en verksamhetskoordinator samt en enhetschef vilka har ansvaret for att
ordna olika sorters verksamhet pa Hogsand. Forutom dessa tva finns det dven kokspersonal
som skoter om maten och matsalen samt tva fastighetsskotare som skater om fastigheterna.
Den Ovriga personalomsattningen varier fran vecka till vecka beroende pa vad for

verksamhet som ordnas pa Hogsand.
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Bild 1. Karta dver omradet Hogsand



3 Lagerverksamhet

Lagerverksamheten i Finland borjade aren 1909-1911 da scoutrorelsen fick sitt fotfaste har.
Scoutrérelsens program grundade sig i en pedagogik dér det handlade om en sorts
kamratgrupp bestaende av jamnariga och att rora pa sig ute i naturen. Lagerverksamhetens
genombrott i Finland skedde dock forst mellan aren 1919- 1944. Lagerverksamheten ansags
som en bra fostran for barn och unga, med hjalp av den kunde man goéra sadana aktiviteter
som barn och unga behdvde. Den pedagogiska delen av lagerverksamhet erkédndes mellan
aren 1919-1944. (Nieminen, 1999 s. 74-75).

Forsamlingar och ungdomsorganisationer var de som huvudsakligen ordnade
lagerverksamhet i Finland efter krigen. Nar man sedan pa 1940-talet borjade grunda
kommunala ungdomspaneler blev lagerverksamheten ocksd en del av deras metoder.
Kommunernas ungdomspanelers huvudsakliga uppgift var anda att stéda och skapa
mojligheter for lagerverksamhet i Finland. Detta gjordes t.ex. genom att man fran
utbildningsministeriet uppmanade kommuner och forsamlingar att skanka lagerplatser at
ungdomsforeningar. (Nieminen, 1999 s. 84-85)

Under 1960- och 70-talet minskades lagerverksamheten i Finland da man pa flera hall ansag
att det var en icke samhallelig verksamhet. Aven om lagerverksamheten bland ungdomar
forsvann fran det stor rampljusen och inte langre var lika populéra, kunde man med hjalp av
lagstiftning pa 1970-talet bevara lagerverksamheten som en viktig del i det ungdomsarbete
som pabdrjades redan under borjan av 1900-talet. Detta gjorde att lagerverksamheten kunde

fortsatta sin verksamhet med hjalp av statligt stod. (Nieminen, 1999 s. 87-88)

Lagerverksamhet och dventyrspedagogik har ofta gatt hand i hand med varandra och det har
ibland varit svart att skilja pa de tva. Skillnaden mellan dessa tva har &nda varit att
lagerverksamheten mera bestatt av praktiska aktiviteter och tyst kunskap till skillnad fran
aventyrspedagogiken som haft olika pedagogiska metoder. | och med att
aventyrspedagogiken slog igenom i vart land har ocksa lagerverksamheten forandrats och pa
nytt fatt ett starkt fotfaste i Finland. (Nieminen s. 94-95).

3.1 Sakerhet pa lager

Sakerheten ar en vasentlig del under hela lagrets gang och en viktig del av lagerledarnas
arbete. Jag har valt att i foljande stycke ta upp grunderna for sakerhetsaspekter da man jobbar
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pa lager. | handboken gar jag djupare in pa vilka sékerhetsforeskrifter som galler pa

Hogsand.

Samtliga lagerledare som deltar i ett lager bor kunna de allmanna sékerhetsforeskrifterna
innan ett lager borjar. Detta géller vare sig lagret som ordnas ar stort eller litet. (Ketola 2002,
s. 98) Léagrets arrangdr ansvarar for att det finns en sékerhetsmapp med den viktigaste
sékerhetsinformationen. Det &r viktigt att lagrets ledare och deltagare laser igenom mappens
innehall. Lagrets arrangor har ansvaret 6ver att sakerhetsmappen uppdateras kontinuerligt.
(Ketola 2002, s. 145)

Ett lagers sakerhet delas vanligtvis upp i tva huvuddelar: den materiella sékerheten och den
manskliga sakerheten. Den materiella sékerheten innebar bl.a. att forvara material pa ratt
plats. T.ex. att kemikalier och verktyg ar forvarade pa ratt satt, i ratt skap. Den manskliga
sakerheten betyder att sakerhetsatgarder har vidtagits for att bevara lagerdeltagarnas
sakerhet pa lagren. Brandvarnare finns, hantering av eld skots pa ratt satt osv. Dessa tva
huvuddelar, den materiella och manskliga sakerheten gar dock in i varandra pa vissa fronter;
om t.ex. verktygen ar forvarade pa ratt satt ar de heller ingen fara fér manniskorna. (Ketola
2002, s. 144). D& man jobbar pa lager dar deltagarna ar barn &r det synnerligen viktigt att
personalen har alla specialuppgifter om barnet som de behéver. Till de hér uppgifterna hér
information om allergier, sjukdomar, dieter eller fysiska och psykiska hinder. Informationen

skall finnas nedskriven. (Saarsalmi 2008, s. 24)

Man kanske inte alltid tanker pa det, men aktiviteter som ordnas under ett lager ar ofta sadana
dar olyckor latt sker. Detta dr aktiviteter som bland annat; att aka bat, simma, Gvernatta
utomhus, gora utflykter med mera. Under dessa aktiviteter kan farliga situationer mycket
snabbt uppstd. Spontana och snabbt pahittade aktiviteter under ett lager, dér ingen riktigt
hunnit tanka pa farorna, ar aven de som &ar mest riskfyllda. Det kan I6na sig att utse en
sakerhetsansvarig da man utfor dessa olika aktiviteter for att minska riskerna. (Ketola 2002,
s. 148-149)

Sakerhet ar alltid bra, men att vara dverbeskyddande da man i synnerhet jobbar med unga ar
dock inte nagot som uppskattas av dem. Att vara allt for éverbeskyddande kan leda till att
de unga inte blir sjalvstandiga och de Iar sig inte sjélv att skota om sin egen sakerhet, men
detta ar en ytterlighet. (Ketola 2002, s. 144).



3.2 Lé&gerstruktur och planering

Det viktigaste d& man jobbar med lagerverksamhet &r att det finns struktur. Aven om man
kan ha fria hander bor det finnas ramar man haller sig inom. Det &r bra att borja planera ett
lager i god tid och ju storre lager det ar fragan om desto viktigare ar det att man borjar med
planeringen i tid. Aven om en lagerplats har ett fungerande system, med matsal och
kokspersonal, sovplatser och stadning, maste man anda alltid jobba for att programmet skall

fungera, fast det ibland kan kénnas som att programmet inte kraver mycket planering.

En bra planering ger en bra grund att sta pa for bade lagerledarna och de som deltar i lagret.
Alla vet hur dagen kommer att se ut. Ett lager som ar daligt planerat utmanar lagerledarna
pa ett negativt satt och kan gora att alla inte trivs sa bra. Ett daligt lager blir en upplevelse

deltagarna kommer ihdg, men av fel orsak. (Ketola 2002, s. 61).

For att ett lager skall lyckas kréavs det ofta ett planeringsméte innan lagret gar av stapeln. Pa
planeringsmotet gar lagerledarna igenom de strukturer och den information de behéver fore
lagret borjar. Detta mote behovs sa att lagrets innehall inte blir nagonting som man bara
snabbt planerar ut under lagerdagarna. Varje minut behdver inte vara skriven i sten.
Kreativitet ar ocksa bra och framforallt att lyssna pa lagrets deltagare. Det ar bra om det
finns nagra luckor i programmet har och dér, sa deltagarna kan komma med egna dnskemal
och kénna sig beaktade. Riktlinjer for lagret maste dock finnas. Vid planeringsskedet &r det

viktigt att ta lagerdeltagarna i beaktan da lagrets innehall planeras. (Ketola 2002, s. 62-63).

3.3 Lé&gerprocessen pa Hogsand

Lagerprocessen for lagerledarna borjar da personalen fran Hogsand hor av sig till den
tilltdnkta ansvariga ledaren samt de andra l&gerledarna som skall delta i det lager som
kommer att ordnas pa Hogsand. Efter att personalen kommit 6verens om vilka lagerledare
som kan jobba pa lagret, borjar planeringen. Personalen pa Hogsand skickar ut handboken i
pappersformat eller elektroniskt till samtliga lagerledare. 1 samma forsédndelse kommer

ocksa information om malgruppen samt syften och malen med den kommande lagerveckan.

Foljande steg i processen &r planeringsmotet som halls pa Hogsand kvéllen fore lagret skall
borja. Lagerledarna samlas och gar igenom det viktigaste de maste veta om lagret. Malen
infor lagret diskuteras och faststélls. Den ansvariga ledaren delegerar arbetsuppgifterna sa
att alla kan jobba med de styrkor de har inom arbetsgruppen. Nésta steg ar utférandet av

lagret dar alla ledare nu vet sin egen roll och hur de har planerat att jobba med malgruppen.
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Under utforandet av lagret ordnas vid olika tillfallen ocksd sma planerings- och
feedbackmoten. Dessa ar viktiga eftersom de hjalper lagerledarna att halla sig uppdaterade
om hur l&gret framskrider. Foljande steg i processen, efter utforandet, ar ett storre
feedbackmote dar hela lagret analyseras och lagerledarna gar igenom hur allting har gatt.
Feedback samlas aven in av malgruppen, lagerdeltagarna. Det sista steget i lagerprocessen
ar att gora en skriftlig sammanfattning, rapportering pa vad som gjorts under lagret, hur allt
har fungerat och meddela detta vidare till personalen pa Hogsand.

Rekrytering

Rapportering Skicka ut info

Sammanfattning/ Den ansvariga

Genomgang ledaren utses

Planering/
Feedback
Férberedelse

Utférande

Figur 1. Lagerprocessen pa Hogsand

4 Ledarskap

Att leda &r en stor del av det omrade som man maste beharska som barn- och ungdomsledare
vid Hogsand. Darfor har jag valt att ta upp &mnet som en separat rubrik i mitt examensarbete.
Man kan se pa ledarskap ur manga olika synvinklar. Jag har i mitt arbete valt att fokusera pa
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det ur ett sadant perspektiv som kan vara nyttigt for lagerledarna, sa att det stoder min
handbok. Enligt Maltén (2000 s. 8) behdvs det ett ledarskap som ger medarbetarna riktning
mot trygghet, struktur och kontinuitet. Syftet med ledarskap ar att fa medarbetarna att
forverkliga de mal som lagts upp. Man kan alltsa séga att ledarskap ar en paverkansprocess
i syfte att fa andra manniskor individer eller grupper att agera i riktning mot uppstéllda mal.
I mitt examensarbete handlar den har paverkansprocessen om att den ansvariga ledaren skall
fokusera pa att leda saval sina medarbetare som malgruppen mot de mal man kommit fram

till fore lagret.

4.1 Ledarens roll i relation till generation Y och Z

Konsten att leda utvecklas hela tiden i och med att samhéllet och dess manniskor forandras.
Dagens arbetsgivare bor se pa sina anstallda pa ett annat satt an forut. De maste acceptera
att tider forandras och att den nya generationen, det vill séga generation Y (fédda 1982-2002),
har nya tankesétt. Detta maste de ta till sig. Manniskorna som tillhor generation Y kraver till
skillnad fran den tidigare generationen inte bara trygghet och lojalitet fran sin arbetsplats
utan ocksa att de kan vara stolta Gver sin organisation och att det finns en mojlighet for dem
att utvecklas. De vill till exempel ha omedelbar feedback pd hur de utfort sina
arbetsuppgifter, samtidigt som de ocksa vill ha en storre frihet an tidigare arbetstagare. For
generation Y gar allting snabbt och konstant férandring har blivit en sjalvklarhet for dem.
(Lindberg, La Corte & Ekdahl, 2013 s. 19-20).

Generation Y som kommer frn fragan “why?” har fatt sitt namn frén att de konstant
ifragasatter allt och alla. Det gar helt enkelt inte mera att bara delegera arbetsuppgifter utan
man maste ocksa forklara syftet med dem. (Lindberg, La Corte & Ekdahl, 2013 s. 19-20)
Enligt mig &r det viktigt tinka pa de har aspekterna i arbetet pa Hogsand eftersom nastan

alla barn- och ungdomsledare som jobbar pd Hogsand hor till just generation Y.

Sedan finns det ocksa generation Z som de som ar fodda 1995 eller senare hor till. Detta ar
en grupp dar redan vissa tagit sina forsta steg ut i arbetslivet och ar med andra ord ocksa bra
att ta i beaktan da jag funderar pa hur en handbok skall se ut for framtida lagerledare pa
Hogsand. Generation Z &r en generation som ar uppvuxen med perfekt fungerande digital
kommunikation och den kan ta influenser fran hela varlden. Generationen tar inte lika starkt
influenser hemifran och fran skolor som de tidigare generationerna har gjort. Generation Z
ar uppvuxna mitt i en global finansiell kris, som gor att de inte &r lika beroende av materiella

saker som t.ex. generation Y. Generation Z ar, som generation Y, ocksa en ifragasattande
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generation som gérna ifragasatter larare, chefer och andra da de standigt har haft tillgang till
all oandlig information som finns pa natet. Som generation &r de ocksa vana med en standig
forandring, men kommer troligtvis att anpassa sig bra till arbetslivet och vara flitiga da de
sjalva ar uppvéxta i en finansiell kris. Det finns &n sa lange inte sa mycket information om
generation Z i arbetslivet eftersom de aldsta i den generationen bara ar i 20 ars alder just nu.
(Taloudellinen tiedotustoimisto TAT).

Med kunskapen om hur dessa tva generationer fungerar kan den ansvariga ledaren leda sina
medarbetare pa ratt satt. Den ansvariga ledaren bor bland annat. tdnka pa att ge konstant
feedback, men ocksa begéra feedback av de 6vriga lagerledarna. Nar den ansvariga ledaren
delegerar uppgifter ar det dven viktigt att han eller hon forklarar varfér de gor dessa saker,
sd att syftet blir klart for alla. Bade generation Y och Z ar vana med en standig forandring,
de laser sig inte om det till exempel hander ndgot ovéntat. Detta bor aven den ansvariga

ledaren vara medveten om och ge dem det fortroende och den frihet de dnskar.

4.2 Etttredelat ledarbeteende

For att forsta sig pa en ledares beteende &r det bra att veta vilka olika faktorer som beteendet
beror pa. Enligt det tredelade ledararbetet ar en ledares insatser beroende pa vad en ledare
“kan”, ar” och ”gbr”. Det ledaren “kan” dr yrkes- och fackkunskaper, det ledaren “ar” ar
personliga egenskaper och det ledaren ”gor” ér beteende och handlingar. (Maltén, 2000 s.

11-12).

En ledare kan enligt det tredelade ledarbeteendet handla pa tre olika satt och de ar;
malsattande  handlande, problemanalyserande  handlande och  sprakskapande/
kommunicerande handlande. Malsattande handlande innebar att ledaren satter upp nya mal
i avsikt att fornya samt forbattra resultaten. Oftast innebar detta att ledaren infor sin
arbetsgrupp klargor sina dnskningar, varderingar och motiv. Sedan kommer gruppen fram
till ett gemensamt mal som man forsoker jobba enligt i t.ex. den organisationen. (Maltén,
2000 s. 11-12).

Problemanalyserande handlande betyder att ledaren forsoker fa medarbetarna att gora
kreativa och otraditionella saker. Det handlar helt enkelt om att ledaren vill I6sa de problem
som finns med hjélp av att formulera problemet, sdka I6sningar och dra en slutsats av saken.
Det har gors via kollektiv inlarning var alla bidrar utifran de kompetenser och erfarenheter
som de har, sedan géller det bara att gora besluten till verklighet. (Maltén, 2000 s. 11-12)
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Sprakskapande/kommunicerande handlande innebar att gruppen kommunicerar pa ett nytt
satt t.ex. i forandringsarbete for att 16sa problem eller skapa forandring. Malet ar att undvika
anvéandandet av traditionell terminologi som till exempel teknisk eller ekonomisk teori, vilka

kan lasa kommunikationen mellan ledare och medarbetare. (Maltén, 2000 s. 11-12)

Alla tre av de hédr handlingsménstren ar var for sig ganska ensidiga, men kan kombineras
med varandra i samverkan; tva och tva i samma eller ocksa alla tre. Till exempel sa kraver
uppsattande av ett mal en kombination mellan malsokande och sprakskapande aktiviteter
och problemformulering ett samspel mellan problemanalyserande och sprakskapande
handlande. Det totala ledarbeteendet kannetecknas av samspel, sattet att handla och
produktivitet genom medarbetare. (Maltén, 2000 s. 11-12)

I handboken behandlar jag detta tredelade ledarbeteendet ur alla synvinklar. Det malsattande
handlande ar aktuellt pa planeringsmétet nar malen for lagerveckan laggs upp. Feedback
fran tidigare lager tas i beaktan for att forbattra eller fornya det som kréavs och den ansvariga
ledaren gor klart for alla vad de jobbar for. Problemanalyserande handlande ar aktuellt under
de sma feedback- och planeringsmotena som ordnas under lagerveckan. Under motena gas
eventuella konflikter och problem igenom och Iésningar séks. Kommunicerande handlande
hanger med under hela lagerprocessen, men till exempel under planeringsmotet om spraket
inte racker till och planeringen laser sig kan det vara bra med kreativa och nya l6sningar.
Lagerledarna kan till exempel hitta pa nya sétt att brainstorma pa; géra planeringen visuell.
Det viktigaste med kommunicerande handlande &r att den ansvariga ledaren och de dvriga

ledarledarna forstar varandra och kan strava till samma mal.

4.3 Den ansvariga ledaren

Dagens synsatt pa ledare skiljer sig inte sd mycket fran det man tyckte tidigare.
Samhallsvetare beskrev ledare som personer med en medfodd unik ledarskapsférmaga och
att de hade de egenskaper som kréavs av en ledare. Aven om de flesta samhallsvetare idag
helt forkastar detta om medfodda ledarskapsformagor, sa anser de dnda det som en
individuell férmaga, eftersom man antar att individer kan lara sig hur man blir en effektiv
ledare genom att tillagna sig vissa kunskaper och fardigheter. Det finns egentligen inte sa
manga specifika egenskaper som har kunnat identifieras att en bra ledare har trots att man
lange har forsokt komma fram till vilka de ar. En effektiv ledare brukar dock ha flera
uppgiftsrelaterade fardigheter, vara mer social och vara mer motiverad av att vilja vara ledare

an andra. Aven om det inte finns s& manga specifika personlighetsdrag for effektiva ledare
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betyder det inte att en ledare ar effektiv direkt den har sociala formagor och har den
uppgiftsrelaterade fardigheten, utan det beror pa sammanhanget. (Wheelan, 2010 s. 96,98-
99)

En bra ansvarig ledare maste kunna variera och anpassa sig till de omstandigheter som kravs
av ledaren i olika sammanhang. En ledare behover inte heller ta emot alla ledarskaps
uppgifter som erbjuds utan kan ocksa delegera vidare de uppgifter som han eller hon tycker
att ndgon annan i arbetsgruppen ar mer kompetent for. (Wheelan, 2010 s. 96,98-99)

Aven om den ansvariga ledaren har en stor roll och ett stort ansvar ar det viktigt att ledaren
anvander sig av den har rollen pa ett bra satt, som for gruppen framat i de banor som man
kommit 6verens om. (Wheelan, 2010 s. 96) Som ansvarig ledare pa Hogsand innebéar detta
att ledaren féljer malet som &r uppsatt for den malgrupp man jobbar med. Om den ansvariga
ledaren inte foljer de direktioner och mal som han eller hon fétt av personalen pa Hégsand
kommer hela gruppen att jobba for ndgonting som inte gynnar malgruppen pa ett sadant sétt

som uppdragsgivaren vill.

Som ansvarig ledare har du ett stort ansvar i det att planeringen skoéts ordentligt, i detta fall
handlar det om planeringen infor lager pa Hogsand. Manga ledare anser att planeringen ar
nagonting som man bara gor en gang och det infor starten av projektet eller lagret. Sa ar inte
fallet. Det galler att i arbetsgruppen ha perioder som bestar av planering, utférande och
genomgang, som maste aterkomma under hela projektets gang. Ju storre osékerhet det finns
i gruppen desto viktigare ar det att man stegvis under projektet gar igenom vad som skall
gbras aven om man i bdrjan av projektet planerat i det stora hela vad som kommer att ske.
Vid genomgangen &r det viktigt att den ansvariga ledaren skaparen atmosfar dar man inte
bara fokuserar pa det som gatt daligt utan mera ser det som en mojlighet att utveckla de saker
som gatt mindre bra. (Briner, 1991 s. 59-60)

Den ansvariga ledaren bor ocksa kunna halla hela gruppen informerad om vad som hander
och inte tro att alla gruppmedlemmar forstar sig pa alla sma detaljer som han eller hon
kommit Gverens om med uppdragsgivaren. Den ansvariga ledaren ska fokusera pa att alla
inom gruppen ar medvetna om sin roll och vet sina arbetsuppgifter. Det dr ocksa viktigt att
ledaren ibland kan stanna upp och reflektera 6ver sin egen roll i gruppen och hur det egna
arbetet har fungerat. (Briner, 1991 s. 58)
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4.3.1 Delegering

Till den ansvariga ledarens uppgifter hor, som tidigare konstaterats, att delegera
arbetsuppgifterna och se till att allting blir gjort. Ordet delegera kommer fran latinet och
betyder att ”skicka bort” eller ”hanskjuta”. (Mossboda 2003, s. 44). Delegering handlar inte
bara om att fordela arbetsuppgifter till sina medarbetare utan ocksa om att ge medarbetarna
ansvaret for arbetsuppgifter istallet for att sjdlv géra dem. Ndar den ansvariga ledaren ger dver
ansvaret maste han eller hon ocksa kunna ge over rattigheterna till medarbetaren att gora

forandringar for att klara av ansvaret. (Berggren 1998 s. 97)

Viktigt att komma ihag &r att nar ansvaret har overforts till en medarbetare har ocksa
rattigheter att gora fel och bega misstag 6verforts. Det huvudsakliga ansvaret, att allting
skats, ligger dock fortfarande pa den ansvariga ledaren. Darfor ar det viktigt att den ansvariga
ledaren omringar sig med sadana personer som kan sin sak och han eller hon kan lita pa. Det
ar anda viktigt att komma ihdg att stoda sin medarbetare da man delegerar uppgifter.
(Berggren 1998 s. 97)

Fordelarna med delegering &r att medarbetarna far nya majligheter och att arbetshordan pa
den ansvariga ledaren minskar, men som ansvarig ledare far man inte heller delegera ut
sadana uppgifter som &r for 6vermaktiga for medarbetaren. Da tappar delegeringen sin
funktion. (Berggren 1998 s. 97-98) Med en lyckad delegering far den som delegerar mera
tid for annat och medarbetarna lar sig nya saker. Genom att delegera kan man alltsa stoda
medarbetarna i deras utveckling. Genom att delegera uppgifter a4t medarbetare visar den

ansvariga ledaren dem ocksa tillit. (Mossboda 2003, s. 44)

4.3.2 Arbetsfordelning

Arbetsfordelning kan latt blandas ihop med delegering. De gar langt hand i hand men det
finns skillnader. Arbetsfordelning handlar inte om att lara medarbetare som delegeringen
gor. Att fordela arbete handlar om att medarbetaren redan har uppnatt den kompetens som
behdvs for att utfora uppgiften. Fokusen i arbetsférdelningen ligger mera i att vem som har
tid att utfora uppgiften. (Mossboda 2003, s. 50)

N&r man pratar om att férdela ansvar, alltsa arbetsfordelning, racker det inte bara med att
dela ansvaret vidare. Som chef, eller lagerledare, maste man &ven se till att den som man
fordelar ansvaret till far den information som han eller hon behover for att klara uppgiften.
(Enbom 2000 s. 158)
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Man kan ocksa se pa arbetsfordelning ur ett perspektiv dar man delar pa ledarskapet genom
att fordela arbetsuppgifterna. Manga tycker att det ar mycket svart att fungera som ledare i
dagens samhalle, eftersom kraven &r sa hoga, man skall forséka klara allt ensam. Darfor har
manga ute i arbetslivet borjat infora delat ledarskap, som betyder att tva personer fungerar
som ledare istallet for bara en. Detta gér man genom att dela pa ansvarsomraden och ta stod
av varandra som ledare, man har helt enkelt ett nara samarbete. Tva personer fungerar som
ledare istallet for en. (DOGs 2013 s. 8-12)

Under lagren innebar arbetsfordelningen att arbetet fordelas sa jamt som mojligt, enligt
lagerledarnas kompetens forstas. Det ar viktigt att lagerledarna har en jamn och framforallt
rattvis arbetsfordelning da de jobbar som lagerledare pa Hogsand for att undvika missnoje
och frustration. Det &r viktigt att kommunikationen fungerar nér arbetsfordelningen sker.

5 Kommunikation

Kommunikation mellan méanniskor kan vara bade verbalt och icke-verbalt. En forenklad
version av begreppet &r att kommunikation &r all kontakt ménniskor emellan. Om man vet
hur kommunikationen mellan manniskor fungerar blir det lattare att hantera konflikter och

undvika missforstand. Darfor ar kommunikationen valdigt viktig. (Dahlkwist 2012 s. 11)

Nar det uppstar situationer dar man inte kan anvanda sig av sig av kroppsspraket, som &r en
stor del av kommunikationen, &r det viktigt att de som kommunicerar valjer sina ord val.
Detta ar viktigt att tanka pa till exempel vid kommunikation pa natet, alltsa via digital
kommunikation. Det kan latt ga sa att den som kommunicerar med nagon annan via nétet,
med nagra fel valda ord i textform, kan séara eller skapa konflikter med nagon annan.
(Dahlkwist 2012 s. 12) Det &r alltsa bra att komma ihag de hér sakerna da man kommunicerar
bade verbalt och via digital kommunikation som lagerledare pa Hogsand for att undvika
missforstand. Speciellt viktigt ar detta om man fungerar som den ansvariga ledaren och har

ett storre ansvar sa val i den verbala och den digitala kommunikationen.

5.1 Feedback

Att ge feedback, eller aterkoppling som det egentligen heter pa svenska, ar nagonting som
jag tycker att ar viktigt att man beharskar och kan nar man jobbar som lagerledare pa
Hogsand. Eftersom man jobbar sa intensivt och nara pa de 6vriga lagerledarna anser jag att

man maste kunna ge varandra arlig feedback for att undvika missforstand som kan leda till
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konflikter. Under lagren som ordnas pa Hogsand ges feedback inte bara under det avslutande

motet. Feedback ges och fas ocksa under lagrets gang, vilket &r bra.

Feedback handlar mycket om kommunikation och hur den fungerar. Det vill s&ga, i en grupp
dar bra och éppen kommunikation rader &ar det ocksa lattare att ge bra och arlig feedback.
Fungerar inte kommunikationen i en grupp, ges inte heller feedback lika enkelt och bra.
(Wheelan, 2010 s. 75). Parsloe beskriver nyttan med feedback som féljande, jag citerar:
”Feedback hjalper oss att lara genom ckad medvetenhet om bade vad vi gér och hur vi gor
det”. Feedback innebir alltsd att manniskor kommunicerar med varandra och ger
information om hur deras beteende uppfattas av andra och vilka effekter det har pa dem. Det

ar otrolig viktig kunskap att kunna ge och ta emot den. (Parsloe 2002 s. 149)

Tillit gar hand i hand med feedback. Tillit & nagot annat som maste finnas inom en
arbetsgrupp om den vill ha en fungerande feedback. Utan tillit blir feedbackens effekt oftast
bara negativ. (Gunnarsson, 2016 s. 15) Enligt Gunnarsson (2016 s. 39) finns det tre
grundlaggande forhallningssétt till feedback. Dessa ar undvikande, bekraftande och larande.
Mellan de har forhallningssatten kan man vaxla beroende pa situationen.

Det undvikande forhallningssattet handlar om att personen ifraga inte vill ha sin sjalvbild
ifrdgasatt och undviker darfor feedback sa gott det gar. Personer som har det undvikande
forhallningssattet kommer aldrig att be om feedback eftersom att han eller hon inte ser nyttan
med den.(Gunnarsson 2016 s. 39)

Om personen har ett bekraftande forhallningssatt till feedback betyder det att han eller hon
vill ha en feedback som bekréaftar sin egen sjalvbild. Det handlar egentligen om att man tar
till sig och accepterar sadan feedback som personen sjélv haller med om. (Gunnarsson 2016
s. 40)

Det larande forhallningssattet till feedback innebar att personen ar intresserad av den och
vill anvanda den for att utvecklas. Personen vill veta hur omgivningen uppfattar han eller
hon som person. Feedbacken behéver inte stdmma dverens med personens egna sjalvbild,
den uppskattas anda. For att ha ett larande forhallningssatt kravs det att personen kanner tillit
och att kommunikationen &r bra. Nér en person har ett larande forhallningsitt till feedback
tar han eller hon till sig saker och &r beredd att utvecklas bade som medarbetare och
manniska. Oftast maste man ga igenom de évriga forhallningsétten av feedback pa nagot
plan for att sedan till sist uppna det larande forhallningsséttet till feedback. (Gunnarsson
2016 s. 40-41)
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De ar nodvandigt att alltid forsoka uppna en sa effektiv feedbackmiljo som majligt. Det
géaller att fore feedbacktillfallen ordnas ha klart for sig vilka hindren &r om de existerar. Det
ar viktigt att det finns tydliga mal for arbetet eller utvecklingen da man sysslar med feedback
sa att man verkligen kan dra nytta av den. (Parsloe 2002 s. 150-151) Som ansvarig ledare pa
Hogsand &r det bra att komma ihag att halla sig sa saklig som méjligt och skapa en sadan

atmosfar dar alla som ger och far feedback verkligen vagar saga vad de tycker och tanker.

Da feedback ges skall den inte vara negativ. Feedback dar det bara fokuseras pa det daliga,
till exempel i en medarbetares utférande, ar inte bra. Bra, konstruktiv feedback ger
information och mojlighet till diskussion samt forklarar hur man kan utvecklas och féréandras
i sitt arbete. Det ar viktigt att fa medarbetarna att férsta varfor man vill ha férandring eller
forbattring och vid diskussion ga igenom vad som behéver géras da man anvander sig av

konstruktiv feedback.

5.2 Tyst kunskap

Som tidigare namnts, da lagerledare arbetar pa Hogsand &ndras personalsammanséattningen
fran gang till gang. Det samma géller malgrupperna. Det vore darfor viktigt att man trots
forandringar pa personalsidan dnda kan utveckla verksamheten samt anvanda sig av sadana

metoder som man sett att fungerat pa tidigare lager.

Da man talar om kunskap och kunskapsoverforing brukar man tala om explicit eller implicit
kunskap. Explicit kunskap &r sadan kunskap som latt kan skrivas ner. Implicit kunskap, dven
kallat tyst kunskap, daremot ar svarare att beskriva och ar ofta kopplad till en handling. Med
tyst kunskap menar man sadan kunskap som ar svarare att forklara och forsta sig pa.
(Jonsson, 2012 s. 101). Med begreppet tyst kunskap menar man alltsa sadant som &r svart att
uttrycka i ord och text. Det handlar om kunskap som man lart sig via handlingar och som ar

svara att forklara. (Pettersson Svenneke, 2007 s. 11)

Den kunskap en person har brukar ofta liknas med ett isberg. Den synliga delen av isberget,
bara en liten del, ar den explicita kunskapen, alltsa den kunskap man kan forklara att man
besitter. Medan tyst kunskap ar den delen av isberget som ar mycket stérre och inte syns.
Den hér liknelsen visar hur mycket vissa anser att den tysta kunskapen betyder/paverkar oss.
(Haldin-Herrgard 2005 s. 3) Som Polanyi dven poangterar i sin bok ”The Tacit Dimension ”,
vi vet egentligen mera &n vad vi kan uttrycka i ord. Vi kan till exempel gora saker och k&dnna
igen nagot utan att vi kan forklara exakt hur vi gor det. (Molander 1996 s. 35)
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Den kunskap som man har uppstar ofta dels av teoretisk kunskap och dels genom personliga
erfarenheter. Man behdver en blandning av bade explicit och implicit kunskap for att skapa
en bra baskunskap. (Jonsson, 2012 s. 13)

Aven om tyst kunskap per definition &r ett icke-verbalt omrade i manniskan s& utvecklas
spraket med hjalp av tyst kunskap. Manniskors upplevelser aterberattas sa gatt det gar via
det gemensamma spraket. Och just pa grund av det gemensamma spraket sa har vi svart att
formedla vissa saker till varandra da spraket inte racker till. Men kreativitet och nya
I6sningar kraver att man anvander sig av den tysta kunskapen man har. (Koivunen 1997, s.
81-82)

For att lara sig av den tysta kunskapen som nagon har lénar det sig att praktisera och 6va,
eftersom det ar det lattaste sattet att ldra sig tyst kunskap pa. (Jonsson, 2012 s. 102) Eftersom
jag sjalv manga ar arbetat som lagerledare pa Hogsand vet jag att denna tysta kunskap finns
bland oss lagerledare och den kan latt glommas bort att forklara for nya lagerledare pa

Hogsand eftersom den inte finns nedskriven nagonstans.

6 Arbetsprocessen for handboken

Arbetsprocessen borjade efter mitt mote med enhetschefen Elina Lahtinen pd Hogsand. Vi
gick igenom vad de dnskade sig av en handbok och kom dverens om ramarna for arbetet.
Jag hade mycket fria hander och eftersom min uppdragsgivare litade pa min erfarenhet som
barn- och ungdomsledare, och att jag hade den kunskap som kravdes, fick jag langt sjalv

bestamma handbokens innehall.

Jag gjorde en litteratursokning for att hitta de relevanta @amnen som min enkat skulle tacka.
Enkaten besvarades av andra lagerledare som arbetat pa Hogsand; av sadana personer som
aven hade erfarenhet av lagerverksamheten pa Hogsand. Handboken sammanstéallde jag med
hjélp av den teori jag behandlat i detta arbete samt av svaren fran enkaten. Jag stravade efter
att kopplingen mellan detta examensarbete och min handbok skulle vara sa tydlig som mojlig
och jag tankte hela tiden pa att den information som handboken inneh6ll skulle vara relevant
for lagerledarna och lagerverksamheten pa Hogsand. For att forsta sig battre pa handboken
och fa mer kunskap, information om de olika delarna i handboken kan det dven vara bra att

ldsa detta examensarbete eftersom de kompletterar varandra.
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7 Datainsamling

Jag valde att anvdnda mig av en kvalitativ undersokning for att samla in den fakta som
behovdes fora att gora en heltdckande handbok foér barn- och ungdomsledare vid Hogsand.
Jag valde att gora en kvalitativ undersokning i form av en enkat med endast 6ppna fragor.
Enkaten bestod av nio fragor. Se bilaga 1. Jag ville ha endast ha 6ppna fragor i min enkét
eftersom jag ville fa sa specifika svar som mojligt och inte styra respondenterna for mycket
med till exempel “ja eller nej fragor”. Jag anvande mig av ett icke- slumpmaéssigt urval d.v.s.
jag valde ut min malgrupp, de respondenter som skulle svara pa min enkat. (Trost, 2001 s.
17-19). Personerna jag valde hade alla arbetat som barn- och ungdomsledare vid Ferie- och
kurscentret Hogsand.

Jag skickade ut enkéten per mejl 29.3.2016 till samtliga av de barn- och ungdomsledare jag
jobbat med under min tid pa Hogsand. De hade tva veckor pa sig att svara. Jag kunde tyvarr
inte utfora personliga intervjuer med nagon av dem pa grund av tidsbrist och langa avstand
for bade mig och de som deltog i undersokningen. Jag skickade ut enkaten till atta personer
och sex stycken svarade.

Fragorna i enkaten hade vi tillsammans med uppdragsgivaren och min
examensarbetshandledare jobbat fram. Malet med fragorna var att de skulle vara relevanta
och stéda mig i att utforma handboken. Jag ville fa fram sadan information som jag inte
kunde lasa om i bocker.

Fragorna ett till fem i enkéten behandlade informationens fléde mellan Hogsand och
lagerledarna. Med dessa fragor ville jag kartlagga hur bra lagerledarna upplevt att de fatt
information och direktiv om lagerverksamheten pa Hogsand. Fraga sex behandlade
arbetsfordelningen. Jag ville med denna frdga ta reda pa om lagerledarna upplevt att
ansvarsfordelningen varit jamn och rattvis eller om det fanns rum till forbattring pa denna
front. Fraga sju behandlade igen informationsflodet. Fragorna atta och nio gav
respondenterna maojlighet till att komma med konkreta forbattringsforslag och tips till en
handbok. Alla de som besvarade min enkat har arbetat pa Hogsand, sa med dessa fragor ville

jag ge dem mojligheten att paverka handbokens innehall.

8 Redovisning av insamlat material

Har nedan kommer jag att redovisa svaren jag fick fran min enkéat. Alla respondenter

kommer att behandlas anonymt i resultatredovisningen.
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Den forsta fragan i min enkat 16d ”Hur upplever du att informationen du fitt dé du kommit
till Hogsand varit?” Hér tyckte de flesta att det hade fungerat relativt bra, men det fanns
anda forbattringsforslag. De som svarade pa enkéaten tyckte att man kunde ha mera planering
och tydligare ansvarsuppgifter redan i det har skedet av lagret. De som svarade pa enkéaten
tyckte ocksa att en e-post med info om malgrupp samt annat viktigt angaende lagret var ett

maste, samt att motet dagen fore lagret borjar halls kvar for att det har varit mycket viktigt.

Den andra fragan i min enkét var ~Upplever du att du fitt tillrickligt med information fore
ditt forsta lager/kurs? — Om du svarade nej sa vad saknade du? — Om du svarade ja sa vilken
information var bra?” De som svarade nej skrev att de saknade information om
sondagstraffen d.v.s. datum och tider. De 6nskade ocksa mer information om ett hurudant
lagerprogram det &r tankt att de skall ordna. De som svarade ja pa fragan tyckte att
deltagarlistan, infon om malgruppen, barn- och ungdomsledarens roll var sdana info som
var bra och tydlig. En rundtur tyckte ocksa de som varit med om en sadan att var en mycket
bra sak dar man bade fick veta var materialet fanns samt vilka majligheter till program det
fanns pa Ferie- och kurscenter Hégsand.

Den tredje fragan i enkéten var “Har du fatt tillrickligt med information om mdlgruppen
fore du borjade? — Om du svarade nej s& vad saknade du? — Om du svarade ja sa vilken
information var bra” De som svarade nej pa fragan tyckte att det i informationen saknades
ett infohafte om malgruppen och allmén fakta samt rad och tips hur man borde beméta och
jobba med malgruppen. De som svarade ja pa fragan tyckte att informationen om
malgruppen var bra, samt att dar fanns malgruppens alder, sddan info som hjalpte dem att
vara forberedda infor sondagstraffen som ocksa har sades att var mycket viktig och
underlattade i planeringen av lagret/kursen.

Den fjarde fragan var “Upplevde du att du visste vilka olika aktiviteter man kunde ha pd
Hogsand da du borjade jobba?” Pa den har fragan svarade fyra personer ja, medan tva
personer svarade nej. De som svarade nej pa fragan sade att de inte visste sa mycket om

omradet fran forut och att de lart sig av de ledare som tidigare jobbat pa Hogsand.

Den femte fragan var “Var scikerhetsplanen bekant for dig under tiden du jobbade” Pa denna
fraga svarade alla att sakerhetsplanen inte var bekant for nagon, men att de efterhand lart sig

den genom att de kollat igenom foreskrifter och lart sig av de mera erfarna ledarna.

Den sjatte fragan var “Upplever du att arbetsférdelningen varit klar under lagren/kurserna?

Motivera ditt svar.” Pa den har fragan var svaren lite splittrade da halften tyckte att
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arbetsférdelningen var jamn férdelad medan den andra hélften tyckte att vissa ledare alltid
jobbade mera &n andra. De som svarade pa enkéten tyckte ocksa att de annu tidigare under

planeringsmétet kunde komma dverens om de olika ansvarsomradena under veckans gang.

Den sjunde fragan var “Visste du var allt material fanns under tiden du jobbade pd
Hogsand? Motivera ditt svar.” P& den har fragan svarade de flesta att de inte visste var
materialet fanns da de jobbade pa Hogsand, men att de sedan efterhand lart sig vart allt

material fanns samt vad som kan anvandas till vad.

Den attonde fragan var “Andra saker man kunde ha gjort annorlunda enligt dig?” Pa den
har fragan svarade respondenterna att de kunde fa mera information om Ferie- och
kurscentret Hogsand i ett tidigare skede samt mera information om vilka redskap som finns
och vad man kan gora under lagren/kurserna. Planeringsmatet innan sjélva utférandet ansag
nagra att &ven kunde vara béattre samt arbetsfordelningen. En arbetsbeskrivning for barn- och

ungdomsledarna tyckte de ocksa att kunde vara battre och tydligare.

Den nionde och sista fragan var “Vad tycker du att kunde ingd i en handbok fér barn- och
ungdomsledare pd Hégsand?” Pa den fragan svarade respondenterna att det kunde finnas
en karta 6ver omradet samt att alla viktiga nummer och regler som géller alla kunde inga i
den. Olika aktiviteter som man kan gdra pa Hogsand samt exempel pa hur en lagerdag kan

se ut. Mera information om sjalva platsen dnskades ocksa.

9 Slutsatser

Sex av atta respondenter svarade pa min enkat. Det tycker jag att &r en bra svarsprocent med
tanke pa att min tidsram vara ganska kort. Jag fick bra och uttdmmande svar och de var latta
att sammanstalla till en helhet. Svaren jag fick fran min enkat skilde sig inte mycket at fran
varandra. Respondenterna poangterade manga ganger samma sak, om bl.a. brister i
informationsflodet och detta bevisar att min handbok verkligen behévs. Svaren fran enkaten
var inte heller fraimmande och nya for mig. Jag hade sjalv tankt pa liknande saker da jag

funderat hur en handbok kunde se ut.

Respondenternas svar var intressanta pa fragan ”Var sciikerhetsplanen bekant for dig under
tiden du jobbade? ”. Ingen av de som svarade var bekanta med sakerhetsforeskrifterna da de
jobbade pa Hogsand. De hade nagon sorts baskunskap ja, men den hade de fatt fran de mer
erfarna ledarna. Det kom fram att det &r extra viktigt att jag behandlade sakerheten pa
Hogsand i min handbok for att undvika sadana har svar i framtiden.
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Enligt det tredelade ledararbetet, som Malten (2000 s. 11-12) presenterar, beror en ledares
insatser pa vad den “kan”, “ir” och “gdr”. Varfor ir dessa sé viktiga? Jo, en lagerledare
maste ha en viss sorts kunskap for att kunna fungera som lagerledare. Kunskap behévs om
lagrets deltagare, om att leda och om lageromradet bara for att ndmna nagra.
Lagerverksamhet kraver ocksa att ledaren vet sina personliga egenskaper och vem den ér.
Det &r viktigt att l4gerledarna ar de rétta for jobbet och att deras styrkor kan anvéndas till
max. Far lagerledarna heltackande information om lagret fore det gar av stapeln, kan de
forbereda sig och se om den passar in pa vad som kravs. En bra lagerledare handlar dven
andamalsenligt och sakert i alla situationer. Den vet vad den gor och hur den skall agera i
olika situationer. Den har réatt installning till arbetet. Alla dessa tre pastaenden ar enormt
viktiga for lagerledare och min handbok kommer att hjalpa lagerledarna att gora ett sa bra

arbete som mojligt och bli battre pa att kunna, vara och att gora.

9.1 Grundstenarna for ledarskapet i handboken

Det finns en hel massa olika ledarskapsteorier och ledarskapsstilar som alla har sin for- och
nackdelar. Det géller som ansvarig ledare att sjalv kunna fokusera pa det vasentliga och det
som behdvs inom den arbetsgrupp han eller hon jobbar i just da. Enligt den kvalitativa
undersokning och mina egna erfarenheter har jag kommit fram till att féljande saker &r de
viktigaste att tdnka pa da man jobbar som lagerledare pa Hégsand:

Kommunikation

Delegering

Arbetsfordelning

Figur 2. Grundstenarna for ledarskapet p& Hogsand
Enligt svaren fran min enkat kravs det en annu béttre kommunikation for att lyckas med

lagerarbetet pa Hogsand. Kommunikation &r all kontakt ménniskor emellan och kan vara
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bade verbalt och icke verbalt som Dahlkwist (2012 s. 11.) skrev. | min handbok kommer jag
att poéangtera hur viktigt det & med en fungerade kommunikation och speciellt hur viktigt

det &r att ge och ta emot feedback.

Delegering innebér att till exempel den ansvariga ledaren ger Gver arbetsuppgifter till
medarbetare. Ocksa ansvaret och ratten till att fatta beslut om arbetsuppgiften ges Gver.
Medarbetaren har saledes mojlighet till att utvecklas och lara sig nya saker. Det &r bra att
den ansvariga ledaren kan delegera arbetsuppgifter sa att medarbetaren kéanner sig viktig,
behdvd och far en mojlighet att utmana sig sjalv. Att fa utmana sig sjalv och testa pa nya
saker ar nagot som ar viktigt for generation y och z. Det vill séga for de generationer som

mest arbetar som lagerledare pa Hogsand.

Arbetsfordelning handlar om att man fordelar arbete inom arbetsgruppen. Den l&gerledare
som tar emot det fordelade arbetet kan redan sin sak och behover ingen skild inlarning. Det
I6nar sig att strava efter en sd jamn arbetsfordelning som majligt i en fungerande
arbetsgrupp. Arbetsférdelningen &r viktig att poédngtera i handboken. Sé&rskilt under
planeringsmotet ndr gruppens styrkor tas i1 beaktan och uppgifter fordelas och

ansvarsomraden gas igenom.

9.2 Avslutande diskussion

Min uppdragsgivares onskemal géllande detta arbete, var att jag skulle jobba fram en
handbok som samlar den tysta kunskapen, samt sakerstaller att informationen nar
lagerledare. Regler och sékerhet var nagonting som de betonade att skulle komma med i
handboken. De 6vriga @mnena var ganska langt upp till mig att bestdmma, personalen pa

Hogsand litade pa mig.

Med hjalp av mina erfarenheter, forskningsresultaten och teorin har jag skapat en sa
vélfungerande handbok som mdjligt. Mina egna erfarenheter samt svaren fran enkéaten har
styrt uppbyggnaden av handboken mest. Speciellt svaren fran enkaten bekréftade mina egna
tankar om vad som borde inga i handboken och det var ett avgérande skede i utvecklingen
av handboken. Teoridelen i detta arbete har sakerstallt att jag har behandlat de olika delarna
i handboken med fakta och pa ratt satt. Alla dessa tre; mina erfarenheter, forskningsresultaten

och teorin har kompletterat varandra pa ett naturligt sétt.

Att skriva mitt examensarbete blev lite val utdraget. Pa grund av jobb vid sidan om studierna

blev det langa uppehall i skrivandet. Skulle jag gora nagot pa nytt i denna process skulle jag
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gora enkaten i ett senare skede. Nu skickade jag ut enkéten i ett tidigt skede av mitt
examensarbetes process. Sahar i efterhand nar jag exakt vet vilka &mnen mitt arbete
behandlar skulle jag ha velat haft mer fragor i enkaten som behandlade till exempel ledarskap
och kommunikation. Alla fragor i min enkat var dock relevanta, men de behandlade bara en
liten del av vad mitt examensarbete kom att besta av. Jag ar &nda nojd 6ver mitt arbete samt

min slutprodukt, handboken. Den blev andamalsenlig och arbete med den gick bra.

Enligt mig, och de som svarade pa min enkaét, kan den tysta kunskapen pa Hogsand bli ett
problem. Det har hittills alltid funnits nagon pa lagren som jobbat tidigare och pa det sattet
redan haft den tysta kunskapen. Men vad skulle handa om en sadan har person saknades pa
ett lager? Denna fraga blir aldrig aktuell om min handbok fyller den funktion jag 6nskar att
den gor. | dagslaget nar jag skriver detta kan jag inte sdga om min handbok varit till nytta
for lagerledarna eller inte. Handboken har inte anvants i praktiken dnnu. Jag hoppas forstas
att den hjélper lagerledarna i sitt arbete och kommer att anvandas som ett verktyg i arbetet

pa Hogsand i fortsattningen.
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Bilaga 1

Mail enkat fér barn- och ungdomsledarna vid Ferie- och kurscentret Hogsand

Jag gor en undersokning angdende om hur de anstillda barn- och ungdomsledarna
har upplevt hur informationen fungerat pa Héogsand. Min tanke ar att med hjalp av de
har svaren gora en valfungerande handbok som barn- och ungdomsledarna kan
anvanda sig av i framtiden da de jobbar pa Hogsand.

De som fyller i enkdten gor det anonymt.

1. Hur upplever du att informationen du fatt da du kommit till Hogsand varit?

2. Upplever du att du fatt tillrackligt med information fore ditt forsta lager/kurs?

- Om du svarade nej sa vad saknade du?

- Om du svarade ja sa vilken information var bra?

3. Har du fatt tillrackligt med information om malgruppen fore du borjade?

- Om du svarade nej sa vad saknade du?

- Om du svarade ja sa vilken information var bra?

4. Upplevde du att du visste vilka olika aktiviteter man kunde ha pa Hogsand da
du borjade jobba?



5. Var sdkerhetsplanen bekant for dig under tiden du jobbade?

6. Upplever du att arbetsfordelningen varit klar under lagren/kurserna?
Motivera ditt svar.

7. Visste du var allt material fanns under tiden du jobbade pa Hégsand? Motivera
ditt svar.

8. Andra saker man kunde gjort annorlunda enligt dig?

9. Vad tycker du att kunde ingd i en handbok for barn- och ungdomsledare pa
Hogsand?
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