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'Teamkoordinator
som facilitator

Af: Ib Ravn
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I skolens mange team spiller
teamkoordinator en central rolle — men
hvilken er knap sa klart. Det foreslas i
artiklen, at teamkoordinator kan patage sig
rollen som facilitator pa teamets moder og
derved sikre, at droftelserne holder fokus,
og at der bliver konkluderet pa hvert emne.
Hvor en leder eller en klassisk modeleder
ofte treeffer beslutninger pa teamets vegne,
hjeelper modefacilitator i stedet teamet med
selv at gore det. Ved brug af malrettet og
involverende facilitering kan teamet afvikle
opgavefordelingen hurtigere og komme
videre til teammodets mere veesentlige
funktion: peedagogisk og professionel

udvikling.

Problem: Teammaoder tager tid og vil ikke
ledes

Efter folkeskolereformens ikrafttreeden 1.
august 2014 er der kommet ekstra pres pa

skolens mange team. Nye opgaver, nye kol-

leger, storre team. For 3-4 ar siden gjorde
de fleste team plads til to store emner, som
papeget i Lise Tingleff Nielsens (2013)
forskning, nemlig opgavefordeling og pleje
af sociale relationer. Nu tyder det pa, at der
knap er tid til de sociale relationer leengere;
det hele handler om opgaver og drift. Et
tredje og vigtigt formal med teamarbejdet,

maske det centrale, nemlig peedagogisk ud-

vikling (Hermansen, 2015), far stadig alt for
lidt opmeerksomhed. Det er et stort problem
— hvordan skaffer teamet sig tid? — og et af
to, jeg vil tackle i denne artikel.

Det andet er spergsmalet om ledelse af team.
Skolens mange team kaldes ofte selvstyren-
de (Wiedemann, 2005). De fleste team har en
teamkoordinator eller teamleder, men ved-
kommende forstas sjeeldent som en klassisk
mellemleder og har da heller ikke personale-
ansvar. Nar teamkoordinator agerer mede-
leder pa teamets mgder, skal hun sa udeve
ordineer ledelse eller respektere gruppens



autonomi? Skal hun efter en diskussion om
en vigtig opgave, som ingen af kollegerne
rigtigt byder ind p4, skeere igennem og

sige: "Sebastian, jeg vil bede dig om at gore
det"? Eller skal hun afsta fra at tage denne
ledelsesrolle og i stedet acceptere, at ingen
umiddelbart vil tage opgaven, hvorfor hun
lader den haenge uafklaret og glider videre til
neeste punkt pa dagsordenen?

Begge muligheder synes uholdbare og
uveerdige for et kollegialt team. Jeg skal i det
felgende foresla, at bade dette ledelsespro-
blem og det naevnte problem med at skaffe
tid til peedagogisk udvikling kan tackles ved
hjeelp af medefacilitering (Ravn & Petersen,
2015; Ravn, 2011). Tager teamkoordinatoren
det ansvar pa sig at facilitere teamets moder
med en fast og venlig hand, kan der bade
skaffes bedre tid til de daglige opgaver, de
sociale relationer og den peedagogiske ud-
vikling — og udeves “ledelse” i teamet pd en
ny og kollegialt loyal made.

Moader og facilitering

Meget af et teams arbejde foregdr pa meder.
Der er selviglgelig en meengde forberedelse,
koordinering mellem enkeltpersoner og
konkret arbejde, der foregar uden for medet,
men for teamet som helhed er medet det
feelles sted.

Modet betragtet som et socialt forum for
samarbejde, droftelser og beslutningstag-
ning har en unik historie i Danmark, som
har sat sit tydelige praeg ogsa pa skolens mo-
der. Ungdomsoprar og venstreorientering i
1970'erne forte til antiautoriteere medefor-
mer i graesrodsbevaegelser og pa skoler og
universiteter, bl.a. rundkredse, gruppearbej-
de og taleret til enhver, der markerer. Denne
uformelle mgdekultur fandt hurtigt vej til
paedagogiske og sociale arbejdspladser og
bredte sig i artierne derefter til resten af den
offentlige sektor og langt ind i erhvervslivet
(Ravn, 2011, s. 142).

Danske mgder praeges i dag af en snak-
kekultur, hvor alle kan sige, hvad de mener,
og hvor dem, der taler laengst eller mest ved
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siden af, sjeeldent kaldes til orden. Megder

er derfor ofte langtrukne og resultatsvage.
Det geelder ikke mindst blandt leerere og
paedagoger. De har ofte klare meninger og
bidrager gerne med dem, de er ikke meget
for autoriteter og klarer sig helst uden alt
for megen ledelse. Bl.a. derfor lugter ordet
"modeledelse” lidt gammeldags i skolens
selvstyrende team. "Vi er jo voksne menne-
sker, ikke sandt? De her snakke kan vi jo godt
tage, uden at en leder skal styre os.”

Der er pa denne made opstaet en uheldig
modsaetning mellem meder der styres og
mgder der er demokratiske. Autoriteer ledelse
bryder ingen sig om, men demokratisk ikke-
ledelse tager erfaringsmaessigt lang tid — sa
lang tid, at det bliver sveert at na ret meget.

Facilitering har i mange sammenhang
veeret brugt som en made at styre samtaler
pa, der er inkluderende og alligevel skaber
resultater. Forlgbere er bl.a. Paulo Freires
(1973) paedagogik for de undertrykte, hvor en
gruppeformand holder samtalen pa sporet,
Carl Rogers' (1967) terapigrupper, hvis ud-
vikling og leering han faciliterede, i modstrid
med samtidens steerke psykiater-styring af
den ensomme og magteslose patient, og Ed-
gar Scheins (1988) proceskonsultation, hvor
konsulenten ikke agerer indholdsekspert,
men spger at mobilisere deltagernes egne
ressourcer.

Facilitering bruges i dag oftest af netop
proceskonsulenter, der pa szerlige persona-
ledage, strategiworkshops og lederseminarer
s@ger at skabe en afvekslende, engagerende
og malrettet afvikling af dagen (se f.eks.
Hoier m.fl,, 2011; Jensen m.fl.,, 2011). Enhver
leder eller medeleder - eller teamkoordina-
tor — kan imidlertid benytte sig af facilitering
til sine hverdagsmeder; vi taler da om mode-
facilitering (Ravn, 2011, 2014).

Med facilitering kan man kombinere det

bedste af det, som den klassiske leder heev-
der at sgge i et made, nemlig effektivitet og
resultater (Mintzberg, 1973; Drucker, 2004),
med det, som den demokratiske modeform
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tilstraeber, nemlig deltagelse og involvering
(Neal & Neal, 2013). Dette dobbelte udbytte
kan ogsa udtrykkes sadan, at facilitator seger
at styre et mede, sd der skabes veerdi ud af
huset, for medets eksterne interessenter (pa
skolen: eleverne), samt mening i eget hus,
dvs. for medets deltagere (kollegerne) (Ravn,
2011, s. 148-152).

Facilitator treeder i stedet for modeleder. Der
sidder altsd kun én person for bordenden.
Om man kalder det facilitering og facili-
tator, eller man holder fast ved det gamle
modelederbegreb, er ikke sa vigtigt som
dét, man geor. Det beskrives i det fglgende
som facilitering. Velkendte funktioner som
at skrive dagsorden og sende den ud, starte
medet til tiden, nd igennem alle punkter pa
dagsordenen, fere beslutninger til referat
osv. er stadig veesentlige, og de varetages (el-
ler uddelegeres) af facilitator. Det er de mere
dynamiske og samtalestyrende aspekter

af medefacilitering, vi heefter os ved i det
felgende.

Facilitering: At styre modet med en fast og
venlig hand

At facilitere betyder at "gore let” (latin: facilis,
gorbart, let, af facio, gere, lave, og -ilis, en
adjektivendelse). I forbindelse med organi-
sering og samarbejde gor en facilitator det
let for en gruppe mennesker at udrette det,
de vil. At facilitere er at styre pa form snarere
end pa indhold (Hunter, 2007, s. 19). Indhol-
det er emnerne pa dagsordenen og alt det,
deltagerne siger pa mgdet — holdninger, dis-
kussioner, beslutninger — mens formen er
den made, modet afvikles og samtaler fores
pa. Normalt kender vi ikke til nogen seerlig
made at fore samtaler pa meder pa; vi snak-
ker bare. Vi siger noget, ndr vi har noget; og
de kolleger, der ikke siger noget, formoder
viikke har noget. Ellers ville de vel sige det?
Ordet er jo frit!

Facilitators styring af medets form, specielt
dets samtaleform, ligger i at regulere trafik-
ken. Hun sikrer, at alle kommer pa, ingen far
sagt for meget, ingen bevaeger sig for langt

bort fra emnet, alle far lyttet til hinanden,
og der bliver taget beslutninger og fordelt
handlingsansvar til sidst: Hvem ger hvad pr.
hvornar? Hun serger for, at indholdet bliver
behandlet pad en hensigtsmaessig made, og
ikke bare som det nu falder, mens folk taler
derudaf i tilfeeldige associationskeeder. Hver
enkelt modedeltager siger jo ting, der giver
mening for vedkommende selv, men facili-
tator hjeelper gruppen med at komme frem
til afklaringer, der giver mening for dem alle.
Hun prover at hjeelpe samtalen et fornuftigt
sted hen, hvis den ikke klarer det selv.

Men hvordan kan hun det? Siger kollegerne
ikke bare det, der ligger dem pa sinde? Skal
hun kontrollere, hvad de siger? Det kan hun
ikke, men hun kan facilitere det. Lad os gen-
nemga et fiktivt eksempel fra et klasseteam:

Facilitator: Vores naeste punkt er den skrift-
lige henvendelse fra Pernille Thomsen og
de andre foreeldre, som vi talte om sidst —
I kan huske hendes konflikt med Marcus’
foreeldre. Hvad skal vi ggre ved det?

Lise: Det ved jeg ikke, og jeg er ogsa godt
treet af hende. I gar standsede hun mig
igen pa vej ind i klassen og begyndte at
himle op om, at jeg ikke havde givet hen-
des Viggo lov tilat ...

Facilitator: Undskyld, Lise, det er noget
med din undervisning, men det er den
konflikt, vi skal have fat i. Kan vi hjeelpe
Pernille?

Peter: Det er tredje gang, hun kommer med
sadan noget. Jeg synes, det er principielt,
og vi skal have det op pa et PR-maode.
Naeste mandag kan jeg godt forelaegge
det. Oh, damn, dér skal jeg jo til det mede
i forvaltningen. Sebastian, kan du ikke
tage dét?

Sebastian: Mig? Skal jeg nu daekke din bag-
deligen? Er du klar over, hvor mange gan-
ge du har bedt mig om at lave alt muligt,
du ikke lige selv kunne ...

Facilitator: Fokus, keere venner! Skal vi tage
det op pa PR-modet, foreslar Peter. Er det
en idé?

Her ser vi facilitator gribe to tangenter i



oplebet, Lises irritation over Pernille og
Sebastian, der ikke vil deekke Peters bagdel.
Begge ting kunne have givet anledning til
en helt anden diskussion, men facilitator
forte lynhurtigt samtalen tilbage til emnet.
Bemeerk hvor elegant og diskret, hun gor
det, og med godt humer. Hun raber ikke
"Stop” eller "Hold nu op med at sevle!”; hun er
saglig og kortfattet og ser ingen slette moti-
ver i sine kolleger og ingen darlig opdragel-
se. Hun er professionelt klar over, at enhver
samtale hele tiden kan kere i groften, og det

er hendes opgave at holde den midt pa vejen.

Vi fortsaetter modet:

Facilitator: Er det en idé?

Tobias: Fint, gor bare det.

Bettina: Ja, okay. Hvis Peter gor det.

Peter: Jamen, det far jeg som sagt sveert ved
atna.

Facilitator: Er der en anden, der vil foreleegge
det? (Tavshed). Tobias, hvad siger du?

Tobias: Jeg er helst fri for at havne i den
krydsild mellem Pernille Thomsen og
[skoleleder] Flemming igen.

Bettina: Sadan har jeg det ogsa.

Facilitator: Sebastian? Nej? Lise, hvad med
dig, du har Flemmings ore. Heller ikke.
Hvem skal sa gore det? (Tavshed).

Ingen vil tage den ubehagelige opgave.
Normalt kunne sadan en uvilje fra samtlige
kolleger forblive uudtalt efter de fgrste par
afvisninger fra Peter og Tobias. Men i stedet
for at opgive sagen dér fglger facilitator den
til ders ved at sporge de to sidste direkte. Det
ville andre teamkoordinatorer maske kvie
sig ved at gore, for det er sddan lidt leder-
ubehageligt pagaende, men hvorfor ikke,
nar det kan geres sagligt og venligt? Det
kunne jo veere, Sebastian og Lise bare skulle
overtales lidt. Men facilitator ser, at det ikke
er tilfeeldet og accepterer straks deres nej.
Hun tiltager sig altsa ikke nogen ledelsesret
og beder ikke Sebastian gere det.

Bemeerk at hun ikke falder i den klassiske
meodelederfzaelde selv at tage opgaven. En fa-
cilitator er ikke nogen skraldespand. I stedet
tager hun i det fglgende et szerligt ansvar,
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som falder pa netop facilitator, nemlig at
tydeliggere konsekvenserne af mgdedelta-
gernes handlinger (eller mangel pa samme):

Facilitator: Hvis ingen vil, skal vi sa lade Per-
nilles henvendelse ligge? Hendes naeste
skridt kunne meget vel veere at klage til
Flemming over vores manglende samar-
bejdsvilje. Sa skal en af os sta skoleret for
Flemming. Er der nogen, der melder sig
til det? ©. Nej, ingen? Sa vi skal altsa have
besvaret henvendelsen nu. Sadan forstar
jeg det, ikke? Nogen ideer?

Det er nemt for kolleger at sige nej tilen
opgave. Dén tager nogle andre nok. Ens eget
umiddelbare ubehag kan veje tungt. Men
facilitator har ansvaret for gruppen som hel-
hed og skal herunder erkende de langsigtede
konsekvenser af deltagernes handlinger eller
mangel pa samme. Dem beskriver hun for
kollegerne, ganske uden loftede pegefingre,
og afslutter med en opfordring til lidt kreati-
vitet. Tobias griber den:

Tobias: Kunne man ikke snakke med hende
forst? Bettina, du har det godt med hende,
ikke?

Facilitator: Ja, det har du da fortalt. Kan du
ikke fa en mindelig lesning med hende?

Bettina: Jo, maske, hvis I teenker det ...
Kunne man det? Hvad med om Tobias og
jeg tager en snak med hende en eftermid-
dag?

Facilitator: God idé, hvad siger I andre? To-
bias, er du med pa den? Kanon. En gang i
denne uge? Godt, vi horer fra jer pa naeste
mede, hvordan hun reagerede. Det var
dejligt, I ville det! Neeste punkt pa dagsor-
denener ...

Vi ser, at facilitator hjeelper Tobias' forslag
over til Bettina, der maerker deres entu-
siasme og ser en konkret ting, hun kan gore.
Facilitator anerkender hendes idé, giver
ultrakort de gvrige mulighed for at komme
med indvendinger, og gar straks videre.

Facilitator opmuntrer den kollegiale losning
med Sebastian; det er jo nemmere at veere
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to om noget sveert. Hun giver dem diskret
en deadline ved at sige: "Vi horer fra jer pa
neeste mede”. Det gar lidt steerkt her til sidst,
men hun far da ogsa udtrykt lidt kollegial
anerkendelse af deres initiativ — hvilket jo
skal gores kollegialt-respektfuldt og ikke le-
deragtigt rosende, som i "Det var godt, I gor,
som mor siger.”

Vi ser, at punktet om den foraeldrehenven-
delse kun har taget nogle minutter, fordi fa-
cilitator har guidet og fokuseret samtalen og
hjulpet deltagerne til at bidrage konstruktivt.
Tonen er let og venskabelig, men samtidig
saglig og effektiv. Hvis facilitator rammer
rigtigt, vil deltagerne fole glaede og befrielse
ved hendes facilitering: "Tak, fordi du holdt
os tililden. Vi kunne nemt have brugt en
halv time pa det punkt, men det var jo slet
ikke ngdvendigt.”

Foler deltagerne omvendt, at facilitator
presser ting igennem, afbryder dem une-
digt eller ikke taler respektfuldt, ma de gore
indsigelse, enten pa stedet eller ved en fast
modeevaluering. Facilitator ma rette sti-

len ind eller overlade faciliteringen til en
anden. At facilitere er ogsa at udeve magt,
og enhver magtudevelse skal iagttages,
kommenteres og justeres, sa den afbalance-
rer de involveredes forskellige behov, og alle
oplever rimelighed.

Involverende processer

Ud over at hjeelpe teamet med at skabe
lgsninger og resultater pa kortere tid end
vanligt, skal facilitator sikre, at alle far lejlig-
hed til at bidrage til teammederne (Ravn &
Petersen, 2015, kap. 3). Jamen, kan folk ikke
bare tage ordet, nar de har noget, de vil sige,
spurgte vi retorisk. Jo, i princippet, men
reelt rummer alle teams deltagere, der straks
griber ordet og holder fast pa det — mens der
er andre, der fgrst skal teenke en formulering
frem og derfor ikke far taget ordet sa hyp-

pigt.

Er teamet pa 6-8 personer eller flere, er
der ikke meget taletid pr. person, hvis al

tale foregar i medets plenum. En klassisk
mgdeleder prover sommetider at veere inklu-
derende: "N4, Gertrud, du har veeret stille
leenge. Hvad mener du om det her?” Det kan
vaere ubehageligt. En facilitator kan benytte
andre processer:

Tavs refleksion. Deltagerne gives et par
minutter tili tavshed at teenke et spgrgsmal
igennem og notere et par tanker, til deling
bagefter. Iseer de mere introverte kolleger vil
saette pris pa lidt stilhed til at teenke, og alle
kan have gleede af at finde, opliste og struk-
turere deres tanker i fred og ro. Hvor de fleste
medediskussioner handler om at reagere pa
det forrige indleeg, sikrer den tavse reflek-
sion, at andre emner end den sidst serede
talers droftes.

Summe med sidemand. Facilitator kan bede
alle deltagerne finde en makker, gerne en fra
den anden side af bordet, og tale sammen
15-10 minutter om det foreliggende emne.
Alle far derved lejlighed til at formulere deres
tanker i et mere fortroligt rum og afprove

og skeerpe dem gennem rask og uformel
snak. Folelser og frustrationer ventileres

ofte i plenum, men de kan udmaeerket tages i
summepar, hvor fem kolleger samtidigt kan
lane deres sympatiske gre til fem forskellige
kollegers frustrationer. Bagefter kan de pa-
geldende maske mere preecist udtrykke den
faglige essens over for kollegerne i mgdets
plenum.

Lynrunde. Facilitator kan ved at tage en
runde sikre, at samtlige deltagere kommer
til orde, f.eks. efter en tavs refleksion eller en
summesnak. Runder skal styres stramt pa
tid, ellers tager enhver taler et par minutter
mere end den foregaende. Dvs. facilitator
skal angive den gnskede laengde pa for-
hand (f.eks.: "Giv os to pointer. I har 1 minut
hver"), ga pa forst selv og eksemplificer samt
venligt afbryd kolleger, for de gar over tid,
f.eks. ved at nikke dybt og raekke en flad op-
advendt hand frem mod vedkommende og
langsomt sige: "Taak! ... og naeste!”

Plukke. Vurderer facilitator, at der efter en



tavs refleksion eller sumning ikke er tid til
eller behov for at hore fra alle, specielt hvis
modet har flere end 8-10 deltagere, kan hun
"plukke” teamet (Elsborg & Ravn, 2006, s.
74-75): "Lad os here fra nogen af jer, hvad

I teenker. Giv os ikke udferlige referater af
jeres samtaler. Ga lige pa med det, du selv
synes er veesentligt.” S& hores en reekke reak-
tioner, idet facilitator kan veelge at invitere de
mere tilbageholdende pa og gemme de mest
snakkesalige lidt. Nar hun efter fire eller syv
bemaeaerkninger vurderer, at der er kommet
nok pa bordet, gar hun videre med mgdet pa
passende vis.

Smaprocesser som disse skaffer alle plads

pa modet. Facilitator slipper for at italesaette
tilbageholdende kollegers ikke-bidrag, for
alle bidrager stort set ligeligt og dét ganske
ubemaeerket. Der kommer flere ting pa bordet
pa kortere tid. Alle oplever at have bidraget
og vil fple modet mindre meningslest end
det mede, hvor de andre "bare snakker og
snakker”.

Facilitator kan igangsaette andre og grun-
digere processer, der tjener til at uddybe

og nuancere professionelle udfordringer,
som teamets deltagere har. De handler om
teammedernes tredje og vaesentlige for-
mal, peedagogisk udvikling. Disse processer
tilbyder en struktureret samtaleform, der
giver tid, opmeerksomhed og feedback, og
hvor der bringes ideer, relevante erfaringer
og nye handlingsmuligheder frem — og dét
altsa i en faciliteret og malrettet form, der
ikke beror pa den frie og ustyrlige snak i den
ufaciliterede storgruppe. I Ravn & Petersen
(2015, kap. 6-8) kalder vi dem videndelende
og refleksive processer, og interesserede
leesere henvises dertil.

Facilitators mandat og forholdet til
ledelsen

Man kan kun facilitere et team, der har
accepteret at blive faciliteret. Derfor skal
kollegernes mandat indhentes ferst. Som
udgangspunkt kan teamkoordinator tage
rollen. Hvad den indebeerer, f.eks. som
beskrevet i denne artikel, skal fremleegges
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til droftelse pa et teammede. Teamet kan sa

vedtage at lade teamkoordinator preve at fa-
cilitere et par meader, hvorefter der evalueres
og facilitator bedes om at gore dette og hint

anderledes.

Teamet kan ogsa beslutte (evt. pa forslag fra
teamkoordinator) at lade en anden team-
deltager tage den faste facilitatorrolle, mens
teamkoordinator tager sig af andre ting,
f.eks. bestemte faglige ansvar eller relationer
til ledelsen. Evt. kan to personer facilitere
teamets meder sammen, evt. som hoved-
facilitator og stettefacilitator, evt. pa skift.
Undlad hovedlgst at sende facilitatorrollen
pa omgang i teamet. Nogle kolleger har lyst
til det, andre ikke. De forste skal have lov,
mens de sidste kan bidrage pa anden vis.

Som vi sd i eksemplet, tager facilitator ikke
beslutninger pa teamets vegne. Hun sikrer,
at teamdeltagerne far det gjort. Rollen som
facilitator kan synes skrap og styrende og
dermed forveksles med en lederrolle — som
om facilitator er skoleledelsens forleengede
arm ned i teamet. Men hvad facilitators rela-
tion er til skolens ledelse skal tydeligggres og
forhandles separat. Facilitering er en teknik,
hvormed man kan sikre teammeodets resul-
tatskabelse og deltagerinvolvering - for-
udsat der er nogenlunde enighed om, hvad
det betyder, eller man lebende taler med
hinanden og gerne ogsa sin ledelse derom.
Den klarhed gives ikke af faciliteringsind-
satsen selv, men er en forudsaetning for, at
denne kan lykkes.

Konklusioner

Erfaring og forskning (Ravn, 2011, 2014) vi-
ser, at facilitering fremmer modedeltageres
oplevelse af moders kvalitet. Med modefaci-
litering kan vi tackle to centrale udfordringer
i skoleteamet, nemlig den alt for ringe tid,
der er til radighed, ikke mindst til paedago-
gisk udvikling, og det uafklarede spergsmal
om hvordan man leder et selvstyrende team.

Hvis teamkoordinator (eller en anden kol-
lega) faciliterer teamets meder ved at styre
pa deres form, dvs. holder samtalerne fast pa
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hovedsporet og guider deltagerne frem mod
konklusioner, og ved at bryde den tidskrae-
vende plenumdebat op i mindre, involve-
rende processer, kan der opnas en vaesentlig
besparelse i tid og energi — som kan bruges
til peedagogisk og professionel udvikling i
stedet.

Drift og opgavelgsning bor ikke tage lang
tid pa nogens meder, og de gor det kun,
fordi ledelse og demokrati steder sammen i
mange team. Dette problem med styring af
det selvstyrende team kan finde sin lgsning
ved, at en facilitator styrer modets form,
saledes at kollegerne mere effektivt hjeelpes
frem til deres egne beslutninger om medets
indhold. Den velkendte facon med, at leder
horer sine medarbejdere og runder af med
at treeffe en beslutning selv, bruger facili-
tator ikke. At facilitere er at forme og guide
en samtale pa en sddan made, at deltagerne
gennem brug af egne ressourcer finder pa
en lgsning sammen - hvad en gruppe men-
nesker bestemt ikke altid kan klare gennem
fri snak, ustyret emotionel ventilering og
tangenter ad libitum. Et selvstyrende team
kan synes ustyrligt, men faciliteres det pa
formen, far det selv styr pa indholdet.
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