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Forord
Dette speciale er tenkt som et bidrag til den eksisterende forskning om betydningen af

medarbejderinddragelse i organisatoriske forandringsprocesser. Helt kontekstspecifikt gnsker
specialet at bidrage til en viden om, hvilke udfordringer det tekniske servicepersonale selv mener at
sta over for i hverdagen. Disse fund kan eventuelt inddrages i udarbejdelsen af et
kompetenceudviklingsforlgb for faggruppen. Specialet arbejder derfor bade ud fra et

medarbejderperspektiv og et organisatorisk perspektiv.
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Abstract
This thesis is grounded in a fundamental interest for learning and innovative change in working life.

Through a case study in collaboration with a greater municipality, this thesis focuses on the
development seen from the perspective of both an employee and at an organizational level. The
perspective of the employee consists of a study of how the technical service personnel experience the
meaning of how organizational changes affect the group’s potential for development. The
organizational perspective of this thesis is represented by an analysis of how the execution of an
initiative to develop competencies can be customized to the challenges experienced by the technical

service personnel.

The thesis is based on a critical participatory action research, which allows me to gather research
collectively by participants in a social practice to achieve collective reflection. Based on a cooperation
between a researcher and representatives from the technical service personnel, this research is trying
to clarify the representatives’ conditions of possibility and to compile a proposal of action to develop
the group. For this, the thesis gathers information from an interview, where the researcher together
with the representatives attempt to shed some light on the challenges on a normal workday.
Thereafter, the representatives and the researcher are setting up some proposals of action on how to

manage these challenges.

Afterwards the challenges and proposals of action were analyzed. To do this the thesis was inspired
by the philosopher John Dewey and his theory of learning. It allows me to see the learning process
towards their proposals of action through reflections and reconstructions of experiences. Furthermore,
the thesis includes Etienne Wenger and the Communities of Practice as a perspective to analyze the

technical service personnel.

The research draws attention to that the majority of challenges the group is experiencing related to
the organizational conditions. The representatives stated that they wish to develop and gather new
competencies, even though they find that organizational conditions sometimes limits them to fulfill
their own initiatives, which they think can improve and streamline the workflow. This can possibly
be due to the representatives let themselves be affected by previous organizations, which limits the
possibility of new organizations. The representatives considered changes as a condition for the group
and recognized it to be necessary to keep up with development.

Moreover, the analysis showed that changes could bring a sense of lack of control too, because the

representatives feel that the technical service personnel are not being involved in the decision-making
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revolving their work. Amongst the technical service personnel, there is a gap of the will to acquire
new knowledge. The representatives expressed that age could be one of the factors.

Furthermore, the analysis shows that the representatives would like to be more involved and have
some co-responsibility when it comes to some of their tasks — especially construction tasks, where
they feel they are able to contribute with advice on organizational savings. Regarding being more
involved, the representatives gave some specific examples and expressed themselves as being
solution-oriented. Based on the examples given by the representatives it showed that the technical
service personnel are adaptable to acute tasks, where they will have to use their knowledge rather
than instructions. | found the group to have a special bond, where they cherish and help each other

across locations.

The results of this research show that organizational framework and structures limits the group to
pursue its own proposals of action. On the other hand, it also showed that there is a support for a

competency program, since the participants of this research welcomes development and change.
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1.0 Indledning

“Forandring fryder”. Denne talemade dukker op ved en simpel internet-sggning pa ordet forandring.
| talemaden ligger en forstaelse af, at noget der afviger fra normalen virker oplgftende (web 1). Pa
arbejdsmarkedet synes forandring at vere et grundvilkar for offentlige og private virksomheder, hvor
medarbejdere lgbende ma forholde sig til &ndringer af organisering og arbejdsopgaver. Forandringer
kan vere positivt for bade medarbejdere og for arbejdspladsen. For medarbejderen kan en forandring
resultere i et bedre fysisk og psykisk arbejdsmiljg samt en faglig udvikling. Forandringer kan modsat
opleves negative og forsage et starre oplevet arbejdspres og usikkerhed for ens arbejdssituation
(Mausner-Dorsch & Eaton, 2000).

Det er konstante forandringerne i samfundet, som bevirker, at ogsa landets kommuner helet tiden ma
tilpasse og udvikle sig for fortsat at vaere konkurrencedygtige og leveringsdygtige af ydelser af hgj
kvalitet (Ellstrom, 2004, s. 155). Hertil udarbejder staten lgbende initiativer og retningslinjer for
lobende at sikre et godt arbejdsmiljg i organisationerne. En rapport fra 2010 udarbejdet af
Arbejdstilsynet vurderer, hvilke arbejdsmiljeproblemer der forventes at veere dominerende frem mod
ar 2020 (Arbejdstilsynet, 2010). Teknologiske hjelpemidler, en stigende aldre befolkning,
administrative andringer og en fortsat europeisering af det danske arbejdsmarked vurderes som
nogle af de forandringer, arbejdsmiljget blandt danske organisationer star over for (Arbejdstilsynet,
2010, s. 4).

I relation til ovenstaende synes landets kommuner samtidig at sta under et stgrre pres for hele tiden
kunne tilbyde de bedste ydelser for borgerne (Mandag Morgen, 2014, s. 5). Tendensen synes at vare
grundlagt af New Public Management tankegangen, som er en samlet betegnelse for mader at
organisere sig pa samt styringssystemer i den offentlige sektor. New Public Management blev sarligt
populaert 1 midten af 1990’erne og bygger pé transparente systemer og beslutningsprocesser, samt
starre fokus pa frie forbrugsvalg og mere resultatorienteret ledelse. Dog forekommer der en stigende
kritik af New Public Management. Den generelle kritik lyder blandt andet pa formalslgs
dokumentation, mindre arbejdsglaede og gget stress blandt offentlige ansatte (Hood & Dixon, 2015)

Forandringerne synes pa denne baggrund at have karakter af interne og eksterne udfordringer. De
interne udfordringer bestar blandt andet i at sikre et godt arbejdsmilje for medarbejderne, hvor
medarbejderne bliver rustet til at handtere de fremtidige udfordringer. Hertil skal kommunerne sikre

kompetente og fagligt dygtige medarbejdere, der har kompetencerne til at handtere stigende
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arbejdskrav. Eksternt formodes udfordringerne at besta i initiativer, der ger den enkelte kommune i
stand til fortsat at falge med udviklingen og veere konkurrencedygtig (Greve, C. 2002, s. 1-2).

Forandringer internt har vist sig i flere tilfeelde at have betydning for det psykiske arbejdsmiljg, som
menes at have stor effekt pa medarbejdernes indsats. Et Review foretaget af Stansfeld & Candy viser,
at et darligt arbejdsmiljg associeres med starre risiko for at fa en psykisk lidelse som angst, treethed
og depression (Stansfeld & Candy, 2006, s.449). | studiet defineres et darligt arbejdsmiljg at besta af
flere mulige faktorer. Her nevnes manglende medarbejderindflydelse, lav social stette, en stigende

arbejdsbyrde og starre arbejdskrav som nogle af de mest fremtraedende faktorer (Ibid. s. 462).

Yderligere viser et andet studie fra 2006, at arbejdsmiljget blandt medarbejdere i Danmark fra 1997
— 2006 opleves som forringet (Pejtersen & Kristensen, 2006). Den oplevede forringelse skyldes blandt
andet stgrre uklarhed over egen medarbejderrolle pa arbejdspladsen samt mindre indflydelse pa
arbejdet. Ovenstaende tendenser har imidlertid for flere kommuner sat en tendens i gang, hvor man
oftere ser, at den enkelte virksomhed satser pa at efteruddanne medarbejderne (Mandag Morgen,
2014, s. 6).

2.0 Problemstilling
De lgbende forandringer i samfundet, og pa arbejdsmarkedet gar, at den enkelte medarbejder hele

tiden skal forholde sig til nye arbejdsopgaver og ny teknologi. Mennesket skal derfor veere i stand til
at leere nyt hele livet igennem. Livslang lering er et begreb, der beskaftiger sig med, hvordan
mennesket har mulighed for at leere gennem hele livet. Ifalge Peter Jarvis skelnes der sjeldent mellem
leering som en naturlig del af livsprocessen og tilsigtet leering, som grundleeggende er erhvervsrettet
(Jarvis, 2009, s. 234). Erhvervsrettet lzering handler imidlertid om leering, der har til hensigt at sikre
medarbejderen bedre muligheder og starre faglighed til at handtere daglige arbejdsopgaver (Dansk
folkeoplysnings Samrad, 2000, s. 9).

Udgangspunktet for dette speciale funderer i en nysgerrighed for at undersgge, hvordan
organisatoriske  forandringer kan imgdekommes ved at inddrage medarbejderne i
forandringsprocessen. Samtidig er specialet nysgerrig pa organisatoriske forandringer, som fra
arbejdsmarkedets side giver stigende forventninger til, at medarbejderne tilegner sig ny viden for at
kunne tilpasse sig forandringerne. Den enkelte medarbejder ma derfor hele tiden udvikle sin faglighed
og veere omstillingsparat (Westerlund, 2005). Specialets nysgerrighed tager afset i den
indledningsvise forstaelse af, at forandringer kan fa negative konsekvenser for medarbejderne, hvis

ikke forandringerne implementeres med omhu. Et studie af Rugulies et al. viser, at usikkerhed pa
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jobbet kan have betydning for medarbejderens psykiske tilstand, som ogsa bevirker gget chance for
at tilegne en depression (Rugulies et al. 2006). Det kan derfor tenkes, at lgbende forandringer har

betydning for de medarbejdere, der ikke formar at indordne sig til nye arbejdsforhold.

Organisatoriske forandringer er omdrejningspunktet for specialet, der tager afsat i en case i en starre
dansk kommune. Helt konkret tager specialet afseet i magistraten, der arbejder med sundhed og
omsorg for kommunens aldre borgere. | magistraten star det tekniske servicepersonale over for et
udviklingsforlgb, som har til hensigt at ruste faggruppen til at blive mere selvgaende og effektive i
hverdagen. | udarbejdelsen af udviklingsforlgbet for faggruppen, er der imidlertid pa samme tid
igangsat en starre forandringsproces i hele kommunen. Helt praecist er en spareplan sat i vaerk, som
blandt andet betyder sammenlaegninger og nye organiseringer. De omkringverende forandringer
teenkes i relation med ovenstdende at have betydning for det tekniske servicepersonales oplevede
arbejdsmilje. Samtidig bestar udviklingstiltaget i et kompetenceudviklingsforlgb, men det synes
paradoksalt at implementere et sadan tiltag midt i de organisatoriske forandringer. Det teenkes, at de
organisatoriske forandringer kan fa betydning for, hvordan det tekniske servicepersonale oplever
udviklingstiltagene. Forandringerne kan opleves som en stor omvaeltning, der i yderste tilfaelde maske
vil resultere i et forringet arbejdsmiljg pa grund af manglende indflydelse (Pejtersen & Kristensen,
2006).

Specialet tager afsat i en forstaelse af, at forandringsprocesser er en kompleks stgrrelse for bade det
tekniske servicepersonale og ledelsen. Med denne forstaelse gnsker specialet at inddrage det tekniske
servicepersonale i udviklingen af dem som faggruppe. Derfor vil specialet undersgge, hvordan det
tekniske servicepersonale oplever forandringerne, samt hvilken betydning det har for dem i
hverdagen. Herunder vil specialet undersgge, hvor det tekniske servicepersonale selv mener, at et
kompetenceforlgb vil kunne gavne deres udvikling. Hensigten er samtidig at give magistraten en
viden om det tekniske servicepersonales oplevede udfordringer, som eventuelt kan bruges i
udarbejdelsen af kompetenceforlgbet. Specialet gnsker derfor at undersgge faggruppens erfaringer i

hverdagen med en forstaelse af, at de bedst ved, hvor skoen trykker.
Problemstillingen leder frem til fglgende problemformulering:
Problemformulering:

Hvordan oplever det tekniske servicepersonale forandringer i hverdagen, og hvordan kan et

kompetenceforlgb tilpasses til deres selvvurderede udfordringer?

Side 8 af 95



Simon Holm Christensen Leering og Forandringsprocesser Aalborg Universitet, Kgbenhavn

3.0 Fremgangsmade
For at kunne besvare ovenstaende problemformulering tager dette speciale udgangspunkt i en analyse

over et afholdt interview inspireret af principperne fra et fremtidsvaerksted. Interviewet afholdes med
to repreesentanter fra det tekniske servicepersonale, hvor interviewet tager udgangspunkt i deres
oplevede udfordringer i hverdagen, samt hvor deltagerne gnsker udvikling.

Herefter analyseres deltagernes udsagn med udgangspunkt i John Deweys forstaelse af laering, som
omhandler at mennesker er aktive, handlende vasener, der per definition er drevet for at skabe
sammenhang og mening i deres erfaringer (Brinkmann, 2007, s. 95). Derfor gnsker analysen at
belyse, hvordan deltagerne skaber sammenhang i deres erfaringer.

I relation til dette analyseres deltagernes udtalelser med udgangspunkt i Etienne Wengers teori om
praksisfellesskaber, hvormed det er muligt at anskue det tekniske servicepersonale som en faggruppe,
der har en helt serlig forstaelse af hinanden i fellesskabet.

Afslutningsvis diskuteres de analytiske fund, hvorefter en besvarelse af problemformuleringen finder
sted.

4.0 Afgreensning
Udviklingstiltaget for det tekniske servicepersonale omhandler ud over kompetenceudvikling

yderligere om organisatoriske andringer, som for nogle medarbejdere betyder nye funktioner og
arbejdspladser. Specialet vil undersgge, hvordan disse forandringer synes at pavirke det tekniske
servicepersonales oplevede udfordringer i hverdagen. Specialets fokus afgranses til at sammenholde
de oplevede udfordringer til den forestdende kompetenceudvikling for faggruppen. Afgraensningen
foretages ud fra et gnske om at udarbejde et speciale, der ogsa kan veere til inspiration for de aktarer,
der i forvaltningen er med til at planlegge tiltaget om kompetenceudvikling for det tekniske
servicepersonale. Jeg efterstraeber at inddrage det tekniske servicepersonale i specialet for at skabe

en demokratisk proces for forlgbet.

Specialet afgranses til ikke at beskaftige sig med selve afviklingen af kompetenceforlgbet, eftersom
det farst vil treede i kraft i efterdret, nar dette speciale er feerdigskrevet. Specialet skal derfor laeses
som inspiration til at inddrage det tekniske servicepersonales erfaringsidéer i udarbejdelsen af et

kompetenceudviklingsforlgb.
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5.0 Kontekstafklaring
| dette afsnit beskrives, hvilken kontekst specialet tager afset i, samt hvordan interessen for specialets

fokus er opstaet.

Nerveerende undersggelse tager udgangspunkt i en stgrre dansk kommune. Mere specifikt tager dette
speciale udgangspunkt i magistraten, som arbejder med omsorg og sundhed for &ldre. Magistraten
rader over alle offentlige @ldrecentre og plejeboliger i hele kommunen. Aldrecentrene og
plejeboligerne opdeles i ni omrader. Hvert omrade bestar af en direktion, en omradechef og to
viceomradechefer. Magistraten rader over cirka 7.000 medarbejdere, der ude i aldrecentrene blandt
mange andre teller sygeplejersker, fysioterapeuter, SOSU-hjalpere og teknisk servicepersonale
(Web 2). Forvaltningen i magistraten udarbejder lgbende udviklingstiltag til medarbejderne for at
sikre de bedste og mest effektive ydelser til borgerne.

Magistraten star imidlertid over for en sterre forandringsproces, som blandt andet indbefatter
omorganiseringer. Magistraten skal sammen med resten af kommunen de naste ar gennemga en
starre spareplan (Web 3). Spareplanen tenkes at fa konsekvenser for medarbejderne, der pa neermeste
vis vil opleve spareplanen. Helt konkret blev de tidligere ni omrader pr. 1. april 2016 omlagt til syv
omrader (Web 4). Oversigten over de syv omrader kan ses i bilag 1. P4 Magistratens hjemmeside er
det muligt at lzese en mere detaljeret beskrivelse af spareplanen (Web 4), mens spareplanen i korte
treek praesenteres i folgende:

Spareplanerne i korte treek:

XX Kommune skal spare 52 mio. kr. i 2016 stigende til 481 mio. kr. i 2019.
XX skal spare 24,5 mio. kr. i 2016 stigende til 91,5 mio. kr. i 2019.

XX investerer og effektiviserer sig til noget af besparelsen. Vi omleegger og hjemtager -
mere teknologi i hjemmeplejen - mere elektronik til plejehjemmene.

Lokalomrader beskares fra 9 til 7.

XX reducerer i alt 189 stillinger over de kommende fire ar: 14,2 pct. af administrative
stillinger er 68 stillinger og 2,7 pct. pa andet personale.

Byradets mal: Besparelser skal have mindst mulig konsekvens for kernevelferden.
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Det er derfor muligt pa grund af sammenlagningerne, at medarbejderne skal forholde sig til nye
ledere og kollegaer samt eventuelle afskedigelser af gamle kollegaer. Det formodes, at denne
forandringsproces kan fa betydning for andre initiativer, der ikke relaterer sig til spareplanerne —
herunder tiltaget om kompetenceudvikling for det tekniske servicepersonale. | det fglgende vil jeg
praesentere udviklingstiltaget for det tekniske servicepersonale for at fa en forstaelse for baggrunden
I at udarbejde et udviklingsforlgbet for faggruppen.

5.1 Udviklingstiltag for det tekniske servicepersonale
I 2015 blev der i Strategi og Udvikling sgsat et udviklingsprojekt for det tekniske servicepersonale,

der tidligere gik under stillingsbetegnelsen pedeller. Formalet med projektet var at afdeekke, hvordan
man bedst muligt kunne ensrette organiseringen af det tekniske servicepersonale, da det var
vanskeligt at danne sig et fuldstendigt overblik over faggruppens organisering, samt hvilke
arbejdsopgaver de konkret udferte pa de forskellige @ldrecentre. Samtidig er det i kommunen en
generel malsatning at flytte perspektivet fra medarbejder til medskaber. Derfor gnskede man med
udviklingsprojektet at ruste det tekniske servicepersonale til ikke blot for at skabe lgsninger for

borgeren men i hgjere grad sammen med borgeren (Sundhed og Omsorg, s. 4).

Forud for udviklingsprojektet gnskede man at precisere, hvor et udviklingsforlgb kunne ruste det
tekniske servicepersonale til at imgdekomme fremtidige krav om starre IT-kundskaber, handtering af
velferdsteknologi samt stgrre borger-kontakt. | februar 2016 blev projektet afsluttet og en
handlingsplan for udviklingsprojektet stod feerdigt. Den fulde handlingsplan er fortrolig, hvorfor den
ikke vises her. Dog indeholder handlingsplanen blandt andet et forslag om kompetenceudvikling.
Beslutningen blev truffet, fordi det blev vurderet, at ikke alle tekniske servicemedarbejdere pa
nuvaerende tidspunkt har kompetencerne til at fglge med udviklingen, samt de forandringer

kommunen gennemgar.

Det er imidlertid en laengerevarende proces at udarbejde et ferdigt koncept omhandlende
kompetenceudvikling for det tekniske servicepersonale. Typisk udarbejdes der et veerktgj til lederne,
som skal gare det lettere for lederne i praksis at vurdere, pa hvilke omrader den enkelte medarbejder
har brug for et kompetencelgft. Far et sadan verktgj kan implementeres i praksis skal et udkast
godkendes af flere forskellige aktarer, hvorefter det skal justeres og igen godkendes. Farst herefter
skal tiltaget preesenteres for de personer, der skal bruge verktgjet, og implementeringen kan ske. Den
igangvaerende spareplan har dog betydet, at udarbejdelsen af kompetenceudviklingen er udskudt,

indtil den nye organisering er tradt i kraft. Som far beskrevet betyder den nye organisering, at ni
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omrader bliver til syv, hvorfor nogle omrader skal lzegges sammen. Nedenfor ses den forhenverende
fordeling af omraderne, hvor de tekniske servicemedarbejdere er fordelt i hvert omrade. Figuren

udarbejdede jeg under mit praksisforlgb i efteraret inden den nye organisering blev godkendt.

Omrade 1 Omride 2

Omride 3 Omrade 4

L: Viceomradechef el.
personalelader
T: faglig koordinering

L: Administrativ leder L: Leder af service L: Leder af service, café

I

T:6

F:2
A4

Omride 5 Omride 6

Omride 7 Omride 8

L: Service og admini-
stration

L: Leder af zervice, ad-
miniztration

L: Leder af service L: Leder af service

Omride 9

Omrade 10

L: Leder af service L: Admmistrativ leder

Orzaniserini af teknisk servicepersonale

L: ledera F: Flex jobber E: Elav
T: Teknisk servicapersonale A: Anzat p3 s=rlige vilkar
M: Medestruktur

5.2 Min tilgang til feltet
Den ovenfor naevnte beskrivelse af tekniske servicepersonale fik jeg kendskab til under mit

praksisforlgb hos udviklingsteamet i forvaltningen. Her var jeg tilknyttet udviklingsforlgbet for det

tekniske servicepersonale.

Min primeere tilknytning til projektet var at indsamle empiri, som bestod i at observere og tale med
det tekniske servicepersonale samt interviewe deres naermeste ledere i de ni omrader. Formalet med
observationerne og de udarbejdede interviews var at fa en sterre forstaelse for faggruppens
arbejdsopgaver samt undersgge, hvor ledelsen oplevede et behov for at ensrette strukturen i

omraderne.
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Min indsamling af empiri bestod af to fokusgruppeinterviews med lederne og tre feltobservationer af

det tekniske servicepersonale i tre forskellige omrader. Under observationerne var jeg med i deres

daglige rutiner og geremal, hvor jeg fik en indsigt i deres made at arbejde pa. Disse observationer

blev derefter sasmmenlignet med to interviews med lederne, hvor jeg efterfalgende udarbejdede en

projektrapport. Udarbejdelsen af den tidligere projektrapport har dannet nogle forforstaelser og en

viden, som jeg vil gare brug af i dette projekt. Disse forforstaelser er beskrevet nedenfor. Dette for at

give en indsigt i, hvorfor jeg i narvaerende speciale finder det relevant at inddrage det tekniske

servicepersonales oplevede udfordringer i udarbejdelsen af et kompetenceforlgb:

1)

2)

3)

4)

Gennem en kulturanalyse med udgangspunkt i Theodore Schatzkis praksis-begreber erfarede
jeg, at omraderne oplevede forskellige behov, hvorfor de enkelte omrader selv var med til at
organisere sig efter, hvad der gav mening for dem. Her veegtede det tekniske servicepersonale
frineden til selv at strukturere sin arbejdsdag hgjt. Lederne var enige i, at det er vanskeligt at
ensrette i alle omrader, fordi omraderne havde forskellige udfordringer. Jeg fandt yderligere i
de indsamlede interviews med lederne, at der var forskellige opfattelser af, om lederne
gnskede mere faglig viden for at kunne give deres medarbejdere faglig sparring.

Det tekniske servicepersonale gav udtryk for at veere stolte over deres faglighed og veegtede
deres tilknytning til bygningerne hgjt. Lederne gav udtryk for, at det bade gav fordele og
ulemper, fordi deres stolthed til tider kunne veaere en barriere for at samarbejde. Dette fordi det
tekniske servicepersonale beskyttede deres vardier og rettigheder. Dog gav observationerne
ogsa udtryk for, at tilknytningen til bygningen beted et stort engagement og en
ejerskabsfalelse, som faggruppen mente kunne veere gavnligt at inddrage i beslutninger
vedrgrende bygningsandringer.

Det tekniske servicepersonales engagement gjorde ogsa, at de gnskede en stgrre tilknytning
til andre afdelinger, herunder Bygningsafdelingen. Dette gnskede de fordi, de oplevede, at
beslutninger ofte foregar uden om det tekniske servicepersonale. Dermed oplevede de ofte,
pludselig at sta med ekstra arbejdsopgaver. Hertil oplevede det tekniske servicepersonale, at
andre faggrupper har sveert ved at vurdere, hvilke opgaver der ligger inden for det tekniske
servicepersonales felt, og hvilke der ikke gar.

Det tekniske servicepersonale var sammensat forskelligt i de forskellige omrader. Ud fra
observationerne og ledernes udsagn var der forskel pa de enkelte medarbejdere i forhold til
deres faglighed samt oplevet travlihed. Det var dog muligt, at denne observation var et udtryk

for et gjebliksbillede.
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Disse forforstaelser er beskrevet for at give et indblik i, hvorfor interessen for emnet til dette speciale
er opstaet. Det tekniske servicepersonale bestar af en malgruppe, som har forskellig faglig baggrund,
hvorfor det teenkes, at der kan vare forskellige forudsatninger for, hvordan de oplever og handterer
forandringerne i organisationen. Desuden kan ovenstaende indsigt give en forstaelse for den

kompleksitet, der kan vaere i at tilpasse et kompetenceforlgb til en specifik faggruppe.

6.0 Specialets forstaelse af kompetenceudvikling
| dette afsnit vil jeg kort definere specialets forstaelse af kompetenceudvikling, da det kan veare

vanskeligt at give en entydig definition herpa. Fglgende er derfor ment som en afklaring pa specialets

forstaelse af et forlab om kompetenceudvikling for det tekniske servicepersonale.

Pa Magistratens hjemmeside er det muligt at leese et dokument, hvori grundlaget for lgbende at
udarbejde kompetenceforlgb for medarbejderne er beskrevet (Web 6). Grundlaget for
kompetenceforlgb er at skabe gode oplevelser for borgerne, hvortil medarbejderne hele tiden skal
udvikle sig. P4 hjemmesiden stir der blandt andet: Vi skal i den forbindelse ga pa rov i andre
domaner, opsage kompetenceudvikling og hele tiden eksperimentere os klogere” (ibid.). Hertil lyder:
Vi skal ogsa have modet til at miste fodfestet sammen, sa vi kan eksperimentere med forskellige
leeringsformer ”(ibid.). Kompetenceudvikling handler med udgangspunkt i disse citater om at
medarbejderne skal turde eksperimentere for at tilegne sig ny viden. Hertil skal medarbejderne finde
inspiration hos hinanden og derigennem laere nye mader at handtere arbejdsopgaver pa.

En mere generel definition af kompetenceudvikling i organisationer gives af Ellestrom, som definerer
begrebet saledes: ”... en sammenfattende betegnelse for de forskellige foranstaltninger, der kan
anvendes for at pavirke udbuddet af kompetence pa en virksomheds interne arbejdsmarked.
(Ellestrém, 2004, s. 155).

Specialet tager udgangspunkt i en forstaelse af, at kompetenceudvikling péa den ene side skal give den
enkelte medarbejder motivation og lyst til at udvikle sin faglighed, hvor de skal hverve sig en
forstaelse for, at deres arbejde har et stgrre formal end blot den daglige drift — deres arbejde skal veere
til gavn for borgerne. Pa den anden side giver Ellestroms definition en forstaelse af, at
kompetenceudvikling ogsa har et sigte mod at skabe mere effektive arbejdsgange til gavn for
arbejdspladsen. Med denne forstaelse vil specialet undersgge, hvorvidt det tekniske servicepersonale

eksperimenterer og sgger nye mader at udfere arbejdsopgaver pa.
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7.0 Specialets videnskabsteoretiske stasted
De foregaende afsnit har haft til hensigt at beskrive rammen for dette speciales udgangspunkt, der

bestar i en undersggelse af, hvorvidt man kan optimere et tiltag om kompetenceudvikling ved at
inddrage de involverede aktgrer. Neaerveerende afsnit vil tage afsat i en redegarelse for specialets
videnskabsteori, som vil danne baggrund for forstaelsen af det verdensbillede, hvorigennem vi
mennesker finder og skaber mening. Det videnskabsteoretiske grundlag har betydning for valget af
specialets teorier og metoder, hvorfor jeg i det falgende vil redegare for den videnskabsteoretiske
tilgang. Specialet funderes i aktionsforskning med en kobling til kritisk teori. | de fglgende afsnit vil
jeg redegare for denne kobling, der henter inspiration fra den australske aktionsforsker Stephen

Kemmis. Farst gives en kort praesentation af de to videnskabsteoretiske tilgange.

7.1 Aktionsforskning
Formalet med kompetenceudviklingen for det tekniske servicepersonale er at udvikle og skabe bedre

kvalitet og medarbejderengagement, som i sidste ende skal gavne borgerne. Mit bidrag med dette
speciale er at inddrage det tekniske servicepersonale og sammen forsgge at fremme sociale
forandringer i en demokratisk proces. Denne proces foregar ved aktionsforskning, hvor
aktionsforskeren traeder ind i praksis (Nielsen, 2004, s.517). Tilegnelsen af viden sker gennem en
kollektiv proces, hvor aktionsforskeren og de inddragede aktgrer bruger hinandens viden og
erfaringer (Ibid. s.518).

Videnskabsteoretisk bidrager aktionsforskningen til en verdensanskuelse, som fordrer en forandring
af nuveerende strukturer og organiseringer. Aktionsforskning er kontekstbunden, hvorfor
demokratiske forandringer i narveerende speciale skal leeses som forandringer af det tekniske

servicepersonales medinddragelse i et planlagt udviklingsforlgb.

Aktionsforskning opstod i 1930’erne som en kritik af positivismens analysetilgang, som blev
kritiseret for at have et statisk og objektiverende blik pa samfundet. Denne opfattelse blev delt af Kurt
Lewin, der anses for at veere aktionsforskningens fader (Nielsen, 2004, 5.517). Lewin dbnede i stedet
op for en myndiggerelse af deltagerne i forskningsprocesser til normativ medbestemmelse (lIbid.
s.517). Deltagernes medbestemmelse skulle ses i et etisk dilemma over, hvorvidt det var rimeligt at
opstille eksperimenter uden at inddrage de aktarer, som eksperimenterne omhandlede. Det var derfor

samtidig et opger med forskerens suverenitet over eksperimenters anliggende.
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Aktionsforskning anses som et socialt eksperiment, hvor forskere og deltagere i feellesskab
konstruerer den gnskede innovation, og lader den fungere i en Kkortere eller leengere tidsperiode.

Efterfelgende vurderer de sammen, hvorvidt eksperimentet har succes eller ej (Ibid. s.521).

Aktionsforskningen har et ontologisk perspektiv, som indeberer, at samfundets rammer og strukturer
har betydning for individer og gruppers handlemuligheder. De samfundsmassige rammer og
strukturer er i dette perspektiv ikke uforanderlige. Samfundsmaessige virkeligheder er pavirkelige
over for forandring, hvor akterer blandt andet gennem aktionsforskning selv kan forbedre egne vilkar
gennem en myndiggerelse. Det er afggrende for en sadan forstaelse, at forskeren der gnsker at
medvirke til denne myndiggarelse ikke kan veere objektiv (Ibid. s.523). Det er kun muligt at opna
indsigt ved at indleve sig i hinandens interesser og felelser, som de giver sig til udtryk gennem

sproglige interaktioner.

I aktionsforskningen ligger et enske om tingsliggarelse af sociale strukturer, hvori mennesker lever.
De sociale strukturer indskreenker mulighederne for at forstd de gruppedynamikker og
gruppeprocesser, den enkelte er underlagt (Ibid. s. 525). Hensigten med aktionsforskning er at gere

aktarer bevidste om disse underlagte processer, og dermed give mulighed for at &endre dem.

Epistemologien i aktionsforskning knytter sig til erkendelsesprocesser som laereprocesser.
Leereprocessen bliver til i brugen af social fantasi samt prgvehandlinger af ugnskede tilstande (lbid.
s.532). Med andre ord er refleksion afggrende for handling til forandring, hvor det er udforskningen,

der er med til at danne rammerne for ny viden.

Aktionsforskning handler altsai om at skabe en demokratisk and i videnskabelsen. Denne
demokratisering af udsatte malgrupper er ligeledes central i et kritisk teoretisk perspektiv. Dette
argumenterer aktionsforskeren Stephen Kemmis for, der kobler aktionsforskningen til kritisk teori.
Helt kort bygger argumentationen pa en udforskning og identificering af det uretfeerdige og urimelige
ved at skabe plads til kritisk at reflektere over egen samt feellesskabets praksis. Dermed gives der
mulighed for normativt at udvikle feellesskabet mod alternative Igsninger ved feelles at opstille

strategier til at na et feelles sat mal (Kemmis, 2008).

7.2 Kritisk teori
Inden beskrivelsen af koblingen mellem kritisk teori og aktionsforskning vil der i det falgende farst

gives en kort introduktion til kritisk teori. Dette for at opna en starre forstaelse for de tanker, der
ligger til grund for denne verdensanskuelse. Kritisk teori er imidlertid kompleks, hvorfor det er

vanskeligt at treekke de mest centrale principper frem. Kritisk teori bestar af tre generationer, da der
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siden traditionens begyndelse er kommet nye betragtninger til teorien i takt med samfundets
udvikling. Jeg beskeftiger mig i denne gennemgang med den farste generation for at fa en forstaelse
for dens opstandelse samt anden generation, hvor Stephen Kemmis ser en sammenligning mellem

aktionsforskning og kritisk teori.

7.2.1 Klassisk kritisk teori
Klassisk kritisk teori opstod sidelebende med aktionsforskningen i 1930’erne. Grundlaget for kritisk

teori 13 i en refleksion over den videnskabelige produktion, som i stigende grad blev kritiseret for at
veere styret af seerinteresser. En af grundlaeggerne af den klassiske kritiske teori anses for at veere Max
Horkheimer, der tiltradte som direktgr pa universitetet i Frankfurt i 1931. Kritisk teori bliver derfor
ogsa omtalt som Frankfurterskolen.

Horkheimer kritiserede blandt andet datidens syn pa samfundet, som han mente udelukkende blev set
som et samlet antal af individer. Horkheimer sa derimod en forskel pa individ — og samfundsniveauet,
hvor de erfaringer individet gar sig pavirkes af produktionsforholdene i en given historisk tidsperiode.
Han kritiserede samtidens forstaelse af individer som verende passive og uden klassebevidsthed
(Nielsen, 2010, s.344-345). Sammen med blandt andre Theodor Adorno satte Horkheimer den
konkrete samfundssituation op mod en utopisk forestilling om et helt igennem bevidst menneskabt
og demokratisk individ. Deres teori bestod udelukkende i en droftelse af de samfundsmassige
forhold, og forholdte sig i langt mindre grad til, hvordan individet kunne arbejde hen imod et mere
demokratisk samfund (Nielsen, 2010, s. 344 & Nielsen, 2004, s. 527).

7.3 Inspiration fra aktionsforskning og kritisk teori
Udviklingen af den kritisk teori skete i takt med, at man fandt, at den klassiske tradition manglede et

analyseniveau, der kunne medvirke til at forklare interaktionen aktgrer imellem (Nielsen, 2010, s.
349. Inden for kritisk teori taler man derfor ofte om tre generationer, startende fra den klassiske
kritiske teori i 1930’erne og frem til i dag. Dette fordi der med tiden er kommet nye anskuelser til

kritisk teori.

En kobling mellem aktionsforskning og kritisk teori skal ifalge Stephen Kemmis findes specielt med
udgangspunkt i Jirgen Habermas. En stor forskel mellem de farste kritiske teoretikere og deres
efterfalgere bestar i synet pa betydningen af den instrumentelle fornuft samt synet af mennesket og
samfundet som helhed. Habermas interesserede sig i modsetning til Horkheimer i stgrre grad for de
situationer, hvor sociale systemer kolliderer med den enkeltes livsverden. Habermas arbejdede med

en opdeling af et fornuftsbegreb bestdende af den instrumentelle fornuft og handlen samt den
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kommunikative fornuft og handlen. Den instrumentelle fornuft begreenser sig til subjektets
handlinger, som kan beskrives i mal og midler. I modsetning hertil relateres den kommunikative
fornuft til feellesskabet gennem sproget, hvor vi forholder os til objekter i den fysiske verden og til 0s

selv samt andre (Kemmis, 2008, s.122).

Kemmis sammenfatter Habermas arbejde med sociale systemer som ikke kan forstas som helheder.
Disse skal i stedet ses som interaktionen mellem grupper og mellem institutioner og organisationer
(Kemmis, 2008, s.122). En sggen efter sandheden, skal derfor findes gennem kommunikative
handlinger, hvor man tilstreeber en herredemmefri kommunikation, altsa en gensidig forstaelse for
hinanden samt en bagvedliggende forstaelse for, hvad der skal gares. Kemmis s3, at denne tankegang
gav udfordringer til den traditionelle forstaelse af aktionsforskningen, hvor individet i stedet skal
beskues som selvregulerende personer, ligesom institutioner og organisationer transformeres som
selvregulerende makro-subjekter (Ibid., s.123). En vej til at gere individet mere selvbevidst og
selvregulerende, hvor organisationer og sociale strukturer samtidig gares mere rationelle og
sammenha&ngende, skal findes i kommunikationen og dialogen mellem aktgrer og systemer.
Perspektivet skal ligge i de forhold der kolliderer og giver udfordringer i hverdagslivet akterer og

organisationer imellem (Ibid.).

Med et aktionsforskningsblik indeholdende et kritisk perspektiv er det derfor ngdvendigt bade at se
pé subjektet, forstaet som individernes forhold, samt et objektivt blik pa de omkringliggende forhold
i et dialektisk samspil (Kemmis, 2008, s.125). | et aktionsforskningsperspektiv ma man begraense
individets seedvaner og rutiner og i stedet udfolde og udvikle informerede og engagerede handlinger
til sociale veerdier i fallesskabet. Det kritiske element i denne sammenhang bestar i at finde og
synliggere udfordringer i sociale strukturer med henblik pa at finde en made at undga eller @ndre
disse forhold (Ibid.). Individet indeholder et socialt selv, der er konstrueret i et historisk og
samfundskulturelt samspil, hvor forskellige dispositioner og muligheder har betydning for individets
formning. Det er disse forhold, man med et aktionsforskningsblik gnsker at gare synlige for de enkelte

aktgrer gennem en kritisk refleksion, sa de har mulighed for at handle.

7.4 Begrundelse for aktionsforskning med kritisk teori som forskningsblik
I det foregaende afsnit beskrev jeg aktionsforskning med kritisk teori som grundlag for dette speciales

videnskabsteori. | naerveaerende afsnit vil jeg beskrive, hvordan jeg med denne forskningstradition vil

undersgge specialets fokus.
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Aktionsforskning med inspiration fra kritisk teori fordrer en proces, hvor udsatte aktgrer inddrages i
en demokratisk udredning, som skal tilvejebringe lgsningsforslag til bedre forhold. Processen bestar
i at skabe en bevidsthed i aktarerne for de strukturelle forhold, som de understar samt at inddrage
aktgrernes viden om deres udfordringer i hverdagen. Dermed skal der gives mulighed for, at aktererne
kan vere medvirkende til endre disse forhold (Gaventa & Cornwall, 2008, s.179). Processen slutter
dog ikke ved selve handlingstiltagene, da aktionsforskning med inspiration fra Kritisk teori
ngdvendigger, at man igen og igen afprever og justerer handlinger til de gnskede mal er naet (lbid.).
I henhold til forskningstraditionen er det centralt, at undersggelser er rodfeestet i virkeligheden og har

samfundsmaessig relevans (Nielsen, 2010, s.339).

I henhold til ovenstaende vil dette speciale forsgge at medinddrage det tekniske servicepersonale i et
allerede udarbejdet udviklingsforlghb for faggruppen, hvor specialet vil fokusere pa delen, der opererer
med kompetenceudvikling. Samtidig er specialet ment som et bidrag til de i forvaltningen, der
udarbejder forlgbet med kompetenceudvikling, da undersggelsen er teenkt som et bidrag til bedre at
kunne vurdere, hvilke kompetencer forvaltningen skal fokuseres pa at styrke. Hervarende fokus er
med en forstaelse for, at forlgbet i sidste ende skal gavne borgerne med henblik pa bedre kvalitet og

starre effektivitet blandt det tekniske servicepersonale.

Herudover efterstraeber specialet kritisk at forholde sig til, hvordan et tiltag om kompetenceudvikling
kan gavne faggruppen. Det tekniske servicepersonale star imidlertid over for nogle udfordringer, der
blandt andet indebzrer nogle strukturelle rammer for, hvad der pa forhand er tilteenkt det tekniske
servicepersonale i forhold til kompetenceudviklingen. De strukturelle rammer skal medtages i
betragtning i relation til muligheder og begransninger for faggruppen. Serligt seger kritisk teori og
aktionsforskningen at synligggre, hvordan sadanne strukturelle rammer opleves af den udsatte
malgruppe (lbid. s. 340). Hermed skal udgangspunktet for dette speciale rodfastes i en refleksion hos
det tekniske servicepersonale over deres dispositioner og muligheder gennem en demokratisk proces
(Ibid. s.341). Den demokratiske proces bestar i, at jeg ser det som en ngdvendighed at inddrage det
tekniske servicepersonale og tage udgangspunkt i deres udsagn om, hvor det er ngdvendigt at tilegne
ny viden. Dette med en forstaelse af, at det tekniske servicepersonale kan give kvalificerede
handlingsforslag til, hvordan man kan udvikle deres faglighed (Nielsen, 2010, s.349).
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8.0 Metode
I neervaerende afsnit vil jeg redegere for specialets metodiske overvejelser, der tager udgangspunkt i

specialets videnskabsteoretiske forstaelse. De kommende afsnit er valgt i forsgget pa, at give en sa
detaljeret redegerelse af processen som muligt — fra metodiske overvejelser til udferelsen af

empiriindsamlingen samt til den efterfglgende bearbejdning.

8.1 Metodisk inspiration fra aktionsforskning og kritisk teori
Specialets videnskabsteoretiske stasted ger det muligt metodisk at inddrage det tekniske

servicepersonale til at udvikle forandringsidéer til udfordringer i hverdagen. Typisk for anvendelsen
af aktionsforskning er ved at inddrage, de akterer forandringerne omhandler. Dermed bliver
forandringen en demokratisk proces (Nielsen & Nielsen, 2010, s.99). Aktionsforskning er
kontekstspecifik, fordi forskningstraditionen interesserer sig for de subjektive fortallinger, hvormed
det er vanskeligt at formulere almene gyldigheder (Nielsen & Nielsen, 2010, s. 101). Derfor tager jeg
udgangspunkt i det tekniske servicepersonales kontekst, hvor jeg gnsker at abne op for en kollektiv
refleksion over egen praksis.

Det kritisk teoretiske islat i min metodiske tilgang bestar i en ngdvendighed for bade at forsta delene
savel som helheden. Jeg arbejder med en forstaelse, der tager udgangspunkt i Heine Andersens
begreber: Tilskuersynsvinkel og deltagersynsvinkel (Andersen, 1994, s.188). Deltagersynsvinklen
tager afseet i livsverdener og den fortolkningsvidenskabelige metode, hvor man ved hjelp af
fortolkningen opnar en forstaelse af sociale handlinger, som de ser ud i den eksisterende bevidsthed
hos informanterne. Tilskuersynsvinklen gar sig geeldende i systemverdenen, og ser pa sammenhzange
I sociale processer, som informanterne ikke selv er bevidste om, men som er styrende for deres
handlinger.  Begge vinkler inddrages i analysen for at fa en starre forstaelse for det tekniske
servicepersonales sociale virkelighed (lbid.). Som aktionsforsker vil jeg gennem en
deltagersynsvinkel have indsigt i deres livsverden og deres virkelig. Jeg kan med aktionsforskningen
undersgge deres udsagn med en kritisk forholdelse til den virkelighed, de giver udtryk for. Dette vil
jeg gare ved at anskue de skjulte mekanismer, strukturer og processer gennem min tilskuersynsvinkel.
Det kritiske aspekt i specialets videnskabsteoretiske tilgang ger, at jeg kritisk vil fortolke strukturer,
livsverdener, systemer og undertrykkende faktorer, som alt sammen taenkes, at kunne pavirke

mulighederne for en succesfuld kompetenceudvikling for faggruppen.
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8.2 Undersggerens rolle
Undersggeren skal som aktionsforsker involvere sig i forandringsprocesserne sammen med

deltagerne, saledes der opnas et falles tredje (Nielsen & Nielsen, 2010, s. 101). Med denne opfattelse
er det derfor undersggerens metodiske pligt at opna en teet forbindelse med deltagerne, falge dem i
udarbejdelsen af forandringstiltag samt Igbende deltage i justeringer undervejs til forandringen er
implementeret (Ibid., s.112). Dette har jeg i praksis forsgge at imgdekomme ved at tage udgangspunkt
i mine tidligere observationer, hvorfra jeg har et godt kendskab til deres daglige rutiner og
arbejdsopgaver. Jeg har derfor kunnet relatere til deres udtalelser om de udfordringer, de matte have.
Herudover har jeg kendskab til en del af faggruppens medarbejdere, samt maden de er organiseret pa,
hvorfor jeg har forstaelse for deres muligheder og begraensninger i et udviklingsperspektiv.

8.3 Fremtidsvaerksted
En ofte anvendt metode i aktionsforskningen er et sakaldt fremtidsverksted, der historiemassigt blev

udarbejdet af fremtidsforskeren Robert Jungk 1 1960’erne. Metoden er stadig hejaktuel i dag, og giver
deltagerne mulighed for at tage del i politiske processer pa en mere intensiv og fantasifuld made
(Jungk & Miillert, 1984, s.7). Malet med fremtidsverkstedet er at synliggare, at det enkelte menneske
har mulighed for at tale med om malsatninger, hvor deres erfaringer og gnsker er vigtige for
udformningen af fremtiden (Ibid. s.15). I et fremtidsvaerksted er der ingen forkerte eller umulige
gnsker. | stedet handler det om at motivere deltagerne til at engagere sig i forholdene omkring sig.
Det er med denne forstaelse, at fremtidsveerkstedet inddrages som metode til dette speciale - netop
for at inddrage det tekniske servicepersonale i en demokratisk proces til at udforme idéer til
forbedringer. Et fremtidsvaerksted bestar typisk af fire faser — en forberedelsesfase, en kritikfase, en
utopifase og en virkeliggarelsesfase. Faserne varierer af tidsomfang, men Jungk beskriver det idéelle

omfang som varende tre dage (Ibid., s.60). Jeg vil her kort beskrive hver enkelt fase:

8.3.1 Forberedelsesfase
Forberedelsesfasen omfatter de praktiske forberedelser i form af kontakt og annoncering af temaet til

deltagerne samt booking af lokaler og indsamling af materialer (Jungk & Miillert, 1984, s.56). |
forberedelsesfasen ger forskeren overvejelser om gruppestgrrelser, omfang af tid og deltagernes
felles relationer. De fysiske rammer er ogsa en vigtig forudsaetning for de mest optimale forhold til
at kunne udfolde et godt fremtidsvaerksted, som forskeren skal forholde sig til i forberedelsesfasen
(Ibid 5.63).
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8.3.2 Kritikfase
I selve kritikfasen begynder det egentlige fremtidsveerksted. | denne fase finder deltagerne sammen

med forskeren en felles tilgang til, hvorfor vi har fundet sammen, hvor den nuvarende tilstand
beskrives, og de daglige udfordringer fremkommer (Jungk & Mdllert, 1984, s.65). Her far deltagerne
mulighed for at give udtryk for egne tanker og holdninger, mens de samtidig far mulighed for at fa
del i andres erfaringer. Dermed er kritikfasen en statusopgarelse over den nuveerende situation, som
er med til at give en forstaelse af, hvor det fortsatte arbejde skal holde fokus henimod. I det oprindelige
fremtidsverksted skal deltagerne afslutningsvis “pointgive” de udfordringer, som de finder mest
relevante at beskeeftige sig yderligere med. De forskellige “temaer” blive skrevet ned undervejs pa en
stor planche i stikordsform, sa det hele tiden er muligt for deltagerne at fglge med i, hvilke temaer
der dukker op (Ibid., s.68). Hensigten med denne fase er at fremme evnen til at associere nye
sammenhange og forbindelser, hvor deltagerne tager direkte del i processen.

8.3.3 Utopifase
Malet med utopifasen er at bevaege sig fra utopiske og uklare lgsningsforslag til jordneere og konkrete.

Det er en metode til selv at tage affere og finde muligheder i forskellige handlingsforslag.
Kreativiteten og fantasien skal settes i spil. Med andre ord tolkes dette til, at det er evnen til at
reflektere over egen praksis, der skal aktualiseres og fremmes i denne proces (Jungk & Miillert, 1984,
s.77). Det kan veaere vanskeligt at teenke det uteenkelige og serligt at teenke ud over den praksis, man
selv er en del af hver dag. Facilitatoren skal derfor medvirke til at udfolde refleksionerne og opstille
nogle rammer for at lade fantasien fa frit spil. | stedet for begransninger skal deltagerne kunne se
muligheder og i stedet for eget praksissyn, skal deltagerne kunne se deres arbejde i en starre
sammenhang. Fantasien og kreativiteten skal udmunde i konkrete lgsningsforslag, som tager form

gennem en udvalgelsesfase (ibid., 5.86).

8.3.4 Virkeligggrelsesfase
Dette udmunder i en virkeliggarelsesfase, hvor de udvalgte lgsningsforslag bliver til konkrete

handlinger gennem fastleeggelse af strategier til, hvordan forslagene kan blive realiseret (Jungk &
Millert, 1984, 5.87). Disse handlingsforslag bliver konkretiseret gennem en diskussion af ansvar hos
bade en selv, hinanden og omkringveerende instanser. Virkeliggerelsen sker farst og fremmest i en
forestilling over, hvilke positive og negative konsekvenser de udarbejdede forslag vil fa, hvorfor
fremtidsperspektivet igen kommer i spil (lbid, s.90). Det synes her vigtigt, at de konkrete forslag
bliver skrevet ned, og er med i lgbende opfalgninger. | denne proces skal succeskriterier ligeledes

diskuteres og lgbende genovervejes af deltagerne.
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8.3.5 Opsummering
Den korte gennemgang af de fire faser skal give et indblik i, hvordan strukturen bliver fastlagt og

planlagt ud fra den konkrete kontekst. Samtidig skal gennemgangen vise, at forskeren sammen med
deltagerne i en demokratisk proces former bade formal og indhold. I fremtidsverkstedet skal
deltagerne undga at stede pa rutinemassige anskuelser og vanetanker og i stedet koncentrere sig om
at komme frem til lgsninger i et fremtidsperspektiv. Dermed tager deltagerne ansvar for egne
handlinger og muligheder, og den aktuelle situation bliver lgftet op fra et praksisnert niveau til en
gnskverdig hverdagspraksis. Jeg ser denne metode som en mulighed for at fa en indsigt i det tekniske
servicepersonales erfaringer og holdninger, hvorfor jeg i dette speciale metodisk lader mig inspirere

af fremtidsvaerkstedets principper.

I det fglgende vil jeg beskrive, hvordan jeg konkret har ladet mig inspirere af fremtidsveerkstedet
samt, hvordan jeg har veeret ngdsaget til at moderere omfanget ud fra de muligheder, konteksten har

givet mig.

8.4 Tilpasning af fremtidsvaerkstedet til konteksten
Dette afsnit er tilfgjet for at give en forstaelse af de udfordringer, jeg undervejs er stadt pa, og som

har gjort, at det har veret ngdvendigt at modificere og justere specialet metodiske tilgang til
konteksten.

Som tidligere beskrevet, stir Magistraten i disse maneder over for en stgrre omorganisering fra ti til
syv omrader. Dette har betydning for medarbejdernes aktuelle jobsituation. Den aktuelle situation har
tillige haft betydning for mine muligheder for et lengerevarende forlgb med det tekniske
servicepersonale. Det har ikke veret muligt at lave et forlab med et fremtidsverksted for en storre
gruppe af tekniske servicemedarbejdere. Grunden til dette har veeret, at man fra forvaltningens side
har prioriteret ikke at forstyrre faggruppen ungdvendigt i den organisatoriske forandringsproces. Den
igangveerende omorganiseringen fylder tenkeligt meget for medarbejderne, hvorfor det tekniske
servicepersonale muligvis ikke pa nuveerende tidspunkt har overskud til at tenke i leering og

udvikling.

Pa den baggrund blev det vurderet, at et leengerevarende fremtidsveerksted ville vaere for tidskreevende
for personalet, som er i gang med at finde sig til rette i deres nye hverdag. | stedet ville et
fremtidsveerksted over leengere tid muligvis give anledning til forvirring og bekymring frem for at

blive opfattet som en mulighed for at blive hgrt. Som en sidebemerkning skal det hertil nevnes, at
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fremtidsveerkstedet, grundet specialets deadline, skulle finde sted i april maned, hvor
omorganiseringen netop var tradt i kraft.

For ikke at forstyrre ungdvendigt, har jeg derfor valgt at lade mig inspirere af fremtidsveerkstedets
faser. | stedet for har jeg valgt at indarbejde de forskellige faser i et forlgb pa halvanden time, hvormed
fremtidsveerkstedet i udgangspunktet minder om et interview. Hertil har jeg udarbejdet en
interviewguide, som prasenteres i afsnit 8.7. Tidsomfanget blev bestemt ud fra mit kendskab til
organisationens mgdestruktur, hvor mgder pa en time til halvanden time er almindelig anvendt af de
fleste medarbejdere. Samtidig har hensigten med dette tidsomfang veeret ikke at forstyrre deltagernes
arbejdsdag mere end hgjst ngdvendigt. | Jungks fremtidsveerksted er det ideelle omfang som tidligere
beskrevet tre dage, hvori de forskellige faser er fordelt. Hermed er der rig mulighed for at deltagerne
kan udfolde deres idéer og komme med konkrete handlingsforslag til opstillede problemstillinger
(Jungk & Miillert, 1984, 60). Det er samtidig teenkeligt, at der opstar en sterkere forstaelse mellem
deltagerne og med facilitatoren under et lengerevarende forlgb. Jeg har imidlertid forsggt at
imgdekomme dette ved at udveelge et mindre antal af medarbejdere saledes, at de alle har mulighed
for at komme til orde. Samtidig har jeg forsggt at gare brug af min tidligere tilknytning til magistraten
ved at have en viden og forstaelse for deres udtalelser. Dermed har min forhadbning veeret, at vi
sammen har kunnet opbygge et trygt miljg, hvor deltagerne tgr udtale sig om udfordringer i
hverdagen. Da jeg kun lader mig inspirere af principperne om et fremtidsveerksted, vil jeg fremover
nevne mgdet med deltagerne for et interview. Jeg finder det ikke rimeligt at kalde det et

fremtidsveerksted, da det er min fortolkning af Jungks metode, som jeg bruger i undersggelsen.

Det har efterfglgende veeret tanken, at arbejde videre med deltagernes udformede handlingsforslag
ved at prasentere handlingsforslagene for de akterer, som star for udarbejdelsen af
kompetenceudviklingen. Dette med afsat i aktionsforskningen, der netop fordrer at forfglge og
udvikle handlingsforslagene til malene er naet. Forinden har hensigten veeret at lave et opfalgende
mgde med deltagerne, hvor formalet ville vere at fa uddybet og justeret deres forandringsforslag. Her
skulle vi sammen vurdere, om deltagerne og jeg har faet den samme forstaelse af udbyttet interviewet
inspireret af et fremtidsverksted. Grundet omstendigheder og tidsomfang har det imidlertid ikke
veeret muligt at fa sat dato for endnu et mgde med deltagerne forud for specialets afslutning, hvorfor
den opfalgende del ikke vil blive beskrevet yderligere. Sammen med deltagerne er det dog stadig
hensigten at afstemme handlingsforslagene og herefter praesentere disse forud for udarbejdelsen af

kompetenceforlgbet.
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8.5 Udveelgelse af deltagere
| falgende afsnit vil jeg beskrive, hvordan jeg har faet adgang til det tekniske servicepersonale, og

erhvervet to informanter til interviewet.

Erhvervelsen af informanter foregik i et samarbejde med en kontaktperson til magistraten, som jeg
forinden har faet kendskab med under min praksisperiode pa 9. semester af kandidaten. Vi blev
sammen enige om at tage kontakt til de repraesentanter for faggruppen, der har veeret med i
udviklingsprojektet for det tekniske servicepersonale. Reprasentanterne bestar af to tekniske
servicemedarbejdere, som gennem hele forlgbet har vaeret med i udviklingstiltaget for faggruppen.

Umiddelbart synes der bade at veare fordele og ulemper ved, at tage kontakt til medarbejdere, som
har kendskab til emnet. Det kan vaere en fordel, at repraesentanterne har indsigt i
kompetenceudviklingsforlgbet og derfor ved, hvad interviewet vil omhandle. De har derfor en
holdning til emnet og en viden, som de kan argumentere ud fra. Det kan dog ogsa veere en ulempe i
den forstand, at repraesentanterne kan have forudbestemte holdninger til emnet, hvorfor hensigten
med interviewet kan opleves negativt. Det er med disse forudsatninger, at jeg sammen med
kontaktpersonen for kommunen valgte at lade det vaere op til den enkelte tekniske servicemedarbejder
selv at deltage i undersggelsen eller ej. Dermed var det ogsa med et gnske om en demokratisk proces

gennem et frit valg.

8.6 Kontakten til det tekniske servicepersonale
Kontakten til repraesentanterne fra det tekniske servicepersonale foregik gennem kommunens

mailsystem. Forinden havde jeg udformet en beskrivelse af undersggelsens formal samt beskrevet, at
ogsa de ville kunne fa indflydelse pa det forestaende kompetenceforlgb. Beskrivelsen blev sammen
med min kontaktperson udformet til en mail, hvori det var pa repraesentanternes eget initiativ at

kontakte mig for deltagelse. Beskrivelsen kan ses i bilag 3.

Jeg fik hurtigt en tilbagemelding fra en af repraesentanterne. Han havde imidlertid talt med sine
kollegaer fra sit team, hvoraf en kollega var blevet interesseret og skrev til mig for deltagelse. Jeg
skrev hurtigt tilbage og fik planlagt et interview med dem begge. Samtidig gjorde jeg det klart, at der
stadig var mulighed for deltagelse af flere medarbejdere, hvis de kom i tanke om andre, der kunne

have interesse. Der var imidlertid ikke flere medarbejdere, der skrev.

Jeg eftersendte efter en uges tid endnu en mail til repraesentanterne fra det tekniske servicepersonale
i udviklingsgruppen, sa de kunne videresende mailen til deres kollegaer. Jeg skrev heri, at interviewet

ville fokusere pa deres oplevelser af udfordringer i hverdagen samt deres idéer til at imgdekomme
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udfordringerne. Der var imidlertid ingen tilbagemeldinger, og jeg antog derfor, at der ikke var flere
interesserede i at deltage.

Som tidligere beskrevet har de nye forhold betydet, at jeg veeret meget papasselig med at henvende
mig til det tekniske servicepersonale. Det har varet en etisk overvejelse, hvorvidt jeg skulle veere
mere patrengende eller ej i at finde flere deltagere til interviewet. Dette valgte jeg ikke at gere, da
jeg sa den manglende tilslutning som et udtryk for manglende interesse. Jeg ser udfaldet som en
konsekvens af en diskretion, som jeg har forsggt at efterkomme efter gnske fra forvaltningen. De to
deltagere der tilmeldte sig blev inviteret til et interview, hvortil jeg udarbejdede en interviewguide
for at holde struktur pa forlgbet.

8.7 Interviewguide:
I neerveerende afsnit vil jeg beskrive, hvilke overvejelser jeg har gjort i udarbejdelsen af

interviewguiden til interviewet inspireret af et fremtidsveerksted med de to informanter.
Interviewguiden vil bare preeg af de tanker, jeg forinden har gjort mig om inspirationen fra

fremtidsvaerkstedet.

Formalet med en interviewguide er at holde struktur pa et interviewforlgb, der kan vaere mere eller
mindre stramt styret (Kvale & Brinkmann, 2014, s.185). Jeg har til fremtidsveerkstedet valgt at
udarbejde en interviewguide til det planlagte fremtidsveerksted, da tidsomfanget gar, at jeg vil forsgge
at holde en stram tidsplan for at afdaekke alle faserne pa relativ kort tid. For ikke at tage for meget tid
af deltagernes arbejdsdag, er vi sammen blevet enige om at afsatte halvanden time til interviewet fra
morgenstunden. For min egen skyld og specialets transparens har jeg udarbejdet interviewguiden

efter forskellige temaer som tager udgangspunkt i fremtidsveerkstedet. Disse temaer er som falger:

e Huvilken betydning har ny viden for informanterne?
e Problemlgsning

e Nye arbejdsopgaver

e Medinddragelse og medansvar

e Hvordan tilegnes ny viden?

Temaerne er inspireret af fremtidsveerkstedets faser: Kritikfase, fantasifase og virkeliggarelsesfase.
I nedenstaende figur har jeg opdelt temaerne i de forskellige faser, sa det er muligt at fa et overblik

over, hvordan interviewets forlgb er teenkt ind i fremtidsvaerkstedet.
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NS - Udfordringer i hverdagen

* Problemlgsning

Utopifase < » Nye arbejdsopgave
» Medinddragelse og medansvar

Virkeliggerelsesfase <  Hvordan tilegnes ny viden?

—

Det fgrste tema er ment som en indgang, der har til hensigt at lede deltagerne ind pa emnet. Hensigten
har veeret at fa indsigt i informanternes oplevelse af, om der er en ngdvendighed for et kompetencelgft
for faggruppen. Hertil har jeg udarbejdet nogle spargsmal, der har til hensigt at fa informanterne til
at udtrykke, hvilke udfordringer de har i hverdagen, samt i hvilke situationer de opstar. Disse punkter
er inspireret af kritikfasen, hvor jeg sammen med deltagerne skal forsgge at spore ind pa en felles
tilgang til problemstillingen. Efterfglgende er hensigten at spgrge ind til, hvordan de selv oplever at

veere lgsningsorienteret i hverdagen, for at fa en indsigt i, hvilke kompetencer de selv oplever at have.

Dette leder frem til utopifasen, hvor jeg vil sparge ind til, hvordan de gerne vil se et forlgb, der kan
hjelpe dem til at gare deres arbejde mere effektivt. Samtidig er formalet at fa deres forhabninger og

gnsker frem, sa det er muligt finde frem til, hvordan vi kan forandre den tilstand.

| det naeste tema gnskes indsigt i, hvordan de selv kan tenke sig at blive rustet til udfordringerne i
fremtiden, og hvem der kan hjalpe dem med at komme dertil. Denne korte gennemgang skal give en

indsigt i tankerne bag interviewguiden, mens hele interviewguiden kan findes i bilag 4.

Spergsmalene er tenkt ud fra mit videnskabsteoretiske stasted, hvor jeg vil forsgge at fa deltagerne
til at se deres hverdagsudfordringer i relation til de omkringvaerende rammer og strukturer. Jeg gnsker
at veekke en drivkraft, hvori der findes forslag til handlinger og lgsninger for fremtiden.

8.8 Udfgrelsen af interviewet
I nerveerende afsnit vil jeg beskrive, hvordan jeg udferte interviewet i praksis samt beskrive de

overvejelser, jeg forinden og undervejs har gjort. Hensigten er, at give en forstaelse for de

beslutninger der er truffet. Samtidig er det ogsa et forsgg pa at give et indblik i selve interviewet, hvor
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forskellige omstendigheder og forstaelser kan pavirke bade deltagere og intervieweren pa forskellige
mader (Kvale & Brinkmann, 2014, s.155). Disse pavirkninger kan i sidste ende have betydning for
den indsamlede data. | fglgende vil jeg derfor Igbende beskrive etiske overvejelser og eventuelle bias,

fordi disse opstod lgbende i forlgbets gang.

8.8.1 Forudgaende overvejelser
Jeg tog en tidlig morgen mod Jylland for at mgdes med deltagerne til vores planlagte mgde. Vi havde

sammen aftalt at mgdes ude i deres omrade pa den lokation, hvor de harer til. Da jeg i efteraret
observerede og madte en del teknisk servicemedarbejdere ude pa deres arbejdsplads, var jeg spandt
pa at mgdes med deltagerne, da jeg ikke far havde besggt denne lokation. Jeg sa derfor mgdet med
deltagerne pa deres egen lokation, som en mulighed for at danne mig et indtryk af de rammer, de
arbejder under. En forforstaelse baseret pa mine tidligere observationer var forud for mgdet, at der er
forskel pa eldrecentrenes stand samt forskel pa implementering af velferdsteknologiske
hjelpemidler. Samtidig var det en didaktisk overvejelse, at mgde dem i deres eget velkendte miljg,
da jeg forventede, at de pa denne made ville vaere mere trygge og sikre i at udtrykke sig deres
holdninger og eventuelle kritiske synspunkter til mig.

8.8.2 Det fgrste made
Efter min ankomst til lokationen, sa jeg hurtigt, at der var tale om en nyere bygning i moderne

arkitektonisk stil med hvid facade og flotte vinduespartier. Jeg ringede efter aftale til den ene deltager,
som viste mig igennem det store indgangsparti og guidede mig til venstre ned ad en lang gang, hvor
deltageren tog imod mig med smil og et fast handtryk. Vi gik sammen ind pa det teknisk
servicepersonales kontor, som var et langt smalt rum fyldt med veerktgj, elektronik og andre
artefakter, der fik mig til at mindes tilbage pa de andre tekniske servicekontorer, jeg har veret pa. Der
havde lige veeret morgenmgde for det tekniske servicepersonale pa lokationen, og de brgd op, da jeg
kom ind i lokalet. Jeg naede derfor ikke at tale med dem, og tilbage var nu de to deltagere, som jeg

havde aftalt at mgdes med.

8.8.3 Under interviewet
Indledningsvist gennemgik jeg projektets formal med en redegarelse for deltagernes rolle og min

forventning til dagens mgde. Inden interviewets start gjorde jeg det tydeligt, at deres navne, lokation
og andre personfglsomme oplysninger ville blive holdt anonyme af hensyn til diskretion. Det pahviler
undersggeren at udfgre sin undersggelse under hensyntagen til de personer, der deltager i den (Kvale
& Brinkmann, 2014, s.183). Saledes slgres samtlige informanters identitet i alt skrevet materiale og

analyse. | stedet vil jeg fremover kalde deltagerne for henholdsvis S og L. For at jeg efterfglgende
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bedre ville kunne erindre deltagernes udsagn, spurgte jeg inden fremtidsveerkstedets pabegyndelse
om lov til at optage sekvensen. Hertil brugte jeg min egen mobiltelefon, hvori der var indlagt diktafon.
Forinden havde jeg sikret, at telefonen var afskaret fra alt anden forstyrrelse i form af f.eks. Sms’er,
opkald med mere. Lydoptagelsen skulle efterfglgende bruges, sa jeg kunne genkalde stemningen,

huske teenkepauser og stemmeleje (Kvale & Brinkmann, 2014, s.235).

Vi pabegyndte interviewet, og som forventet var de begge meget fortzllerlystne i at fortaelle om deres
erfaringer. Det var derfor ikke ngdvendigt fra min side at holde mig fuldsteendigt til interviewguiden,
fordi jeg undervejs blev inspireret til at spgrge ind til deres udsagn. De forberedte spgrgsmal kom
derfor naturligt undervejs i fremtidsveerkstedet, selvom det ikke var helt sa struktureret som farst
planlagt. Dette kan muligvis veere en bias, da der ikke var fuldsteendig kontrol over forlgbet. Netop
gruppeinteraktioner kan veere medvirkende til at intervieweren mister overblikket og dermed
kontrollen over deltagernes udsagn i forhold til interviewguiden (Kvale & Brinkmann 2009, s 171).
Dette kan eventuelt betyde, at de forskellige faser inspireret af fremtidsveerkstedet heller ikke blev
helt s& kronologiske som metoden forudsatte. Det vigtigste var dog, at vi kom omkring alle faserne,
hvor det var deres erfaringer, vi tog udgangspunkt i. Undervejs fik deltagerne reflekteret over mulige
handlingsforslag og lgsninger pa deres udfordringer, som jeg mente kunne drages ind i et
kompetenceforlgh. Dette var slet ikke vanskeligt, da de selv bragte mange lgsningsforslag til de
udfordringer, de synes at have i hverdagen. Jeg forsggte ud fra deres udsagn at sparge ind til, hvordan
disse lgsningsforslag kunne blive realiseret og hvilke kompetencer, disse lgsninger kraevede. Der var
gennem interviewet en god stemning, hvor begge deltagere var gode til at komme med eksempler fra
hverdagen og til at tage mine spargsmal op til diskussion.

8.8.4 Efter afslutning og opfelgende tanker
Jeg tog fra interviewet med deltagernes ord, hvor de naevnte, at det havde veeret udbytterigt at deltage.

Med mit kritisk teoretiske aktionsforskningsblik har det veeret altafgerende at deltagerne selv har
oplevet et udbytterigt forlgb, som de forhabentlig kan videreudvikle pa. Dette afsnit vil forholde sig
til, de tanker jeg efterfglgende har gjort i forbindelse med interviewet, samt hvordan jeg har

efterbehandlet de indsamlede data.

En bias ved interviewet kan veere, at der til undersggelsen kun var to informanter. Deres udsagn kan
ikke pavises at gelde for alle tekniske servicemedarbejdere i magistraten, og samtidig et det muligt,
at de kun har taget udgangspunkt i deres egen lokation. Jeg forsggte at imgdekomme dette under

udveelgelsen af deltagere, hvor jeg gennem min tidligere tilknytning til kommunen har veeret bekendt
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med, at den ene deltager ogsa er med i udviklingsprojektet for faggruppen. Gennem min tidligere
tilknytning til udviklingsprojektet var jeg samtidig bekendt med, at deltageren har stor indsigt i,

hvordan de forskellige omrader med teknisk servicepersonale fungerer.

Jeg anerkender, at jeg ikke vil kunne give nogen generel vurdering af det tekniske servicepersonales
oplevede udfordringer. Dog var hensigten, at deltagerne kan medvirke til at give et indblik i nogle af
de udfordringer, faggruppen taenkes at sta over for. Jeg meerkede, at de to repreesentanter i kraft af
deres tilmelding til undersggelsen var motiverede og kvalificerede til at give deres forstaelse af, hvad

de s4, vil kunne gavne faggruppen bedst muligt.

Jeg valgte efterfglgende at transskribere lydoptagelsen, fordi jeg tidligere har erfaret, at processen
under transskriptionen ofte medvirker til nye opdagelser og forstaelser af den indsamlede data.
Transskription kan defineres som veerende samtalen mellem to (eller flere) mennesker, der er fysisk
til stede, og som abstraheres og fikseres i skriftlig form (Ibid., s.235). Transskriptionen vil til dette
speciale udelukkende fungere som en hjeelp for bedre at kunne erindre udtalelserne og konteksten.
Samtidig vedlagges transskriptionen som bilag (bilag 5), sa leeseren ogsa har mulighed for at fa et

indblik i interviewet.

8.9 Opsummering
Jeg er i undersggelsen ikke interesseret i en generalisering af repraesentanternes udsagn i forhold til

at kunne konkludere pa vegne af hele faggruppen. Jeg gnsker derimod at udarbejde en undersggelse,
hvor det er muligt at overfare den producerede viden til andre relevante situationer og kontekster
(Kvale & Brinkmann, 2014, s.333). Herunder at fa de personlige beretninger verbaliseret og derved
ga fra tavs viden til handlingsorienteret viden. Formalet med det forudgaende metodeafsnit er et
forsgg pa at synliggere refleksionerne og overvejelserne for de valg, der er truffet samt, hvilken

tilknytning jeg har haft til magistraten.
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9.0 Specialets teoretiske afsaet
Jeg er i specialet interesseret i at undersgge, hvordan det er muligt at inddrage det tekniske

servicepersonale i et udviklingsforlab omhandlende kompetenceudvikling. Hertil gnsker jeg at
inddrage teorier, der kan veere behjelpelige til en forstaelse af, hvordan deres praktiske viden kan
bringes i spil i tilegnelsen af ny viden. Samtidig gnsker jeg at se pa, hvordan udfordringer kan blive

genstand for en laeringsproces.

Til at beskrive og forklare de feenomener, jeg i undersggelsen finder, inddrager jeg filosoffen John
Deweys teoretiske arbejde om laering. Deweys arbejde er omfattende og strakte sig over et langt liv,
hvor teorierne lgbende udviklede sig. | de falgende afsnit vil jeg praesentere samt redegere for nogle
af Deweys mest centrale begreber, som jeg vurderer kan bruges i en analyse over den indsamlede
empiri. Efterfglgende vil jeg inddrage Etienne Wengers teori om praksisfeellesskaber. Dette muligger
en indsigt i deres hverdagsliv, hvori de finder og skaber mening gennem faste mader at vaere og agere
pa. Til slut vil jeg redegere for, hvordan jeg ud fra mit videnskabsteoretiske synspunkt ser det muligt
at benytte Deweys begreber, da han af flere betegnes som konstruktivist. Ligeledes vil jeg
argumentere for min inddragelse af Etienne Wengers teori om praksisfeellesskaber.

9.1 Udvalgt litteratur
Forud for redeggrelsen af de udvalgte leeringsteorier vil jeg forinden praesentere, hvilken litteratur jeg

har anvendt til at danne en forstaelse for teoriernes begreber samt anvendelsesmuligheder. Hertil har
jeg bade benyttet primar- og sekundzrlitteratur, som i dette afsnit synliggeres. Jeg imidlertid bekendt
med, at den anvendte sekundeerlitteratur er en fortolkning af en teoretikers veerk. Modsat kan jeg ved
at anvende sekundeerlitteratur lade mig inspirere og fa indsigt i, hvordan andre forstar og anvender

Deweys teorier.

I min leesning af John Deweys laeringsteori benytter jeg danske oversettelser af hans egne veerker.
Konkret drejer det sig om bggerne Demokrati og Uddannelse (Dewey, 2005) samt Erfaring og
Opdragelse (Dewey, 2008), der er oversat efter henholdsvis The Collected Works of John Dewey:
Middle Works (Volume 9: 1916) og Experience and Education (1938). Begge bager inddrages, fordi
Dewey heri gennemgar de mest centrale begreber i sin pragmatiske leeringsteori. | en kombination
med ovenstaende benytter jeg ligeledes Bente Elkjaers bog Nar lering gar pa arbejde (2005) samt
Svend Brinkmanns bog John Dewey (2006) til at forsta begrebernes anvendelighed. Elkjaer skriver i
sin bog, hvordan Deweys leringsbegreber kan benyttes til at se pa laering i arbejdslivet. Jeg finder

derfor bogen yderst relevant til en inspiration til at se, hvordan hun finder det muligt at bruge teorierne
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i praksis. Brinkmanns bog gennemgar farst kort historisk John Deweys liv, hvorefter Deweys fire
hovedomrader gennemgas. Jeg har brugt bogen som inspiration til at skabe en rgd trad gennem
Deweys omfattende teori, hvorved jeg i felgende afsnit vil beskrive, min forstaelse og

anvendelsesmuligheder af Deweys begreber.

Specialet anvender ligeledes bogen Praksisfeellesskaber — leering, mening og idenditet (2004) af
Etienne Wenger. Etienne Wenger er tillige kendt for sit samarbejde med Jean Lave om situeret lzering,
men Wengers egen bog tager skridtet videre, og giver sit bud pa en egentlig leeringsteori. Det er med
afseet i min viden om faggruppen, at jeg benytter Wengers bog, som i forhold til Dewey i endnu sterre
grad beskriver feellesskabets betydning for leering.

9.2 Et pragmatisk blik pa leering
John Deweys forskning beveeger sig inden for pragmatismen, der tager udgangspunkt i et ontologisk

spgrgsmal om menneskers tilblivelse og veeren snarere end et epistemologisk spgrgsmal om, hvordan
mennesker bliver vidende. Vi er, farend vi ved. (Elkjeer, 2005, s. 16). Ontologisk sa Dewey kroppen
og bevidstheden som en sammenhangende starrelse, hvor tilegnelse af viden kan hjelpes pa vej
gennem uddannelse og vejledning. Dewey mente, at leering ikke kan afgraenses til serligt indrettede
uddannelses institutioner og papegede i stedet, at lzering finder sted overalt gennem hele livet. Viden
kan derfor ikke kun begranses til et epistemologisk spgrgsmal, der dekker over spgrgsmalet om
videnstilegnelse (Elkjeer, 2005, s. 85). Pragmatismen er handlingsorienteret, hvilket vil sige, at man i
pragmatismen er orienteret mod det, der aktuelt giver mening, har konsekvens og virker i praksis —
for bade individet, det sociale og samfundet (Dewey, 2005 (1980), s.26). Som beskrevet i
indledningen lever vi i dag i et omskifteligt samfund, der konstant er i udvikling. Denne tankegang
falges ogsa af Dewey, der allerede i sin forskning i starten af det 20. arhundrede erkendte, at der ikke
findes endegyldige sandheder, og at disse er forelgbige, hvorfor vi altid kan blive klogere (Ibid. s.26).

9.2.1 Erfaringsbegrebet
John Dewey arbejdede i sin tilgang til lzering med et erfaringsbegreb (experience), som opstod af en

kritik af den traditionelle uddannelsesform. Kritikken var baseret pa skolevaesnet, hvor Dewey
kritiserede indleeringsmetoder, som efter hans mening, blev presset ned over eleverne. Ifglge Dewey
forbgd dette eleverne at deltage aktivt i udviklingen af det, de skulle belzeres om (Dewey, 2008, s.35).
Dewey s3, at det centrale for leeringens succes netop er handlingen og dermed den aktive deltagelse,
hvor mennesket leerer ved at tage udgangspunkt i sine gjorte erfaringer i en baglens og forlens
relation mellem en handling og konsekvensen heraf (Dewey, 2005, s.158). Krop og tenkning harer
dermed sammen. Foreliggende betyder, at individet pavirker en situation gennem aktive handlinger,
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hvor situationen gensidigt direkte eller indirekte pavirker individets muligheder. Det er pavirkningen
I situationen, der er med til at skabe en erfaring, og denne erfaring er altafgerende for laeringen,
“simpelthen fordi det forst er i erfaringen, at enhver teori opndr en vital og verificerbar betydning”
(Ibid, s.158). Dewey arbejdede derfor med et transaktionsbegreb, som betyder, at det ikke er muligt
at tale om er faring hos individer uden at tale om deres realisering i omverdenen, ligesom det er

meningslgst at tale om omverdenen uden individets deltagelse heri.

Erfaringsbegrebet indeholder et bade aktivt og passivt element. Det aktive element bestar af, at
erfaring er eksperimenterende og fremadrettet, modsat den gengse opfattelse af erfaringsbegrebet.
Det passive element indebearer, at erfaring er noget vi gennemgar og underkaster os: Gennem
handling pavirkes vi af konsekvenserne, som vi enten accepterer eller forkaster. Herefter afpraver vi
nye muligheder, som bliver til nye erfaringer. Dette betyder, at enhver erfaring lever videre i en ny
erfaring, hvormed erfaringen rekonstrueres (Dewey, 2008, s. 41). En erfaring kan veere bade positiv
0g negativ, fremmende eller hammende for udvikling. Det er dog centralt, at den oplevede erfaring

er afgarende for, om handlingen har succes eller ej.

9.2.2 Refleksiv teenkning
Erfaring, hvori handling indgar, er dog ikke nok i sig selv for at tilegne sig ny viden. I

erfaringsprocessen skal handlingen komplimenteres af teenkning, for at erfaringen kan blive bevidst
og erkendt. Hvis individet skal udvikle sig i en erfaringsproces, ma teenkning aktiveres for at udforske
relationen mellem handlingen og mulige konsekvenser samt tidligere gjorte erfaringer i relation med
nye erfaringer (Dewey, 2005, s.162). Taenkning er ifglge Dewey ensbetydende med refleksion, og det
er refleksionen, der har betydning for, hvorvidt en erfaring bliver til leering. Refleksion er her en
fremadrettet proces, der tager udgangspunkt i forventningerne til en given situation, samt hvilke
resultater situationen vil give (Ibid, 2005, s.164). Kun ved at handle ud fra refleksionen over det
forventede udfald af en given situation, vil der opsta en metode til at handtere situationen, som for
den enkelte giver mening. Dette kaldes refleksiv teenkning, som er anvendelsen af idéer og hypoteser,
begreber og teorier. Refleksionen kan vaere med til at definere en usikker situation, saledes der banes

vej for en lgsning til nye erfaringer.

Modsat disse bevidste handlinger som aktiveres gennem refleksiv tenkning, eksisterer der i alle
individer og feellesskaber rutiner og vaner. Rutinen er en accept af det normale og begreenser derfor
potentialet for at se nye muligheder ved at handle anderledes. Rutinen forudsatter, at tingene skal

fortseette, som de var i fortiden (Dewey, 2005, s.163). Vanen er ifglge Dewey en del af praksis, hvori
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vores erfaringer er indlejret —det er gennem vaner vi er i verden pa (Brinkmann, 2006, s.106). Dermed
er vanen en fundamental viden til, hvordan vi skal agere pa og ligger derfor langt dybere end evnen
til at teenke refleksivt. Refleksiv teenkning opstar, nar en situation opleves som problematisk eller
usikker. Her skal problemlgsningen opleves som en ngdvendighed ellers fortsatter vanernes og

rutinernes handlinger i en fortsat kontrol over situationen.

9.2.3 Malsaetning
Dewey var af den mening, at uddannelse skulle forega i samarbejdende fallesskaber, hvor der skulle

veere plads til at lade erfaringerne vaere i centrum. Dette fordi viden anses som en flydende starrelse,
der ikke kan fastleegges som en fast og vedholdende form (Dewey, 2008, s.69). Denne forstaelse
synes i den grad at vere aktuel for nutidens forstaelse af samfundet. Derfor ekisterer lering og
tilegnelsen af ny viden i en forstaelse af at vere en livslang proces. Uddannelse synes derfor at vere
et begreb, der rummer mere end blot at veere rettet mod barn og unge. Dewey mente, at uddannelse
skal besta af frined som et middel til afprgvninger af bevidst satte mal. Friheden skal dermed opfattes
som en metode for den enkelte til at vurdere samt afpreve, hvordan den enkelte med succes kan na
malet (Ibid., s. 72). Frihed skal i denne sammenhang forstds som frihed til selv at afprave og
eksperimentere inden for nogle fast satte rammer, som kan veere med til at forme malsatningen (Ibid.
s.74). Dermed lzerer individet selv at undertrykke impulser og drifter i overvejelser mod at na et sat
mal. Motivationen for at na malet er at skabe kontrol over en given situation. Friheden skulle ifglge
Dewey medvirke til at styrke den enkelte til stadig at blive mere selvsteendig og vidende gennem

overvejelser og teenkning.

John Dewey argumenterede for, at malsaetninger er et sundt instinkt at identificere og forfalge (lbid.,
s.74). Mal identificeres her som “Et mdl er et mdl-i-sigte. Det vil sige, at det indebzrer, at man
forudser de konsekvenser, som vil blive fglgen af at handle ud fra impulsen” (Ibid., s. 74-75). Det er
altsd ikke nok at handle uden at have forudset og “erfaret” de konsekvenser, en handling vil
afstedkomme i de omgivelser, man er omgivet af. Erfaring sker gennem tidligere erfaringer, som vi
sammenholder med og vurderer ud fra. Mal er altsa impulser og gnsker, som gennem den refleksive

teenkning omseettes til en handlingsplan (Ibid., s.76).

9.2.4 Opsummering af Deweys begreber
Erfaringsbegrebet var i Deweys optik ikke blot en sammenhang mellem subjektive og bagudrettede

erfaringer i en kombination med handlingsorienterede og fremadrettede malsatninger. Erfaring er
nermere et kulturbegreb, som beskriver, hvordan vi bliver til som mennesker. Min forstaelse af

Deweys erfaringsbegreb er, at kultur og samfund skabes og formes gennem en transaktion af et
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subjekt-i-verden relation. Som beskrevet i ovenstdende, er erfaringerne hos det tekniske
servicepersonale et udtryk for den kultur, de er en del af — deres rutiner og vaner, som de praktiserer
i dagligdagen. Det er derfor formalet at undersgge, hvorvidt de reflekterer over udfordringer i
hverdagen, eller blot ser dem som en naturlig deres daglige virke. Jeg vil i afsnit XX beskrive, hvordan

jeg vil bruge de preesenterede begreber i en analyse af specialets empiri.

9.3 Det tekniske servicepersonale som praksisfaellesskab
| forleengelse af Deweys pragmatiske blik pa lering, hvor individet pavirker og pavirkes af

omverdenen i en kausal relation, vil jeg her preecisere, hvordan denne anskuelse heenger sammen med
leering i et organisatorisk perspektiv. Jeg har tidligere skrevet, at det tekniske servicepersonale bestar
af individer af stor diversitet, nar det galder uddannelse og faglige kvalifikationer. Derfor er
kompetenceudviklingen et forsgg pa at ensrette kompetencerne, sa alle har ens forudsatninger for at

handtere daglige arbejdsopgaver.

Den store diversitet giver saledes ogsd udfordringer i forhold til at inddrage det tekniske
servicepersonale i udarbejdelsen af handlingsforslag rettet mod tilegnelse af ny viden. Udfordringen
ligger i at indsamle handlingsforslag, som tilgodeser sa mange individer som muligt. Dette vil jeg
forsgge at imgdekomme ved at inddrage Etienne Wengers teori om praksisfeellesskaber, da det giver
en indsigt i, hvordan individets handlinger er aktiviteter, som har til formal at tilpasse sig

feellesskabets normer og veerdier (Wenger, 2004, s.66).

| Deweys forstaelse af laering sa vi, at lering sker i erfaringen, nar vi kritisk reflekterer og afpraver
nye muligheder. Hos Etienne Wenger ses laering ogsa som en proces, hvor ny viden tilegnes gennem
individets handlinger. Lering finder altsa ikke sted i praksis men lzering skal forstas som menneskers
deltagelse og forhandling i praksis (Wenger, 2004, s.18). Wengers leringsteori har til forskel for
Dewey et langt starre fokus pa feellesskabet som forudsetning for individets leering. | forleengelse af
dette vil en forstaelse af det tekniske servicepersonale som et praksisfallesskab give mulighed for at
se det tekniske servicepersonales rutiner og vaner som en felles made at agere pa i hverdagen.
Dermed er det muligt at se individets udsagn som et udfald af, hvad der synes bedst for feellesskabet.
Ved at anskue det tekniske servicepersonale som et praksisfeellesskab, synes det muligt at se deres
rutiner og vaner i praksis som erfaringer, de har gjort sig bagudrettet. I en kombination med John
Deweys forstaelse af lzering, er det muligt at fa det tekniske servicepersonale til at se udfordringer og
komplikationer i den made, de ger praksis pa. Dermed skal det tekniske servicepersonale opstille og
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afprgve muligheder, saledes at deres erfaringer i stedet bliver fremadrettet, hvilket danner baggrund

for ny viden.

9.3.1 Hvad er praksisfaellesskab?
Et praksisfellesskab kan defineres som en gruppe af mennesker, der sammen opretholder en praksis,

hvor de deler en feelles lidenskab omkring nogle problemstillinger. Det er vigtigt at tilfgje, at denne
lidenskab skal veere feelles over tid og giver en vis grad af forpligtelse (Wenger, 2004, 5.324). Gennem
samveeret med andre deles viden og indsigter, og der udvikles felles opfattelser og fornemmelser af
samhgrighed. | praksisfeellesskabet forseger deltagerne at finde mening gennem dynamiske
relationer: “"Mening eksisterer hverken i os eller i verden, men i den dynamiske relation, som livet i
verden udger. ” (Ibid., s.68). Praksisfallesskaber kan bade eksistere i eller uden for arbejdspladsen —
det kan veere et familie-praksisfallesskab, eller et praksisfallesskab som bestér i at heenge ud pa en
bestemt café. For at en gruppe kan betegnes som et praksisfallesskab, er det afgerende, at der er en
falelse af samhgrighed og gensidig forpligtelse blandt individerne. Folk der venter pa bussen eller
star i ke i supermarkedet er derfor ikke et praksisfellesskab, selvom der godt kan veere en flles
falelse af afmagt over at sta i kg i leengere tid. Praksisfaellesskaberne er her vi ger erfaringer og

tilleegger verden mening (Ibid., s.68).

Ifalge Wenger skabes mening gennem deltagelse (participation) og tingsliggerelse (reifikation) i et
samspil (Wenger, 2004, 5.69).

Deltagelse forstaet som bade det at indga i en deltagelsesproces samt det at indga i relationer med
dem, der afspejler denne proces. Deltagelse er pa den made bade handling og sammenhang (lbid.,
s.70). Det er gennem deltagelse i praksisfellesskabet, at individet udvikler og forhandler mening med
andre. Pa den made bliver deltagelse bade personlig og social. Deltagelsesprocessen synes i Wengers
forstaelse kompleks, idet den kombinerer handling, samtale, teenkning, felelse og tilhgrsforhold. |
deltagelsen er hele vores person inkluderet, bade krop, bevidsthed, falelser og sociale relationer. Et
centralt forhold ved deltagelse i praksisfeellesskaber er gensidig genkendelse. Dette betyder, at hvis
en ven taler om en episode med sine foraeldre, skal den lyttende kunne genkende og forholde sig til
historien. Den lyttende spgrger ind til forskellige forhold, hvormed den lyttende forsgger at finde
mening i samtalen og dermed genkender noget af en selv i situationen (lbid, s.71).

Tingsliggerelse er det andet element, der udger meningsforhandling. Tingsliggarelse kan kort
defineres som det at behandle en abstraktion som noget virkeligt eksisterende eller som et konkret
materielt objekt (Wenger, 2004, s.72) Det at formulere en lov eller at lave et veerktej er den samme
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proces - forstdet at man giver en bestemt forstaelse form (Ibid., s.73). Tingsliggerelse er vigtig i
ethvert praksisfellesskab. Bestemte udtryk, symboler, historier og begreber tingsliggares i en praksis
og indgar i medlemmernes forstaelse af hinanden. Det er vigtigt at pointere, at tingsliggerelse ikke er
begreenset til sproglig produktion, men er ogsa lyde, musik, billeder, skilte, veerktgjer, bygninger med
mere. | tingsliggerelsen spejler vi vores tanker og erfaringer ud i verden, hvor de bliver haengende
som objekter og symboler. Disse symboler og objekter afspejler vores varen i verden. For det
tekniske servicepersonale er det ved at deltage i feellesskabet, at den enkelte laerer, hvad det vil sige
at vaere en god medarbejder, og hvad det vil sige at leve op til de veerdier organisationen gnsker, de

skal kunne efterleve.

9.3.2 Hvornar er der tale om et praksisfeellesskab?
Det kan imidlertid veere vanskeligt at definere, hvornar der er tale om et praksisfellesskab. Serligt

med tanke pd, at en arbejdsplads ofte bestar af sammensatte grupper. Bent Gringer opstiller dog
alligevel nogle indikatorer til, hvordan man kan afgraense noget til at veere et praksisfeellesskab
(Gringer, 2002, s.56-57). Indikationerne er udarbejdet ud fra Wengers forstaelse af
praksisfeelleskaber:

v" Der fordres en vis vedvarenhed
v Nogle gensidige, men ikke ngdvendigvis konfliktfrie relationer

v' En felles praksis, dvs. made at gare tingene pa

v Hurtig spredning af information

v Viden om hinanden og gensidigt definerede identiteter og et felles perspektiv pa verden
(feelles forhandling af mening)

v En rekke felles kulturtreek, vaerktajer, artefakter osv.

Wenger beskriver yderligere, at et praksisfellesskab kun finder sted i en tilstedeveerelse af tre
dimensioner: Gensidigt engagement, felles virksomhed og feelles repertoire. Et praksisfellesskab

eksisterer kun, hvis de tre dimensioner alle er repraesenteret (Wenger, 2004, s.90).

Gensidigt engagement opstar, nar individer engagerer sig i handlinger, hvor mening forhandles
sammen. Individets rolle samt gensidige relationer med andre i feellesskabet er ligeledes Igbende til
forhandling gennem det gensidige engagement medlemmerne imellem. | og med at det er gensidigt
engagement, der er det fellesskabsskabende element, er ensformighed ikke en ngdvendighed i
praksisfellesskaber. Forskellighed og diversitet ses ofte som ophgjende for det gensidige
engagement, da det skaber dynamik i feellesskabet og stimulerer engagementet (Wenger, 2004, s.91).

Side 37 af 95



Simon Holm Christensen Leering og Forandringsprocesser Aalborg Universitet, Kgbenhavn

Felles virksomhed indeholder, at deltagerne foretager sig noget sammen. Her er det i selve udgvelsen
af virksomheden, at den feelles virksomhed eller handling defineres i en feelles forhandling. Ved denne

feelles forhandling, opstar der ogsa en gensidig ansvarlighed blandt de involverede i feellesskabet.

Felles repertoire er deekkende for faelles mader at teenke, handle og tale pa. Disse betegnes som falles
ressourcer. Hertil skal det enkelte individ definere og opfatter sig selv som veerende en del af
feellesskabet. Dette betyder, at nar et praksisfaellesskab har eksisteret et stykke tid, vil der blandt
deltagerne gradvist opsta en raekke ressourcer, der kan indga i meningsforhandlingen. Ressourcerne
kan vaere mange, alt lige fra genstande, jargon, diskurser, symboler, historier og handlemader, der er
blevet kendetegnende for den specifikke praksis (Wenger, 2004, s.100).

9.3.3 Er det tekniske servicepersonale et praksisfaellesskab?

Med udgangspunkt i ovenstaende forstaelse af praksisfaellesskaber, vil specialet forsgge at undersgge,
hvorvidt der det tekniske servicepersonale indgar i et praksisfaelleskab. Ud fra den indsamlede empiri
vil jeg analysere pa de sproglige handlinger, som forteller om deres felles praksis. Teorien er
inddraget med henblik pa at fa indsigt i deres feellesskab og dermed fa en forstaelse for, hvilken verdi
de tillegger at tilegne ny viden. Neervarende indsigt enskes for at kunne bruge den indsamlede viden
i udarbejdelsen af et kompetenceforlgb.

Wengers teori om praksisfeelleskaber er yderligere inddraget ud fra mit kendskab til det tekniske
servicepersonale, hvor jeg (som tidligere naevnt) i efteraret var tilknyttet udviklingsprojektet for
faggruppen under min praksisperiode pa 9. semester. Herudfra har jeg, blandt andet under mine
observationer, dannet mig nogle forforstaelser af dem som faggruppe. Disse forforstaelser vil jeg
forsgge at forfelge i dette speciale. | de fglgende punkter beskrives de vigtigste fund, som jeg gjorde
under mine besgg hos tekniske servicemedarbejdere pa fire lokationer fordelt pa fire omrader:

e Det tekniske servicepersonale er en faggruppe, der kommer fra mange forskellige
uddannelsesbaggrunde — alt fra handverkere, ufaglerte og til en enkelt teknisk
servicemedarbejder med en baggrund som social og sundhedshjelper. Pa trods af deres
forskellige uddannelsesbaggrund forekommer de alle at have sans for praktisk arbejde.

e Deres faglighed er dem en stolthed, som giver dem en form for tilhgrsforhold til den bygning,
de er tilknyttet.

e Under mine samtaler med faggruppen fik jeg et indtryk af, at de har en felles made at agere
pa i forhold til hinanden: Indbyrdes bruger de hinanden til at spare med, nar der er
udfordringer i det daglige arbejde, eller nar der sker noget nyt med betydning for deres fag.
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e De har taet kontakt med kolleger i og uden for deres eget neeromrade.

e De har en sarlig forstaelse af sig selv og hinanden som teknisk servicemedarbejder. Det er
vigtigt at holde sammen som faggruppe og stette hinanden pa kryds og tveers af omraderne,
nar der kommer nye udfordringer.

o Jeg sa felles arbejdsrutiner. Isar s jeg en meningsskabelse i at veere synlig pa gangene, sa
personale og beboere havde mulighed for nemt at fa fat i dem.

e Jeg oplevede, at det tekniske servicepersonale har stor kendskab til hinanden pa tvers af
omraderne, hvilket gav en helt speciel felles jargon, der synes serlig for faggruppn. De
omtaler hinanden som “gutterne”, og har et stort kendskab til kollegaerne i de andre omrader.

9.4 John Dewey, praksisfeellesskaber, aktionsforskning og kritisk teori?
Jeg har til specialet forsggt at lade praksis veere styrende for valget af teorier, som jeg mener kan

bidrage til en besvarelse af problemformuleringen. Yderligere skal teorierne vise ngdvendigheden for
inddragelsen af det tekniske servicepersonale til udarbejdelse af et kompetenceforlgb. Det i en tro pa,
at kun deltagerne i transaktion med omgivelserne kan medvirke til, at en forandring lykkes efter
hensigten. Valget af John Deweys laringsteori er derfor primert valgt med antagelsen om, at kunne
besvare min problemformulering gennem en analyse i et medarbejderperspektiv. Det er dog relevant
at veere bevidst om John Dewey og Etienne Wengers made at anskue verden pa, da deres made at

anskue verden pa synes forskellig fra specialets kritiske aktionsforskningsblik.

Ifelge Svend Brinkmann opfattes Dewey af mange at tage udgangspunkt i en konstruktivistisk
videnskabelig tilgang. Konstruktivismen som forskningstradition er bredt funderet, og spander fra en
tro pa en subjektiv konstruktion af viden til en socialkonstruktivistiske tilgang til viden, hvor mening
skabes i sociale konstruktioner (Brinkmann, 2006, s.204). Ved farste anskuelse synes Deweys teorier
at tage afsaet i den klassiske konstruktivisme, hvor individet er autonomt og indeholder en fri vilje til
at handle, som det vil. Brinkmann argumenterer imidlertid for, at dele af John Deweys teorier afviger
fra den konstruktivistiske tradition. Afvigelsen bygger pa Deweys opfattelse af, at viden tilegnes i en
transaktion mellem subjekt og omverdenen, hvorfor individet hverken er autonomt eller socialt
konstrueret. Individets udvikling reguleres af omverdenen, og er bestemmende for de
handlemuligheder individet har, ligesom omverdenen pavirkes af individet. Dewey argumenterede
herfor, at mennesket ikke skal blomstre frit, men behgver rammer og strukturer for at kunne udvikle
sig (lbid., 5.206). Dewey sa, at erkendelse sker i erfaringen og i handlingen. Et fellesskab eksisterer
ikke ved fysisk neerhed men i kraft af en faelles interesse mod et feelles mal, som alle arbejder henimod

og regulerer sine aktiviteter efter (Dewey, 2005, 5.26). Hertil inddrages Etienne Wenger i en forstaelse
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af, at leering tilegnes i et samspil mellem individet og omgivelserne, hvor individet gennem
forhandlinger sgger at skabe en feelles mening i praksisfeellesskabet (KIDLE). Wenger er lige som
Dewey sveer at placere inden for en specifik forskningstradition, og han giver ikke selv nogen entydig
afklaring pa, hvilken hovedtradition han arbejder indenfor. 1 forholdet mellem filosofi,
humanvidenskaber og samfundsvidenskaber naevner Wenger: (...) det er i sig selv interessant, at
alle disse traditioner har noget afggrende at bidrage med til det, jeg kalder en social teori om
leering . (Wenger, 2004, s.26).

Jeg veelger imidlertid at se deres arbejde med en forstaelse af, at det enkelte individ har mulighed for
at handle selvsteendigt men med fallesskabets interesse for gje i handlingerne. Den enkeltes handling
vil derfor afspejle, hvad den enkelte opfatter som vaerende det bedste for gruppen. Dette abner op for
en forstaelse af det tekniske servicepersonale som en gruppe, der handler pa bestemte mader med
bestemte rutiner og vaner. Ud fra specialets videnskabsteoretiske forstaelse skal den enkelte akter
blive bevidst om sit praksisfaellesskab og forma at se egne handlinger i en stgrre sammenhzng. Dette
for pa sigt at kunne agere pd nye mader, der dermed kan gavner den enkelte medarbejder samt

borgerne.

Fealles for aktionsforskningen og Deweys laringsteori synes at besta i en ngdvendighed i at skabe en
kritisk refleksion. Dermed skal individet leere gennem erfaringer i en afprgvning af mulige
konsekvenser for at kunne handle stadig mere informeret og intelligent (Elkjeer, 2005, s.70).
Kombinationen af kritisk teoretisk aktionsforskning og Deweys laringsteori bygger pa en falles
forstaelse, hvor sandheden aktivt konstrueres gennem handlinger, forstaet som fysiske og kognitive
processer, hvor mennesket fortolker den virkelighed, de oplever. Verdenen er i konstant forandring,
og mennesket er et aktivt handlende vasen, som erkender og anerkender verdenen gennem sine
handlinger. Det tekniske servicepersonale ma med denne forstaelse derfor ses som deltagere og
medskabere af egen praksis, hvor de skal forsege at se ud over deres rutiner og vaner i
praksisfeallesskabet (Nielsen, 2010, s.314). | min egen fortolkning af Deweys og Wengers teori ser
jeg derfor en sammenhang mellem individets evne til at reflektere i forhold til de sociale omgivelsers

pavirkning.
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10.0 Analysestrategi
Nzrvaerende afsnit har til formal at beskrive, hvordan jeg vil bruge John Deweys l&ringsteori samt

Etienne Wengers teori om praksisfellesskaber i en analytisk tilgang til min undersggelse af det
tekniske servicepersonale. Jeg vil fra de to teorier tage udgangspunkt i de centrale begreber, som jeg
har praesenteret i mit teoretiske afsnit. Jeg vil med Deweys laringsteori benytte begreberne erfaring,
refleksiv teenkning og malsatning. Herunder vil jeg i specialets analytiske afsnit ligeledes benytte
begreberne rekonstruktion samt vaner og rutiner, som hgrer til ovenstaende begreber i et dialektisk
samspil. Med Wengers praksisteori tager jeg i analysen udgangspunkt i begreberne gensidigt
engagement, feelles virksomhed og felles repertoire samt tingsliggerelse og deltagelse. Begreberne
vil jeg bruge i en analyse af det afholdte fremtidsveerkstedinterview med to tekniske

servicemedarbejdere. | fglgende beskrives, hvordan disse anvendes i analysen.

10.1 Erfaringsbegrebet
Deweys erfaringsbegreb skal i en analyse af informanternes udsagn medvirke til at anskue, hvordan

deres oplevelser over problematiske situationer opstar i et brud med rutiner og vaner. Det er her muligt
at undersgge, hvorvidt de oplevede udfordringer giver anledning til at undersgge og udforske
situationen, eller hvorvidt udfordringen blot forbliver en forstyrrelse i deres daglige arbejde. Det er
hensigten, at jeg med deltagernes forstaelse af daglige udfordringer kan analysere og vurdere, hvor et
tiltag om kompetenceudvikling kan tilpasses til udfordringerne. Jeg vil med mit aktionsforskningsblik
se deres udsagn i relation til de organisatoriske muligheder og begraensninger, som det tekniske
servicepersonale eventuelt ikke er klar over i hverdagen. Analysen skal undersgge faggruppens evne
til at bruge erfaringer i en kontinuitet mellem fortid og fremtid og dermed bryde med rutinerne
(Dewey, 2008, s.56). Hermed vil jeg undersgge, i hvilke tilfelde de opnar en rekonstruktion af
tidligere erfaringer, samt hvornar de holder sig til deres vaner. Deltagernes erfaringer har derfor en
afgerende betydning for min analytiske tilgang til deres udviklingsmuligheder, Jeg vil i min analyse
gare brug af mine tidligere erfaringer og seette deres udsagn i relation til min indsamlede viden for

deres muligheder og begransninger i et organisatorisk perspektiv.

10.2 Refleksiv teenkning
| forleengelse af erfaringsbegrebet vil jeg i analysen undersgge deres evne til at teenke refleksivt. Dette

vil jeg gere med udgangspunkt i min metodiske tilgang, hvor jeg med inspiration fra principperne om
et fremtidsveerksted forsgger at fa dem til at reflektere over, hvordan de selv kan medvirke til at
imgdekomme udfordringer i dagligdagen. Her skal de veere med til at reflektere over,

handlingsforslag til at handtere deltagernes oplevede udfordringer. Jeg finder det dermed muligt at
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undersgge, hvor et kompetenceforlgb kan forbedre faggruppens vilkar for at kunne handtere
problematiske situationer. Da jeg allerede betragter, det tekniske servicepersonale som motiverede
0g engagerede for at gere deres arbejde bedst muligt, er det hensigten sammen med deltagerne at
bruge denne motivation til at reflektere over deres muligheder set fra deres synspunkt. Det er samtidig
hensigten at analysere, hvordan det tekniske servicepersonale reflekterer i det daglige, nar de mader
usikre situationer eller oplever uoverensstemmelser. Det er disse situationer, der giver anledning til
en revurdering og rekonstruktion af uhensigtsmeaessige vaner og rutiner. Fremtidsverksinterviewet er
et forsgg pa at fa indsigt i, hvordan de allerede i det daglige reflekterer og bruger hinanden til at
handtere udfordringer i hverdagen. Det er ligeledes interessant at analysere, hvor deltagerne gnsker
udvikling, eller om udviklingsbehovet kun ligger hos forvaltningen.

10.3 Malsaetning
Med inspiration fra principperne om et fremtidsveerksted og John Deweys laringsteori, hvor

malsztning er et centralt begreb i tilegnelsen af ny viden, vil jeg analysere det tekniske
servicepersonales evne til at seette mal for egen lering. Jeg vil analysere deres forstaelse af udvikling,
samt hvordan de satter mal for dem selv og hinanden. Hertil vil jeg analysere deres forstaelse af
leering samt, hvordan de selv vurderer at tilegne sig ny viden. | analysen vil jeg ogsa sette deltagernes
malseatninger op imod et organisatorisk perspektiv. Dette i en analyse af, hvorvidt det tekniske
servicepersonale ser, hvor deres faglighed kan gavne pa organisatorisk og dermed veere til gavn for

borgerne.

10.4 Praksisfaellesskab
Med afseet i Wengers teori om praksisfaellesskaber vil specialet analysere deltagernes engagement og

motivation for udvikling og tilegnelse af ny viden. Dette vil i analysen fremkomme med blik pa
deltagernes udtalelser, hvor felles repertoire, feelles virksomhed og falles engagement er
repraesenteret. Begreberne bruges i en forstaelse af, at deltagernes udtalelser om hverdagsaktiviteter
er skabt i en faelles meningsskabelse det tekniske servicepersonale imellem. Deltagerne har tilegnet
sig forskellige mader at agere og tale pa, ved at treede ind i fallesskabet af tekniske
servicemedarbejdere, og det er disse forhold, analysen skal forsgge at synliggere. Teorien om
praksisfelleskaber skal bidrage til en forstaelse af, hvordan deltagerne finder og skaber mening i
hverdagen, samt hvordan nogle situationer opleves som problematiske mens andre ikke gar. Dette i

en forstaelse af, deltagerne agerer i hverdagen praeget af feelles rutiner og vaner.
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11.0 Praesentation af fund gjort i interviewet
Forinden en analytisk gennemgang af den indsamlede empiri foretaget til specialet, vil jeg i

nervaerende afsnit praesentere udvalgte citater, som direkte og indirekte refererer til det tekniske
servicepersonales selvvurderede erfaringer i forhold til udvikling. Citaterne er udvalgt efter min
subjektive forstaelse af, hvad deltagerne fandt centralt i forhold til udfordringer og handlingsforslag.
Jeg tager udelukkende udgangspunkt i deltagernes udtalelser, hvorfor det bliver en fortolkning af
sproglige interaktioner mellem deltagerne og undertegnede. Det er de praesenterede citater, der
efterfglgende vil veere genstand for en analyse ud fra specialets teoretiske laeringsbegreber.
Praesentationen opdeles i empiriske fund gjort i kritikfasen efterfulgt af en praesentation af fund gjort

i fantasifasen. | fglgende figur vises en illustration over fremgangsmaden:

Prazsentation af fund 1 Przsentation af fund gjort 1
kritikfasen utopifasen

Analyse over fund gjort 1
knitikfasen

Analyse over fund gjort 1
|:> utopifasen

Analyse over deltagemes
udtalelser med fokus pa

praksisfelleskabet

11.1 Praesentation af fund i interviewets kritikfase
I falgende gives en preasentation af deltagernes selvvurderede udfordringer i hverdagen med

udgangspunkt i kritikfasen. Valget i at udarbejde praesentationen med udgangspunkt i interviewets
kritikfase er taget med henblik pa at synliggere, deltagernes udtalte oplevelser over, hvilke

udfordringer de har i hverdagen.
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11.1.1 Faggruppens organisering fgr og nu
Interviewet tog afset i en kritikfase, som omhandlede deltagernes selvvurderede daglige

udfordringer. Her startede jeg med at sparge ind til, hvilke udfordringer de vurderede at sta overfor i
hverdagen samt, hvad der kunne ligge til grund for disse udfordringer.

Deltagerne udtrykte serligt, at organiseringen af deres faggruppe somme tider kan vere en
udfordring, hvor serligt organiseringen har haft stor betydning for den faglige udvikling: ’Man kan
sige, alt den faglige sparring, den gik fuldstendig flgjten, da de &ndrede organisationen, fra vi var
organiseret i bygningsafdelingen, til vi var organiseret ude i omraderne”, fortalte L. Deltagerne gav
udtryk for, at det tekniske servicepersonale fgrhen madtes til manedlige personalemgder samt til
sammenkomster inden sommerferier og juleferier. Deltagerne nevnte, at de i den hidtidige
organisering (som blot nogle uger inden interviewet igen blev lavet om), i langt mindre grad havde
mulighed for sparring pa tveers af omraderne og med andre afdelinger. | stedet brugte de hinanden pa

lokationen til den daglige sparring af opgaver.

Deltagerne fortalte, at ovenstdende har betydet, at der i de forskellige omrader hidtil har veeret
forskellige mader at strukturere arbejdet pa. Dette har blandt andet resulteret i, grundet manglende
faglig sparring med de andre omrader, at man har arbejdet forskelligt. Deltagerne fortalte, at man har
forsggt at imgdekomme dette i den nye organisering, hvor S fortalte:

”Men det er sa ensartet i hele kommunen nu. S& det man kan sige nu, det er, at intentionen i at fa
ensartet og ledelseslagene er ens i alle syv omrader. Det har man indfgrt nu. Det har sa gjort det, at
den ledelsesperson, der har veeret i det tekniske servicepersonale, den ophgrte her den 1. april og sa
refererer vi ind til en administrationsleder. Sa er det arbejdsgruppen er kommet ud med, det er, at
indstillingen til chefteamet, det er, at s& skal der vaere, det der hedder en fagkoordinator i hvert

omrade (...)"

Deltagerne fremhavede, at fagkoordinatoren skal veere bindeled mellem det tekniske
servicepersonale og den administrative ledelse. Samtidig skal fagkoordinatoren kunne give
kollegaerne den sparring, som hidtil har veeret savnet: “Det er jo det, vi har keempet for i alle de dr.
Det er jo netop det, at det skulle veere ensartet (...)”, fortalte S. Begge deltagere gav dog alligevel
udtryk for en skepsis til den funktion, som de mente fagkoordinatoren vil fa. S opsummerede: “Men
summa summarum, sa er det, at man fgler, at omradet bliver trykket lidt ned af igen frem for at blive
laftet. Det er det, jeg har hgrt rundt om ”. Hertil naevnte de begge det skonomiske aspekt i, at navnet
fagkoordinator juridisk ikke kan opna den samme lgnrate, som titlen teknisk serviceleder kan.
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Deltagerne navnte altsa ogsa det gkonomiske aspekt som en udfordring for faggruppen, hvor
deltagerne ikke altid folte, at lgnnen felger med det stykke arbejder de laver, samt til de
opkvalifikationer kommunen gnsker at give dem. S. fortalte: “Sa vi gar faktisk ind og laver et stykke

arbejde, hvor plejen sparer penge, men vi bliver ikke kompenseret ved at bruge tid pa det .

11.1.2 Forandringer som et vilkar for faggruppen
| kritikfasen kom vi i forleengelse af ovenstaende ind pa de lgbende forandringer, som faggruppen

synes at skulle indordne sig under, hvortil L fortalte: ”Og det er et vilkar, og det er sadan det er, og
det er en del af vores arbejde . Deltagerne forekom at veere indforstiet med, at de arbejder i en
organisation, hvor forandringer er et vilkar. Pa trods af dette gav deltagerne udtryk for en afmagt
over, at der lgbende sker @ndringer henover hovedet pa faggruppen, som har indflydelse pa deres
daglige arbejde: “Ja. Man ndr et eller andet meetningspunkt, hvor man sd siger “pyt”. Det er at rende
staver lige ud, at det skal vi ikke bruge tid pa, det her. Nu lgser vi opgaven pa denne her made. Sa
ger vi det pa den hurtigste og den nemmeste made for os. Og sa er det det ”, fortalte S. Hertil gav S

udtryk for, at de i stedet udfarer deres opgaver pa den nemmeste og hurtigste made for dem selv:

“Fordi ellers vil vores arbejdsmeangde blive fuldsteendig smadret, hvis vi skulle bruge tid pa hele
tiden at prave at skubbe ting i gang, som dar. Og nasten ligegyldigt, hvor du gar hen i bygningen
her, og spgrger folk: Forandringer, jamen hver andet, tredje, fjerde ar bliver posen vendt fuldsteendig
rundt. Lur os, inden for de naste fjorten dage, der skal vi nok flytte tredive personer rundt igen”.
Citat, S.

11.1.3 Forskel blandt medarbejderne i forandringsparathed
I relation til ovenstaende blev jeg nysgerrig pa at undersgge, hvordan de vurderede, at deres kollegaer

formar at udvikle sig i tilknytning til de oplevede forandringer. Derfor spurgte jeg ind til, hvordan
deltagerne vurderede, at deres kollegaer er lgsningsorienteret i hverdagen. Dette for at abne op for en
dialog omkring handteringen af daglige udfordringer. Deltagerne gav udtryk for, der set bredt udover

kommunen er nogle, som har vanskeligt ved at fglge med udviklingen:

Hvis vi kigger ud over den store kommune, sa er der nogle der har sveert ved det. Og der er nogle,
som har meget svaert ved det. Og sadan er det. Altsa, vi er jo en medarbejdergruppe, der har mange

interessenter, der gerne vil bestemme over vores arbejdstid, og dem er der rigtig mange af .

Udtalelsen af L viser, at de mange interessenter omkring de tekniske servicemedarbejdere for nogle

ger det vanskeligt at handtere de mange opgaver, der lgbende stilles. Ud fra dette synes en udfordring
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for nogle af deltagernes kollegaer at vaere en manglende kompetence til at prioritere opgaverne fra

interessenterne.

S fortalte hertil, at en lille del af faggruppen ikke vil leere nyt: ”’Sd sidder der ogsd nogle — 0g det ma
vi erkende — der sidder medarbejdere, som har en alder, som siger: ~Det orker jeg simpelthen ikke”.
En udfordring for det tekniske servicepersonale, men ogsa for Magistraten, forekommer altsa ogsa at
vaere aldersbetonet. L gav udtryk for, at der er mange a&ldre tekniske servicemedarbejdere: “En
udfordring vi ogsa har inde for omradet, det er, at der er en del @ldre medarbejdere, og jeg harer
maske endda i den yngre gruppe, som 52 arig, ikke? Hvor vi har mange, der ligger omkring/eller
over de 60, der sadan er for udadgdende . Hertil gav deltagerne udtryk for, at alderen kan veere en
udfordring som gar, at nogle tekniske servicemedarbejdere ikke gnsker at tilegne sig ny viden. Hertil
sa deltagerne at, det i fremtiden vil betyde, at mange nye tekniske servicemedarbejdere skal uddannes,
hvis der skal vare nogen til at tage over for den nuvaerende generation af teknisk servicepersonale.
Hertil naevnte deltagerne, at mange nyuddannede sgger ind til private organisationer, fordi lannen her

er hgjere.

11.2 Praesentation af fund gjort i interviewets utopifase
I nervaerende afsnit vil jeg praesentere de centrale fund gjort i utopifasen. Dette afsnit er valgt med

henblik pa at vise, hvordan deltagerne ser muligheder for udvikling, samt giver handlingsforslag til

de fgromtalte udfordringer i hverdagen.

11.2.1 Stgrre medinddragelse
Under samtalen med deltagerne fra det tekniske servicepersonale, bevagede vi os fra udfordringerne

i hverdagen til utopifasen, hvor vi diskuterede gnskescenarierne for faggruppens udvikling.
Deltagerne virkede i denne fase praksisneare, da deres handlingsforslag var meget praktiske og

velovervejede. | denne fase kom deltagerne med handgribelige og realitetsneere lgsningsforslag.

For at komme ind pa konkrete handlingsforslag, spurgte jeg ind til, hvor de sa idéer til udvikling af
faggruppen. Vi kom hurtigt ind pa, hvad der kunne give faggruppen en stgrre ansvarsfglelse i
hverdagen. Et eksempel pa dette kom sarligt til udtryk, hvor et af forslagene gik pa starre
medinddragelse i forbindelse med byggeprojekter pa de forskellige lokationer: “Ja. Det er direkte
dumt, at vi ikke sidder med i arbejdsgrupper, nar man implementerer nyt”, fortalte S. Hvortil L
supplerede: "Ja, det vil give gutterne rundt i kommunen en starre tilfredshed for deres arbejde, og
give en stgrre ansvarsfaglelse — selvom den er rimelig stor i forvejen. Det vil ggre opgaven og

lgsningen hurtigere, det vil gere opgaven veasentlig billigere, fordi vi sparer pa eksterne
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handveerkere”. Deltagerne gav udtryk for, at det tekniske servicepersonale generelt har en stor viden
om de bygninger, de er tilknyttet. De tilkendegav, at de har kendskab til, hvad der er muligt at seette
op pa veegge samt, hvad der ikke kan hanges op pa grund af kabler i veeggene. De gav 0gsa udtryk
for at have en viden om, hvor man kan stille mabler, sa det ikke til fare for borgerne pa grund af
brandsikkerhed.

I henhold hertil gav deltagerne udtryk for et gnske om at fa sterre ansvar, hvor deres erfaringer vil
kunne gavne i fremadrettede projekter. Ved at inddrage det tekniske servicepersonale vil faggruppen
kunne bruge deres teoretiske og faglige viden. Deltagerne gav udtryk for, at deres teoretiske viden i
kombination med deres praktiske erfaringer kan bruges i situationer, nar andre faggrupper kommer

med forslag til bygningsendringer:

“Vi sidder inde med en konkret faglig viden om rigtig mange ting, blandt andet brandsikkerhed og
brandregulering, hvor man med fordel kunne inddrage os i sadan nogle grupper, der kommer, hvis

man har et eller andet projekt som demenssikring eller andet indretning af boligerne”. Citat L.

En konkret handlingsidé fra faggruppen var derfor at lade det tekniske servicepersonale veere med i
arbejdsgrupper, nar der skal planlegges og indrettes med mgbler og velferdsteknologiske
hjeelpemidler eller udbedringer af lokationerne. Deltagerne gav udtryk for, at de derved kunne undga

dobbeltarbejde ved at fjerne ting, som andre faggrupper i god tro havde hangt op.

11.2.2 Lgsningsorienteret i hverdagen
Efterfolgende kom vi ind i en diskussion over, hvordan deltagerne vurderede, at det tekniske

servicepersonale er handlekraftige i hverdagen. Hertil kom deltagerne med et eksempel, som gik pa,
at faggruppen ofte far til opgave at skulle flytte inventaret rundt pa de forskellige lokaliteter.
Udfordringen i dette bestod imidlertid i, at det tekniske servicepersonale ofte oplever, at mgblerne
kort tid efter igen skal flyttes et nyt sted hen eller tilbage til deres tidligere placering. Deltagerne gav
udtryk for en frustration over manglende kontrol ved hele tiden at skulle lgfte de tunge mabler vel
vidende, at placeringen muligvis kun var for en kort stund. For at komme uden om de mange lgft
fortalte S i fremtidsverkstedet, at de under de fleste kommoder og skabe har sat hjul pa: “Dem satte
vi hjul under. Fordi sa, om ikke de selv lige skubbede dem, nar de nu skulle skifte kontorer, jamen sa
kunne vi da meget nemmere skubbe med dem, nar nu det var”, fortalte S. | forleengelse af eksemplet
genkaldte deltagerne sig situationen, som abnede op for yderligere overvejelser over, hvordan man
kunne videreudvikle pa opgaven og dermed gere hverdagen endnu lettere. L reflekterede ud fra et

program, han havde set i fjernsynet: Alle vaeggene var flytbare i sma sektioner (...) Det samme skulle
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vi have i de her bygninger, fordi sa kunne vi meget nemmere flytte de her folk rundt. Det skifter hele
tiden”, fortalte L.

11.2.3 Kompetente medarbejdere
Vi bevagede os videre i interviewet, hvor vi kom tilbage til emnet om organiseringen, som deltagerne

sa kritisk pa i forhold til deres udviklingsmuligheder. Dog kom deltagerne efterfalgende med flere
eksempler fra hverdagen til, hvordan de handler pa situationer, som de finder problematiske. Iser det
gkonomiske perspektiv blev vurderet at veere af hgj prioritering, hvor de i fremtidsveerkstedet kom

med flere eksempler pa initiativer til besparelser for magistraten, S fortalte:

”Lokalt har vi gjort det, at vi har bedt ét af de tre firmaer som satter loftslifte op om at komme og
instruere i at flytte dem. Sa alle gutterne her i omradet er instrueret i den ene type af de tre typer
loftslifte, og til at kunne pille dem ned og kunne satte dem op. S& 1000 kroner plus moms eller mere

det sparer vi hver gang, vi flytter sadan en loftslifte”.

| forlengelse af dette, forekom deltagerne at have stor selvindsigt i, hvilke kompetencer de som
faggruppe besidder og kan bidrage med i planlaeegningsprocesser. Hertil virkede deltagerne indforstaet
med, at de ved at vaere med i et udviklingsforlgb vil kunne fa endnu flere kompetencer til at udfare
deres arbejdsopgaver, hvilket deltagerne var positivt stemt for. Hertil spurgte jeg ind til, hvor
deltagerne s, at kompetenceudvikling ville kunne medvirke til at styrke faggruppen. Hertil svarede
L: “Altsd jeg har det jo sddan, at jeg vil rigtig gerne vaere med til at servicere og sta for alt der hedder
teknik — you name it. ” Det samme gav S udtryk for, idet han tilfgjede: ” (...) sammen med at vi passer
alle de andre elektroniske dingenoter, og hvad der ellers er af kald, jamen lad os have det”.
Deltagerne gav udtryk for et gnske om at fa det tekniske ansvarsomrade, hvortil undervisning i EDB
og STC-styring med fordel kunne implementeres. Jeg forsggte at felge denne refleksion og gare den
til et konkret handlingsforslag. Derfor spurgte jeg ind til, hvordan man i sa fald kunne hjaelpe dem til
at handtere disse opgaver. For at kunne handtere opgaverne ens i de forskellige omrader, navnte
deltagerne selv, at en form for undervisning var en mulighed. Hertil virkede de afklaret med, at

kompetenceudvikling kunne veere en ngdvendighed:

”... jeg plejer at sige: 10 ars erfaring, det kan vaere et ars erfaring, der er 9 ar for gammel. Sa det
kunne godt veere, at du traengte til lige at blive opkvalificeret igen. Og der kommer hele tiden nye ting,
sa nar der kommer nye ting, sa lad os laere noget om det, lad os komme pa kursus. Det kan vare, at

det bare er tre timer en formiddag eller en eftermiddag ”, citat S.
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Citatet illustrerer, at der faktisk forekommer et gnske om at blive opkvalificeret. Deltagernes gnske
om at fa det fulde ansvar pa det tekniske omrade blev begrundet med, at flere af deres arbejdsopgaver
ofte skal gennem flere instanser, for det tekniske servicepersonale selv kan feerdiggere dem. Hertil
fortalte deltagerne, at disse udfordringer omhandler it-opgaver og handvarkerarbejde. Bade S og L
gav udtryk for, at de ofte ma tilkalde en handveerker eller it-mand udefra, fordi de ikke selv ma udfare
opgaven. Hertil gav S et eksempel fra hverdagen, hvor et led i en arbejdsproces kunne springes over:
”Jamen det kan jeg da lige ga ned og flytte nede i krydsfeltet. Sadan. Flytte det skrivebord derovre i
hjernet, sette det i det stik, og sa er du kareklar igen. Det kan vi lige s& godt gare. | stedet for at man
skal tilkalde en, som sidder lokalt der”. Handlingsforslaget fra S har til hensigt at forbedre
arbejdsgangene for den enkelte tekniske medarbejder, men S gav ogsa udtryk for, at det ville give
forbedringer pa et organisatorisk niveau. S gav udtryk for, det ville give starre effektivitet og
kommunale besparelser, hvis det tekniske servicepersonale fik lov til at fd hovedansvaret for de
tekniske opgaver: “Der er ikke nogen god mening for mig i, at man har eksterne firmaer til at komme
og flytte en loftlift og betale 1500 kr for det, nar gutterne ude pa stedet, de kan ordne det pd en time”,
fortalte L.

11.3 Opsummering:
Ovenstaende prasentation over centrale fund gjort i inteviewet blev opdelt under interviewets

kritikfase og utopifase. Prasentationen viser de mest centrale fund, som vil blive opsummeret i
punktform i boksene nedenfor. Hensigten er, at de opstillede fund skal veere genstand for analysen i

det efterfglgende afsnit.

De centrale fund opstillet i punktform, er som falger:

Kritikfasen

Organisatoriske forhold giver udfordringer for faggruppen

Forandringer er et vilkar for faggruppen, men giver en forstaelse af manglende

inddragelse
Blandt medarbejderne er der forskel pa indstillingen til, hvorvidt der er behov for
udvikling af faggruppen — herunder synes alderen at have betydning
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Utopifasen

Det tekniske servicepersonale gnsker starre medinddragelse og medansvar, serligt
de forandringer der vedrgrer bygningerne

Deltagerne giver konkrete eksempler pa, hvordan de er lgsningsorienteret i

hverdagen
Deltagerne giver udtryk for, at der skal veere plads til alle, hvorfor det handler om at
finde opgaverne, som passer til den enkelte

12.0 Analyse
| foregaende afsnit praesenterede jeg centrale fund gjort i kritikfasen. | dette afsnit vil jeg med

udgangspunkt i specialets teoretiske afset med Dewey og Wengers leringsteorier analysere
deltagernes udsagn om udfordringer og handlingsforslag. Hermed er hensigten at undersgge, hvor
deltagerne ser muligheder og viser interesse for udvikling af faggruppen.

Deltagernes udtalelser analyseres med afsat i Deweys laringsteori for at se, hvorvidt de taler om
udfordringer med udgangspunkt i erfaringer fra hverdagen, samt hvorvidt de bruger erfaringerne i
handlingsforslag til at endre de oplevede udfordringer. Analysen skal vare med til at vurdere,
hvordan et eventuelt kompetenceforlgb kan veaere med til at bruge og udvikle deltagernes erfaringer.
Efterfolgende analyseres det tekniske servicepersonale som et praksisfeellesskab, da feellesskabet kan

have stor betydning for deltagernes holdning til udvikling.

Selvom Wenger og Deweys teorier opdeles i kommende analyse, er det med en forstaelse for, at de
to teorier supplerer hinanden. Derfor vil nogle af deltagernes udtalelser blive analyseret fra begge

teoretiske vinkler.

12.1 Analyse af det tekniske servicepersonale med udgangspunkt i Deweys laeringsteori
| felgende vil jeg med udgangspunkt i Deweys laeringsbegreber give en analyse af interviewets fund.

Med afsat i afsnit 9.0 vil jeg analysere ud fra leeringsbegreberne erfaring, malseatning og refleksiv
teenkning. Disse begreber suppleres af Deweys tanke om, at den enkelte sgger at opretholde eller
skabe kontrol over problematiske situationer. Vaner og rutiner inddrages i en forstaelse af, at disse er
indeholdt i opretholdelsen af kontrol. Kun ved udfordringer, hvor det vurderes ngdvendigt at endre
pa ens adferd andres rutiner og vaner. Samtidig analyseres pa forholdet mellem deltagerne og
omverdenen i en forstaelse af, at det ene ikke kan forstds uden det andet, hvorfor subjektet og

omverden eksisterer sammen i en transaktion.
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12.1.1 Analyse over fund gjort i kritikfasen
Udgangspunktet for dette afsnit tager afset i en analyse over de fremstillede fund gjort i interviewets

kritikfase. Her er hensigten at tage udgangspunkt i praesentationerne gjort i afsnit 11.0. De opstillede
fund i punktform danner baggrund for en analytisk betragtning, hvor hvert enkelt punkt i fglgende

analyseres.

Organisatoriske forhold giver udfordringer for faggruppen

| interviewet gav deltagerne udtryk for, at deres mulighed for faglig sparring pa tveers af omraderne
har vaeret begraenset, siden de blev omorganiseret fra at veere samlet under Bygningsafdelingen til at
veere fordelt ude i omraderne. Hermed synes deltagerne at vurdere faggruppens mulighed for faglig
udvikling i relation til maden, de er organiseret pa. Den faglige sparring blev ifglge deltagerne altsa
besveerliggjort ved, at de ikke leengere havde mulighed for kommunikation med hinanden og andre
fagfolk under tilknytningen til bygningsafdelingen i hverdagen. Dette gnsker jeg at satte et analytisk
perspektiv pa, da det er muligt, at deltagernes oplevelse af organiseringen som en udfordring kan
teenkes at have betydning for deres opfattelse af den nye organisering. | et analytisk perspektiv tog
deltagerne udgangspunkt i en erfaring, hvor de har fglt sig begraenset af organiseringen. Naermere
bestemt oplevede deltagerne, at organiseringen forhindrede den enkelte medarbejder i at sparre fagligt
med andre fagfolk, hvorfor de sa en forhindring for deres udvikling. Dette kan med afsat i Deweys
forstaelse af laering opfattes til, at omkringliggende strukturer har opstillet nogle rammer, som
regulerer deltagernes adfzrd.

Deltagerne synes ud fra interviewet at have accepteret situationen. Derfor bryder de ikke med rutinen
og tager initiativ til andre mader at sparre med andre uden om de organisatoriske rammer udover
hinanden. | stedet har de accepteret og tilpasset sig organiseringen. De gav dog udtryk for en positiv
indstilling til organiseringen under Bygningsafdelingen, der fra et analytisk perspektiv viser, at
deltagerne reflekterede tilbage pa tidligere succes i forhold til medinddragelse og faglig sparring.
Analytisk kan disse erfaringer veere afggrende for tilpasningen til den nye organisering, som under

samtalen lige var tradt i kraft.

Forhenvearende analytiske betragtning af deres oplevelse over organiseringen kan som navnt vaere
en udfordring for den nyligt implementerede organisering. Det forekommer, at deltagerne ser den nye
organisering som heemmende for faggruppens muligheder for udvikling. Dette synes paradoksalt, da
de samtidig gav udtryk for, at de i mange ar har gnsket et bindeled mellem den administrative leder

og det tekniske servicepersonale. Det er netop dette, som magistraten har forsggt at imgdekomme ved
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at opstille en fagkoordinator til hvert omrade, som skal fungere som bindeled mellem det tekniske
servicepersonale og ledelsen. Alligevel gav deltagerne udtryk for en utilfredshed ved tiltaget.

Med tanke pa Deweys laringsteori kan utilfredsheden ud fra en analytisk betragtning ses som en
beskyttelse af deres faglighed. Utilfredsheden opstar, fordi de har vanskeligt ved at finde mening med
de tiltag, der sker omkring dem. Dette skyldes muligvis fordi, at den nye organisering er stadig sa ny,
at deltagerne kan have sveert ved at se ud over tidligere erfaringer. Dette fordi situationen er uden
mulighed for kontrol, hvorfor de bruger tidligere erfaringer over tidligere organiseringer til at vurdere
betydningen af den nye organisering for dem som faggruppe. Derfor opleves tiltaget med
fagkoordinatoren som en begraensning for faggruppens gnsker om mere anerkendelse af deres
faglighed. Hertil ligger der ogsa et gkonomisk perspektiv, hvor deltagerne keemper for en stgrre
anerkendelse af fagkoordinatorens funktion, som et tegn pad anerkendelse af det tekniske

servicepersonales faglighed.

Forandringer er et vilkar for faggruppen, men giver en forstaelse af manglende inddragelse

Falgende citat er gengivelse fra afsnit 11.0: “Ja. Man ndr et eller andet matningspunkt, hvor man sa
siger “pyt”. Citatet genbruges i dette afsnit for at illustrere, at de mange forandringer i sidste ende
kan blive en naturlig del af hverdagen. Det er derfor muligt, at de fernavnte organisatoriske
forandringer i en foranderlig organisation til sidst opfattes som en del af hverdagen, som det tekniske
servicepersonale indordner sig efter. Hertil navnte det tekniske servicepersonale selv, at
forandringerne er et vilkar for faggruppen som de indordner sig under. I en analyse over deltagernes
forhold til forandringerne skal ovenstaende citat illustrere, at de lgbende &ndringer blot ses som regler
og rammesatninger for deltagernes hverdag. Disse &ndringer har deltagerne lert ikke at forholde sig
yderligere til, fordi de mener ikke at have stgrre indflydelse pa. | stedet kan udtalelsen belyse, at
deltagerne accepterer de nye forhold, hvorefter forholdene reguleres og indordnes i deltagernes
rutiner og vaner. Deres hverdag praeges af rutiner og vaner, som forhindrer deltagerne i at reflektere
over andre mader at udfare opgaverne pa. Muligvis derfor har deltagerne vanskeligt ved at se sig ud
af den situation, som de oplever som problematisk. Dette fordi deres tidligere erfaringer har pavist,
at de ikke har nogen reel indflydelse pa organiseringens udfald. Dette kan ses som social regulering,
hvor deltagerne udefra set styres af organisationens rammer og regler, der har indflydelse pa
deltagernes selvvurderede muligheder for udvikling. | stedet siger de ”pyt”, og deres hverdag udfares
i stedet som vanligt, hvor de holder fast i deres rutiner og vaner. Det interessante synes at vare, at de

ikke faler et behov for udforskning og eksperimentering til en rekonstruktion af erfaringer og fastlagte
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vaner. Derfor har de vanskeligt ved at satte egne mal for udvikling. | stedet synes deltagerne at
opretholde rutinerne og vanerne, som synes at blive opfattet som et holdepunkt i en foranderlig
arbejdsplads. | et udviklingsperspektiv kan ovenstaende udtalelse vurderes at vare en udfordring,
som kan veere relevant at tage hgjde for i udarbejdelsen af et kompetenceforlgb. Udfordringen synes
at besta i at fa deltagerne til at se muligheder ved den nye organisering frem for begraensninger, hvor
deltagerne skal sgge at skabe kontrol frem for at sige "pyt”.

Blandt medarbejderne er der forskel pa indstillingen til, hvorvidt der er behov for udvikling af
faggruppen — herunder synes alderen at have betydning

Ifalge deltagerne giver forhenvarende udtalelser om de kontinuerlige forandringer som et vilkar for
faggruppen, udfordringer for nogle tekniske servicemedarbejdere. Deltagerne tog her afseet i deres
egne erfaringer fra hverdagen, hvor de i interviewet erkendte, at ikke alle tekniske
servicemedarbejdere kan eller vil fglge med udviklingen. Med udgangspunkt i Dewey bestar
erfaringer af valg, som pa den ene eller anden made vil pavirke subjektets udvikling. Nogle valg
fremmer én udvikling men haemmer for andre muligheder. Med denne betragtning synes nogle
tekniske servicemedarbejdere ud fra tidligere erfaringer at have truffet et valg, som begreenser dem i
at indordne sig under forandringerne og dermed i at udvikle sig efter organisationens gnske. Hertil
vurderede deltagerne alderen at have betydning for, i hvor hgj grad disse kollegaer gnsker at tilpasse
sig udviklingen. En grund hertil kan vare, at de ikke laeengere ser nogen veerdi i at seette mal for dem
selv til at udvikle sig fagligt, fordi de kan vaere begraenset af et andet mal, der bestar af en snarlig
pensionering. Denne del af faggruppen kan derfor opfatte forandringer som forstyrrende og
ungdvendig for deres udvikling, da de har truffet et andet valg, som gar en anden vej end det, der er
tilteenkt faggruppen. Dermed bliver forandringen til genstand for en negativ erfaring, som forsager,
at de ikke vil fglge med udviklingen. | forleengelse heraf forhindres den refleksive teenkning, hvormed
det er vanskeligt at se et behov for at a&ndre pa foraeldede rutiner og vaner, som yngre medarbejder
muligvis er mere motiveret for. En udfordring i et kompetenceforlegb synes med udgangspunkt i
ovenstaende eksempel at vere, at veekke et behov hos den enkelte til at sette nye mal for udvikling

til gavn for organisationen.

12.1.2 Analyse over fund gjort i Utopifasen
Som beskrevet i metodeafsnittet er fantasifasen der, hvor deltagerne far mulighed for at udvide deres

handlingsmuligheder. Her er der ingen greenser for, hvad der er muligt. | en forstaelse af leering med
udgangspunkt i Dewey, vil jeg analysere pa leeringsprocesser i deltagernes udtalelser samt, hvordan

eksperimentering indgar heri.
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Det tekniske servicepersonale gnsker stgrre medinddragelse og medansvar, serligt til
forandringer der vedrgrer bygningerne

Deltagerne gav under interviewet udtryk for, at de gnsker starre anerkendelse for deres faglighed, og
herunder stgrre medansvar og medinddragelse i beslutningsprocesser, som vedrgrer bygningerne. | et
analytisk perspektiv bruger de interviewet til at teenke refleksivt over mulige mal for udvikling af
faggruppen, som de samtidig mener vil kunne gavne kommunen. Med tanke pa Deweys begreb om
refleksiv teenkning, synes der i deltagernes udtalelser at veere en sammenhang mellem deltagernes
udtalelser som en proces mod et allerede sat resultat. Resultatet skal forstas sadan, at de selv mener,
at vide preecis hvor og hvordan deres faggruppe kan udvikle sig og samtidig effektivisere
arbejdsprocesser. Processen er imidlertid ikke afsluttet, da de for at nd malet mangler stgtte og en
rammesztning for at na et resultat. | forlengelse af dette ses en transaktion mellem deltagernes
muligheder og organisationens rammer for udvikling, hvor de gensidigt pavirker hinanden. Dette
illustrerede deltagerne i deres udtalelser, hvor de forsggte at pavirke deres handlemuligheder ved
frivilligt at tilmelde sig forskellige kurser, hvor de fik mulighed for indflydelse: ”(...) sa har jeg
blandt andet tilladt mig pa et tidspunkt og melde mig pa en temadag — en halv dag (...) om indretning
af plejeboliger i fellesarealer. Og de havde alle mulige gode idéer til, hvordan man kunne indrette
det. Og jeg siger, stop lige engang, det ma | ikke”, fortalte S. Deltagerne havde i kritikfasen
udfordringer, hvor de blev analyseret til at have sveert ved at bryde med rutiner og vaner. |
ovenstaende viser deltagerne, at de i andre sammenhzange danner erfaringer ved aktivt at ga ind i
processer, nar de oplever en situation som varende problematiske. Hermed synes deltagerne at
handle, hvor de fgler at have raderum til det, mens de i andre sammenhange faler at veaere begreenset

af organisatoriske rammer.

Deltagerne giver konkrete eksempler pa, hvordan de er lgsningsorienteret i hverdagen

| fremtidsveerkstedet kom der flere eksempler pa laeringsprocesser, hvor tidligere erfaringer blev
udfordret og gav anledning til en eksperimenterende adferd. Eksemplet med de mange mgbler, der
ofte forflyttes rundt i bygningen er et godt eksempel pa dette, hvor en udfordring ferte til en e&ndring
af rutiner. Med udgangspunkt i Deweys laeringsteori vurderes eksemplet til at illustrere, hvordan
deltagerne opfattede situationen med de mange forflytninger som et problem. Dette farte til en
testning af en hypotese, som bestod i at s&tte hjul under mgblerne, hvortil de dannede nye erfaringer.
| sidste ende ferte dette til, at malet om lettere og mere effektive forflyttelser blev opfyldt.

Nzrvaerende kan ses som et eksempel pa, hvordan deltagerne udtrykker, at de mgder udfordringer i
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hverdagen, hvortil de danner erfaringer ud fra. Det kan derfor vurderes, at deltagerne har de rette
erfaringer til at handle ud fra i lignende situationer, saledes at disse situationer bliver en naturlig del
af hverdagen, hvorfor der ikke leengere vil blive opfattet som en udfordring. Som beskrevet gjorde de
i eksemplet brug af deres erfaring, hvor de oplevede en problematik ved blot ’at gere, som de plejer’.
| et forsgg pa at skabe kontrol over situationen var de ngdsaget til at bruge deres erfaringer i tidligere
handlinger. For at udvikle pa de tidligere handlinger har deltagerne vearet ngdsaget til at teenke
refleksivt. Her har de brugt deres teoretiske viden til at reflektere over mulige alternativer ved at
teenke fremadrettet og malrette. | eksemplet eksperimenterer de ved at benytte deres teoretiske viden
i en proces mod at lgse den oplevede problematik. Dermed har de vaeret med til at skabe kontrol over

deres egen situationen.

Under interviewet videreteenkte deltagerne lgsningen med hjulene under mgblerne, hvor L gav udtryk
for at have set en udsendelse, hvor ogsa vaeggene havde hjul under og derfor var flytbare. | et utopisk
scenarie sa L, at man ogsa indfarte denne idé til ldrecentrene og aldreboligerne, sa der kunne skabes
unikke lgsninger alt efter situationen. Udtalelsen viser, at L tenker refleksivt ud fra eksisterende
erfaringer, som er medvirkende til, at han teenker i nye baner i en proces for yderligere at optimere
forholdene for ham selv og organisationen. Eksemplet er udvalgt for at belyse, at man i et eventuelt
kompetenceforlgb kunne veere med til at aktivere den refleksive tenkning hos det tekniske
servicepersonale i et forsgg pa at fa idéer som disse, hvor ovenstaende idé er med til at engagere og

motivere den enkelte.

Ovenstaende viser, hvordan deltagerne er lgsningsorienteret i hverdagen. I tilknytning hertil, gav
deltagerne i interviewet udtryk for at turde handle pa situationer, som de finder problematiske. Serligt
i forhold til udfordringer, hvor faggruppen ensker at vise deres faglige kunnen i forhold til
organisatoriske forbedringer. Et eksempel herpa gav deltagerne om gnsket for at varetage alle
elektroniske-arbejdsopgaver, som blev beskrevet i praesentationen. En af grundene til gnsket om
denne varetagelse var i et gkonomiske blik, som deltagerne har gjort til en vigtig prioritering. Citatet
illustrerer en transaktion mellem det materielle og andelige, hvor de ser besparelserne som stor en del
af deres faglighed. Transaktionen bestar i, at deres faglige virke er ensbetydende med at finde billige
og hurtige lgsninger som kan gavne lokationen. Dette blev opfattet som en del af deres faglighed,
som de ikke kunne se sig ud af. Eksemplet viser endnu engang en udfordring, som bryder med deres
faglige forstaelse, hvortil de finder en lgsning i forsgget pa at skabe kontrol over transaktionen mellem
deres gkonomiske kompetencer og faglighed. Eksemplet viser yderligere, at de i dette tilfeelde handler
ud fra en forstaelse for en fremtidig gevinst/konsekvens ved at opkvalificere teoretisk og faglig
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kunnen. Denne evne til at reflektere over positive konsekvenser af handlinger viste sig ogsa at veere
geeldende for de handlingsidéer, de kom med i fremtidsveerkstedet. Heri ses der et laeringspotentiale
i, at de gnsker at skabe kontrol over deres egen situation og yderligere ser muligheder, som skal gavne

til organisatoriske forbedringer.

Deltagerne giver udtryk for, at der skal veere plads til alle, hvorfor det handler om at finde de
opgaver, som passer til den enkelte

| preesentationen over centrale fund beskrev jeg, hvordan deltagerne i interviewet fortalte, at de rigtig
gerne vil udvikling og opkvalificering, hvortil de udtrykte, hvilke opkvalificeringer de gerne sa ske.
Pa baggrund af dette synes deltagerne at have forstaelse for faggruppens faglige kompetencer og
muligheder for udvikling. | en transaktion mellem omverdenen sa deltagerne muligheder i, hvilke
tiltag kunne medvirke til at forbedre faggruppen og organisationen. Dette kan anses som, at deltageren
ser muligheder for at optimere og effektivisere arbejdsgangene, som i sidste ende kan tenkes at vaere
til gavn for borgerne. Ovenstaende viser, hvordan den refleksive tenkning i subjektet er en vigtig
faktor i erfaringsprocessen for at kunne tilpasse sig de foranderlige vilkar og derved udvikle sig og
tilegne sig ny viden. Deres udtalelser om, hvilke opgaver de gerne vil varetage samt opkvalificeres i
disse viser, at de er i stand til at sette mal for dem selv ud fra hverdagens erfaringer. Denne evne til
malseatning synes vigtig, da malsatning i et leringsperspektiv er drivkraften til handling. Ved at
optimere mulighederne for at forfalge disse malsatninger, synes der at vare grundlag for at optimere
og effektivisere forholdene for det tekniske servicepersonale. Som tidligere beskrevet sa deltagerne
dog en forskel i nogle af kollegaernes indstilling til at ville udvikle og opkvalificere sin faglighed og
dermed bryde rutinerne. | det fglgende afsnit vil jeg ud fra principperne om praksisfallesskab
analysere, hvorvidt det er muligt at skabe en falles forstaelse af en ngdvendighed for faglig udvikling.

12.2 Den fzlles meningsskabelse i praksisfaellesskabet
Falgende afsnit har til hensigt at analysere, hvordan deltagerne taler om hinanden og deres praksis.

Nermere bestemt er fglgende tilteenkt for bedre at kunne vurdere, om deltagernes gnsker og
holdninger for faggruppen tager udgangspunkt i en felles meningsforstaelse i et praksisfallesskab.
Yderligere vil jeg undersgge, hvorvidt deltagernes handlingsidéer tager afset i en felles forstaelse
for praksisfallesskabets bedste. Dette ud fra Wengers forstaelse af, at lering tilegnes i en kombineret
meningsskabelse mellem individet og feellesskabet. Derfor skal deltagernes udtalelser ses i relation

med faellesskab.
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12.2.1 Feellesskabet som en styrke for engagement
Som tidligere beskrevet kan et praksisfaellesskab betegnes som et selvstyrende og selvorganiserede

feellesskab, hvori der eksisterer nogle normer og regler for, hvordan man agerer inden for dette
feellesskab. S beskrev et eksempel pa dette:

”Jeg har jo sddan veeret den lose fugl nede hos os, at mangler der en ovre pa H til at hjelpe med at
flytte ting rundt, jamen sa i forbindelse med at jeg har varet ude og lave andre ting — mader eller
noget — jamen sa karer jeg forbi og giver en time eller to derovre. S& har jeg veret pa lokalcenteret

XX og hjeelpe til, sd har jeg veeret pd XX. Sddan korer jeg rundt, ikke?”.

Eksemplet er et ud af mange, hvor S gav udtryk for, at der hos det tekniske servicepersonale eksisterer
et praksisfellesskab, hvor de finder mening i at hjelpe hinanden. Ovenstaende citat viser, at de pa
kryds og tvaers af lokaliteterne hjalper hinanden med arbejdsopgaver for at fa hverdagen til at heenge
sammen. | forlengelse heraf er forstaelsen af hinanden i faggruppen, at hver enkel medarbejder
besidder nogle kompetencer, som kan bruges i forskellige sammenhange. Eksempelvis omtalte S sig
selv som en "los fugl”, der kere rundt blandt de forskellige lokationer 1 omradet. Her hjelper han,
hvor han kan. Yderligere navner de i fremtidsvaerkstedet flere gange en kollega, som tidligere har
arbejdet hos TDC. Her udtrykte de, hvor vigtigt det var at kunne ggre brug af hans tidligere erfaringer
med it. Deres forstaelse af hinandens forskellighed synes at veare en styrke, som de i
praksisfeelleskabet veegter hgj, hvor de ger brug af hinandens kompetencer. De forskellige
kompetencer forstas som et resultat af, at det tekniske servicepersonale bestar af en faggruppe med
forskellig faglige baggrunde. Her forekommer de at gere brug af og udnytte den store diversitet af
faglige kompetencer, som de gennem praksis har lert at se som en styrke. Diversiteten er i denne
sammenhang blot medvirkende til at styrke engagementet i feellesskabet, hvor de sammen finder og
skaber mening i praksis. Deltagerne beskrev dog tidligere, at diversiteten i praksisfeellesskabet gar,
at der er ogsa findes kollegaer som ikke vil eller kan fglge med udviklingen. Deltagerne virkede
afklaret med, at der blandt faggruppen er forskel pa medlemmernes indstilling til, i hvor hgj grad det
er ngdvendigt at udvikle sig fagligt. Yderligere gav deltagerne udtryk for, at der pa trods af den
forskellige indstilling stadig skal veere plads til de medarbejdere, som ikke kan se fordelene ved en
faglig udvikling. Set fra deltagernes synspunkt handler det i stedet om at finde de rigtige opgaver til
den malgruppe, som har sveert ved at falge med udviklingen. (...) det md vi bare se i gjnene, at Vi
far en rest gruppe som ogsa skal lave noget. Man kan ikke bare sige, at nu revolutionerer vi hele
verden og sa bliver du fyret. Nej, der skal stadig veere plads!” Citatet viser, at de veerner om hinanden

og har en forstaelse for hinandens forskellighed, som set udefra veegtes vigtigere end at afskedige
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nogen fra feellesskabet, blot fordi de ikke lever op til stillingsbeskrivelsen. Yderligere analyseres dette
med udgangspunkt i Wenger som varende et udtryk for en felles virksomhed, hvor de faler en
gensidig ansvarlighed for de ”svage” 1 fellesskabet. Deltagerne forsegte under fremtidsvaerkstedet, 1
en felles meningsforhandling, at godtgere medarbejdernes fortsatte eksistens i medarbejdergruppen,
pa trods af den forskellige indstilling til udviklingen af faggruppen. Dette gjorde de ved at udtrykke,
at det ogsa er ngdvendigt at have nogle til at sta for de lettere opgaver som at feje og skifte perer.

12.2.2 Det seerlige sammenhold
For det tekniske servicepersonale synes der at vare en helt sarlig forstaelse af hinanden som

kollegaer, der ikke bare viser sig i maden, de bruger hinanden pa til faglig sparring. Det sarlige ligger
ogsa i maden de omtaler hinanden pa. De er ikke blot kollegaer, men de betegner i stedet deres andre
tekniske servicemedarbejdere som “gutterne”. Denne iagttagelse af de sproglige termer var
gennemgaende for omtalen for hele faggruppen og altsa ikke kun afgraenset til kollegaerne pa stedet.
Dette var som beskrevet i afsnit XX en bekraftelse pa en iagttagelse, som jeg tidligere har gjort. Dette
kan ses, som et udtryk for, at de har et steerkt tilhgrsforhold til hinanden og vegter sammenholdet
hgjt. Samtidig kan det i et udviklingsperspektiv ogsa ses som en udfordring for udefrakommende, at
skulle agere i1 praksisfellesskabet og blive en del af ”gutterne”. I relation til dette bundede mange af
de udfordringer, deltagerne omtalte, i organisatorisk anliggender. Det kan derfor antydes, at der er en
”dem” og “os” forstaelse, hvor udfordringerne har rod hos de administrative afdelinger. Ved at
projicere skylden over pa andre kan det vaere vanskeligt at reflektere over mader, hvorpa den enkelte
selv kan @ndre pa diverse forhold. Hertil synes det tekniske servicepersonale at have nogle felles
repertoirer, som blandt andet bygger pa falles historier: En stor del af det tekniske servicepersonale
har vaeret ansat i mange ar, hvilket ogsa viser sig i det hgje gennemsnitsalder for faggruppen. Det
synes derfor teenkeligt, at mange fra faggruppen har veeret med til de forskellige omorganiseringer,
og har veeret med til den udvikling, som har varet medvirkende til at forme deres fallesskab. For
eksempel udtalte S i forbindelse med deres tidligere organisering: “Tidligere mgdtes alle to gange
om aret. Far jul og far sommerferien. Sa var der et fagligt aspekt, og sa var der lige en gang glagg
eller et stykke smarrebrad eller to, og sa sagde man, god sommerferie, ikke? Eller gnskede god jul.”
Dette kan ses som et udtryk for en falles virksomhed, hvor de tidligere mgdtes fra alle omrader af
magistratens plejecentre og plejeboliger og havde faglig sparring, hvor de samtidig havde mulighed

for at hygge sammen.
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12.2.3 Faglighed som en tingsligggrelse
Gennem hele forlgbet i fremtidsveerkstedet gav deltagerne udtryk for en stor stolthed for deres

faglighed. Serligt relationen til bygningerne blev tingsliggjort som et forhold de veegtede hgijt.
Tingsliggerelsen er som tidligere beskrevet, det element som udger meningsforhandlingen.
Deltagerne synes at vagte deres viden om bygningerne hgjt, og mange af de udtalte udfordringer ses
netop i relation til &ndringer af bygningerne: > (...) hvor man med fordel kunne inddrage os i sadan
nogle grupper, der kommer, hvis man har et eller andet projekt som demenssikring eller andet
indretning af boligerne (...) og det vil vi rigtig gerne”, fortalte L. Det er forstaelsen af faglighed, der
er tingsliggarelsen, hvor de i praksisfellesskabet meningsforhandler og definerer, hvad fagligheden
indebaerer. Andre faggrupper kan have en helt anden forstaelse af det tekniske servicepersonales
faglighed og ansvarsomrade, hvormed man ikke tenker at inddrage dem i eksempelvis

indretningsopgaver, som L navner i citatet.

Deltagernes forstaelse af deres faglige kunnen i forhold til bygningerne kan samtidig vurderes som
en deltagelsesproces forstaet sadan, at der sker en kombination mellem deres handlinger og
selvforstaelse, eftersom de faler at have et ansvar for bygningen. Dermed synes der at vaere skabt et
helt serligt tilhgrsforhold mellem deltagerne og bygningen, hvor tidligere observationer ogsa gav
indtryk af at veere ens for andre tekniske servicemedarbejdere. 1 et udviklingsforleb hvor
kompetenceudvikling er en stor del af processen, synes det relevant at tage hegjde for deres
selvforstaede faglighed for eventuelt at gare den endnu mere tydelig. Det kan eventuelt teenkes, at der
dermed kommer andre aspekter til deres selvforstaelse, som kan veere til gavn for den enkelte tekniske
servicemedarbejder og for magistraten. Deres tilhgrsforhold til hinanden og bygningerne illustrerer

samtidig en vis forpligtelse til deres arbejde, som kan veere til gavn i et udviklingsperspektiv.
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13.0 Diskussion
I kommende afsnit vil diskutere ovenstaende analyse med udgangspunkt i nedslag, som jeg finder

relevante at medtage i en diskussion for at kunne besvare problemformuleringen. Dermed vil
diskussionen tage udgangspunkt i, hvorvidt de gjorte fund kan bidrage med viden i udarbejdelsen af
et kompetenceudviklingsforlgb, som har til hensigt at styrke faggruppen. Jeg vil i fglgende afsnit
slutteligt diskutere de inddragede teorier og metoders anvendelighed til at besvare
problemformuleringen. Som i de foregaende afsnit bliver diskussionen opdelt i forskellige

underafsnit.

Diskussionen opdeles i fglgende underafsnit:

Diskussion over de organisatoriske forhold, der giver udfordringer for faggruppen

Diskussion over forandringerne som et vilkar for faggruppen

Diskussion over forskel pa indstillingen til, hvorvidt der er behov for udvikling af
faggruppen

Diskussion over gnske om stgrre medinddragelse og medansvar

Diskussion over faggruppen som lgsningsorienteret i hverdagen

Diskussion over, at det handler om at finde opgaverne, som passer til den enkelte

13.1 Diskussion over de organisatoriske forhold, der giver udfordringer for faggruppen
I Falgende vil jeg diskutere, hvorvidt de organisatoriske forhold har betydning for deltagernes

muligheder for udvikling. Dette vil jeg ggre med udgangspunkt i en diskussion over Deweys

forstaelse af udvikling som et brud med rutiner og vaner.

Starstedelen af de udfordringer som deltagerne vurderede at sta over for, relaterede sig fil
organisatoriske forhold. Blandt andet var der en vis skepsis til den for nyligt implementerede
organisering med en fagkoordinator som bindeled mellem det tekniske servicepersonale og den
gvrige ledelse. Det kan med afset i Deweys leeringsteori diskuteres, om deltagerne lader tidligere sig
pavirke af tidligere endringer af organiseringen. Deres bekymring om fagkoordinatorens betydning
kan tage udgangspunkt i tidligere erfaringer over, hvilken betydning tidligere a&ndringer har haft for
faggruppen. Undersggelsen viste, at deltagernes tidligere gjorte erfaringer har startede en refleksiv
teenkning hos deltagerne, hvor de vurderede, at situationen med den nye organisering kan give nogle

udfordringer.
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Det kan dog diskuteres, hvorvidt deltagerne oplever situationen som forstyrrende for deres rutiner og
vaner, og dermed til en udforskning af de muligheder for fordele, som den nye organisering teenkes
at kunne give. Ifalge Dewey vil situationen enten fare til en eksperimenterende adfaerd, hvor de vil
forsgge at finde nye mader at benytte den nye organisering pa, som kan fgre til ny leering. Omvendt
kan situationen resultere i, at de blot forsgger at opretholde deres vaner samt vanlige mader at udfgre
deres job pa. Hvis dette scenarie finder sted er det muligt, at fagkoordinatorens rolle kan tenkes at fa
begraenset indflydelse. Denne betragtning tager afset i en forstaelse af, at hvis det tekniske
servicepersonale holder fast i deres vante gang, vil de blot indordner sig under organiseringen og de
strukturelle forhold. Hermed vil de forsgge at tilpasse situationen til deres vanlige rutiner og vaner,
hvorfor de ikke vil tage hand om problemet. | sadan et tilfeelde vil de fortsat have et anstrengt forhold
til organiseringen. Denne antagelse bygger pa, at det tekniske servicepersonale i sa fald ikke vil
opleve situationen som en udfordring, der er veerd at skabe kontrol over. Situationen vil i stedet

opleves som et anliggende, der ligger uden for faggruppens muligheder for pavirkning.

Det formodes, at ledelsen for faggruppen gerne ser, at det tekniske servicepersonale larer at se
mulighederne ved fagkoordinatorens funktion. | forlengelse af ovenstaende forekommer formalet
med et kompetenceforlgb at besta i, at fa det tekniske servicepersonale til at se et behov for at ndre
pa rutiner og vaner. Ved at lade fagkoordinatoren vere bindeleddet mellem faggruppens gnsker til
endringer og ledelsen, er det muligt at det tekniske servicepersonale skaber positive erfaringer, der

kan medvirke til at skabe nye vaner, hvor fagkoordinatoren indgar.

13.2 Diskussion over forandringerne som et vilkar for faggruppen
| interviewet fandt jeg, at deltagerne ser forandringer af arbejdsgange og opgaver som et vilkar for

det tekniske servicepersonale. | narveerende afsnit vil jeg diskutere, hvilken betydning deres
forstaelse af forandringer har af betydning for deltagernes oplevede muligheder og begraensninger for
faggruppen.

Det forekommer interessant, at deltagerne er bevidste om, at de er en del af en foranderlig
organisation. Deltagerne anerkendte, at de som faggruppe ogsa skal udvikle sig og kunne falge med
forandringerne. Det kan dog diskuteres, hvordan de rent faktisk tilpasser sig forandringerne, og
hvordan de forstar betydningen af forandringer. Jeg sa i analysen, at de pa nogle omrader opleves
handlesteerke og eksperimenterende i situationer, som de vurderer udfordrer deres hverdag. | andre
situationer gav de udtryk for en afmagt, og til disse situationer fandt det nedvendigt at sige ’pyt” og

acceptere situationen.
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Deltagerne viste under interviewet, at de pa nogle omrader skaber kontrol over problematiske
situationer, mens de i andre ikke gar. | Deweys leeringsteori ngdvendigger en udvikling, at subjektet
formar at sette mal i processen for at skabe kontrol over egen situation. Det farste step i denne proces
er at vedkende det problematiske i situationen. Deltagerne synes netop at veere bevidste om, hvor
udfordringer som faglge af forandringer for faggruppen opstod. Samtidig gav de udtryk for en afmagt
I at skabe kontrol over disse situationer. Som tidligere beskrevet fordrer kontrol en proces, hvor
refleksiv teenkning indgar. Den refleksive tenkning kan dog ikke na ud over den enkeltes
tankeunivers, hvis situationen ikke ligger inden for tidligere oplevede situationer, der minder herom.
Dermed kan det diskuteres, hvorvidt deltagernes udtryk for afmagt i visse situationer er fordi,
situationen ikke ligger inde for deres tankeunivers. Modsat kan det ogsa betyde, at situationen netop
opleves som en tidligere erfaret situation. Det er muligt, at de ikke formaede at skabe kontrol over
den tidligere situation, hvorfor de heller ikke finder at kunne skabe kontrol over denne. Det kan derfor
teenkes, at tiltaget om et kompetenceudviklingsforlgb skal medvirke til at abne op for nye horisonter
og tilegne viden om feenomener, som ligger uden for det tekniske servicepersonale selv. Hermed skal
det tekniske servicepersonale forma at se muligheder ved at bryde med rutiner og vaner, som de ikke
selv teenkte mulige. Deltager S gav udtryk for, at forandringer ofte er arsagen til, at de ikke far
gennemfart nye tiltag, fordi der i mellemtiden sker endringer, som kommer i vejen for tiltagene. Det
kan diskuteres, hvordan det er muligt at fa det tekniske servicepersonale til at se muligheder ved
forandringerne frem for en begreensende faktor for at satte mal for udviklingen. Kompetenceforlgbet

kunne dermed tage udgangspunkt netop dér, hvor deltagerne oplever, at de bliver nedt til at sige “pyt”.

13.3 Diskussion over forskel pa indstillingen til, hvorvidt der er behov for udvikling af

faggruppen
I analysen fandt jeg, at deltagerne gav udtryk for en forskel blandt det tekniske servicepersonales

indstilling til, hvorvidt de oplever et behov for udvikling.

Det kan diskuteres pa hvilke omrader, der er forskel pa det tekniske servicepersonales indstilling til
udvikling, da der synes forskel pa faglig og personlig udvikling. P4 samme gang kan der pa det faglige
plan vaere mange forskellige opgaver, som de enkelte medarbejder har forskellige holdninger til.
Dewey sa udvikling og dermed leering som en proces, som kraever styring og vejledning i en
transaktion mellem subjektet og det sociale. Det kan derfor diskuteres, om et forlgb med
kompetenceudvikling for faggruppen netop kan medvirke til, at det tekniske servicepersonale far den
styring og vejledning, som de behgver for kunne at satte feelles mal. Deltagerne sa, at den hgje

gennemsnitsalder for faggruppen muligvis er medvirkende til at begraense nogle medarbejders
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villighed til udvikling. Dewey beskrev om sine teorier, at tilegnelsen af ny viden sker gennem hele
livet i en livslang proces, hvor subjektet hele tiden star over for at skulle treffe valg. Den hgje
gennemsnitsalder for faggruppen synes derfor ikke at seette nogen begransninger for, at den aldre
generation af tekniske servicemedarbejdere kan tilegne sig ny viden. Det kan dog teenkes, at man i et
forseg pa at anerkende malgruppens aldersgennemsnit kunne overveje at tilpasse forlgbet om
kompetenceudvikling hertil.

13.4 Diskussion over gnske om stgrre medinddragelse og medansvar
Deltagerne gav pa flere mader udtryk for, at de i et organisatorisk perspektiv ensker mere

medinddragelse og medansvar.

Konkret gav de udtryk for, at de med deres faglighed i forbindelse med bygge- og
indretningsprocesser vil kunne medvirke til besparelser og gode rad. | analysen sa jeg blandt
deltagerne en lyst og motivation for at ytre sig om lgsninger til de udfordringer, de oplevede i
hverdagen. Pa baggrund af dette kan det diskuteres, hvordan man i et udviklingsperspektiv kan
videreudvikle denne motivation og faglighed til at skabe konkrete malsatninger for faggruppen.
Deltagerne gav udtryk for en viden og ferdigheder, som de finder brugbare i et udviklingsperspektiv.
Dermed viser de en beherskelse af nogle feerdigheder, som er udviklet over tid gennem en proces mod
fastsatte mal. Udgangspunktet for disse vaner kan vare afgerende for at se anvendelsen i nye
sammenhange og i evnen til at sette nye mal. Dermed synes der i dette at ligge en mulighed for i et
kompetenceforlgb at fremme deres gnsker om fortsat vekst og udvikling af deres allerede

eksisterende vaner.

13.5 Diskussion over faggruppen som Igsningsorienteret i hverdagen
| interviewet gav deltagerne bade forslag til hvordan udfordringer kunne handteres, men de gav ogsa

eksempler til, hvordan de har handteret udfordring og herudfra dannet erfaringer.

I eksemplet med hjulene under mgblerne viste deltagerne en handlekraft til at handle anderledes i
mgdet med en problematisk situation. Hertil synes de at tage afseet i deres eksisterende viden, hvorfor
det kan diskuteres, hvornar det opleves ngdvendigt for faggruppen at bryde med rutiner og vaner, da
disse er med til at opretholde en funktionel hverdag. Deltagerne gav udtryk for at veere
Igsningsorienteret i mange situationer i hverdagen, hvor de far mange forskellige og unikke opgaver
stillet. Det kan derfor omvendt tenkes, at de hele tiden ma justere og tilpasse sig til akutte opgaver
ved at tage udgangspunkt i deres vaner. Med udgangspunkt i denne tankegang vil de kontinuerligt

gare nye erfaringer som i udgangspunktet kan fare til ny viden. Det kan dog ogsa tenkes, at nar
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subjektet i et forsgg pa at fastholde vaner, vil have vanskeligt ved tilegne sig ny viden. Hervaerende
tanke vil i sa fald betyde, at det tekniske servicepersonale fastholder sine vaner, og begraenser sig selv
for benytte vanerne til na nye mal. Dermed bliver erfaringerne blot en bekraftelse af, at deres made
at gare tingene pa i hverdagen er den korrekte. Dette synes dog ikke at veere geeldende i tilfeeldet med
deltagerne, der begge virkede handlings- og lgsningsorienteret. Hermed er det muligt, at deres
forstaelser af deres kompetencer er geldende for resten af faggruppen, hvormed det synes at et

kompetenceforlgb vil blive taget godt imod.

13.6 Diskussion over det tekniske servicepersonale som praksisfaellesskab
| forleengelse af Deweys laringsteori, anvendte jeg Wengers teori i en analyse af faggruppen som et

praksisfellesskab. Begge blev inddraget i en opfattelse af, at der i begge teorier sker en transaktion
mellem individet og omverdenen. Faggruppen agerer i hverdagen ud fra vaner og rutiner dannet i
meningsforhandlinger medlemmerne imellem. Deltagernes naevnte udfordringer, kan derfor ses som
et udtryk for, hvilke situationer der bryder med deres rutiner og vaner. | fgrnaevnte diskussion over
faggruppen som lgsningsorienteret i hverdagen sa jeg, at de ser det veerdifuldt at veere
lesningsorienteret. Samtidig viste deltagernes udtalelser, at de veerner om hinanden og deres
faglighed. Det kan med udgangspunkt i dette diskuteres, hvorvidt disse betragtninger kan bruges i en
udarbejdelse af et kompetenceforlgb. Pa den ene side viste analysen, at deltagerne rigtig gerne vil
udvikle sig og tilegne sig ny viden. Pa den anden side viste analysen, at deltagerne har et staerkt
sammenhold, hvor der er en sarlig forstaelse af, hvad de som faggruppe kan og skal kunne. Det kan
derfor tenkes, at et forlab om kompetenceudvikling kan mgde modstand, hvis tiltagene afviger
drastisk fra de kompetencer faggruppen finder ngdvendige. Modsat kan analysens fund om et
engagement for at hjeelpe hinanden vise sig at veere brugbart i et kompetenceforlgb, hvis det tekniske
servicepersonale sammen far mulighed for at hjaelpe hinanden, der hvor det er svert. | forleengelse
heraf fandt jeg i analysen, at deltagerne har stort kendskab til hinandens kompetencer. Det kan
diskuteres, hvorvidt dette galder for resten af det tekniske servicepersonale i de andre omrader, eller
kun er gzldende for deltagernes omrade. Hertil var deltagerne enige om, at ikke alle tekniske
servicemedarbejdere ngdvendigvis havde de ngdvendige kompetencer til at kunne varetage alle
arbejdsomrader. Det synes vanskeligt at vurdere, hvilken betydning dette har for den daglige drift, og
om de i stedet opfylder andre kvalifikationer pa andre omrader. Deltagerne gav udtryk for en felles
virksomhed, hvor der ogsa skal vaere plads til de mindre fagligt dygtige. Det kan tenkes, at dette er

geeldende for de fleste fagomrader og derfor ikke specielt for det tekniske servicepersonale.

Side 64 af 95



Simon Holm Christensen Leering og Forandringsprocesser Aalborg Universitet, Kgbenhavn

Derimod synes det tekniske servicepersonales sammenhold at veere sarligt steerkt for det tekniske
servicepersonale, hvor deltagerne blandt andet omtalte hinanden som “gutterne”. Hertil fandt jeg i
analysen, at der er en ’dem” og “os” forstaelse faggruppen og de andre faggrupper imellem, hvorfor
det kan taenkes at veere vanskeligt udefra at skulle bryde med deres fallesskab og tilfgje nyt hertil.
Som navnt gav deltagerne dog udtryk for en positiv indstilling til udvikling og nye idéer udefra,
hvorfor det kan tenkes, at denne indstilling er en felles meningsforhandling gjort i
praksisfellesskabet. Dette kan diskuteres, om dette kan agere som en god indfaldsvinkel til, at det

tekniske servicepersonale vil vaere mere positivt stemt over for tiltaget om kompetenceudvikling.

Med en forstaelse af det tekniske servicepersonale som et praksisfallesskab, vedkender man sig ogsa
troen pa, at leering finder sted i praksis. | relation hertil synes forstaelsen af leering blandt deltagerne
at bunde i en tingsliggarelse. Her tolker jeg, at de ser tilegnelsen af leering, som viden de kan bruge i
konkrete opgaver — f.eks. handtering af velfaerdsteknologi, som deltagerne selv gav udtryk for at
gnske starre kendskab til. Det kan diskuteres, hvorvidt denne forstaelse af leering er den samme, som
tiltaget om kompetenceudvikling skal forsgge at deekke. Det kan muligvis ogsa teenkes, at tiltaget om
kompetenceudvikling spander bredere og ogsa omhandler personlige kompetencer — f.eks. i

handtering af borgerkontakt.

13.7 Opsamlende diskussion og refleksion
Afslutningsvis vil jeg i kommende afsnit diskutere, hvorvidt de benyttede metoder og teorier har givet

den forngdne indsigt til at kunne besvare problemformuleringen.

13.7.1 Diskussion af specialets metode og teorier
Metodisk har jeg ladet mig inspirere af et fremtidsveerksted, som i udfgrelsen minder om et interview.

Det er muligt, at resultaterne ville have varet anderledes, hvis jeg havde haft lejlighed til at udfare et
fremtidsveerksted over lengere tid. Her ville jeg sammen med deltagerne have haft starre mulighed
for at forfglge de forskellige problematikker og handlingsforslag, som vi fik frem i nerveerende
undersggelse. Det havde ogsd i stgrre grad veeret muligt at lave en opfglgning pa disse
handlingsforslag samt give deltagerne en anledning til at forfelge og afprgve dem i praksis. | stedet
har specialet faet et lille indblik i det tekniske servicepersonales forhold til forandringer og tanker om
udvikling af deres faglighed. Specialet kan derfor ses som en opstart, hvor det er muligt at forfalge
specialets fund i yderligere undersggelser sammen med forvaltningen og det tekniske

servicepersonale.
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Det kan diskuteres, hvorvidt deltagernes udsagn er geeldende for resten af faggruppen. Det kan hande,
at jeg ved at inddrage flere deltagere ville fa en mere nuanceret indsigt i det tekniske servicepersonales
blik pa udvikling. Dog anerkender jeg deltagernes udtalelser for at tage udgangspunkt i, hvad de fandt
betydningsfuldt for faggruppen og ikke blot, hvad de fandt vigtigt for dem selv. Dette relateres til min
forstaelse af det tekniske servicepersonale som et praksisfalleskab, hvor medlemmerne godt kan vere
forskellige og have forskellige holdninger, men i sidste ende handler medlemmerne ud fra, hvad de
finder rigtigt for feellesskabet. Teorien om praksisfellesskabet blev netop inddraget for at se
deltagernes udtalelser som et symbol for, hvad de mener vil kunne gavne faggruppen. Det har dog
ikke veeret muligt at undersgge nsermere, om alle tekniske servicemedarbejdere er en del af
praksisfellesskabet, og om der kan veere forskel kollegaerne imellem.

Som bekendt har jeg i specialet taget udgangspunkt i Deweys laringsteori, som blandt andet
tydeligger betydningen i forholdet mellem subjektet og feellesskabet. Taenkningen er en del af
hverdagen og hverdagen er en del af teenkningen, hvormed der bliver mulighed for genovervejelser
og rekonstruktioner i en erfaringsproces. Dog synes teorien i mgdet med analysen af min empiriske
indsamling at mangle et element, som kunne vere interessant at forfglge. Her teenker jeg specifikt pa
relationen mellem det tekniske servicepersonale og ”de andre” (som i dette tilfeelde er forvaltningen
og Bygningsafdelingen). I min leesning af Dewey sa jeg ingen tydelig forklaring pa, hvilken betydning
eventuelle magtforhold i det sociale liv har pa individet. I stedet kan Deweys teori opfattes som et
harmonisk samarbejde mellem subjekt og omverdenen, hvor det ene kan ikke fungere uden det andet:
Subjektet kan ikke udvikles uden hjzlp og stette fra feellesskabet, mens subjektet samtidig pavirker
omgivelserne. Neerveerende undersggelse viste imidlertid et mindre harmonisk samarbejde, hvor
deltagerne oplevede, at fastsatte politiske rammer og strukturer forhindrede faggruppens muligheder
for at forfelge visse handlingsforslag. Dette magtforhold kunne i et aktionsforskningsblik og kritisk
teoretisk blik veere interessant at arbejde videre med for at undersgge, precis hvor det tekniske
servicepersonales begranser sig fra at veere handlingsorienteret. Det skal hertil siges, at jeg i min
tilgang til Deweys teori har faet en forstaelse af, at teorien har medvirket til at se, i hvilke situationer
det deltagerne var handlingsorienteret i hverdagen, og hvornar de ikke sa det muligt. Dermed tolker
jeg teorien til implicit at anerkende magt som et vilkar for udviklingsmuligheder, selvom Dewey ikke

direkte har beskrevet dette i sine teorier (Brinkmann, 2006, s.212).
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14.0 Konklusion
Dette speciale har haft til hensigt at undersgge, hvordan det tekniske servicepersonale oplever

forandringer i hverdagen samt, hvordan et kompetenceforlegb kan tilpasses til faggruppens
selvvurderede udfordringer. | fglgende vil jeg med udgangspunkt i specialets fund og diskussion

forsgge at svare pa specialets problemformulering.

Starstedelen af de udfordringer som deltagerne vurderede at faggruppen star over for, relaterede sig
til organisatoriske forhold. Blandt andet gav de udtryk for en skepsis til den nye organisering med en
fagkoordinator som bindeled mellem det tekniske servicepersonale og den gvrige ledelse. Med afsat
i Deweys leringsteori fandt jeg, at deltagerne lader sig begrense af tidligere organiseringer til
udforskning af de mulige fordele, den nye organisering eventuelt kan give. Hermed vil de i stedet
tilpasse situationen efter deres rutiner og vaner og ikke tage hand om problemet. | forlengelse heraf
forekommer formalet med et kompetenceforlgb, at fa det tekniske servicepersonale til at se et behov
for at endre pa deres vaner, hvormed et kompetenceforlgb skal skabe positive erfaringer til

fagkoordinatoren.

Forandringer af arbejdsgange er et vilkar for det tekniske servicepersonale. Deltagerne anerkendte, at
de som faggruppe skal udvikle sig for at falge med den organisatoriske udvikling. Jeg sa i analysen,
at de i nogle situationer gav udtryk for at veere meget handlesteerke og eksperimenterende. | andre
situationer gav de udtryk for det modsatte, hvor de fandt det nedvendigt at sige ”pyt” og acceptere
situationen. Det kan tenkes, at et kompetenceudviklingsforlgb skal medvirke til at abne op for nye
horisonter for det tekniske servicepersonale. Hermed skal det tekniske servicepersonale forma at se
muligheder ved at bryde med rutiner og vaner, som de ikke selv har teenkt. Kompetenceforlgbet skal

dermed tage udgangspunkt netop dér, hvor deltagerne oplever, at de bliver nadt til at sige “pyt”.

Deltagerne gav udtryk for, at der blandt det tekniske servicepersonale er forskel pa indstillingen til,
hvorvidt der opleves et behov for udvikling. Hertil synes den hgje gennemsnitsalder for faggruppen
at veere arsag til, at begraense nogle medarbejderes villighed til udvikling. Til dette beskrev Dewey,
at mennesket leerer gennem hele livet. Det kan derfor teenkes, at kompetenceudviklingsforlgbet skal
tilpasses saledes, at faggruppen formar at se muligheder ved at lzere nyt og setter nye mal for sig selv
pa trods af alder.

Deltagerne gnskede mere medinddragelse og medansvar. Konkret gav de udtryk for, at de med deres
faglighed i forbindelse med bygge- og indretningsprocesser vil kunne bidrage med gode rad til
organisatoriske besparelser. Desuden gnskede deltagerne det fulde ansvar for det tekniske omrade,
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og dermed fa mandat til at handtere alt, der handler om elektronik. Det kan derfor tenkes, at man i
et udviklingsperspektiv kan videreudvikle denne motivation og faglige indsigt til at skabe konkrete
malsetninger for faggruppen, hvor deres gnsker om fortsat vaekst og udvikling af eksisterende vaner

fremmes.

| interviewet gav deltagerne bade forslag til hvordan udfordringer kunne handteres, men de gav ogsa
eksempler til, hvordan de har handteret udfordring og herudfra dannet erfaringer. Deres rutiner og
vaner er dermed medvirkende til at skabe kontrol over situationer, som de oplever som veerende
problematiske. Deltagerne gav udtryk for at veere lgsningsorienteret i mange situationer i hverdagen,
hvor mange forskellige og unikke opgaver bliver dem givet. De skal derfor hele tiden justere og
tilpasse sig til akutte opgaver, hvor de ma tage udgangspunkt i deres erfaringer. Et kompetenceforlgb
synes derfor at skulle tage udgangspunkt i det tekniske servicepersonales erfaringer, som kan

medvirke til at danne nye erfaringer.

Jeg anvendte Wengers teori om praksisfeallesskaber i en analyse af deltagernes udsagn. Her fandt jeg,
at faggruppen agerer i hverdagen ud fra vaner og rutiner dannet i meningsforhandlinger medlemmerne
imellem. Deltagernes naevnte udfordringer, kan derfor ses som et udtryk for, hvilke situationer der
bryder med deres rutiner og vaner. Deltagerne fandt det veerdifuldt at veere Igsningsorienteret, men
samtidig veerner de om hinanden og deres faglighed. Dette kan i et kompetenceforlgb efterkommes
ved, at det tekniske servicepersonale far mulighed for at hjelpe hinanden, som de hidtil har veret
vant til. Det tekniske servicepersonale synes netop at have et helt serligt sammenhold, hvor
deltagerne blandt andet omtalte hinanden som “gutterne”. For deltagerne bundede laring i en
tingsliggerelse, hvor de ser leering, som viden de kan bruge i konkrete opgaver. Det er derfor muligt,
at et kompetenceforlgb skal udarbejdes sadan, at det tekniske servicepersonale far konkrete redskaber

til at kunne udfere opgaver i hverdagen.

Nerveerende undersggelse har vist, at deltagerne oplevede, at fastsatte politiske rammer og strukturer
begreenser faggruppens ensker for at forfalge egne handlingsforslag. Dette magtforhold kan veere
interessant at arbejde videre med for at give det tekniske servicepersonale og kommunen de bedste
betingelser for udvikling.
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15.0 Perspektivering
I dette afsnit vil jeg give et forslag til, hvordan det er muligt at videreudvikle specialets fund.

Nervearende perspektivering har til hensigt at imgdekomme specialets videnskabsteoretiske stasted.
Aktionsforskning fordrer, at forskeren sammen med de involverede aktarer forfelger og udvikler de
fund, de sammen har gjort. Perspektiveringen opbygges efter Malcolm S. Knowles teori om det
serlige ved voksnes laering, som beskrives kort nedenfor. Herefter vil jeg sammenflette Knowles
tilgang til voksenlaering med et forslag til, hvordan det er muligt at inkludere deltagernes
handlingsforslag fra interviewet i et kompetenceudviklingsforlgb.

15.1 Andragogik — praksis for voksenlaering
Malcolm S. Knowles blev farst og fremmest kendt for sit bidrag til det voksenpeaedagogiske omrade.

Knowles var af den opfattelse, at voksnes lzering er sa afgarende forskellig fra barn og unges lering,
at det ikke er muligt at arbejde med laering inden for samme disciplin (Knowles, 2012, s.557). Derfor
arbejdede han med begrebet andragogik, som baserer sig pa fire afgerende antagelser omkring det
serlige ved voksnes laring (1bid. s.560):

Voksne forstar sig selv som selvstyrende mennesker.

Voksnes erfaringsmangde bliver i stigende grad en ressource for lering.

Voksnes parathed til at lzere orienteres i stigende grad mod udviklingsopgaver i forhold til deres
sociale roller.

Voksnes tidsperspektiv er rettet mod umiddelbar anvendelse, og anvendelsen er rettet mod

problemlgsning.

Jeg vil i det felgende beskrive forudsatningerne for hver af de fire antagelser. Efterfglgende vil jeg
beskrive, hvordan man kan gere brug af disse antagelser i udarbejdelsen af et kompetenceforlgb, hvor
det tekniske servicepersonales egne idéer inkluderes.

1) Selvforstaelse
Det er vasentlig for voksnes selvforstaelse, at de ser sig selv som selvstyrende mennesker. Det er
derfor veesentligt at behandle voksne med respekt, og at de gives mulighed for at tage egne
beslutninger (Knowles, 2012, s.561). VVoksne kan fra tidligere erfaringer med skolegang medbringe
en selvopfattelse af, de ikke er serligt dygtige til skolelaring. Dette kan vaere en barriere for de voksne
til at leere nyt. Hvis den voksne derimod indgar i et leeringsmilje med gensidig respekt og samarbejde
med underviserne, er der stgrre chance for, at de voksne gar ind i leereprocessen med et stort personligt
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engagement (Ibid. s.562). Det er her vigtigt, at leeringsmiljeet er praktisk og uformelt indrettet,
ligesom underviseren og de voksne sammen beslutter, hvorfor det er vigtigt at tilegne sig den nye
viden (Ibid. 5.563).

2) Erfaring
Ifalge Knowles definerer voksne sig selv gennem sine erfaringer. Dermed bruger voksne erfaringer
til at relatere til nye erfaringer. P& den baggrund er der starre tilbgjelighed til, at ny lering giver
mening, nar det kan relateres til gjorte erfaringer (Knowles, 2012, s.567). Det skal derfor vaere muligt
for de voksne at gare brug af deres erfaringer samt give adgang til at planleegge og afpreve, hvordan
de kan anvende deres leering i dagliglivet (Ibid.).

3) Leeringsparathed
Leringsparatheden bygger pa en opfattelse af, at de voksnes sociale liv har betydning for, hvor
modtagelig de voksne er for at lere nyt (Knowles, 2012, 5.569). Det er derfor vigtigt under et
leeringsforlgb at tage udgangspunkt i det enkelte menneske for at tage hgjde for de situationer, den
enkelte medarbejder star i.

4) Leeringstilgang
| relation til ovenstdende engagerer de voksne sig som regel i leering ud fra de behov, de oplever i
deres aktuelle livssituation. For voksne er uddannelse en proces, der bidrager til at handtere de
problemer, de star overfor. Derfor er voksne tilbgjelige til at have en problemorienteret tilgang til de
uddannelsesaktiviteter, de deltager i (Knowles, 2012, s.571).

15.2 Et kompetenceforlgb for det tekniske servicepersonale
Hvor jeg fandt Deweys og Wengers laringsteorier brugbare i en sggen af, hvordan det tekniske

servicepersonale lzrer i praksis gennem erfaringer i feellesskabet, er det muligt med Knowles teori at
sammensatte et leringsforlgb, der giver nogle retningslinjer for det seerlige ved voksnes leering. Det
er med inspiration fra disse retningslinjer, at jeg her vil forsgge at give et bud pa nogle forhold, som

eventuelt kan bruges under et kompetenceforlgb.

Det tekniske servicepersonales selvforstaelse

Med udgangspunkt i ovenstaende og med de gjorte fund i specialet, synes det vesentligt at give
faggruppen muligheden for selv at tage del i hinandens laeringsprocesser. Deltagerne gav udtryk for,
at de er en faggruppe med mange forskellige ressourcer og kompetencer, som de bruger til at hjelpe
hinanden pa tvers af lokationerne. Knowles sa, at det er vigtigt at give voksne under uddannelse

mulighed for selv at tage beslutninger. Hertil gav deltagerne i undersggelsen udtryk for et gnske om
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mere medindflydelse og medinddragelse. Det har ikke veeret muligt at undersgge naermere i denne
undersggelse, hvorvidt det tekniske servicepersonale kan fa stgrre medinddragelse og medindflydelse
i den henseende, deltagerne gnskede. | stedet teenkes det, at det forestdende kompetenceforlgb kan
tilgodese gnsket om mere indflydelse og medansvar ved at lade det tekniske servicepersonale bruge
deres faglige viden til at uddanne hinanden i specifikke opgaver. Eksempelvis kan medarbejderen
med stor faglig viden om elektroniske systemer fa lov til at give sin viden videre til medarbejdere i
andre omrader. Dermed far denne person et stgrre ansvar, og samtidig far det tekniske
servicepersonale mulighed for at sparre med hinanden pa tvers af lokationerne.

I undersggelsen fandt jeg yderligere, at deltagerne udtrykte en forskel blandt medarbejderne i
villigheden til at lere nyt. Knowles mente, at den enkeltes selvforstaelse har betydning for
modtageligheden for lering. Dermed synes det veesentligt at fa kortlagt, hvor og hvad denne
modstand bestar i. Dette kan geres forinden kompetenceforlgbet under en samtale mellem den enkelte
medarbejder og den naermeste leder. Her kan de sammen klargare, hvilke barrierer der kan veere i den
enkeltes selvforstaelse i at tilegne sig ny viden. Knowles sa, at det dermed er muligt at skabe et starre
engagement for lzring, hvis den leerende faler, at leeringen sker pa egne preemisser (Knowles, 2012,
5.560).

Erfaringerne i et kompetenceforlgb

I specialet beskrev jeg, hvordan Dewey sa at vi mennesker hele livet tilegner sig ny viden. Her dannes
erfaringer i en proces bestaende af en eksperimenterende adfaerd mod et mal om at skabe kontrol over
en problematisk situation. Knowles derimod, sa i stedet erfaring som en made at definere sig selv ud
fra gennem en akkumulation af unikke, bagudrettede erfaringer (Knowles, 2012, s.566). Feelles for
Deweys og Knowles forstaelse af erfaringsbegrebet er, at mennesker bruger erfaringer til at tilegne
sig nye erfaringer med. Det synes derfor vasentligt, at kompetenceforlgbet for det tekniske
servicepersonale skal besta i leering, hvor det tekniske servicepersonale far lov til at bruge deres
erfaringer til at danne nye erfaringer. Kompetenceforlgbet skal altsa besta af en praktisk tilgang til,
hvordan det tekniske servicepersonale kan bruge deres nye viden til at handtere praktiske opgaver i
hverdagen. Et konkret forslag kan besta i at lade det tekniske servicepersonale lare i situationen,
hvormed de danner nye erfaringer, mens de er i gang med en konkret opgave. Med dette mener jeg,
at det tekniske servicepersonale skal lzere ude pa deres egen lokation, hvor de er trygge og bekendte

med hinanden.
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Leeringsparathed

Ifalge Knowles er der forskel blandt voksnes laeringsparathed og laeringspotentiale (Knowles, 2012,
5.568). Som med ovenstaende beskrivelse af selvforstaelsen synes det derfor afggrende at tage
udgangspunkt i den enkelte medarbejders parathed for laering. Dette kan forega i en samtale mellem
lederen og den enkelte medarbejder, hvor mulige barrierer defineres og belyses. Deltagerne i
interviewet udtrykte, at det handler om at finde de opgaver, som passer til den enkelte medarbejder.
Dette kan der muligvis veere noget om, hvorfor man i en samtale mellem medarbejderen og lederen
klargare, hvilke opgaver den enkelte medarbejder har nemt ved at udfere, og hvilke opgaver
medarbejderen har mindre nemt ved at udfgre. Dermed vil kompetenceforlgbet tage udgangspunkt i,

hvor den enkelte har behov for hjelp til at leere.

Leeringstilgang

Knowles fandt, at voksne engagerer sig i laering ud fra de behov, som de oplever i deres aktuelle
situation. Deltagerne var i deres udtalelser om udvikling serligt optaget af deres oplevede
udfordringer og deres konkrete lgsningsforslag hertil. Det har veeret essentielt for dette speciale at
demonstrere, at det tekniske servicepersonale har mange bud og forslag til, hvordan de som faggruppe
kan udvikle sig og forbedre forholdene internt i faggruppen samt til eksterne udfordringer. Specialet
har ogsa vist, at der blandt deltagerne var en stor villighed til at leere nyt med henblik pa at kunne
udfere arbejdsopgaver mere effektivt og billigt for kommunen. Derfor kunne et kompetenceforlgb
tage udgangspunkt i, hvor det tekniske servicepersonale selv giver udtryk for at et gnske om at tilegne
sig ny viden. Eksempelvis gav deltagerne udtryk for et gnske om at fa ansvar for at handtere alt
elektronisk udstyr, hvilket et kompetenceforlgb kan medvirke til at give endnu mere viden omkring.
Det er derfor ogsa muligt, at de vil vaere endnu mere engageret og motiveret for at deltage i et
udviklingsforlgb, hvis de far indflydelse pa, til hvilke omrader de skal lzre nyt. Knowles fandt, at
voksnes leringstilgang er overvejende problemorienteret (Knowles, 2012, s.570). Derfor kan et
kompetenceforlgb tage udgangspunkt i konkrete opgaver, som det tekniske servicepersonale skal
lgse. Det kan ogsa veere en idé, at give det tekniske servicepersonale teoretisk viden om et produkt
fra fagfolk, som har vaeret med til at udvikle produktet. Dermed er det tenkeligt, at det tekniske
servicepersonale kan fa mulighed for at spgrge ind til konkrete problemer, som de oplever produktet
giver i hverdagen. Pa denne made bliver deres tilgang ogsa problemorienteret samtidig med, at de far
teoretisk viden med sig.
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17.0 Bilag

Bilag 1
Oversigt over magistratens 7 omrader

W
/
PYRPRWO v

n¥jogalag

JOYPIPRIWIOIA
PAPIPRILIOINA "

Side 76 af 95



Simon Holm Christensen Leering og Forandringsprocesser Aalborg Universitet, Kgbenhavn

Bilag 2
Den udarbejdede mail sendt ud til mulige informanter:

Kere S
Vi vil rigtig gerne have et godt kvalificeret grundlag for at lave kompetenceudvikling for teknisk
servicemedarbejdere. | skulle jo ngdig komme og sige, at det fik I ikke meget ud af;)

Simon Holm Christensen har i forbindelse med sit praksisforlgb i MSO veeret tilknyttet bl.a.
fagdagen. Efter et flot 12 tal har han faet mod pa at fordybe sig yderligere i kompetenceudvikling
for teknisk servicepersonale i sin afsluttende specialeafhandling pa kandidaten i Leering og
Forandringsprocesser.

| den forbindelse vil han gerne afvikle et par korte interviews. Interviewguide og de spgrgsmal han
gerne vil stille er vedheftet (med mulighed for justeringer).

Har du/eller et par af dine kollegaer tid og lyst til at veere med? I vil fremga anonyme i forhold til
udsagn og udtalelser i specialet og i det materiale, som vi far adgang til i HR. Navne og andre
personfalsomme oplysninger vil ikke fremga.

Jeg rejser til Thailand i morgen og er retur den 21. marts. Ingen leeser min mails imens jeg er veek. |
ma derfor meget gerne kommunikere direkte med Simon

Mit grundlag for at tage kontakt til det tekniske servicepersonale, som blev vedhaftet mailen:

Helt overordnet er formalet med dette interview som et led i mit speciale, hvor jeg fokuserer pa, hvordan
medarbejdere 1 det offentlige handterer og imedekommer stadig sterre krav til ex. handtering af
velfardsteknologi, borgerkontakt, flere arbejdsopgaver mm.

Helt konkret onsker jeg at here:

Hvordan I hdndterer nye arbejdsopgaver og hvordan i leerer at udfere disse?
Og, hvis vi skulle tenke helt ud af boksen, hvordan kunne I s& godt tenke Jer at blive rustet
bedst muligt til nye arbejdsopgaver?
Er der noget i Jeres nuvaerende hverdag som ikke fungerer optimalt, og som ger det vanskeligt
at forholde Jer til nye arbejdsopgaver?

- Hvornéar lerer I bedst? Er det sammen med andre kollegaer, ved at f& information om
arbejdsopgaven og derefter prove alene eller ved helt andre metoder?
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Bilag 3
Interviewguide
Emne Spargsmal
Praesentation af | Omrade
informanter Stilling
2 minutter - Hvor lenge har du veeret i denne stilling?
- Er I begge med i arbejdsgruppen for udviklingsprojektet for det
tekniske servicepersonale?
Hvilken - Hvor vigtigt er tilegnelsen af ny viden i Jeres fag?
b_etydnlng har ny - Hvorfor er den vigtig?
viden for
informanterne
5 minutter
Udfordringer i Hvilke udfordringer vurderer | at sta overfor i Jeres hverdag?
hverdagen - Nevn eksempler
10 minutter - I hvilke situationer opstar de? / Hvad ligger til grund for disse

udfordringer?

Problemlgsning | Som teknisk servicemedarbejder teenker jeg, at man skal veere
10 minutter lgsningsorienteret.

- Hvordan er | lgsningsorienteret i hverdagen? Hvilke midler og
metoder tager | i brug for at lgse de daglige udfordringer, der matte
komme?

- Hvordan vurderer | mulighederne for at veere lgsningsorienteret i
hverdagen?

- Kan I n@vne nogle eksempler fra hverdagen, hvor | seerligt har
mulighed for at veere lgsningsorienteret?

- Kan I nzvne nogle eksempler, hvor I i mindre grad har muglighed for
at veere lgsningsorienteret?

- Pahvilke omrader kunne I blive bedre rustet? Hvordan skulle det

gores?
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Nye Kan | nevne nogle arbejdsopgaver, hvor I har skullet lzere at udfgre disse
arbejdsopgaver helt fra bunden?
5 minutter - Hvordan leerte | det?
- Hvem hjalp Jer?
Kan I nevne nogle arbejdsopgaver, hvor det har vaeret vanskeligere at leere at
udfere nye opgaver?
- Hvad gjorde det vanskeligt?
Fremtid

Medinddragelse
0og medansvar

5 minutter

- Hvilke udfordringer ser I, at | kommer til at std over for i fremtiden
som tekniske servicemedarbejdere?

- Hvad vil det kreeve af den enkelte medarbejder?

- Hvordan vurderer I, at | som faggruppe bedst muligt rustes til

fremtidige udfordringer?

Hvordan tilegnes

- Huvis I havde frit valg pa alle hylder, hvordan kunne I sa teenke Jer, at

iden?
ny viden I blev kledt pa til nye arbejdsopgaver?
Ti minutter - Eksempler kunne veere flere fagdage som d. 16. september
- Kurser

Sidemandsoplering

Hvad kunne I godt teenke Jer at fa stgrre viden om?
Afrunding Opfelgende spargsmal
3 minutter
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Bilag 4
Transskription af interview med repraesentanter fra det tekniske servicepersonale
Interviewer: |
Deltager 1: S
Deltager 2: L
I Det vi skal snakke om i dag, det er omkring de forandringer der sker
omkring Jer, hvilke udfordringer I har i dagligdagen, og hvordan | teenker, at
| kan imgdekomme udfordringerne i hverdagen. Hvordan | bruger hinanden,
hvis | har problemer osv.
Jeg har hgrt noget om, at | gar fra 10-7 omréder...
S ... 9til 7. Det er faktisk allerede sket her fra 1. april.
I Okay, sa det er allerede sket?
S Ja ja, de er lavet!
I Men maske skal vi lige starte med at fa nogle fakta — I er begge tekniske
servicemedarbejdere, og | er begge to tilknyttet dette omrade?
S&L Ja
I Hvor leenge har | arbejdet som teknisk servicemedarbejder?
S Det har vi stort set lige leenge... jeg tror du, L, har varet her lidt lengere?
L Det har vi her, ogsa pa det her sted i 8,5 ar.
I 8,5 ar pa det her sted begge to? Er i startet samtidig?
S Jeg kom december, og du ma vaere kommet i oktober?
L Chefen mgder altid lidt senere!
Alle griner
S Den tidligere chef!
L Nah ja, det er sadan det er!
I Det er du ikke leengere?
S Vi er jo inde i — nar du snakker forandringer — da vi startede for otte ar siden,
der havde vi jo en meget tet tilknytning til Bygningsafdelingen, og vi havde
en leder derinde. Der var vi 13 omrader pa det tidspunkt, og i hvert af de 13
omrader, der var der en teamleder, der refererede til en byggetekniker, eller
noget i den stil, og han havde teet kontakt til alle inde i bygningsafdelingen
og den stil, hvad hedder det — boligadministration, byggetilladelse osv. Han
koordinerede alt den vej ind. S& stoppede han.
Refleksiv Og i stort set samtidig, blev vi taettere tilknyttet lokalcenteret. P4 den made
teenkning/erfaring | mistede vi en stor del af vores faglighed. Pa den made — ikke i dagligdagen,
men den faglige udvikling og faglige sparring, fordi tidligere madtes alle
tekniske servicemedarbejdere minimum to gange om aret, alle teamledere
mgdtes en gang om maneden — og byttede nogle ting der. Det tog de med
retur, og det vi havde fra vores team, det tog vi jo med ind i teamleder-
gruppen. Det dgde fuldsteendig, at vi mgdtes der.
I Fordi nogle andre tog over?
S Fordi vi blev tilknyttet lokalcentrene. Rent organisatorisk blev
personaleledelsen, flyttet ud pa lokalcentrene, sa vi havde pa den made ikke
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nogen tilknytning til bygningsafdelingen. Sa hverken vores anlaegsafdeling,
eller vores boligadministration eller noget, havde vi sddan nogen sparring —

Medinddragelse

0g
medbestemmelse

Kompetence ikke andet end vores personlige relationer.

L Man kan sige, alt det faglige sparring, det gik fuldstendig flgjten, da de
@ndrede organisationen fra vi var organiseret i bygningsafdelingen til vi var
organiseret ude i omraderne.

S Tidligere madtes alle to gange om aret. Far jul og fer sommerferien. Sa var
der et fagligt aspekt, og sa var der lige en gang glggg eller et stykke

Dveler ved smarrebrad eller to, og sa sagde man, god sommerferie, ikke? Eller gnskede

fortiden god jul. Det forsvandt fuldstendig.

I Sa der fik man lov til at snakke med hinanden indbyrdes om problemer, der
matte veere og fik noget faglig sparring pa en eller anden made.

S Der kunne komme nogen udefra og forteelle noget, der kunne komme — hvis

der var ny indkgbsaftale pa et eller andet omrade: Installation, VVS eller
teknik eller andet, ikke? S& kunne der komme nogen og fortelle om, "Hvem
er vi”. Elevatorfirma, da vi fik aftale p4 dem. S& kommer de og forteller. Der
kunne komme nogen og fortzelle om serviceaftaler pa vask og terretumbler —
og hvordan karer det, og hvordan synes I, vi skal ggre det? Vil | have direkte
kontakt til den medarbejder, der kommer ud? Eller vil i ringe direkte til
hovedkontoret og bare bestille, eller alle sadan nogle ting kunne vi bytte der.
Men det forsvandt alt sammen.

Og det forsvandt, da | blev organiseret anderledes?

Ja.

Og det har fungeret sadan indtil nu.

S
L
I

Okay. Hvad har | sa gjort indtil nu, for at sparre med hinanden og fa tilegnet
sig ny viden. Jeg tenker, at der er sket mange ting siden — med
velfaerdsteknologi og andet — som | ma snakkes om indbyrdes, og ogsa rundt
omkring i omraderne.

Refleksivt og
fremadrettet/
Problemlgsende

Jeg vil sadan set sige, at det med velfaerdsteknologi, der er du jo sadan set
inde pa nogle af de problemstillinger der er fordi, nogle afdelinger i Sundhed
og Omsorg, de siger, at der er det tekniske servicemedarbejdere, der skal
tage sig af det. Andre siger, at det skal de ikke, og nogle helt tredje siger, at
det ma de ikke rgrer ved overhovedet, og det er der nogle andre, der skal tage
sig af. Og det er lige som om, at der er nogle der skal blive enige om, hvad er
det egentlig som de tekniske servicemedarbejdere, de skal tage sig af. Og vi
vil jo rigtig gerne tage os af alt der teknik, ogsa velfaerdsteknologi. Men s&
skal vi ogsa have lov til at rgre ved det, og vi skal uddannes i det.

Loftlifter f.eks. Der er ikke nogen god mening for mig i, at man har eksterne
firmaer til at komme og flytte en loftlift og betale 1500 kr for det, nar
gutterne ude pa stedet, de kan ordne det pa en time.

Okay, sé det er et generelt problem...

Det er, som L siger, det er meget generelt, nar man laver et nyt tiltag, sa
kaster man velfaerdsteknologi ud — robotstevsuger, loftlifter, oh... alle
mulige former for velferdsteknologi. Sa laver man en indkegbsaftale pa den.
Vi er pa intet tidspunkt, pa gulvet, i vores afdeling, blevet spurgt om, det her
— hvad vil det give af udfordringer? Alle de her regnestykker du ser her lavet
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Problemlgsende/
Praksisfaellesskab

fra direkterniveau, og helt ned... Jeg har sagt til (den everste leder for
Sundhed og omsorg, red.) pa et tidspunkt, det er fint, at I laver beregninger
pa, hvad det her giver af besparelser i sparekataloger og alt muligt. I har
aldrig nogensinde gaet niveauet fra at det blev stoppet ind i boligen, til hvad
koster det at servicere det — hvad giver det os af ekstra arbejde. Vi har aldrig
faet tilfart ekstra midler for og ga og passe noget. Sa pa den made, sa de
opgaver som vi egentlig godt kunne ga og lase, ehh... der kommer flere og
flere opgaver ind, men vi far ikke flere ressourcer til det.

Det betyder pa den lange bane, at vi bliver ngdt til nogle gange at sige:
Jamen hvis vi skal lgse de her opgaver, sa er vi ngdt til at bestille
handvarkere til at lave nogle andre ting for at frigare nogle af vores ting. Det
er vaesentligt dyrere at treekke en handveerker ind, end det er at uddanne
nogle af os til at gagre nogle ting.

Lokalt har vi gjort det, at vi har bedt ét af de tre firmaer som satter loftslifte
op om at komme os at instruere i at flytte dem, sa alle gutterne her i omradet
er instrueret i den ene type af de tre typer loftslifte, og til at kunne pille dem
ned og kunne sztte dem op. Sa 1000 kroner plus moms eller mere det sparer
vi hver gang, vi flytter sadan en loftlifte.

Men det er noget | har gjort alene her i omradet?

Helt firkantet sa kunne vi jo sige, at det gjorde vi ikke uden at vi fik noget for
det, men sadan arbejder vi jo ikke. Nu gar vi jo ind og ger det, og det er
faktisk sadan, at loftlifte det er en plejeudgift, det er ikke en teknisk
servicemedarbejderudgift. Sa vi gar faktisk ind og laver et stykke arbejde,
hvor plejen sparer penge, men vi bliver ikke kompenseret ved at bruge tid pa
det.

Det er bare ekstra tid for Jer?

Det er ekstraopgave, ja.

Og det arbejder vi jo pé, at det... f.eks. loftlifte der har vi et regneark, hvor vi
er begyndt at skrive ind, hvor meget tid vi bruger pa det, fordi vi vil
kompenseres for det.

Er det noget, der er blevet lavet for nylig?

Det er tidsregistrering — det er noget helt andet. Det er pa alle opgaver, vi gar
pa dagen — fra vi mader til du gar hjem, og hvad du bliver tilkaldt uden for
normal arbejdstid. Alt det skal registreres.

Sa det her, det er jeres eget, | har lavet?

Ja, det her, det har vi selv lavet, sa de der ekstra opgaver, som vi siger, sa har
de ikke pa noget tidspunkt vurderet, giver det ekstra arbejde for den
personalegruppe hernede. Man har bare proppet ned. Vi plejer jo at sige, jeg
ved ikke om du kender den tegning med nogle gribbe der sidder pa en gren
helt oppe i toppen, og sa sidder der sadan flere og flere derned af. Og dem
som sidder pa grenen nedenunder, dem er der lidt mgg pa. Dem der sidder pa
nummer to gren, der er endnu mere mgg pa skuldrene — de er fyldt med mag,
gh, der er veeltet lort ned og nar man kigger op, sa er der kun rgvhuller.
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Alle griner

Det lyder som en hyggelig tegning.

Sadan foler man det nogle gange, at man bliver ikke spurgt...

Sa det handler om kommunikationen, der er udfordringen?

n—=—um=-

Ja. Det er direkte dumt, at vi ikke sidder med i arbejdsgrupper, nar man
implementerer nyt. Fordi jeg har haft en stilling tidligere, hvor jeg har haft
adgang til nogle mgdeindkaldelser, nogle kurser og nogle ting, som jeg
kunnet se, sa har jeg blandt andet tilladt mig pa et tidspunkt og melde mig pa
en temadag — en halv dag — med DemensCentrum om indretning af
plejeboliger i feellesarealer. Og de havde alle mulige gode idéer til, hvordan
man kunne indrette det. Og jeg siger, stop lige engang, det ma | ikke.
”Hvorfor ma vi ikke det?”.

Jo, fordi farste gang brandmanden kommer, og han skal lave sikkerhedssyn,
sa siger han: ”Kan I fjerne det der, og flytte det der? Flugtvejen den er jo
ikke i orden, det der, det er jo brandbart. | bygger ting op derude, som kan
braende. Det skal vare med pa en mebleringsplan. ”N&”. Det havde de aldrig
teenkt over. De vil bare fare til at bestille og sa fa det udfart.

Sa hvad er det for en viden, som | har, som de kan gare brug af?

Kompetencer

Vi sidder inde med en konkret faglig viden om rigtig mange ting, blandt
andet brandsikkerhed og brandregulering, hvor man med fordel kunne
inddrage os i sadan nogle grupper, der kommer, hvis man har et eller andet
projekt som demenssikring eller andet indretning af boligerne. Vi gar jo i
boligerne, og vi har egentlig det daglige ansvar for brandsikkerheden, sa
derfor er det jo rigtig naturligt at inddrage os i sadan noget. Og det vil vi
rigtig gerne.

Men der mangler at | bliver kommunikeret med eller hvordan?

Ja. Man bliver inddraget i det feelles ansvar og det feelles arbejde — det
mangler vi!

Hvor mangler den inddragelse?

Daglige rutiner
0g vaner

Det er en kombination af, at man tidligere har valgt at flytte os veek fra
bygningsafdelingen og sa lagt os herud. Herude har man maske en intention
om, at det der er noget med bygningsdrift, det ma de tage sig af. Det her med
velferdsteknologi, jamen det er jo deres opgave i velferdsteknologi og sidde
og indkalde og sparge de eksperter, som de synes. Det er ligesom om, at
vores faggruppe den fuldstaendig er overset, og den forandringsproces, du har
fulgt lidt pa sidelinjen omkring opkvalificering og fagdagen og sadan nogle
ting — tilbagemeldingerne pa mange af gutterne var, at det var deelme rart, at
nu blev man bade set og hgrt. Og man blev inviteret ind, og der var nogle
stande derinde, der var rigtig gode, og der var nogle, der ville man gerne
have haft noget andet.

Det er den erfaring, man skal opsamle efterfglgende og sa bruge naeste gang,
der skal holdes fagdag. Problemet er bare, at det der sker pa fagdagen, det er
sjeeldent, at noget af det bliver udmgntet ude i omraderne. Ligegyldigt hvor
gode intentioner der er pa fagdagen, sa er der ikke hverken tid eller nogen,
der far nogle ressourcer til at sige, det her det skal vi altsa gare herude. Der
sker ikke andet, for man drukner i daglig drift.
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Og jo mere de propper ned ovenfra igennem den der tragt til os, jo mere folk
bliver presset pa alle niveauer, jo mere prgver man at skubbe nedad. Det er
sjeeldent at der er nogen, der far lov til at skubbe opgaver opad. Den
forandring kunne man maske engang imellem taenke sig, at der er ogsa nogle
opgaver, der skal opad.

Hvad kunne det vaere for nogle opgaver?

Jamen, man snakker jo sa meget om, at der skal vere selvledelse, og der skal
veere alle mulige ting. Selvledelse det er fint, men der skal stadig veere en
samlende person i stort set alle organisationer pa nogle niveauer, hvor man
kan ga ind og aflevere nogle problemstillinger, og den person kan arbejde og
samle tingene og preve at implementere det. Hvis man som hos os stor set
fjerner den person, sa dgr alting. Eller hvis den person bliver fanget i drift pa
tveers af hele organisationen og ikke kan arbejde lokalt i sin egen afdeling.
Personligt der faler jeg, at jeg har veret fanget lidt i hvert fald det sidste ar,
fordi jeg bliver bedt om at vaere med i arbejdsgrupper med udvikling af det
tekniske omrade og fagdag — og hvad vi har brugt af tid pa alt det der — og sa
gé hjem bagefter og teenke: ”Det har simpelthen veret spild af tid, det her”.
Fordi vi far ikke udmantet noget. Og jeg ved ikke hvordan L faler i
dagligdagen, men det er min feling af det i gjeblikket, at et eller andet sted,
sa har det veeret spild af tid.

Jeg vil i hvert fald sige, om det der udviklingsprojekt, der har kart, som vi
ogsa fra teknisk servicemedarbejdernes side i FOA har haft en stor
forventning og forhabning til, er man blevet en kende skuffet, fordi folk fgler
— dem der har veeret med — at det har veeret rent spild af tid, de har ikke veeret
hart overhovedet.

P& hvilken made er man ikke blevet hgrt?

Jamen det er lidt som om, at man har bestemt pa forhand fra forvaltningens
side, hvad det er det skal udmunde sig i, sa resultatet er kendt pa forhand. Sa
er det ikke sikkert, at man behgver at have det helt store apparat kart i sving
for at fa fyldt noget ind, det har gutterne fglt, at det er rent spild af tid. Fordi
de ikke er blevet hgrt, de ting de er kommet med. Det er blevet til noget
andet. Og sa kan ledelsen jo godt sige, at det er vores ledelsesret, og det kan
man sige, at det har de jo fuldsteendig ret i, men sa behgver man ikke bruge
folks tid pa det.

Udfordring,
praksisfellesskab,
Kompetencer,
Erfaring

For ét er at den arbejdsgruppe, der sidder og arbejder derinde. Medlemmerne
derinde er jo gaet ud i baglandet pa teammgder eller kaffemgder eller hvor
pokker man er gaet hen og spurgt, ”hvad har vi?”, hvad vil vi gerne?”,
“hvor vil vi gerne hen?” Vil vi gerne arbejde med mere velferdsteknologi?
Vil vi gerne have mere uddannelse? Vil vi gerne det ene og det andet? Ja, vi
vil!

Sa sidder der ogsa nogle — og det ma vi erkende — der sidder medarbejdere,
som har en alder, som siger: ”Det orker jeg simpelthen ikke”. Men sa noget
af det man frigiver fra dem, som gerne vil have noget uddannelse — gh
almindeligt praktisk arbejde, der er stadig masser ting der skal flyttes fra A
til B, der er stadig noget, der lige skal skrues op pa en veaeg og noget. Sa kan
man bruge den rest gruppe, som ikke gnsker videreuddannelse fordi, de
stopper om et ar eller to. Sa kan de lave det arbejde, og sa kan vi andre blive
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opkvalificeret, og sa kan vi spare en masse dyre handvarker-regninger. Det
kommer ikke til at ske.

I Sa der er ogsa nogle udfordringer i, at der er nogle som rigtig gerne vil, og sa
er der en gruppe som maske ikke kan eller ikke vil?

Ja, der er begge dele.

Ja.

S Det ma vi se i gjnene, og det har vi snakket om hgjt i gruppen, at det ma vi
bare se i gjnene, at vi far en rest gruppe som ogsa skal lave noget. Man kan
ikke bare sige, at nu revolutionerer vi hele verden og sa bliver du fyret. Negj,
der skal stadig veere plads!

L En udfordring vi ogsa har inde for omradet, det er, at der er en del &ldre
medarbejdere, og jeg hgrer maske endda i den yngre gruppe, som 52 arig,
Udfordringer ikke? Hvor vi har mange, der ligger omkring/eller over de 60, der sadan er
for udadgaende. Og der er udfordringen jo sa ogsa, at fa — ikke bare at fa
uddannet dem, der er i systemet, men at fa uddannet nogle nye til at kunne
lofte omradet, og der synes jeg at det vil vere en rigtig god idé, hvis man
tager elever ind for omradet og uddanner teknisk ejendomsteknikere.

Ggr man ikke det?

Vi har varet nogle fa stykker, der er blevet uddannet. Jeg er en af dem.

Sa har vi vaeret uddannelsessted lokalt. ..

... hvor det var en gratis aftale, ja hvor Aarhus kommune de oven i kebet
tjente omkring en halv million pa at sende folk i uddannelse. Det var et job
rotationsprojekt, hvor vi kom med sammen med nogle af skolepedellerne.
Det var egentlig deres projekt, men de kunne ikke fglge det ud, sa vi fik lov
til at fa restpladserne. Men hvis man uddanner elever fra bunden af fra
starten af, sa nar nu vores &ldre kollegaer gar fra pa pension, sa har man
nogle nye unge mennesker, man kan sende ind i stillingerne efterfglgende.
Og sa er der nogle der er lidt mere kvalificerede end mange af dem, der er
kommet ind tidligere, fordi man kan uddanne dem specifikt til omradet.

S Og det er jo typisk, det L siger der, at vi kommer med ud pa et afbud. Vi har
jo gennem mange ar herude spurgt direkte ind igennem ledelseslagene, om
ikke det var en idé og fa uddannet nogle ejendomsserviceteknikere pa de her
ordninger, som vi viste var ovre i Bgrn og Unge. Det kunne ikke lade sig
gere. Sa ringede jeg direkte til Barn og Unge, fordi jeg viste de manglede at
fa fyldt et hold op, sa de kunne starte — jamen, vi var da mere end velkomne.
Og sa blev der lavet et samarbejde.

Og det er Jer to...

Hvad fik vi med? 8?

@hm... 5!

Og det var Jer, der tog initiativ?

Det var os selv, der skulle tage initiativ til det.

Og det var et gratis initiativ eller hvordan?

Ja, det er jo gratis pa den made, at vi fik stillet en medarbejder til radighed i
hele forlgbet. Nar L var pa kursus, sa var han her, og nar L var tilbage igen,
sa var han her stadigveek.

Sa det kunne godt lade sig gere?

w

—

-
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Ja, for det var finansieret af jobrotationsprojektet, sa det var sa god en
ordning, at Aarhus Kommune oven i kabet tjente penge pa den.

Men er det sadan, at det karer videre nu?

Nej, den kan ikke fortsette, sa nu kan man kun have en aflgser ude nar
eleven er pa skole.

Det er noget med, at man kan fa aflgseren ud — er det otte eller fjorten dage
far eleven skal pa skole?

Ja, til oplering

wm|r

Og nar eleven sa kommer tilbage fra skoleophold, sa stopper praktikperioden
for den anden, og sa kan han komme igen, nar eleven skal pa noget
skoleophold igen. Hvor vi fgr havde dem i halvandet ar eller sadan noget?

Ja femten maneder. Og sa var K, som sa var vikar for mig, sa var han sa klar
til at — sa var han jo sadan set uddannet, og sa var han jo Kklar til at arbejde.
Sa fik han sé& job som skolepedel bagefter. Og sa havde de jo s en, der var
Klar til at komme ind pa omradet.

Hvad sa med en organisering, der er kommet nu her. Har man ikke forsggt at
imgdekomme de her ting pa en eller anden made i den made, det er
struktureret pa?

Men det var det, jeg skulle til at sige lige far. Den her arbejdsgruppe, vi
faler, at det har veeret spild af tid. Der er to muligheder: Der har veeret en
dagsorden fra starten af, at sadan gnskede man det. Den nagter jeg at - og
haber jeg ikke passer. Jeg tror, at man er blevet fanget i, at man pa et
tidspunkt siger, vi skal ga fra ni til syv omrader sidste ar. Det er et stykke
inde i processen, hvor vi er i gang med arbejdet. Og at man pa et tidspunkt
finder ud af, at pa direktionsniveau ude i lokalomraderne, der vil man have
sygeplejefaglig personale til at side som viceomradechefer. Sa bliver der
nogle viceomradechefer til overs, som skal flyttes over i nogle andre
stillinger, og som skal have en vis volumen af medarbejdere. Der tror jeg, at
man pa et tidspunkt er blevet fanget i, at ”hov” sa samler vi administration,
vi samler café, rengaring og teknisk servicepersonale inde i den her hat, der
bliver til overs nogle steder.

Sa der oprettes sadan nogle administrative lederstillinger,
administrationsledere, tror jeg sa fint de hedder. Og det har der nemlig ikke
veeret i alle omrader farhen

Det har veeret forskelligt?

Ja, nogle steder havde man en administrationsleder, nogle steder havde man
ikke. Der havde man noget ind under en viceomradechef eller en controller,
som sad med nogle ting.

Men det er sa ensartet i hele kommunen nu. Sa det man kan sige nu, det er at
intentionen i at fa ensartet og ledelseslagene er ens i alle syv omrader. Det
har man indfert nu. Det har sa gjort det, at den ledelsesperson, der har veeret i
det tekniske servicepersonale, den ophgrte her den 1. april og sa refererer vi
ind til en administrationsleder. Sa er det arbejdsgruppen er kommet ud med,
det er at, indstillingen til chefteamet, det er, at sa skal der vare, det der
hedder en fagkoordinator i hvert omrade, hvor vi siger, at det skal hedde en
teknisk serviceleder, for det hedder det f.eks. pa en skole. Der er der ogsa en
administrationsleder. Sa er der en teknisk serviceleder og x antal teknisk
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servicemedarbejdere pa hver skole. Det star der i overenskomsten, at sadan
hanger den verden sammen. Nu har man opfundet et begreb, der hedder en
fagkoordinator, som stort set skal lave det samme som den tekniske
serviceleder, der har siddet far har lavet. Ledelseslaget er bare flyttet et lag
op. MUS, TUS, sygefravaerssamtaler og hvad der ellers er af samtaler ligger
oppe hos administrationslederen nu. Den daglige ledelse, den daglige drift
kommer til at ligge hos en person blandt det tekniske servicepersonale.

Som sa hedder en fagkoordinator i stedet for?

Sa den faglige drift, som jeg forstar det ud fra de papirer, jeg har faet ud, er
at hver teknisk servicearbejder passer sit omrade og sine plejeboliger, og
hvad der nu ellers er. Og sa har man en fagkoordinator, som sa i det her
tilfelde maske er S, der er blevet degraderet til det. Der sa skal passe sit eget
omrade og samtidig med det, skal sgrge for at veer koordinator i forhold til
bygningsafdelingen og veere administrationslederens forleengede hgjre hand
og over for de tekniske servicemedarbejdere, sa man maske bliver lidt mere
isoleret ude pa hver enkelt enhed, og sa har man en kollega, der sa hjalper til
med at fa de relevante informationer ud og sa videre. Men hvor man
egentlig, nar man kigger pa det med FOAs gjne, ser ud til at der er rigtig
mange lederfunktioner i den stillingsbetegnelse — eller den
funktionsbeskrivelse, som sa er en fagkoordinator.

Sa det er et gkonomisk perspektiv?

Det kan det ogsa risikere at blive.

Der kan veere mange ting i det. Der er nogle steder, hvor man ikke har haft
sadan en person far, sa der bliver det en starre udgift. Sa er der nogle steder,
hvor man har haft det tidligere, der kan det blive det samme eller en mindre
udgift. Det er der ikke nogen, der ved endnu. Vi ved bare, at der ligger sa
mange opgaver i den funktionsbeskrivelse, som er ledelsesopgaver, sa... det
tager vi hen af vejen.

Men kan det ikke ogsa vaere en fordel, at der er en faglig koordinator, som
resten kan sparre med og fa...

S

Problemlgsning/
Malsztning

Det er jo det, vi har keempet for i alle de ar. Det er jo netop det, at det skulle
vere ensartet, fordi nogle steder... der er nogle omrader — jeg tror vi er to
eller tre omrader — hvor det er kert lidt som hos os, alle de andre steder, der
er det ngjagtigt som L siger, der har man gaet og passet sin egen lille
lokalitet. Og hvor vi her har haft en drgm om, at vi skal kunne hjeelpe
hinanden. P som gar heroppe pa XX, han har selv af egen fri vilje — da vi
sadan har arbejdet lidt sammen — han tilbed: ”Jamen, hvis I mangler en mand
ved sygdom eller ferie eller sddan noget, sa ring lige til mig. S& kommer jeg
lige ned og giver en hdnd med.”

Jeg har jo sadan veret den lgse fugl nede hos os, at mangler der en ovre pa H
til at hjeelpe med at flytte ting rundt, jamen sa i forbindelse med at jeg har
veeret ude og lave andre ting — mgder eller noget — jamen sa karer jeg forbi
og giver en time eller to derovre. Sa har jeg vaeret pa lokalcenteret XX
hjelpe til, sd har jeg veeret pa XX. Sadan karer jeg rundt, ikke? Sa har de jo
mattet passe biksen herovre. Som det ser ud nu, sa kommer jeg til at bruge —
hvis det bliver mig, det ved vi jo ikke — 15-20 timer pa alt det faglige
arbejde, og sa stadig have de der resterende timer ét eller andet sted. Sa det
Ser Vi.

Side 87 af 95




Simon Holm Christensen

Leering og Forandringsprocesser Aalborg Universitet, Kgbenhavn

Men summa summarum, sa er det, at man faler, at omradet bliver trykket lidt
ned af igen frem for at blive lgftet. Det er det, jeg har hgrt rundt om.

Malsztning/
Kompetencer

L Ja, det er ogsa rigtigt

I Hvad er det, nar | snakker om gerne at ville lzere nyt og tilegne Jer ny viden.
Hvad er det sa for en viden | gerne vil have?

L Altsa jeg har det jo sadan, at jeg vil rigtig gerne veere med til at servicere og

sta for alt der hedder teknik — you name it. Der er blandt andet sadan noget
som — a&h, vi styrer jo demenssikring, og det vil sige, at det er armband, som
giver alarm, nar de gar ud af daren og sa videre. Og sa er det jo, at en
sygeplejerske, der maske har funktionen demenskoordinator, der star for at
de har sadan en gps pa. Lige sa snart de gar ud af dgren, sa overgar ansvaret
fra den der gps, sa til en sygeplejerske i stedet for. Det kunne veere, at vi
havde det med os — sammen med at vi passer alle de andre elektroniske
dingenoter. Og hvad der ellers er af kald, jamen lad os have det.

S

Du kan jo vende dig om og se, at der er et kald lige bag ved dig.

Det her?

L

Tilegnelse af ny
viden

Ja. Det er sadan et, der bliver sat op ude i private boliger. Det tager vi 0s
ogsa af. Der har vi St, der kommer fra (teleselskab), og har en keempe viden
omkring alt sadan noget elektronik, sa det er jo helt forrygende at bruge ham
til det. Sa selvom han har en masse gammel viden... jeg plejer at sige: 10 ars
erfaring, det kan veere et ars erfaring, der er 9 ar for gammel. Sa det kunne
godt veere, at du treengte til lige at blive opkvalificeret igen. Og der kommer
hele tiden nye ting, sa nar der kommer nye ting, sa lad os leere noget om det,
lad os komme pa kursus. Det kan veere, at det bare er tre timer en formiddag
eller en eftermiddag. ..

Ja, jeg skulle lige til at sparge, hvordan skulle det sa forlgbe, at blive
undervist? Skal det veere indbyrdes hinanden imellem, eller pa et kursus —
eller hvordan kunne man gare det bedst?

—

Det er en kombination af det hele.

w

Kompetencer

Vi gjorde det jo i forbindelse med fagdagen herude. Hvor vi siger, valg 3-4
stande ud som interesserer dig. Vi skal ikke bare alle 9 i omradet ga hen til
den samme stand. Vi er ngdt til at dele os, sa vi tager og far daekket alle
standene. Og sa nar vi kommer hjem, sa skal vi jo bruge den samme viden —
sa videreformidler man, hvis der har veeret et eller andet specielt nyt pa den
her stand. Nu er alle gutterne her i omradet, sadan rimelig godt kerende —
basis maessigt pa alle omrader, om det er Legionella eller om det er
velferdsteknologi eller syn og sadan nogle ting. Der er faktisk temmelig
mange, der syner boliger her. Der arbejder vi pa noget der hedder I-syn, et
elektronisk system...

Som ogsa var med pa fagdagen.

wmwir

... og dem som syner, det har de jo en valdig interesse 1, at det bliver
implementeret pa et tidspunkt. Systemet har ligget i kommunen i mange ér...

... 1 skuffen...

wmir

... 1 skuffen. Vi har spurgt efter det i mange ar — det har ikke kunnet lade sig
gare. Det er kun et spgrgsmal om, at man bruger noget energi pa det, far sat
systemet op, far lagt nogle priser ind. Der er vi sa udfordret her i kommunen,
at der er indkgbsaftaler. Vi skal bruge nogle bestemte handverkere, sa skal
man taste en handveerker ind, og sa er det de priser for den type bolig. Men
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det kan sagtens lade sig gere. Sa kunne man faktisk ude pa stedet med en
tablet syne boligen, skrive under. Man kan faktisk ga helt over i, at hvis der
er en pargrende med via NemlId kvittere for, at man har faktisk vaeret der.
Eller via en underskrift som sagtens kan overfgres via et dokument, hvis du
skriver pa en tablet, hvor det er muligt — sa kan du overfgre en underskrift,
0g sa er det et bindende dokument, det her.

Jeg tror ikke der er sket mere siden.

L

Frustrationer

Nej, jeg tror nok at L havde faet kabt det, der skulle kebes for at, det kunne
komme til at fungere. Sa der var lige nogle moduler i programmet, der ikke
lige var blevet kabt ind, fordi man synes, at de penge kunne man godt spare.
Nej, vi skal have det fulde program — det skal bare kare. Det letter virkelig
arbejdsgangen. Som det er nu, sa skriver vi et stykke papir, og den der nu
modtager synet, skriver under pa det, og det er jo sa i flere eksemplarer. En
til dig og en til mig og en ind til Bygningsafdelingen — og en til
Boligadministrationen. Og sa er der jo nogle bestemte tidsfrister, som man
ved djaevlens vold og magt skal overholde, fordi hvis ikke vi far indberettet
priser, hvad koster det at fa renoveret denne her lejlighed, hvis ikke de far
den til tiden. Jamen sa kan vi ikke kraeve nogen penge. Men med I-syn, sa er
det der omgaende, og har man e-mail adressen og det karer over Nemld, og
e-post og sa videre. Sa har de priserne med det samme, fordi vi har dem inde
i systemet. Nar den der veeg skal males, sa koster det sa og sa meget. Hvis
det loft skal males, sa koster det s og sa meget — og sa har vi den samlede
pris for, hvad koster det istandsette den her lejlighed. Trykker vi pa send-
knappen pa I-synet, sa er alle priserne oplyst med det samme.

Rutiner og vaner

S Det er sadan nogle forandringer vi gnsker. Det er sddan nogle, vi ikke ser.

L De er til radighed.

I De skal bare implementeres pa en eller anden made?

L Ja.

S Men Lars siger noget meget essentielt. XX Kommune — hver eneste gang
man starter et nyt system op, sa keber man en Rolls Royce, tror man, og far
leveret en trabant. Og sa ligger man og bokser med at tingene ikke virker.

I Altsa lidt halve lgsninger?

L Ja, fordi vi gerne lige skal spare lidt.

S Men det lyder til, at | er meget lgsningsorienteret, hvordan bruger | det i
hverdagen til, at komme ud over de her problemer, for pa en eller anden
made skal I jo kunne handtere, de her problemstillinger — de her halve
lgsninger?

S Altsa man kan sige, at nar nu der kommer en ny mand og setter sig pa den

stol (stolen, som intervieweren sidder pa, red.). Det er ikke mere end et par
maneder siden, at der kom en ny her i vores omrade og satte sig i den der
stol, ehm, sa sidder de og kigger som skatteborger og det, at man kommer
udefra — hvorfor ger I ikke sdidan? Tro os... det har vi prevet. Rigtig mange
gange og fa lov til at gere pa den made. ”jamen det er da idiotisk at ggre det
sadan.” Ja. Man nér et eller andet metningspunkt, hvor man sa siger “pyt”.
Det er at rende staver lige ud, at det skal vi ikke bruge tid pa, det her. Nu
lgser vi opgaven pa denne her made, sa ger vi det pa den hurtigste og den
nemmeste made for 0s. Og sa er det det. Fordi ellers vil vores
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arbejdsmaengde blive fuldsteendig smadret, hvis vi skulle bruge tid pa hele
tiden at preve at skubbe ting i gang, som der. Og nasten ligegyldigt, hvor du
gar hen i bygningen her, og sparger folk. Forandringer, jamen hver andet,
tredje, fjerde ar der bliver posen vendt fuldsteendig rundt. Lur os inden for de
naeste fjorten dage, der skal vi nok flytte tredive personer rundt igen.

Altsa de &ldre?

Nej, medarbejdere.

Fordi nu vil man godt have dem til at sidde pa en anden made, nu arbejder
man bedre sammen ved at s&tte dem sammen sadan her. Sa gar der, vil jeg
tro, hen pa efteraret — sommerferien der plejer vi at have ro — sa farst pa
efteréret, s kommer de igen “Ahr, det er maske ikke helt optimalt. Vi bliver
nedt til at gere...” Ja, det var sddan set, det vi sagde!

Sa der er hele tiden forandringer...

wn|—

... konstant...

Og en made vi har haft til at imgdekomme den problemstilling, og for at fa
lgst opgaven nemmest muligt for alle parter — fandt man jo pa, at de der
skuffer, skabe og hvad fanden der nu ellers har veret...

w

Alle reoler...

Dem satte vi hjul under. Fordi sa, om ikke de selv lige skubbede dem, nar de
nu skulle skifte kontorer, jamen sa kunne vi da meget nemmere skubbe med
dem, nar nu det var.

Sa det er faktisk sadan, jeg tror 70 % af reolerne her — af de sma reoler, ikke
de hgje reoler, men alle de sma reoler — der er 70-80% af dem, der har vi
skruet hjul under.

Sa | bruger egentlig Jeres erfaring til at sige “okay, fremadrettet...”

... tom reolerne, sa skruer vi hjul under naste gang, du skal flytte den, sa
tager du den bare med.

Og i gar sa jeg et af de der Hammerslag programmer, hvor de var i en villa
nede i Ry, der var bygget i en firkant med en atrium gard inden i, og den var
simpelthen modulopbygget. Der var ingen baerende vaegge, overhovedet i
den store villa pa 300 kvadratmeter. Alle vaeggene var flytbare i sma
sektioner, og det gjorde, at hvis de lige pludselig fik lyst til at indrette huset
pa en anden made, sa byttede de bare rundt pa de her moduler. Det samme
skulle vi have i de her bygninger, fordi s& kunne vi meget nemmere flytte de
her folk rundt. Det skifter hele tiden.

Vi har lige faet tilbud pa temmerarbejde hjem igen pa at satte en vaeg op,
som vi pillede ned for nogle ar siden. Nu skal den op igen.

Sa der er hele tiden forandringer...

Konstant.

Og det er et vilkar, og det er sadan det er. Og det er en del af vores arbejde.

Men hvordan handterer man det?

w|=|r|nl—

Jamen vi siger simpelthen. I sidste uge, der kom de og sagde, at i naste uge
her, der vil de godt have flyttet nogen. Nej, det vil de godt have gjort i den
her uge. Og der siger jeg, at det far | ikke. Fordi Lars kommer farst fra ferie i
dag, jeg selv er lige kommet tilbage, og der er sadan en masse ting, som vi
lige skal have fulgt op pa og... hvis vi skal bruge en flyttemand f.eks., hvis
vi skal have en handverker ind og male eller noget. Sa skal vi lige ind og se
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rummene, sa skal vi lige finde ud af, hvad skal der ske her. Sa far vi planlagt
det. Sa snakker vi med hende, der har med IT at gare. Og det er sadan en
opgave, Vi sagtens kunne have, fordi i forvejen, nar vi flytter, hvorfor skal vi
ringe efter en, der skal komme og flytte IT, som maske skal op i et krydsfelt
og flytte nogle ledninger eller noget. Det kan vi lige sa godt gare. Tingene
star pa skrivebordet, vi kan lige sa godt tage det med. Lad os kere det, og sa
fa noget kompetence pa det. Men det vil man ikke oppe ovenfra, fordi sa
mister de jo HK tid...

... hvor vi jo oven 1 kebet har en medarbejder, der er uddannet i alt det der
med teleledning og sa videre, sa det var jo lige guf for sddan en som ham.

w

Jeg tror faktisk lige vi har... har vi ikke to? Tre?

Jamen (telemedarbejdere), de er jo kastet ud i nakken af XX Kommune, sa vi
har tre der komme fra (teleselskab)...

Sa det handler ogsa om at bruge de ressourcer, den enkelte medarbejder har.
Og finde de der ressourcer?

Og sa gore det let i dagligdagen, fordi pa den lokalitet... vi har 18 lokaliteter
her i omradet med 8 mand. Sa alle har to til tre lokaliteter. Hvorfor kan den
mand, der gar derude ikke, hvis der er et gnske hos en medarbejder om, at
hvis der er et eller andet: Vi vil godt sddan og sddan”, jamen det kan jeg da
lige ga ned og flytte nede i krydsfeltet. Sadan. Flytte det skrivebord derovre i
hjernet, satte det i det stik, og sa er du kareklar igen. Det kan vi lige sa godt
gare. | stedet for at man skal tilkalde en, som sidder lokalt der.

Sa hvis man skulle teenke helt drammescenarie, hvordan skulle man sa
organisere Jer, sa man kan bruge de ressourcer | har?

S
Drgmmescenarie

Jamen sa skulle det vaere sadan, at alt hvad der hed teknik, om det er EDB,
om det er CTS styring eller hvad pokker det er, det skal ligge hos os. Det er
os, der kender bygningerne. Men IT det ligger deroppe. Kald det ligger
delvist deroppe, noget hos borgerkonsulenterne, og noget hos os.

Okay, sa det er spredt i stedet for at veere samlet et sted?

Ja.

wir|—

Borgerkonsulent. Det er helt naturligt, at de har en del af det, fordi det er
dem, der sidder pa pengekassen og visiterer et kald. Er der en der faktisk er
berettiget til et kald ovre pa den og den adresse? Nér de siger ’go” for det, s&
kunne de teoretisk godt give os besked. Sa skulle vi bare kontakte
brandveesnet, og sa skulle vi bare sette kald op selv og sa ringe ud til
borgeren selv og sige, ”ved du hvad, vi kigger forbi. Hvorndr passer det
dig?”

Nu kgrer det forbi HK medarbejdere heroppe, og sa kommer det herned og
sa skal det afleveres ovenpa igen.

Det har endda veeret igennem sygeplejerskerne ogsa. Sa vi har faet skaret et
led af. Vi synes jo, det er rigtig fornuftigt, at kere uden om administrationen
og ga direkte fra borgerkonsulenterne og til os, som alligevel udfarer en del
opgaver — nemlig at kere ud og sette kaldet op. Sa har vi ogsa fingeren pa
pulsen med alt det andet, for der er en del kommunikation, der sommetider
gar tabt, fordi det gar gennem flere led.

Det handler om at fa skaret forskellige led af og fa ansvaret over pa nogle
forskellige grupper, sa man far vished om, hvem der har ansvaret for hvad?
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Og det er jo sadan, at nar ansvaret ligger hos den person, som skal ud og
seette det op. Sa ansvarligheden for at tingene er i orden, inden man kerer ud
og bliver sorteper derude og skal kere tilbage, hente et andet kald maske,
ringe til brandvaeesnet igen eller fat i nogle andre, sa gar man altsa arbejdet
ordentligt, inden man drager afsted. S& kerer man ud til borgeren... dut...
god forngjelse.

Sa vil vi ogsa have den direkte kommunikation til brandvaesnet, der sidder og
taster kaldet ind og serge for, at det er i orden. Vi harer, hvis ikke de tager
kaldet i hjemmeplejen ude fra borgerne af, sa lander den ude ved
brandvasnets alarmcentral, og sa snakker de med borgeren og eventuelt
sender nogen ud, for at se om de kan hjalpe. Og det sker jo jevnligt, at nar
vi kommer ud og setter et kald op, jamen sa er det ikke blevet tastet ind,
eller ogsa er det forkerte telefonnummer og sa videre, sa skal vi lige tilbage
til administrationen heroppe for at fa det kart rigtigt ind. Der kunne vi spare
et led. For hvert led man kobler pa en opgave, jo dyrere bliver opgaven.

Vi har faktisk sagt, lad os lgse opgaven, sztte et analogt stik op pa vaeggen
der. Sa propper man lige stikket i, og sa prever man lortet af. | gjeblikket,
hvis man vil prgve tingene af, sa skal man ga ud i et elevatorrum herude,
pille ledningen ud af alarmstikket til elevatoren, sztte den i der og sa prave.
Sa kan du faktisk prgve det af, inden du karer derud.

Det er de vindmgller vi slas med engang i mellem, at det kan vi ikke. Det
ville veere sa nemt.

Altsa det er rent organisatorisk, at der er nogle udfordringer, som begraenser
pa en eller anden méde. ..

L

Rutiner og vaner

... men ellers alt det her med flytning af medarbejdere, der har jeg det sadan,
og det ved jeg, at sadan er det de fleste af gutterne, der har det — at vi mgder
op pa arbejde hver morgen, og sa ser vi, hvad der er af arbejdsopgaver, og sa
lgser vi dem sa godt som muligt, som vi overhovedet kan. Fordi vi ved ikke
lige ngjagtigt, hvad der sker, inden vi er mgdt op pa arbejde. Derfor mades vi
altid, os der er her i omradet, vi mgdes altid lige her, og de andre hvor de er,
de mades lige tit og far en kop kaffe og et rundstykke der halv otte/otte og sa
far man byttet "Hvad er der? Skal du have hjelp til et eller andet? Har du
noget tungt, der skal flyttes eller et skab, der skal ned og ligge — et eller
andet”.

Sa man har de der morgenmgder, hvor man finder ud af, hvad der er af
opgaver. | far ogsa tit opgaver lgbende, nar | gar rundt pa gangene?

L Jo, det sker hele tiden.

I Og hvad sker der med de opgaver? Kommer de bag i keen eller prioriterer
man lgbende?

S Det er suverant den der gar rundt i bygningen, der vurderer. Det er mig der
er her, jeg ved hvad der ligger af opgaver, jeg prioriterer. Der skal ikke vere
en i plejen, der prioriterer, der skal ikke vere en leder i plejen der prioriterer.
Det er vores arbejdsopgaver, dem skal de ikke prioritere.

I Hvordan fungerer det?

S Nogle steder godt, andre steder mindre... hehe.

L Det karer altid godt. Der er somme tider, man er ngdt til at tale lidt hgjere

end andre tidspunkter — men ellers sa er det sadan, det er.
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Men er de tekniske servicemedarbejdere alle sammen gode til at prioritere,
eller er der nogen, der har brug for hjelp til at prioritere for dem?

L

Oppefra og ned,
Praksisfeellesskab

Ja, det er der ogsa nogle der har. Hvis vi kigger ud over den store kommune,
sa er der nogle der har sveert ved det. Og der er nogle, som har meget sveert
ved det. Og sadan er det. Altsa, vi er jo en medarbejdergruppe, der har en
mange interessenter, der gerne vil bestemme over vores arbejdstid, og dem er
der rigtig mange af. Og der har vi selv den opgave, for ikke at rende med
tungen lige i munden og prioritere og sige fra, og prioritere opgaverne, men
der er mange der har, eller i hvert fald en del, der har problemer med at fa
tingene til at haenge sammen og kunne sige fra.

Langt stgrstedelen i vores omrade er selvgaende. Der er sa nogle, der bliver
mgdt af nogle udfordringer med nogle ledere, som godt vil prioritere
anderledes. Sa der har det sa veeret min opgave hidtil, at tage en sludder med
lederen. Enten under fire gjne eller ogsa at vi tager den under seks gjne, og
sa bliver enige om, at sadan her er det. Det giver sa ogsa nogle udfordringer
nogle steder. Haha.

Men dem er vi ikke bange for at tage.

Hvad med sadan noget som borgerkontakten, hvordan imgdekommer i dem i
hverdagen?

wn

Det er jo noget forblommet noget, noget af det. Nar sddan noget, det star

—

Idéen er jo rigtig god, men det er langt fra dagligdagen og praksis. For
eksempel skal vi vaere med til at indstille hjeelpemidlerne efter borgerens
behov, og sa videre. Jamen, vi har hele tiden faet at vide, at vi ikke ma
servicere hjeelpemidler, s det kan vi jo ikke. Men det kan man jo sé se frem
til, at det bliver maske en af vores fremtidige arbejdsopgaver, det vil vi da
gleede os til.

Sadan noget som pa et badeveerelse, hvis du skal have sat et handtag op, hvis
der er en borger, som star lidt usikkert pa benene, som skal bade eller noget.
Enten sa far de en badestol ud, eller ogsa har de sadan et handtag, som de
kan traekke i, ndr de skal pa toilettet eller et eller andet. Sadan et ma vi ikke
skrue op, fordi hvis ikke det sidder ordentligt fast, og handtaget falder ned
ndr de treekker i det og sd vealter... &h, sé er det heller ikke svarere!

Det er en af de opgaver, hvor vi har gjort det tidligere, hvor man sa har sagt,
jamen det ma vi ikke, for vi skal erstatningsmaessigt skulle kunne komme
efter en handvaerker...

w

Der var en sag et eller andet sted, hvor der var en der vealtede.

—

...hvis nu en medarbejder ryger ud, eller en borger ryger ud, hvor det ud af
veaeggen og vealter en borger eller en medarbejder, sa skal vi kunne komme
efter nogen erstatningsmaessigt, for den der arbejdsskade, der nu er kommet.
Men en del af os er jo uddannet, og mange af os er handverkere i forvejen,
tamre eller VVS-folk. Sa har vi nogen der er uddannet
ejendomsserviceteknikere, elektrikere har vi ogsa. Mon ikke godt vi kan
seette seks skruer i veeggen med seks ravpluks, og sa give to plader silikone
for, at der ikke kommer vand ind. Det tror jeg godt vi kan.

Hvem gor det nu?
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Det koster 800-1000 kr at fa en temre ud til det. Vi lgser det pa fem minutter.
Og det koster seks skruer og seks ravpluks.

For eksempel satte vi vores treeningsrum herinde i stand. Sa skulle der sattes
sadan nogle bgjler op til de her store traeningsholde. Dem ma vi ikke selv
saette op, for tenk nu, hvis der er en borger der tager fat i den der, og sa rager
den ud af veeggen. Ja, de rager den sgu nok ud af vaeggen, om sa det er en
tomre eller os, der har sat den ind 1 vaeggen. S4... men det haber vi, at det er
noget af det, hvor man gar ind og siger, at sa ansvarspadragende er det altsa
heller ikke, at der sker et eller andet.

Sa | gnsker faktisk, at | far noget mere ansvar pa den made, at gare ting selv,
sa det bliver billigere og mere effektivt?

Ja, det vil give gutterne rundt i kommunen en starre tilfredshed for deres
arbejde, og give en starre ansvarsfglelse — selvom den er rimelig stor i
forvejen. Det vil gare opgaven og lgsningen hurtigere, det vil ggre opgaven
vaesentlig billigere, fordi sparer pa eksterne handvarkere. Og sa har jeg godt
set, at man inde fra centralt hold, ligesom nar nu vi far gjort opgaven billiger
i forhold til eksterne handverkere, sa behgver vi heller ikke sa meget veere
teknisk servicepersonale. Nej tvaertimod, sa skal vi have mere teknisk
servicepersonale ansat, der er veluddannet, for sa sparer vi flere penge. Fordi
vi kan lgse mange flere opgaver selv. Det er den vej, at vi gerne vil have, at
det udvikler sig.

@nsker
udfordringer

Og at indholdet i dagligdagen, at nar du gar hjem, sa faler du virkelig, at der
har badet veret noget til hovedet og til heenderne. For det skal man ikke tage
fejl af, at alle gutterne her, de vil fandeme alle sammen arbejde med
handerne ogsa. Vi vil bade bruge benene og henderne i lgbet af dagen. Men
vi vil altsd ogsa have noget til hovedet. Ga rundt og veere fysisk traet og
knolden ikke har veeret brugt, ndr man kommer hjem — det er direkte idioti.

Sa det handler om at fa viden til, hvordan man tilegner sig ny viden om de
forskellige arbejdsopgaver og fa noget mere ansvar den vej.

S

Ja, og sa blive inddraget meget tidligere, at nar vi ger sadan og sadan, hvad
vil det gare ude hos jer. Hvad giver det af udfordringer?

For eksempel har vi foreslaet i flere omgange, at nar der bliver nedsat
arbejdsgrupper omkring, at nu skal der laves en indkgbsaftale pa et eller
andet omrade, lad os tage loftslifte. Sa har jeg sagt af flere omgange, at der
skal sidde nogen med i denne her gruppe af tekniske servicemedarbejdere.
Der skal i udbudsmaterialet direkte sta, at den som vinder udbuddet skal
uddanne — nu er vi syv omrader — sa lad os sige, at de skal uddanne ti
medarbejdere, hvis de vinder udbuddet i at flytte de her loftlifte. De ti
medarbejdere de skal veere sa godt uddannet, at de kan ga hjem og lere de
andre i omradet og flytte de her loftlifte. De skal kunne lzre og skille en
fjernbetjening ad, hvis det bare er en eller anden lille ting, der skal skiftes i
det, sadan sa at de der daglige driftsting, dem kan vi lave selv. Det arlige
eftersyn, som er lovpligtigt, det skal firmaet komme og tjekke. Det ma
firmaet godt tjene deres penge pa, at de kommer og laver et eftersyn. Men
den daglige drift, det skal vi selv have en varktgjskasse med nogle stumper i,
som vi kan skifte. Det er jo tude-tosset, at vi ringer efter en mand, der skal
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komme og skifte et batteri i en fjernbetjening til en loftlifte, nar vi selv kan
gere det.

Hvad siger I til den nye organisering?

Der er et stort slagsmal om, hvad stillingsheskrivelsen hedder. Det ligger i
FOA 0gsa og hos juristerne og alt muligt.

—

| hvert fald den med koordinator funktionen.

| stillingsbeskrivelsen for det tekniske servicepersonale, der har vi en
intention om, at fremtidige tekniske servicemedarbejdere, der bliver ansat,
det skal veere uddannede ejendomsserviceteknikere. Men hvis man ikke vil
give en lgn, sa gar uddannede ejendomsserviceteknikere over i de private
boligforeninger, for der er man veesentlig bedre lgnnet. Sa det kan godt veere
man uddanner dem, men lad os sige, at man gar ind og tager elever — jeg er
bare bange for, at man uddanner til det private marked.

Det er spaendende hvad der sker fremover.

wn|—

Ja, men hvis ikke man vil omradet, sa sker der ikke noget. Hvis ikke man vil
opkvalificere... L du er den tredje yngste uddannede — S er yngre og F. Er
det ikke sadan?

Joh, hvor gammel er F?

F. han blev 50 sidste ar.

N4, men sa er han yngre. Nej, de andre de er nogle gamle...

De andre de er over 60 jo!

Lad os sige generelt, der er jo ikke nogen der er under 50. Det er meget fa.

Det er under ti.

—nNrrnrrinr

Sa der kommer ogsa et tidspunkt, hvor der er mange, der gar pa pension, og
hvad sker der sa.

Ja, og hvis ikke man pa det tidspunkt har besluttet sig for, at vi vil
arbejdsserviceteknikere og vi vil godt betale dem, sa far vi dem ikke. Sa far
vi ufagleerte.

Man er jo gaet fra i gamle dage, der var der jo pa hver enkelt lokalitet, der
var der ansat en uddannet handverker, en elektriker, en tamrer eller en VVS-
mand, der havde de der faglige kompetencer. Han var pedel. S& havde han
nogle pedel-medhjelpere til at rende og feje og samle affald og sa videre. Og
s har man sadan set valgt pa et tidspunkt, at den der handveerker, den fagligt
udleerte person, ham skrotter vi og nu tager vi kun feje-gutterne ind, og dem
til at beere affald. Det vil sige nogle ikke uddannede. Man ville egentlig
gerne have nogle handvarkere, men de skulle ga til den ikke uddannedes Ign.
Det vil vi gerne have lgftet den anden vej igen, fordi man far nogle bedre
medarbejdere.

w

De blev endda ansat pa tjenestemandsvilkar mange af dem.

—

Ja for satan, nar de gamle gar pa pension, sa far de na&rmest mere i pension,
end jeg far i manedslan.

Vi vil gerne forandring. Vi vil gerne nogle ting, man skal ogsa bare belgnne
det. Det haenger naturligt sammen.
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Abstract

Denne artikel undersgger, hvilken betydning forandringsprocesser har for
medarbejdernes oplevede muligheder for udvikling. Yderligere undersgger artiklen,
hvordan de oplevede muligheder kan medtaenkes i udarbejdelsen af et kompetenceforlgb
for faggruppen. Analysen fandt, at deltagerne gerne vil udvikling og handler ud fra deres
erfarede muligheder. De gav udtryk for, at organisatoriske forhold i nogle situationer
begraenser dem i at arbejde mere effektivt og billigere. Muligvis fordi de lader sig pavirke
af tidligere organisatoriske forandringer. Deltagerne gnskede mere medinddragelse,
hvilket muligvis kan medtaenkes i udarbejdelsen af et kompetenceforlgb for faggruppen.

Forandringer i offentlige organisationer

Pa arbejdsmarkedet synes forandring at veere et grundvilkar for offentlige og private virksomheder,
hvor medarbejdere lgbende ma forholde sig til &endringer af organisering og arbejdsopgaver. Det er
konstante forandringerne i samfundet, som bevirker, at ogsa landets kommuner helet tiden ma tilpasse
0g udvikle sig for fortsat at veere konkurrencedygtige og leveringsdygtige af ydelser af hgj kvalitet
(Ellstrom, 2004, s. 155). Hertil udarbejder staten Igbende initiativer og retningslinjer for lgbende at
sikre et godt arbejdsmilja i organisationerne. Arbejdstilsynet vurderer, at teknologiske hjelpemidler,
en stigende @ldre befolkning, administrative andringer og en fortsat europaisering af det danske
arbejdsmarked er nogle af de forandringer, arbejdsmiljget blandt danske organisationer star over for
(Arbejdstilsynet, 2010, s. 4).

Kommunerne skal derfor sikre kompetente og fagligt dygtige medarbejdere, der har kompetencerne
til at handtere de fremtidige arbejdskrav. Forandringer internt har vist sig i flere tilfelde at have
betydning for det psykiske arbejdsmiljg, som menes at have stor effekt pa medarbejdernes indsats. Et
Review foretaget af Stansfeld & Candy viser, at et darligt arbejdsmiljg associeres med starre risiko
for at fa en psykisk lidelse som angst, treethed og depression (Stansfeld & Candy, 2006, s.449). |
studiet defineres et darligt arbejdsmiljg at besta af flere mulige faktorer. Her nevnes manglende
medarbejderindflydelse, lav social stette, en stigende arbejdsbyrde og sterre arbejdskrav som nogle
af de mest fremtraedende faktorer (Ibid. s. 462).

Udgangspunktet for artiklen funderer i en nysgerrighed over, hvordan organisatoriske forandringer
kan imgdekommes ved at inddrage medarbejderne i forandringsprocessen. Artiklen tager afseet i en
case i en stgrre dansk kommune. Helt konkret i magistraten, der arbejder med sundhed og omsorg for
kommunens @ldre borgere. | magistraten star det tekniske servicepersonale over for et
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udviklingsforlgb, som har til hensigt at ruste faggruppen til at blive mere selvgaende og effektive i
hverdagen. | udarbejdelsen af udviklingsforlgbet for faggruppen, er der imidlertid pa samme tid
igangsat en sterre forandringsproces i hele kommunen. Helt pracist er en spareplan sat i vaerk, som
blandt andet betyder sammenlaegninger og nye organiseringer. De omkringvarende forandringer
teenkes i relation med ovenstdende at have betydning for det tekniske servicepersonales oplevede
arbejdsmilje. Samtidig bestar udviklingstiltaget i et kompetenceudviklingsforlgb, men det synes
paradoksalt at implementere et sadan tiltag midt i de organisatoriske forandringer. Det teenkes, at de
organisatoriske forandringer kan fa betydning for, hvordan det tekniske servicepersonale oplever
tiltaget om kompetenceudvikling.

Formal

Derfor er formalet med undersggelsen at inddrage det tekniske servicepersonale i udviklingen af dem
som faggruppe og herunder undersgge, hvordan det tekniske servicepersonale oplever
forandringerne, samt hvor det tekniske servicepersonale selv mener, at et kompetenceforlgb vil kunne
gavne deres udvikling. Hensigten er samtidig at denne indsigt eventuelt kan bruges i udarbejdelsen
af kompetenceforlgbet.

Erfaringernes betydning for laering

Artiklen gnsker med afset i aktionsforskning samt et kritisk teoretiske blik at inddrage det tekniske
servicepersonale i en demokratisk proces, hvor der skabes Igsningsforslag til bedre forhold. Processen
bestar i at skabe en bevidsthed hos faggruppen for de strukturelle forhold, som de understar, samt at
inddrage aktarernes erfaringer om deres udfordringer i hverdagen. (Gaventa & Cornwall, 2008,
s.179). Hertil inddrages John Deweys laringsteori, som optaget af erfaringens betydning i en proces
mod at tilegne ny viden. Med dette analytiske blik er hensigten at undersgge, hvordan det tekniske
servicepersonale bruger erfaringer til at udforske udfordringer i hverdagen. Dermed skal det
analytiske blik vurdere, hvorledes et kompetenceforlgb kan understatte faggruppens erfaringer bedst
muligt i tilegnelsen af ny viden. Til at understgtte Deweys leeringsbegreb inddrages Etienne Wengers
teori om praksisfallesskaber i en analyse af det tekniske servicepersonales udtalelser. Dette muligger
en indsigt i, hvordan de ser et behov for udvikling af faggruppen ud fra feellesskabets verdier og
holdninger.

Metodisk inspiration

Metodisk tager undersggelsen afset i en inspiration fra et fremtidsveerksted, der er en ofte anvendt
metode i aktionsforskningen Metoden giver deltagerne mulighed for, at tage del i politiske processer
pa en mere intensiv og fantasifuld made (Jungk & Muillert, 1984, s.7). Malet med fremtidsvaerkstedet
er at give det enkelte menneske mulighed for at tale med om malsatninger til en udformning af
fremtiden (Ibid. s.15). Forskeren skal motivere deltagerne til at engagere sig i forholdene omkring sig
i en demokratisk proces til at udforme idéer til udvikling. Et fremtidsveerksted bestar typisk af fire
faser —en forberedelsesfase, en kritikfase, en utopifase og en virkeliggerelsesfase. Det ideelle omfang
beskrives som varende tre dage (Ibid., s.60).

Inspireret af et fremtidsveerksted

Fremtidsveerkstedet blev modereret til konteksten, da det blev vurderet, at et fremtidsveerksted over
flere dage ville blive for tidskraevende for det tekniske servicepersonale, som skal fokusere pa at finde
sig til rette i den nye organisering. Et fremtidsvarksted over flere dage ville muligvis forstyrre i denne
proces. | stedet blev faserne kritikfasen, utopifasen og virkeliggerelsesfasen inkorporeret i et
interview pa halvanden time. | kritikfasen var fokus pa, hvilke udfordringer det tekniske
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servicepersonale oplever i hverdagen, samt i hvilke situationer de opstar. Dette for at opna en felles
tilgang til problemstillingen. | utopifasen var fokus pa, hvor deltagerne ser muligheder, som kan
hjeelpe dem til at gare deres arbejde mere effektivt. Virkeliggerelsesfasen gav en indsigt i, hvordan
deltagerne gnsker at blive rustet til udfordringerne i fremtiden, samt hvem der kan hjalpe dem med
at komme dertil.

Kontakten til det tekniske servicepersonale foregik gennem kommunens mailsystem, hvor formalet
blev beskrevet. Der kom hurtigt tilbagemelding fra to tekniske servicemedarbejdere, der viste
interesse for deltagelse. Efterfalgende blev der gjort flere forsgg pa at fa flere deltagere til at tilmelde
sig — igen ved e-mail kontakt. Dette havde dog ingen effekt. Derfor blev det inspirerede
fremtidsveerksted afholdt med de to tekniske servicemedarbejdere, der frivilligt havde meldt sig. Det
er muligt, at det lave deltagerantal har haft betydning for undersggelsens resultater.

Et analytisk perspektiv pa deltagernes erfaringer

Starstedelen af de udfordringer deltagerne vurderede at faggruppen star over for, relaterede sig til
organisatoriske forhold. Blandt andet gav de udtryk for en skepsis til den nye organisering med en
fagkoordinator som bindeled mellem det tekniske servicepersonale og den gvrige ledelse. Med afseet
i Deweys leringsteori fandt analysen, at deltagerne lader sig begranse af tidligere organiseringer til
udforskning af de mulige fordele, den nye organisering eventuelt kan give. | stedet vil de tilpasse
situationen efter deres rutiner og vaner frem for at udvikle sig i henhold til organiseringen. Det er
derfor muligt, at et kompetenceforlgh skal medvirke til at se et behov for at &ndre pa deres vaner, sa
der skabes positive erfaringer til organiseringen.

Deltagerne anerkendte, at de som faggruppe skal udvikle sig for at falge med den organisatoriske
udvikling. Analysen fandt, at de i nogle situationer gav udtryk for at veere handlesterke og
eksperimenterende. | andre situationer gav de udtryk for det modsatte, hvor de fandt det ngdvendigt
at sige ”pyt” og acceptere situationen. Det kan teenkes, at et kompetenceudviklingsforlgb skal hjelpe
til at saette nye mal, sa det tekniske servicepersonale kan se muligheder ved at bryde med rutiner og
vaner.

Deltagerne gav udtryk for, at der blandt det tekniske servicepersonale pa indstillingen til behovet for
udvikling. Hertil synes den hgje gennemsnitsalder for faggruppen at veere medvirkende til, at
begraense det oplevede behov for udvikling. Til dette beskrev Dewey, at mennesket leerer gennem
hele livet. Det kan derfor tenkes, at kompetenceudviklingsforlgbet skal tilpasses til aldersgruppen,
sd 0gsa de aldste tekniske servicemedarbejdere kan se en gevinst ved at udvikle sig.

Deltagerne gnskede mere medinddragelse og medansvar. Konkret gav de udtryk for, at de med deres
faglighed i forbindelse med bygge- og indretningsprocesser vil kunne bidrage med gode rad til
organisatoriske besparelser. Desuden gnskede de flere ansvarsomrader — herunder det fulde ansvar
for elektronik. Det kan derfor tenkes, at man i et udviklingsperspektiv kan videreudvikle denne
motivation og faglige indsigt til at skabe konkrete malsatninger for faggruppen, hvor deres gnsker
om fortsat veekst og udvikling fremmes.

Deltagerne gav bade forslag til hvordan udfordringer kunne handteres, men de gav ogsa eksempler
til, hvordan de har handteret udfordring og herudfra dannet erfaringer. Deres rutiner og vaner er
dermed medvirkende til at skabe kontrol over situationer, som de oplever problematiske. Deltagerne
gav udtryk for at veere lgsningsorienteret i mange situationer i hverdagen, hvor mange forskellige og
unikke opgaver bliver dem givet. De skal derfor hele tiden justere og tilpasse sig til akutte opgaver,
hvor de ma tage udgangspunkt i deres erfaringer. Et kompetenceforlgh synes derfor at skulle tage
udgangspunkt i det tekniske servicepersonales erfaringer, som kan medvirke til at danne nye
erfaringer.
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Wengers teori om praksisfeellesskaber blev anvendt i en analyse af deltagernes udsagn. Faggruppen
agerer i hverdagen ud fra vaner og rutiner dannet i meningsforhandlinger medlemmerne imellem.
Deltagernes navnte udfordringer, kan derfor ses som et udtryk for, hvilke situationer der bryder med
deres rutiner og vaner. Deltagerne fandt det veerdifuldt at veere lgsningsorienteret, men samtidig
veerner de om hinanden og deres faglighed. Dette kan vere betydningsfuldt i et kompetenceforlgb,
hvis det tekniske servicepersonale far mulighed for at hjelpe hinanden, som de hidtil har veeret vant
til.

Afrunding

Nervaerende undersggelse har vist, at deltagerne ser muligheder for udvikling af faggruppen. I nogle
situationer faler deltagerne sig heemmet i at udfare deres arbejde hurtigere og mere effektivt pa grund
af organisatoriske rammer og strukturer. Undersggelsen viste, at hvis deltagerne ser bort fra de
organisatoriske rammer, sa har de mange idéer og forslag til, hvordan de kan udfere deres arbejde
hurtigere og til starre gavn for organisationen. Det er muligt, at denne viden kan veere til gavn i
udarbejdningen af et kompetenceforlgb for faggruppen. Dette ved at tage afset dér, hvor
medarbejderne ser muligheder for udvikling.
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