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Abstract

I am an employee at Hospital Lillebaelt (SLB) as a senior medical secretary and leader for 24 medical
secretaries. In addition, | am also manager of training for the 35 medical secretaries who are getting
educated at the hospital every year.

At SLB we are wishing for highly profession quality and believe in education as an investment in the near
future. In that behave, around 2 years ago a board (BULL) was established with the responsibility for the
education of the medical secretary students and skill development for the already educated medical

secretaries.

llleris is pointing at something fundamental characteristic in connection with learning, namely “that grownups
learn what they want to learn, and they are very bad at seeing the idea of learning something they don’t see
the point of learning” (llleris, 2015, p. 240).
As a leader and a member of BULL | am very interested in the skill development, and | am curious to see, if
the medical secretaries will see the need for further studies and development in relation to the future
changes and demands for their skill set.
| am likewise absorbed in how the leaders for the medical secretaries see their role compared to creating
motivation and meaning. My assumption is that leaders have a very important role in this connection.
The curiosity and the thesis led me to this thesis statement:

* How do you create meaning, support and motivation for the medical secretaries and their leaders to

succeed with implementation and anchorage of the skill development strategy in SLB?

| have been working with a qualitative study method and for the purpose of creating data | have chosen to
accomplish three focus group interviews with medical secretaries and leaders at SLB.
With my focus group data, | decided to work with discourse analysis as a strategy for analyzing, because |

was absorbed by analyzing the general patterns to what is said in different social contexts.

| wanted to capture discourses meant as interesting and repeated meanings in relation to my thesis and in
the light of my data material | chose three discourses that | would like to go on with in the analysis.
The three discourses are the following:

» Discourse 1: Motivation for learning

» Discourse 2: Relation to time

» Discourse 3: Leading

My study and analysis is built around the deduction which is the movement from theory to result. | would

examine, if my theoretical hypothesis was true, when | explored the reality through my focus group data.

| have used theories and head points from the two theorist llleris and Weick as theoretical frame for
understanding and interpret the empirical stories from the focus groups.
With ‘Leeringstrekanten’ from llleris, | have achieved knowledge in learning fundamental processes

(acquisition and interaction) as well as dimensions (content, motivation and interaction).
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With the concept ’'the making of meaning’ and ’'to create in action” Weick has contributed to my
understanding of the study, just like he has created a good appreciation of the making of meaning in practice

with his ‘seven characteristics’.

By taking the analysis as a starting point, | can conclude that:
* Meaning, support and motivation is created in the individuals through an individual construction as a
follow of mental energy, feeling, intentions and self-image
* Meaning, support and motivation depend on context and are created in our social relations and in
the interaction with other persons
» Meaning, support and motivation are influenced by a mutual understanding and a mutual language
telling that the everyday-changes and busyness make it difficult to prioritise time for education and

development

My results lean on my scientific approach, where | mainly concur to Gubas interpretation of the concept
social constructivism. This creates a common thread and a connection between study method, analysis and
conclusion, given that my focus was on competency development of individuals, while | still was absorbed by

motivation and the creation of meaning in construction between the individuals and the social context.

My focus group data is characterised by situationism with subjectivity and individual constructions as well as
the participants’ social relations. With the chosen study method | have not achieved a great extent of
generalisability, given that | cannot say anything particular about what the medical secretaries and leaders at
SLB mean about competency development. On the other hand the results have given me a new
understanding and have led to interesting patterns, tendencies and points to pay attention to compared to

the thesis in my Master-project.
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1. Indledning og preesentation

Mennesker er skabt til leering. Vi er ogsa demt til laering forstaet pa den made, at vi ikke kan undga at leere,
selv om vi ikke altid lzerer det, som vi selv eller andre har tilsigtet. Sadan skriver professor Knud llleris i
bogen Leering (llleris, 2015, s. 17).

lleris skriver endvidere, at "vi ikke kan ngjes med at leere det, vi har lyst til eller tilfaeldigvis mader pa vores
vej”. Han mener, at laering bade er et individuelt og samfundsmaessigt anliggende (llleris, 2015, s. 17).
Ligeledes fastslar han, at samfundets forandringstakt og omstillingskrav fordrer personlig udvikling samt
omstillingsparathed og neevner begrebet "livslang laering” som en vigtig faktor pa arbejdsmarkedet i dag
(llleris, 2015, s. 241).

Ovenstaende er i trdd med min interesse og nysgerrighed, idet jeg med mit masterprojekt vil saette spot pa
kompetenceudvikling set i lyset af fremtidens, samfundets og organisationens krav til dygtige og engagerede

medarbejdere.

Jeg er ansat pa Sygehus Lillebzelt (SLB) som ledende leegesekreteer pa afdelingen for Ortopzedkirurgi i
Kolding. Jeg har veeret ansat i afdelingen i 13 ar som leder af sekretariatet med 24 sekreteerer.
Derudover er jeg uddannelsesleder for 35 leegesekretzerelever, der arligt uddannes pa sygehuset, og jeg er
dermed overordnet ansvarlig for det faglige indhold og planleegning af den 2-arige elevuddannelse.

P& SLB er der ansat 296 sekreteerer i alt.

Visionen pa Sygehus Lillebzelt lyder:

Vi seetter patienten farst. Vores vision er at vaere Patienternes Sygehus, hvilket illustreres ved, at "patienten
forst” ses gverst i sygehusets veerditrekant. Forudseetningen for dette er, at vi arbejder sammen og har de
bedste medarbejdere. Bunden af veerditrekanten illustrerer dygtige og engagerede medarbejdere som det

baerende fundament for at lykkes med visionen om "patienten farst”.

Sygehus Lillebeelt

]
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Patienternes Kraeft- Patienternes
og Specialistsygehus Rygsygehus
Lederskab og raderum

Kvalitet og
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| IT og kommunikation

Sund ‘ Uddannelse
skonomi og forsknit

| Partnerskaber

Dygtige og engagerede medarbejdere,
der sammen skaber trivsel og forbedringer

Figur 1: (Sygehus Lillebeelts visioner og veerdier, intranet, 2019)

Pa SLB gnsker vi hgj faglig kvalitet og tror pa uddannelse som en investering i fremtiden. Pa den baggrund
blev der i 2017 etableret en ny organisering i forhold til lsegesekreteerelever samt kompetenceudvikling for
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allerede uddannede laegesekreteerer. Direktionen besluttede at etablere et "Board for Udvikling af
Leegesekreteaerelever og Laegesekreteerer”, forkortet BULL.
Boardets overordnede opgave er at forme den strategiske retning indenfor to omrader:

= Uddannelse af laegesekretaerelever i samarbejde med tilknyttet uddannelsesinstitution

= Kompetenceudvikling af sygehusets allerede uddannede laegesekreteerer (BULL, Kommissorium for

BULL, 2019)

Jeg er medlem af BULL, og derudover er jeg ogsa medlem af en kompetencearbejdsgruppe nedsat af BULL.
Arbejdsgruppen arbejder med kompetenceudvikling og planlaegning af uddannelse og kursustilbud for

uddannede laegesekreteerer.

Den overordnede vision med en faglig og fremtidsorienteret udvikling af leegesekreteerfaget pa SLB er at
gore leegesekretaeren i stand til at fungere som en effektiv, opsggende og kompetent medspiller i forhold til
at skabe resultater, trivsel og forbedringer (BULL, 2018).
Formalet med kompetenceudviklingen er:

= At kleede laegesekreteeren pa til at varetage kerneopgaverne nu og i fremtiden

= At hgjne det generelle kompetenceniveau

= Attilbyde praksisnaere uddannelses- og kursustilbud (BULL, 2018)

BULL star bag et kompetenceudviklingskatalog teenkt som en hjeelp til bade ledere og medarbejdere i
arbejdet med kompetenceafklaring og -udvikling.
| kataloget beskrives forskellige uddannelses- og kursustilbud fra interne, praksisneere eftermiddagskurser,

to dages kurser for ngglepersoner til kompetencegivende uddannelse pa akademi- og diplomniveau.

Sygehus Lillebeelt
kompetence-boost

* Temaeftermidage

* Data, DRG og controlling

Sygehus Lillebaelt  Datasikkerhed og patientrettigheder
kurser » Patientforlgbskoordination

 Digital kommunikation

LGN ARG EN o sundhedskommunom
uddannelser « Diplom

Figur 2: (BULL, 2018)

Min egen rolle i forhold til arbejdet med kompetenceudvikling pa SLB er af faglig, radgivende og
koordinerede karakter. | denne sammenhaeng agerer jeg ikke i en lederrolle. Mit commitment og ansvar er at
planleegge kurser og uddannelsesforlgb, medvirke i implementeringsprocesser samt at skabe motivation pa

tveers af vores organisation.
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2. Problemstilling

| en tid preeget af hurtig udvikling og omfattende forandringer er medarbejdernes viden og kompetencer
vigtigere end nogensinde. Der er mange andringer pa vej til sundhedsveesenet i de kommende ar, som

peger pa behov for kompetenceudvikling og kapacitetsopbygning i laegesekreteergruppen:

Danske Regioner er i gang med planlaegning af en ny laegesekretaeruddannelse pa akademiniveau. Der

lzegges op til, at uddannelsen i hgjere grad bliver en teoretisk uddannelse bygget op ud fra et billede af

fremtidens 'sundhedsadministrative medarbejderprofil’

= Regionerne gnsker gget fokus pa det tvaersektorielle samarbejde mellem sygehuse, kommuner og
praktiserende laeger. De vil sikre, at patienter oplever, at deres behandlingsforlab er sammenhaengende
og af hgj kvalitet. Samarbejde péa tvaers af sektorer skal forbedres, og med de rette kompetencer kan
laegesekreteererne vaere vigtige medspillere (Danske Regioner, 2019)

= Leegesekreteerernes faglige organisation HK har beskrevet en ny faglig profil med lsegesekreteeren som
nogleperson i fremtidens sundhedsvaesen, hvor der stilles krav til koordinering mellem mange instanser.
Den nye profil inddeles i fem fagprofiler: Patientkoordinator, IT-koordinator, daglig driftskoordinator,
administrativ koordinator og forskningskoordinator (HK/DL, 2018)

= | 2021 overgar sygehuset til nyt regionalt IT-system, som giver mulighed for nye opgaver og ansvars-

omrader til leegesekreteererne

Jeg er nysgerrig pa, om leegesekreteererne selv oplever behov for og kan se mening i videreuddannelse og

udvikling i forhold til fremtidens forandringer og krav til deres kompetencer.

lleris peger pa noget helt grundlaeaggende karakteristisk, nemlig "at voksne leerer det, de vil, og er meget lidt

orienteret mod at tilegne sig det, de ikke kan se nogen mening med” (llleris, 2015, s. 240).

For forstaelsen af voksnes leering kan man ga ud fra at:

= Voksne leerer det, de vil lzere, det der er meningsfuldt for dem at lzere

= Voksne tager det ansvar for deres leering, de er interesserede i at tage

= Voksne er meget lidt tilbgjelige til at engagere sig i laering, som de ikke kan se meningen med eller har
nogen interesse i (llleris, 2015, s. 240)

Opsummerende kan man sige, at voksnes leering forst og fremmest er karakteriseret ved en personlig,

lystbetonet motivation uden karakter af ngdvendighed eller udefrakommende tilskyndelser (llleris, 2015, s.

243).

Overordnet set er det min hypotese, at gruppen har interesse i at dygtiggere sig i relation til de daglige
opgaver, altsd nar vi taler om assimilativ/tilfigjende laering, hvorimod de ikke viser meget interesse og
motivation, nar det kommer til decideret videreuddannelse og udvikling pa nye omrader, den laeringstype

som kaldes akkommodativ/ overskridende leering (llleris, 2015, s. 57-58).

En anden vigtig faktor, der spiller ind i forhold til at skabe mening, implementere og forankre
kompetenceudviklingsstrategien pa SLB, er ledere af leegesekretaerer. P4 SLB er vi organiseret forskelligt,
og neermeste leder for laegesekreteererne kan bade veere en afdelingssygeplejerske og en ledende

leegesekreteer.
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"Ny forskning dokumenterer, at nar strategier giver mening, skaber virksomheder bedre resultater” (Holst-
Mikkelsen & Poulfelt, 2008). | bogen Strategi med mening (Holst-Mikkelsen & Poulfelt, 2008) fastslas, at
strategien skal opleves som rigtig, fornuftig og nedvendig af badde den gverste ledelse, mellemledere og
medarbejdere.

Lederne er vigtige i denne sammenheeng, fordi det er dem, der prioriterer og kender deres medarbejdere i
forhold til gnsker og behov for kompetenceudvikling. Hvis en leder ikke finder det relevant og meningsfyldt,
at en medarbejder skal pa kursus eller uddannelse, eller gnsker at anvende afdelingens ressourcer pa en
anden made, sa strander et gnske eller behov for kompetenceudvikling blot pa lederens skrivebord.

Jeg arbejder ud fra en antagelse om, at forandringer er et grundvilkar i vores organisationer. | en sadan
forstaelse er det ikke s& interessant, hvordan man skaber forandringer, men i hgjere grad hvordan vi skaber

mening i forandringerne.

3. Problemformulering

Gennem skrivning af mit masterprojekt vil jeg undersgge lsegesekretaerernes og ledernes meningsskabelse i
forhold til strategien for kompetenceudvikling pa SLB.

"Nar strategier giver mening, skaber virksomheder bedre resultater” (Holst-Mikkelsen & Poulfelt, 2008, s. 9).
Med afseet i denne antagelse kan man sige, at kun med laegesekretaerernes og deres lederes opbakning og
motivation vil det lykkes at fa strategien forankret i vores organisation.

Ovenstéende beskrivelse leder til denne problemformulering:

e Hvordan skabes mening, opbakning og motivation for leegesekreteererne og deres ledere for
derigennem at lykkes med implementering og forankring af kompetenceudviklingsstrategien pa
SLB?

4. Laesevejledning

For lzeserens overblik er Masterprojektet skrevet ud fra nedenstdende opbygning:

Afsnit 5 Redeggrelse for det videnskabsteoretiske perspektiv, der ligger til grund for projektet

Afsnit 6 Teoretisk redegarelse for teorier og begreber anvendt i projektet

Afsnit 7 Redeggrelse for projektets metodiske valg, undersggelsesdesign samt preesentation

af data

Afsnit 8 Behandling af empiriske data, herunder dataanalysestrategi

Afsnit 9 Analyse og diskussion af empiriske data sammenholdt med centrale elementer fra teorien, der er
praesenteret i afsnit 6

Afsnit 10 Sammenfatning af konklusioner og diskussioner fra de enkelte afsnit

Figur 3: Leesevejledning
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5. Videnskabsteori

| dette afsnit vil jeg redegare for det videnskabsteoretiske stasted, der ligger til grund for masterprojektet.
Videnskabsteori kan forstds som “en linse, gennem hvilken vi ser pa de feenomener, vi gerne vil forsta og

forklare” (Egholm, 2014, s. 13). Dette har betydning for min erkendelse af viden samt undersggelsesmetode.

5.1 Det videnskabsteoretiske kontinuum

Det videnskabsteoretiske kontinuum viser bevaegelsen med forskellige videnskabsteoretiske positioner fra

positivisme til postmodernisme.

Pragmatisme/
Kritisk » X
Post-Positivisme realisme Kritisk teori

o i
Positivisme Postmodernisme

Subjekti

(Fogsgaard, 2019)
Figur 4: Det videnskabsteoretiske kontinuum
Positivisme
Positivismen kendetegnes ved objektivitet og forklaring. Alt kan males, analyseres og dokumenteres ved
hjeelp af kvantitative data, hvilket sikrer en objektiv og veerdifri sandhed. Det, der kan observeres, findes i
verden og er saledes den endegyldige sandhed uafhaengigt af konteksten. Menneskesynet er preeget af en
rationel og behavioristisk forstaelse af menneskets adfeerd (Egholm, 2014, s. 70-87).
Postmodernisme
Postmodernisme daekker over en lang reekke forskellige aspekter, som er beskrevet og udfoldet af mange
forskellige teoretikere (Fogsgaard, 2019).
Socialkonstruktionismen og diskursteorien er nogle af de centrale retninger, der harer under begrebet. Det,
der gor sig geeldende for de to begreber er, at "det enkelte menneske betragtes som repraesentant for et
overordnet kollektiv, der defineres gennem diskurser og sociale konstruktioner” (Egholm, 2014, s. 149).
(Clausen, 2019, s. 6)

| forhold til projektets problemstiling og undersggelsesmetode kobler jeg mig op pa det social-
konstruktivistiske paradigme. Begrundelsen for dette er, at jeg tillaegger konteksten, kollektivet og de sociale
relationer vaesentlig betydning, nar det drejer sig om laegesekreteerernes og deres lederes opbakning og

motivation i forbindelse med kompetenceudvikling.

5.2 To perspektiver pa social konstruktion

Der er flere perspektiver pa begrebet socialkonstruktivisme. | det falgende vil jeg redegare for samt diskutere

to retninger repraesenteret ved Guba og Gergen.

Guba redeger for fire fremherskende videnskabelige paradigmer; positivisme, postpositivisme, kritisk teori og
konstruktivisme (Heldbjerg, 1997, s. 29), som svarer til det videnskabsteoretiske kontinuum vist ovenfor. De

bibringer hver isaer viden og indsigt ud fra hver deres videnskabsteoretiske perspektiv.
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Om konstruktivismen forklarer Guba, at "der er mange virkeligheder, som eksisterer i form af en
mangfoldighed af mentale konstruktioner, som er socialt, oplevelses- og erfaringsmaessigt funderet”. Han
forklarer endvidere, at disse virkeligheder er lokalt forankrede, og at "deres form og indhold er afhaengige af
de personer som har eller er beerer af dem” (Heldbjerg, 1997, s. 37).

Jeg forstar Guba pa den made, at der er tale om subjektivitet, og at opfattelsen af, hvad der er virkeligt,
rigtigt og forkert, kan variere fra individ til individ. Ud fra Gubas perspektiv er forklaringen, at individets

opfattelse altid vil veere pavirket af dets sociale relationer, oplevelser og erfaringer.

Egholm forklarer derimod socialkonstruktivismen med afseet i Gergens fortolkning, hvor den sociale
kontekst har afgarende betydning for, hvordan fa&enomener og viden skabes. Det centrale er, hvordan et
feenomen bliver betragtet og skabt i den konkrete kontekst, samt hvordan sproget pavirker den virkelighed, vi
deler med hinanden (Egholm, 2014, s. 148).

Ifalge Gergen er den subjektive erfaring, teenkning og viden aldrig individuel, men altid konstrueret og

indlejret i sociale relationer og kan kun betragtes kollektivt (Egholm, 2014, s. 155).

Jeg opfatter saledes Guba og Gergen med hver deres fortolkning af begrebet. Ifglge Guba forstar hvert
individ forskelligt pa baggrund af individuel forforstadelse og erfaringer. Derimod mener Gergen, at den
enkeltes identitet ikke har essens og derfor ikke kan have individuelle erfaringer. "Der er ikke et individ eller
et selv” (Egholm, 2014, s. 155).

En anden forskel er ogséa, at Gergen anvender begrebet ’socialkonstruktionisme’. Socialkonstruktivisme og
socialkonstruktionisme anvendes ofte i flaeng, men Gergen selv definerer begreberne forskelligt:

| konstruktivismen foregar konstruktionen af verden i individets hoved eller indre.

| konstruktionismen tilleegges den vigtige betydning ikke individet, men relationer som det sted, hvor verden
konstrueres (Gergen & Gergen, 2005, s. 7).

Opsummerende er de to teoretikere enige om, at kontekst og sociale relationer er helt afgerende for
individets konstruktion af viden og meningsskabelse. Derimod adskiller de sig fra hinanden i forhold til

individets betydning.

Med afseet i ovenstdende redegarelse kobler jeg mig overvejende pa Gubas fortolkning med begrebet
socialkonstruktivisme. Begrundelsen skal findes i den beskrevne kontekst, hvor jeg fokuserer pa
kompetenceudvikling af individer. Jeg er i denne sammenhaeng optaget af, hvordan mening og motivation
skabes i konstruktionen mellem det enkelte individs forforstaelse og den sociale kontekst.

Jeg er dog samtidig bevidst om sociale relationers betydning i forhold til skabelse af viden og mening jf.

Gergen.

Bade pa arbejdspladsen og i det private pavirker konteksten og sociale relationer vores made at skabe viden
og fortolke verden pa. Faelles sprog, forteellinger og kultur er saledes med til at skabe det enkelte individ og
dets subjektive oplevelse af virkeligheden og omverdenen (Egholm, 2014, s. 155).

Med arbejdspladsen som kontekst vil nye leegesekreteerelever og en kommende ny uddannelse pavirke
meningsskabelsen. Leegesekretaererne pavirker hinanden, ligesom ledere og BULL kan pavirke opfattelsen

0g meningsskabelsen.
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Som individer pavirkes vi ogsa af vores private relationer, familieforhold, opvaekst samt uddannelses-
maessige baggrund.

Der er saledes en raekke af kontekster og sociale relationer, som tilsammen er med til at konstruere
forskellige opfattelser og mentale konstruktioner, hvilket jeg ogsa forventer at se i min undersggelse af

problemstillingen.

6. Teoriredegorelse

| dette afsnit vil jeg redegere for de begreber og teorier, jeg anvender i Masterprojektet. Jeg vil

indledningsvist argumentere for afgraensning, valg og fravalg i forhold til min teoretiske forstaelsesramme.

6.1 Afgraensning

| projektets problemformulering stiller jeg spargsmalet: "Hvordan skabes mening, opbakning og motivation
for lzegesekretaererne og deres ledere?”
For at kunne udveelge relevante teorier til belysning af dette har jeg veeret nysgerrig i forhold til betydningen
af ordene mening, opbakning og motivation.
Mening betyder det, at et forhold, en handling eller lignende er eller opfattes som fornuftig, sammen-
haengende eller rimelig.
Opbakning betyder nogens statte til en person eller gruppe eller til en ide, et synspunkt eller initiativ.
Motivation er et begreb, som beskriver den drivkraft, der far mennesker til at handle, som de gar.

(Den Danske Ordbog)
Det er min opfattelse, at ordenes betydning ligger teet op af hinanden. De vil dog ofte veere hinandens
forudseetning forstaet pa den made, at man starter med at finde meningen, og pa baggrund af dette opstar
motivation. Nar man kan se mening i en bestemt sammenhaeng og faler sig motiveret, falger opbakningen.
I min optik haenger de tre begreber sdledes meget taet sammen, og de er alle vigtige elementer i forhold til at

lykkes med implementering og forankring i organisationer.

Jeg mener, at begreberne blandt andet kan indfanges og forstas ved hjeelp af nedenstaende teorier:

llleris’ laeringstrekant med de tre leeringsdimensioner bibringer viden om laeringsprocesser. Dels i forhold til
indhold og drivkraft hos den enkelte, og dels i forhold til samspillet i et socialt og samfundsmeessigt
perspektiv.

Weicks univers skal give mig indsigt i begrebet meningsskabelse og meningsskabende processer. Dette
skal i sidste ende hjeelpe mig med at finde svar pa, om laegesekretererne og deres ledere finder mening
med sygehusets kompetenceudviklingsstrategi.

Pa baggrund af ovenstaende har jeg valgt at koncentrere mig om meningsskabelse og leeringstrekanten,
herunder drivkraft-dimensionen (motivation, felelser og vilje). Jeg har dermed fravalgt at arbejde med

konkrete motivationsteorier, da jeg finder begrebet motivation deekket ind med ovenstaende teorivalg.

| det folgende vil jeg preesentere de to teoretikere og ga i dybden med centrale elementer i teorierne. Jeg ser

dette som en teoretisk ramme, der ggr mig i stand til at forst og analysere de empiriske data.
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6.2 llleris: Leaeringstrekanten

Knud llleris er professor, forsker og forfatter. Hans interesseomrader er indenfor leering og motivation, iseer
livslang laering og leering i arbejdslivet.

llleris arbejder med laeringens grundleeggende processer og dimensioner, som sammenstilles grafisk i en
model, han kalder ’leeringstrekanten’. Modellen giver et overblik over det, llleris ser som de mest
fundamentale forhold i forbindelse med leering. Individet

Modellen indeholder: _ Tilegnelsesproces

< >

* To fundamentale leereprocesser: Tilegnelse og samspil

* Tre leeringsdimensioner: Indhold, drivkraft og samspil

Samspilsproces

Nedenfor vil jeg uddybe llleris’ pointer med modellen.

-
<

Omaivelserne

Figur 5: (Frit efter llleris, 2015, s. 42)
Forst og fremmest taler llleris om to fundamentale laereprocesser, tilegnelse og samspil, og de er meget
vigtige, hvis vi skal gere os forhdbninger om, at der skal opsta leering: "For mig er det imidlertid helt
afgarende for leeringsforstaelsen, at begge processer og deres indbyrdes samspil inddrages” (llleris, 2015, s.
42).
Tilegnelsesprocessen handler om den individuelle psykologiske bearbejdelse, altsd om at tilegne sig viden.
At tilegne sig viden sker i det enkelte menneske og er afhaengig af vores medfadte kognitive struktur samt
resultaterne af tidligere laering.
Leering foregar dog oftest i et samspil med andre, og derfor taler llleris ogsa om samspilsprocessen. Han
forklarer, at tilegnelse af ny viden foregar i samspillet mellem individet og dets omgivelser, nar vi er sammen
med andre, nar vi taler sammen og samarbejder om noget.
I modellen er samspilsprocessen indtegnet som en lodret pil mellem individet og omgivelserne, idet llleris
mener, at begge planer vil indgé i enhver laereproces.
Tilegnelsesprocessen er fremstillet som en dobbeltpil, idet tilegnelsen, ifglge llleris, er en proces, der
udelukkende finder sted pa det individuelle plan. Han forklarer, at dobbeltheden ligger i, at denne proces
altid omfatter bade et indhold og en drivkraft (llleris, 2015, s. 43).

Modellens tre dimensioner, indhold, drivkraft og samspil, knytter sig til llleris’ leeringsdefinition med fglgende
tre betydninger af ordet laering:
1. Det kan henvise til resultaterne af de leereprocesser, der finder sted hos den enkelte
2. Det kan henvise til de psykiske processer, der finder sted i det enkelte individ
3. Det kan henvise til de samspilsprocesser mellem det enkelte individ og dets omgivelser, der direkte
eller indirekte er forudsaetninger for indre leereprocesser
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Disse tre betydninger farer til llleris’ brede og abne definition af leering, nemlig at leering er “enhver proces
der hos levende organismer fgrer til en varig kapacitetssendring, og som ikke kun skyldes glemsel, biologisk
modning eller aldring” (llleris, 2015, s. 19-20).

De tre dimensioner fremkommer saledes i relation til ovennaevnte betydninger i laeringsdefinitionen. Nogle
overordnede nggleord til de forskellige dimensioner er viden, forstdelse og feerdigheder til indholds-
dimensionen, motivation, falelser og vilje til drivkraft-dimensionen samt handling, kommunikation og
samarbejde til samspilsdimensionen (llleris, 2015, s. 49).

Jeg vil i det falgende redeggare for de tre dimensioner hver for sig.

Indholdsdimensionen drejer sig om leering og det, der leeres. Traditionelt set er dette kategoriseret som
viden og feerdigheder, bade logiske- og matematiske feerdigheder samt praktiske feerdigheder.

| det moderne samfund har leeringens indhold dog ogsa fokus pa mere vidtreekkende kategorier sasom
forstaelse, indsigt, mening, sammenhaeng og overblik. Vi tilegner os den kultur og samfundsmeaessige
sammenhaeng, vi er en del af. Vi praver at skabe mening i det, vi leerer. Derudover er der ogséa fokus pa at
leere sig selv at kende og forsta egne reaktioner som en forudseetning for at traeffe meningsfulde valg (llleris,
2015, s. 98).

I min aktuelle kontekst kommer indholdsdimensionen til udtryk i selve kompetenceudviklingsprogrammet i
form af de konkrete kursus- og uddannelsestilbud og den laering, som den enkelte lsegesekreteer tilegner sig
derigennem. Ligeledes udtrykkes det ved leegesekretaerernes selvindsigt og refleksion som en del af det at

finde mening i forhold til kompetenceudvikling i den organisation, som de er en del af.

Drivkraft-dimensionen er menneskets motivationelle side af laeringen. Det har at gare med omfanget og
karakteren af den mentale energi, der investeres i leeringen, og det drejer sig typisk om den motivation, de
falelser og den vilje, den enkelte mobiliserer i en leeringssituation (llleris, 2015, s. 118).

Ved hjeelp af Freuds teori kan vores motivation og energi helt grundleeggende forstds som falelsestilstande
forankret i en biologisk og genetisk udviklet trang til livsudfoldelse (llleris, 2015, s. 100-101).

Den drivkraft-maessige side af leeringen vil altid preege leeringsresultatet. Dette forklarer llleris med udgangs-
punkt i Freuds forstaelse, nemlig at "laering altid er falelsesmaessigt besat” (llleris, 2015, s. 106). Jeg forstar
dette ved, at laeringsresultatet vil veere forskelligt fra menneske til menneske pa trods af, at selve indholdet i
leeringssituationen er den samme. Forklaringen pa dette findes i, at fglelserne og motivationen kan veere
forskellig, og at dette har betydning for, hvor godt det indholdsmaessige huskes, og hvor tilbgjelig man er til
at anvende det i nye sammenhaenge (llleris, 2015, s. 105).

llleris har selv gjort sig nogle tanker om, hvorfor han inddrager Freud i sin laeringsteori, idet Freud ikke
direkte har beskaeftiget sig med begrebet leering. llleris beskriver, hvordan han ser Freuds driftsforstaelse
indga i hans drivkraft-dimension, hvor motivationen og energien til laereprocesser hentes. Freud beskeeftiger
sig med det psykodynamiske og mobiliseringen af psykisk energi, hvilket netop er det, llleris ser som
lzeringens mest basale forudsaetning (llleris, 2015, s. 100-102).

Freuds psykodynamiske tilgang lsegger sig ikke op af den socialkonstruktivistiske tilgang, idet Freud
beskeeftiger sig med, hvad der sker i det enkelte menneske og ikke i de sociale samspilsprocesser. Nar

llleris alligevel skriver Freud ind, kan det forklares ved, at leeringstrekanten netop repraesenterer to forskellige
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tilgange; tilegnelsesprocessen som handler om den individuelle psykologiske bearbejdelse, og
samspilsprocessen som omhandler leeringen i et samspil med andre.
Jeg tolker pa baggrund af dette, at llleris med sin model viser, at han ikke udelukkende bekender sig til

socialkonstruktivismen, men forstar lzering ud fra flere perspektiver.

Ovenstaende giver mig en teoretisk forklaring pa min oplevelse af, at der blandt laegesekreteerer er meget
forskel pa den motivation og energi, de ansker at investere i kompetenceudvikling og uddannelse, nemlig at
forskellen kan forklares ud fra biologisk og genetisk bestemte drivkreefter.

Ifalge llleris ser vi i dag generelt aget opmaerksomhed og dermed et gget pres mod mere leering og personlig
udvikling, hvilket kan medfgre et dobbelt pres pa motivationen. llleris forklarer, at det drejer sig om et pres
indefra hos den enkelte i form af usikkerhed om, hvad man skal laere, og om man er god nok. Samtidig er
der ogsa et pres udefra i form af krav, forventninger og strammere regler for eksempel fra ledere og
uddannelsesinstitutioner (llleris, 2015, s. 115-116). Man kan saledes forestille sig, at sygehusets
uddannelsespolitik og kompetenceudviklingsplan for lzegesekretaerer kan medfare, at nogle maske vil fale
sig presset til uddannelse og udvikling, som de ud fra det personlige perspektiv ikke har lyst til eller er

motiveret for.

Sammenfattende kan man sige, at det, der bliver lzert, er praeget af karakteren og styrken af den mentale
energi, samtidig med at motivationen, falelserne og viljen pavirkes af den indholdsmeessige side af lseringen.
Séledes er der i lzeringens tilegnelsesproces et nzert samspil mellem den indholdsmaessige og den drivkraft-
maessige dimension (llleris, 2015, s. 118).

Samspilsdimensionen vedrgrer samspillet mellem den leerende og omverdenen, og hermed forlades det
individuelle plan og tilegnelsesprocessen. | stedet handler det om, at leering ikke kun foregar i det enkelte
individ, men altid er situeret socialt og samfundsmaessigt. "For samspilsprocessen er det omverdenen, der er
scenen, og handlingen er individernes ageren i forhold til denne omverden”, forklarer llleris (llleris, 2015, s.
119).

lleris papeger, "at jo mere aktivitet og engagement den laerende involverer i samspillet, jo starre bliver
leeringsmulighederne” (llleris, 2015, s. 146). Han skriver uddybende: "Jo mere aktiv man er, og jo mere man
engagerer sig, des starre er chancen for, at man leerer noget veesentligt” (llleris, 2015, s. 124). Det er derfor
vigtigt for leeringen, at der er mulighed for aktiv medvirken, medbestemmelse og involvering bade i forhold til
de direkte samspilsformer og de mere generelle rammer (llleris, 2015, s. 146).

llleris forstar dermed samspilsdimensionen og omverdenen ud fra “en dobbelt karakter”, nemlig den neere
sociale situation og den generelle, bagvedliggende samfundssituation (llleris, 2015, s. 119-120).

Pa arbejdspladsen er den nzere sociale situation for laegesekretaererne deres kolleger og sociale netveerk i
dagligdagen. BULL, kompetencearbejdsgruppen og ledere for leegesekreteerer er ogsa en del af den nzere
sociale situation og vil spille ind, nar man taler om laeringsmuligheder og udbytte.

Samspillet i forhold til omverdenen og den generelle situation er mere overordnet og handler om samfundets
normer og tendenser, blandt andet tendensen til mere uddannelse, personlig udvikling og som tidligere
nzevnt livslang leering.
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Ud fra llleris forstar jeg saledes, at leegesekreteerernes deltagelse, engagement og indflydelse i samspillet,
bade i den nzre og generelle samfundsmeessige situation, har direkte betydning i forhold il
leeringsmulighederne.

Samspilsdimensionen handler imidlertid ogsa om, at man leerer noget sammen, i feellesskab, og at man
arbejder sammen om et feelles mal. Dette beskrives blandt andet med begreberne situeret leering og
praksisfaellesskaber, hvilket jeg dog ikke vil inddrage og redegare for i det aktuelle projekt, idet jeg veelger at
fokusere pa omgivelsernes betydning i forhold til motivation og meningsskabende processer frem for selve

leeringen.

| forhold til den videnskabsteoretiske tilgang fastslar llleris, at han ikke kan tilslutte sig den "rene”
socialkonstruktivisme, nar den haevder, at laering kun er socialt og ikke individuelt produceret. Han mener, at
der er tale om et bade-og, hvilket tydeligt forstas ud fra falgende definition: "Der sker sociale konstruktioner i
feellesskaberne, som til stadighed spiller sammen med individuelle konstruktioner i de indre
tilegnelsesprocesser” (llleris, 2015, s. 140).

Jeg vurderer, at llleris’ lzeringstrekant er en relevant model, som spiller fint sammen med min
socialkonstruktivistiske tilgang og den aktuelle kontekst med fokus pa bade individ, samspil og sociale
relationer.

Modellen anerkender med sine tre dimensioner, at leering ikke alene er en individuel konstruktion, men at
den opstar i samspillet mellem individ og omverden.

Som afrunding kan man sige, at llleris’ grundlaeggende tese er, at al laering involverer disse tre dimensioner.
Ligeledes fastslar han, “at alle tre dimensioner altid ma tages med i betragtning, hvis en forstaelse eller
analyse af en lzeringssituation eller et leeringsforlgb skal veere fyldestgarende” (llleris, 2015, s. 44). Bade

indhold, drivkraft og samspil er saledes vigtige forhold i laeringsprocesser.

6.3 Weick: Meningsskabelse
Om Weick

For at indfange begrebet meningsskabelse har jeg valgt at arbejde med Karl Weick, som er en af de mest
indflydelsesrige teoretikere indenfor organisationsforskning. Ved hjeelp af Hammer og Hapner og deres bog
Meningsskabelse, organisering og ledelse vil jeg forsgge at forstad og fortolke Weicks forunderlige univers af
meningsskabelse, hvilket de to forfattere anser som et af de bedste bud pa, hvad der foregar i
organisationerne, og hvordan vi kan gare det bedre (Hammer & Hapner, 2018, s. 9).

Det kan vaere meget vanskeligt at fa greb om Weick og hans begrebsunivers. Dette skyldes, at der er mange
nuancer i hans forfatterskab, som er sveere at fa gje pa, og hans tekster kalder pa, at man som leeser
reflekterer undervejs, og ved genlaesning vil man opdage nye sider. Til dette forklarer Weick, at vi aldrig er
de samme, nar vi vender tilbage, og dermed vil vi skabe ny mening eller justere den eksisterende (Hammer
& Hopner, 2018, s. 8).

En anden udfordring ved Weick er hans skrivestil og ordvalg. Han anvender flittigt ord som: "kunne, muligvis,
formentlig, maske og hvis — alle ord, som udtrykker en eller anden form for forbehold” (Hammer & Hapner,
2018, s. 23). Hvis man forventer at fa skrasikre holdninger, sa skal man lede laenge. Weick er nemlig mere

optaget af det undrende, det overraskende og det sagende” (Hammer & Hapner, 2018, s. 23).
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"Valg af ord har betydning, skriver Weick” (Hammer & Hgpner, 2018, s. 25). Man opdager, at han ofte
veelger utraditionelle begreber og mader at skrive pa med det formal at fa folk til at teenke og undre sig.
Eksempelvis har det kendte begreb "Walk the Talk”, ifalge Weick, en forkert reekkefglge. Han vender det i
stedet om til "Talk the Walk”, hvormed han mener, at vi fgrst kan finde ud af, hvad vi teenker, nar vi opdager,
hvad vi siger, hvad vi faler, og hvor vi gar. Eller sagt pa en anden made sa opdager man bedst, hvad man
skal tale om alt efter, hvor man gar. Handlingen er derfor meget veesentlig (Hammer & Hgpner, 2018, s.
140).

Dette er et eksempel pa et utraditionelt ordvalg fra Weicks side. Jeg tolker dette som en anvisning fra Weick
til, at vi skal finde ud af, hvad der er veerd at tale om, og hvad der skaber mening, men at det skal gores

aktivt ved at veere tilgeengelig og nysgerrig ude i organisationen og sammen med vores medarbejdere.

Hammer og Hgpner skriver som kritik af Weick, at brugen kommer til steerkt at athaenge af, hvem der

fortolker ham, og hvilken forforstaelse man kommer med (Hammer & Hapner, 2018, s. 28).

Et godt sted at starte, nar man skal forsta Weick, er at fa fat om hans videnskabsteoretiske stasted, som er
en blanding af socialkonstruktivisme og pragmatisme (Hammer & Hapner, 2018, s. 15).

At han leegger sig teet op af den socialkonstruktivistiske tradition kan forstas ved, at han er seerligt optaget af
at fremhaeve handlingers betydning, og hvordan handlinger er med til at skabe mening. Desuden laegger han
vaegt pa interaktionen mellem mennesker som vaerende meningsskabende (Hammer & Hgpner, 2018, s.
19). Dette Weick-citat understreger hans socialkonstruktivistiske stasted:

"En sten eksisterer uafhaengigt af os, men vi ’kalder den til live’ og den konstrueres socialt via vores koncept
om, hvad en sten er” (Hammer & Hgpner, 2018, s. 21).

Weicks fokusering pa handlinger forteeller, at han ogsa er inspireret af pragmatismen. Han fastslar, at
meningen altid kommer efter, at vi har handlet. Handlingen er derfor det, der er mest interessant at kigge
efter. Nedenstdende citat, som nok er det mest beramte og mest centrale citat i Weicks forfatterskab,
fremhaever tydeligt hans fokus pa handlinger:

"Hvordan kan jeg vide, hvad jeg teenker, for jeg har set, hvad jeg har sagt” (Hammer & Hapner, 2018, s. 22).
Hans pragmatiske stasted kommer ligeledes til udtryk gennem dette citat:

"Det betyder ikke sa meget, hvilken lzere folk udtreekker af mine argumenter, hvis det bare kan hjaelpe dem i
praksis” (Weick 1995).

Weicks videnskabelige baggrund er saledes ikke helt nem at kategorisere, men det er tydeligt, at han
treekker pa flere videnskabelige tilgange (Hammer & Hgpner, 2018, s. 21).

Med denne introduktion til Weicks univers vil jeg saette fokus pa to centrale temaer, som Weick har
beskaeftiget sig med, nemlig begreberne 'at skabe i handling’ og 'meningsskabelse’.

Begrundelsen for dette valg er, at de giver mig viden omkring ledelsesperspektivet i forhold til at skabe
mening samt forstaelse for Mikkelsen og Poulfelts tese om, at vi skaber bedre resultater, nar strategien giver
mening (Clausen, 2020, s. 9).
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At skabe i handling

Weick er seerligt optaget af at fremhasve handlingers betydning, og hvordan handlinger er med til at skabe
mening. Vi skaber vores omgivelser igennem vores handlinger, som bade begreenser os og giver os nye
muligheder. Dette kan forstas ved hjeelp af et Weick-citat:

"Verden derude er ikke fiks og faerdig, men bliver hele tiden pavirket og tilrettet efter de handlinger, vi

foretager os” (Hammer & Hgpner, 2018, s. 26).

Weick anvender begrebet ’enactment’, som Hammer og Hapner overseetter til dansk til udtrykket ’at skabe i
handling’. At skabe i handling er et udtryk for de handlinger, vi foretager, og som ger, at vi far skabt mening i
den flertydighed, vi udseettes for af vores omgivelser.

Med udgangspunkt i dette begreb udleder jeg, at en del af vores meningsskabelse sker igennem handlinger
og ikke kun i vores tanker. Vi handler, og dermed er vi med til at skabe den virkelighed, som vi oplever at sta
overfor.

Weick pointerer, at handling altid er en smule foran mening, det vil sige, at vi skaber mening ved at se p3,
hvordan vi (og andre) handler. Det er veesentligt for ledere at holde sig for gje, at handling netop skal
udfares, far mening kan skabes. Som Hammer og Hapner foreskriver, skal ledere gare noget aktivt for at
forstda dem. Planlaegning af handlinger teeller saledes ikke med som meningsskabende ledetrade (Krogstrup,
2017,s.118-119).

Med vores handlinger og reaktioner igangsaetter vi en slags kaedereaktion, som virker tilbage pa os selv og
er med til at skabe mening (Hammer & Hgpner, 2018, s. 59-60). Hammer og Hapner forklarer det saledes:
Vi udveelger situationer at handle i, og i vores handlen bliver vi samtidig en del af omgivelserne, og disse
omgivelser virker tilbage pa os selv’ (Hammer & Hapner, 2018, s. 113).

Jeg vil forklare dette med et eksempel fra min hverdag. Ved et mgde med laegesekretererne i min afdeling
informerer jeg om den nye akademiuddannelse, som SLB planleegger i samarbejde med IBC. Jeg giver
udtryk for min positive indstiling og begejstring for uddannelsen, og med min handling pavirker jeg
laegesekreteererne. De vil reagere forskelligt, have forskellige holdninger, og deres reaktioner vil virke pa
bade kolleger og tilbage pa mig som deres leder. Min handling er saledes med til at skabe mening i forhold til
akademiuddannelsen, bade for mine medarbejdere og for mig selv.

Uanset om min handling ved mgdet bar praeg af en positiv eller negativ holdning fra min side, ville det
pavirke meningsskabelsen hos mine medarbejdere, og dermed pavirke deres motivation for uddannelse i
den ene eller anden retning.

Jeg vender tilbage til begrebet ‘’enactment’ i afsnittet om Weicks syv karakteristika.

Meningsskabelse

Et af de mest kendte begreber i Weicks forfatterskab er meningsskabelse. Som naevnt indledningsvis lider
Weick dog ofte af uklare definitioner. Han giver os kun fornemmelser af, hvad begrebet deekker over og
tilfgjer ofte lidt nye vinkler eller aspekter, nar han definerer meningsskabelse (Hammer & Hegpner, 2018, s.
26-27).
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"Meningsskabelse er en proces, hvor man ma bruge de forhandenvaerende ressourcer” (Hammer & Hapner,
2018, s. 127). Dette citat illustrerer, at nar vi forsgger at skabe mening, sa vil vi ofte tage udgangspunkt i
’hvad vi nu méatte have’.
For at f& greb om meningsskabelse skal man farst og fremmest forstd, at meningsskabelsen, ifalge Weick,
har en substans, som bestar af tre elementer: en ramme, en ledetrdd og en forbindelse mellem de to.
Rammen er ofte noget, der ligger i fortiden, altsa vores erfaringer fra tidligere som vi traekker pa. Ledetraden
er noget, vi oplever nu og her, og hvis vi kan skabe en forbindelse mellem rammen og ledetraden, sa skaber
vi mening.
Weick forklarer, at meningsskabelse sker ubevidst, og den sker hele tiden. Vi kan ikke lade veere med at
forsgge at skabe mening. Nar vi oplever noget, forsager vi at gare det meningsfuldt for os selv.
Han mener, at meningsskabelse bade er en individuel og en social aktivitet. Nar vi ser begivenheder eller
oplever situationer, forsgger vi at skabe mening. Hvis andre omkring os skaber en anden mening ud af
samme begivenhed, pavirkes vi af den.
Lederen beskrives af Weick som meningsgiver forstdet p4 den made, at man som leder har en vigtig
ledelsesopgave med at skabe eller at give mening i forskellige situationer. "Uanset om vi handler eller ej, s&
skal medarbejderne nok skabe mening alligevel, men det er maske ikke lige den mening, vi havde tilsigtet,
som de skaber” (Hammer & Hopner, 2018, s. 91-92).
Ovenstaende kan eksemplificeres ved hjeelp af en situation fra min hverdag, hvor jeg med leegesekretaererne
gennemgar en andret registreringspraksis og arbejdsgang. Den enkelte lsegesekreteer skaber mening ud fra
hendes individuelle perspektiv, men efter mgdet drefter hun s&endringen med sine kolleger i teamet, og de
beslutter, at det giver bedre mening i deres team at arbejde pa en lidt anden made end den, som jeg
skitserede pa det feelles made. De skaber saledes i faellesskab en anden mening ud af samme begivenhed.
| sit forfatterskab ger Weick det klart, at der er forskel pa fortolkning og meningsskabelse. Meningsskabelse
er mere end blot fortolkning, idet meningsskabelse ogsa handler om, hvordan vi vaelger og skaber det, vi vil
fortolke. Det kommer frem, nar Weick identificerer syv karakteristika, som han mener, er vaesentlige i
meningsskabelsesprocessen. Med de syv karakteristika giver han et bud pa, hvad meningsskabelse er, og
hvordan den virker. Det drejer sig om, at:

1. meningsskabelse er en social proces
meningsskabelse tager udgangspunkt i identitet
meningsskabelse sker retrospektivt
meningsskabelse er fokuseret pa og udgar fra ledetrade
meningsskabelse er en kontinuerlig proces

meningsskabelse er drevet af plausibilitet — ikke af akkuratesse

N o o s~ 0D

enactment (at skabe i handling) er centralt i meningsskabelse
(Hammer & Hapner, 2018, s. 93-94)
Jeg har herefter valgt at udfolde hver enkelt af de syv karakteristika med henblik pa at skabe forstaelse for,

hvordan meningsskabelse sker i praksis.

Meningsskabelse er en social proces
"Meningsskabelse er aldrig ensomt, for hvad der sker inden i os, er afhaengigt af andre” (Hammer & Hgpner,

2018, s. 94), ligesom det igen pavirker andre.
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Med Weicks citat bliver det tydeligt, at han opfatter meningsskabelse som en social proces. Bliver vi
preesenteret for noget nyt, vender vi os mod andre for at se deres reaktion. Deres reaktion har betydning for
vores egen meningsskabelse.

Meningsskabelse er ifglge Weick ikke blot en kognitiv proces, der sker i hovedet pa den enkelte, men
derimod i hgj grad noget, der sker sammen med andre. Vi interagerer hele tiden med andre, og derfor skal vi

overveje, hvordan egne og andres handlen pavirker hinanden (Hammer & Hapner, 2018, s. 96-97).

Meningsskabelse tager udgangspunkt i identitet

Meningsskabelse tager udgangspunkt i det enkelte menneske. "Nar jeg ved, hvem jeg er, ved jeg ogsa, hvad
der er derude”, skriver Weick (Hammer & Hopner, 2018, s. 97).

Hvordan vi opfatter os selv, er afgarende for meningsskabelsen og har betydning for, hvad vi er optaget af i
vores omgivelser. Vi vil nemlig vaere optaget af noget forskelligt i vores omgivelser alt efter, hvordan vi
opfatter os selv, og hvilken rolle (identitet) vi befinder os i. Det vil for eksempel veaere forskelligt, hvordan vi
teenker, taler og handler, afheengigt af om vi befinder os i ‘foreeldrerollen’ eller i ’lederrollen’ pa en
arbejdsplads.

Et eksempel pd dette kunne vaere problematikken med bgrns sygdom, hvor man som privat person ville
forvente, at bade far og mor deles om at veere hjemme, hvorimod man som leder p& en arbejdsplads ville se

udfordringer, nar en medarbejder har fravaer pa grund af et sygt barn.

Meningsskabelse sker retrospektivt

Weick fastslar, at mening skabes bagleens. Ifglge Hammer og Hgpner har det retrospektive perspektiv en
central betydning for meningsdannelse. Kort fortalt betyder det, at virkeligheden er det, vi oplever her og nu,
mens vi farst bagefter fortolker det og tilskriver det mening. Det retrospektive perspektiv er altsa udtryk for, at
vi farst ved, hvad vi mener og skaber mening, nar vi kender resultaterne af vores handlinger (Hammer &
Hapner, 2018, s. 100).

Meningsskabelse pavirkes ogsé af vores forforstielse og erfaringer, og ifalge Weick kan vi slet ikke forsta
verden uden vores forforstaelse. "Vores veerdier, prioriteter og preeferencer hjaelper os til at vaelge elementer

ud i fortiden, der kan give mening til det, som vi oplever i dag” (Hammer & Hgpner, 2018, s. 102).

Meningsskabelse er fokuseret pa og udgar fra ledetrade

Denne del omhandler betydningen af de ledetrade, vi traekker ud af haendelser og handlinger i forsgget pa
meningsskabelse. Vi udsaettes konstant for ledetrade, som kan forstds som sma signaler i hverdagen — det
kan veere et billede, en mail eller et vredt blik.

Hammer og Hopner forklarer, at vi selv er med til at udveelge det, vi oplever, og at vi dermed selv er med il
at skabe ledetradene, og hvad de leder os til (Hammer & Hgpner, 2018, s. 25).

Ledetrade er betydningsfulde i meningsskabelsesprocessen i farste omgang som et signal fra vores
omverden. Derefter hjeelper ledetradene os pa vej til den mening, vi ender med at skabe. Meningsskabelse
handler saledes om at ‘forstarre’ sma ledetrade til mening — "vi udveelger ledetrade, vi far dem bundet
sammen til en samlet forstaelse, og vi handler p4 dem” (Hammer & Hgpner, 2018, s. 105).

Weick kalder ogsa en ledetrad for et 'frg’ og forklarer med dette, at vi ikke altid kender det endelige resultat,
nar vi planter et frg. Hvad ledetraden (frget) vil udvikle sig til i meningsskabelsen vil bade afhaenge af den

enkelte person, dennes veerdier og erfaringer, samt konteksten (Hammer & Hopner, 2018, s. 104).
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Meningsskabelse er en kontinuerlig proces

Meningsskabelse starter aldrig og har heller ingen slutning. Konteksten, som vi er en del af, udvikler sig hele
tiden, og nar vi skaber mening, er det kun for en periode (Hammer, 2019).

Weick minder os om, at vi aldrig er de samme, nar vi vender tilbage. Vi skaber derfor kontinuerligt en ny
mening eller justerer den allerede eksisterende mening (Hammer & Hapner, 2018, s. 8).

Jeg forstar sdledes, at vi hele tiden bliver klogere og pavirkes af hinanden samt af ny viden, og derfor kan
vores meninger og holdninger veere forandrede, hvis vi for eksempel genlaeser en bog eller vender tilbage til
en tidligere dialog.

Han mener endvidere, at der er en taet sammenhaeng mellem meningsskabelse og folelser. Mening skabes
blandt andet ud fra tidligere begivenheder, og hvis mennesker reagerer pa en bestemt made, kan det ifglge

Weick maske tilskrives, at situationen vaekker bestemte folelser, som associerer til tidligere erfaringer.

Meningsskabelse er drevet af plausibilitet — ikke af akkuratesse

Meningsskabelse er bade en social og individuel proces, som beskrevet ovenfor, og dermed er
meningsskabelse en relativ tilgang til sandheden. | meningsskabelsesprocessen sgges en forklaring, men
ikke forklaringen’ (Hammer & Hopner, 2018, s. 110).

Meningsskabelse er preeget af sandsynlighed og mulighed for mere end af ngjagtighed og den endegyldige
sandhed. Dette forklares ved, at vi praktisk taget aldrig har fuld information, nar vi skal beslutte os. Vi er
tilfredse med noget, der blot er plausibelt - en rimelig troveerdig begrundelse eller sammenheeng.
Akkuratesse spiller ifalge Weick ikke den store rolle, nar vi skal skabe mening. En begrundelse er, at vi i
hojere grad har brug for 'det store billede’ end hele billedet med alle detaljerne, ligesom det kan veere
vanskeligt med akkuratesse, nér vi skal handle hurtigt (Hammer & Hapner, 2018, s. 111).

Meningsskabelse er saledes ikke en disciplin, der indeholder et endegyldigt rigtigt svar. Mennesker fortolker

begivenheder ud fra, hvad de anser som sandsynlige forklaringer.

Enactment (at skabe i handling) er centralt i meningsskabelse

"Enactment er handlen, mens vi taenker og teenkning, mens vi handler” (Hammer, 2019).

Jeg har tidligere redegjort for dette element, som er meget central i meningsskabelse. Via handling er vi med
til at skabe omgivelserne, der bade begraenser os og giver os nye muligheder.

Begrebet ’at skabe i handling’, oversat fra det engelske ’enactment’, skal forstds som meget aktive og
bevidste handlinger, hvor det i hgj grad er os selv, der skaber vores handlinger og dermed udveelger det, der

kommer til at pavirke os og vores omgivelser (Hammer & Hapner, 2018, s. 113).

De syv elementer, som ifglge Weick indgar i meningsskabende processer i starre eller mindre grad, kan
sammenfattes i folgende citat:
Nar folk begynder at handle (enactment), genererer de handgribelige resultater (ledetrade) i nogle
sammenhaenge (socialt), og dette hjeelper dem med at opdage (retrospektivt), hvad der sker (kontinuerligt),
hvad der skal forklares (plausibelt), og hvad der bagr gares herefter (identitet).

(Hammer & Hgpner, 2018, s. 115)

Weick er, som jeg har forsggt at beskrive, vanskelig at indfange. Jeg har forsggt at forstd hans perspektiv

blandt andet ud fra de mange citater, han anvender i sit forfatterskab.
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Med ovenstaende afseet gnsker jeg i analyseafsnittet, hvor teori mgder empiri, at zoome ind pa forskellige
aspekter af den meningsskabelse, der finder sted hos laegesekretaererne og deres ledere i forbindelse med

kompetenceudvikling pa SLB.

6.4 Opsamling pa teorien

Som det sidste i teoriafsnittet vil jeg lave en komparativ analyse, hvor jeg sammenligner og udpeger forskelle
og ligheder i forhold til de valgte teorier og teoretikernes videnskabsteoretiske tilgange.

Hvor leeringstrekanten som laeringsteori er et af llleris’ interesseomrader, beskaeftiger Weick sig derimod
med teori om meningsskabelse.

Med leeringsteori interesserer llleris sig for grundlaaggende spgrgsmal om leeringens processer, forskellige
lzeringstyper samt centrale forhold som pavirker vores leeringsforstéelse. Meningsskabelse er derimod en
proces, som sker i samspil mellem mennesker og omgivelser og vedrarer en grundleeggende drivkraft for
menneskers handlinger. Jeg har valgt at anvende begge teorier, da det er min vurdering, at de styrker
hinanden og kaster forskelligt lys over min problemstilling og undersggelse.

lleris styrker Weick ved at inddrage bade det kognitive (indhold) og det ubevidste (drivkraft) som to vigtige
dimensioner i forbindelse med leering og kompetenceudvikling.

Weick styrker ligeledes llleris med sin optagethed af handling, og hvordan man kan arbejde med

meningsskabelse i praksis.

| forhold til den videnskabsteoretiske tilgang hos llleris og Weick far jeg @je pa bade ligheder og forskelle.
Weick er optaget af, hvordan mening skabes, og han ser det bade med udgangspunkt i identitet (det enkelte
menneske) og som en social proces. Ser man pa llleris, s& fastslar han ligeledes, at laering bade er socialt
og individuelt produceret. Pa baggrund af dette tolker jeg, at begge teoretikere er socialkonstruktivister, som
er optagede af, at mening og leering skabes i konstruktionen mellem det enkelte individ og den sociale
kontekst.

Weick adskiller sig dog fra llleris, idet han har flere videnskabelige tilgange som tidligere beskrevet. Weicks
fokusering pa handlinger forteeller, at han ogsa er inspireret af pragmatismen. Med meningsskabelsens syv
karakteristika er han meget handlingsorienteret og anviser ledere, hvordan man konkret kan arbejde med
meningsskabelse i organisationen. "De syv anbefalinger sender os ud i organisationen, veek fra computeren
og ud, hvor hverdagen leves, og hvor vi ma handle” (Hammer & Hopner, 2018, s. 149).

Ved sammenligning af de to teoretikere far jeg aje pa endnu en forskel, nemlig deres opfattelse af individet.
Weick forstar identitet som "hvordan vi opfatter os selv”, hvilket jeg tolker som en bevidst selvopfattelse hos
det enkelte individ. llleris har til gengeeld, inspireret af Freuds psykosociale tilgang, fokus pa falelser og det

ubevidste, nar han beskriver drivkraft-dimensionen som den motivationelle side af laering.

7. Metode

7.1 Metodologi

Begrebet metodologi betyder "metodeleere og samling af metodeforskrifter” (Collin & Kappe, 2015, s. 621).

Det metodologiske spargsmal handler saledes om, hvordan jeg vil skaffe den nadvendige viden og indsigt
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og dermed undersgge mening, opbakning og motivation for leegesekretaererne og deres ledere i forhold til

kompetenceudvikling.

Metodesynsvinkel

| afsnittet om videnskabsteori har jeg redegjort for Gubas fire paradigmer (Clausen, 2020, s. 10). | for-
lengelse heraf opererer Arbnor & Bjerke med tre metodesynsvinkler til anvendelse ”i vores udforskning af

virkelighedens verden”; analytisk tankegang, systemtankegang og aktertankegang (Heldbjerg, 1997, s. 39).

GUBA
Fire paradigmer Positivisme Postpositivisme Kritisk teori Konstruktivisme
ARBNOR 0G
BJERKE Analytisk System- Akter-
Tre metode- tankegang tankegang tankegang
synsvinkler
(metodologi)

Figur 6: Fire paradigmer (Guba) og tre metodesynsvinkler (Arbnor og Bjerke)

Mens Guba taler om positivisme, taler Arbnor og Bjerke om analytisk tankegang. P4 samme made
bensevner de metodesynsvinklen under postpositivisme og kritisk teori som systemtankegang, og endelig
benaevnes den under konstruktivisme som aktartankegang.
Sammenhzngen vises med ovenstdende oversigt frit fortolket efter Grethe Heldbjerg (Heldbjerg, 1997).
Der er ikke hardt optrukne greenser, da der i dagligdagen vil veere tale om blandingsformer og glidende
overgange (Heldbjerg, 1997, s. 40).

(Clausen, 2019)
Ifalge Arbnor og Bjerke opnar man med aktgrtankegangen viden "via fortolkning af aktgrernes subjektive og
kvalitative udsagn” (Heldbjerg, 1997, s. 46). Denne tankegang opfatter viden som individafhaengig, og at alle
hver for sig er "helt unikke individer” med hver deres personlige helhedsforstaelse. Virkeligheden ma dog
samtidig opfattes som en social konstruktion, hvor samspillet pavirker individers subjektive fortolkninger
(Heldbjerg, 1997, s. 46).

Med henvisning til ovenstdende redeggrelse tager jeg metodologisk afseet i aktertankegangen, som
haenger sammen med det konstruktivistiske paradigme defineret af Guba.

Begrundelsen herfor er en tydelig sammenhaeng mellem min videnskabsteoretiske tilgang og metodesyns-
vinkel med fokus pa det enkelte individ samtidig med en opmeerksomhed mod konteksten og sociale

relationers betydning for videns- og meningsskabelsen.

Deduktiv metode

Min undersggelse bygger pad deduktion, som er "beveegelsen fra teori til resultat og dermed en teoretisk
ramme, der ordner iagttagelser” (Egholm, 2014, s. 176). Jeg vil undersgge, om min teoretiske hypotese

faktisk holder, nar jeg ser pa virkeligheden.
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Kvalitativ metode

De to metoder ’kvalitativ’ og 'kvantitativ’ repraesenterer to forskellige tilgange til at forske og undersgge. Den
kvantitative metode er "optaget af at undersgge, hvor meget der findes af noget. Man vil her typisk tilskrive
nogle egenskaber en bestemt talveerdi, der muliggar, at man kan bearbejde sine data statistisk” (Brinkmann
& Tanggaard, 2015, s. 13).

Den kvalitative metode har derimod fokus pa at beskrive, forstd og fortolke den menneskelige erfarings
kvaliteter. Man arbejder altsd ikke med statistiske gennemsnit, men sgger derimod at forstd mennesker og
sociale processer - hvordan mennesker fgler, taenker, handler og bliver til i forskellige kontekster (Brinkmann
& Tanggaard, 2015, s. 13-14).

Opsummerende fastslas i bogen Kvalitative metoder, at "begrebet kvalitativ er i opposition til kvantitativ”
(Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 13).

| dette masterprojekt arbejder jeg ud fra den kvalitative metode. Forklaringen er, at jeg, med afseet i den
socialkonstruktivistiske tilgang, finder det interessant at fa adgang til, hvordan menneskers viden, fortolkning
og konstruktion bliver til og anvendes i det sociale rum, i denne kontekst hos laegesekreteerer og deres

ledere.

7.2 Hermeneutik
Definition

Hermeneutikken, som er en fortolkningsvidenskab, handler om, hvordan mennesker forstar og fortolker
(Alrg, Ngrgard, & Schumann, 2016, s. 162).

Egholm forklarer, at udgangspunktet i hermeneutikken er, at man frem for at forklare méa fortolke. "Ting i
verden opleves altid af et individ, som tillaegger dem mening” (Egholm, 2014, s. 90).

Endvidere forklarer hun, at "hermeneutikken gnsker at forstd, hvordan de involverede individer opfatter
bestemte faenomener og begivenheder ud fra et perspektiv, der er forankret i det konkrete sted og den
konkrete tid” (Egholm, 2014, s. 90).

Hermeneutik som metode

Nedenfor vil jeg redegere og argumentere for, hvordan min undersggelsesproces kobler sig pa den

hermeneutiske tilgang.

Jeg tager udgangspunkt i aktertankegangen som metodesynsvinkel, og her anvendes betegnelsen 'Den
hermeneutiske spiral’, hvor deltagernes opfattelse af deres egen virkelighed inddrages i en dialogisk
undersggelsesproces (Heldbjerg, 1997).

"Det, der bringes for dagen, er individuelle konstruktioner, der raffineres ved hjeelp af kritisk fortolkning og
som sammenlignes og seettes i kontrast til hinanden” (Heldbjerg, 1997, s. 38).

Jeg forstar Heldbjerg saledes, at hermeneutikken er i spil i undersggelsesprocesser baseret pa dialog, og
hvor involverede deltagere bidrager med deres individuelle perspektiv, som jeg som undersgger forholder

mig til og fortolker pé kritisk vis.
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Egholm forklarer endvidere, at hermeneutikken fortolker ved "at tage udgangspunkt i de fordomme og
forforstaelser, man allerede har i forhold til de f&enomener, man studerer, for derved at kunne fa adgang til
en bedre og dybere fortolkning” (Egholm, 2014, s. 91).

P& samme made beskriver Pahuus hermeneutikken ud fra Gadamers teenkemade, nemlig at man ma “forsta
en andens handling ud fra de mader, hvorpa man selv forstar sig selv, sit liv og sin verden” (Collin & Kappe,
2015, s. 237). Han forklarer endvidere, at kun hvis jeg med min forstaelseshorisont har noget til faelles med

den andens forstaelseshorisont, kan jeg forstd dennes handlen (Collin & Keppe, 2015, s. 238).

Pa baggrund af dette tolker jeg, at jeg med det hermeneutiske perspektiv kan opna ny viden og forstaelse
med udgangspunkt i mine egne fordomme og forforstaelser i forhold til den problemstilling, jeg vil undersgge.
Jeg forstar den hermeneutiske tilgang som ’subjektivt orienteret forskning’, hvor subjektivitet og individuelle
konstruktioner og forforstaelser er fremtraeedende hos bade involverede deltagere og hos mig selv som
undersgger.

Redeggrelsen ovenfor tydeligger hermeneutikkens betydning i forhold til mit masterprojekt, idet min egen
subjektivitet, forforstaelse og erfaringer spiller en veesentlig rolle som ’forsker’ i min egen organisation. Det vil
derfor pavirke min undersggelsesmetode samt den efterfalgende fortolkning og analyse.

Jeg finder det vigtigt, at jeg har en bevidsthed rettet mod mine egne forforstaelser og erfaringer. | det
folgende vil jeg derfor skitsere min forstaelsesramme i forhold til den aktuelle kontekst, nemlig
kompetenceudvikling for laegesekreteererne pa SLB.

Jeg er forst og fremmest optaget af vigtigheden af leering og uddannelse igennem hele livet. Jeg mener, at
det stiller krav til lgsbende dygtiggerelse indenfor det faglige felt, hvis man skal fungere som dygtige og
ligeveerdige medspillere i vores organisation.

Det er min opfattelse, at mange leegesekreteerer pa SLB ser sig selv som ’lenmodtagertyper’ uden vilje og
interesse for kompetenceudvikling og videreuddannelse. For dem er balancen mellem arbejdsliv og privatliv
vigtig. De filfredsstilles ved at g& hjem med falelsen af at have udfert et godt stykke arbejde inden for
arbejdstiden og med tanken om et ryddet skrivebord. Derfor vil de ikke finde motivation til at bruge fritid pa at
lzese bager og skrive opgaver i relation til deres arbejde.

Ligeledes er det min opfattelse, at ikke alle ledere for laegesekreteerer prioriterer kompetenceudvikling for

denne gruppe pa samme made, som der er tradition for indenfor sygepleje- og laegeomréadet.

7.3 Undersogelsesdesign

| det falgende afsnit vil jeg redegere for og samtidig forholde mig kritisk til de metodiske valg i min
undersggelse.

Fokusgruppeinterview

Jeg har valgt at gennemfare tre fokusgruppeinterviews med henholdsvis laegesekreteerer og ledere pa SLB

omkring emnet 'Kompetenceudvikling for laegesekretaerer pa SLB’.
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Denne interviewform adskiller sig fra andre former for interviews. Ved interview af fokusgrupper er der typisk
meget interaktion mellem interviewpersonerne, mens der ved andre former er hgj grad af interaktion mellem
interviewer og interviewpersoner i form af mange direkte spagrgsmal og svar (Halkier, 2016, s. 9).

Halkier definerer fokusgrupper saledes: "Fokusgrupper er en forskningsmetode, hvor data produceres via
gruppeinteraktion omkring et emne, som forskeren har bestemt” (Halkier, 2016, s. 10). Man skal saledes
veere bevidst om, "at det er den sociale interaktion i fokusgrupper, som skaber det empiriske materiale”
(Halkier, 2016, s. 32).

En styrke ved fokusgrupper er forst og fremmest, "at de er gode til at producere data om sociale gruppers
fortolkninger, interaktioner og normer” (Halkier, 2016, s. 13). Eller sagt pa en anden méade er de gode til at
producere data pa kollektivt niveau.

En fokusgruppe involverer en gruppe af deltagere, der diskuterer deres forstaelser og erfaringer med
hinanden. De udspegrger hinanden og forklarer sig over for hinanden. Samtidig kan man ogsa som
undersager fa indblik i den sociale interaktion mellem deltagerne og fa viden om, hvordan de reagerer pa
hinandens udsagn, hvilket er fint i trdd med Weicks begreb om, at 'meningsskabelse er en social proces’
(Clausen, 2020, s. 19).

Der er ogsa svagheder forbundet med brug af fokusgrupper. Den enkelte deltager vil f& sagt mindre end
sammenlignet med et individuelt interview, og undersggeren har ikke samme mulighed for at sparge ind til
den enkelte. Ved individuelle interviews er man pa tomandshand med en interviewperson, og han eller hun
kan tale uden afbrydelser i et mere fortroligt rum. Det betyder, at man som undersgger kan f& en dybere
indsigt i personens forteelling og virkelighed. Fokusgrupper er saledes mindre velegnede til at producere data
pa individniveau (Halkier, 2016, s. 14).

En anden svaghed bestar i gruppeeffekten, som kan opsta i det sociale rum. Et eksempel pa dette er, at
nogle deltagere kan tage monopol pa taletiden eller undertrykke andres holdninger. Deltagerne kan pavirke
hinanden, sa deltagere, hvis holdninger stikker ud, tilpasser sig til flertallet.

Som undersgger skal man tage hgjde for dette, men samtidig veere bevidst om, at gruppeeffekten ikke er et
seerligt kendetegn ved fokusgrupper, men “snarere et grundvilkar for al social interaktion, som derfor skal

teenkes ind i gennemfgrelsen af fokusgrupper og fortolkningen af fokusgruppedata” (Halkier, 2016, s. 15).

Jeg forstar det at arbejde med fokusgrupper ud fra et socialkonstruktivistisk perspektiv. Begrundelsen er, at
man som undersgger i dette perspektiv antager, at interviewpersonerne “altid er forudindtagne, fordi de
netop kommer slaebende med deres perspektiver og erfaringer” (Halkier, 2016, s. 35).

Jeg tolker det sadan, at jeg som undersgger skal mgde deltagerne i mine interviews med hver deres
individuelle mening og fortolkning. Derudover skal jeg forholde mig nysgerrigt og undersggende i forhold til,
hvordan de sociale processer pavirker deres drgftelse, samt hvorvidt deres interaktion skaber nye

fortolkninger, argumenter, enigheder og uenigheder.

Udveelgelse af deltagere

Grundige overvejelser i planlaegningen og de konkrete metodiske valg er meget vaesentlige, idet deltagerne
og den sociale interaktion har afgarende betydning for de empiriske data, som jeg skal arbejde videre med
(Halkier, 2016, s. 31).
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”Inden for kvalitative designs er udvalgene sa sma, at de ikke kan baseres pa tilfaeldig udveelgelse. Derimod
skal udveelgelsen snarere veere analytisk selektiv”, fastslar Halkier (Halkier, 2016, s. 29). Helt i trdad med
dette har jeg haft mange overvejelser omkring udvaelgelse og sammensaetning af mine fokusgrupper. Skal
grupperne besta af deltagere, som kender hinanden eller ikke kender hinanden? Hvordan udveelger jeg
deltagerne, og hvordan opnar jeg efterfalgende kontakt til dem?

| forhold til dette forklarer Halkier, at "grupper af mennesker, der kender hinanden, og grupper, der ikke ken-
der hinanden, skaber forskellige former for social interaktion og gruppedynamikker” (Halkier, 2016, s. 32).
Hun begrunder det med, at "mennesker, der ikke kender hinanden, ikke udspiller en masse eksisterende
sociale relationer, som kan forplumre”. Desuden kan der for nogle opleves en starre frihed til at udtale sig,
nar man ikke efterfalgende skal sté til ansvar for sine udtalelser efter fokusgruppen (Halkier, 2016, s. 32).
Ved grupper, som kender hinanden, kan man derimod se en fordel i, at det skaber en tryg ramme, og at det
gor det let for deltagerne at tage del i samtalen. Desuden kan de uddybe hinandens perspektiver pa grund af

delte erfaringer og oplevelser (Halkier, 2016, s. 33).

| forhold til udveelgelse er strategien "maksimum variation” meget brugt. Dette handler om at fa s& mange

relevante forskelle repraesenteret blandt deltagerne som muligt (Halkier, 2016, s. 30).

En af mine overvejelser gar ogsa pa, hvorvidt leegesekreteerer og ledere skal deltage i samme fokusgruppe.
Til dette anbefaler Halkier at danne fokusgrupper, hvor deltagerne har den samme rolle i organisationen.
Hvis man blander, sa risikerer man, "at den sociale interaktion bliver akavet, konfliktfokuseret eller mindre
aben” (Halkier, 2016, s. 31).

Pa baggrund af ovenstdende overvejelser har jeg valgt at gennemfare to fokusgruppeinterviews med
henholdsvis to og tre laegesekreteerer i hver gruppe samt et fokusgruppeinterview med tre ledere.
Fokusgrupper med laegesekreteerer: Jeg beslutter, at laegesekretaererne pa forhand skal kende hinanden
og veere ansat i samme afdeling. Jeg vurderer, at dette vil betyde tillid og tryghed mellem deltagerne, og at
dette vil medfgre en mere aben og aerlig dialog.

Til rekruttering af deltagerne benytter jeg mig af "snowball-sampling”, som er en tilgang, hvor kontakten géar
igennem mit eget netveerk (Halkier, 2016, s. 34). Jeg har kontaktet lederne i to forskellige afdelinger, som,
med en kort forklaring og intro fra mig, har kontaktet udvalgte laegesekreteerer. Deltagerne til fokusgrupperne
er udvalgt uden min direkte indflydelse, og der er tale om laegesekretaerer, som jeg ikke kender pa forhand.
Det vil veere sveert at gennemfare en fokusgruppe med deltagere, som jeg kender eller har en personlig
relation til, idet store dele af kommunikationen vil vaere underforstaet. Det er vanskeligt at vaere nysgerrig og
undersggende pa samme made med folk, man kender, ligesom det kan opleves som veerende upassende at
stille spargsmal om ting, man pa forhand kender til (Halkier, 2016, s. 36).

Fokusgruppe med ledere: Deltagerne til dette interview har jeg selv udvalgt i mit ledernetvaerk, nemlig to
ledende leegesekreteerer og en afdelingssygeplejerske. Jeg vurderer, at jeg vil opna "maksimum variation”
og fa relevante forskelle repraesenteret blandt disse deltagere. Med afszet i min egen forforstaelse mener
jeg, at de to ledende laegesekreterer er mere villige end afdelingssygeplejersken til at prioritere efter- og

videreuddannelse for deres medarbejdere.
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De tre ledere er ansat i hver sin afdeling og har dermed ikke teette relationer. Jeg vurderer dog, at de
deltager aktivt, at de interagerer sammen, spgrger ind samt kommenterer hinandens udtalelser pa basis af

deres meninger og erfaringer.

Begrundelsen for den beskrevne udvaelgelse til mine fokusgrupper er, at sammensaetningen giver tillid og
tryghed blandt deltagerne, saledes at det muligger empiriske data pa gruppeniveau. Deltagernes individuelle
meninger og erfaringer, deres faelles dialog og sociale interaktion vil netop skabe data ud fra det
socialkonstruktivistiske perspektiv som tidligere beskrevet.

Jeg er bekendt med, at der i litteraturen anbefales fra seks til 12 deltagere i en fokusgruppe. Det er vigtigt at
"veelge sin gruppes storrelse ud fra, hvad der passer bedst til emnet, til deltagerne og de former for
interaktion, man er seerligt interesseret i” (Halkier, 2016, s. 37).

Starrelsen pa mine fokusgrupper afviger fra denne anbefaling. Dette er dog et bevidst valg, som haenger
sammen med projektets omfang og tidsmeessige begreensning. Her leener jeg mig op af Halkiers erfaringer
om at holde antallet af deltagere og fokusgrupper nede i et studenterprojekt, da “fokusgrupper er meget
arbejdsintensive”, samt "at flere fokusgrupper ikke ngdvendigvis giver et bedre empirisk arbejde” (Halkier,
2016, s. 40).

Spergsmal

Jeg har planlagt spgrgsmalene og afviklingen af fokusgrupperne ud fra “en Igs model” med meget fa og
meget brede, abne startspargsmal (Halkier, 2016, s. 42). "Her er det vigtigt, at deltagerne i fokusgruppen i sa
vidt muligt omfang far lov til at vaelge, hvad og hvordan de taler om emnet” (Halkier, 2016, s. 43). Deltagerne
skal fortelle s& meget som muligt ud fra deres perspektiver, hvilket giver undersggeren mulighed for at laere
nyt om emnet.

Jeg har valgt den lgse model, da jeg ensker at veere fleksibel og dben i min interviewform og derved lade
deltagernes dialog snarere end specifikke spgrgsmal forme de empiriske data.

En svaghed ved den lose model er dog, at det kan veere vanskeligt at lave systematiske sammenligninger,

hvis flere fokusgrupper har diskuteret meget forskellige ting som en del af emnet (Halkier, 2016, s. 43).

Gennemforelse og etik

Gennemfgrelsen af fokusgruppeinterviews er et "handvaerk”, som i vid udstraekning kan leeres ved at tilegne
sig andres erfaringer og ved at bruge sin sunde fornuft. Halkier fastslar, at metoden afhaenger af, "hvordan

undersggeren er i stand til at bruge sin egen person som metodisk veerktgj” (Halkier, 2016, s. 51).

Ved brug af fokusgrupper er man som undersgger med til at muliggere fortolkninger og interaktioner pa
gruppeniveau ved at facilitere diskussionerne. "Derfor kalder man undersggeren for moderator inden for
fokusgrupper — og ikke interviewer” (Halkier, 2016, s. 13).

| bogen Kvalitative metoder redeggares for, at en moderator "skal kunne fa deltagerne til at tale sammen og
kunne handtere de sociale dynamikker blandt deltagerne” (Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 143).

Endvidere argumenteres for, at en moderator skal kunne fglgende fire ting:
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1. At sgrge for at fokusgruppen er praeget af en uformel stemning
At fa deltagerne til at deltage aktivt, tale og interagere sammen
At sgrge for at deltagerne forholder sig til det aktuelle emne og udtrykker deres meninger og
erfaringer relateret til dette
4. At fa deltagerne til at skabe varierede meninger og erfaringer, det vil sige at de udtrykker s& mange
forskellige meninger og erfaringer som muligt
(Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 143)

En god introduktion er afggrende for en vellykket fokusgruppe og er i hgj grad med til at skabe deltagelse og
handtere sociale dynamikker, forklarer Halkier (Halkier, 2016, s. 55). Efter denne anvisning fra Halkier har
jeg valgt at indlede mine fokusgrupper med en introduktion indeholdende nedenstaende tre elementer. Mit
formal er at seette den overordnede ramme samt at skabe tillid og tryghed:

Om fokusgruppen forklarer jeg, at det er en interviewform, hvor deltagerne primeert taler med hinanden
frem for at svare pa en raekke direkte spgrgsmal.

Jeg informerer om retningslinjerne for interaktionen. Jeg onsker og forventer, at deltagerne byder ind med
deres egne vurderinger og diskuterer frit og abent. Som moderator er jeg interesseret i at hare alle relevante
forskelle, og alles holdninger og erfaringer er lige vigtige og acceptable.

Endelig informerer jeg om etiske spilleregler, som overordnet set handler om, at jeg som moderator opforer
mig respektfuldt overfor deltagerne. Fokusgrupperne afvikles pa neutral grund i et magdelokale, hvor hverken
jeg eller deltagerne har tilknytning. Dette stiller alle lige.

Jeg oplyser, hvad projektet handler om, og hvad der kommer ud af deres deltagelse. De oplyses desuden
om, at deres identitet anonymiseres i bade transskriberings- og analyseprocessen (Halkier, 2016, s. 55-68).

Ligeledes oplyses deltagerne om, at de indbyrdes har tavshedspligt.

8. Behandling af empiriske data

| det folgende beskriver jeg den strategi, jeg vil anvende til at fortolke og analysere fokusgruppedata.

8.1 Transskribering - fra interview til tekst

De tre fokusgruppeinterviews blev optaget som lydfiler. For man kan begynde at bearbejde fokusgruppe-
data, skal lydfilerne transskriberes, hvilket vil sige, at man omsaetter talesprog til skriftsprog.

Talesprog er meget forskelligt fra skriftsprog, og det er vanskeligt at indfange stemning, kropssprog og
stemmefaring pa skrift, hvilket bliver tydeligt i transskriberingsprocessen (Halkier, 2016, s. 72-73). Det er
derfor uundgaeligt, at en maengde information vil ga tabt i transskriberingen.

Det er ngdvendigt at fa data omsat til skrift, men det er samtidig ogsa meget tidskraevende. Jeg ser det som
en vigtig del af min undersggelse og bearbejdning af data, idet jeg i denne proces kommer dybt ind i mit
materiale, ligesom der ofte opstar ideer til den efterfglgende analyse (Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 43-
44).

Transskriptionen fra de tre fokusgruppeinterviews findes i bilagslisten.
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8.2 Dataanalysestrategi

Halkier anbefaler diskursanalysen som et bud pa analysestrategi, nar man skal analysere fokusgruppedata.
Formalet med diskursanalysen er nemlig at analysere de overordnede mgnstre eller rammer for, hvad der
kan siges i forskellige sociale kontekster (Halkier, 2016, s. 102).

Pa samme made forklarer Egholm, at man med en diskursanalyse er optaget af forholdet mellem verden og
sprog, og hvorledes sproget er med til at konstruere den sociale verden (Egholm, 2014, s. 156).

Jeg forstar diskursanalysen i sammenhaeng med begrebet diskurs, der kan beskrives som den samling af
ord og tegn, vi vaelger, nar vi skriver eller taler. Ved at vaelge bestemte ord, veelger vi samtidig vores hold-
ning til det, vi fortaeller om. Pointen er, at vi, via vores ordvalg og made at konstruere saetninger pa, fortzeller
om vores holdning til det, vi taler om.

Egholm understreger, “at en diskurs ikke blot er en made at tale pa”. Det drejer sig ogsa om, hvordan vores
sprog og viden regulerer praktiske handlinger pa kollektiv basis (Egholm, 2014, s. 160). Med diskurs-
analysen skal man dog samtidig veere bevidst om, at der ikke findes nogen sandhed uden for diskursen
(Egholm, 2014, s. 156). Jeg forstar saledes, at sandheden, som jeg oplever den via mine fokusgruppedata,

ikke er endegyldig, og dermed ikke ngdvendigvis er geeldende uden for mit undersggelsesfelt.

Diskursanalysen treekker pa Foucaults magtbegreb, hvor magt ikke er noget, der tilhgrer bestemte individer
eller grupper, men er spredt over forskellige sociale praksisser. Phillips forklarer det sadan: "Magt skal ikke
forstds udelukkende som undertrykkende, men som produktiv i den forstand, at magten konstituerer
diskurser, viden og subjektiviteter”. Magt er saledes mulighedsbetingelsen for det sociale, og det er igennem

magt, at vi far individuelle saertraek og relationer til hinanden (Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 301).

Min begrundelse for valg af diskursanalysen som analysestrategi haenger sammen med min socialkonstruk-
tivistiske tilgang, idet min intention er at undersgge meningsdannelser, der konstitueres i sprogbrug og
sociale sammenheaenge.

Grundet tidsperspektiv og opgavens afgraensning har jeg valgt ikke at gore systematisk brug af et konkret
diskursanalytisk redskab. Derimod vil jeg, ud fra diskursanalysens hovedpointe, forsgge at indfange
diskurser forstdet som interessante og gentagne betydninger.

Dette betyder, at jeg er undersggende pa, hvorledes de sproglige handlinger i fokusgrupperne er
konstruerende for diskurser omkring mening og motivation. P4 baggrund af mit datamateriale fra fokus-
grupperne veelger jeg nogle konkrete diskurser, som jeg vil sammenholde med begreber fra min teoretiske

forstaelsesramme.

8.3 Praesentation af data

"Kvalitativ dataanalyse handler om at forsta, fortolke og teoretisere over datamaterialet” (Brinkmann &
Tanggaard, 2015, s. 481). For at gore dette muligt, skal datamaterialet "nedbrydes eller sorteres i forskellige

segmenter med en given kode eller overskrift” (Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 484).

Halkier forklarer, at dette handler om at fa reduceret sit datamateriale pa systematisk vis saledes, at man kan
danne sig et overblik. Kodning er et af redskaberne, der bestar i, at man inddeler sit datamateriale i mindre

dele, der meningsmaessigt haenger sammen og efterfglgende giver det nogle tematiske hovedoverskrifter.
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P& denne made finder man ud af, hvad der i store treek er blevet talt om indholdsmaessigt (Halkier, 20186, s.
75).
Pa baggrund af mine fokusgruppedata har jeg identificeret nedenstaende tre diskurser, som jeg vil arbejde

videre med i analysen:

Diskurs 1

Leerings-
motivation

Kompetence-
udvikling for
leegesekreteerer pa

Diskurs 2 SLB Diskurs 3

Relationer

til tid Ledelse

Figur 7: Grafisk illustration af de tre identificerede diskurser (egen model)

Begrundelsen for valget af netop disse tre diskurser haenger sammen med, at jeg ved gennemgang af
fokusgruppedata far gje pa dem som gentagne og interessante temaer.
Jeg er bevidst om, at det hermeneutiske perspektiv ogsa spiller en rolle her, idet mine egne fordomme og

forforstaelser bringes i spil i forhold til valget af de tre diskurser, som jeg vil arbejde videre med.

8.4 Validitet, reliabilitet og generaliserbarhed

Som det sidste i opgavens afsnit om behandling af empiriske data vil jeg vurdere kvaliteten af mine data ud
fra begreberne validitet, reliabilitet og generaliserbarhed. Halkier anser dette for at vaere en vigtig del af hele
undersggelsesprocessen, da det er i denne fase, at gyldigheden af viden, analyse og argumenter, som er
produceret ved at bruge fokusgrupper, vurderes. Ligeledes er det vigtigt at gere sig klart, hvad man kan

konkludere pa basis af sin viden og analyse (Halkier, 2016, s. 105).

Validitet

"Validitet (gyldighed) handler om at sikre sig, at man konkret undersgger det, som man seetter sig for at
undersgge” (Halkier, 2016, s. 105).

Jeg ville undersgge, hvordan mening, opbakning og motivation skabes hos lsegesekreteererne og deres
ledere i forhold til strategien for kompetenceudvikling p& SLB.

Det er min vurdering, at der er god sammenhang mellem problemformuleringen og spergsmalene i min
interviewguide, idet spargsmalene relaterer sig direkte til kompetenceudvikling. Fokusgrupperne var planlagt
ud fra "en lgs model” med meget fa og brede, abne spargsmal, hvilket gav deltagerne mulighed for at
fortelle s& meget som muligt om emnet ud fra deres perspektiver.
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Ved efterfglgende transskribering og gennemgang af data kan jeg konkludere, at data fra fokusgrupperne
preecis giver mig indsigt i det, jeg ville undersgge, og dermed kan jeg betragte interviewundersggelsen som

valid.

Reliabilitet

Ifalge Halkier betyder reliabilitet, om undersggelsen er palidelig og stabil. Hun forklarer, at det handler om, at
man gennemfgarer sin undersggelse og efterfalgende analyse sa systematisk og fagligt reflekteret som muligt
(Halkier, 2016, s. 105-106 ).

Halkier kalder ogsa reliabilitet for "den handvaerksmaessige kvalitet’, eksempelvis om man far skabt et
passende socialt rum for fokusgrupperne, om man lytter tilstreekkeligt og stiller fortolkende spgrgsmal
undervejs. Med til den handveerksmaessige kvalitet hgrer ogs& den systematik, som man anvender til
transskribering, kodning af data samt refleksion i forhold til egne antagelser og fortolkninger (Halkier, 2016,
s. 109).

Nar jeg ser pa min undersggelsesproces, vurderer jeg, at jeg har planlagt og gennemfart fokusgrupperne pa
et meget systematisk og velovervejet grundlag som en kombination af det teoretiske perspektiv samt min

erfaring og eksisterende viden indenfor feltet.

Generaliserbarhed

Det interessante ved dette begreb er, hvorvidt det er muligt at generalisere samt udtale sig om den konkrete
problemstilling som én sand virkelighed pa baggrund af datamaterialet.

Nar man arbejder med fokusgrupper, er der tale om kvalitative data, hvilket betyder noget helt
grundleeggende for generaliserbarheden af undersggelsens resultater. Her er tale om et datamateriale, der
er produceret ved hjaelp af et relativt lille udvalg af mennesker og interaktionsprocesser, og fokus er rettet
mod at forstd menneskers tanker, falelser og overvejelser samt sociale processer (Halkier, 2016, s. 110).
Generaliserbarheden ved fokusgrupper er ikke sa entydig som ved en mere positivistisk tilgang, hvor der kun
findes én virkelighed, og hvor empiriske data indsamles og analyseres med praecise analytiske begreber og
metoder (Halkier, 2016, s. 106).

Mit datamateriale repraesenterer et begreenset udsnit af alle leegesekretaerer og ledere pa SLB, hvorfor det
er vanskeligt at lave en analytisk generalisering. Mine fokusgruppedata beerer praeg af det, som Halkier
kalder "situationisme”, som kan forklares med, at de er “situationelt praegede og specifikke i deres indhold og
processer, saledes at de ikke kan generaliseres ud over deres egen rige detaljerede unikhed” (Halkier, 2016,
s. 112).

Med afseet i min hermeneutiske tilgang vil jeg med fokusgrupperne tilegne mig ny viden ud fra et
forstaelsesorienteret princip, hvor subjektivitet og individuelle konstruktioner og forforstaelser er
fremtraedende hos bade involverede deltagere og hos mig selv som undersager.

Jeg kan dermed konkludere, at jeg med mine data ikke opnar hgj grad af generaliserbarhed, idet jeg ikke
kan sige noget generelt om, hvad laegesekreterer og ledere mener om kompetenceudvikling. Under-
sggelsen giver mig derimod en ny forstdelse og ferer ftil interessante mgnstre, tendenser og
opmeerksomhedspunkter.

Hvis jeg skal se lidt kritisk p4 mine data, vil jeg pege pa antallet af gennemfarte fokusgrupper og antallet af

deltagere i hver gruppe. Halkier anbefaler, at man bliver ved med at holde fokusgrupper, indtil man nar et
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punkt, hvor man ikke leengere far noget vigtigt nyt at vide, sa at sige opnar 'maetning’ (Halkier, 2016, s. 39).
Jeg er ikke sikker p4, at flere fokusgrupper og flere deltagere ville have givet mig vigtigt nyt, men formentlig
ville der veere fremkommet flere variationer af holdninger og manstre, alternativt ville jeg have faet viden om,

at en starre gruppe havde samme holdninger og overvejelser.

9. Dataanalyse og diskussion

Dette afsnit indeholder en narmere analyse og diskussion, hvilket kan ses som mgdet mellem empiri og
teori. Jeg vil farst og fremmest lade empirien tale og gennem de empiringere forteellinger identificere det, der
peger pa forstaelser omkring meningsskabelse og motivation i relation til kompetenceudvikling for
laegesekreteererne pa SLB.

Efterfolgende vil jeg koble empirien fra fokusgrupperne med hovedpointer fra de to teoretikere, llleris og
Weick, med henblik pa at bringe min fortolkning og forstaelse fra et konkret niveau til et mere alment.

Jeg vil i det fglgende arbejde analytisk og fortolkende med de tre identificerede diskurser hver for sig.

Diskurs 1: Laeringsmotivation

Mine fokusgruppedata giver mig indsigt i, at motivationen og engagementet for kompetenceudvikling hos
legesekreteererne er meget forskellig. Jeg oplevede en hgj grad af motivation hos nogle af leege-
sekretaererne, hvilket kom til udtryk gennem nedenstdende forteellinger:
“Jeg synes, at det giver god mening. Det er jo sadan lidt en selvfalge pa en eller anden made, at
man folger med og hele tiden prover at udvikle sine kompetencer. Nar der sker noget nyt, sa
udvikler man sig jo ogsa” (bilag 1, L, linje 45-47).

“Jeg vil gerne. Ikke lige nu og her, men pa sigt. Sa jeg synes da, at det er speendende og dejligt, at
man har mulighederne for at kunne blive dygtigere og videreudvikle de ting, man allerede har leert.
Jeg kunne ikke forestille mig at skulle sidde de naeste 30 ar og lave det samme dag ud og dag ind og
ikke blive udfordret fagligt” (bilag 2, H, linje 63-66).

Modsat madte jeg ogsa laegesekreteerer, som med deres fortaellinger gav et indtryk af, at de ikke oplever den
samme motivation og ikke ser mening i kompetenceudvikling og videreuddannelse:
“Jeg tror maske bare sddan generelt det, at man skulle sidde pa skolebaenken og sidde og lytte...
Jeg foler lidt, at det er et overstaet kapitel for mig. Det veekker overhovedet ingen interesse”
(bilag 1, S, linje 213-215).

*Jeg vil gerne veere opdateret, men jeg har ikke behov for at laere noget udover det, min stilling
egentlig byder pa nu” (bilag 1, S, linje 217-218).

"Egentlig ville jeg meget hellere ind og arbejde med noget helt andet. Sa derfor har jeg ikke sadan
stort fokus pa videreuddannelse” (bilag 2, M, linje 42-43).
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| de to fokusgrupper med leegesekreteerer blev deltagerne i deres drgftelser ogsa optaget af, hvorvidt alder
spiller en rolle i forhold til leeringsmotivationen, hvilket nedenstaende forteellinger giver et billede pé:
”... 09 havde jeg veeret 20 ar yngre, sa ville jeg klart ogsa have puffet mig frem” (bilag 2, M, linje 50-
51).

“Jeg kan godt maerke, at det maske ogsa ligger og hviler lidt pa alderen, fordi dem der er aeldre end
mig er ogsa et andet sted i livet og har maske ikke helt sa mange ar tilbage pa arbejdsmarkedet,
hvor man taenker, er det relevant for mig at begynde og udvikle en hel masse” (bilag 2, H, linje 96-
98).

”... 0g jeg tror ogsa, at det er qua, at vi er nyuddannede, at vi stadig har interessen i og synes det er
spzendende og folger maske mere med i den udvikling, der er indenfor uddannelse og
videreudvikling” (bilag 2, H, linje 121-122).

I mine fokusgrupper var jeg meget optaget af, hvordan de sociale processer ville pavirke deltagernes
droftelser samt, hvorvidt deres interaktion ville fgre til nye fortolkninger og enigheder. Jeg spurgte deltagerne
direkte, om de mener, at de pavirker hinanden i forhold til kompetenceudvikling og motivation for
videreuddannelse, og nedenstaende dialog er med til at give et billede af dette:

“Nej, det tror jeg ikke” (bilag 2, H, linje 102)

“Det tror jeg, vi gor. Jeg tror, det er super vigtigt, at man skubber til hinanden” (bilag 2, M, linje 103)

H: "Men jeg tror ikke, at min mening ville kunne flytte en andens mening”

M: "Det tror jeg”. Fordi jeg ser dig som en dygtig kollega, sa jeg teenker da, at jeg ville blive smittet af
din entusiasme méske”

H: "Na, jamen det kan godt veere. Det kan godt veere, at jeg bare ikke har sa haje tanker om mig
selv”

M: "Altsa jo, jeg tror, at hvis man har respekt for sine kollegaer, og man synes, at man har en dygtig
kollega, sa lytter man ogsa til, hvad hinanden siger”

H: "Jo, selvfalgelig”

M: "Og sa tror jeg, at man kan smitte lidt og traekke lidt den anden vej” (bilag 2, H-M, linje 128-139)

I mine interviews bliver det tydeligt, at leegesekreteererne pavirker hinanden mere eller mindre bevidst, bade i
hverdagen og i den aktuelle situation i fokusgruppen. M far i fokusgruppen H til at reflektere og blive bevidst
om, hvordan de pavirker hinanden i deres indbyrdes sociale relationer. Deres dialog farer til, at H kobler sig

pa tanken om, at pavirkning imellem dem rent faktisk sker.
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De teoretiske hovedpointer, som jeg inddrager i analysen af diskurs 1, er indrammet med rgdt i neden-

staende figur.

Illeris: Laeringstrekanten Weick: Syv elementer i en meningsskabelsesproces

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Individet

Tilegnelsesproces

Figur 8: Teoretiske hovedpointer anvendt til analyse af diskurs 1, egen model

| sig selv er ovenstaende ikke overraskende empiriske fund, og de medvirker til at underbygge mine egne
oplevelser og grundantagelser. Leegesekretaerernes forskellige opfattelse af motivation og meningsskabelse
i forhold til kompetenceudvikling kan forklares teoretisk blandt andet ud fra ’leeringstrekanten’ og de to
dimensioner ’indhold’ og 'drivkraft’, som ogsa kan beskrives som individets tilegnelsesproces.

Som tidligere beskrevet drejer indholdsdimensionen sig dels om selve indholdet i laeringen, men ogsa om
selvindsigt og evnen til refleksion (Clausen, 2020, s. 14). Flere af deltagerne i fokusgrupperne giver udtryk
for deres motivation, nar de forteeller, at de hele tiden prgver at udvikle deres kompetencer. De har desuden
den erkendelse og selvindsigt, at videreudvikling er ngdvendig, hvis man ikke skal arbejde med det samme
de naeste 30 ar.

Jeg finder med indholdsdimensionen ogsé& en mulig forklaring i forhold til de lsegesekreteerer, der ikke er
motiveret for kompetenceudvikling. De erkender med deres erfaring og selvindsigt, at de er et sted i deres
liv, arbejdsmaessigt savel som privat, hvor de ikke gnsker at prioritere uddannelse og videreudvikling. En
mulig forklaring pa deres manglende motivation kan ogsa veere, at de pa grund af alder eller nuveerende
viden og feerdigheder er bekymrede for, om de har evnen til videreuddannelse og til at kunne tilegne sig ny
viden. Hvis det er lang tid siden, at man har veeret studerende og skrevet opgaver, kan det veere en reel
bekymring, om man stadig er i stand til at kunne gennemfare et kursusforlob eller en uddannelse.
Bekymringen kan ga pa kognitive evner savel som tid til uddannelsesdage og hjemmearbejde.

Hvis jeg kaster et teoretisk lys over forteellingerne ved hjeelp af drivkraftdimensionen, s& handler det om den
mentale energi, vilje og folelser, den enkelte mobiliserer i en leeringssituation. Denne dimension lsener sig op
af Freuds psykodynamiske, mere folelsesmaessige og ubevidste perspektiv (Clausen, 2020, s. 14). |
fokusgrupperne ses, at det er de yngre og forholdsvist nyuddannede af lsegesekretaererne, der faler sig
motiverede. Den ene forteeller, at hun mener, at de unge og nyuddannede er mere tilbgjelige til at holde sig
opdaterede og falge med udviklingen (bilag 2, H, linje 120-123).

En anden nzevner ligeledes, at de nyuddannede har 'frisk blod pa tanden’, og at de braender lidt mere for at
uddanne sig (bilag 1, L, linje 166-168).

Pa baggrund af ovenstaende tolker jeg, at der hos de yngre leegesekreteerer opleves en naturlig energi og
lyst til kompetenceudvikling, og maske mader vi her forskellen p& generationer og kulturen pa den méade, at
de yngre ikke gnsker at gro fast i en bestemt stilling med de samme opgaver i mange ar og dermed ser det

som naturligt at falge med udviklingen.
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Jeg er dog lidt bekymret for det billede, der tegner sig gennem de empiriske forteellinger, idet den over-
ordnede vision med kompetenceudviklingsstrategien pa SLB er en faglig og fremtidsorienteret udvikling af
laegesekreteerfaget (Clausen, 2020, s. 5). Vi gnsker at gare laegesekreteeren i stand til at fungere som en
effektiv, opsggende og kompetent medspiller, hvilket i min forstaelse ikke kun omfatter de yngre
medarbejdere.

| Syddanmark er en ny Sundhedsaftale tradt i kraft for 2019-23, og den beskriver, at bade ledere og
medarbejdere har en central rolle i at bidrage til en forbedret sundhed og til gget sammenhaeng og bedre
overgange pa tveers af sundhedsvaesenet. Dette stiller krav til kompetencer hos alle ledere og medarbejdere
i arbejdet med at na aftalens konkrete mal (Clausen, 2020, s. 8).

Jeg har tidligere refereret til llleris, som skriver, at voksnes leering forst og fremmest er karakteriseret ved en
personlig, lystbetonet motivation uden karakter af nedvendighed eller udefrakommende tilskyndelser
(Clausen, 2020, s. 8). Jeg mener, at dette er en udfordring, som vi bar veere opmaerksomme p3, idet
vilkarene beskrevet ovenfor netop peger pa, at kompetenceudvikling ikke blot er lystbetonet og for de yngre,
men at vi derimod skal sikre, at alle laegesekreteerer bliver klaedt pa til at mestre opgaver og agere i
fremtidens sundhedsvaesen.

Leegesekreteerernes forskellige oplevelse af motivation og meningsskabelse kan ogsa forstas ud fra to af
Weicks meningsskabende elementer, blandt andet at meningsskabelse tager udgangspunkt i vores identitet
og selvopfattelse (Clausen, 2020, s. 20).

En laegesekreteer forteeller, at hun har vaeret ramt af alvorlig sygdom i sin neermeste familie, hvilket gor, at
hun har prioriteret andre ting i sit liv og derfor ikke er interesseret i at arbejde sa meget (bilag 2, M, linje 7-8).
En anden laegesekreteer er enlig mor, og hun forteeller, at alt for meget efter arbejdstid ville veere sveert for
hende (bilag 1, S, linje 149-150).

Disse to forteellinger giver mig et billede af, at vores livssituation og opfattelse af os selv er afggrende for

meningsskabelsen og har betydning for, hvad vi er optaget af i vores omgivelser.

Jeg har gennem en kobling af empiri og teori argumenteret for, at motivation og meningsskabelse sker i
individet gennem mental energi, vilje og falelser samt pa baggrund af den enkeltes selvindsigt, men ogsa
som et resultat af den sociale proces.
Dette giver mig en forklaring pa, at motivation og meningsskabelse opleves forskelligt, og dermed kan jeg
lave en kobling til Guba, som mener, at "hvert individ forstar forskelligt pa baggrund af individuel forforstaelse
og erfaringer” (Clausen, 2020, s. 11).

Diskurs 2: Relationer til tid

Den anden diskurs, som jeg gnsker at arbejde med, handler om tiden som en faktor i forhold til at skabe
motivation, engagement og mening omkring kompetenceudvikling. | alle tre fokusgrupper kom deltagerne ind
pa en drgftelse omkring travihed, arbejdspres og mange forandringer i hverdagen som vaerende noget, der
pavirker motivationen for at deltage i videreuddannelse og udvikling.

Leegesekretaererne i fokusgrupperne oplever det udfordrende at skulle vaere vaek fra deres arbejdsplads og
daglige opgaver for at deltage i kursus eller uddannelse. Dette begrundes flere steder i interviewet med
blandt andet nedenstaende forteellinger:
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"Altsa hvis jeg skulle se mig selv i videreuddannelse eller kursus lige nu, sa ville jeg simpelthen ikke
se, hvordan det skulle haenge sammen med den maengde af arbejdsopgaver, jeg ellers har”.
"Det er jo arbejdsopgaverne, jeg forst og fremmest skal levere pa. Sa for mig er kursus og sadan

noget en anden prioritet lige nu, fordi der bare ikke er tid til det” (bilag 2, H, linje 221-226).

"Jeg teenker lidt pa dem, der sidder tilbage. Sa far de jo rygende travit. Og der skal jo veere styr pa
det... Og hvad kommer man selv tilbage til” (bilag 1, S, linje 160-163).

Jeg oplever vores sundhedsveesen preeget af travihed og konstante forandringer. Der er hgje krav til ledere
og medarbejdere om at skulle praestere og effektivisere, oftest med faerre penge og ressourcer til radighed. |
denne sammenhaeng har jeg valgt at traekke nedenstdende citat frem, da det understatter min oplevelse af,
at de mange forandringer pavirker motivation, engagent og meningsskabelse generelt set, men ogs4 i
forhold til kompetenceudvikling:

“Jeg synes, at der sker sa meget hele tiden. Man har brug for lidt ro lige nu” (bilag 1, M, linje 74-75).

M fortseetter med at forteelle om sin opfattelse af kompetenceudvikling:
"“Jeg forestiller mig pa et senere tidspunkt, at jeg maske godt kunne taenke mig at ga videre. Jeg

synes, at det giver rigtig god mening - nér det lige passer ind” (bilag 1, M, linje 75-79).

”... Jeg synes, at der lobende kommer s& meget nyt og nye it-systemer, som tager en hulens masse
tid at seette sig ind i. Sa for mig er der bare sket s& meget, at jeg ikke har behov for, at der skal

bygges videre” (bilag 1, S, linje 85-87).

"Det handler jo ogsa om, at der skal vaere overskud og tid til, at man rent faktisk kan fordybe sig i for
eksempel at tage en akademiuddannelse. Man har jo bare sa travit i sin hverdag” (bilag 1, L, linje
110-112).

Forteellingerne understatter det vilkar, at vi hele tiden skal forholde os til forandringer. M forteeller, at hun er
interesseret i videreuddannelse pa et senere tidspunkt, 'nar det lige passer ind’.
Jeg er dog af den opfattelse, at der formentlig aldrig kommer et tidspunkt, hvor vi har ’god tid’. Der vil altid
veere nye forandringer, som vi skal implementere og agere i. Som tidligere beskrevet er det min antagelse, at
forandringer er et grundvilkar, og det interessante er, hvordan vi skaber mening i alle disse forandringer
(Clausen, 2020, s. 9).
| fokusgruppen med lederne fremhaeves et billede af, at de ogsa er meget optagede af forandringer, travihed
og tid. Nedenstaende citater giver mig indsigt i dette set ud fra ledernes perspektiv:
"De oplever ogsa, at deres hverdag hele tiden er i forandring. Alt det vi har vaeret igennem de sidste
bare 10 ar i forhold til udvikling... Sa jeg har i hvert fald ikke nogen sekretaerer hos mig, der sidder

og teenker... gab... jeg traenger bare til et eller andet, fordi deres hverdag hele tiden er i uadvikling’
(bilag 3, H, linje 70-73).

"Altsa jeg har et lille sekretariat, hvor vi er lidt afthaengige af hinanden... Vi er meget sarbare, sa hvis
der er nogen, der er vaek i laengere tid til uddannelse eller noget, sa gar det lidt ud over de andre”
(bilag 3, H, linje 79-83).
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“Laegesekreteererne er meget driftsorienterede. Der har vi jo ingen problemer med sekreteererne,
fordi de jo helst bare vil passe deres arbejde og sorge for, at de er med. Og det er super godt. Men

uaviklingen skal bare ogsa veere en faktor” (bilag 3, L, linje 131-132).

Lederne drafter diskursen om, at laegesekreteererne mener, at de ikke har tid til at tage pa uddannelse, fordi
de har sa travlt, at de ikke kan undveeres. Til dette siger JE:
"Det er en selvopfyldende profeti. Hvis de siger, at de ikke kan veere veek, fordi de har sa travit... Sa

far de jo opbakning... De ved, at kollegaerne vil bakke deres udsagn op” (bilag 3, JE, linje 141-145).

Det er min oplevelse, at leegesekretaerer og ledere pavirker hinanden i forhold til motivation, engagement og
mening omkring kompetenceudvikling. Ord pavirker vores tanker og felelser — det talte ord bliver til vores
virkelighed. Hvis vi taler meget om, at vi har travit pa jobbet, sa vil vi indrette os efter dette og til sidst tro pa,
at det er virkeligheden.

Som jeg forstar det, kan der veere en risiko for, at vores italesaettelser om travihed og manglende tid til
uddannelse og udvikling giver os en feelles forstaelse og et faelles sprog, som bliver dominerende og
bestemmende for, hvordan vi opfatter vores hverdag og handlemuligheder.

Weick rammer meget preecist med dette citat: "Valget af ord har betydning. For de ord, som vi tror, vi

beskriver med, er reelt dem, vi skaber verden med” (Hammer & Hapner, 2018, s. 141).

| analysen af diskurs 2 er de anvendte teoretiske hovedpointer indrammet med rgdt i nedenstaende figur.
Illeris: Leeringstrekanten Weick: Syv elementer i en meningsskabelsesproces

...............................................................
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Figur 9: Teoretiske hovedpointer anvendt til analyse af diskurs 2, egen model

Bade llleris og Weick kan, med deres blik for sociale relationers betydning, veere med til at kaste et teoretisk
lys over de empiriske forteellinger i forhold til den diskurs, der handler om tid som en faktor.

Som tidligere beskrevet papeger llleris med samspilsdimensionen, at den nzere sociale situation vil spille ind,
nar man taler om laeringsmuligheder (Clausen, 2020, s. 15).

Ligeledes arbejder Weick med den sociale proces i forhold til meningsskabelse. Han fastslar nemlig, at
"hvad der sker inden i os, er afheengigt af andre”. Han forklarer, at vi vender os mod andre for at se deres
reaktion, nar vi bliver preesenteret for noget nyt. Deres reaktion har betydning for vores egen menings-
skabelse (Clausen, 2020, s. 19-20).

| den aktuelle kontekst forestiller jeg mig, at en laegesekretzer, der drammer om og er motiveret for

videreuddannelse, vil a&endre sin mening, nar hun maerker kollegaernes reaktion og anden mening. De mener
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maske ikke, at der er tid til, at hun kan undvaeres pa grund af travlhed. Andres reaktion har dermed

betydning for individets meningsskabelse.

Weick taler derudover ogsd om, at meningsskabelse udgar fra ledetrade. Nar vi mader udfordringer, sager vi
efter ledetrade, som kan hjaelpe os med at konstruere en meningsfuld historie (Hammer, 2019).

Eksempelvis sender lederen H en ledetrad til sine medarbejdere, hvis hun fortaeller dem, at de har et lille
sekretariat, hvor de er afheengige af hinanden, og at de er sarbare, hvis nogen er vaek. Medarbejderne vil
fortolke situationen og tage udgangspunkt i ledetraden, nar de forsgger at skabe mening. Ledetraden fra H
kan forstarres til den forstaelse og mening, at der ikke er tid til videreuddannelse i sekretariatet. Hvis H
omvendt gav udtryk for, at her hjeelper vi hinanden og bakker hinanden op, sa vil dette som ledetrad

formentlig veere medvirkende til at skabe en anden mening hos medarbejderne.

Koblingen af empiri og teori giver mig den indsigt, at vi som ledere skal vaere meget opmaerksomme pa,
hvordan sociale relationer pavirker meningsskabelsen, og hvordan vi som ledere ogsa i hgj grad er med til at
skabe handling og mening. "Der kan og vil blive tolket pa stort set alt, hvad vi siger og ger, uanset om vi vil
det eller )" (Hammer & Hgpner, 2018, s. 149).

Diskurs 3: Ledelse

Den sidste diskurs, som jeg vil analysere neermere, handler om ledelse, idet jeg mener, at ledere i hgj grad
er medvirkende til at skabe motivation, engagement og mening i organisationen.
Fokusgruppen med lederne fremheever et billede af deres opfattelse og fokus omkring kompetenceudvikling,
hvilket kan forstds gennem nedenstaende citater:
"Jeg prover at se lidt lzengere frem... Vi skal jo teenke sundhedssystemet pa en ny made, og vi skal
jo teenke, at de organisatoriske barrierer bliver lidt mere udviskede. Hvis man ikke har nogen, der
kommer afsted som ambassadorer, og som far fat i hele udviklingen, sa det ikke kun er lederen, der
star med viden og ansvar, sa tror jeg, at det er sveert at blive ved med at matche. Altsa, vi kan jo ikke
kun kere drift” (bilag 3, L, linje 124-129).

”... favne at man ikke er feerdig, ndr man er faerdig. At man skal blive ved med at uddanne sig
igennem hele arbejdslivet, og det taenker jeg ogsa, at det ma ogsa lzegesekretzerer, og det ma alle
jo” (bilag 3, JE, linje 226-228).

De to citater viser tydeligt, at netop disse to ledere er meget pa forkant med udviklingen og de eendrede krav
til medarbejdernes kompetencer, der falger med fremtidens sundhedsveaesen.

JE taler ind i tendensen i vores samfund, p4 samme made som llleris, med fokus pa mere uddannelse,
personlig udvikling og livslang leering (Clausen, 2020, s. 15).

Pa den anden side har jeg ogsa en oplevelse af, at lederne i fokusgruppen ikke repraesenterer en generel
holdning blandt lederne pa SLB. Investering i kurser og uddannelse er omkostningstung, savel gkonomisk
som ressourcemeaessigt, ligesom laegesekretaerernes kerneopgaver er vigtige i forhold til overholdelse af
patientrettigheder og kvalitetsmal, hvorfor de er sveere at undveere i den daglige drift. Dette kan veere
forklaringen pa, at der blandt ledere for leegesekretaerer er forskellig prioritering af uddannelse og

kompetenceudvikling.
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| fokusgruppen med lederne var jeg optaget af at undersgge ledernes opfattelse af deres egen rolle i forhold
til at skabe motivation, engagement og mening. Nar jeg skal forsta dette ud fra et teoretisk perspektiv, vil jeg
lene mig op af Weick, som skriver, "at enhver leder er en forfatter” (Hammer & Hgpner, 2018, s. 141). Jeg
tolker, at dette handler om ord, diskurser og den méade, vi som ledere beskriver vores omgivelser pa og
dermed den made, hvorpa vi saetter dagsordenen for handlinger og meningsskabelse.

Ud fra dette mener jeg, at ledernes holdninger og opfattelse af uddannelse og kompetenceudvikling er
direkte proportionelt med, hvordan motivation, engagement og mening skabes hos vores medarbejdere. Et
godt rad fra Weick lyder: "Det korte af det lange er, at vi skal vaere opmaerksomme péa vores sprog; vores
anvendelse af ord. Der ligger meget ledelse i at kunne vaelge de rette ord” (Hammer & Hgpner, 2018, s.
142).

De tre ledere giver med deres forteellinger ligeledes et indblik i, hvordan de konkret arbejder med at skabe
motivation og mening i deres afdelinger.
Vi skal vaere med il at skabe den braendende platform for dem... Jeg tror, at man skal hjeelpe dem
lidt pa vej med at vise retningen og fortelle, at der ogsd skal noget andet til. N&r
akademiuddannelsen for vores elever kommer, sa er det jo ogsd noget med at matche den
uddannelse, der kommer” (bilag 3, L, linje 124-134).

Vi skal ogsa vaere med til at motivere... Som leder skal man bruge noget krudt pa at italeseette det
og forteelle, at det faktisk er en rigtig god investering i sig selv og sine omgivelser” (bilag 3, L, linje
56-59).

Jeg sparger JE, hvordan han som leder kan veere med til at skabe motivationen, hvortil han svarer:
"Det kan jeg ved at have det her program med de forskellige tilbud, og sa at invitere medarbejderne
ind og sammen med dem laegge en plan for, hvordan de skal benyttes” (bilag 3, JE, linje 109-110).
Desuden siger han:
"Sa er der ogsa den mulighed, at man inviterer folk ind og siger, at du ma faktisk gerne have de
ambitioner. Det er faktisk okay, det vil jeg gerne have, at du har” (bilag 3, JE, linje 102-103).

Citaterne ovenfor viser, at lederne bevidst arbejder med at vaere tydelige omkring deres egne holdninger og
italeseetter deres forventninger overfor medarbejderne. JE forteeller, at han har en intention om at laegge
planer sammen med sine medarbejdere med det formal at age motivationen. Dette giver mig en forstaelse
af, at han arbejder med udviklingssamtaler og kompetenceudvikling pa en strategisk fornuftig made, da der

"med paletten af muligheder er noget pa alle trappetrin” (bilag 3, JE, linje 100-101).
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Indrammet med rgdt i nedenstdende figur ses de teoretiske hovedpointer, der anvendes til analyse af
diskurs 3.

llleris: Laringstrekanten Weick: Syv elementer i en meningsskabelsesproces

[T

Figur 10: Teoretiske hovedpointer anvendt til analyse af diskurs 3, egen model

Jeg synes, at ovenstaende forteellinger er meget interessante, og for mig at se taler det direkte ind i Weicks
begreb ’at skabe i handling’, som jeg tidligere har beskrevet, nemlig at vi gennem vores handlinger, og ikke
kun i vores tanker, er med til at skabe den virkelighed, som vi alle er en del af. Weick pointerer, at vi skal
vaere opmaerksomme pa, at handling netop skal udfares, far mening kan skabes (Clausen, 2020, s. 16-17).
Med Weicks begreb bliver det tydeligt for mig, at lederne gennem deres handlinger arbejder med at skabe
motivation og mening, for eksempel at L italesaetter vigtigheden af kompetenceudvikling og forsgger at give
et billede af en breendende platform. Hun arbejder sa at sige ude i organisationen, hvor hun er tilgaengelig og
sammen med sine medarbejdere, og derigennem skaber de i faellesskab det, der er vigtigt at tale om og
videreudvikle. Om dette anvender Weick ogsa begrebet 'talk the walk’, hvormed han mener: "Hvordan kan vi
vide, hvad vi vil sige, far vi har veeret ude og ga rundt blandt medarbejderne og fundet ud af, hvad der er
vigtigt og interessant” (Hammer & Hapner, 2018, s. 140).

Som det sidste teoretiske ben ind i analysen vil jeg fremhaeve et andet budskab fra Weick, nemlig at vores
forventninger er med til at skabe virkeligheden. Weick mener, at "vores forventninger til vores omgivelser har
det med at holde stik. De bliver nemt til selvopfyldende profetier” (Hammer & Hapner, 2018, s. 219). Dette
budskab understatter min forforstaelse i forhold til, at uddannelse og videreudvikling set som en personlig,
lystbetonet motivation ikke ma std alene, men at vi som ledere skal have opmaerksomhed pé vores egne
forventninger og veere tydelige overfor medarbejderne. Weick peger dog ogsa pa, at forventningerne ikke
automatisk vil 'ga i opfyldelse’, men at muligheden foreligger (Hammer & Hapner, 2018, s. 221).

L giver i fokusgruppen udtryk for, at der ikke kun skal kares drift, men at der ogsa skal veere fokus pa
uddannelse og udvikling for at kunne matche kravene som leegesekreteaerer i fremtidens sundhedsvaesen
(bilag 3, L, linje 129-132). Denne forventning skal hun, ifalge Weick, italeseette og tydeliggere overfor sine

medarbejdere og derigennem saette rammen for at skabe den virkelighed, som hun finder vigtig.

Med dette vil jeg afrunde analysens sidste diskurs om ledelse og opsummerende fremhseve Weicks
begreber handling, talk the walk samt tydelighed i forhold til forventninger som mit bud pa det, der fra et
ledelsesperspektiv har betydning i forhold til motivation og meningsskabelse i praksis.

Samlet set belyser de tre diskurser flere perspektiver pa motivation, engagement og meningsskabelse i

forbindelse med kompetenceudviklingsstrategien pa Sygehus Lillebaelt. Med koblingen mellem de
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empirinere forteellinger og hovedpointer fra de to teoretikere llleris og Weick argumenterer jeg for, at
motivation og mening skabes i forskellige konstruktioner, nemlig gennem det enkelte individs forforstaelse,

mentale energi, folelser og vilje samt i den sociale kontekst, herunder ledelse.

10. Konklusion

lleris peger pa noget helt grundlaeggende karakteristisk i forbindelse med lzering, nemlig "at voksne laerer
det, de vil, og er meget lidt orienteret mod at tilegne sig det, de ikke kan se nogen mening med” (llleris, 2015,
s. 240). Dette gjorde mig nysgerrig pa, om leegesekretaererne selv oplever behov for og kan se mening i
videreuddannelse og udvikling i forhold til fremtidens forandringer og krav til deres kompetencer (Clausen,
2020, s. 8).

Jeg var ligeledes optaget af, hvordan ledere for leegesekretaerer oplever deres egen rolle i forhold til at skabe
motivation og mening, da det er min antagelse, at netop lederne spiller en vigtig rolle i denne sammenhaeng.

Mit mal med dette masterprojekt var saledes at belyse, hvordan mening, opbakning og motivation skabes for
legesekreteererne og deres ledere for derigennem at lykkes med implementering og forankring af
kompetenceudviklingsstrategien p& SLB.

Jeg har arbejdet ud fra en kvalitativ undersggelsesmetode, og med henblik pa at skabe data til analyse af
ovenstdende problemstilling valgte jeg at gennemfare tre fokusgruppeinterviews med henholdsvis
laegesekreteerer og ledere pa SLB.

Med mine fokusgruppedata klar besluttede jeg at arbejde med diskursanalysen som analysestrategi, idet jeg
var optaget af at analysere de overordnede mgnstre for, hvad der siges i forskellige sociale kontekster. Jeg
ville indfange diskurser forstaet som interessante og gentagne betydninger i relation til min problemstilling,
0g pa baggrund af mit datamateriale udvalgte jeg tre diskurser, som jeg ville arbejde videre med i analysen
(Clausen, 2020, s. 31).

Min undersggelse og analyse bygger pa deduktion, som er beveegelsen fra teori til resultat. Jeg ville
undersgge, om min teoretiske hypotese holdt, nar jeg s& pa virkeligheden gennem mine fokusgruppedata
(Clausen, 2020, s. 23).

Jeg har anvendt teorier og hovedpointer fra de to teoretikere llleris og Weick som teoretisk ramme til at forsta
og fortolke de empiriske fortaellinger fra fokusgrupperne.

Med ’Leeringstrekanten’ fra llleris har jeg opnaet indsigt i leeringens grundleeggende processer (tilegnelse og
samspil) samt dimensioner (indhold, drivkraft og samspil), som, ifalge llleris, er vigtige faktorer, hvis der skal
ske leering.

Med begrebet 'meningsskabelse’ og ’at skabe i handling’ har Weick bidraget til min forstaelse af
undersggelsesfeltet, ligesom han med de syv karakteristika har skabt en forstaelse for, hvordan menings-

skabelse sker i praksis.

Jeg vil i det falgende lave en opsummerende delkonklusion for hver af de tre identificerede diskurser.
Diskurs 1: Laeringsmotivation

Gennem fokusgrupperne med leegesekreteerer har jeg opnaet indsigt i, at mening og motivation opleves
forskelligt. Forteellingerne fra interviewene peger blandt andet pa, at alderen spiller ind, nar vi taler om
meningsskabelse og motivation for kompetenceudvikling. Endvidere bliver det tydeligt, at motivationen hos
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flere af leegesekretaererne baerer preeg af at veere personlig og lystbetonet uden blik for, at der ogsa er en
grad af ngdvendighed og krav til kompetenceudvikling set i lyset af fremtidens sundhedsvaesen og den nye
leegesekreteeruddannelse, der snart bliver en realitet.

Gennem en kobling af empiri og teori har jeg analyseret mig frem til, at mening og motivation sker i individet
gennem mental energi, falelser og vilje, men ogsa pa baggrund af den enkeltes selvforstaelse i forhold til

alder og livssituation (Clausen, 2020, s. 35-36).

Diskurs 2: Relationer til tid

Gennem mine interviews fremhaeves et billede af tiden som en afggrende faktor, nar vi taler om uddannelse
og udvikling. Bade leegesekreteerer og ledere taler om travihed og konstante forandringer, og hvordan det
pavirker dels hverdagen, og dels prioritering af ressourcer til kursus eller uddannelse.

| analysen argumenterer jeg ved hjeelp af empiri og teori for, at meningsskabelse og motivation er en social
proces. Laegesekretaerer og ledere pavirker hinanden i deres samspil, og det talte ord bliver til virkelighed,
nar de italeseetter en dagsorden om travihed og manglende tid til uddannelse og udvikling og derigennem

skaber en feelles forstéelse og et feelles sprog, som vil pavirke motivation og mening (Clausen, 2020, s. 38).

Diskurs 3: Ledelse

Det er min antagelse, at ledere i hgj grad er medvirkende til at skabe motivation, engagement og mening.
Gennem min undersggelse var jeg derfor nysgerrig pa at fa dette belyst, og mine fokusgruppedata peger pa,
at lederne bevidst arbejder med at veere tydelige omkring deres egne holdninger og italesaetter deres
forventninger overfor medarbejderne. Ligeledes bliver det tydeligt, at isaer to af lederne er meget pa forkant
med udviklingen og de aendrede krav til medarbejdernes kompetencer, som falger med fremtidens
sundhedsveesen.

Ved kobling af empiri og teori nar jeg frem til den konklusion, at lederne bidrager til at skabe motivation og
mening for deres medarbejdere gennem deres handlinger samt gennem Weicks begreb ’talk the walk’.
Ligeledes peger analysen ogsad pa, at lederne skal italeseette og tydeliggere deres forventninger og
derigennem veere med til at seette retning samt skabe motivation og mening for medarbejderne (Clausen,
2020, s. 41).

Med afseet i analysen kan jeg sammenfattende konkludere, at nedenstdende ger sig gaeldende for
legesekreteerer samt deres ledere:
* Mening, opbakning og motivation skabes i det enkelte individ gennem individuel konstruktion som

falge af mental energi, falelser, vilje samt selvopfattelse

* Mening, opbakning og motivation er kontekstafhaengig og skabes i vores sociale relationer og i

samspillet med andre mennesker

* Mening, opbakning og motivation pavirkes i negativ retning af en feelles forstaelse og et felles sprog
om, at hverdagens mange forandringer og travihed gar det vanskeligt at prioritere tid til uddannelse

0g udvikling

Mine fokusgruppedata baerer preeg af “situationisme” og har fert til ny viden og indsigt pa baggrund af

subjektivitet og individuelle konstruktioner samt deltagernes sociale relationer. Dette betyder, at jeg ikke har
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opnéet en hgj grad af generaliserbarhed, idet jeg ikke kan sige noget generelt om, hvad leegesekretaerer og
ledere p&4 SLB mener om kompetenceudvikling pa baggrund af mine fokusgruppedata og analyse.

Jeg kan sdledes ikke papege én sand virkelighed p& baggrund af min undersggelse. Resultaterne har
derimod givet mig en ny forstéelse og fart til interessante manstre, tendenser og opmaerksomhedspunkter i
forhold til problemstillingen i Masterprojektet (Clausen, 2020, s. 32).

Slutteligt kan jeg konkludere, at mit undersggelsesresultat laener sig op af min videnskabsteoretiske tilgang,
hvor jeg overvejende kobler mig pa Gubas fortolkning af begrebet socialkonstruktivistisme. Guba forklarer, at
der er mange virkeligheder, hvilket jeg forstar p&4 den méde, at der er tale om subjektivitet, og at opfattelsen
af, hvad der er rigtigt og forkert, kan variere fra individ til individ. Guba har dog ogsa det perspektiv med, at
individets opfattelse altid vil veere pavirket af den sociale kontekst og relationer.

Dette giver en rgd trdd og sammenhaeng mellem undersggelsesmetode, analyse og konklusion, idet mit
fokus var pa kompetenceudvikling af individer, mens jeg samtidig var optaget af motivation og menings-

skabelse i konstruktionen mellem det enkelte individ og den sociale kontekst (Clausen, 2020, s. 11).

Jeg indledte Masterprojektet med at referere til llleris, som skriver, at mennesker er skabt til laering, men
ogsa at vi ikke altid leerer det, som vi selv eller andre har tilsigtet (Clausen, 2020, s. 6).

Ligeledes har jeg tidligere refereret til Holst-Mikkelsen og Poulfelt, som forklarer, at virksomheder skaber
bedre resultater, nar strategier giver mening (Clausen, 2020, s. 9).

Med mine undersggelsesresultater og ovenstaende referencer bliver det tydeligt for mig, at leegesekreteerer
og ledere i feellesskab skal arbejde pa at skabe mening, opbakning og motivation for at lykkes med

implementering og forankring af kompetenceudviklingsstrategien pa SLB.

11. Perspektivering

I mit Masterprojekt valgte jeg at fokusere pa den del af kompetenceudviklingsstrategien pa SLB, der om-
handler lzegesekreteerernes og ledernes motivation og meningsskabelse i forhold til uddannelse og kursus-
tilbud. Dette har veeret med til at bibringe nye forstaelser i forhold til denne form for kompetenceudvikling.

Igennem denne proces har jeg faet gje pa to perspektiver, som kunne veere interessante at folde ud i det

fortsatte arbejde med at implementere og forankre kompetenceudviklingsstrategien pa SLB.

Leering i egen organisation

| sygehusets Kompetenceudviklingskatalog er ’lzering i egen organisation’ beskrevet som et fokusomrade, og
nedenstaende citat i kataloget peger pa vigtigheden af denne form for kompetenceudvikling:
Den daglige indlaering med kollegaerne pa arbejdspladsen er tit langt mere effektiv end eksterne kurser. Nar
arbejdsressourcen skal udnyttes bedre, eller evnen til samarbejde gges, er det ofte langt mere frugtbart at
gore brug af kollegerne, end det er at tage pa efteruddannelseskursus.

(BULL, 2018, s. 8)
| kataloget naevnes forskellige aktiviteter, som kan medvirke til at fremme laering pa jobbet, blandt andet

sidemandsopleering, undervisning i egen afdeling, besag i andre afdelinger samt faglige fora.
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| en af fokusgrupperne naevner en leegesekretaer, at man bliver godt kleedt pa af arbejdspladsen, nar man
bliver involveret i nye opgaver og projekter. En anden forteeller, at hun har en oplevelse af, at kollegaerne i
hendes afdeling er gode til at sparre med hinanden og gare hinanden gode (bilag 1, S-M, linje 106-108).

Dette er eksempler pa, hvordan lzegesekretaererne oplever laering i egen organisation.

Hvis jeg skal se pa denne form for laering gennem et mere teoretisk perspektiv kan jeg laene mig op af llleris,
som taler om ’hverdagsleering’, som den leering, "der finder sted uformaliseret og tilsyneladende tilfeeldigt i
hverdagslivet” (llleris, 2015, s. 248). Han anvender ogsa et andet begreb, nemlig 'uformel leering’, nar det
drejer sig om leering, "der ikke er planlagt i form af en eller anden slags uddannelse” (llleris, 2015, s. 249).

De to leeringsteoretikere Lave og Wenger har ogsa beskaeftiget sig med leering i praksis, og med begrebet
'situeret leering’ preesenterer de en socialkonstruktivistisk leeringsteori, som bygger pa tanken om, at leering
skabes mellem mennesker. Ud fra deres perspektiv er laering en social proces, der foregér i samspil med

andre mennesker i et praksisfaellesskab (Lave & Wenger, 2003).

Jeg mener, at laering i egen organisation er et vigtigt og interessant perspektiv at tage i betragtning og

arbejde mere malrettet med i den fremtidige kompetenceudvikling af vores leegesekreteerer.

Ledere skal saette retning

Jeg finder stor inspiration i en af Ledelseskommissionens anbefalinger om, at 'Ledere skal seette retning’:

» Alle offentlige ledere skal kunne saette meningsfuld retning via en klar vision

» At sprede og forankre veerdierne er blandt lederens allervigtigste opgaver

» Offentlige ledere skal vaere i kontakt med det, de leder

(Ledelseskommissionen, 2018, s. 11)

Anbefalingen fra Ledelseskommissionen falder fint i trdd med Nationalt Leder Rads inspirationskatalog il
ledende leegesekretaerer "Ledelse til tiden”, som netop er udgivet. Her er et af budskaberne, at man skal
veere tydelig som leder og udvise neervaer. Neerveer opnas ved at vaere synlig gennem abenhed og gennem-
sigtighed i ledelsesrolle og kommunikation. Derved sikres transparens mellem det, der bliver sagt og de
handlinger, der udfgres (NLR/DL, 2019, s. 6).

Ved at koble disse anbefalinger med mine undersggelsesresultater og analyse af diskurs 3 omkring ledelse
peger det pa, at sygehusets ledere spiller en meget vigtig rolle i forhold til at implementere og forankre
kompetenceudviklingsstrategien for leegesekretaererne.

Jeg ser dermed et vigtigt indsatsomrade fremadrettet i at kleede lederne pa, saledes at de kan saette
meningsfuld retning i forhold til sygehusets overordnede vision for kompetenceudvikling (Clausen, 2020, s.
7). Derudover skal de kleedes pa, sa de kan medvirke til at sprede og forankre sygehusets vaerdier gennem

klar og tydelig kommunikation og ledelse, praecis som Ledelseskommissionen anbefaler.
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