En undersggelse af organisationskultur og vidensdeling i Rekom Aalborg
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1.0 Abstract

This abstract’s purpose is to give an overview off the different elements, and how they are structured to
give the best answer to the problems raised in this project. This project is basically founded in my
preunderstanding of some problems based on the work as venue manager in relation to knowledge
sharing. Through a mutual collaboration between the Country manager for Denmark and me, we decided
that | could do my research in their division in Aalborg. This project broadly subscribes to social
constructionism, which perceives the world as socially constructed from the social contexts which
individuals participate in. The theory is based on it’s relevance to describe the organizational culture, as
well as how they fit into the scientific-theoretical rigor throughout the project. Social learning including
practice communities, motivation theory and social identity become key concepts in describing
organizational culture. Method involves the methodological considerations underlying the collection of
empirics and subsequent empirical treatment. This involves the design of the interview guide, conducting
interviews and meaning condensation of the empiricism. The analysis deals with the theoretical key
concepts and how they can help to describe the organizational culture in Rekom Aalborg. Cathrine Hasses's
(b. 1956) concept of cluster perceptions will form the structure of the analysis and based on the empirical
descriptions will guide the analysis. The theoretical key concepts will be used to describe the organizational
culture of these cluster conceptions. Discussion is based on discussing of the analytical points obtained and
discussing whether these are challenging for a more knowledge sharing culture. The general expression is
that within the individual bars there are a community that promotes a more knowledge-sharing culture. By
hierarchy, there are challenges in terms of co-determination, sparring and feedback that challenge a more
knowledge-sharing culture. The conclusion makes uses the main points to answer the problem raised in this
project. In general, it can be concluded that organizational culture is generally conducive to a more
knowledge-sharing practice internally at the bars and that it is challenged when it moves upwards in the
hierarchy. Design addresses how the main points from this study can be worked out for a design. My design

is based on creating a meeting agenda that can help promote a more knowledge-sharing culture.



2.0 Leesevejledning

Denne laesevejledning skal give et indblik hvordan dette projekt er opbygget, gennem en kort beskrivelse af
de forskellige dele af projektet, for at skabe en helhedsforstaelse for laeseren. De enkelte elementer vil

blive kort beskrevet.

Indledning er en introduktion til undersggelsesomradet. Her begrundes valg af emne, formal med projektet
samt problemformulering. Indledningen kommer til at vaere en beskrivelse af min forforstaelse, der er
grundlaget for samarbejdet med bar-koncernen Rekom. Denne forforstaelse omhandler hvordan
vidensdeling er udfordret i det daglige arbejde som venue manager. Organisationskulturen skal vaere med

til at forsta vidensdeling i Rekom Aalborg.

Videnskabsteori omhandler den videnskabsteoretiske stasted for projektet og hvordan dette kommer til
udtryk i videns-og verdensopfattelse. Dette projekt abonnerer overordnet set pa socialkonstruktionismen,
der opfatter verden som socialt konstrueret ud fra individernes deltagelse i sociale kontekster. Dette

sammenspil mellem kontekst og individ sker som en social konstruering.

Teorien er udarbejdet ud fra hvordan det har relevans til at beskrive organisationskulturen, samt hvordan
de passer ind i den videnskabsteoretiske stringens gennem projektet. Social leering og herunder
praksisfaellesskaber, motivationsteori og social identitet bliver ngglebegreber til at beskrive
organisationskulturen. Disse teoretiske ngglebegreber skal veere med til at deduktivt styre den metodiske

tilgang.

Metode indebaerer de metodiske overvejelser der ligger til grund for empiriindsamlingen og den
efterfglgende empiribehandling. Dette indebaerer designet af interviewguide og udfgrsel af interviews. Der

indebzerer ogsa en bearbejdningsfase, med kodning og meningskondensering.

Analysen omhandler hvordan de teoretiske ngglebegreber kan vaere med til at beskrive
organisationskulturen i Rekom Aalborg. Cathrine Hasses (f. 1956) begreb klyngeperceptioner vil danne
strukturen i analysen og vil ud fra de empiriske beskrivelser vaere styrende for analysen. De teoretiske
ngglebegreber vil blive anvendt til at beskrive organisationskulturen i disse klyngeperceptioner. (Hasse,

2011)



Diskussion tager udgangspunkt at diskuterer de fremkomne analytiske pointer og diskuterer om disse er
be- eller udfordrende for en mere videns delende kultur. Det generelle udtryk er at der internt pa de
enkelte barer er et faellesskab der er befordrende for en mere videns delende kultur. | forlaengelse heraf er
der udfordringer i forhold til medbestemmelse, sparring og feedback, der udfordrer en mere videns

delende kultur.

Konklusionen fremsatter undersggelsen hovedpointer for at besvare problemformuleringen. Det kan
generelt konkluderes at organisationskulturen generelt er befordrende for en mere videns delende praksis

internt pa barerne og at den er udfordret nar der i den opad i hierarkiet.

Design omhandler hvordan hovedpointerne fra denne undersggelse kan udarbejdes til et design. Mit design
tager udgangspunkt i at skabe en mgdeagenda der kan vaere med til at fremme en mere videns delende

kultur.

Perspektivering omhandler hvordan pointerne fra dette projekt kan vaere genstand for nye undersggelser

eller en evalueringsproces.



3.0 Indledning

| dette afsnit vil konteksten for projektet bliver udfoldet, sa laeseren far en forstaelse for rammerne for
dette projekt. Dette skal veere med til at give laeseren en forstaelse for hvordan rammerne for dette projekt

er kommet op at sta.

3.1 Samarbejde med Rekom Group A/S

Dette projekt tager afszet i et samarbejde med bar-koncernen Rekom Group A/S, som er nordens stgrste
nattelivskoncern. Jeg har igennem det sidste ars tid arbejdet som venue manager pa The Drunken Flamingo
i Aalborg. Baren The drunken Flamingo er en del af de bar koncepter, der indgar under Rekom. Jeg har
igennem mit arbejde som venue manager oplevet nogle udfordringer, der relaterer sig til, hvordan
vidensdeling er udfordret ift. at kunne |gse nogle af opgaverne, jeg skal varetage som venue manager.
Dermed ser jeg det som interessant at kunne undersgge vidensdeling i Rekom og hvordan vidensdeling
kommer til udtryk gennem deres organisationskultur.

Gennem en kontakt til Country Manager for Rekom i Danmark, blev der etableret et gensidigt samarbejde.
Betingelserne for samarbejdet blev, at jeg havde mulighed for at undersgge vidensdeling med
udgangspunkt i Aalborg afdelingen. Disse betingelser gav mest mening ressourcemaessigt for
organisationen, samtidig med at min forforstaelse udspringer fra denne del af organisationen. Rammerne
for dette projekt bliver en undersggelse af vidensdeling i relation til organisationskulturen omhandlende

Venue managernes arbejde i Rekoms afdeling i Aalborg.

Nedenstdende problemfelt vil belyse vidensdeling og herunder vidensdeling i relation til

organisationskultur, og dette vil danne rammen, for at forsta vidensdeling i Rekom Aalborg.



4.0 Problemfelt

| dette afsnit vil de fremkomne problemstillinger fra indledningen bliver udfoldet, for at skabe en forstaelse

for disse.

4.1 Generel betydning af vidensdeling i organisationer

For at kunne forstd, hvad viden og herunder vidensdeling er, er det essentielt at forsta betydningen af
ordet viden og hvordan dette kan forstas i en organisatorisk kontekst. Viden er hverken data eller
information, men en blanding af oplevelser, veerdier, kontekstuel information og ekspertindsigt, der giver
en ramme, for at kunne evaluere og inkorporerer nye oplevelser og information. | organisationer kommer
dette ofte til udtryk gennem skriftlige dokumenter, men er ogsa indlejret i de organisatoriske rutiner,
praksisser og normer. Data skal i denne sammenhaeng, forstas som objektive fakta omhandlende en
konkret begivenhed, hvor information skal forstas, som at veere en meddelelse, der skal agere, som en form

for kommunikation. (Davenport & Prusak, 1998)

Viden i organisationer bliver ofte sat i relation til at styre og kontrollere data og information, frem for at
arbejde med viden som en organisatorisk ressource. Der er oftest fokus pa effektivisering og vaekst og her
er der fokus pa at tilegne sig ekstern viden for at Igse konkrete problemstillinger (Menon og Pfeffer, 2003).
Dette kommer ofte til udtryk ved, at der i organisationer ikke er fokus pa at dele intern viden, men at sgge
og finde viden fra eksterne kilder, for at Igse konkrete problemstillinger. Grundlaeggende kan det give
mening i organisationer at viden dele pa tveers af de organisatoriske lag i organisationen, da dette kan veere
med til at skabe en laeringsplatform, hvori der er mulighed for at tilegne sig kontekstbetinget viden, i
kontrast til erfaringsbaseret lzering, hvor den enkelte hele tiden skal sgge ekstern viden og “opfinde den
dybe tallerken”. | relation til Rekom kunne et opstillet eksempel veere, at der sidder en venue manager og
arbejder med sit regnskab og prgver at finde den optimale made at handterer dette pa i praksis. Her kan
det give mening at viden dele fra andre barer, da maden regnskab handteres pa, er ssmmenlignlige pa
tveers af alle barerne og at der derfor hgjst sandsynlig sidder flere venue managere med en viden om,
hvordan dette kan struktureres smartest. Hermed kan det bade undgas, at der gar for meget tid med at
skulle Igse opgaven, samt at der kommer en strgmlinet tilgang til, hvordan regnskaber kan laves i praksis.
En mere viden delende kultur kan veere med til at skabe en nyskabende tilgang til den eksisterende viden,
der erindlejret i organisationen og dermed vaere med til skabe en tveerbrodannelse mellem de

organisatoriske lag og skabe en innovativ organisationskultur. (Christensen, 2004)



4.2 Organisationskultur og vidensdeling

Ifglge Nonaka (f. 1935) og Takeuchi (f. 1946) er en af de store udfordringer, for at vidensdeling bliver en
succes i en organisation at skabe en organisationskultur der er befordrende for deling af specielt tavs viden
(Nonaka & Takeuchi, 1995).

Etienne Wenger (f. 1952) beskriver, hvordan vidensdeling i praksisfeellesskaber ofte er lettere, end i andre
formelle former for sociale grupperinger (Wenger, 1998; Lee & Cole, 2003). Praksisfeellesskaber kan, som et
mere uformelt faellesskab veere med til at udvikle relationer, der kan veere med til at bidrage til en mere
strgmlinet og faelles kulturel profil, hvor deling af specielt tavs viden kommer til udtryk (Christensen, 2004).
Denne udvikling af en videns delende praksis kan styrkes gennem erfaringer og relationeri et
praksisfeellesskab (Brown & Dugiud, 2000). Dermed bliver relationer vigtige, for at skabe en mere videns
delende praksis i organisationen og integrerer det som en del af organisationskulturen (Christensen, 2004).
Cathrine Hasses (f. 1956) kulturbegreb kan her vaere med til at danne rammen for en kulturanalyse, der
belyser laereprocesser og relationer, der skaber forbindelser mellem materialiteter, handlinger og meninger
(Hasse, 2011). Relationer bliver i denne sammenhang vigtig, for at skabe en effektiv vidensdeling, som en

del af organisationskulturen (Christensen, 2004).



5.0 Problemformulering

Jeg har i ovenstaende indledning og problemfelt beskrevet, hvordan en videns delende praksis i en
organisation er betinget af en organisationskultur, der befordrer vidensdeling gennem relationer og
erfaringer. Yderligere er der redegjort for konteksten og rammerne for projektet og hvilke udfordringer der
ligger til grund for en undersggelse af organisationskulturen i Rekom med fokus pa vidensdeling i

organisationen.
Problemformulering:

Hvordan opleves den nuveerende organisationskultur i Rekom Aalborg, af Venue managerne og hvordan er

den be- eller udfordrende for en mere videns delende kultur?

Problemformuleringen vil blive s@ggt besvaret gennem en undersggelse med socialkonstruktionistisk
perspektiv, hvor en analyse af organisationskulturen i Rekom vil blive undersggt. Cathrine Hasses tilgang til
kulturanalyse vil blive anvendt med inddragelse af operationelle teorier om social leering, motivation og
social identitet. Empirien vil blive indsamlet pa tvaers af barerne i Rekom Aalborg, gennem
semistrukturerede interviews. Alle disse elementer vil blive beskrevet i kapitlerne 6, 7 og 8. Pa baggrund af

konklusionen pa problemformuleringen vil jeg designe en forandringsproces.
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6.0 Videnskabsteori

| dette kapitel vil jeg redeggre for det videnskabsteoretiske stasted i projektet og hvordan dette kommer til
at danne rammen for forstaelsen af viden i projektet. Dette projekt tager overordnet set udgangspunkt i og

abonnerer pa socialkonstruktivismen.

Socialkonstruktionismen udspringer fra den videnskabelige tradition konstruktivismen. Den
konstruktivistiske tradition og herunder socialkonstruktionismen er modstander af den klassiske
empirisme, hvor viden bliver anskuet, som noget der kan observeres og males. Socialkonstruktivismen
derimod er en retning, der tager udgangspunkt i en forstaelse af viden, som noget der konstrueres. Denne
made at anskue viden pa bygger pa systemteorien, som blev udarbejdet af Gregory Bateson (1904-1980) og
arbejdede med at forsta sociale systemer, hvor information findes i kommunikationen i de relationer, der
udger systemet (Bateson, 1972). Socialkonstruktionismen anskuer viden, som konstrueret systematisk i et
faellesskab gennem sprog og handle artefakter. Dermed skal virkeligheden forstas, som et udtryk for den
kommunikation og interageren, der sker i kontekstuelle og sociale systemer (Gergen, 1995; Gergen, 1997

Gergen, 2009).

Pa baggrund af, at virkeligheden skal forstas, som et produkt af den interaktion og kommunikation, der
kommer til udtryk i sociale systemer, vil det derfor i dette projekt give mening at tage udgangspunkt i at
undersgge organisationskultur og vidensdeling, med udgangspunkt i social laering og herunder
praksisfellesskaber, da dette giver mulighed for at undersgge, hvordan viden konstrueres som social
interaktion i organisationen. Den enkelte venue manager kan forsta og fortolke den forskelligt pa sit daglige
arbejde og derfor vil der ikke vaere en perception af den organisationskultur. Dette betyder, at der ikke er
en perception af virkeligheden, hvilket betyder, at der eksisterer et “multivers” frem for et “univers”

(Maturana & Varela, 1987).
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7.0 Teori

Dette kapitel vil omhandle den operativt anvendte teori, der anvendes som stringent til at strukturere
analysen, samt den teori der deduktivt vil danne rammen for empiriindsamlingen. Teorierne er udvalgt pa
baggrund af deres relevans ift. at belyse projektets problemstillinger, samt deres sammenhang med det
videnskabsteoretiske stasteder.

Fgrste del af teoriafsnittet vil omhandle organisationsteori, herunder Cathrine Hasses teori om
organisationskultur, som vil blive anvendt, som analysetilgang til behandling af empirien.

Naeste del vil omhandle en beskrivelse af teorierne; social laering, social identitet og motivation, som i

sammenspil, vil blive anvendt operativt i analysen.

7.1 Social lering og organisationskultur

Leeringsforskning startede som en mekanisk tilgang, hvor lzering blev opfatter som vaerende en
adfaerdsmaessig reaktion pa stimuli udefra. Denne behavioristiske tilgang, har fokus pa adfaerdsregulering,
stimuli og respons. (Watson, 1926; Skinner, 1963). Leeringsforskning er senere gaet i flere retninger og
senere bliver det anerkendt som en psykologisk disciplin. En af retningerne inden for laeringsforskning har
fokus pa det kognitive og bliver ogsa beskrevet som konstruktivistisk. Individet konstruerer sit forstaelse af
verden i kognitive skemaer, som gennem laering og lagring af information tilpasses ny viden og de

eksisterende skemaer bliver udviklet. (Piaget, 1964; Ausubel, 1968; Piaget, 1969; Kolb, 1984)

Indenfor det psykologiske paradigme kan en anden tilgang veere med til at beskrive laering som en kobling
mellem individ og kontekst. Individet er dermed med til at pavirke organisationskulturen gennem aktiv
deltagelse og kulturen pavirker individets kognitive processer (Vygotsky, 1971; Leontjev, 1977; Bruner,
1998) Begrebet “social laering” er udbredt og der er mange forskellige mader det bliver anskuet pa i
forskellige kontekster. Grundleeggende skal det det forstas i et systemisk perspektiv (Lorenzer, 1975; Jarvis,
1992; Engestrém, 2000) Den teoretiske beskrivelse af hvordan den sociale laering kommer til udtryk i
praksis og hvordan den er situeret i organisationen, udspringer fra Jean Laves (f. 1939) og Etienne Wengers
teorier omhandlende situeret laering og praksisfaellesskaber. | 3.2. Videndeling og organisationskultur,
beskrives det hvordan at praksisfaellesskaber, kan veere befordrende situeringer der fordre en mere videns

delende kultur. Wengers praksisfaellesskabsteori, anvendes til at belyse organisationskulturen.
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Naeste afsnit vil omhandle organisationskultur og hvordan dette bliver anskuet i denne undersggelse.

7.2 Organisationskultur

Kulturbegrebet blev udviklet op gennem 1950’erne, hvor det ofte blev anvendt som en funktionel made at
anskue kultur pa. Her blev organisationskultur op gennem 1950erne udviklet til at systematisere og forsta
adfzerd og normer og beskrive disse i et funktionelt perspektiv (Likert, 1961). Denne tilgang er senere
blevet udfordret af mere systemorienterede forstaelser og er senere blevet beskrevet af Iben Jensen, som
et kontinuum. Den funktionalistiske anskuelse som den ene yderlighed og den etnografiske
konstruktivistiske tilgang som en anden yderlighed. (Jensen, 2013) Den etnografiske tilgang modsat den
funktionalistiske tilgang er en tilgang, der beskriver virkelighed som et produkt af erfaringer, fortolkninger
og perceptioner, der abner for flere sandheder i en organisationskultur og at der ikke bare er en sandhed
(Kjgrup, 2008).

Ud fra at dette projekt tager sit videnskabsteoretiske udgangspunkt i socialkonstruktionismen, vil den
etnografiske tilgang vaere styrende for forstaelsen af organisationskulturen i dette projekt. Ud fra valget af
den etnografiske tilgang til organisationskultur vil Cathrine Hasses teoretiske tilgang til kulturanalyse, blive
anvendt som deduktivt styrende for analysen, da denne organisationskultur analyse tager udgangspunkt i
at forsta individers perception.

Denne tilgang til kulturanalyse er et udtryk for leereprocesser, der viser en sammenhang med handle-
artefakter og materialiteter, samt den betydning dette tillaegges af individerne. Hasse beskriver i
forlaengelse heraf, hvordan forskellige kulturelle erfaringsbaserede modeller kan veaere med til at forsta
handlemgnstre og hvordan klynger af disse kan beskrives, som markgrer for en organisationskultur. Disse
klynger af perceptioner vil veere styrende for analysen og beskrive, hvordan lederne oplever

organisationskulturen. (Hasse, 2011)
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7.3 Social lering

| trad med ovenstaende beskrivelse af organisationskultur og hvordan det har udviklet sig, fra en funktionel
anskuelse af kultur til en mere etnografisk og herunder systematisk anskuelse, vil dette afsnit tage
udgangspunkt i social laering, da laering her ogsa forstas systematisk (Lorenzer, 1975; Jarvis, 1992;
Engestrom, 2000). | dette projekt tages der udgangspunkt i Lave & Wengers forstaelse af laering i sociale
kontekster. Yderligere vil Wengers teori om laering i praksisfeellesskaber danne rammen, for at forsta laering
i sociale kontekster i trad med beskrivelsen i problemfeltet, at praksisfaellesskaber er befordrende for en

mere videns delende kultur (Wenger, 1998).

7.3.1 Situeret lzering

Situeret leering tager udgangspunkt i at forsta laering, som relationel i den kontekst, den udfolder sig i. Her
antages det, at lederne er sociale vaesner, hvor lzering sker i et sammenspil mellem de relationer, de indgar
i og den konkrete kontekst laeringen sker i. Dermed bliver relationer og kontekst centrale elementer i at
forsta laering som situeret. (Lave & Wenger 1991; Wenger 1998) Ifglge Lave & Wenger er situeret leering
anskuet, som deltagelse i en social praksis, hvori lederne udvikler deres identitet og skaber mening med
deres deltagelse i denne sociale praksis. | forlengelse heraf beskriver Lave & Wenger, hvordan laering sker i
et sammenspil mellem identitet, praksis, faellesskab og mening. Mening omhandler, hvordan lederne
oplever og italesaetter deres erfaringer og kompetencer, bade individuelt og faelles og derigennem skaber
mening med deres tilstedeveerelse i den sociale praksis. (Wenger, 1998)

Praksis beskriver ledernes engagement og det kommer til udtryk, som en del af deres tilstedevaerelse i
deres sociale praksis. | forleengelse heraf beskrives identitet, som den lzering der Ipbende forandrer lederne
og hvor der derigennem skabes en narrativ fortaelling om deres deltagelse i faellesskabet.

Fzellesskabet beskrives heraf, som den sociale kontekst, der definerer ledernes sociale praksis og hvor deres
kompetencer kan komme til udtryk gennem deres tilstedevaerelse og engagement i feellesskabet. (Wenger,
1998).

For at forsta, hvordan dette kan veere med til at skabe en forstaelse af organisationskulturen blandt
lederne, vil ledernes perceptioner danne rammen for at forsta, hvordan den sociale leering kommer til
udtryk i den situerede kontekst, i trad med det videnskabsteoretiske stasted i dette projekt. Naeste afsnit vil
ombhandle praksisfaellesskabs teorien og hvordan denne operativt anvendes til at forsta organisationskultur

i et situeret leeringsperspektiv (Qvortrup et. al., 2018).
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7.3.2 Praksisfaellesskab

Wenger beskriver 3 grundleeggende elementer, der karakteriserer et praksisfaellesskab: faelles opgave,
gensidigt engagement og delt repertoire. Disse tre elementer danner grundstenen i forstaelse af leering i
praksisfaellesskaber og vil i dette projekt danne rammen for at forsta laering i praksisfaellesskaber.

Den faelles opgave beskriver den vision og opgave, der er grundlaeggende for praksisfellesskabet og som
praksisfeellesskabet er opstaet for at kunne Igse.

Gensidigt engagement beskrives i forlaeengelse heraf, som den oplevelse den enkelte leder har af at vaere en
del af feellesskabet og som skal veere med til at facilitere et gensidigt samarbejde mellem lederne i
praksisfaellesskabet.

Det delte repertoire bliver et udtryk for, hvordan lederne taler om deres deltagelse i praksisfaellesskabet og
hvordan dette er med til at skabe nogle faelles kulturelle artefakter og derigennem falles historier af

virkeligheden i praksisfeellesskabet. (Wenger, 1998)

Praksisfeellesskaber kan veere en made at anskue, hvordan de sociale laeringsprocesser kommer til udtryk
og hvordan disse over tid, kan veere med til at facilitere en laeringsproces, hvor lederne kan laerer og udvikle
sig i sammenspil med hinanden. Dermed kan, for at forsta, hvordan disse praksisfeellesskaber kommer til
udtryk i en konkret praksis, kan beskrives ud fra hvordan rollefordelingen sker over tid.

Legitim perifer deltagelse kan opdeles i perifere og centrale deltagere, som begrebsligggre sammenspillet,
der erirelationerne mellem deltagerne i praksisfaellesskabet.

De centrale medlemmer er de primaere aktgrer i praksisfeellesskabet ift. til at skabe en dannelse af kulturen
og bliver centrale i forhandlinger af mening i praksisfellesskabet.

De perifere medlemmer vil oftest skulle tilpasse sig den eksisterende kultur, herunder meninger og

indforstaede processer. (Lave & Wenger, 1991; Wenger 1998)

Meningsforhandlinger i praksisfallesskabet kommer til at danne grundelementet i at skulle udarbejde og
skabe en feelles forstdelse af kulturen i praksisfaellesskabet med de centrale medlemmer, som er styrende
for disse meningsforhandlinger. Meningsforhandlingerne sker i praksis, som en dualitet mellem deltagelse
og tingsligggrelse, hvor deltagelse henviser til at medlemmerne deltager aktivt i forhandlingerne og
herigennem skaber en feelles praksis, der er definerende for kulturen. Tingsligggrelse skaber mening
mellem handlinger og erfaringer og tillaegger disse en specifik vaerdi. Det er i den sammenhang, derfor
vigtigt at medarbejderne er engagerede i meningsforhandlingerne og fgler et tilhgrsforhold, sa de enkelte

medlemmer fgler de skaber mening med deres tilstedevaerelse. (Wenger, 1998)
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Wenger beskriver tre begreber, der har indflydelse pa medlemmernes oplevelse af tilhgr til
praksisfaellesskabet: gensidigt engagement, faelles fantasi og indordning af praksis. Gensidigt engagement
omhandler, hvordan aktiv deltagelse i meningsforhandlingen sker gennem interaktion og skabelse af
relationer med de andre medlemmer. Den feelles fantasi er en made, hvorpa det er muligt at skabe en
feelles vision og derigennem skabe et billede af, hvordan organisationskulturen kommer til udtryk gennem
denne vision. | forleengelse af dette kan indordning af praksis veere med til at skabe strgmlining og struktur

pa tveers i organisation i relation til den fzelles fantasi og skabelse af en vision. (Wenger, 1998)

For at medlemmerne i disse praksisfellesskaber kan vaere engagerede og fgle et tilhgrsforhold til
praksisfllesskabet, kan det anskues, at det er essentielt, at de fgler sig motiverede for at deltage aktivt i
praksisfaellesskabet. Derfor vil naeste afsnit omhandle motivationsteori, da der argumenteres for, at
medlemmernes aktive deltagelse og engagement i et praksisfaellesskab bliver pavirket af deres motivation

for at deltage.

7.4 Motivationsteori

Deci og Ryan har udviklet selvbestemmelsesteorien (SDT), der tager udgangspunkt i tre elementer, som
vaerende essentielle psykologiske behov: tilhgrsforhold, autonomi og kompetence. Disse tre elementer skal
i dette projekt, veere med til at skabe forstaelse for, hvordan motivation opleves i en social kontekst og
vaere med til at belyse, hvordan motivation opleves, som et udtryk for organisationskulturen blandt venue
managerne.

Tilhgrsforhold omhandler, hvordan oplevelsen af tilknytning gennem relationer skal have en betydning i
den sociale kontekst, som relationen er situeret i.

Autonomi er et udtryk for, hvordan der opleves medbestemmelse i at varetage samt strukturer konkrete
opgaver.

Kompetence er oplevelsen af at fgle sig kompetent til at I@se en given opgave i den sociale kontekst, den

udspringer fra og blive vaerdsat for sine kompetencer til at Igse den givne opgave. (Deci & Ryan, 2000)

| trad med at motivation kan vaere med til at skabe og pavirke medlemmernes tilhgrsforhold og herunder
deres aktive deltagelse og engagement i et praksisfaellesskab, kan det anskues, at en feelles social identitet
ogsa har en sammenhang med oplevelsen af tilhgrsforhold til et praksisfeellesskab. Derfor vil naeste afsnit
ombhandle social identitet, da dette kan have indflydelse pa deres motivation til at deltage og derigennem

deres tilhgrsforhold til praksisfaellesskabet.
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7.5 Social identitet

Identitet i en social kontekst er et udtryk for den relative positionering, der foregar i forskellige
grupperinger i et hierarki (Tajfel & Turner, 1979). Flere studier har vist, at der er forskel pa den made
grupperinger danner deres sociale identitet og hvordan dette kan komme til udtryk. Dette vaerende enten
en ud-gruppering, for eksempel i kontekster, hvor fokus er rettet pa individerne uden for gruppen, som
veerende afvigende fra gruppens identitet, eller en ind-gruppering, hvor fokus er rettet pa oplevelsen af
ligheder, internt i gruppen (Turner & Brown, 1978; Reichl, 1997; Bettencourt; Scheepers, Spears, Doosje, &
Manstead, 2006).

En model der beskriver, hvordan oplevelse af social identitet i en konkret kontekst er, er udarbejdet af
Alexander Haslam (f.1962). Modellen beskriver, hvordan dette kan anskues, som et kontinuum i kontekst til
den saliens, der opleves af individerne i gruppen. Saliens skal i denne sammenhaeng forstas, som oplevelsen
af, at den sociale gruppe er relevant og derigennem giver mening at deltage i for individet. Saliens beskrives
yderligere, som et udtryk for, hvordan adfeerden opleves af individerne, som varende enten interpersonel
eller inter grupperet og at der er en oplevelse af social forandring frem for mobilitet. Hvis adfaerden opleves
som intergrupperet, samt hvis der opleves en tro pa social forandring, vil dette vaere med til at fa saliensen

til at stige og dermed skabe en oplevelse af tilhgr til den sociale gruppering (Haslam, 2004)

En anden forstaelse af social identitet i organisationer er selv-kategoriseringsteorien, der arbejder med at
forsta, hvad der sker, nar der ikke opleves nogen saliens (Haslam, Reicher, Platow, 2010). Teorien
ombhandler, hvordan der kan vaere flere forskellige opfattelser af tilhgr og herigennem sociale identiteter i
en organisation, nar relationerne eksisterer i intergrupperingerne. Det er derfor essentielt, at saliens ikke
kun opleves i disse intergrupperinger, men at der opleves salien pa tvaers af de organisatoriske lag (Haslam,

Reicher, Platow, 2010).

Selvkategoriseringsteorien omhandler, at der kan vaere flere opfattelser af tilhgr og sociale identiteter, nar
relationerne eksisterer i intergrupperinger i en organisation. Denne proces beskrives som
depersonificeringsprocessen og beskriver, hvordan der sker en sammensmeltning af de forskellige
oplevelser af selv’et i organisationen og hvordan dette gar fra at vaere individ-baseret til at veere gruppe-
baseret og derigennem skabe en falles social identitet. Denne udvikling skal ikke kun forega i enkelte
relationer mellem individerne i organisationen, men skabes gennem relationer pa tveers af de
organisatoriske lag. Haslam beskriver denne proces som vaerende en psykologisk depersonificeringsproces

(Haslam, Reicher, Platow, 2010). Det er derfor en pramis for organisationen, at saliens ikke kun opleves i
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relation til intergrupperinger i organisationen, men at saliensen opleves, som veerende pa tveers af

organisationen.
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8.0 Metode

Dette metodeafsnit er opdelt i to dele, hvor fgrste del vil omhandle empiriindsamling og de overvejelser jeg
har gjort mig ift. til indsamling af empiri. Anden del vil omhandle empiribearbejdning og hvilke overvejelser

der er gjort ift. at strukturere og bearbejde den indsamlede empiri.

8.1 empiriindsamling

Dette kapitel vil omhandle den metodiske tilgang til empiriindsamlingen, som vil beskrive den praktiske

tilgang, jeg har anvendt for at indsamle empiri i trad med den videnskabsteoretiske position.

Fgrste afsnit vil omhandle den kvalitative metode og herunder kvalitative interviews, som er udvalgt pa
baggrund af, at det kan veere med til at belyse menneskelige erfaring og oplevelser, som det opleves af

interviewpersonerne (Tanggaard & Brinkmann, 2010; Kvale & Brinkmann, 2009).

Andet afsnit vil omhandle en beskrivelse af informanter. Beskrivelsen skal give et indblik i og en forstaelse
af, hvilken del af organisationen informanterne tilhgrer. Afsnittet skal ogsa vaere med til at seette rammen
for forstaelsen af empirien. Tredje del vil omhandle etik, da kvalitativ forskning beskaeftiger sig med
menneskers tanker og handlinger og derfor er det essentielt at forholde sig til etik i kvalitativ forskning

(Tanggaard & Brinkmann, 2010).

8.1.1 Kvalitativ metode

Den kvalitative metode tager sit udgangspunkt i at forstd, hvordan menneskelige oplevelser og erfaringer
kommer til udtryk og hvordan dette kan vaere med til at give et billede af den virkelighed, de er en del af.
Den kvalitative metode giver en generel viden om et specifikt emne og derfor kan der ikke, ud fra denne
tilgang, drages nogle endegyldige slutninger. Det er en metode, der giver et indblik i de involveredes
livsverden og derigennem skaber en forstaelse af den kontekst, de befinder sig i. (Tanggaard & Brinkmann,

2010)

8.1.2 Interview

Der findes mange forskellige former for interview, som straekker sig fra det ustrukturerede interview,
hvilket er et helt abent interview, der sgger at ga helt abent til interviewpersonernes livsverden, og til det

stramt strukturerede interview, hvor der oftest fra begyndelsen er en teoretisk deduktiv tilgang (Tanggaard
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& Brinkmann, 2010). | dette projekt har jeg udf@rt 5 semistrukturerede interviews, der er udfgrt pa
baggrund af en interviewguide (Bilag 1).

Det semistrukturerede interview er valgt pa baggrund af, at dette projekt har en agenda i at forsta
organisationskulturen ud fra interviewpersonernes oplevelser. Der skulle stadigvaek gives mulighed for at
spgrge yderligere ind til interviewpersonernes svar, samtidig med at der holdes en stringens ift. projektet
problemstillinger. Spgrgsmalene blev udarbejdet pa baggrund af den operationelle teori, der skal vaere med
til at skabe forstaelse for venue managernes oplevelse af arbejdsopgaver og derefter operationaliseret ind

til nogle konkrete interviewspgrgsmal.

Alle interviewene blev udfgrt over Skype, grundet Covid-19 og blev optaget med diktafon og sidenhen
transskriberet. | transskriberingsprocessen bliver talesprog oversat til skriftsprog og her har fokus veeret
mere pa indhold, end pa at skrive alt ned og derfor er taenkepauser, gh, jaarhm osv. udeladt, da der ikke er

fokus pa det sproglige i dette projekt, men mere meningsindhold. (Tangaard & Brinkmann, 2010)

8.1.3 Valg af informanter

Valget af informanter tager udgangspunkt i at skabe, sa bredt og dybt et grundlag pa tvaers af den del af
organisationen, der undersgges. Det empiriske grundlag blev indhentet fra de 10 barer Rekom
har/ejer/driver i Aalborg. Grundet Covid-19, opsigelser og det faktum, at nogle af informanterne er ansat
som venue managere pa flere bare, blev der kun udfgrt interviews med informanter fra 5 barer ud af de 10,

fordi der ikke var mulighed for at hente empiri fra de resterende barer.

Projektet problemstilling tager udgangspunkt i at undersgge venue managerne i Rekom Afdeling i Aalborg
og derfor er der valgt at inddrage sa stor en del af denne del af organisation som muligt. Med
udgangspunkt i modellen som beskrivelse af organisationen, er der grundet Covid-19, opsigelser og nogle
er venue manager pa flere bare kun udfgrt interview med 5 ud af de 9 barer, da der ikke var mulighed for at

hente empiri fra de resterende barer.

8.1.4 Etik

Dette afsnit tager udgangspunkt i at preve/sgger at beskrive nogle af de etiske overvejelser, der er
essentielle for at arbejde med kvalitativ viden. Der tages udgangspunkt i Kvale og Brinkmanns, som

beskriver fire omrader, som er relevante ift. til etiske overvejelser i et kvalitativt studie, hvor der arbejdes
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med interview. De fire relevante omrader er; informeret samtykke, fortrolighed, konsekvenser og

forskerens rolle (Kvale & Brinkmann, 2010).

8.1.4.1 Informeret samtykke

Grundet Covid-19 har det ikke vaeret muligt at fa skriftligt samtykke fra deltagerne i dette projekt. Jeg har,
for at kompenserer for dette tilsendt deltagerne et dokument. Dette dokument indeholdt alle relevante
informationer for projektet, sa deltagere pa den made har faet den information, der var ngdvendig for at
deltage i projektet. Dette blev gjort fgr interviewene, sa deltagerne havde mulighed for at komme med
indvendinger og spgrgsmal, inden de gav deres samtykke til at deltage. Jeg har i denne sammenhaeng
overvejet, hvor megen information deltagerne har skullet have. For megen information kan have
indflydelse pa besvarelserne, forstaet saledes at informanten kommer til at svare i en bestemt retning. Dog
er det ogsa vigtigt med tilstreekkelig information for at give et indblik i, hvad de giver samtykke til at deltage
i. | begyndelsen af hvert interview er der derfor lavet et skriftligt samtykke, sa alle informanterne ad den

vej, gav deres samtykke, til at deltage i dette projekt (Bilag xxx).

Samtykke hentyder i denne sammenhaeng til, at informanterne deltager frivilligt og at de til hver en tid, kan
traekke sig fra projekt uden formel begrundelse. Dette blev gjort, for at skabe en transparens og
gennemsigtighed i projektet, sa alle informanterne havde al den information, der var ngdvendig for at for

at deltage. (Kvale & Brinkmann, 2009; Brinkmann, 2010)

8.1.4.2 Fortrolighed

Fortrolighed omhandler, hvordan de involverede i dette projekt bliver anonymiseret. Anonymiseringen blev
iveerksat, sa der ikke skulle opsta nogle udfordringer for managerne i forhold til deres overordnede. Det har
veeret essentielt, at de overordnede ikke har kunnet se, hvem der har svaret hvad. Det har veeret vigtigt, at
alle informanter har turdet svare dbent, og ikke har veeret bange for en negativ reaktion fra overordnede i
organisationen. Det er derfor vigtigt, at informanterne, er informeret om, at deres overordnede ikke bliver
oplyst om, hvem jeg har talt med. (Kvale & Brinkmann, 2009; Brinkmann, 2010) Alle informanterne vil
derfor blive anonymiseret i dette projekt og de vil igennem projektet blive beskrevet som informant 1,

informant 2 osv.

8.1.4.3 Konsekvenser

Det har vaeret vigtigt, at det for informanterne er uden konsekvenser at deltage i dette projekt i forhold til

deres fortsatte arbejde i koncernen. Der arbejdes med at forsta et komplekst faenomen i organisationen og
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der kan derfor vaere udfordringer ift. at nogen kan fgle sig stgdte eller tradt pa, hvilket i yderste konsekvens
kunne fa konsekvenser for den enkeltes arbejde. Dette er forsggt imgdekommet gennem anonymiseringen
samt gennem ovenstaende informerede samtykke og fortrolighed. Konklusionerne fra dette projekt vil blive
anvendt til at holde et oplaeg for organisationen, for at give denne mulighed for at anvende og arbejde
med, de i projektet fremkommende andringer og forbedringer, i forhold til managernes arbejde. (Kvale &

Brinkmann, 2010)

8.1.4.4 Forskerens rolle

Som forsker i dette projekt, har jeg hele vejen igennem, prgvet at sgge en hgj grad af gennemsigtighed i
processen, for at kunne skabe transparens, savel i indsamlingen af empirien som i bearbejdningen af den
kvalitativt indsamlede empiri. Da dette projekt tager udgangspunkt i min forforstaelse omkring, hvordan
vidensdeling er udfordret ift. at Igse de daglige opgaver i organisationen, er det essentielt at beskrive,
hvordan jeg har arbejdet med at undga, at min forforstaelse bliver styrende for savel indsamlingen af

empirien som for bearbejdningen af empirien.

Cato Wadel beskriver i sin bog “Feltarbeid i egen kultur”, hvordan det er essentielt at vaere kritisk overfor
sin egen forforstaelse gennem hele processen og derigennem vaere sociolog pa egen proces (Wadel, 1991)
Dette har jeg forsggt imgdekommet ved at ga abent til vaerks i min empiriindsamling og ikke ladet mig styre
af min forforstaelse, men underspge fenomenet teoretisk og videnskabeligt. Yderligere beskriver Wadel,
hvordan forholdet mellem informanten og forskeren kan blive pavirket relationelt og dette kan pavirke
validiteten af empirien (Wadel, 1991). Jeg har i denne sammenhang prgvet at skabe en professionel
relation til informanterne, ved at skabe nogle professionelle rammer, f.eks. ved at de pa forhand har faet

relevant information for at deltage.
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8.2 Empiribearbejdning

Dette afsnit vil omhandle en beskrivelse af de vaerktgjer, jeg har brugt for at bearbejde og strukturere den
indsamlede empiri. Fgrst vil kodning og herefter meningskondensering blive beskrevet, for at give et indblik
i processen fra empiri til analyse. Dernaest vil der veere en gennemgang af den konkrete tilgang til analysen,

for at beskrive hvordan analysen bliver struktureret i praksis.

8.2.1 Kodning

Da dette projekt tager udgangspunkt i en deduktiv tilgang til empiriindsamlingen, vil jeg i dette afsnit
beskrive, hvordan disse begreber er blevet struktureret, sa der skabes en forstaelse af, hvordan de
forskellige begreber skal vaere med til at analysere pa organisationskulturen. Nedenstaende er et uddrag fra

kodningsbilaget som giver et indblik i, hvordan teoriernes begreber bliver anvendt i analysen.

Teorier Teoretiske begreber fra den pagaeldende teori
Social lzering Situeret lzering

e Praksis

e Fzzllesskab

e jdentitet

® mening

Legitim perifer deltagelse
¢ Meningsforhandling
e Deltagelse og Tingsligggrelse

Praksisf=llesskab
e Fzlles opgave
e Gensidigt engagement
e Delt repertoire

Tilhgrsforhold til PF

e Gensidigt engagement
e Falles fantasi

e Indordning af praksis

Uddrag for kodning (Bilag 2)

Naeste afsnit vil omhandle, hvordan disse begreber er blevet brugt til at skabe fortolkning og mening med

empirien.
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8.2.2 Meningskondensering

Meningskondensering omhandler, hvordan den indsamlede empiri tilleegges mening og pa den baggrund,
hvordan jeg har tillagt udvalgte empiriske udtryk en mening/essens ud fra min tolkning. Dernaest blev disse
meningsudtryk tillagt, deduktivt teoretisk forstaelse, ud fra den operationelle teori, der er blevet anvendt i
dette projekt. Denne meningskondensering skal vaere med til at belyse, hvordan empirien i sammenspil
med den deduktive operationelle teori kan vaere med til at give et indblik i organisationskulturen.

Nedenstaende uddrag viser et eksempel pa, hvordan jeg har gjort dette i praksis:

Citat

Tillagt mening

Teoretisk tema

"men ellers s3 synes jeg at det er
som en familie.” 1

"Der er ogsa plads til
forskellighed, for maden vi ggr
tingene i Aalborg, vi er meget
falles om det og vi lgfter maske
lidt mere i flok, end de ggr andre
steder.”

" Det er fedt med den frie made
vi arbejder pa og man bliver
kaldt en spade, ndr man er en

Der er en oplevelse af et godt
faellesskab og der alle er
engagerede i deres kollegaers
arbejde. Det sociale er i centrum
og der er fokus pa at folk |gfter i
flok og hjzlper hinanden.

Fallesskab
Identitet

Delt repertoire
Gensidigt engagement

Aktiv deltagelse
Tilhgrsforhold

Autonomi

Falles fantasi

In-grouping

spade og der bliver sagt godt
gaet nar man har gjort noget
godt.”3

~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~

Uddrag fra meningskondensering (Bilag 3)

Dette uddrag viser, hvordan citaterne er sat i boks sammen og herefter tillagt en fortolkning af mig som
forsker, hvor der herefter er sat teoretiske ngglebegreber til disse. Disse vil danne rammen for de
klyngeperceptioner, der udspringer fra empirien og som vil vaere grundlaeggende for strukturen i analysen.
Naeste kapitel indeholder analysen, hvor klyngeperceptionerne vil blive analyseret i forhold til, om de er be-

eller udfordrende, for en mere videns delende kultur i Rekom Aalborg.
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9.0 Analyse og diskussion

Analysen vil behandle empirien ud fra de operationelt anvendte teorier og skal vaere med til at belyse
hvilke omrader, der er befordrende og hvilke omrader der er udfordrende for vidensdelingen mellem
barerne i Rekoms afdeling i Aalborg.

Analysen er delt op i de klyngeperceptioner, som er udsprunget fra empirien og teorierne. De vil blive
analyseret sekventielt og efterfglgende blive diskuteret pa tvaers. Analyse og diskussion af
klyngeperceptionerne tager afsaet i deres indflydelse pa deres eventuelle befordrende eller mulige

udfordrende betydning for en mere videns delende kultur i organisationen.

9.1 Kulturmarkegr 1 — Feellesskab

Denne fgrste kulturmarker er faellesskab og det handler om, at der i Rekoms afdeling i Aalborg, er en
oplevelse af feellesskab pa tveers af de organisatoriske lag. Helt grundlaeggende sa bliver arbejdet med at

skabe et feellesskab en del af formalet i det daglige arbejde som venue manager.

“Det er vel egentlig bare at overse driften pG min bar, overse at driften gdr som den skal, bestille varer, fa
lagt vagtplan, godkende Ign og generelt bare s@grge for at der er et godt feellesskab blandt medarbejderne.”
(Bilag 4.4)

Dette kommer yderligere til udtryk her:

Ja det vil jeg sige, jeg har altid haft sGdan en lille personlig tilknytning til Rekom lige siden jeg startede. Det
har jeg dog veeret meget svingende, da jeg har vaeret naesten alle steder og jeg har laert en masse
mennesker at kende, sa til min arbejdsplads, det er lidt noget nyt, fordi jeg er ny i der hvor jeg er nu og har
ikke ndet sG meget inden Coronakrisen og jeg mangler stadigvaek lige at fG den helt taette tilknytning til alle

medarbejderne, men ellers sa synes jeg at det er som en familie. (Bilag 4.1)
Her beskrives det at der allerede er en oplevelse af familie, selvom venue manageren ikke har vaeret der

seerligt leenge. Dette kan analyseres som vaerende godt for at blive en del af praksisfaellesskabet. Der

beskrives yderligere her hvordan denne familiefglelse, skaber et faellesskab pa tveers af barerne:
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“Jeq laegger lidt meerke til, at der ogsa er en form for familiefalelse i Aalborg, det er med til at skabe en

faellesskabsfalelse og er med til at fordre venskaber pd tveers af barerne.” (Bilag 4.4)

Ud fra dette citat beskrives det, hvordan de pa tvaers af barerne har det godt med hinanden. Gennem aktiv

deltagelse opstar der et tilhgrsforhold til gruppen og det opleves af den enkelte, som at tilhgre en "familie”.

Denne "familiefglelse” beskrives som varende det, der er med til at skabe faellesskabet. Der er altsa tale
om en fglelse af in-gruppering i organisationen. Det bliver beskrevet, at denne fglelse hgrer til, i afdelingen
i Aalborg. Det, at de har det godt med hinanden pa tveers af barerne samt at fglelsen af in-gruppering er

kendetegnede for afdelingen i Aalborg, pointeres yderligere her:

“Der er ogsa plads til forskellighed, for maden vi ga@r tingene i Aalborg, vi er meget felles om

arbejdsopgaverne og vi lgfter mdske lidt mere i flok, end de ggr andre steder.” (Bilag 4.1)

Her tydeligggres det, at ordet feelles er en del af deres delte repertoire, hvor det handler om det gensidige
engagement, der ligger i at vaere faelles om tingene.

| nedenstaende udtalelse pointeres det yderligere, hvordan det handler om at ggre det godt sammen:

“Den anden vej, helt sikkert igen det, folk er meget taette heroppe, sG man taenker meget over hvordan de

andre steder ogsa klare det, da vi gerne vil ggre det samlet godt.” (Bilag 4.1)

Det beskrives her, hvordan der er en konsensus omkring, at man Igfter de forskellige opgaver, der kommer
ind i feellesskabet, samt at man gerne vil ggre det samlet godt. Det kan betragtes og anskues som en fzlles
fantasi, der omhandler, hvordan det at ggre tingene i faellesskab og Igfte i flok, er en del af selvopfattelsen.
Det bliver derfor en vision for, hvordan samarbejdet skal foregad i Rekom Aalborg. Bade pa det personlige
plan gennem aktiv deltagelse i “familien” og pa det mere sociale plan gennem gensidigt engagement i “at
|pfte i flok” skabes der en vision om samarbejde som understgtter feellesskabsfglelse. Det kan tillige ses
som en depersonificering af individerne, da der hele tiden bliver sagt ”Vi”. Dette kommer yderligere til

udtryk som en out-grouping her:
“Jamen helt sikkert, jamen selvfglgelig er der helt sikkert en anden tilknytning til de andre steder. Det er jo

ikke sa tit vi ser folk fra Kebenhavn og Aarhus, eller Norge og Finland for den sags skyld, det kreever mange

ressourcer at fd folk ind.” (Bilag 4.1)
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Dette er samtidig med til at fordre venskaber pa tveaers af barerne, hvilket igen understgtter familiefglelsen

og feellesskabsfglelsen i Aalborg afdelingen.

“Det fungerer rigtig godt fordi vi ligger sa taet pa hinanden, sa det sociale fungere rigtig godt her i Aalborg.
Det fungerer for mig personligt rigtig godt.” (Bilag 4.5)

Her beskrives det yderligere:

“Ja ja, det har jeg i hvert fald til mit eget venue, der har jeg veeret i fem ar og det er det der har kagrt mig
igennem sa laenge, det har veeret min personlige tilknytning til mit eget venue. Det vil jeg i hvert fald sige at

den personlige tilknytning ligger pd en skala fra 1-10 pa en 8-9 stykker” (Bilag 4.5)

Ovenstaende beskriver en oplevelse af, at det sociale fungerer godt ogsa pa det personlige plan. Der opnas
altsa en personlig tilknytning til Rekoms afdeling i Aalborg, hvilket ma siges at hgjne det personlige

tilhgrsforhold, som igen er motiverende for arbejdet med faellesskabsvisionen.

9.2 Kulturmarkegr 2 — Intern vs. ekstern feedback og sparring

Denne kulturmarkgr omhandler, hvordan der opleves et forskelligt engagement i, hvordan der bliver givet

feedback og sparring fra forskellige steder/omrader i organisationen:

“Ja det kan jeg sagtens, den overordnede feedback jeg egentlig fdr, det er fra folk lidt laengere nede i
hierarkiet, ansvarsgruppen inde hos mig er rigtig gode til det. Fra mine ledere er det begraenset hvor meget
feedback og sparring jeg har fdet, den stdr imellem ingenting, til noget i ny og nae. Jeg fdr rigtig meget af

dem jeg gdr sammen med til hverdag.” (Bilag 4.5)
Dette pointeres yderligere her:

“Ja det kan jeg godt, der er ret mange. Hvis vi tager det koncept der er inde hos mig og alle de andre barer
der kgrer samme koncept, sa er der i hvert fald i farste omgang i Danmark, vi mgdes engang imellem og
diskuterer og aftale feelles strategier, enten i forhold til events, eller i forhold konkurrencer. Der er det oftest

mig der bliver radfgrt, hvordan vi skal kgrer tingene pad tvaers af barerne indenfor konceptet.” (Bilag 4.5)

27



Ovenstaende beskriver grundlaeggende, hvordan feedback og sparring ikke bliver oplevet, som en flydende
proces, men at den er hierarkisk inddelt. Grundleeggende sa beskrives det, hvordan feedbacken der
kommer nedefra i organisationen, er god og at medarbejderne er gode til at komme med feedback. Det kan
betragtes som et udtryk for nogle gode relationer mellem medarbejderen og manageren, hvor de
ansvarshavende er aktivt deltagende i feedbackprocessen. Yderligere beskrives det, hvordan der kommer
rigtig meget feedback gennem de daglige relationer pa arbejdspladsen. Det, at der opleves feedback
mellem medarbejder og manager, kan fordre oplevelsen af in-gruppering. Det forhold, at de giver
hinanden feedback og sparring internt pa baren, ma af den enkelte medarbejder opleves, som om de i det
daglige arbejde, er kollegaer med den ansvarshavende — hvilket igen er fordrende for samarbejde og

videndeling pa den enkelte bar.

”Sa kan jeg sa tage den til min distriktsmanager og hans synes det var mega fedt og noget vi skal bygge
videre pd. PG den made ligger hele evalueringen mellem mig og min distriktsmanager og ide genereringen

ligger pG den anden side.” (bilag 4.2)

Dette pointeres yderligere her, da der er en oplevelse af at den kreative proces godt kunne veere lidt mere

fri, saledes at feedback op sparring ikke gar sta:

“AltsG nar man lige er ved at falde i sgvn eller man sidder og far en kop kaffe og der lige er et eller andet der
slar mig. Men det er rigtigt svaert ndr man ikke er sammen. Jeg synes det er svaert at lave events og
konkurrencer pa kommando, sG ndr man booker et mgde med min distrikt manager, sa er det svaert og man
kan godt ga lidt i std. SG den kreative proces skal vaere lidt mere fri, hvis jeg ogsa skal have noget ud af det”

(Bilag 4.3)

Ovenstdende citat giver en beskrivelse af, hvordan processen med at fa feedback og sparring igen er opdelt.
Her beskrives snarere den evaluerende del, som noget der ligger laengere oppe i hierarkiet, men hvor
idegenereringen ligger leengere nede i hierarkiet. Der mangler pa denne made sammenhang mellem
idegenerering, evaluering, sparring og feedback. Der er gjensynligt ikke en faelles forstaelse af, hvordan

disse omrader skal handteres og hvordan videndelingen skal komme til udtryk i de hierarkiske lag.
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“Men nu har jeg jo lavet event teams pd mit venue, sa det er de ansatte, der internt sidder og hygger med
en gl og finder ud af, hvad de synes, der kunne vaere sjovt at lave af event. Sa jeg gar det bare den anden

vej, jeg bruger mine bartendere som feedback og sparring.” (Bilag 4.2)

Her italesaettes det, hvordan der er blevet oprettet et forum, hvor der er mulighed for at alle kan deltage og
vaere en del af udarbejdelsen af konkrete events. Det ma vaere et udtryk for, at der er skabt et forum, hvor
der kan meningsforhandles omkring, hvordan det konkrete event skal udfgres. Et forum, hvor
medarbejderne har mulighed for at deltage aktivt og hvor events bliver tingsliggjort, som vaerende styrende
for meningsforhandlingen. Yderligere ma det opfattes som en selvkategorisering, da der ikke opleves nogen
saliens opad eller pa tvaers af de hierarkiske lag. Det understreges af, at det beskrives, som ” en event pa

mit venue” samt, at det er de ansatte pa netop denne bar, der sidder og arbejder med eventen.

Det kan hermed sandsynligggres, at der ligger en udfordring i, at der ikke er nogen konsensus omkring
hvordan bl.a. feedback kommer til udtryk i praksis. Feedback fungerer godt internt pa de enkelte barer,
men at der er nogle udfordringer i forhold til feedback udenfor den enkelte bar. Der opleves ikke nogen

ekstern feedback hverken pa tveers af barerne eller fra ovenfra i hierarkiet.
“Ja altsd helt sikkert, igen ogsa sddan meget til dels, nu er det her oppe i Aalborg, der er vi sddan to sddan
distrikt managere til mange barer, sa det er svaert for dem sddan at hjaelpe alle steder 100%, men jeg tror

helt sikkert at de gar deres bedste for at hjeelpe os alt det de kan.” (Bilag 4.1)

Her kan det analyseres at lederne der skal give feedback og sparring maske er udfordret at der ikke tid for

lederne til at skulle give feedback.

9.3 Kulturmarkgr 3 — Medbestemmelse eller ikke

Denne kulturmarkgr omhandler, hvordan der bade er en oplevelse af at have medbestemmelse, men ogsa
at der nogle gange kommer informationer/ordre/instrukser fra andre steder i organisationen. Der er en

generel opfattelse af, at der mangler noget medbestemmelse, nar disse informationer/ordre bliver givet.

“Det er faktisk lidt svaert, mdden jeg normalt arbejder pd, det er at jeg udarbejder en ide, det kan vaere jeg

hgrer den et eller andet sted fra og taenker det er fedt. Sa laver jeg en plan og gar til min leder og siger at
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det her kunne veere fedt, sa siger han enten ja eller nej. Jeg kunne sikkert godt have en masse frihed og bare

gdre tingene engang imellem, men jeg kan godt lide at fa et ok pa det inden jeg gdr i gang.” (Bilag 4.3)

Ovenstaende citat beskriver, hvordan der er en generel oplevelse af frihed til at bestemme og udvikle ideer
til baren, men at der ogsa er en respekt for, at man lige far accept, inden der bliver gaet i gang med den
konkrete opgave. Dette kunne anses som vaerende et udtryk for frihed under ansvar, hvor der er mulighed
for at satte kompetencer i spil, som kan veere med til at skabe indre motivation hos den enkelte venue

manager. Dette er dog ikke altid oplevelsen, hvilket beskrives her:

“Jeg kunne mdske godt taenke mig at have vaeret mere inde over det og bliver spurgt lidt mere til rads eller

holde et mgde. Det blev ikke rigtig gjort, det blev mere sparring mellem mig og min distriktsmanager og sG

lavede han den afsluttende tegning og sa skulle regional manager godkende det. Sa derefter var det distrikt
og regional manager der stod med det og jeg synes det er lidt mange led det skal i gennem. Hvis vi mdske

satte os sammen, sa havde vi mdske Igst det pd en eftermiddag.” (Bilag 4.2)

Det kommer her til udtryk, at der nogle gange er for mange hierarkiske lag inde over
beslutningsprocesserne og at der er nogle frustrationer omkring det, at man ikke bliver spurgt mere til rads.
Frustration over at have en oplevelse af at have kompetencerne til at deltage i beslutningsprocessen, men

ikke blive delagtiggjort i den.

Dette pointeres yderligere her:

” Ja, det kan godt veere lidt sveert. Jeg synes da vi stod med hele renoveringen af vores stuetage og baren.
Baren havde jeg helt kontrol over, da det er mig der kender og hvor det giver mening at tingene skal sta. Der
havde jeg en masse at skulle have sagt, da det var mig der blev spurgt til rads omkring hvordan tingene
skulle std, s der havde jeg virkelig stor Indflydelse. Men i hele renoveringsprojektet, der synes jeg at jeg
forsvandt lidt, for jeg kom med nogle ideer, men det blev taget lidt ud af mine haender og sa lige pludselig sa
stod hdndvaerkerne der. Men der var ogsG mange af tingene jeg kunne have set at sige, eksempelvis et
beerpong bord op af baren. Det kunne jeg godt se, at det ikke kunne veere der, men der lyttede de ikke helt

og derfor kunne vi godt have undgdet nogle ting i processen.” (Bilag 4.2)

Ovenstaende citat beskriver her et helt konkret eksempel, hvor der ikke bliver gjort plads til, at de

kompetencer venue manageren har, kan komme i spil. Der er ogsa en oplevelse af, at det kunne have gjort
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hele processen nemmere, da venue manageren kunne have bidraget med noget efter vedkommendes egen
opfattelse. Det analyseres her, at kompetencerne ikke kommer i spil og dette udfordrer den indre
motivation. Yderligere anskues det, at meningsforhandlingerne er udfordrede, da det beskrives, at der ikke
rigtig var nogle der lyttede til de konkrete forslag. Det analyseres derud af, at der bliver sagt "jeg” og "de”.
Der sker en selvkategorisering, samtidig med at der bliver lavet en ud-gruppering af lederne og dette
udfordrer en falles social identitet. Yderligere beskrives det, hvordan der nogle gange bare kommer nogle

ting ovenfra:

“Nogle gange kommer der nogle af de helt store tunge poster, de kommer sadan lidt ovenfra. PG den ene
side sa giver det ogsG mening, men pa den anden side sa kunne jeg godt taenke mig at blive lidt mere hgrt.”
(Bilag 4.2)

Her beskrives et konkret eksempel:

“Eksempelvis vores fadselsdagsuge, hvor min leder kommer med nogle ting der gar udover det jeg selv
havde taenkt at jeg mdtte gare og det synes jeg er super fedt at der kommer nogle ekstra ting fra min leder.
Det som jeg har vaere mest involveret i, det var da jeg startede at jeg kom ind og fandt ud af at der skulle

aendres noget pa lyden og sd fik jeg lov at g@re det og vi endte med at fG nye hgjtalere.” (Bilag 4.3)

Her opleves det, at nar der kommer nogle af de store arbejdsopgaver, som skal laves, sa kommer de ofte
oppe fra og her vil venue manageren gerne hgres mere i beslutningsprocessen. Her anskues det, at der til
nogle af det store poster ofte kommer en top-down tilgang til beslutningsprocessen, hvilket er udfordrende

for meningsforhandlinger i et praksisfaellesskab, da der her ikke bliver noget at forhandle om.
Generelt, pa tveers af det hele, sa anskues det, at det er venue managernes autonomi, der bliver udfordret.

De bliver ikke rigtig spurgt til rads, specielt pa nogle af de stgrre poster/opgaver og dette udfordrer deres

indre motivation.
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9.4 Kulturmarkgr 4 — Information eller mangel pa samme.

Denne kulturmarkgr omhandler, hvordan der nogle gange kommer information, saddan lidt ind fra hgjre,
uden at nogen ved noget om, hvorfor det kommer, eller hvad det skal bruges til og at der i den forbindelse

maske er noget information, der er gaet tabt engang.

“Jeg synes, at der nogle gange kommer noget ind fra hgjre, eksempelvis for nylig, for hvorndr vagtplanen
skal lzegges. Vi har altid gjort det til d. 15, men nu siger kalenderen at vi skal ggre det til d. 20, sG hvordan

fungerer det lige? Det kan jeg godt se, at for nye kan det vaere sveert at finde rundt i.” (Bilag 4.2)

Ovenstaende citat beskriver et helt konkret eksempel, hvor der har vaeret en oplevelse af, at der kom noget
information, der ikke gav mening for venue manageren. Her analyseres der frem til, at det er udfordrende,
nar det skal give mening at arbejde med opgaven. | forlaengelse af dette anskues det ogsa som en
udfordring, nar der skal findes mening med den aktive deltagelse i praksisfaellesskabet. Det beskrives
yderligere, hvordan det kan vaere svaert for nye medarbejdere at finde rundt i og dette analyseres til at
veere udfordrende for, at nye medarbejdere kan skabe en tilknytning og herigennem nogle gode relationer

pa arbejdspladsen.
Dette pointeres yderligere her:

”“Jeg kan godt forsta for nye venue managere at det kan veere lidt sveert at finde ud af, eksempelvis hvor
man bestiller et nyt staffcard, hvor er det lige man ggr det henne? Der kommer ogsé mange forskellige
mails med alt muligt information og der var det rart at have et samlet sted hvor man kunne ga ind og finde
den information man skulle bruge. Der mangler lidt et samlet forum hvor man finder alle disse ting i dag.”

(Bilag 4.2)

Her beskrives det yderligere, hvordan noget af den information der kommer, kan vaere sveert for nye
medarbejdere at finde rundt i og at der mangler et forum for en sadan information. Her anskues det, at der
mangler en grundlaeggende praksis, sa der er noget at meningsforhandle om og skabe mening med deres

tilstedevaerelse ud fra.
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“Jeg kan for eksempel huske, da jeg startede, der var der inde pd academy, et forum for venue managere,

hvor der var alt den information man skulle bruge.” (Bilag 4.3)

Ovenstaende citat beskriver, hvordan der engang var et forum, som indeholdt al den information, der bliver
efterspurgt fra en af de andre venue managere. Her kan det skabe en undren over, hvor al den information
er henne nu og hvorfor den ikke er der leengere. Dette analyseres til at vaere udfordrende for at skabe et

praksisfaelleskab.

9.5 Kulturmarkegr 5 — Gode til at hjzelpe hinanden

Denne kulturmarkgr omhandler, at alle medarbejdere er gode til at komme rundt, socialisere og hjzlpe,

hvor der er brug for det.

“Alle er gode til at komme rundt og tage en kaffepause eller at man lige har brug for hjaelp et andet sted, sa

synes jeg man er god til at hjeelpe til. (Bilag 4.2)

Dette citat beskriver, hvordan alle er gode til at komme rundt og hjzelpe til med diverse opgaver. Her
anskues det, at der er nogle gode sociale relationer. Disse relationer skaber en tilknytning der er med til at
fordre autonomi. Dette kan vaere med til at skabe en indre motivation hos den enkelte venue manager.

Dette kan yderligere veere en del af en udvikling:

“Altsd jeg vil da sige at jeg faler selv at jeg er engageret i mit arbejde, jeg hjeelper gladeligt der hvor jeg kan.
Jeg synes ogsad at ndr det er jeg saetter mig ned med mine kollegaer og vi snakker venues og forskelle, sa far
jeg nogle gode guldkorn, som kan veere med til at udvikle mit eget venue og mig selv som venue manager,
bdde som leder og i driften.” (Bilag 4.3)

Dette pointeres yderligere her:

“Jamen helt sikkert, Kim ovre pd DNA har altid vaeret en god hjaelp for mig, han har altid kigget der hvor jeg
har arbejdet, det er pisse, prav at ggre sadan her og sddan her og jeg har altid gjort det samme. Vi kender
0gsd hinanden fra tilbage i tiden og det er vel nok ogsd en af grundene til at vi snakker sG godt sammen, at

vi begge 2 engagerer os sGd meget i det vi laver.” (Bilag 4.1)
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Ovenstaende beskriver, hvordan det at man hjzlper hinanden meget og snakker og deler viden omkring
hinandens venues, kan veere med til at skabe individuel udvikling hos den enkelte.

Denne udvikling beskrives her yderligere gennem en tilknytning til arbejdspladsen:

Jeg er rigtig fan er af arbejdspladsen, da jeg startede var jeg ikke sikker pd at bartender var noget for mig,
men det fandt jeg ud af det var og sa har jeg arbejdet hdrdt og det har sa betalt sig i at jeg nu arbejder som

venue manager. Jeg kan rigtigt godt lide mit arbejde og min arbejdsplads. (Bilag 4.4)
Her beskrives det i et konkret eksempel:

“Lige nu for eksempel, sG har jeg et samarbejde kgrende med Mexi bar, hvor vi udnytter hinanden lidt. Jeg
er god til de der mdske lidt kreative projekter, og sG bytter vi lige over, sGdan at jeg eksempelvis far malet

en vaeg, som jeg mdske ikke synes er det fedeste projekt at ga i gang med.” (Bilag 4.2)

Her kommer den enkeltes venue managers kompetencer i spil, samtidig med at der sker en
meningsforhandling om, hvordan de kan Igse nogle konkrete problemstillinger. Dette analyseres til at vaere
et udtryk for, at der er tilhgrsforhold, autonomi for den enkelte og forskellige kompetencer kommer i spil,
sa der her er skabt rammer for at fordre indre motivation. Yderligere analyseres det, at der her sker en
meningsforhandling, hvori det gensidige engagement kommer til udtryk, ved at de begge to deler ud af

deres erfaringer og viden.

9.6 Opsummering og diskussion

Dette afsnit/denne diskussion tager sit udgangspunkt i, om rammerne i organisationskulturen i Rekom

Aalborg er be-eller udfordrende for en mere videns delende kultur.

De analytiske pointer har vist, at der grundlaeggende er en oplevelse af “familiefglelse” i Rekom Aalborg og
hvordan denne “familiefglelse” er med til bl.a. at fordre faellesskab og derigennem saociale relationer pa
tveers af de enkelte barer i Aalborg. Disse relationer sker gennem aktiv deltagelse, hvor de enkelte venue
managere gensidigt engagerer sig i hinanden pa et personligt plan. Det kan her diskuteres, at dette
gensidige engagement kan veere med til at fordre indre motivation gennem det oplevede tilhgrsforhold.
Det er med til at skabe et faellesskab pa tvaers af de enkelte barer i Aalborg og dermed ma det ogsa siges at

vaere befordrende for en mere relationel (praksis) organisatorisk struktur i Rekom Aalborg. Yderligere kan
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det opfattes, som vaerende befordrende for at skabe rammerne for et praksisfaellesskab pa tvaers af de
enkelte barer og i forlaengelse deraf veere befordrende for en mere videns delende kultur i Rekom.

Det kan desuden diskuteres om dette kunne ggre sig geeldende i andre lokationer end Rekom Aalborg, da
der sker en in-groupering i deres made at tale om deres oplevelser omhandlende fallesskab. Dette bakkes
yderligere op af, at de bruger ordet "vi” nar disse feellesskabs- oplevelser omtales og dette
anskues/betragtes som en selvkategorisering af Rekom Aalborg overfor resten af Rekom. Denne

selvkategorisering kan anskues som vaerende udfordrende for en mere videns delende kultur.

Der beskrives yderligere, hvordan meningsforhandlinger er udfordret, nar der kommer nogle store
poster/opgaver “oppefra” og dette opleves ofte som meget hierarkisk styret. Det beskrives, at disse
poster/opgaver og den information der fglger med, ofte kan vaere svaer at forsta, specielt for nye
medarbejdere. Dette kommer yderligere til udtryk ved at feedback og sparring beskrives som vaerende
udfordret opad i hierarkiet, men fungere godt nedad i hierarkiet.

Der bliver oprettet forums til events, hvor medarbejderne deltager aktivt i at ide’udvikle og forbedre det
enkelte venue. Det skal her diskuteres om hverdan dette kan veere et udtryk for, at den indre motivation er
udfordret hos de bergrte venue managere. Denne pastand kan yderlige anskues ud fra, at det opleves som
forvirrende og uden mening for den enkelte venue manager, nar der ikke er en falles forstaelse af opgaven
og hvordan opgaven udfgres i praksis. Det ma antages, at det er udfordrende for vidensdelingen, at
opgave-lgsningen ikke bunder i en falles forstaelse.

Modsat fungerer feedback og sparring rigtig godt internt pa de enkelte barer. Her er der et gensidigt
engagement og oplevelse af god tilknytning for den enkelte venue manager til sin “egen bar”. Dette ma
antages som vaerende med til at faciliterer rammerne for, at de sociale relationer kan vaere styrende for
meningsforhandlingerne. Samtidig ma det antages, at det er medvirkende til at skabe mening med deres
tilstedeveerelse i den sociale relation internt pa baren. Dette ma siges at vaere befordrende for en mere
videns delende kultur i Rekom.

| forlaengelse af ovenstaende og i relation til de store poster/opgaver, der kommer oppefra, hvor det
opleves, at man ikke har mulighed for at have medbestemmelse pa opgaven eller vaere involveret i
beslutningsprocessen omhandlende opgaven, ma man diskutere, om ikke det er en udfordring for
vidensdelingen. Der er flere konkrete eksempler, hvor den enkelte venue manager har oplevet at have
kompetencerne og en mere specifik viden, der kunne have hjulpet i den konkrete situation. Det kan derfor
opfattes som vaerende et udtryk for, at reelle meningsforhandlingerne ikke er eksisterende og at
medbestemmelse og kompetencer ikke anvendes og derfor bliver udfordrende for videndelingen i

organisationen. Yderligere anskues det, for at veere et udtryk for, at den faelles opgave ikke er defineret,
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hvilket udfordrer den enkeltes tilhgrsforhold til praksisfaellesskabet, hvilket ogsa kan veere udfordrende for

en mere videns delende kultur i Rekom.

Der er grundlaeggende, som beskrevet tidligere, en oplevelse af et godt feellesskab pa de enkelte barer og

at man hjalper hinanden, der hvor man kan. Et helt konkret eksempel pa dette er her:

“Lige nu for eksempel, s har jeg et samarbejde kgrende med Mexi bar, hvor vi udnytter hinanden lidt. Jeg
er god til de der mdske lidt kreative projekter, og sa bytter vi lige over, sGdan at jeg far eksempelvis malet

en vaeg, som jeg mdske ikke synes er det fedeste projekt at ga i gang med.” (Bilag 4.2)

Dette citat er seerligt interessant at tage fat og beskrive, fordi det beskriver den grundlzeggende vilje til at
hjeelpe hinanden og udnytte hinandens ressourcer pa tvaers af barerne. Det kan diskuteres, hvorvidt bade
kompetencer og autonomi kommer til udtryk og hvordan dette er med til at faciliterer en
meningsforhandling, hvor den enkelte venue manager szette sine egne kompetencer i spil. Her kommer det
gensidige engagement ogsa til udtryk, da der gives udtryk for en personlig tilknytning, som kommer til
udtryk ud fra en viden om andres kompetencer. Det kan derudover diskuteres om dette er med til at skabe
rammerne for, at den enkelte venue manager kan skabe mening med sin tilstedevaerelse i
praksisfeellesskabet, gennem en facilitering af gode rammer for indre motivation. Dette ma i hgj grad
anskues som veaerende befordrende for en mere videns delende kultur, da det af den enkelte venue

manager opleves som meningsskabende at dele viden med andre.

Det er grundlaeggende vilje, gode sociale relationer og en faellesskabsfglelse, der ggr, at de er gode til at
skabe rammerne for et praksisfaellesskab. De empiriske udtryk beskriver bl.a, hvordan dette oftest opleves
sekventielt pa de enkelte barer.

Der er overordnet en god vilje til at deltage aktivt, hvilket befordrende praksisfaelleskaber pa tvaers af
barerne. Nar det omhandler det faglige arbejde, sa er et praksisfaelleskab pa tveers udfordret af, at det
netop er en sekventiel opdeling. Det kommer bl.a. til udtryk ved, at der ingen medbestemmelse er samt
plads til udfoldelse af de enkeltes kompetencer. Dette skal ses i lyset af, at der nogle gange kommer nogle
store poster/opgaver ovenfra, hvor netop medbestemmelse og indsigt i andres kompetencer kunne
afhjaelpe Igsningen. Denne epdeling udfordring kommer i forlaengelse af den sekventielle opdeling
yderligere til udtryk ved at feedback og sparring fungerer godt internt pa de enkelte barer, men er

udfordret opad samt pa tveers i hierarkiet. Der er eksempler, hvor det bliver sat pa en prgve, nar enkelte
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venue managers forsgger at blive faciliteret pa tvaers af barerne, nar de sgger at planlaegge og udnytte

hinandens kompetencer og ressourcer.

Grundlaeggende skaber medarbejdernes feellesskab rammerne for at tilknytning og tilhgrsforhold til et
praksisfaelleskab pa tveers af barerne. Dette vil uden tvivl veere befordrende for en mere videns delende
kultur.

Der er dog udfordringer, hvilket kommer til udtryk, fordi disse feellesskaber kun tager sit udgangspunkt pa
det personlige plan. Pa det faglige plan kommer tilknytning og tilhgrsforhold kun til udtryk sekventielt pa

de enkelte barerne, hvilket bliver udfordrende for en mere videns delende kultur.
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10.0 Metodediskussion

Dette afsnit prgver at indtage et kritisk perspektiv pa den videnskabelige og metodiske tilgang for dette
projekt samt objektivt at beskrive egen proces, for at kunne vurdere kvaliteten af egen forskning.
Objektivitet i videnskabeligt arbejde antyder et mere naturvidenskabeligt synspunkt pa viden, hvor ord som
"kvalitet” ofte referer til et mere kvantitativt arbejde med viden. | forlaengelse af dette vil der efterfglgende
blive anvendt en reekke mere kvalitativt orienterede kvalitetskriterier, som er mere subjektive og
perceptionelle i deres anskuelse af viden. Disse 3 tre kriterier kaldes transparens, gyldighed og
genkendelighed og udspringer fra de mere kvalitative og klassiske kvalitetskriterier kendt som; reliabilitet,

validitet og generaliserbarhed. (Tanggaard og Brinkmann, 2010)

Transparens, som ogsa nogle steder beskrives som gennemsigtighed, handler om at den metodiske proces
er velbeskrevet, samt at den er velargumenteret og velbegrundet, sa der skabes en gennemsigtighed i
processen. Der skal veere skabt en gennemgaende rgd trad, hvor andre forskere kan gentage den
metodiske tilgang, og derigennem kunne undersgge de sammen problemstillinger i andre kontekster. Hele
projektet bygger pa en grundleeggende forstaelse af viden, som noget der er social konstrueret, i den
sociale virkelighed individerne er aktive deltagere i. Denne social konstruerede forstaelse kommer til udtryk
gennem et teorivalg, hvor alle teorier har deres udgangspunkt i en social konstrueret forstaelse af viden.
Metodeafsnittet tager udgangspunkt i den nyeste litteratur inden for kvalitativ forskning - med relevante
til-og fravalg. Desuden, er alle valg blevet beskrevet fra problemfelt til analyse. Der er yderligere vedlagt

fire bilag, der skal veere med til at styrke gennemsigtigheden. (Tanggaard og Brinkmann 2010)

Kvalitativ forskning kan anskues som vaerende en interaktiv forskningstilgang, da der i sammenspillet
mellem informant og interviewer, kan vaere en pavirkning af informantens svar. Dette er udfordrende for
den professionelle distance, hvor jeg som interviewer ubevidst kan komme til at komme til at lade mig
pavirke af informanten og ikke vaere objektiv i min tilgang til den viden der bliver produceret i en
interviewsituation (Kvale og Brinkmann, 2009, 93). Denne undersggelse bygger grundlaeggende pa min
forforstaelse og der opsta problemer i selve interviewsituationen, da det kan blive problematisk at forholde
sig objektiv. Yderligere da jeg har en relation til informanterne gennem at jeg arbejder med dem til daglig,
kan det bliver problematisk at holde en professionel distance og ikke lade denne relation vaere styrende for

interviewet.
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Grundet Covid-19 relaterede problemer har det ikke vaeret muligt at indhente den empiri, der fgrst var
tiltaenkt, nemlig at projektet skulle omhandle alle venue managerne i Aalborg. Grundet opsigelser samt
andre uforudsete problemer, fik jeg interviewet fem af de ni tiltaenkte informanter og det opfatter jeg, som

vaerende tilstreekkeligt til at kunne drage velbegrundede konklusioner ud fra.

Et almen gyldigt vilkar i udarbejdelsen af et semesterprojekt, er at jeg er underlagt tidsmaessige
begraensninger i min undersggelse. Derudover sa tager samarbejdet udgangspunkt i, at det skal vaere i
Aalborg, jeg laver min undersggelse. Problemstillingen kunne godt have veeret undersggt bredere i
organisationen, men det har ikke vaeret muligt, dels pa baggrund af fgrnaevnte betingelser i

samarbejdsaftalen med Country manageren og tillige den specielle situation omkring Covid- 19.

Da hele denne undersggelse udspringer fra min egen oplevelse, kan der vaere nogle problemstillinger i, at
jeg har vaeret for “snaver- synet” og kun undersggt og spurgt ind til de ting, som jeg selv har oplevet. Jeg
har prgvet at undga dette ved at skabe en teoretisk ramme, der prgver at anskue organisationskulturen i
Rekom ud fra relevante teorier, der skulle kunne medvirke til at beskrive den aktuelle organisationskultur,
uden at min forforstaelse kommer til udtryk. | forlaengelse af dette kan der ogsa vaere nogle udfordringer i,
at jeg pa forhand har en relation til interviewpersonerne og at denne relation kan have indflydelse pa deres
besvarelser. Dette er forsggt imgdeset ved at give dem tilstraekkelig information, sa informanterne har fglt
sig i stand til at give relevante og "aerlige” svar, men dog ikke sa megen information, sa det kunne opleves

som styrende og retningsgivende for deres svar.

Gyldighed omhandler, hvordan den forskning der udfgres, skal undersgge de f&anomener, som jeg gnsker
at undersgge, og om den udfgrte forskning siger det, som den pastar at skulle sige. Validiteten af
interviewviden kan beskrives gennem en raekke faser, der kan vaere med til at validerer den viden, som jeg
sgger at belyse. Tematisering er en fase, hvor den operationelle teori bliver udvalgt sammen med relevante
teoretiske begreber. Jeg har gennem mit teoriafsnit prgvet at beskrive teorier, der holder den
videnskabsteoretiske stringens, samtidig med at teorierne skulle kunne beskrive vidensdeling og
organisationskultur. Dette er gjort ved at anvende social laering og herunder praksisfeellesskaber,
motivationsteori og social identitet, der sammen skal vaere med til at beskrive organisationskulturen i
relation til vidensdeling. Der er udvalgt en bred reekke teoretikere, som er udvalgt pa baggrund af en
gennemgang af deres relevans for min problemformulering. Denne teoretiske relevans for

problemformuleringen skulle gerne styrke gyldigheden af mine pointer i projektet.
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En anden fase beskriver, hvordan det er essentielt bade at anvende en deduktiv og en induktiv tilgang. Den
deduktive tilgang ved at bruge teoretiske ngglebegreber og den induktive ved at lade informanternes
perceptioner vaere styrende for strukturen i analysen. Pa baggrund af en lidt mere Igst og semistruktureret
interviewguide, blev strukturen i analysen et udtryk for de forskellige fortallinger, og hvordan dette gav et
indblik i interviewpersonernes livsverden. Dermed argumenterer jeg for at det klassiske problem, hvor jeg
som forsker leder efter fortzaellinger, der passer til mine teoretiske ngglebegreber, uden at skelne til deres
oplevelser, ikke kommer til udtryk. (Kvale & Brinkmann, 2009) Selvom alle valg er udfgrligt beskrevet og alt
er velargumenteret, sa kan det altid diskuteres, om alle pointer i denne undersggelse er min fortolkning.
Dermed kan de opnaede pointer ikke anskues som endegyldige sandheder, da andre forskere

muligvis/givetvis ville veere kommet frem til andre konklusioner. (Kjgrup, 2008)

Genkendelighed beskriver, hvorvidt den viden der er opnaet, er relevant uden for den specifikke
undersggelse og om konklusionerne kan veere med til at vejlede og inspirere andre til at lave lignende
undersggelser. Denne undersggelse bygger pa velargumenterede og logiske valg, hvor mit
forandringsdesign kan danne rammen, for at andre kan bruge dette til at agere som eventuelle
forandringsagenter eller forskere i andre kontekster. Empirien og de givne konklusioner fra dette projekt er

selvfglgelig kontekstuelt bundet til Rekom Aalborg. (Kvale & Brinkmann, 2009)

| en kvalitativ undersggelse skal der argumenteres for, at de enkelte elementer af undersggelsen “passer
sammen” (Kvale & Brinkmann, 2009). Jeg har gennem hele projektet haft en socialkonstruktionistisk
styrepind for dette projekt, og alle teorier, metodiske valg og analytiske pointer underbygger denne

videnskabsteoretiske tilgang.

Konklusionen skal forstas i lyset af ovenstaende kritiske tilgang til den metodiske stringens.
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11.0 Konklusion

Projektets konklusion er en besvarelse af undersggelsens problemformulering:

Hvordan opleves den nuvaerende organisationskultur i Rekom Aalborg, af Venue managerne og hvordan er

den be- eller udfordrende for en mere videns delende kultur?

Det konkluderes, at der internt pa de enkelte barer grundlaeggende er en befordrende kultur for
vidensdeling, hvor der faciliteres et praksisfaellesskab med meningsforhandling, gensidigt engagement og
en oplevelse af tilhgr.

Det konkluderes derudover, at venue managerne giver udtryk for indre motivation og en in-groupering,
som er befordrende for en mere videns delende praksis internt pa barerne. Der er en generel
feellesskabsfglelse, hvor der investeres i hinanden bade pa det faglige og ogsa pa det sociale plan. Dette er
med til at faciliterer rammer, for at individuelle kompetencer kan komme i spil og der kan skabes en
tilknytning til hinanden pa tvaers af barerne. Der gives udtryk for, at der opleves en indre motivation og en
staerk selvkategorisering, som er med til at befordrere en mere viden delende kultur pa tveers af barerne.
Det konkluderes yderligere, at denne fallesskabsfglelse nogle gange er udfordret, specielt nar der skal
gives feedback og sparring pa konkrete arbejdsopgaver. Dette kommer til udtryk ved, at der er en god
intern feedback og sparring, hvilket styrker in-groupering til det enkelte venue og dermed er udfordrende
for en mere videns delende kultur pa tveers af barene. Dette argument styrkes yderligere ved, at der ingen
oplevelse af medbestemmelse eller involvering er, nar der kommer nogle af de store opgaver oppefra pa
trods af, at der er en generel oplevelse af at veere kompetent nok til at kunne vaere mere involveret.
Dermed konkluderes det, at der ingen indre motivation er, for at ville deltage i processer med de personer,
som arbejder laengere oppe i hierarkiet. Dette konkluderes som vaerende udfordrende for en mere videns

delende kultur.
Sammenfattende ma det konkluderes, at organisationskulturen generelt er befordrende for en mere videns

delende praksis internt pa barerne, men at organisationskulturen er udfordret, nar det handler om at dele

viden opad og pa tvaers i organisationen.
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12.0 Design

Pa baggrund af min undersggelse af organisationskulturen i Rekom Aalborg, vil jeg i dette afsnit designe en
forandringsproces, som har til formal at hgjne graden af vidensdeling i organisationen. Pa baggrund af den
nye forstaelse jeg har faet gennem denne undersggelse af organisationskulturen, har jeg nu opdaget at der
grundlaeggende eksisterer en befordrende organisationskultur, nar det geelder praksisfeelleskab gennem
sociale relationer og tilknytning pa. Det argument bakkes op af at praksisfeellesskaber som situering er
befordrende for effektiv videndeling af specielt tavs viden (Nonaka & Takeuchi, 1995). Derfor vil der i dette
design blive taget udgangspunkt i at bruge de ting de allerede ggr godt internt pa de enkelte barer og prgve

at skabe rammerne for at dette kan ske pa tvaers af barerne.

Grundlaeggende vil dette forandringsdesign tage udgangspunkt i at skabe en platform hvor der kan opsta et
praksisfeellesskab der kan vaere med til at skabe bade faglige og personlige relationer mellem venue
managerne. For at tage udgangspunkt det empiriske grundlag for denne undersggelse er der et citat der
beskriver hvordan den laring der sker i organisationen, sker i de daglige relationer mellem venue

managerne.

“Mange af de ting jeg nok er gladest for at have lzert, det er nogle af de ting man leerer i en almen samtale
med mine kollegaer, som der komme sddan lidt hen ad vejen, eller hvis man lige sparger til rads, sG kommer

der et ordentligt svar til det.” (Bilag 4.3)

Dette citat beskriver en konkret lzeringsproces og at det er gennem det sociale relationer vedkommende
oplever at det giver mening i forhold til at leerer gennem feedback og sparring. For at facilitere rammerne
for et praksisfaellesskab pa tvaers der fordrer sociale relationer og at man laerer af hinanden gennem
almene samtaler, vil jeg oprette et mgde. Dette mgde skal jeg ikke bestemme hvornar der skal afholdes, da
dette skal give mening for de deltagende medlemmer i praksisfaellesskabet. Nedenstaende citat beskriver

et ugentligt mgde hvor der gennemgas tal fra den seneste uge og gives ris og ros.

“Der er ikke direkte planlagt opfalgning, det kommer mere sddan nar der lige er noget og nogle ting kan
godt gd lidt i glemmebogen engang i mellem. Jeg kan se ikke kun fra mit venue, men ogsa fra de andre
venues, vi har et mandagsmgde hvor vi gennemgdr tallene, hvor min leder stdr og fortaeller en masse ting.

Der kan man ogsa fa en god ros, hvis man har noget de tal man skulle i Igbet af ugen.” (Bilag 3.5)
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Pa dette mgde er der allerede en agenda hvor driften kommer til udtryk som et punkt pa dagsordenen. Det
bliver ogsa beskrevet hvordan der til dette mg@de gives ros til hinanden. Her vil jeg argumentere for at der
kunne komme to nye punkter pa dagsordenen. Jeg vil dele dette m@de op i flere forskellige delementer, sa
der kommer fokus pa sociale relationer som en del af agendaen til disse mgder. Jeg vil ikke fjerne de
punkter der er pa agendaen i forvejen, men opsatte nogle flere. Dette kommer selvfglgelig til at kraeve
nogle ressourcer i forhold at skulle bruge arbejdstimer pa det, men jeg argumenterer for at dette kan vaere
med til at skabe et praksisfeellesskab pa tvaers af barerne der kan skabe en mere videns delende kultur.
Dette kan pa den lange bane frigive nogle ressourcer, da der kan traekkes pa hinandens kompetencer og
dermed spare nogle arbejdstimer med at opfinde "den dybe tallerken”, hver gang der opstar et problem

eller en udfordring i det daglige arbejde.

Det centrale medlem i dette praksisfallesskab vil vaere den eksisterende mgdeleder skal bare facilitere et
abent forum, hvor man kan komme med alt lige fra praktiske opgaver, som maling af en vaeg, til
ideudvikling og udfgrsel af events. For at dette ikke bare skal have fokus pa konkrete problemstillinger og
ikke udvikling af ny viden som kan anvendes pa tveers af barerne, skal der afsaettes tid til bade konkret
problemlgsning, men ogsa idegenerering, hvor der kan kommes med feedback og sparring fra alle. Derfor
er argumentet at det kan facilitere en selv-kategorisering pa tvaers af barerne, hvor depersonificeringen vil
fordre en motivation til at modtage feedback, og styrke grundlaget for at der skabes relationer i
praksisfaellesskabet (Haslam, 2004). Gennem selvbestemmelse og uddelegeret ansvar, kan det
argumenteres for at de leeringsrum der faciliteres pa dette mgde, vil befordre at bryde de ind- og ud-
grupperinger der er i den hierarkiske struktur. Nar kulturen er magt struktureret, kan det veere udfordrende
for effektiv vidensdeling, fordi videndeling ofte fungere langt mindre problematisk nar den opstar spontant

og mere tilfeldigt (Szulanski, 2003).
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13.0 Perspektivering

Dette projekt design omhandler hvordan et ugentligt mgde kan veere med til at skabe en mere videns
delende kultur pa tvaers af barerne i Rekom Aalborg.

Denne problemstilling er blevet undersggt ud fra venue managernes oplevelser, men det kunne veere
interessant at undersgge dette i andre sammenhaenge og ud fra medarbejdernes eller ledernes perspektiv.
Dette kunne vaere med til at give et mere nuanceret billede af hvordan relationerne kommer til udtryk og

om de sociale relationer er lige sa vigtige for andre end venue managerne.

Yderligere kunne det vaere interessant at lave et evalueringsforlgb for at se om dette kommer til skabe et
praksisfaelleskab til de i designet forklarede mgder. Denne evaluering kunne i praksis udarbejdes ved at lave
mgdereferater, samtidig med der bliver udfgrt Igbende interviews med medlemmerne i praksisfeelleskabet.
Hvis dette viste nogle positive tendenser, kunne det vaere interessant at skalere det ud til andre afdelinger i
Rekom. Dette kan i praksis udfgres ved at der bliver sat nogle centrale medlemmer i en kaede op igennem
organisationen, der skal agere videns led og facilitere et vidensflow gennem alle led i organisationen. Et
konkret eksempel kunne veere i Aalborg, hvor de enkelte barer har deres eget praksisfaellesskab med deres
venue manager som centralt medlem. Mit design skaber rammerne for et praksisfallesskab, hvor lederne
lzengere oppe i hierarkiet bliver centrale medlemmer og venue managerne bliver perifere medlemmer i
praksisfallesskabet. Dette kan veere med til at skabe en flow af viden, hvor der bliver skabt nogle
mgdeagendaer der giver plads til at have uformelle samtaler der skal fordre sociale relationer og

derigennem tilhgrsforhold til praksisfeellesskabet.

En made til at anskue de kulturelle forskelle imellem landene, hvor Rekoms bar-koncepter er beliggende,
kan Geert Hofstedes Insights anvendes til at give et indblik i landenes kulturer. Hofstedes Insights tager
udgangspunkt i seks kulturdimensioner til at sammenligne forskelle og ligheder mellem vaerdierne i
forskellige landes kulturer baseret pa undersggelser af IBM-medarbejdere i verden. (Hofstede, 2018) Hver
dimension skaleres fra 0 og 100, og sammenlignes parret. Hofstedes Insights kan bruges til at skabe et
overblik over de grundlaeggende kulturer, som organisationen er kontekstbetinget af. De specifikke
parametre i Hofstedes teori vil ikke blive anvendt som stringens for analysen, men mere et udtryk for om
en styrepind pa om der overordnet set eksisterer nogle nationale forskelle i organisationen. | forlaengelse
heraf skal der tages hgjde for at der pa ud fra Hofstedes Insights ikke kan gives et komplet realistisk

overblik over kulturerne, men det kan give nogle overordnede retningslinjer for de kulturelle forskelle.
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