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Forord

Folgende speciale er udarbejdet af specialegruppe 3 bestdende af Mette Vestergaard Fomsgaard
og Maria Blach Rossen Bjerring i foraret 2023, som afslutning pa kandidatuddannelsen

Kommunikation ved Aalborg Universitet.

Specialet er udarbejdet i samarbejde med afdelingen for HR & Udvikling hos Holstebro
Kommune, og en rakke ovrige akterer. Vi vil i denne forbindelse takke Chef for HR &
Udvikling, Steen Brokzr, og HR-Udviklingskonsulent Ph D., Thomas Binderup samt
udviklingskonsulent Line Rerholm Poulsen, der har stillet sig til rddighed for et velfungerende
samarbejde, og aktivt har bidraget med essentielle aktorer, som har vaeret med til at forme vores
post-kvalitative undersogelse. Derudover vil vi rette en sarlig tak til specialevejleder Anete
Mikkala Camille Strand for stette i at turde at ga ad vildveje og laere at ga pé loftet samt kyndig

vejledning under specialeforlebet.

Tak til alle akterer - Medarbejdere, centerledere og chefer samt konsulenter ansat i Holstebro
Kommunes Social- og sundhedsforvaltning, samt forskere, eksperter og ovrige

velferdsprofessionelle i Danmark for berigende intra-aktioner.

Vi ensker dig en rigtig god intra-aktionsproces i leesningen gennem specialet! Méa specialet re-
orientere og re-konfigurere din tenkning i relation til arbejdsliv i den post-pandemiske-ara

anno 2023.



Abstract

This master thesis is inspired by St. Pierre’s and Le Grange’s recommendations on how to
conduct Post Qualitative Inquiry on the basis of the philosophy of immanence and the
investigation of the not yet and the creation of concepts triggered by real problems and
immersion in literature, philosophy and social studies to find concepts that reorient our
thinking, in order to grasp the not yet. Therefore we have chosen to move into a quite different
paradigm from what we are used to, consisting of concepts from post humanism, including
Post Qualitative Inquiry and Agential Realism as well as Co-operative Inquiry and
Futureworkshop. Agential Realism is a phenomena producing apparatus that can help us to
grasp the phenomena work/life in the post-pandemic era anno 2023 and thereby answer the
problem statement of the thesis. The aim of the thesis is to investigate what is to come - the not
yet, and not what already is, which Post Qualitative Inquiry is ideal for, because it
methodologically can grasp the complexity of emerging work/life phenomena. The master
thesis consists of a three part problem statement, which seeks to investigate how we can explore
work/life in the post-pandemic era anno 2023, through one possible way of conducting Post
Qualitative Inquiry, with focus on a sustainable way to be in relation to work/life-balance for
the employee, especially wellfare professionals, in the midst of a labor market policy crisis,
where there are challenges with retaining and recruiting qualified labor. Furthermore, it seeks
to investigate how we can understand the movements and tendencies that influence our
work/life in the present society and how municipalities, in the light of these movements and
tendencies, can change or rethink management and organization, in order to attract and retain
welfare professionals. The thesis also contributes to a different way of investigating work/life,
as we explore the phenomenon through Post Qualitative Inquiry which is a methodology-to-
come and therefore methodless, why we contribute with six dogmas and a parlor. The study
design is based on critical theory such as German sociologist Hartmut Rosas' concept of
acceleration society, alienation and resonance. Moreover, we have used philosopher Hannah
Arendt's concept of a threepart work-concept; labor, work and action, Laura Storm’s
regenerative management and Helge Hvid’s sustainable work-concept. Furthermore we have
based the study design on theories inspired by Donna Haraway's off-the beaten path practices

such as Staying With The Trouble and Go visiting Politely.



In order to provide possible answers to the thesis statement, we conducted several intra-actions
with key actors of work/life anno 2023 and intra-action through conversations as well as with
welfare professionals working for Holstebro Kommune and other actors with a stake in our
concept. We also conducted non-structured intra-actions through a workshop with the center

managers and healthcare manager of Holstebro Kommune.

The study concludes how Holstebro Kommune can reorientate their thinking and rethink
organization and management through four dogmas, consisting of the following: (1) other ways
to think about and conduct recruitment (attraction) and retaining (attachment) of employees,
(2) tools to enforce synchronicity with the spacetimematter of work/life, (3) reorientate their
view on work/life, management of employees and organization to be more humane and
sustainable (4) demolition of silo mentality. Furthermore, the study concludes that
transformational change is necessary, as the study can conclude an emerging paradigm shift as
the result of people rethinking their relationship with work/life and what role it should have in
their lives and on which terms. This has resulted in the need for new requirements to be met in
terms of new forms of work and management with corona and the great resignation as catalysts,
as many people had a wake up call experiencing remote work during the pandemic crisis. The
study also shows that there is a low engagement and hopelessness among employees due to the
climate crises and war in Europe, which has contributed to the tendencies we have observed,
as the crisis probably have put peoples lives into perspective and made it meaningless to
prioritize work/life to the same extent as before. On the basis of the analysis, the thesis
criticizes the current state of resonance in present society and the balance and spacetimematter
between labor, work and action, which is affecting the welfare professionals option and desire

to work in wellfare trades, therefore creating a welfare crisis.
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Lasevejledning

Dette speciale er opbygget af sakaldte “blobs” (kapitler). Hver “blob” indeholder en tilherende
kort fortelling om “blobbens” navngivning samt en oversigt over kapitlets indhold. De

forskellige “blobs” skal som illustreret i nedenstaende:

Totalt Klassisk 1000 metodologier Correspondance Answering
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Anledning

Anledningen til at skrive dette speciale, udspringer af de massevis af forandringer, som i
skrivende stund finder sted i vores samfund i kelvandet pd coronakrisen, hvad angar
arbejds/livet. Herhjemme blev coronakrisen nemlig accelerator for fenomener som Quiet
quitting og Quick quitting, der bl.a. manifesterer sig ved at vagtplaner pd fx hospitaler og
plejehjem ikke lengere kuan ga op. Bade pga. personalemangel, men ogsd fordi at
medarbejderne oftere medte arbejdsgiverens behov for fleksibilitet og overarbejde, med at
takke nej til de ekstra vagter eller blot tavshed. Dette var bl.a. tydeligt hos sygeplejerskerne,
der som tak for at gere en ekstraordinar indsats ifm. corornakrisen, fik et honninghjerte
(Cramon, 2023). Der tegner sig saledes et billede af en tavs revolution pa arbejdsmarkedet,
hvor folk i alle aldre siger op og forlader faste jobs uden at vide, hvad fremtiden bringer. Det
sker 1 et oprer mod stress, mistrivsel og darlig ledelse, hvilket fremgar af den danske
undersogelse “101 Arbejdslivs Break Ups” fra 2022 (AS3 Transition, 2023; Siggaard, Carlsen,
& Lund, 2022). Undersogelsen beskriver bl.a., at kriser som coronapandemien, krig og klima
har vaeret med til at forandre samfundet sédvel som liv og arbejde, fordi mange har opdaget nye
vardier og kvaliteter, som de ensker at give mere plads til i deres liv, og derfor pa bagkant af
krisen, ensker et mere fleksibelt arbejds/liv, hvor der er plads til andet end arbejde. Folk er
saledes blevet mere villige til at sige deres job op, for at sgge efter en arbejdsplads eller et helt
andet arbejds/liv, der er mere i1 overensstemmelse med deres @ndrede prioriteringer, hvis ikke
dette er muligt i deres nuvarende arbejds/liv. Foruden disse forandringer, er der akut mangel
pa arbejdskraft - serligt indenfor de fag, som er vitale for velfeerdssamfundet samtidig med, at
det er blevet sverere at tiltrekke og fastholde kvalificerede medarbejdere til disse fag
(Siggaard, Carlsen, & Lund, 2022, s. 2). Dette kan muligvis skyldes kompleksiteten i det at
vaere et menneske, der samarbejder med mennesker, for og om mennesker, hvilket bl.a.
indebarer, at man tager arbejdet med hjem, man har skiftende arbejdstider, og man barer et
stort og ofte direkte ansvar for andre menneskers liv. Samtidig er velfardsprofessionelle
underlagt et stort pres pga. besparelser, nedskaringer og effektivisering, hvilket resulterer i
nedprioritering af den konkrete tid og relation mellem den velfaerdsprofessionelle og
borgerne/patienterne, der dermed udfordrer de ansatte pa deres grundlaeggende vardier - bade

menneskeligt og i deres arbejds/liv (Ribers, 2020, s. 64-68).

Det er séledes ikke til at komme udenom, at der finder store forandringer sted lige nu, hvad

angdr maden at anskue arbejds/livet og dets udfordringer pé nu og i fremtiden. Ifelge Frandsen
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og Johansen, har forandringer i bade fortiden og nutiden en effekt pé fremtiden - forandringer
er med andre ord uundgéelige, og kan sdledes anskues som et grundleggende eksistensvilkar
for virksomheder og organisationer. De forandringer der finder sted i samfundet, vil dermed
ogsé have indflydelse organisationer og deres kommunikation, som saledes ogsa er nedt til at
forandre sig (Frandsen & Johansen, 2020, s. 20). Dermed er det altsa vigtigt for organisationer
hele tiden at vere forandringsparate, sdledes at de kan tilpasse sig konstante forandringer i

samfundet (Hansen, 2014b, s. 211).

Pa baggrund af specialets anledning har vi en antagelse om, at der er en igangvarende udvikling
ift. den méde, folk tenker og praktiserer arbejds/liv pd i dag og i fremtiden. Det tapper bl.a.
ogsé ind i- og krydser eksisterende politiske problematikker, fx at regeringen vil afskaffe en
helligdag. Nér folk begynder at protestere over dette tiltag, handler det maske i virkeligheden
ikke om, at regeringen vil fjerne en helligdag for helligdagens skyld, men at folk bare ikke
gider at arbejde mere end hojst nedvendigt. De vil hellere have fri og have flere helligdage. For
forste gang er der altsé ved at ske noget, hvor folk ikke bare velvilligt gar med til de ting, der
sker. Dette spendingsfelt mellem arbejdsliv pa den ene side og privatliv pd den anden side,
samt kompleksiteten 1 velfardsprofessionelles forsgg pé at skabe “det gode” vaere- og
baeredygtige (Fink, 2021) arbejds/liv i en konkurrencestat praeget af effektivisering og new
public management, satter herved rammen for vores interesse i at skrive dette speciale -
ligesom lignende emne satte rammen for vores bachelor, der omhandlede work-life-balance
under coronapandemien. Dertil kommer vores egen situation som snarligt ferdiguddannede,
pa vej ud 1 arbejds/livet, hvorfor vi ogsa pa et personligt plan, er nedt til at forholde os til, hvad

der foregér derude. Netop derfor ensker vi at blive klogere pa dette omrade gennem specialet.



Litteraturreview

I dette afsnit vil vi prasentere specialets litteraturereview, som har til hensigt at afsege og
afgrense specialets problemfelt, og etablere et godt vidensgrundlag mhp at illustrere, hvad der
rorer sig inden for specialets genstandsfelt, jf. “Anledning”. Vi har valgt at udarbejde et
struktureret litteraturreview, eftersom studieordningen pa kandidatspecialemodulet foreskriver,
at vi skal opna ferdigheder 1 “selvstendigt og systematisk at skabe overblik over relevant
eksisterende viden inden for specialets emne” (Aalborg Universitet, 2022, s. 21-23). Forinden
vores strukturerede sogning, foretog vi en eksplorativ sagning, for at finde frem til specifikke
og relevante emneord, informeret af litteraturen, som kunne tilvejebringe en grundforstéelse
for det emne, vi ville arbejde videre med i vores strukturerede segning. Derfor vil vi
indledningsvist gere rede for vores eksplorative sggning, efterfolgende redegere for vores
strukturerede seggning, og slutteligt vil vi praesentere udvalgte artikler og satte dem i relation

til specialets undersogelse.

Forste emnesogning: Eksplorativ segning

Ifm. vores forste emnesogning, har vi ladet os inspirere af Ryan W. White, Bill Kules & Ben
Bederson (2005), og Ryan W. White, Gheorghe Muresan & Gary Marchionini (2006), til at
foretage en eksplorativ sogning. Al fremsegt og udvalgt litteratur, ifm. vores eksplorative

sogning, forefindes i Bilag 1.

Eksplorativ sggning udger en del af en informationssggningsproces, hvor malet for segningen
er helt eller delvist ukendt. Segningen begynder med en vis sikkerhed om, hvad der er kendt,
men @ndres til noget ukendt ved eksponering for ny information og viden. P4 den méde kan
eksplorativ sggning ogsa betragtes som udforskende sogning, idet segningen kan vere
forbundet med usikkerhed om det ‘rum’, der seges indenfor og arten af problemet, der
motiverer sggningen (White, Kules & Bederson, 2005, s. 2). Hvor den mere traditionelle
sogning tager afsat i et bestemt behov eller problem, og derfor bevager sig indad i et emne og
sluttelig stér tilbage med et afgraenset omfang af litteraturkilder, bevager eksplorativ segning
sig udad 1 et emne, hvorfor segningen kan betragtes som en central del af den pdgdende

lereproces. P4 denne baggrund kan eksplorativ segning sammenlignes med at navigere i en



labyrint, hvor der kan vare massevis af muligheder for at gé forskellige veje (White, Muresan

& Marchionini, 2006, s. 1).

Ifm. idégenerering til specialets specialeemne og udarbejdelse af synopsis (Bilag 2), tilbage i
december 2022 og januar 2023, pdbegyndte vi en eksplorativ segeproces, med afsat i specialets
kommunikationsfaglige interesse inden for organisations-, forandrings-,
rekrutteringskommunikatoin - herunder med fokus péd bl.a. arbejds/liv, medarbejdertrivsel,
ledelse, organisering og HR. Dette omfatter al den viden, vi spontant og forholdsvist uplanlagt
kom 1 besiddelse af via omtale i medier sdisom LinkedIn (LinkedIn, 2023), TikTok (TikTok,
2022) og Instagram (Instagram, 2023) samt orientering pad Google (Gallup, 2022), i fagblade
sasom Kommunikationsforum (Goddiksen, 2022), Dansk HR (Peitersen, 2022), Lederweb
(Blegvad, 2022) og Vigeur (Madsen, 2022). Her blev forskellige tendenser sasom gquiet
quitting, quick quitting og the great resignation 1 hej grad omtalt, og millennials blev ofte
forbundet med det paradigmeskifte, der synes at vare pa vej ift. omtalte tendenser (Sympa,
2020). Men det er ikke udelukkende millennials, der post-corona har faet et nyt syn pa
arbejds/livet. Det er lige sé vel ovrige generationer péd arbejdsmarkedet, sdvel som forskellige
faggrupper (Cramon, 2023; Arvedsen & Hassert, 2022). Vi havde saledes tidligt i vores
eksplorative segeproces erkendt, at vores strukturerede sogning skulle rekke ud over en
bestemt generation, og snarere vedrere samfundsmaessige og arbejdspolitiske forandringer, pa
tvaers af nulevende generationer med fokus pa velferdsprofessionelle, eftersom vi gennem
vores eksplorative segning fandt, at denne faggruppe blev sat i relation til ovennavnte
beveagelser og tendenser men kun med fokus pd millennials som malgruppe (Tussing, Chipps,

Tornwall, 2022).

Vores eksplorative segning hjalp os saledes, sammen med kontakt til aktorer (Paré et. al., 2016,
s. 500), i form af vores vejleder og samarbejdspartner, at finde vej ud af labyrintens mange veje
at gé indenfor specialets kommunikationsfaglige interesse, idet segningen informerede os om
et relevant problemfelt og overordnet emne, som afset for vores strukturerede segning. Som
nedenstdende figur 1 illustrerer, blev arbejds/liv post-corona med fokus pa
velferdsprofessionelle frem for millennials, et grundleeggende emne for vores strukturerede

emnesegning, som vi vil uddybe i felgende afsnit.



Organisations-, forandrings-, rekrutteringskommunikation - herunder med
fokus pa bl.a. arbejdsliv, medarbejdertrivsel, ledelse, organisering og HR

Arbejdsliv post
corona

Velfardsprofessionelle

Figur 1: Efter egen tilblivelse, der illustrerer vores vej gennem labyrinten ifm. vore eksplorative sogning

Anden emnesogning: Struktureret segning

Vi har valgt at lade os inspirere af Patricia Cronin, Francis Ryan og Michael Coughlans (2008)
samt Guy Paré, Mary Tate, David Johnstones og Spyros Kitsiou (2016) praesentation af det
strukturerede litteraturreview, mhp. at blive ajour med den aktuelle viden om arbejds/liv post-
corona med fokus pa velfaerdsprofessionelle, og dermed forfine specialets problemfelt. Med
inspiration fra Paré et. al.”s ramme, baseret pa principper for en systematisk og gennemsigtig
review-proces (Paré et. al., 2016, s. 497-498) samt Cronin et. al.’s trin i en litteraturreview-
proces (Cronin et. al., 2008, s. 39), vil vi i indevarende afsnit redegere for, hvordan vi har skabt
overblik over eksisterende og relevant viden, inden for specialets genstandsfelt. En sddan sege-
og udvelgelsesproces, der folger visse kriterier, kan ifelge Cronin et. al. samt Paré et. al. danne

grundlag for en troveerdig begrundelse for fremtidig forskning (Cronin et. al., 2008, s. 38; Paré



et. al., 2016, s. 495), hvilket netop er hensigten med vores strukturerede segning ift. specialets
genstandsfelt. I praksis har vores strukturerede sogning ikke fulgt alle principper lineert, da
processen har veret iterativ. Alligevel har vi i det folgende valgt at praesentere processen

lineert for at oge lesbarheden, hvilket nedenstdende figur 2 illustrerer:

1 2 3
PLAN OVER UDVZALGELSESPR
SOGNING SO OCES
Indsamling, laesning Aktuel viden om
Emne for . .
Databaser og analyse af litteraturreviewts

litteraturreview litteraturen emne

Relevansvurdering
(inklusions- og
eksklusionskriterier)

Mal for Segeord og
litteraturreview kombinationer

Huller i
forskningen

Specialets
Udveelgelse af bidrag/formal
relevante artikler med specialets

undersggelse

Figur 2: Overblik over vores strukturerede litteratursogning med inspiration fra Paré et. al., 2016, s. 497-498
og Cronin et. al., 2008, s. 39

Med afsaet i Paré et. al.’s anbefalinger (Paré et. al., 2016, s. 496-497), vil der vaere mulighed
for at opnd en vis grad af reproducerbarhed af vores strukturerede segning, fordi vi har udvist
hej grad af systematik i processer forbundet med planlaegning, segning og udvalgelse af
litteratur til specialets review. Dermed vil det vere muligt for leseren at vurdere
gennemsigtigheden af vores strukturerede seogning, eftersom vi har har forelagt tilstraekkelig
og eksplicit afrapportering af anvendte processer, og dermed tydeliggjort, hvor og hvordan, vi
har sggt. P4 denne made kommer specialets litteraturreview ikke til at fremstd som en “sort
boks”, hvor laeseren star tilbage med antagelser om “hvad der blev gjort” og “hvordan det blev
realiseret”, hvilket er vigtigt for at opnd trovaerdighed (Par¢ et. al. 2016, s. 497). I det folgende

vil vi gennemga de forskellige faser 1 vores strukturerede seogning, jf. figur 2.



Plan over segning

Ifm. vores strukturerede segning lagde vi, med afsat i Paré et. al.’s og Cronin et. al.’s
anbefalinger (Par¢ et. al., 2016, s. 498-500; Cronin et. al., 2008, s. 39) en plan for, hvordan vi
ville gribe segningen an. Idet vi forinden vores strukturerede segning, havde foretaget en
eksplorativ segning, havde vi en god viden, der kunne informere om genstandsfeltet og
interessen for den strukturerede segning, nemlig “Arbejds/liv post-corona med fokus pa
velferdsprofessionelle”. Ifolge Cronin et. al. er det vigtigt, ikke at pAbegynde sin segning med
et altomfattende emne (Cronin et. al., 2008, s. 39), sdsom arbejds/liv, da dette emne i sig selv
potentielt vil generere en betydelig maengde information, der ger en segning og et
litteraturreview naermest umulig at lave. Netop derfor er vores emne indskranket i den forstand,
at det sattes 1 en tidsbegrenset kontekst (post corona) med fokus pa en bestemt faggruppe
(velferdsprofessionelle). Med dette specifikke og fokuserede interessefelt, ogede vi séledes
sandsynligheden for en lettere handtering af vores endelige information samt sikrede, at
specialets litteraturreview ikke blev for langt eller overfladisk, hvilket ifolge Cronin et. al.
netop er vigtigt at undgd (Cronin et. al., 2008, s. 39). Hertil knyttede vi et specifikt mél for
vores sogning, som var gradvist at forfine genstandsfeltet mhp. at afgraense specialets
problemfelt til en konkret problemformulering, vi kunne arbejde videre med i specialet. Dette

vil blive prasenteret i1 slutningen af denne “blob”.

Segeproces

Efter at have valgt et emne for vores strukturerede sggning, var naeste trin at sgge i eksisterende
litteratur. Ifelge Paré et. al. udger de aktiviteter, som forskere gennemgar ifm. at sege i
databaser og andre kilder for at identificere relevante artikler samt treeffe beslutninger om deres
egnethed og elementer af altafgarende betydning for litteraturreviewets gyldighed (Paré et. al.,
2016, s. 500). Ligesom Par¢ et. al. karakteriserer en segeproces som iterativ (Par¢ et. al., 2016,
s. 500), kan vores strukturerede segning ligeledes betragtes saledes, idet vi over en periode pa
cirka to maneder - fra januar til og med februar 2023 - har undersegt vores emne mhp. at
identificere relevante artikler til specialets litteraturreview. Dette beted, at vi kunne gentage
sogeprocessen, sifremt vi ikke fandt vores resultater tilfredsstillende. For at minimere
potentielle bias og sikre sammenheng i vores strukturerede segning, havde vi en systematisk

tilgang til segeprocessen, hvilket ifolge Paré et. al. refererer til brugen af en klart formuleret



sogestrategi, der bl.a. beskriver aktiviteter og segningsprocessens anatomi (Paré et. al., 2016,

s. 500).

Med afsat i Paré et. al.’s anbefalinger (Paré¢ et. al., 2016, s. 500), indeholder vores sggestrategi
forst og fremmest valg af passende databaser og informationskilder til at sege efter relevante
artikler. Vi planlagde at soge i mere end én database for at demonstrere bredden i vores emne
samt relevansen for specialets kommunikationsfaglighed. Dette indebar segning i Tidsskrift for
Arbejdsliv, Business Source Premier, Academia.edu samt AUB Primo. Idet vi ensker at
undersoge arbejds/liv i Danmark, var Tidsskrift for Arbejdsliv oplagt at sege i, da dette netop
indeholder viden om arbejds/liv i Danmark (Tidsskrift, 2023). Vi valgte at sege i Business
Source Premier, eftersom det er en fagspecifik database, der indeholder relevant viden i relation
til specialets kommunikationsfaglighed (Aalborg Universitetsbibliotek, 2023a). Academia.edu
blev valgt, fordi den bl.a. indeholder upublicerede artikler og nyeste forskning, hvilket netop
harmonerer med ensket om at undersgge et helt nyt emne, der potentielt endnu ikke eksisterer
meget viden omkring (Academia, 2023). Vi valgte derudover at sege i AUB Primo, der samler
meget bred viden fra bdde nationale og internationale databaser (Aalborg Universitetsbibliotek,
2023b). Hertil supplerede vi med at tjekke referencelister og kommunikere med eksperter mhp.
at identificere materiale, der maske ikke var fanget af de elektroniske sggninger. Derfor er der
altsé krydsfelter mellem vores strukturerede segning og mindre strukturerede segninger. Vores
sogestrategi indeholder desuden forskellige segeord og kombinationer, som har til hensigt at
oversatte emnet “Arbejds/liv post-corona med fokus pa velfaerdsprofessionelle” til et format,
som databaserne kunne forsta. I Bilag 3 fremgér en segeprotokol over vores strukturerede
sogning - herunder segeord og kombinationer - med afsat i Cronin et. al.’s anbefalinger

(Cronin, 2008).

Ifolge Cronin et. al. skal seggeord ngje overvejes, da de er medvirkende til at generere det
materiale, der sgges frem (Cronin et. al., 2008, s. 40). Derfor besluttede vi os for bdde at soge
pa engelsk og dansk afth@ngig af database. Som tabellerne i Bilag 3 illustrerer, sogte vi primart
pa engelsk i AUB Primo, Business Source Premier og Academia.edu, og pa dansk i Tidsskrift
for Arbejds/liv, idet vores segeord potentielt kunne afvige fra stavemade og betydning
athengig af databasen. Desuden overvejede vi alternative segeord med lignende betydninger,
der potentielt kunne fremkalde yderligere information. Fx foretog vi en segning pa bade “post
corona” og “post pandemic”, da disse ord begge refererer til tiden efter coronapandemien, som

netop var i vores interesse. Foruden disse strategier kombinerede vi forskellige segeord vha.



boolske operatorer, AND (0g) og OR (eller) i de faglige databaser (Cronin et. al., 2008, s. 40)
AUB Primo og Business Source Premier. I Tidsskrift for Arbejdsliv var disse oversat til - og
+. Formélet med at anvende AND var at sgge efter artikler, der indeholdt specifikke segeord
og dermed begrensede sogningen, hvilket ligeledes var geeldende for at anvende +. Formalet
med at anvende OR var at sgge efter artikler, der indeholdt et eller flere segeord og dermed
udvidede segningen. Derudover anvendte vi i nogle tilfelde trunkering (*) for at medtage
endelser og sammensatte ord, hvilket ligeledes udvidede vores sogning. P4 denne mide kunne
vi opnd en vis kontrol og systematik ift. hvilke segeresultater vi gerne ville have ud af vores

sogning.

Udvalgelsesproces

Ifolge Paré¢ et. al. og Cronin et. al., kraever en systematisk sogning ogsa etablering af opgaver,
roller og analytiske processer, der definerer, hvem der udferer segningerne, pd hvilket
tidspunkt, og hvordan referencer hentes og administreres (Par¢ et. al., 2016, s. 500; Cronin et.
al., 2008, s. 41). Derfor indeholder seggestrategien desuden overvejelser om, hvornar, hvem og
hvordan vi skulle foretage vores sogning samt lese og administrere det materiale, vi kom i
besiddelse af ifm. sagningen. I perioden fra januar til og med februar 2023 afsatte vi specifikke
dage til, at vi begge kunne sege i ovennavnte databaser med ovennzvnte segeord og
kombinationer. Desuden valgte vi, som supplement til vores intuitive relevansvurdering, at lade
os inspirere af Erica Cosjins relevansvurderingskriterier (Cosjin, 2003, s. 3941-3944) ifm.
vores vurdering af relevansen af de fremsegte artikler mhp. at anskueliggore
udvelgelsesprocessen. Dette fremgar af tabellen “Relevansvurdering” i Bilag 3 (segeprotokol).
Afhengigt at de forskellige databasers muligheder for at inkludere og ekskludere bestemte
kriterier, valgte vi som udgangspunkt, jf. omtalte tabel, at vurdere relevansen af artikler med
afsat i disses aktualitet (2020 og fremefter), gyldighed og palidelighed (peer reviewed artikler),
geografiske nerhed (Danmark og europa), klarhed (overskuelig prasentation af information),
tilgeengelighed  (let tilgengeligt) samt affektivitet (motivationsfaktor). Seerligt
aktualitetskriteriet var relevant for os, eftersom vores undersogelse er tidsmassigt afgranset til
post-corona, som ifelge Formica og Sfodera) skeres fra 2020 og frem til nu (Formica &
Sfodera, 2022, s. 900). Derfor var artikler fra 2020 og fremefter primert i vores interesse, da

vi enskede den nyeste viden om bevagelser og tendenser, der udspringer af coronapandemien,
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som begyndte i 2020. Desuden udgjorde gyldigheds- og pélidelighedskriteriet et vigtigt
element, idet serligt peer reviewed artikler var 1 vores interesse, eftersom disse generelt anses
for at vaere mere acceptable og verdifulde end fx beger og avisartikler (Cronin et. al, 2008, s.

40).

Som supplement hertil besluttede vi at foretage en yderligere vurdering af artiklernes relevans
med afset 1 en slags grovsortering (Cronin et. al., 2008, s. 41). Dette bestod i, at vi
indledningsvist skimmede artiklernes overskrift og keywords, samt eventuelt abstract,
indledning, konklusion, indholdsfortegnelse og stikordsregister. Safremt materialet havde
relevans, skrev vi de pdgaldende referencer ind i specialets segeprotokol (Bilag 3) med
tilherende resumé¢, kommentarer og centrale tanker om den pagaldende litteratur, saledes vi
var 1 stand til at administrere den fundne litteratur, og for dermed senere at have et godt
grundlag for at skrive specialets review. Det er ikke alt litteratur, vi generelt har fremsegt, og
som indgar i specialets sageprotokol (Bilag 3), vi har gjort til genstand for yderligere leesning
og eventuel medtagelse i litteraturreviewet. Det skal derfor papeges, at vores sggning ikke ber
forveksles med en udtemmende segning, idet vi langt fra har orienteret os i al litteratur eller
laest al relevant materiale, hvilket ifolge Paré et. al. heller ikke nedvendigvis er méalet for at
sikre litteraturreviewets gyldighed (Paré et. al. 2016, s. 500). Men idet vi har trukket pa
forskellige segemetoder og databaser til at f4 adgang til forskelligt litteratur, har vi sa vidt
muligt forsegt at sikre det mest relevante, hvilket bidrager til et litteraturereview af hoj kvalitet

(Par¢ et. al., 2016, s. 500).

Pracsentation af udvalgte artikler

Nér relevante artikler er udvalgt, er det tid til at presentere dem ved at skrive selve
litteraturreviewet (Cronin et. al., 2008, s. 41-42), hvilket vi i1 felgende vil gore. I Bilag 3
(segeprotokol) fremgar en tabel over en tematisk opdeling af litteraturreviewet ud fra de
artikler, vi har udvalgt under felgende temaer: “Arbejds/liv i den post-pandemiske &ra” og
“Baredygtigt arbejds/liv indenfor velferdsfag”, da dette var fremtreedende temaer pé tvars af

de udvalgte artikler.

De udvalgte artikler har hjulpet os med systematisk at fa skabt et overblik over, hvad der ror

sig inden for specialets interessefelt og hvor der er huller i forskningen, som yderligere kan
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inspirere os til at specificere specialets problemfelt. Det skal dog papeges, at den litteratur, vi i
skrivende stund har udvalgt, samt den viden vi er kommet frem til, ikke er udtemmende og
endegyldig, idet verden og forskningen hele tiden udvikler sig. Specialets litteraturreview skal
saledes anses som et gjebliksbillede af den viden, der eksisterer i perioden fra december 2022
til og med februar 2023, hvorefter nyere forskning potentielt kan veere kommet til, hvilket kan

@ndre den aktuelle viden, vi prasenterer inden for specialets problemfelt.

Arbejdsliv i den post-pandemiske cera

En af de relevante artikler, vi bl.a. fandt gennem vores strukturerede sggning i Business Source
Premier pé segning af fanomenet “Quet qutting” er: “The Great Resignation and Quiet
Quitting paradigm shifts: An overview of current situation and future research directions” af
Sandro Formica og Fabiola Sfodera fra december 2022. Et relativt nyt og enestiaende
litteraturreview, eftersom det er det ene ud af kun to hits, der underseger COVID-19’s
indvirkning pd organisationer, arbejdspladser, arbejdsmetoder og operationalisering af HR-
omradet. Malet med artiklen er at tilskynde til dyb refleksion over de grundleeggende arsager
til The Great Resignation og quiet quitting samt diskutere mulige losninger herpd med

udgangspunkt i Hospitality Management branchen.

Formica og Sfodera beskriver, at verdensbegivenheder nu til dags, bedst forstas ved at opdele
dem efter pree- og post coronapandemiens tid (Formica & Sfodera, 2022, s. 900), hvilket ogsa
er arsagen til, at vi har valgt at afgreense den strukturerede segning efter denne tidsperiode.
Dette skyldes, at mange af de principper og paradigmer, der styrede verden for 2020 nu har
@ndret sig, hvilket har givet anledning til at mange akademikere nu seger at forstd den nye
verden, vi lever i post-corona, hvilket netop ogsa er det, vi forseger at forsta i dette speciale ift.
arbejds/liv med fokus pé velfardsprofessionelle. Forfatterne peger pé to nylige forandringer,
som har pavirket arbejdsmarkedet generelt - serligt virksomheder inden for hospitality
branchen - kaldet great resignation og quiet quitting, som begge er et paradigmeskifte, der vil
tvinge ledere til bl.a. at genteenke HR-strategier og processer for at imedekomme de krav, der
stilles af arbejdsstyrken post-corona (Formica & Sfodera, 2022, s. 900). Til forskel fra denne
artikel, med fokus pé hospitality branchen, har vi valgt at have fokus pd velferdsfag, da der
endnu ikke findes forskning herom i relation til paradigmeskiftet, Formica og Sfodera

fremhaver.
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Formica og Sfodera giver desuden nogle anbefalinger til, hvilke fremtidige retninger

forskningen skal bevage sig i. De pdpeger i denne forbindelse et oget behov for at ledere

interesserer sig for medarbejdere som hele vaesener/mennesker med fokus pé bl.a. tillid, trivsel
og tilhersforhold, mhp. at rekruttere medarbejdere i den post-pandemiske era. P4 denne
baggrund anbefaler Formica og Sfodera, at fremtidig forskning skifter opmerksomhed “from
the doing to the being” (Formica & Sfodera, 2022, s. 904-905) mhp. netop at udforske andre
aspekter af vasenet/mennesket, sdsom folelser, mentale billeder og livsdesign for ikke
udelukkende at styrke og stette mennesket som helhed, men ogsa forbindelsen mellem
organisationen og medarbejderen (Formica & Sfodera, 2022, s. 904-905). Disse anbefalinger
har inspireret os til at undersege, hvilke tendenser og bevagelser arbejds/livet er under
indflydelse af anno 2023, og hvorvidt arsagen til HR & Udviklings udfordring med at rekruttere
velferdsprofessionelle i den post-pandemiske @ra, jf. “Problemfelt”, har samme ovennavnte

temaer som omdrejningspunkt.

En ovrig relevant artikel, vi har valgt at praesentere fra vores strukturerede segning, er den, der

b

indgér 1 temanummeret “Mere metodisk mangfoldighed i arbejds/livsforskningen™ fra
Tidsskrift for arbejds/liv. Heri efterlyser Stine Rasmussen, Rasmus Juul Mgberg og Nana
Vaaben nye méder at udforske arbejds/livet pa. De beskriver at «“ . . . arbejds/livsforskningen
er nemlig i udpraeget grad et forskningsfelt, der er kendetegnet ved en steerk empirisk fundering
savel som metodepluralisme” Og at det er ““ . . . vaesentligt, at vi til stadighed udfordrer os selv
til at blive bedre til at indfange arbejds/livsudfordringer i al deres kompleksitet” (Rasmussen
et. al., 2022, s. 5). Derudover nevner de, at bedre dataindsamlingsmetoder og atkodningen af
kompleksitet, serligt rummer potentiale for indsigter, der kan bringe arbejds/livsforskningen
videre, og bidrage til et forbedret arbejds/liv for arbejdstagere. Arbejdslivsforskning er ofte tet
knyttet til praksis. Bedre dataindsamlingsmetoder, der kan indfange kompleksiteten af
arbejds/livsudfordringer, kan derfor potentielt bidrage til et forbedret arbejds/liv (Rasmussen
et. al., 2022, s. 5). Feelles for artiklerne i dette temanummer er saledes, at de forholder sig til,
hvordan man metodisk indfanger kompleksiteten i det moderne arbejds/liv, og hvordan
praksisnere metoder kan skabe forandringer i arbejds/livet. Rasmussen et. al papeger desuden,
at der grundet store forandringer i arbejds/livet, accelereret af corona-nedlukningerne, og den
teknologiske udviklings muliggerelse af nye digitale metoder, kvalitativt sédvel som
kvantitativt, folger nye udfordringer og dilemmaer, samtidig med at brugen af de mere klassiske

metoder bliver udfordret, da genstandsfeltet @ndrer sig (Rasmussen et. al., 2022, s. 6).
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Alt dette har motiveret os til, og bekreftet os i, at vi skal bevaege os vak fra de velkendte
klassiske metoder, og gé nye veje for at indfange kompleksiteten af det moderne arbejds/liv
anno 2023, og pa denne made udfordre os selv pa vores faglighed. P4 denne made haber vi at
kunne bidrage til forskningsfeltet, ikke alene gennem specialets vidensgenerering, men ogsa
gennem nye metoder og sammensatninger heraf mhp. at bidrage til en forbedring af dansk

arbejds/liv for velferdsprofessionelle.

Beeredygtigt arbejds/liv indenfor velfcerdsfag

Ifm. vores strukturerede segning, segte vi pa “Corona” i Tidsskrift for Arbejdsliv, hvilket gav
7 hits. Heriblandt var artiklen “Ny arbejdslivsbalancer under coronakrisen — muligheder og
udfordringer for ledelse og medarbejdere” skrevet af Steen E. Navrbjerg og Dana Minbaeva i
november 2021, som fangede vores interesse, da den i hovedtraek prasenterer, hvordan en
altomfavnende krise, som coronapandemien, kan {4 gjnene op for kvaliteter sdvel som mangler
1 ledelse. Sdledes mener Navrbjerg og Minbaeva, at coronapandemien har varet en prisme,
hvorigennem vi kan betragte ledelse og arbejde i et nyt lys, og dermed ogsa et verktej, der kan
bruges til at revurdere ledelse og forstielsen af arbejdets natur. Hertil pdpeger Navrbjerg og
Minbaeva, at erfaringer fra ledelse og arbejds/liv under coronapandemien, kan bruges til at
stille spergsmalstegn ved den traditionelle organisering og ledelse af arbejdet (Navrbjerg &
Minbaeva, 2021, s. 82). Serligt spergsmalet om “Fremtidens arbejds/liv — hvad har vi lert af

corona?” (Navrbjerg & Minbaeva, 2021, s. 88) er interessant for dette speciales fokus.

Navrbjerg og Minbaevas undersogelser peger nemlig pé, at coronapandemien har tvunget os
ud i et hidtil “uset eksperiment”, hvad arbejds/liv og ledelse angir. Bade ledere og
medarbejdere har métte betragte arbejds/livet pd en ny made og revurdere deres forstaelse af
det gode arbejds/liv, hvilket har fort til nye erkendelser af, hvad arbejde egentlig betyder, hvad
ledelse bestér i, hvad der betyder noget pa en arbejdsplads, hvad der kan gere et arbejds/liv
mere interessant, og hvilke arbejds/livsbalancer, der maske kan vare i fremtiden osv. Krisen
har séledes givet en chance for at gentenke arbejds/liv og ledelse péd ny, hvilket vi neppe
nogensinde igen far mulighed for. Alle bolde er sendt op i luften — sa handler det bare om,
hvordan ledere og medarbejdere griber boldene og forvalter denne enestdende mulighed, mener
Navrbjerg og Minbaevas (Navrbjerg & Minbaevas, 2021, s 88). Hvad ledere angér, kan en ny

ledelsesstil komme pa tale, fordi ledelse som den har vaeret bedrevet hidtil, godt kan tile en
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revision, hvilket ligeledes gaelder organiseringen af arbejdet. Navrbjerg og Minbaevas papeger,
at hvis ledelsen ikke lerer af de muligheder og udfordringer, som coronapandemien har givet
bade ledelse og medarbejdere, sé er det ikke rettidig omhu og kan skade bade virksomhed og
medarbejdere, hvad fx tiltreekning og fastholdelse angar, idet ogsa medarbejdere har faet et nyt
syn pé, hvad det gode arbejds/liv er og derfor vil sege mod arbejdspladser, som opfylder deres
behov og ensker. Det er altsa ikke kun ledere, der har lert og skal lere af coronapandemien,
ogsé mange medarbejdere er néet til nye erkendelser om deres arbejds/liv og arbejdspladsens
betydning efter coronapandemien. Heriblandt kan navnes ro og tid til fordybelse samt
vaerdsattelse af sociale fellesskaber. Resultaterne fra Navrbjerg og Minbaevas undersggelser
tyder dog pa, at arbejds/livet skal tilpasses bade arbejdspladsen og opgavens behov samt den
enkelte medarbejders behov, nir det gaelder arbejdets organisering og ledelse. Navrbjerg og
Minbaevas papeger slutteligt, at det vil vere rettidig omhu, hvis ledelsen reflekterer over, hvad
man har lart af coronakrisen, bdde som organisation og hvad angar den enkelte medarbejders

onsker og behov (Navrbjerg & Minbaevas, 2021, s 90-91).

Denne artikel har gjort os nysgerrige pd, om Holstebro Kommunes ledere mon har faet gjnene
op for nye mader at vere leder eller organisere arbejds/livet pd post-corona. Artiklen ogsé
desuden inspireret os til at undersoge, hvordan de bolde, der nu er sendt op i luften post-corona,
skal/kan gribes af Holstebro Kommunes ledere pd en méde, hvor muligheden for at gere
tingene anderledes forvaltes séledes, at der skabes et mere vare- og baredygtigt arbejds/liv,
der er i overensstemmelse med velfardsprofession alles prioriteringer, ensker og behov for

deres arbejds/liv.

En anden relevant artikel vi fandt ifm. den strukturerede segning i AUB’s sggemaskine Primo
pa kombinationerne “Sustainable” OG “Healthcare” OG “Workforce”, er artikelen “Caring for
those who take care of others: Developing systemic and sustainable mental health support for
the diverse healthcare workforce in the united kingdom”, skrevet af bl.a. Irtiza Qureshi,
Jonathan Chaloner, Mayuri Gogoi, Amani Al-Oraibi, Fatimah Wobi, Holly Reilly og Laura
Nellums. Denne var nummer 2 efter relevans ud af'i alt 5.629 resultater. Selvom undersggelsen
er foretaget i Storbritannien, og data derfor er indhentet fra den engelske sundhedssektor, mener
vi at kunne lade os inspirere af artiklen, eftersom det er et generelt internationalt problem, at
velferdsprofessionelle er pressede og stressede, hvilket blot er blevet forverret af

coronapandemien (Qureshi, Chaloner, Gogoi, Al-Oraibi, Wobi, Reilly... & Nellums, 2023).
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Artiklen undersgger den indvirkning, coronapandemien har haft pé Storbritanniens
velferdsprofessionelle, og konkluderer i den forbindelse, at alle faktorer peger pd, at en
baredygtig tilgang til ledelse pa forskellige mader og niveauer (makro-, meso- og
mikroniveau), er vigtigere efter pandemien end nogensinde (Qureshi et. al., 2023, s. 1-2). Pa
makroniveau kraves bl.a. politiske e@ndringer, der 1 hgjere grad stetter den
velferdsprofessionelles mentale sundhed og velvaere. P4 mesoniveau kraeves en
organisationskultur, hvor ledelsen er i stand til at implementere @ndringer mht. generelle
interventioner for den velferdsprofessionelles mentale sundhed og velvaere. Og pa
mikroniveau kreeves individuelt tilpassede interventioner, der kan opfylde den
velferdsprofessionelles grundleggende behov, fx ved at lederen prioriterer reflektionstid og -
rum for at den velfaerdsprofessionelle kan bearbejde mentalt kraevende arbejdsbegivenheder
(Qureshi et. al., 2023, s. 3-5). P4 denne baggrund anbefaler forfatterkollektivet, at yderligere
detaljeret forskning med fordel bl.a. kan omfatte fleksible arbejdsordninger, baredygtige
trivselstiltag og udrustning af ledere til at stotte velfaerdsprofessionelle med behov for at age

velveere og mental sundhed (Qureshi et. al., 2023, s. 5).

Artiklen har motiveret os til at kigge narmere ind i, hvordan Holstebro Kommune mon kan
udruste sine ledere til at stotte velferdsprofessionelle gennem forskellige beeredygtige
interventioner mhp. at skabe et mere vare- og baredygtigt arbejds/liv for de
velferdsprofessionelle, og dermed give dem lyst til at blive ved med at arbejde i1 deres fag. Idet
forfatterkollektivet papeger, at mange af de behov og anbefalinger pa mikroniveau, der er
angivet 1 litteraturen (inklusive deres egen forskning), endnu ikke er blevet overvejet pa en

konsolideret méde (Qureshi et. al., 2023, s. 6), vil specialet bidrage hertil.

Opsamling

Pa baggrund af ovenstdende kan det udledes, at vores specialeemne behandler to kriser
samtidigt: Den kommende arbejdsmarkedspolitisk krise i Danmark vedrerende hele anti-work-
bevagelsen - herunder arbejds/livsudfordringer, sdsom the great resignation, quiet quitting,
quick quitting, work less osv., samt den igangvarende krise i velferdsstaten vedrerende
rekruttering og fastholdelse af velfardsprofessionelle. Vi befinder os altsa i feltet mellem

arbejdspolitiske forandringer post-corona pd tvers af nulevende generationer, samt
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spergsmalet om, hvordan det kommunale tiltraekker og fastholder velferdsprofessionelle i dette
klima i den post-pandemiske @ra. Er der mon ved at blive skabt et nyt arbejdssamfund pa

bagkant af den rekrutterings- og velfaerdskrise, vi i gjeblikket ser ind 1?

Problembeskrivelse

I dette afsnit vil vi forsege at “oversatte” ovenstdende problemkompleks til en
problembeskrivelse - herunder specialets problemfelt og problemformulering - som er
emergeret frem, eftersom vi har segt og lest litteratur og orienteret os om den igangvarende

udvikling i samfundet ift. arbejds/liv.

Problemfelt

Med afsaet i ovenstdende indsigter, der indikerer, at der muligvis er en kommende
arbejdsmarkedspolitisk krise i Danmark samt en rekrutterings- og velfaerdskrise, serligt blandt
velferdsfagene post-corona, er det centralt for os - pa utraditionel vis - at undersege nermere,
hvordan vi kan forstd de bevagelser og tendenser, som arbejds/livet er under indflydelse af i
nutidens samfund samt hvordan det kommunale, set i lyset af disse beveagelser og tendenser,
kan forandre - eller mdske gentenke - organisering og ledelse mhp. at tiltreekke og fastholde
velferdsprofessionelle. Derfor har vi ifm. specialet indgéet et samarbejde med Holstebro
Kommunes HR & Udviklingsafdeling, hvor Mette i efteraret 2022 var i et projektorienteret
forleb. I det folgende vil vi kort introducere Holstebro Kommune som organisation, herunder

ogsa HR & Udviklingsafdelingen.

HR & Udvikling er en tvergdende stabsfunktion i Holstebro Kommune, der herer under
forvaltningen “Kultur, Erhverv og Arbejdsmarked”. Af evrige forvaltninger i kommunen
fremgar bl.a. “Social og Sundhed” (Holstebro Kommune, 2022). Holstebro Kommune -
herunder HR & Udviklingsafdelingen - er en del af den offentlige sektor, som er politisk styret
og derfor har til formal at tilvejebringe offentlige velferdsydelser, sdsom sundhed og generel
velferd for samfundets borgere (Klausen, 2001, s. 96-97). Hertil har HR & Udvikling som

stabsfunktion fokus pa den organisatoriske udvikling af Holstebro Kommune, samt storre
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strategiske indsatser og udviklingstiltag mhp. at udvikle den kommunale velferd. I denne
forbindelse understotter og udvikler HR & Udvikling primert ledelsessystemet i Holstebro
Kommune, sdledes at kommunens ledere bedre kan varetage deres opgave til gavn for sével

medarbejdere og borgere (Bilag 4).

Gennem indledende samtaler med HR-chefen og en HR-udviklingskonsulent fra HR &
Udviklingsafdelingen kunne HR-chefen bekrafte over for os, at Holstebro Kommune - ligesom
sd mange andre organisationer - i gjeblikket oplever udfordringer ift. at rekruttere kvalificeret
arbejdskraft - sarligt til Social og Sundhedsforvaltningen (Bilag 4). Saledes kan der altsd vere
stort potentiale for at denne organisation kommer til at leere - og er nedt til at laere - hvordan
den virkelig “kommer med pé belgen” og prever at forstd de forandringer, der er ved at ske 1
samfundet og dérmed kan finde fodfaste i de forandringer, der er i gang - selvom det til dels
er uforudsigeligt, hvor det beveager sig hen. I den forbindelse spiller HR & Udvikling en vigtig
rolle ift. at videreformidle denne nedvendighed over for kommunens ledere, som skal bidrage
til at sikre optimale rammer for velferdsprofessionelles lyst og mulighed for at arbejde inden

for kommunens velfaerdsfag.

Problemformulering

Seti lyset af de forandringer, der finder stedet i samfundet ift. arbejds/liv 1 den post-pandemiske
@ra, har vi valgt at specialet skal udferdige sig ud fra folgende tre-delte problemformulering,
der er motiveret af komplekse og relevante problemstillinger, ift. eksisterende

samfundsmeessige og faglige udfordringer:

1) Hvordan kan man med post-kvalitativ tilgang undersoge arbejds/liv i den post-
pandemiske-cera anno 2023?

2) Hvilke beveegelser og tendenser er feenomenet arbejds/liv under indflydelse af i den
post-pandemiske-cera anno 2023?

3) Og hvordan kan Holstebro Kommune (gen)tenke organisering og ledelse med henblik
pd at tiltreekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft til kommunens velferdsfag?

Pa baggrund af studieordning for kandidatuddannelsen i kommunikation (Aalborg Universitet,

2022, s. 20), kan der argumenteres for, at problemformuleringens forste og anden del serligt
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er metodisk og teoretisk orienteret med analytiske elementer, hvor problemformuleringens
tredje del er orienteret mod teoretisk- og metodisk funderede praktiske og konstruktive
kommunikationslgsninger. Saledes sigter specialets problemformulering bdde mod at skabe
viden, som en del af erkendelsesprocessen, og indeholder samtidig handlingsanvisende
dimensioner, der er videns- og forskningsbaserede. 1 folgende vil vi uddybe
problemformuleringens tre dele yderligere med afsat i vores videbegarlighed og personlige
undren. Forinden vil vi dog gerne knytte et par ord til valget om at kalde det arbejds/liv med
en skréastreg. Markeringen med skrastreg markerer en forbundethed og kvantesuperposition,
hvilket betyder, at begreberne “arbejde” og “liv” er “cut-together-apart” - det er en agential
skeering (Juelskjer, 2019, s. 184). Séledes vil vi, med inspiration fra Karen Barad, anskue
fenomenet arbejds/liv som noget, der ikke kan adskilles eller forstds uathagngig af hinanden,
men som et fenomen bestdende af forviklinger og forbundetheder. Dette vil vi vende tilbage
til under blobblen “1000 metodologier” i relation til Agential Realisme, hvilket hanger

sammen med problemformuleringens forste del.

Med problemformuleringens forste del ensker vi at afprove og udvikle nye metateorier og
metodologier, der kan indfange kompleksiteten i arbejds/liv anno 2023 mhp. at skabe
forandringer i arbejds/livet. Denne metodiske viden vi frembringer, afvikles primart gennem

“1000 metodologier” samt “Answering”.

Med problemformuleringens anden del vil vi undersege bevagelser og tendenser, der rorer sig
pa- og er ved at skylle ind over det danske arbejdsmarked post-corona. Ud fra ovenstdende er
det tydeligt, at der allerede er begyndt at blive italesat og forsegt defineret, hvad der ligger i
arbejds/liv, men der er ogsa rigtig meget vi stadig ikke ved. Vi vil derfor skitsere konturerne
op for fanomenernes tilblivelsesproces. Det er en form for grundforskning, fordi vi er nede i
fundamentalerne for nogle generelle samfundsmassige problemstillinger og en storre
transformation, der er pd vej. Den teoretiske og videnskabeligt orienterede viden med
analytiske elementer, vi frembringer i denne del, vil primert blive afviklet i “Correspondance”

samt “Answering”.

Hensigten med problemformuleringens tredje del er at undersege, hvordan Holstebro
Kommune kan finde sin vej ind i at forstd de bevagelser og tendenser, der er i samfundet ift.

at gentaenke organisering og ledelse 1 2023 mhp. at kunne rekruttere medarbejdere til Holstebro
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Kommunes velferdsfag. Spergsmaélet gir i grunden pé, hvad Holstebro Kommune - herunder
HR & Udvikling - sdvel som andre forvaltninger i kommunen, andre organisationer og
virksomheder 1 Danmark stiller op med, at der er “rore i andedammen” pa arbejdsmarkedet
med fokus péd praktiske og konstruktive kommunikationslesninger. Problemformuleringens
anden har saledes aspekter af forandringspotentiale og handleplaner for, hvordan Holstebro
Kommune - som et eksempel - kan finde fodfaeste i de forandringer, der skaber denne “rere i
andedammen”. Vi vil sdledes forsege at kleede kommunen - og HR & Udvikling - pa til at
kunne forsta de bevagelser og tendenser, der er i samfundet, og komme med forslag til, hvad
der rent organisatorisk og ledelsesmessigt kan vare frugtbart at forandre mhp. at kunne
tiltreekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft til kommunens velfardsfag, som skal bidrage
til at tilvejebringe offentlige velferdsydelser og sikre udvikling i den kommunale velfzrd.
Denne teoretisk- og metodisk funderede del, med fokus pa praktiske og konstruktive

kommunikationslgsninger, afvikles primart gennem “Answering”.
9

Slutteligt 1 “Answering” vil vi samle op pé alle problemformuleringens tre dele, hvor vi pa
baggrund af den videnskabelige viden vi frembringer via kompleks metodebrug, teoriapparater
og grundige analyser, presenterer akademiske bud pé, hvad der er pa spil ift. arbejds/liv i den

post-pandemiske @ra anno 2023.

Argumentation for problemformuleringens kommunikations-

faglige relevans

Dette  speciale  er  sarligt  koncentreret ~om  organisationskommunikation,
forandringskommunikation og rekrutteringskommunikation. Det er emner, vi har valgt inden
for uddannelses faglige rammer og egne faglige interesser for det organisatoriske hovedfelt
samt pd baggrund af samfundsmassig relevans og aktualitet. Vi vil kort redegere for, hvordan
vi 1 dette speciale forstar organisations- forandrings- og rekrutteringskommunikation, da det er

fundamentalt for forstdelsen af det, vi kommer til at berore i specialets resterende kapitler.
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Organisationskommunikation

Specialets forstdelse for organisationskommunikation er primart hentet hos Dennis Mumby
(2013). Ifelge Mumby kan organisationskommunikation defineres som den proces, der er
forbundet med at skabe og forhandle kollektive, koordinerede meningssystemer gennem
praksisser orienteret mod opndelsen af organisatoriske mal (Mumby, 2013, s. 15). Denne
definition indfanger det dynamiske forhold mellem kommunikation og organisation, som to
komplekse fenomener, der eksisterer i kraft af hinanden - organisationer skabes gennem
kommunikation, og omvendt skaber kommunikation organisationer (Mumby, 2013, s. 6). Heidi
Hansen definerer ligeledes organisationskommunikation som et middel til at indfri et givent
formél, som eksempelvis kan vaere at styre, lede, informere, integrere, motivere, skabe mening,
videndele og brande. Formalet med organisationskommunikation er dermed bade at arbejde
med organisationens eksterne profilering og organisationens organisering og interne kultur,
som skal samle og motivere medarbejdere til at yde deres bedste for at nd organisationens mal

(Hansen, 2014a, s. 11).

Ifolge Mumby er de organisationer, der definerer, hvem vi er og vores forhold til dem, blevet
mere og mere komplicerede efter drene. Han bruger vand som metafor for kommunikation og
organisationer — vi navigerer i dem uden egentlig at vare opmarksomme pd, hvor
grundleggende de er for vores dagligdag (Mumby, 2013, s. 3). Vi synes denne metafor
udtrykker kompleksiteten i organisationskommunikation ret godt, ligesom metaforen kan
anvendes til at forstd kompleksiteten i specialets samlede interesseomrader inden for
organisations-, forandrings- og rekrutteringskommunikation: Vi er nemlig helt nede i
fundamentalerne, hvor noget sd grundlaeggende som vores arbejds/liv potentielt er i gang med

at gensatte scenen pa ny for de klassiske méder at teenke arbejds/liv pa.

Mumby er is@r optaget af de problemer, der er forbundet med at kontrollere mennesker i
specifikke omgivelser. Ogsa evrige forskere har i mere end 100 &r udviklet forskellige mader
at forklare, hvordan mennesker kan motiveres til at udfere specifikke opgaver, nar de som
oftest hellere vil vaere et andet sted og gere noget andet. Der har séledes leenge varet fokus pa
dette “problem” med at organisationer forseger at “koordinere” sine medlemmer - i denne

kontekst forstaet som individers - adferd. “Koordination” kan i denne sammenhang vere
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vanskelig at opné i praksis, hvilket bl.a. skyldes de sp@ndinger - sasom stabilitet kontra
fleksibilitet, tid kontra effektivitet og maksimering af fritiden kontra maksimering af
arbejdstiden - der kan opstd mellem organisationsmedlemmernes ensker og behov, og
organisationens gnsker og behov Fordi disse mal ofte er i konflikt, skal de pa en eller anden
made leses (Mumby, 2013, s. 4). Og saledes bliver spergsmélet om kontrol centralt. Alle
organisations- og ledelsesteorier adresserer nemlig i et vist omfang spaendingen mellem individ
og organisation. De fleste organisationsteorier stiller implicit spergsmalet om, hvordan man far
flest mulige organisationsmedlemmer til at engagere sig i adferd, som de maske ikke spontant
engagerer sig i, og som maske endda er i modstrid med deres interesser. Det kan med andre
ord forstds som méden, hvorpd en organisation kan udeve kontrol over medarbejderne og fa
dem til at fungere pa en koordineret made efter egne interesser. Dermed bliver ledelse pa mange
mader bestrabelser pd at udvikle svar pa dette spergsmél (Mumby, 2013, s. 5). I forlengelse
heraf pdpeger Mumby samtidigt, at organisationsmedlemmer ikke blot er passive modtagere af
organisationens kontrolmekanismer, idet de ikke bare med glaede accepterer enhver form for
kontrol fra organisationens side. Tvertimod kan organisering og ledelse vere en udfordring,
da medarbejderne individuelt og kollektivt ofte forseger at modsta ledelsens og organisationens
bestraebelser pa at begraense deres autonomi pa arbejdspladsen (Mumby, 2013, s. 5). Med
udgangspunkt i disse betragtninger, har vi interesse 1 at vide mere om, disse spandingsforhold
og kontrolmekanismer, der potentielt kan vere forbundet med de tendenser og bevagelser, vi
i gjeblikket ser i samfundet ift. arbejds/liv og folk, der begynder at have anderledes

prioriteringer i relation hertil.

Forandringskommunikation

De udfordringer, som Mumby argumenterer for gor sig gaeldende ift.
organisationskommunikation, bliver bestemt ikke mindre, nar der samtidig forekommer
forandringer, der skal tages hegjde for og kommunikeres. Ifolge Heidi Hansen handler
forandringskommunikation om at skabe forstdelse for nedvendigheden af at forandre samt
forteelle om potentialet for bade virksomheder, organisationer og medarbejdere (Hansen,
2014b, s. 211). Forandringskommunikation kan med andre ord sdledes forstds som den interne
kommunikation, der udferes, nir en virksomhed eller organisation implementerer

organisations@ndringer eller nye mader at arbejde, samarbejde eller positionere sig pd overfor
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deres medarbejdere. I forlengelse heraf, er den breendende platform en metafor for at beskrive
og forsta forandringens nedvendighed. Tankegangen bag den braendende platform er, at man
enten beveger sig vaek fra noget, man ikke lengere onsker, eller ved at bevage sig hen imod
det, man ensker i stedet. Jo mere tydelig den breendende platform er, jo mere parate vil
medarbejderne og organisationen veare til at foretage forandring (Hansen, 2014b, s. 216).
Specialet har netop interesse i at skabe ny praksisner og forandringsorienteret viden med vegt
pa velfaerdsstatens udvikling, hvor rekrutteringsudfordringer kalder pé nytenkning. Dette leder
os videre til at gare rede for rekrutteringskommunikation, da det potentielt er kommunikationen
i relation hertil, samt generel organisering og ledelse, der skal forandres fra en ikke sé
hensigtsmeessig situation, til en mere gnskverdig situation, hvor det kan vare lettere at sikre

kvalificeret arbejdskraft til Holstebro Kommunes velferdsfag.

Rekrutteringskommunikation

Rekrutteringskommunikation kan forstds bredt som “. . . kommunikation i tilknytning til de
tiltag, som en organisation ger for at tiltrekke nye medarbejdere” (Thomsen, 2020, s. 279).
Rekruttering af nye medarbejdere er netop én af lederens allervigtigste opgaver, da det har
betydning for organisationens udvikling (Thomsen, 2020, s. 280), hvad i dette tilfeelde angér
udvikling af den kommunale velfard. Derfor handler rekruttering ikke blot om at tiltrekke nye
medarbejdere, men ogsd om at fastholde disse pa sigt. Set i lyset af forandringer i samfundet,
er det i dag blevet mere komplekst og udfordrende at rekruttere nye medarbejdere (Thomsen,
2020, s. 280), hvilket bl.a. kan skyldes de @ndrede prioriteringer og ensker i folks arbejds/liv
post-corona, som skitseret i ovenstdende afsnit. Organisationens succes med at rekruttere nye
medarbejdere athenger derfor i stor grad af, hvorvidt den er i stand til at skabe en
ledelsespraksis, der bdde integrerer, udnytter og optimerer alle ressourcer bedst muligt. Dette
stiller dog ogsa nye krav til folk, der bl.a. arbejder med Human Resources Management og
kommunikation i organisationen, da de fx i hgjere grad ogsé er nedt til at vide noget om, hvad
medarbejdere 1 dag ensker samtidig med, at de ogsd fir medarbejdere, der passer ind i
organisationen (Thomsen, 2020, s. 281). Det er sidledes med afsat i disse betragtninger,
sammen med en undersogelse af bevagelser og tendenser i samfundet i relation til arbejds/liv
anno 2023, vi gnsker at kleede Holstebro Kommune pa til at (gen)teenke organisering og ledelse
pa en ny - maske mere hensigtsmassig made - mhp. at rekruttere medarbejdere til kommunens

velferdsfag.
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Post humanisme
Post Qualitative

Inquiry

1000
METODOLOGIER

[Bliv ikke afskraekket, du skal ikke til at leese redegorelser for 1000 metodologier.
Vi har navngivet denne "blob” 1000 metodologier, da det refererer til at specialets
underspgelsesdesign bestar af metateorier og metodologier, der er udvalgt ud af
mange mulige, muligvis ud af tusindvis.

Deraf titlen 1000 metodologier.]

Fremtidsvaerkstedet

Co-operative
Inquiry

Specialets dogmer
og parler Agential Realisme



Velkommen til “blobben” 1000 metodologier. I dette kapitel vil vi gere rede for specialets brug
af forskellige etiske greb og metodologier, hvor vi ad vanvittige vildveje skal leere at gé pé
loftet - for at begribe specialets undersegelse af “the not yet” - noget helt nyt, uhdndgribeligt
og lidt vanvittigt. Vi har séledes givet os selv den udfordring at gere alting anderledes, end vi
er vant til. Derfor har vi valgt at bevaege os indenfor et meget anderledes paradigme, der
udgeres af Posthumanismen - herunder Post Qualitative Inquiry og Agential Realisme - samt
Co-operative Inquiry og Fremtidsveerkstedet. Som konkret greb herfor, er mélet at skabe et
konsistent fenomen-producerende apparat som tilsammen udger, hvad Agential Realismen
betegner som et fa&nomen-producerende apparat, der kan hjelpe os med at f4 greb om

feenomenet arbejds/liv, og besvare specialets problemformulering.

Post Qualitative Inquiry - At begribe “the not yet”

Specialets erkendelsesinteresse, jf. problemformuleringen, legger indenfor arbejds/liv-
udfordringer. Derfor er specialets @rinde er at undersege, hvad der mon kommer til at blive,
og altsé ikke at undersege, hvad der allerede eksisterer. Den ontologiske grund vi underseger,
er altsd immanent (dvs. inden for hvad der endnu ikke kan taenkes eller gares) (St. Pierre, 2018,
s. 4), hvorfor vi har vurderet, at en post-kvalitativ undersogelse af specialets problemfelt er
ideel, da den metodisk indfanger kompleksiteten af emergerende fenomener. Men hvad er Post
Qualitative Inquiry mere specifikt for en sterrelse? Det vil vi forsgge at fa greb om i felgende

afsnit med udgangspunkt i hhv. Elizabeth Adams St. Pierre (2018) og Lesley Le Grange (2018).

Ift. at finde fodfeeste i en post-kvalitativ tilgang, anbefaler St. Pierre (2018), at man tilsidesatter
metodologi, og laser bredt pa tvars af filosofi, sociale teorier og samfundsvidenskabelig
historie for at finde begreber, der re-orienterer tenkningen (St. Pierre, 2018, s. 13). Vi har
derfor valgt at tage udgangspunkt i Le Granges (2018) artikel "What is (post)qualitative
research?”, idet han introducerer filosofier, der resonerer med post-kvalitativ forskning. Vi har
bl.a. gennem hans artikel fundet frem til begreber fra flere teoretikere og filosofiske retninger,
der har re-orienteret vores tenkning. Dette har fort til, at vi er blevet inspireret af
Posthumanisme, Non-representational Research, Agential Realisme, Spekulativ realisme, og
New Materialism, til at ssmmensatte en reekke dogmer og en parler der udger specialets bud

pa en post-kvalitativ metodologi. Det betyder sdledes, at vi beveeger os vek fra kontinental
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filosofi og konventionel humanistisk kvalitativ metodologi, herunder representational logic, at
betragte sprog og stof som bincere og hierarkiske, samt at kategorisere og tematisere data. Vi
begynder med den historiske kontekst for den tid vi lever i, som bererer Post Qualitative

Inquiries aktualitet, som er argumentation for valget af specialets overordnede ramme.

Historisk momentum - Posthumanisme og the post human

condition

Posthumanisme har ifelge Le Grange (2018) og St. Pierre (2011) veret katalysator for nye
mader at tenke og forske pd, som gir under paraplybegrebet post qualitative research (Le
Grange, 2018, s. 1). I specialet vil Post Qualitative Inquiry/Research blive omtalt som post-
kvalitativ tilgang/forskning fremadrettet.

Post-kvalitativ forskning bryder med de forskellige genrer indenfor de klassiske kvalitative
metoder, og er informeret af en vasentlig ontologisk tilbagekomst til samfundsteorien, og
dermed tilbagevenden til realismen. En udvikling som er forbundet med en nutidig tilstand
kaldet the posthuman condition, hvor vi mennesker er tvunget til at se ud over os selv (Le

Grange, 2018, s. 3).

Vores tilbagekomst til realismen skyldes nemlig ikke mindst, at jordkloden drastisk er ved at
@ndre sig pa to omrader. For det forste, sa er planeten jorden pa randen af en menneskeskabt
okologisk katastrofe, hvor vi menneskers handlinger decimerer planter og dyr, forurener
oceaner og floder, frembringer atmosfariske @ndringer, og skaber voksende ulighed. Disse har
givet forskere anledning til at navngive en ny geologisk epoke, den antropoccene tidsalder. For
det andet er den voksende teknologiske udvikling, irreversibelt, ved at &ndre verden i en sadan
grad at mennesker er blevet indbyrdes forbundet med teknologier. Denne udvikling har
igangsat et kvalitativt skifte i hvordan vi tenker pd os selv som art, og er begyndt at stille
spergsmal til, hvad grundlaget for feelles reference for vores art egentlig er? Tilsammen har de
to planetariske forandringer skabt et historisk moment kaldet The posthuman condition (Le
Grange, 2018, s. 3-4). Denne tilstand skyldes, at mennesket har néet et punkt som art, hvor vi
ikke kun er i stand til at manipulere og kontrollere alt i livet, men at vi ogsd er i stand til at

odelegge det. Ydermere truer menneskeskabte genstande, sdsom droner, biologisk
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krigsforelse, og nanoteknologi, som har potentiale til at producere selvproducerende
molekylare maskiner kaldet ecophages, med at edelegge alt liv (inklusiv os mennesker). Vi
lever altsa i en teknologisk medieret verden hvor grensen mellem menneske og maskine er ved
at blive sleret (Le Grange, 2018, s.4). Dette stiller os i en problematisk situation, hvor vi skal
takle de potentielle negative effekter af ny teknologi uden at blive teknologiforskrakkede -
hvordan modstar vi, og pd samme tid omfavner nye teknologier? Post-kvalitativ forskning

finder alts4 sted 1 et historisk moment, der associeres med the post human condition.

Pa dette historiske tidspunkt, beskrevet som the post human condition, er vi som sagt vidner til
realismens tilbagevending i form af critical realism, speculative realism og matter-realism
(new materialism) (Le Grange, 2018, s. 4), netop fordi eksisterende filosofier sdsom
feenomenologi, kritisk teori og poststrukturalisme ikke lengere er tilstraekkelige metoder til at
héndtere aktuelle udfordringer anno 2023, hvorfor vi har valgt at beskaftige os med Agential
Realisme, som er en “post human” ny materialistisk tilgang, for at kunne begribe det komplekse
feenomen arbejds/liv, som vi vil redegere for i indevarende afsnit “Agential Realisme”. Men
hvad kendetegner post-kvalitativ forskning? St. Pierre skriver folgende herom: “It is the not
yet, the yet to come—the immanent—that marks post qualitative inquiry” (St. Pierre, 2018, s.
4).

I post-kvalitativ forskning er der altsd fokus pa “the not yet”, “the yet to come”, og "the
immanent”. I en ontology of immanence er man mindre interesseret i hvad er, og mere
interesseret 1 hvad der mon er pé vej, og hvad der er ved at blive skabt (St. Pierre, 2018, s. 4).
Dette skyldes at immanensfilosoffer ikke fokuserer pa det primitive og objektive “what is” og
”’I am”, men fokuserer nermere pad ’the continuous variation of the always differentiating
which is not yet but to come” (St. Pierre, 2018, s.4). Derfor nagter eks. immanensfilosofferne
Deleuze og Guattari at anvende verbet to be (at vere), men i stedet indikerer en lgbende
relation, der udvikler sig som “this and this and this and . . .” (St. Pierre, 2018, s.4). Denne
tankegang/filosofi resonerer godt med Agential Realisme, som ligeledes satter spergsmalstegn
ved stabiliteten af, hvad eksisterer med afsat i en kvantefysisk onto-epistemologi. Dette
uddyber vi i afsnittet Agential Realisme”, da vi vil eksperimentere med immanent ontologi

med udgangspunkt heri.

Ifolge St. Pierre legger post-kvalitativ forskning op til konkrete praktiske eksperimenter, og

som tidligere naevnt skabelsen af “the not yet”, i stedet for en gentagelse af “what is” (St. Pierre,
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2018, s. 3). Som St. Pierre beskriver, er “the not yet” overalt, men ubestemt: Det er hvad der
endnu ikke er skabt, endnu ikke individualiseret og organiseret — ind i det definitive —
immanente. Det markerer bade et kollaps og en dbning. Det &bner op for noget, der er
anderledes - bade en future to come” og “’people to come” (St. Pierre, 2018, s. 4). Et af vores
argumenter for at anvende post-kvalitativ tilgang, er at vi ensker at undersege emergerende
fenomener inden for arbejds/liv, jf. problemformuleringens forste del, som vi endnu ikke ved,
hvorvidt eksisterer i Danmark samt at vi sammen med akterer netop eksperimenterer med disse
fenomener der er “not yet” jf. problemformuleringens anden del. Derudover udger en ny
generation (millennials) af medarbejdere storstedelen af arbejdsmarkedet, som tilsyneladende
teenker anderledes om arbejds/liv (people to come), hvilket forer til en undren omhandlende,
hvorvidt der er ved at blive skabt et nyt arbejdssamfund? (future to come), jf. “Anledning”. Der
findes altsé ikke svar pd forhdnd pad de spergsmadl vi rejser i specialets problemformulering,
som vi kan gd ud at indsamle data omkring. Vi skal derfor arbejde aktivt med at etablere
konceptuelle rammer sammen med akterer, og lade svarene emergere. Séledes ved vi altsa ikke
pa forhdnd, hvad vi far ud af specialets feanomen-producerende apparat, og leder derfor heller
ikke efter nogle bestemte eller korrekte svar, idet korrekte svar ikke findes pa the plane of
immanence fordi alt hele tiden er i emergens. Som St. Pierre anbefaler, sé stoler vi altsa pé, at
der nok skal komme noget ud af specialets undersegelse, selvom vi ikke ved, hvad der vil dukke
op (St. Pierre, 2018, s. 14). “The not yet” har vi lige redegjort for, og derfor vil vi bevaege os
videre til at forklare hvad der ligger i “the immanent” som en del af forestillingen om “the not

bl

yet”.

The plane of immanence — ALT eksisterer pa samme plan

Som Le Grange (2018) skriver, sa finder ny-materialister inspiration i at tenke med Deleuze,
serligt da Deleuze (1987) samarbejdede med Guattari (1987) om at placere mennesket pa et
immanent plan (immanent plane), og derved fratage menneskets dets ontologiske privilegium
(Le Grange, 2018, s. 5). St. Pierre (2018) treekker ligeledes pa.Deleuze og Guattari
(1991/1994/1995/2001), og forklarer at "immanence” betyder at forblive indeni, og dermed
noget som ikke kan vaere immanent til noget ydre for det, fordi immanence altid allerede er
indeni 1 det (St. Pierre, 2018, s. 5). Hvis immanens kunne vare ydre for sig selv, ville det

betragtes som transcendent, dvs. noget der overskrider en graense (St. Pierre, 2018, s. 5), hvilket
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er en teenkning, der tilherer konventionel forskning, som vi med post-kvalitativ tilgang bevaeger
os vk fra, idet vi ikke mener at noget kan overskride noget andet. Kort fortalt, s& er immanence
ALT hvad der er. Det betyder ogsa, at vi ikke ser os selv som observaterer, der stir udefra og
kigger ind pa fenomenet arbejds/liv, men vi anerkender, at vi altid allerede er indfzldet 1 “the
plane of immanence”, hvor alt eksisterer pd samme plan. Vi opererer altsé ud fra en one-world
ontology. Som Deleuze og Guattari (1991/1994) skriver: “The plane of immanence is always
single, being itself pure variation” (St. Pierre, 2018, s. 5). The plane of immanence er altsa et
ubegranset felt af formlest materie, som endnu ikke er individualiseret i subjekt og objekt,
tanke eller praksis. “The plane of immanence” omfatter alt, fordi intet kan sta udenfor det og
derfor immanent til det. I en one-world ontology er alt foranderligt - vaeren er foranderlig. “The
plane of immanence” differentierer hele tiden - derfor er alting altid ”becoming” og aldrig
statisk. Ydermere er det vigtig at begribe, at bade det faktiske (the actual) og det virtuelle
(virtual) eksisterer pa det samme plan. De eksisterer ikke i et hierarki, og bade “the virtual” og
“the actual” anses for at vaere virkeligt. “The plane of immanence” inkluderer saledes bade det
virtuelle og dets aktualisering samtidig, uden at der er nogen grense mellem de to (St. Pierre,
2018, s. 5). “The actual” er altsd ikke betinget af det virtuelle - det ligner, afspejler eller
reprasenterer det ikke. Dvs., at nar “the actual” emergerer, er det altid en oprigtig skabelse,
som er ny og anderledes, dog mister ’the actual” ikke helt dens forbindelse til det virtuelle,
som Deleuze og Guattari (1991/1994) skrev: “the most closed system still has a thread that

rises toward the virtual, and down which the spider descends” (St. Pierre, 2018, s. 5).

Vi anerkender og accepterer sdledes vores indfeldethed med altid at vere en del af
“the plane of immanence”, som er med til at farve hele tilgangen til specialets undersogelse,
og som star i steerk kontrast til de gaengse klassiske metoder, vi tidligere har benyttet os af, og

er skolet i som taenker i en subjekt/objektinddeling.

A methodology-to-come

Som tidligere nevnt, beskriver St. Pierre (2018) post-kvalitativ tilgang som metodefri, netop
fordi Post Qualitative Inquiry arbejder med ontology of immanence som stammer fra
poststrukturalisme, og transcendental empirisme, og et bestemt concept of concept (St. Pierre,

2018, s. 3-4). Le Grange (2018) beskriver at post-kvalitativ forskning kan anses som en
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“methodology-to-come”, hvilket betyder at tilgangen er under udvikling, og er derfor ikke
omhyggeligt og precist beskrevet i leereboger. Ligeledes findes der heller ikke en metodologisk
guide, der kan leere os om tilgangen pé en problemfri mide (Le Grange, 2018, s. 6). Med andre
ord er forskningstilgangen en ikke-total metodologi, og er derfor heller ikke i den forstand et
nyt paradigme, men indeholder derimod “a thousand tiny methodologies” (Le Grange, 2018, s.
6). Litteratur om post-kvalitativ forskning er altsa under udvikling, eller som Le Grange skriver
“an ermerging body of literature” (Le Grange, 2018, s.6). Vi anser ikke post-kvalitativ tilgang,
som en tilgang der i sin anvendelse er metodefti, idet vi mener, at man med tilgangen gennem
filosofi og teori (som anbefalet) skaber sin egen metodologi idet man derigennemm forholder
sig til hvilke koncepter og dogmer man vil forske ud fra. Post-kvalitativ tilgang giver os derfor
mulighed for at bidrage med specialets bud pa, hvordan en post-kvalitativ metodologi kan se
ud, samtidig med at vi er tro mod de dogmer og koncepter vi fremsatter jf. Dogmer og parler

i indevarende kapitel.

Idet Post Qualitative Inquiry er en “methodology-in-becoming” er der ikke noget facit, men
handler mere om hvad post-kvalitativ forskning kan blive til (dets potentiale) (Le Grange, 2018,
s. 9). Det vi kan fa ud af dens udfoldelse er, at den inviterer til at tenke, fole og handle
anderledes, og at der er en anden fremtid at finde i et liv, hvor man eksperimenterer med intra-
action med det virkelige (Le Grange, 2018, s. 9). Det transformative potentiale i post-kvalitativ
forskning ger det relevant at engagere sig med nutidige udfordringer (Le Grange, 2018, s. 8-
9), hvorfor Post Qualitative Inquiry netop er relevant for specialets undersegelse, mhp. at
engagere os 1 mulige fremtidige losninger pa emergerende udfordringer inden for arbejds/liv
generelt, men ogsd ift. at kunne tiltrekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft til

velferdsfagene.

Subjektivitet og objektivitet pa det immanente plan

I trdd med at vi anerkender specialets indfaeldethed med the plane of immanence og at det, at
vi teenker med Agential Realisme, bevager vi os vak fra ideen om, at en ekstern iagttager er
det sted, hvorfra hele verden kan begribes (Le Grange, 2018, s. 4-5). Vi observerer altsd ikke
fenomenerne udefra og ind, men er en del af fenomenet og samtidig re-konfigurerer
feenomenet - os selv inkl. Derudover vil vi bevaege os vaek fra det Meillassoux (2008) kalder

for correlationalism, som kort sagt betyder, at virkeligheden kun fremstar som korreleret til
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den menneskelige tankegang, som han mener er en anti-realistisk holdning der tilhorer
kontinental filosofi (fanomenologi, strukturalisme, poststrukturalisme, dekonstruktion og
postmodernisme) (Le Grange, 2018, s. 5). Denne tankegang tilherer spekulativ realisme, som
er en tilbagevenden til at spekulere i virkelighedens natur uafhengigt af menneskelig
tankegang. Deraf mener Le Grange (2018), at post-kvalitativ forskning derfor er post-
antropocen samt Post-Cartesian (Le Grange, 2018, s. 6-7). Denne re-konfigurerede
subjektivitet rejser kritiske spergsmal, som post-kvalitative forskere ifolge Lather og St. Pierre
(2013, s. 630) samt (Le Grange, 2018, s. 7), bliver nedt til at tage hejde for, og forklarer
folgende:

“[E]ntanglement makes all the categories of humanist qualitative research problematic. For
example, how do we determine the ‘object of our knowledge’ — the ‘problem’ we want to study
in assemblage? Can we disconnect ourselves from the mangle somehow (Self) and then
carefully disconnect some other small piece of the mangle (Other) long enough to study it? ...
How do we think ‘a research problem’ in the imbrication of an agentic assemblage of diverse
elements that are constantly intra-acting, never stable, never the same?” (Le Grange, 2018, s.
7).

Disse spergsmal har vi adresseret ved at udarbejde dogmer og en parler, hvor vi derigennem
saledes har re-konfigureret specialets made at begribe sproget, som ger os i stand til at begribe,
hvordan vi takler ovenstdende problematikker. Vi anser specialet som en post-kvalitativ
“agentic assemblage” udgjort af elementer (koncepter) som konstant er foranderlige i
tilblivelsesprocesser. Derudover leder disse spergsmél os videre til, hvordan vi ser post-
kvalitativt pd dataindsamling, dataanalyse og vores egen rolle som udforskere, idet vi ikke kan

lene os op ad, hvordan humanistisk kvalitativ forskning saedvanligvis anskuer dette.

Post-kvalitative data (correspondance) og dataanalyse (answering)

Med en post-kvalitativ forskningstilgang er det nedvendigt at tenke anderledes om data og
analyse (Le Grange, 2018, s. 8). Det er en anden arbejdsproces end vi er vant til, og kan

beskrives lidt som det Lather (2013, s. 639) skriver om data i det folgende:

“Making love to’ one’s data becomes thinkable as a kind of ethics, something quite

different from ‘better or smarter’, something more akin to the in-between places of

30



pleasure and pain. Struggling with and against, becoming more and other, ‘in a field of
production of desire’, analysis moves way beyond interpretation.” (Le Grange, 2018,

s.8).

Den méde vi behandler/anskuer dataanalyse pa, reekker altsa langt ud over fortolkning. Det
samme gelder den made, hvorpa vi anskuer udvelgelseskriterier. Vi udvelger data ud fra, hvad
der “rerer 0s” / “kalder pé os”, og det vi resonerer med, jf. Rosa (2017), som vi vil uddybe i

afsnittet “Agential Realisme” og “Answering”.

Siden specialets post-kvalitative tilgang kritiserer representational logic har vi, som anbefalet
af Le Grange (2018), ladet os inspirere af endnu et emergerende forskningsfelt kaldet non-
representational research. Antropologen Tim Ingold (2015) kalder non-representational

research for:

“A correspondence, in the sense of not coming up with some exact match or
simulacrum for what we find in the things and happenings going on around us, but of
answering them with interventions, questions, and responses of our own” (emphasis in

the original) (Le Grange, 2018, s. 7).

Med en post-kvalitativ tankegang er data ikke noget man indsamler eller henter “derude”, og
det er heller ikke isoleret fra selvet (Le Grange, 2018, s. 7), hvorfor vi netop ogsa har valgt at
inddrage os selv aktivt, da vi begriber, at det er uundgéeligt. Pa denne baggrund har vi valgt at
kalde specialets data for “correspondence” og analyse for “answering” inspireret af Tim
Ingolds beskrivelse af non-representational research, idet disse termer bedre beskriver
specialets dataindsamlings- og databehandlingsmetoder pé en konsistent made ift. specialets
post-kvalitative og post-humanistiske afset. Dvs. at vi gennem intra-aktioner udveksler viden
gennem en tilblivelsesproces med akterer, filosofier og teorier pa the plane of immanens, hvor

alt viden er ligevardigt uanset baggrund, art, ken eller status.
Post-kvalitativ forskning muligger altsa at gentenke dataanalyse, s& vi kan overvinde

banaliteten i at kode og kategorisere, som er kendetegn for konventionel kvalitativ forskning

(Le Grange, 2018, 5.8) Vi skal altsd modstd den sedvanlige leesning af data (correspondence).
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Som inspiration til hvordan vi som post-kvalitative udforskere kan arbejde anderledes med data

(correspondence), neevner Le Grange folgende citat af Lather (2013):

“Escaping binaries into continuums and multiplicities, new events of thinking were
materialized; data could be relived from differing subject positions; thinking became
creation as researchers were transformed into creative thinkers in assemblage with one
another in a state of virtuality. Here being used by thought has its pleasures, zigzagging

through networks of ‘difference’ in a non-hierarchical manner.” (Lather, 2013, s. 639).

Vi vil gerne vk fra at betragte fenomener som binare og hierarkiske, samt at kategorisere og
tematisere data (correspondence), som vi hidtil har gjort. Men snarere frisette os selv til at
kunne tenke kreativt, og zigzagge os gennem et netveerk af (forskelligheder) pa ikke-
hierarkisk-vis, for at nd til mulige svar (possible answers) pa problemstillingerne og begribe,
at correspondances kan anskues fra forskellige positioner. Vi er dog begraenset af
studieordningen, jf. “Totalt klassisk”, hvor vi skal leve op til visse krav, men vi har frisat os i
det omfang, det er muligt samtidig med vi opfylder studieordningens krav. Vi underseger altsa
ikke fenomenerne som uathangige storrelser og modsatninger (binariteter), men som

forviklinger (entanglements), som vi vil uddybe nermere i afsnittet Agential Realisme.

Som St. Pierre (2018) beskriver, har dataanalyse, ud fra en konventionel humanistisk kvalitativ
metodologi, den tilgang at lede efter ligheder i data (correspondence), hvor man eks. siger
”denne her ligner denne, si derfor passer disse ind i dette tema eller menster, hvorfor vi kan
kode eller sette “labels” pa disse ligheder” (St. Pierre, 2018, s. 7). Vi vil gerne bryde med
denne doxa, og vil dermed vk fra denne méde at teenke pd som relaterer sig til, hvad der
allerede eksisterer, hvilket kan anerkendes, bedemmes og kvalificeres, og derfor ikke kan
anvendes i1 undersggelsen af “the not yet” (St. Pierre, 2018, s. 7). I stedet for skaber vi med

post-kvalitativ tilgang filosofiske koncepter. Men hvad menes der med det?

Specialet skaber koncepter

For at filosofi kan bryde med doxaen placerede Deleuze og Guattari (1991/1994) de filosofiske
koncepter i en ikke-reprasentativ ontologisk orden, hvor det ikke svarer til det empiriske, der
er ingen referencer til det, og det kan ikke tilknyttes til det. De skrev, at i mods&tning til

videnskab og kunst, er filosofi en disciplin, der involverer det at skabe koncepter. Deleuze og

32



Guattari fortsaetter; “to create concepts is, at the very least to make something . . . something
new that is not like anything that exists* (St. Pierre, 2018, s. 7). De tilfojer hertil, at filosofisk
teori 1 sig selv er en praksis af koncepter, som kaldes frem af problemer i verden (St. Pierre,

2018, 5. 7).

At skabe concept of concept er ikke en abstraktion, der peger pa og betinger eksisterende
objekter, men er en tankehandling som svar pa en reel problemstilling. Det er kraften fra en
aegte oplevelse, der re-orienterer vores tenkning (St. Pierre, 2018, s. 7). Specialets “concept of
concept” tager i forste omgang udgangspunkt i forskellige meder med virkelighedens reelle
problemer. Forst og fremmest star vi, som snarligt ferdiguddannede i kommunikation fra
Aalborg Universitet, over for at skulle ud pé arbejdsmarkedet. Det er noget vi begge ser meget
frem til, men ogsa har sine betaenkeligheder omkring grundet de herskende arbejdsvilkar. Hvad
jeg, Mette, angar, sd baerer mine tanker omkring mit kommende arbejds/liv serligt preg af
mine tidligere oplevelser med at lase til sygeplejerske, hvor jeg valgte at droppe studiet efter
knap tre &r fordi jeg simpelthen ikke kunne se, hvordan mit arbejds/liv skulle ga op i en hejere
enhed, nar jeg teenkte over de prioriteringer og ensker, jeg dengang havde - og fremover ville
f4. Mine overvejelser kredsede s@rligt omkring det at blive anerkendt for mit arbejde, at have
fri samtidig med min familie, og at vaere ansat under nogle ordentlige (menneskelige) vilkar.
For apropos specialets undersogelses fokus pa velfaerdsprofessionelle, s er jeg meget glad for,
at jeg ikke 1 dag stér og er uddannet sygeplejerske med de arbejdsbetingelser, de kigger ind i -
og lenge har kigget ind i - s@rligt under coronapandemien. Hvad jeg, Maria, angar, s& barer
mine tanker omkring mit kommende arbejds/liv sarligt preeg af mine tidligere oplevelser fra
mit projektorienterede forleb i Aalborg Kommunes Center for Gren Omstilling, som endte i en
sygemelding med stress grundet arbejdsbyrde og mangel pa ledelse, hvilket ogsa resulterede i
at deres anden praktikant i samme periode ligeledes blev sygemeldt med stress fra deres studie

(Bilag 5).

Disse oplevelser har altsa tvunget os ud i at tenke i1 et nyt koncept som er, at re-tenke
arbejds/liv, der sa har vaeret med til at teenke 1 endnu et nyt koncept som jf. problemfelt i kapitlet
“Totalt Klassisk” og deraf valg af metateorier, som Post Qualitative Inquiry og Agential
Realisme. Det er sdledes i forste omgang egne oplevelser, der har varet med til at re-orientere
vores tenkning, og som har gjort, at vi har kastet os ud i at arbejde med fanomenet arbejds/liv,

som vi godt ved tilherer en mere antropocentrisk tankegang, og dernast gennem intra-aktion

33



med litteraturreviewet har ansldet et koncept ud fra, at der i Danmark er en

arbejdsmarkedspolitisk krise samt en rekrutterings- og velfaerdskrise.

Transformative metoder teet pa praksis

Post-kvalitativ forskning anerkender, at metode altid og uundgéeligt er performativ dvs. at den
er handlingsudferende (Le Grange, 2018, s. 8). Vi m4 derfor med en post-kvalitativ tilgang
anerkende alle metoder, som er transformative og dermed muligger en transformation af verden
og heri er inkluderet, er udforskeren selv. Vi har valgt at lade os inspirere af metoder, der bl.a.
stammer fra kritisk utopisk aktionsforskning, idet de er teet knyttet til praksis, og har fokus pa,
hvordan man ogsé kan @ndre praksis. Med andre ord udfolder metoder sig gennem intra-
aktioner med verden (Le Grange, 2018, s. 8), som vi kommer narmere ind pa i det folgende

afsnit “Agential Realisme”.

Agential Realisme

“Hvordan kan vi arbejde teoretisk og analytisk med rumtidmaterialisering i det post-kvalitative
inspirerede speciale?” Sidan spurgte vi os selv, hvortil svaret var: At tenke med Agential
Realisme. Selvom det er den amerikanske kvantefysiker Karen Barad, der er den egentlige
ophavsmand til Agential Realisme (Juelskjer, 2019, s. 11), har vi valgt at benytte Malou
Juelskjers bog “At tenke med Agential Realisme” fra 2019 som rettesnor til at udferdige dette

afsnit, idet hun er lettere for os at begribe end Barad.

Ifolge Juelskjer (2019), kan det vaere noget af en mundfuld at teenke med Agential Realisme,
fordi det er en tvaervidenskabelig og transdiscipliner tenkning, der bl.a. udspringer af Niels
Bohrs kvantefysik (Juelskjer, 2019, s. 12) og den bohrske tenkning om partikel-bglge-dualitet
(dvs. hvorvidt lys er belger eller partikler (Juelskjer, 2019, s. 81). Dette har ogsa betydet
adskillige samtaler i specialgruppen, og sammen med vores vejleder for at forsege at begribe,
hvad Agential Realisme er for en storrelse, og for at fa afleb for frustrationer over ikke at have
ordentlig greb om det (Bilag 5). Ikke desto mindre har vi haft meget glaede af denne - for os -

nye tilgang til at anskue verden pa, som har béret helt anderledes erkendelser frem og gentagne



gange andre og nye skaret forbundetheder, som Karen Barad vil kalde det (Juelskjar, 2019, s.
10).

Agential Realisme er en relativt ny tenkning - en nyorientering - som pa kort tid har bredt sig
inden for bl.a. humaniora og samfundsfag. I denne teenkning vendes der op og ned pé det, man
maske hidtil, har tenkt om verden, som afgraenset i bestemte enheder - i denne taenkning er
enheder nemlig ikke afgreensede, og det humane og non-humane sidestilles som ligevardigt og
forviklet pa en og samme tid. Sidenhen er tenkningen blevet mere central ift. vendinger som
den materielle-, den spatiale- og den ontologiske vending, som alle er posthumanistiske, idet
de arbejder med at gore op med centreringen af mennesket, som ellers har praeget vestlig
tenkning siden oplysningstiden. Juelskjer pépeger, at dette opger bla. skyldes, at
menneskecentrerede teorier ikke i tilstraekkelig grad kan vaere behjalpelige med at analysere
(answering) og skabe tenkning omkring nutidens komplekse udfordringer og
problemstillinger. Netop dette opger er Agential Realisme et sterkt eksempel pd (Juelskjer,
2019, s. 11-12). Og netop ogsa pd denne baggrund, har vi valgt at anvende denne taenkning i
specialet, eftersom vi - sdvel som andre forskere, jf. litteraturereviewet - mener, at der skal
andre metoder og tanketeknologier til at undersege og fa greb om de komplekse
problemstillinger, vi lige nu ser i samfundet, hvad angar arbejds/liv anno 2023. Desuden er
Barad i hej grad inspireret af Donna Haraways STS-tenkning (Juelskjaer, 2019, s. 12), hvilket

vi ligeledes er, og vil beskrive n@rmere under "Correspondence".

Specialet moder universet halvvejs

Karen Barad meader universet halvvejs med Agential Realisme, og opfordrer laeseren til at gore

det samme:

“At komme 1 mede, at verden er en levende processuel storrelse, der
virker ind, virker med, virker pa. At komme i mgde béde teoretisk og
analytisk, at handlekraft, eller agentialitet, hverken herer til hos

mennesker og samlinger af mennesker . . . eller hos nonhumane
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komponenter. Agentialitet er indlejret 1 en kompleks sammenvevning af
komponenter, som sammen bliver til specifikke, midlertidige enheder”

(Juelskjeer, 2019, s. 11).

Juelskjer papeger, at forskningens processer savel som resultater, er en del af denne
"komplekse sammenvevning”, som Barad kalder det - og pa denne baggrund er veeren og viden
teet forbundne (Juelskjer, 2019, s. 11). Dette taler godt ind i det faktum, at vi som udforskere,
selv er en del af det fenomen-producerende apparat, dvs. at vi - sammen med akterer - er

medproducenter af fanomenet arbejds/liv.

Barads “Meeting the Universe Halfway” er séledes et opger med socialkonstruktionistisk fokus
pa sproget og det sociale, og med reprasentationel teenkning, ligesom Post Quailitative Inquiry
er tilsvarende. Dette haenger sammen med, at tilgangene er non-representational, hvilket vi har
berert 1 forrige afsnit. Dermed blev Agential Realisme kendt som en teoretisering over
forholdet mellem diskurs og materialitet - og blev dermed en del af en ny-materialistisk
dagsorden (Juelskjer, 2019, s 13), hvilket ligeledes er gaeldende for Post Qualitative Inquiry.
Sidenhen har Agential Realisme og dens begreber hjulpet forskere med at 4bne blikke for, hvad
agentialiteter 1 forskningspraksisser (teknovidenskabeligt apparat) og empiriske
genstandsfelter (produktive maskinerier) kan vere for en sterrelse, som vi gennem specialet vil
blive klogere pd i re-konfigurationen af fenomenet arbejds/liv. Juelskjer understreger, at “I
Agential Realisme er projektet ikke i den forstand at ‘vende sig vaek fra’ mennesket. I Agential
Realisme er mennesket del af materialiseringsprocesser, som de ikke er herskere over, men
som de mulighedssattes af og med specifikt” (Juelskjer, 2019, s 14). Denne made at tenke
med Agential Realisme resonerer med St. Pierres og Le Granges beskrivelser af, at vi som
udforskere, er indfeldet i “the plane of immanence”, hvilket kan hjelpe os med at favne
kompleksiteten af specialets problemfelt og dermed gore fanomenet arbejds/liv mere
héndgribeligt ved at vi selv - sammen med akterer - er med til at re-konfigurere faenomenet.
Séaledes vil vi anskue aktererne og os selv som en del af de bevaegelser og tendenser, der er i
gang i samfundet - ikke isoleret fra dem - da dette netop ogsa har en indflydelse pa specialets

mdde at tenke om og med fenomenet arbejds/liv.
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Agential Realisme og intra-aktion

Inden for Agential Realisme bliver sammenhangen mellem begreberne agential og realisme
helt centrale, idet de forbinder og betydningsafger og specificerer hinanden. Agentialitet og
realisme genfortolkes af Barad, hvor hendes “. . . teenkning er designet til at tenke om og med

viden og verden som processuelle, skabende og skabte storrelser” (Juelskjer, 2019, s 14).

Realisme er begrebet for en interesse for reale effekter af en verden, som er under konstant
forandring i en stadig tilblivelsesproces. Viden er sdledes ikke blot en artikulation af verden,
men bidrager ogsa til en verdensgenerering, hvor verden skal anskues som en aktiv instans, der
ligeledes er i faerd med at genskabe sig i forbundethed og forviklethed med alt andet (Juelskjeer,
2019, s 14-15). Det er ogsd pa denne mide, at vi anskuer fenomenet arbejds/liv, hvorfor
specialets fenomen-producerende apparat er med til at genskabe et fenomen som sa genskaber

et fanomen osv.

Agentialitet (herefter betegnet agens) er begrebet for, at alt har en betydning og er performativ
(Juelskjeer, 2019, s 13). I trdd med Post Qualitative Inquiry herer agens hverken subjekter eller
objekter til, idet disse og agens afgeres som folge af specifikke tilblivelsesprocesser - ogsa
kaldet intra-aktioner. Barads begreb intra-aktion markerer sammentenkningen og
forbundetheden mellem diskurs og materialitet, som netop kendetegner Agential Realisme. I
agental realisme gelder det, at “outside of particular agential intra-actions, ‘words’, and
‘things’ are indeterminate” (Juelskjer, 2019, s 13). Dette betyder altsd, at médden hvorpa noget
materialiseres, har betydning for vidensproduktionen (Juelskjer, 2019, s 13). I denne
forbindelse giver det, ifelge Juelskjer, ikke mening at placere agens, fordi det er en geren
kaldet enactment, hvilket Barad definerer som . . . a matter of possibilities for reconfiguring
entanglements” (Juelskjeer, 2019, s. 15). Det er sdledes det mulighedsrum, der &bner sig, idet
disse sékaldte agentielle skceringer 1 intra-aktionen afger, hvad noget bliver til (Juelskjer,
2019, s. 15). Agentielle skeringer er medvirkende til at opretholde forbundethed samtidig med,
at det er herigennem, at fremtraedelser bliver meningsfulde (Juelskjeer, 2019, s. 178). Vi har fx
lavet en skaring der hedder arbejds/liv, som netop markerer en forbundethed mellem
begreberne “arbejde” og “liv”’, som saledes er “cut-together-apart” (Juelskjeer, 2019, s. 184),
og noget, der skal begribes som et fenomen bestaende af forviklinger og forbundetheder. Med

andre ord bliver agens altsd til gennem re-konfigureringsprocessen af de specifikke
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muligheder, forbundetheder og forviklinger af komponenter, som bliver til i de specifikke intra-
aktioner med ‘noget’. P4 denne made vil der altid vare et transformativt element til stede
(Juelskjeer, 2019, s. 15). Re-konfigureringsprocessen er den proces, der finder sted, nar
forskelle sattes anderledes, og dermed satter betydning og form anderledes. Saledes er
materialiseringsprocesserne konstant ssmmenvavet med allerede eksisterende forbindelser af
agens. Tid og rum er séledes dynamiske og tilblivende storrelser, der bliver til gennem iterative
processer i intra-aktionen, som Barad kalder “mattering”. Disse storrelser skal tenkes sammen,
hvilket Barad ogsd markerer gennem begrebet spacetimematter. Dette begreb markerer den
performative karakter af rum, tid og materialitet. Séledes er denne iterative re-konfiguration af
rumtidmaterialisering er agentiel, da det der skabes, ogsd skaber specificiteten af
agens/agentialitet (Juelskjer, 2019, s. 184). Dette forhold mellem viden og virkelighed som
grundleggende forbundetheder, betegner Barad ogsa som en onto-epistemologi. Dvs. at ord og
begreber ikke beskriver ting pa afstand - det skal afgeres i1 forskningsarrangementet, som netop

materialiserer noget specifikt (Juelskjaer, 2019, s. 20-22).

I specialet vil vi gennem intra-aktioner med forskellige koncepter og akterer forsege at
frembringe specifikke muligheder, forbundetheder og forviklinger (entanglements), der kan
hjelpe os med at begribe, hvad fenomenet arbejds/liv har varet, er nu, og muligvis er ved at
tilblive, og hvordan disse forbundetheder og forviklinger ogsé forbinder, skaber og er skabt af
tid, rum og materialisering / tidrummaterialisering / spacetimematter. Dette vil vi komme

narmere ind pa senere i indeverende kapitel samt i “Answering”.

Fanomen, apparatus og agentielle skeeringer

Agentielle skeeringer (cutting-together-apart), haenger sammen med den forbundethed, vi har
redegjort for 1 ovenstdende. Begreberne eksisterer i sammenhang med hinanden (Juelskjeer,

2019, s. 79), hvilket kan udledes af dette citat:

“It is through specific agential intra-actions that the boundaries and properties of the
components of phenomena become determinate and that particular concepts (that is,
particular material articulations of the world) become meaningful. [...] relata do not

preexist relations; rather, relata-within-phenomena emerge through specific intra-
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actions. [...] The world is intra-activity in its differential mattering (Barad, 2007, s. 139-

141: Juelskjer, 2019, s. 79).”

Citatet ssmmenfatter grundlaeggende preemisser ved Agential Realismens forseg pa at begribe,
hvordan verden og viden rematerialiserer sig: Nemlig at det er gennem specifikke agentielle
intra-aktioner, at fenomenernes komponenter bliver bestemt, og at bestemte begreber bliver
meningsfulde. Feenomenet emergerer altsa i specifikke intra-aktioner, hvorved verden ér intra-
aktiv. Dette er en onto-epistemologisk pointe om, at vaeren og viden er uadskillelige (Juelskjer,
2019, s. 79). Denne agentielle skering indeberer, at der skeres og forbindes eller “skares
sammen”. Der er sdledes ingen forudbestemt retning eller fast bevagelse inden for Agential
Realisme, idet de kausale forhold etableres i intra-aktionen. Dette henger sammen med, at den
analytiske enhed i Agential Realisme netop er fenomener i en iterativ tilblivelsesprocess
(Juelskjeer, 2019, s. 80), hvilket ligeledes er specialets analytiske enhed, jf. specialets interesse

1 at begribe fenomenet arbejds/liv to come.

Her er det dog verd at bemarke, at der ikke er tale om fenomener i fenomenologisk forstand
(Schiermer, 2013), som vi ellers hidtil har arbejdet med. I Agential Realisme er faenomen-
begrebet hentet hos Niels Bohrs fysik-filosofiske beskrivelser af, at fenomener er de objekter,
der konstitueres sammen med de apparaturer, der maler objekterne sammen med de
forskningspraksisser, der er en del heraf. Séledes skal fenomener ikke begribes som
afgrensede fra andre faenomener, da de indvirker aktivt og gensidigt pa hinanden inden for
specifikke apparatusser - hele apparatus er, sammen med undersogelsesarrangementet,
skabende. Apparatur er dermed et begreb for de undersegelser, som de agentielle skaringer
foregér gennem. At bedrive videnskab indeberer, ifolge Barad, séledes at opstille specifikke
apparater, hvorigennem noget kan ‘matter’ (materialiseres) og gives betydning som afgerende
fremfor noget andet, og dermed underseges som en vedvarende iterativ tilblivelsesproces
(Juelskjeer, 2019, s. 81-82). Pa denne made kan apparatus-begrebet og de agentielle skaringer
ogsé tenkes som nogle analysestrategiske greb (possible answers), ligesom apparatusser kan
anskues som en begrebsramme over maden at begribe verdens tilblivelsesprocesser, som
gennem skeringen kan realisere, hvad der kan komme til at ‘matter’ (materialiseres), idet de

13

skaber . specifikke, midlertidige grenser og eksklusioner og dermed afgraensede

fenomener” (Juelskjer, 2019, s. 82). Pa denne baggrund folges et fenomen og et apparatus
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altid ad; fenomenet inkluderer det apparatus, som konstituerer det - hvis ét sted @ndres, @ndrer

det andet sted ogsa.

Dette afsnit om 1000 metodologier - herunder Agential Realisme i kombination med Post-
qualitative Inquiry samt Co-operative Inquiry og Fremtidsverkstedet - kan anses for at vere
specialets fanomen-producerende apparat, som pa en serlig méde er medvirkende til at forme
den virkelighed, specialet skaber og som fanomenet arbejds/liv bliver til gennem. Ved at vi
tager nogle bestemte videnskabsteoretiske og metodiske valg, og inddrager specifikke teorier,
begreber og filosofier samt aktorer - dvs. nogle agentiale skeringer - inkluderer og ekskluderer
vi 0gséd noget som ‘matter’ (materialiseres). Og det er herigennem, at fanomenet bliver muligt
- det bliver til gennem det specifikke mulighedsfelt, som den agentiale skaring muligger. Der
er sdledes mangfoldige kraefter, der virker ind, idet arbejds/livs-betingelser, som et produktivt
maskineri, s@tter et mulighedsfelt for, hvad arbejds/liv kan blive til i relation til

tidrummaterialisering / spacetimemtter, som vi vil berere nermere i kapitlet “Answering”.

Specialets dogmer og parler

At have en post-kvalitativ tilgang, indeberer at stille sig kritisk overfor "representational logic”
(Le Grange 2018, s. 7). Ifolge St. Pierre (2013) antager “representational schema” to ting: At
der er en primar oprindelig virkelighed at finde, og at sprog er i stand til nejagtigt at beskrive
sadan en virkelighed (Le Grange, 2018, s. 7). Derfor har vi valgt at inddrage termer fra Agential
Realisme og Karen Barad (2007), hvorigennem specialets forseg pa at begribe sproget er, at
det er et produktivt maskineri af “material flows”. Vi anser altsa ikke sproget for at vaere stabilt,
hvilket gaelder alle livets tilstande, som Le Grange skriver: “All things, even physical objects
such as desks and computers are in-becoming — rocks, human beings as well as systems of

thought and language do not have fixity but are always changing” (Le Grange, 2018, s. 7).

Til at hjelpe os med transitionen fra den méde, vi plejer at foretage undersegelser pa til den
nye, har vi ud fra specialets metodologiske stasted, som tager udgangspunkt i Posthumanisme,
St. Pierre (2018) og Le Granges (2018) anbefalinger til post-kvalitativ forsknings samt Karen
Barad (2007) og Agential Realisme, som er specialets onto-epistemologiske stisted, har vi
formuleret nogle dogmer, som er retningsgivende for specialets teenkning, og som udger en del

af specialets fenomen-producerende apparat fremadrettet i specialet. Disse dogmer vil vi
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tilstreebe at tenke ud fra, ndr vi fremadrettet skal oversatte specialets metoder og teorier,
saledes at disse er konsistente med specialets post-kvalitative tilgang, og fungerer saledes som

en “belgebryder”, der konfigurerer de metoder og teorier, vi trekker pé i specialet.

(1) Vi har tillid til, at noget kan komme ud af specialets undersggelse, selvom vi endnu
ikke er helt sikre pa hvad, grundet specialets post-kvalitative tilgang der undersoger
“the not yet”, og ikke “what is”.

(2) Vi anerkender, at vi er indfeeldet i the plane of immanence, hvilket betyder, at vi ser
ud over os selv, og begriber, at alt eksisterer pa samme plan. Dvs. at vi som
udforskere, er en del af den entanglede genealogi og det fanomen-producerende
apparat, og derigennem udever indflydelse pa den videre tilblivelse af fanomenet. Vi
teenker derfor ikke i en subjekt/objekt opdeling, og vi afgranser ikke det virtual fra
det actual, og tenker heller ikke i hierarkier.

(3) Vi teenker med Agential Realisme, hvilket vil sige at vi tenker om og med viden og
verden som processuelle, skabende og skabte starrelser. Dvs. at specialets
vidensproduktion er under en konstant re-konfigurationsproces/tilblivelsesproces.
Derudover er hver forekomst af post-kvalitativ forskning, forskellig fra den neste,
dvs. den oprettes pa ny hver gang.

(4) Vi har ikke interaktioner, men intra-aktioner med akterer, filosofier, teorier og
metoder. Disse intra-aktioner anser vi som tilblivelsesprocesser gennem re-
konfiguration. Dvs. at hver gang vi intra-agerer med nogen eller noget, transformeres
det 1 en re-konfiguration af os selv og fenomenet, idet vi selv er indfaeldet heri, jf. the
plane of immanence.

(5) Specialet bryder med doxaen, ved at ekskludere konventionelle humanistiske
kvalitative metodologier til bl.a. at analysere og behandle data. Der er ikke noget, der
er ens eller ligner hinanden - alt er anderledes fra hinanden og er unikt. Vi ensker
derfor ikke at lede efter temaer, monstre eller ligheder. Af denne grund koder vi heller
ikke, idet disse metoder ikke kan anvendes i undersggelsen af “the not yet”, da dette
ville kreeve en tankegang som relaterer sig til, at det man underseger, allerede
eksisterer som fastfrossede fenomener, man kan indsamle data om og sette “labels”

pa, hvilket ikke er i resonans med specialets post-kvalitative tilgang. Derimod ser vi
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pa data (correspondance) og analyse (answering), som en re-konfigureringsproces.

Det samme galder den médde, hvorpd vi anskuer udvelgelseskriterier. Vi udvalger

correspondance ud fra, hvad der rerer os, kalder pé os, og det vi resonerer med.

Specialet ekskluderer konventionelt-cartesian-antropocentrisk sprogbrug, og inkluderer et

post-kvalitativt-posthuman-post-cartesian-Baradsk sprog, hvilket har materialiseret sig i

folgende parlor:

PARLOR

Eksklusion af konventionel kvalitativt

cartesiansk - og antropocentrisk

Inklusion af post-kvalitativt-posthuman-

post-cartesian-Baradsk sprog (Now)

sprogbrug (Before)

Data Correspondance

Analyse Answering og possible answers

Interaktioner Intra-aktioner sker gennem hinanden frem
for med hinanden

Data-arkiv Correspondance archive

Emne Koncept eller problematik

Refleksion Diffraktion

Det vi veelger til- og fra nér fx arbejds/livs

vilkar endres

In- og eksklusioner

Fokus Cutting-together-apart og Agentiale
skaeringer
Tid, sted og rum Spacetimematter

rumtidmaterialisering og Rumtidsted-

foldninger
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Fenomener i fenomenologisk forstand

Fysik-filosofisk forstaelse af fenomener

Etik

Onto-epistemologi

Repraesentation

Abstraktion og tankehandling (koncepter)

Forsta / opfatte

Begribe

Binariteter Quantum entanglement

Redegore for Laese igennem med dogmer

Fund Materialiseringer

Undersogelsesdesign Fenomen-producerende apparat og
produktivt maskineri

Vidensproduktion Re-konfigurering og tilblivelsesprocesser

Matche Resonere

Muliggere / skabe Seatte et mulighedsfelt / rum for tilblivelse

Deltager / respondent / interessent

Akter / involverede parter /

samarbejdspartner

Menneskecentreret sprogbrug sdsom “vores”

Specialets

Betydningstilskrivning / materialisering af

faenomener

Matter / mattering

Frembringes / skabes / realiseres

Enactment

Forskningspraksisser

Teknovidenskabeligt apparat

Empiriske genstandsfelter

Produktive maskinerier

Koncepterne Post-humanisme, Post Qualitative Inquiry og Agential Realisme, har ledt os

videre til koncepterne Co-operative Inquiry og Fremtidsverkstedet med det formal at udgere
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den “operationaliserede” del af specialets samlede fanomen-producerende apparat, som pé en
serlig made er medvirkende til at forme den virkelighed, vi skaber og som fenomenet
arbejds/liv bliver til gennem i en entangled tilblivelsesproces. Vi vil derfor i det folgende, med
udgangspunkt i specialets dogmer og parler, leese igennem med Post Qualitative Inquiry og
Agential Realisme mhp. at finde inspiration til Co-operative Inquiry og Fremtidsvaerkstedet
som eksempler pd apparater til at planleegge det, vi kalder en Future workshop - hentet fra
Fictional Inquiry (Dindler & Iversen, 2007, s. 215) - med seks centerledere, en sundhedsfaglig
konsulent samt Social- og sundhedschefen fra Holstebro Kommunes Social- og

sundhedsforvaltning.

I folgende afsnit har vi forsegt at “oversatte” Gleerup og Egmoses (Gleerup & Egmose, 2022)
samt Heron og Reasons (Heron & Reason, 2006) sprog ved at leese metodologierne gennem
specialets parlor og dogmer ovenstaende. Vi har saledes re-konfigureret Co-operative Inquirys
og Fremtidsvearkstedets médder at begribe mennesket, s& det passer til specialets forseg pa at
begribe mennesket som AF verden og ikke I verden - vi skelner ikke mellem mennesker og
verden, fordi vi er pé the plane of immanence - alt er entangled. Dette haenger ogsa sammen
med, at vi har lavet en agential skering mellem menneske og medarbejder, fordi vi netop
onsker at prompte aktererne til at teenke over, at der er forskel pa at veere medarbejder og

menneske, heraf ogsé specialets skaring af arbejds/liv, jf. problemfeltet i “Total klassisk™.

Co-operative Inquiry

John Heron og Peter Reason skitserer 1 deres kapitel “The practice of Co-operative Inquiry:
Research ‘with’ rather than ’on’ people” (Heron & Reason, 2006) en made at lave
samarbejdende forskning med andre mennesker om spergsmal af praktisk interesse, hvilket er
en made at lukke kloften mellem forskningen og den made, vi lever og arbejder sammen pé
(Heron & Reason, 2006, s. 144), hvilket minder meget om metodologien i Fremtidsvarkstedet,
som skitseret ovenstdende. Heron og Reason kalder tilgangen Co-operative Inquiry (Heron &
Reason, 2006, s. 144). Co-operative Inquiry er “with people”, hvilket resonerer godt med, at vi
er “the plane of immanens”, jf. Post Qualitative Inquiry - at undersoge “the not yet”. Samtidig
er der inden for Co-operative Inquiry nogle operationaliserede og konkrete “dogmer” at

bevage sig indenfor, som sammen med de “dogmer”, vi har opstillet med specialets anvendelse
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af filosofi, er en yderligere tilfgjelse, som kan konceptualisere og konkretisere specialets post-

kvalitative tilgang i samspil med Agential Realisme samt workshop.

Ifolge Heron og Reason er Co-operative Inquiry en made at arbejde med andre mennesker, der
har lignende interesser som forskeren selv. Dels for at begribe verden, give mening til verden,
samt udvikle nye og kreative mader at anskue ting pa. Og dels for at lere, hvordan man kan
handle for at &ndre ting, man maske ensker at @&ndre, og finde ud af, hvordan man ger tingene
bedre i1 praksis (Heron & Reason, 2006, s. 144), hvilket resonerer med anvendelsen af
transformative metoder inden for Post Qualitative Inquiry. Heron og Reason tror pa, at god
forskning, er forskning udfert med mennesker frem for pd eller om mennesker, samt at
resultatet af god forskning ikke kun omfatter beger og akademiske artikler, men ogsa
menneskers kreative handling mhp. at tage fat pa spergsmal, der er vigtige for dém, hvilket gor
dem til aktive akterer frem for passive subjekter (Heron & Reason, 2006, s. 144) - heraf
specialets mdde at begribe og anvende “akter”-begrebet. Det er dog vigtigt at papege at vi,
kvag specialets post-kvalitative tilgang og agential realistiske teenkning, ikke anskuer akterer
som isoleret i verden. Tilblivelsesprocessen sker nemlig ikke kun mellem aktererne, men
mellem alt - aktererne, os, fenomenerne, metoder, teorier, begreber, tid, sted osv. - fordi alt er
forviklet i intra-aktionen. I Co-operative Inquiry er der sdledes et samarbejdsforhold der
placerer alle akterer pd the plane of immanence og “becoming-imperceptible”, da alle
inddrages som medforskere i intra-aktionens tilblivelsesproces. Alle er pd denne mide med til
at re-konfigurere beskrivelser af verden, som den er - inklusive aktererne selv, os og fenomenet
arbejds/liv. I felgende vil vi preesentere, hvordan vi gennem intra-aktioner med akterer til

workshoppen, har re-konfigureret fenomenet arbejds/liv mhp. at kunne transformere praksis.

Fire mider at re-konfigurere verden pa

Epistemologien inden for Co-operative Inquiry involverer fire forskellige méder at vide pa
(four ways of knowing), som er hhv: experiential knowing, presentational knowing,
propositional knowing og practical knowing-how. Disse pavirker hinanden gennem brug af
forskellige tilblivelsesprocesser mhp. at gge deres gensidige overensstemmelse, bade ift. the
inquirer (udforskeren) og inquiry-group (undersegelsesgruppen som helhed) (Heron &

Reason, 2006, s. 145). Disse fire méder at vide pé anser vi som fire forskellige fanomener af
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erkendelse, som genereres gennem forskellige apparater. Til workshoppen har vi valgt at
treekke pé alle fire mader at vide pa i samarbejde med akterer, eftersom Heron og Reason
papeger at viden i Co-operative Inquiry vil vaere mere gyldig, hvis alle er kongruente med
hinanden. Dvs. hvis viden er funderet i erfaring, udtrykt gennem historier og billeder, forsegt
begrebet gennem teorier og udtrykt i vaerdifuld handling (Heron & Reason, 2006, s. 149). 1
folgende vil vi kort beskrive de fire méder at vide p4, og efterfelgende ifm. Fremtidsvarkstedet,

sette disse i relation til specialets anvendelse heraf i Future workshoppen.

Experimental knowing er en erfaringsmassig viden, der opnas gennem direkte ansigt-til-ansigt
mede med personer, steder eller ting, der er forviklet, hvorfor denne viden ogsé kan betragtes
som det umiddelbare forseg pa at begribe gennem empati og resonans. Presentational knowing
udspringer af erfaringsviden og giver dermed mulighed for at udtrykke erfaringer, mening og
betydning ved at trekke pd eastetiske, ekspressive og generative metoder i form af fx
bevaegelse, lyd, musik, tegning, figurer og drama, som kan “prompte” til diffraktion.
Propositional knowing fokuserer pd begrebsliggjort, reflekteret, abstrakt viden om ‘noget’,
hvorfor viden bl.a. opnds gennem ideer og teorier, udtrykt i informative udsagn. Og practical
knowing er at vide, hvordan vi skal handle og hvad vi skal gere, og kommer derfor til udtryk

gennem faerdigheder, evner eller kompetencer (Heron & Reason, 2006, s. 149).

Fremtidsveerkstedet

»
3

I dette afsnit vil vi redegore for Fremtidsvaerkstedet, der beskrives som en samfundsrelevant #%

forskningsmetode til erkendelse og forandring (Gleerup & Egmose, 2022). I folge Gleerup og
Egmose, har der i de seneste ar, veret gget opmarksomhed mod at fremme samspillet mellem
videnskabelig viden og udviklingsprocesser 1 praksis, hvilket stiller nye krav til
forskningsmiljeerne - serligt arbejds/livsforskning - om netop at forene praksissamarbejder og
videnskabelig viden. Det er pa denne baggrund at Gleerup og Egmose introducerer
Fremtidsveerkstedet og dets potentialer, som et metodologisk perspektiv pa at skabe ny
forandringsorienteret viden, der gar pad tvers af erfaringer fra praksis og videnskabeligt
forankrede kvalitetskriterier (Gleerup & Egmose, 2022, s. 59), hvilket er i trdd med specialets
fokus pd forandringskommunikation, jf. “Total klassisk”. Fremtidsvarkstedet er oprindeligt

udviklet af fremtidsforskeren Robert Jungk i 1981, og i 1980’erne blev metoden sé bragt til
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Danmark og gjort til en del af forskningen (Gleerup & Egmose, 2022, s. 60-61). Forenklet kan
man sige, at Fremtidsvarkstedet adresserer det grundlaeggende spergsmal: “Hvordan ensker vi
at leve?”. Spergsmaélet ekspliciteres ikke i vaerkstedet, men det er en grundorientering at arbejde
med, hvordan mennesker faktisk ensker at leve og indrette sig ift. den problematik, som
vaerkstedet mades om (Gleerup & Egmose, 2022, s. 61) - i det her tilfelde, hvordan der kan
skabes et mere vaere- og baredygtigt arbejds/liv (Fink, 2021).

I Fremtidsverkstedet udfoldes det samlede fanomen-producerende apparat i form af
demokratisk deltagelse i intra-aktioner, frirum til eksperimentel nytenkning og samspil mellem
vidensformer 1 tilblivelsesprocessen, hvor praksis og forskning stimuleres og udvikles i et
forandringsperspektiv (Gleerup & Egmose, 2022, s. 59-70). Mhp. at imedekomme disse
metodologiske karaktertraek, har vi under workshoppen serget for, at alle akterer fik indflydelse
pa vidensgenereringen gennem dele-runder med héndsopraekning og individuel taletid
faciliteret af os, hvor de frit kunne udtrykke sig om arbejds/livet. Derudover gjorde vi en stor
indsats for at skabe et “beskyttet eksperimentelt frirum”, som skulle give aktererne mod pé at
engagere sig ved bl.a. at tydeliggere over for dem, at der ikke fandtes nogle forkerte, rigtige
eller dumme svar, og at vi alle var i1 “samme bad” om at udforske et endnu ikke determineret

koncept (not yet).

Seerligt praksisorienteringen i Fremtidsverkstedet heenger godt sammen med, at der i hejere
grad eftersporges metoder, der pd innovativ vis forener nye metodologier med oplevede
udfordringer 1 samfundet. Det gelder fx inden for velferdsstatens udvikling, hvor
rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer kalder pé nytenkning, som forener ekspertviden
med faglige erfaringer fra praksis og dermed fremmer et mere baredygtigt arbejds/liv. Saledes
er der ogsé fra politisk side og erhvervslivet en gget interesse for et tettere samarbejde mellem
forskere og praktikere (Gleerup & Egmose, 2022, s. 59-60). Vi finder Fremtidsverkstedet
relevant at anvende, eftersom vi netop har interesse i at skabe ny praksisner og
forandringsorienteret viden, jf. specialets fokus pa forandringskommunikation i “Totalt
klassisk” med vegt pa velferdsstatens wudvikling, hvor rekrutterings- og
fastholdelsesudfordringer kalder pd nytenkning mht. at fremme et mere vere- og baredygtigt
arbejds/liv.
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Tre mader at intra-agere pa

Ifolge Gleerup og Egmose er metodevalg ofte forankret i et forskningsspergsmal med
forandrings- og udviklingsbehov 1 praksis eller til specifikke erkendelsesinteresser.
Fremtidsverkstedet udger sdledes en del af specialets samlede fenomen-producerende apparat
ud af mange muligheder, der teenkes og udferes inden for den kritisk utopiske aktionsforskning
som metodologi og med kritisk teori som videnskabsteoretisk grundlag (Gleerup & Egmose,
2022, s. 60-61). I kritisk utopisk aktionsforskning er mélet . . . at skabe viden pa mader, som
ikke producerer fremmedgerelse og polariserer hverdagslige erfaringsdannelse overfor
ekspertviden, men derimod ger samarbejdet mellem forskning og praksis til omdrejningspunkt
for erkendelses- og forandringsprocesser (Gleerup & Egmose, 2022, s. 61), hvilket traekker
trade til Co-operative Inquiry. Malet med Fremtidsvarkstedet er at . . . sette en ramme for
udvikling af utopier og erfaringsbaserede forestillinger om, hvordan vi ensker at leve og
indrette os og igangsatte initiativer, som traekker i denne retning” (Gleerup & Egmose, 2022,
s. 60-61). Omdrejningspunktet for Fremtidsveerkstedet er tre faser; kritik, utopi og
virkeliggorelse (Gleerup & Egmose, 2022, s. 60), som vi i1 felgende vil prasentere, hvordan
indgér som rammesatning i workshoppen sammen med de fire mider at vide pa, skitseret
ovenstdende. Indledningsvist vil vi dog prasentere den intra-aktion, der forte op til selve

afviklingen af Fremtidsvaerkstedets tre faser.

Da vi tradte ind 1 rummet pa Radhuset, hvor workshoppen skulle forega, blev vi medt af
aktererne, som i forvejen sad i rummet, da workshoppen blev atholdt i forlengelse af et
centerledermede. Vi havde 1 time og 45 minutter til at afvikle workshoppen. Dette udgjorde
tilsammen sdledes rumtidmaterialisering-foldningen for workshoppen, hvor gode intra-
aktioner materialiserede sig i en gensidig og givende leringsproces (Bilag 6). Det at vi alle
indgik 1 samme forvikling muliggjorde at begribe og inter-agere i situationen, samt at bringe
vores egne folelsesmassige kompetencer i spil og mobilisere alle akterer om re-

konfigutationen af arbejds/liv, jf. experimental knowing (Heron & Reason, 2006, 149).
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(Bilag 6)
Efterfolgende blev vi tilbudt kaffe og kage. Og imens vi spiste og drak dette, var der en kort

prasentationsrunde, hvor aktererne praesenterede sig selv og vi kunne fortalle lidt om, hvem
vi var. Dette rum medferte en rar og behagelig atmosfere omkring workshoppen, hvilket hjalp
os lidt ned pa jorden efter at have haft en smule nerver pa i lebet af dagen, inden vi skulle
atholde workshoppen (Bilag 6). I introduktionen af workshoppen lagde vi vagt pa at fa
rammesat og tydeliggjort over for aktererne, hvad vi var sammen om og hvilke “dogmer” der
gjorde sig galdende, hvilket indebar en forklaring pa, at workshoppen handlede om at

formulere, hvordan mulige fremtider méske ville kunne emergere fra akterernes eksisterende
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praksis, hvor problemer i deres nuvarende praksis var udgangspunkt for at skabe disse ideer
til fremtidig praksis, som i hegjere grad maske kan sette et mulighedsfelt for at rekruttere
medarbejdere til kommunens velferdsfag. Desuden forklarede vi aktererne, at de skulle
indstille sig pa et anderledes tankemenster, som ville begive os alle ud i at re-konfigurere vores
tanker, og dermed beveage os pa usikker grund sammen. Hertil gjorde vi det klart over for
aktererne, at workshoppen var tilrettelagt med afsat 1 Fremtidsvarkstedets kritik-, utopi- og
virkeliggarelsesfaser. Denne introduktion fungerede sdledes som en slags lille mini-
fernisering, der hjalp aktererne med at begribe en del af det fenomen-producerende apparat,

der havde til hensigt at re-konfigurere fenomenet arbejds/liv.

I kritikfasen er fokus pa at fd italesat deltagernes kritik af de forhold, der ger sig geldende
inden for det problematikker, der udger verkstedets tema. Dette indebzrer bl.a., at deltagerne
brainstormer over problemstillinger (Gleerup & Egmose, 2022, s. 60). Saledes har kritikfasen
til formal at afdeekke verden som den er inden for verkstedets overordnede tema, fx problemer
1 arbejdsmiljoet (Gleerup & Egmose, 2022, s. 65). Med afse@t i principper fra experimental
knowing (Heron & Reason, 2006, 149), prasenterede vi aktererne for udvalgte teorier,
begreber, ideer, og tanker samt inter-aktioner, vi havde haft med evrige aktorer (Bilag 7). P
denne made kunne vi lade aktererne komme i kontakt med det kritiske, sdledes at de kunne
begribe, hvad de barende elementer i den kritik, vi befinder os i lige nu er, hvor det er
vanskeligt at tiltreekke og fastholde medarbejdere til velferdsfag. Sdledes fungerede kritikfasen
som den grundpille, der skulle sta tydeligt fra praksis, som aktererne gerne skulle genkende er
den virkelighed, vi kigger ind i lige nu, og som der skulle geores noget ved i
virkeliggorelsesfasen med afset 1 utopifasen. Ifm. den efterfolgende ovelse, inspireret af
presentational knowing (Heron & Reason, 2006, 149), gav vi aktererne mulighed for at bevage
sig rundt, tegne, skrive og anvende figurer for at preppe og promte deres teenkning, s de kunne
begribe erfaringer, tavs viden og erkendelser, hvorfra kritiske tanker over nuverende tendenser
og bevagelser i arbejds/livet kunne emergere. I dele-runden herefter havde vi, med afset i
propositional knowing (Heron & Reason, 2006, 149), fokus pa, at vi sammen med aktererne

fik italesat og diskuteret de tanker, de individuelt havde frembragt gennem gvelserne.
Den efterfolgende utopifase har fokus pa at fremkalde ensker og forestillinger om ideelle

forhold (Gleerup & Egmose, 2022, s. 60). Saledes ses der i utopifasen fuldstendig bort fra

eksisterende problemer - disse efterlades i kritikfasen, deren lukkes og fokus rettes omvendt
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mod, hvad aktererne virkelig godt kunne teenke sig, hvis a/t var muligt, fx med fokus pa, hvad
der ville kendetegne det suverene arbejdsmiljo eller en hverdag, hvor alt fungerer perfekt
(Gleerup & Egmose, 2022, s. 67). Gennem workshoppen bestod utopifasen i at fa aktererne til
at reflektere over, hvordan det mest enskvaerdige og ultimative dremme-arbejds/liv maske
kunne se ud for dem i fremtiden, hvis alt kunne lade sig gere uden hensyntagen til
materialiserede vilkar og produktive maskinerier sdsom ekonomi, politik, praktik eller andre
rigide rammer. Da det kan vare vanskeligt at teenke 1 utopiske baner og slippe alle rammer,
prasenterede vi, med afsat i experimental knowing (Heron & Reason, 2006, 149), aktererne
for en del af specialets fanomen-producerende apparat i form af uddrag fra samtaler med
akterer samt nogle starter-setninger sasom: "Det bedste arbejds/liv jeg kunne forestille mig
ville vere...” og Hvis nu man i Holstebro Kommune kunne ga pa arbejde...” (Bilag 7), hvilket
havde til hensigt at “indstille” aktererne pé at udforske det, der kan vere pa vej ift. arbejds/liv.
Desuden gav vi igen, med inspiration fra presentational knowing (Heron & Reason, 2006, 149),
deltagerne mulighed for at anvende tegne- og skriveredskaber samt figurer for at preppe og
promte deres tenkning, si de havde sterre mulighed for at fremkalde og udforske
mulighedsfeltet for tilblivelse af arbejds/liv to come. Efter ovelsen havde vi endnu en dele-
runde med inspiration fra propositional knowing (Heron & Reason, 2006, 149), hvor vi
sammen med aktererne talte ind i deres tanker og dramme og ideer ift. arbejds/liv to come, der

kunne bringes med videre til virkeliggerelsesfasen.

I virkeliggerelsesfasen er fokus pa, at deltagerne arbejder handlingsorienteret med specifikke
planer for at virkeliggere aspekter i utopierne, som er indenfor raekkevidde (Gleerup &
Egmose, 2022, s. 60). Séledes er der i virkeliggerelsesfasen ingen fzlles brainstorm, men i
stedet viderefores arbejdets med afsat i utopifasen og folgende metoderegel: “Vi holder fast
ved vores ensker - hvordan kan vi begynde at re-konfigurere dem?” (Gleerup & Egmose, 2022,
s. 68). Med inspiration fra experimental knowing (Heron & Reason, 2006, 149), indledte vi
virkeliggarelsesfasen med at udveksle erfaringer fra akterer, vi havde talt med, jf.
“Correspondance”, som allerede er i gang med at @ndre praksis for at imedekomme velferds-
og rekrutteringskrisen, hvilket havde til hensigt at danne argumenter for handling og forandring
(Bilag 7). Efter denne praksisnare operationalisering fulgte, med afs®t i proprotional
knowning (Heron & Reason, 2006, 149), en sparringsrunde som havde til formal at styrke re-
konfikurationen af forandringstiltagene pa baggrund af utopifasen. I denne forbindelse spurgte

vi bla. ind til, hvad der sarligt havde gjort indtryk pa aktererne, hvad de tog med fra
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workshoppen, og hvad de maske havde faet lyst til at ga tilbage med i deres praksis (Bilag 7),
hvilket resulterede i gode diskussioner omkring, hvilke grundpiller de méske gerne ville gribe
fat i mhp. at lade et mere vare- og baredygtigt arbejds/liv emergere. Hertil spillede practical
knowing (Heron & Reason, 2006, 149) en vigtig rolle, idet vi sammen med aktererne @ndrede
vores mader at re-konfigurere verden i specialets forsgg pé at begribe, hvordan utopierne kunne

bringes med videre i praksis i form af konkrete tilblivelsesprocesser af arbejds/liv to come.

Efter vaerkstedet er afsluttet er det, ifelge Gleerup og Egmose, facilitatorernes opgave at
udarbejde en verkstedsprotokol med bl.a. post-its, plancher, billeder og noter (Gleerup &
Egmose, 2022, s. 68). Derfor satte vi os lige efter workshoppen ned i specialegruppen for at
opsummere og notere umiddelbare tanker over intra-aktionerne, og indsamle post-its, tegninger
og de billeder vi havde taget (Bilag 6). Saledes havde intra-aktive correspondances emergeret
frem, hvilket gjorde os i stand til at pdbegynde arbejdet med at udlede possible answers, der

kan leeses om i1 blobben “Answering”.
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Fremmedgerelse/Resonans
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[Denne “blob” er navngivet Correspondance som et andet og mere sigende ord for
specialets post-kvalitative data, idet specialets vidensproduktion er under en konstant
rekonfigureringsproces, gennem intra-aktive samtaler med mennesker, teorier og
filosofier. Vi udveksler viden med hinanden pa the plane of immanens, hvor alt viden er
ligeveerdigt. .

Go Visiting Politely

Livets logik og regenerativ
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Velkommen til “blobben” Correspondance. 1 dette kapitel vil vi prasentere de intra-aktive
samtaler, vi har haft pa the plane of immanens med aktererne, teorier, begreber og filosofier. I
dette kapitel omtaler vi tre typer af intra-aktive samtaler: Samtaler i naturen med akterer over
telefon eller zoom, indre dialoger med teorier og filosofier, som er intra-aktive
tilblivelsesprocesser, der er med til at reorientere vores tenkning, og gennem workshop med

Holstebro Kommunes centerledere og Social- og sundhedschefen.

Correspondance archive

I dette afsnit vil vi give dig en oversigt over specialets correspondances. Til dette har vi intra-
ageret med Tim Rapleys (2011) dataarkiv - heraf navnet correspondance archive - som er en
del af specialets fenomen-producerende apparat. Som du muligvis har lest i kapitlet “1000
metodologier”, anskuer vi i1 dette speciale ikke data pa “klassisk™ vis, hvilket Rapley gor
(Rapley, 2011, s. 9). “Data” tenkes i dette speciale ikke som rene artikulationer af sandheden
om et fenomen, men som noget, der formes i intra-aktioner mellem os, teorier, begreber og
akterer. Vi kalder specialets “data” for correspondances, jf. “Specialets dogmer og parler” og
anvender derfor udelukkende dele af Rapleys beskrivelser af et dataarkiv for at give leseren et
overblik. Rapley opdeler datakilder i to kategorier: Data der er selvgenereret og data, der
allerede eksisterer (Rapley, 2011, s. 9). Det gor vi ikke, idet vi ikke anser dem for at vere
adskilt, men som forviklinger (entanglements), der er ligevaerdige og placeret pa the plane of
immanens og skelner sdledes ikke mellem teori og empiri. Derfor star alle specialets

correspondances samlet.

Correspondance archive

e Ovrigt litteratur (teorier og begreber mm. fra litteraturreview) (Bilag 1 og 3 samt
“Total klassisk™)

e Relevante dokumenter (HR & Udviklings forretningsgrundlag) (Bilag 4)

e [ogbog (Bilag5)

o Varkstedsprotokol (Bilag 6)

e Workshop med akterer (Bilag 7)

e Interessante udtalelser fra intra-aktioner (Bilag 8)
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e Samtaler med akterer (Bilag 9)

e Mader (vejledermader med Anete, mader med Holstebro Kommune herunder
Thomas og Steen samt Line)

e Intra-aktion med teorier, begerber og filosofi (“Total klassisk™ og
“Correspondance”)

e Holstebro Kommunes hjemmeside

Specialets samlede correspondance archive har medvirket til at repraesentere de utallige
vildveje, der kan vere med til at belyse specialets problemfelt, jf “Total klassisk™.
Workshoppen med akterer og samtaler med akterer samt teori og filosofi, herunder ogsa
specialets varkstedsprotokol, logbog og interessante udtalelser fra intra-aktioner, udger
specialets primare correspondance 1 “Answering”-boblen. De andre correspondance, sdsom
meder og dokumenter, er anvendt supplerende i de evrige bobler, og mederne fungerer som en

slags baggrundsviden for udarbejdelsen af specialet generelt.

Aktermodel

Vi har udarbejdet en Aktormodel, der er illustreret i nedenstdende figur 3. Modellen er et vigtigt
bidrag til at undgé at reducere specialets koncept til noget ukomplekst, fordi de problematikker
vi undersoger, netop ér meget komplekse, eftersom det er determineret “not yet” og desuden
har med et samfund, organisationer, virksomheder og mennesker at gore, som har forskellige

behov, ensker og prioriteringer ift. arbejds/liv.

Aktermodellen er inspireret af interessentmodellen (Flyger, Hedegaard & Melander, 2016,) og
Newcombs ABX-kommunikationsmodel (Danesi, 2009), da disse teorier tilsammen kan
bidrage med at skabe overblik over kompleksiteten i de vasentligste akterer fra Holstebro
Kommunes narmilje og fjernmiljo (Flyger, Hedegaard & Melander, 2016, s. 15-17), som har
et stake i1 de problematikker, vi forseger at begribe, jf problemfeltet i “Total klassisk™, og som
har bidraget med forskellige materialiseringer i forhold hertil. Ikke nedvendigvis fordi, at de
har prasteret en masse, men fordi de har stillet spargsmélstegn ved det, der foregér i- og

omkring arbejds/liv, og taenkt nogle gode tanker omkring noget, der er pd vej til at ske og
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udvikle sig som en del af det fremtidige arbejds/liv. Nogle af aktererne er emergeret frem
gennem specialets litteratursegning, mens andre er emergeret frem gennem kontakt med
specialets samarbejdspartner, hvorefter vi har intra-ageret telefonisk, via Zoom og Teams eller
ifm workshop. Under “Answering” vil vi komme ind pd, hvordan kontakten til de enkelte

akterer er foregaet.

Set i lyset af specialets samarbejdspartner, udger de interne akterer, jf nedenstdende
aktermodel, bl.a. medarbejdere, centerledere og chefen fra Holstebro Kommunes Social- og
sundhedsforvaltning, samt eksterne akterer, sdsom andre virksomheder, organisationer,
borgere og eksperter inden for specialets problemfelt. Hannah Arendt, Helge Hvid, Hartmut
Rosa og Laura Storm, er teoretikere, vi i indevarende kapitel vil redegere for, og som vi i
“Answering” vil koble pd en teoretisk og/eller analytisk linse, der kan hjelpe os med at begribe

feenomenet arbejds/liv.

Med inspiration fra Newcombs kommunikationsmodel (Danesi, 2009, s. 212), kan specialets
intra-aktioner gennem ovenstdende akterer anskueliggeres ud fra et gensidigt og forviklet
afsender-modtager-forhold, som endvidere er entangled gennem det fzlles tredje, vi er sammen

om at begribe, hvorfor tilblivelsesprocesser kan emergere.
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Figur 3: Efter egen tilblivelse med inspiration fra Flyger, Hedegaard, & Melander, 2016 samt Danesi, 2009

Eftersom interessentermodellens indhold er dynamisk (Flyger, Hedegaard, & Melander, 2016,
s. 19), og forholdet mellem ABX (os, akterer og problemfeltet) er dynamisk (Danesi, 2009, s.
212), skal specialets aktormodel anskues som dynamisk, idet den kan a@ndre sig over tid,

safremt akterer springer fra og til. Sdledes er aktermodellen et gjebliksbillede af de aktorer, der
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i skrivende stund har et stake i specialets koncept, og som pa nuvarende tidspunkt er

medvirkende til at re-konfigurere arbjeds/liv anno 2023.

Go Visiting Politely

Som tidligere nevnt 1 “1000 metodologier”, anses post-kvalitativ forskning som post-
antropocaen. Dette resonerer godt med, at specialet nu bevaeger sig over i det, Donna Haraway
(2014) kalder the Chthulucene og lader os inspirere af SF teori, hvor vi for en stund klipper
tradene til The Anthropocene og Capitalocene for at kunne Stay With The Trouble, og Go
Visiting Politely (Harraway, 2016, s. 4-5). For som Donna Haraway (2014) siger, sa fokuserer
god forskning ikke laengere pa individet - vi skal teenke sammen, for vi har aldrig veeret
individer (Haraway, 2014). Vi vil nu kort redegere for, hvad det er, vi beveeger os vk fra, altsa

the anthropocene og Capitalocene, og derefter, hvad vi bevager os hen imod the Chthulucene.

The anthropocene er kort sagt en geologisk tidsinddeling, som er navnet pa den epoke, vi lever
iifolge geologer, som vi ogsa berarte i “1000 metodologier”. Donna Haraway (2014) stiller sig
kritisk overfor denne geologiske méde at tidsinddele pa, men ogsd metodologisk, og udpeger
dets begrensninger. Hun anerkender dog, at der er brug for autopoietisk tenkning og det, at
man tenker pd et globalt plan, som hun siger “it both works and not works” (Haraway, 2014).
Capitalocene beskrives som The third age of carbon, som er den tid, Donna Haraway (2014)
mener, vi lever i nu, hvor mennesket udnytter alle jordens ressourcer, serligt fossile
braendstoffer (Haraway, 2014). Vi vil nu bevage os ind i the Chthulucene, hvor vi “are thinking
with each other" (Harraway, 2016, s. 4-5).

For at satte et mulighedsrum for intra-aktion med akterer som er i resonans med specialets
post-kvalitative tilgang, har vi ladet os inspirere af Donna Haraway (2016), og hendes
beskrivelse af Hannah Arendts og Vinciane Desprets praksisser Go visiting og Polite Inquiry i
samspil med greb fra kapitlet “1000 metodologier” herunder kritik-, utopi- og
virkeliggorelsefasen fra Fremtidsvaerkstedet samt with people fra Co-operative Inquiry, som vi
nu vil komme narmere ind pd med afset i dette citat af Hannah Arendt: “To think with an
enlarged mentality means that one trains one’s imagination to go visiting” (Haraway, 2016, s.
126). Med afset i dette citat bliver det tydeligt, at det har veret en ovelse at “tenke med en

udvidet mentalitet” 1 specialets intra-aktioner med disse “akterer”, da det er foregéet pa
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anderledes vis, end vi er vant til, jf. “1000 metodologier”. Vi har ferhen laenet os op ad diverse
klassiske etiske og teoretiske rammer, og forberedt os omhyggeligt og struktureret, fx i form
af interviewguides informeret af teori. Men eftersom vi har valgt at g& ad vildveje og
eksperimentere med det, Donna Haraway (2016) kalder off-the-beaten-path practices, har vi i
dette speciale lenet os op ad, hvad Donna Haraway (2016) beskriver som 4 Curious Practice,
hvor vi har lert at forholde os nysgerrige til aktererne. Derfor le&ner vi os ogsa op ad, hvad

Haraway forteller om Desprets tilgang:

“Despret is not interested in thinking by discovering the stupidities of others, or by
reducing the field of attention to prove a point. Her kind of thinking enlarges, even
invents, the competencies of all the players, including herself, such that the domain of
ways of being and knowing dilates, expands, adds both ontological and epistemological
possibilities, proposes and enacts what was not there before. That is her worlding

practice” (Haraway, 2016, s. 126-127).

Med afsat i dette citat er hensigten med at teenke og samtale med aktorer altsé ikke at udstille
dem, eller at indskranke et problemfelt med en snaver mentalitet for at pege fingre af nogen,
men derimod at dbne op for muligheder, og bemyndige os selv og aktererne til bl.a at teenke i
nye baner. I denne forbindelse lener vi os ogsd op ad Polite Inquiry, som er en bestemt
epistemologisk position, man kan indtage. Despret kalder det the virtue of politeness, som er
en mdde, hvorpa Despret trener hele ens vasen op til netop at “go visiting”. Donna Haraway

(2016) beskriver “visiting” pa folgende made:

“Visiting is not an easy practice; it demands the ability to find others actively
interesting, even or especially others most people already claim to know all too
completely, to ask questions that one’s interlocutors truly find interesting, to cultivate
the wild virtue of curiosity, to retune one’s ability to sense and respond—and to do all

this politely!” (Haraway, 2016, s. 127)

Ud fra dette kan det udledes, at “visiting” er en kreevende praksis, som handler om aktivt at
finde andre interessante, og at stille interessante spergsmal, der interesserer ens samtalepartner
pa en polite (hoflig méde). Dette stir i kontrast til vores tidligere erfaring med fx at have en
interviewguide der er informeret af teori, idet man her stiller spergsmal fordi en teori muligvis
siger, at det er vigtigt. Derfor er det med denne orientering et andet sted fra, man stiller

spergsméalene: Man er oprigtigt interesseret i sin akter og for, hvad der er interessant og vigtigt
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for vedkommende, og ikke kun med afsat i egne interesser. Sdledes tager vi i hejere grad
hensyn til, og er nerverende med aktererne, hvorved vi ogsd far emergeret en anden type
correspondance. Saledes betragter vi, med afset i Haraway, “go visiting” som potentielt
risikabelt, men bestemt ikke kedeligt (Haraway, 2016, s. 128), idet vi, kvag Polite Inquiry,
aldrig leder efter bestemte svar, og heller ikke ved, hvad der kan komme ud af intra-aktioner
med aktererne. Polite Inquiry handler netop om dyden i at lade intra-aktioner forme efter, hvad
der sker, og pa denne made lade svarene emergere (Haraway, 2016, s. 127). Dette relaterer sig
til hele preemissen for specialets undersggelse ift. at vi gennem nysgerrighed og oprigtig intra-
aktion gennem akterer, har haft fokus pd at sette et mulighedsrum for tilblivelse, hvorfra

feenomenet arbejds/liv kan emergere uden at preege det i specialets interesses retning.

Derudover har vi, med inspiration fra filosoffen Friedrich Nietzsche (1889/2018), som sa fint
skrev: “All truly great thoughts are conceived by walking” (Nietzsche, 1889/2018), forsggt at
skabe de bedste betingelser og rammer for intra-aktionerne ved at bede aktererne om at gé en
tur i naturen under samtalen - ligesom vi selv, sd vidt muligt, gik en tur i naturen for at vaere
tro mod den falles tilblivelsesproces. Saledes har vi ogsa valgt at inddrage os selv, og egne
personlige historier, holdninger og erfaringer i intra-aktionen (Bilag 5), hvilket bl.a. fremgér i
folgende eksempler, hvor vi har en samtale med en forskningsansvarlig sygeplejerske hvor hun
forklarer, at hun ikke leengere vil fravaelge samvaret med hendes beorn grundet aftenvagter,

fortalte Mette folgende:

“Jeg kan godt genkende meget af det, du siger, fordi jeg har nemlig lest til
sygeplejerske faktisk i to og et halvt, nasten tre ar, og sa skulle jeg til at skrive min
bachelor, og s& droppede jeg ud, fordi jeg kunne ikke se mig selv i det arbejdsmilje, de
arbejdsvilkér, som det netop kraver at vare sygeplejerske” (Bilag 8, f, 6:57-7:50).

Ifm. at den forskningsansvarlige sygeplejerske fortaller om, at hun var faret vild i sit arbejds/liv

og havde kvalme over at skulle tilbage pd arbejde forteller Maria folgende:

“Det forstar jeg godt. Jeg kan virkelig ogsd nikke genkendende til det du siger med den
proces der med at skulle aflere det der prastations hallej og den forventning, man har
til sig selv, og de hgje krav, man stiller. Fordi det er det, der ogsa er med til at gore en
syg, ogsé fordi det forventes af en, men ogsa fordi man skaber det i sig selv. Det er

sadan set ogséd den proces, jeg er midt i lige nu” (Bilag 8, f, 16:35-17:33).



Intra-aktionerne var altsd i hgj grad drevet af en faelles nysgerrighed pd hinanden, og for de
koncepter, der emergerede under intra-aktionen. Til forskel fra interviews vi tidligere har
atholdt, oplevede vi, at det at have oprigtige samtaler med folk om en problematik, vi personligt
selv har et stake i, har veret befriende og berigende. Vi oplevede at samtalerne 1 hgjere grad
var naturlige, man kom hinanden mere ner, og der var en folelse af at begge parter var mere

investerede i specialets koncept.

Tidligere har vi ageret interviewer, hvor vi ikke har inddraget os selv og egne oplevelser, men
1 hojere grad har haft en ensidet, mere mekanisk og distanceret udveksling, hvor vi si de
mennesker vi talte med, som informanter og ressourcer vi skulle hgste viden fra, med et klart
formal og en ensket retning for samtalen. Denne gang har vi veret drevet af nysgerrighed og
iver for at se, hvad vi sammen kunne skabe gennem intra-aktion med andre. Dette var ogsa var
et stort kontroltab der tilvejebragte mere nervesitet op til samtalerne, idet vi var bange for at
fremstd som amaterer, der ikke vidste, hvad vi ville have ud af samtalerne og at vi ikke var
effektive, malrettede og skarpe nok pa, hvad vi ville have ud af folk. Derfor valgte vi ogsé at
forklare specialets tilgang i legmandstermer til aktererne, inden vi tog snakken, sa de forstod,
at det ikke var et interview i klassisk forstand, men i hgjere grad en samtale om en problematik,
vi havde felles interesse 1. Vi skulle altsd sammen kaste os ud 1 en samtale, vi ikke vidste hvad
ville fore til, hvor spergsmélene var improviseret, og hvor egne fortellinger om arbejds/liv
indgik. Det skal dog siges, at vi har veret opmarksomme pa ikke at tale ud fra vores faglighed,
ved eks. at introducere fagtermer og buzzwords pa de fenomener vi undersgger, men i hgjere
grad har talt ud fra de koncepter aktererne selv bragte op, medmindre vi har talt med fagfeller,

hvor det har givet mening.

Alle samtaler var ustrukturerede og unikke og tog udgangspunkt i det enkelte menneske, men
vi begyndte hver samtale pa nogenlunde samme méade med inspiration fra kritik-, utopi- og

virkeliggorelsefasen, jf. Fremtidsverkstedet, hvilket lod omtrent som dette:

“Vi vil gerne have en samtale med dig om dine oplevelser, tanker og dremme omkring
dit arbejds/liv og ensker for fremtiden. Og s@rligt hvad der betyder noget for dig som
menneske - ikke kun som medarbejder - ift. at have et mere vare- og beredygtigt
arbejds/liv, der er i overensstemmelse med dine verdier og prioriteringer og giver dig
lyst til at blive ved med at arbejde indenfor dit fag. Hvad er det, der er vigtigst for dig?”
(Bilag 9).
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Gennem formuleringen “for dig som menneske - ikke kun som medarbejder” distingverer vi
mellem medarbejder/menneske. Denne forskelssetning medkonstituerer akterernes svar ved at

sette sig igennem som en diskurs, der adskiller medarbejderen fra mennesket.

I samtaler med organisationer eller eksperter, har begyndelsen pa intra-aktionerne baret mere
preg af, hvad der var vigtigt for organisationen eller eksperten ift. deres arbejds/liv. Det er
grundet, at vi har valgt at kontakte denne gruppe af akterer, fordi at de har foretaget nogle
banebrydende organisatoriske @ndringer eller beskaeftiger sig med de nyeste tiltag inden for
arbejds/liv, der er med til at disrupte status quo arbejdsmarkedspolitik. Vi har fx spurgt: “Hvad
har veret vigtigt for jeres organisation og/eller virke? Hvad har gjort at I er kommet hertil, og
hvor vil I gerne hen?” (Bilag 9). Gennem disse intra-aktioner oplevede vi, at det var svarere at
f4 dem med pa specialets tilgang. P& trods af at vi pd forhand, bdde pr. telefon og mail,
forklarede specialets undersogelsestilgang, oplevede vi flere gange at aktererne efterspurgte at
fa tilsendt spergsmal pa forhand “. . . s vi udnytter tiden bedst muligt”, som de skrev pr. mail
(Bilag 9). Hvorfor vi matte skuffe dem, idet vi ikke har udarbejdet spergsmal pa forhdnd, men
onsker at tale ud fra hvad det er der har gjort os nysgerrige pa dem i relation til “arbejds/liv i
den post-pandemiske @ra”, og sperge ind til hvad der i denne sammenhang er optager dem
(Bilag 9). Specialets tilgang har altsa ikke fokus pd effektivitet, og at udnytte tiden bedst muligt,
men at “stay with the trouble” dvs. at vaere nervaerende med aktererne og problemstillingen,
hvilket vi mener i sidste ende er at . . . udnytte tiden bedst muligt”. Vi tror udelukkende det
skyldes at specialets tilgang bryder med hvad der er forventeligt, men efter et par
forklaringsforseg, var alle helt med pé hvad der skulle ske og indvilligede i det.

Det har bestemt ikke vaeret nemt at praktisere denne tilgang, da vi har varet i kamp med os
selv (Bilag 5). Kvag specialets post-kvalitative tilgang, har det ikke veret muligt for os at
benytte de metoder, vi kender og er trygge ved, og som vi har lenet os op ad de sidste 4,5 ar.
Vi har i den forbindelse oplevet konstant at skulle tage os selv i ikke at falde tilbage i de vante
rammer, og minde os om specialets post-kvalitative dogmer jf. “1000 metodologier”. Det har
ogsa skabt en del usikkerhed og utryghed at springe ud i, for os, nye tilgange, og det har kravet
tilvenning og evelse at teenke i nye tenketeknologier. I forseget pé at holde os fra den vante
sti, har vi flere gange matte tvinge os vaek fra de vante veje, idet vores viden om kendte
metoder, kontinuerligt har udfordret vores forsgg pé at sege vildvejene. Vi har derfor ad flere
omgange matte tvinge os selv fra de vante spor, og ud pa vildvejene igen. Dette oplevede vi

serligt 1 begyndelsen, men fik med tiden laenet os gradvist mere ind i tilgangen, hvor vi har
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matte adoptere en helt ny made at tenke og agere pa, samt sette os ind i et helt nyt sprog, jf.
dogmer og parler. Af nedenstaende billeder fremgar vores forseg pa at danne overblik over

specialets vildveje.
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(Bilag 5)

Vi har sdledes skulle indstille hele vores vasen pé en ny made for at Go Visiting Politely. Et
illustrativt eksempel pd denne veklen mellem vante metoder, og en ny bevidsthed, kan findes
ifm. forste intra-aktion. Her oplevede vi, at en “interviewer-stemme” dukkede op i ny og nz,
men blev hurtigt opmaerksomme pa det, hvorefter vi fik rettet ind (Bilag 5). Det
bemarkelsesvardige er her, at vi var i stand til at here forskel pa tilgangene, idet der er en
anden tonasion i stemmen, og man marker hurtigt, at der opstar et andet subjekt/objekt-forhold
til den akter, man taler med. Nar vi ikke havde interviewer-hatten pa, foles intra-aktionen i
hejere grad som en symbiose og et flow, hvorimod der med interviewer-stemmen opstod et
asymmetrisk magtforhold. “Polite Inquiry” og “Visiting” har siledes re-orienteret vores

teenkning.

Hvad er arbejde?

I relation til specialets fokus pa at begribe faenomenet arbejds/liv, finder vi det relevant at
inddrage den tyske filosof/ politiske og kritiske teoretiker Hannah Arendt (2005), da hun netop
forseger at definere, hvad arbejde er for en storrelse. Vi vil anvende Arendts syn pa arbejde
som en overordnet ramme for at fi udvidet hele vores begreb om det at arbejde, samt hvor
mennesket mon meder et krydspres i dette spendingsfelt mellem arbejds/liv og privatliv.
Melander (2018) fremhaver, at Arendts teorier og begreber kan give anledning til

efterteenksomhed i den verden, vi lever i, idet Arendt netop knytter an til en anderledes kultur,
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der kan gere op med en mangel pd indhold, dybde, menneskelighed og varedygtighed
(Melander, 2018, s. 268). Derfor vil vi, med afsat i Arendt teorier og begreber, i de
efterfolgende afsnit fa fenomenet arbejds/liv til at nd sammen med en dybere begribelse af det
accelerationssamfund med fremmedgerelse, vi lever i (Rosa, 2017) samt hvordan vi kan
komme narmere et arbejds/liv, hvor mennesket er mere i resonans (Rosa, 2017), og der er et
storre fokus pa et arbejds/liv, der er vaeredygtigt (Storm, 2021). Som supplement til Arendt,
har vi valgt at inddrage Hvid, fordi han bearbejder Arendts arbejds/aktivitetsbegreb ud fra et
baredygtigt perspektiv med fokus pd organisationer, hvilket Arendt ikke inddrager (Hvid,
2006, s. 90). For indledningsvist at begribe Hvids grundholdning til, hvad et baredygtigt
arbejde er, vil vi geore rede herfor og efterfolgende satte det i kontekst til Arendts

arbejds/aktivitetsbegreb.

Et baredygtigt arbejdsbegreb

Hvid (2006) er enig med Arendts pastand om, at arbejdet er en nedvendig aktivitet, hvorved
mennesket uddriver fornedenheder og opretholder institutioner i samfundet, og at arbejdet pa
samme tid er en kilde til menneskets individuelle udvikling (Hvid, 2006, s. 89). P4 denne méade
understreger Hvid, at det er i denne nedvendige omgang med det korrekte, at bade mennesket
og det beeredygtige samfund udvikler sig af hverdagens arbejde. Og sédledes bliver arbejdet
altsa den primere hverdagsaktivitet, der knytter sig til baeredygtighed, som bade det sted, hvor
problemer kan skabes og loses. Beredygtigt arbejde er en nedvendighed som pa én og samme
tid dbner op for frihed til fx myndighed, ansvarlighed og finde sit eget bidrag til, at vi alle
sammen klarer det nedvendige sammen. Men det er en stor opgave at udvikle dette frie arbejde,
der orienterer sig mod baredygtighed, papeger Hvid. Og pa denne baggrund argumenterer han
for, at det er nedvendigt med et begreb for det konkrete arbejde, som netop relaterer arbejdet
til baeredygtighed, idet beeredygtighed er et begreb, der netop bl.a. kan give et blik pa arbejde.
Hvid argumenterer derfor, at der er behov for et arbejdsbegreb, der ikke blot ser péd arbejde som
noget, der foregér i organisationer, men som ogsa foregér i et samfund, og som selv praeger og
er preget af det samfund, det er en del af. Der foruden mener Hvid, at der er behov for et
arbejdsbegreb, som er rummeligt nok til at indeholde alt det, mennesket begriber ved arbejde.
For “arbejde” i dag, har ikke nedvendigvis den samme betydning, som for ar tilbage (Hvid,

2006, s. 89). Og i1 denne forbindelse er det netop, at Arendts arbejdsbegreb bliver relevant, da
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det er stort og rummeligt nok til at indeholde alt, hvad man kan kalde for arbejde, fordi det er

alment gaeldende for mennesket i alle historiske perioder, understreger Hvid.

Et tredelt arbejds/aktivitetsbegreb

I Arendts hovedverk "Menneskets vilkdr” (2005), som oprindeligt udkom i 1958 under navnet
“The Human Condition”, stiller Arendt sig kritisk overfor menneskets moderne vilkar. Arendts
kritiske pointe er, at mennesket er blevet til under visse vilkér, fordi der er s mange moderne
ambitioner og illusioner, der forseger at overskride eller genforhandle menneskets vilkar
(Arendt, 2005, s. 16). Arendt prasenterer i forlengelse heraf begrebet Vita activa, som er en
samlet betegnelse for de aktiviteter, der udger menneskets livsvilkédr, som er hhv. arbejde
(labor), fremstilling (work) og handling (action) (Arendt, 2005, s. 10; Hvid, 2006). Disse
begreber vil vi i1 felgende, med primert afset 1 Helge Hvids beskrivelser af Arendts
arbejds/aktivitetsbegreb (2006), gere rede for. Selvom labor, work og action er knyttet
sammen, papeger Hvid, at det alligevel giver mening at opretholde begreberne individuelt

(Hvid, 2006, s. 97), hvorfor vi i felgende vil redegare for dem enkeltvis.

Arbejde (labor / animal laborens) definerer Arendt som ”. . . den aktivitet, der reproducerer
livet pa kroppens og naturens premisser i en cyklus mellem produktion og konsumption”
(Arendt, 2005, s. 10). Labor knytter sig i bund og grund til menneskets generelle
livsopretholdelse, sasom at skaffe og indtage fode, at fode og passe barn, at blive gammel og
blive passet. Det er det dyriske element i mennesket, hvorfor bestrabelserne i labor bliver at
gore livet sa langt som muligt (Hvid, 2006, s. 91-92), hvilket ligger indbygget i velfeerdsfagenes
pleje- og omsorgspraksis. Med andre ord er labor ogsa et udtryk for ’kroppens arbejde”, hvor
mennesket selv indgar i arbejdet (Arendt, 2005, s. 98), hvilket ligeledes er et karaktertrek ved
velferdsfagene. Til labor knytter sig lykken ved rytmen i at udfere arbejdet dag efter dag, idet
anstrengelserne afvikles af nydelse og arbejde afvikles af fritid. Omvendt kan ulykke opsta,
hvis der bringes uorden i rytmen, hvilket bl.a. kan opsta ifm. fyringer eller kedsomhed (Hvid,
2006, s. 93). Ligesom Hvid begreber vi, at labor udger en stor del af samfundet kerne (Hvid,
2006, s. 93), og séledes ogsé de velfaerdsprofessionelles arbejds/liv anno 2023.

Fremstilling (work / homo faber) er definitionen pé produktionen, som er rettet mod et bestemt

produkt, der siledes bliver til en aktivitet, som raekker ud over den blotte livscyklus (Arendt,
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2005, s. 10). Work er sédledes den aktivitet, hvorigennem mennesket skaber nogle
menneskeskabte ting, sdsom teknologier eller kunst, hvorfor bestrebelserne gir pa at gore
verden sa nyttig og smuk som muligt (Hvid, 2006, s. 92), hvilket bl.a. kan ligge i den
velferdsprofessionelles arbejde med at f4 organiseret arbejds/livet pa en made, som
materialiserer sig i en god atmosfere bdde omkring borgere/patienter og familien. Med andre
ord er work altsé et udtryk for "haendernes arbejde”, hvor mennesket fabrikerer noget (Arendt,
2005, s. 143), hvilket ligeledes ligger 1 velferdsarbejdets pleje- og omsorg-handverk, som
bidrager til at skabe og udvikle velfeerd. Til work knytter sig serligt gleden ved at skabe -
skabe tilfredsstillelse og selvtillid — hvilket er helt forskelligt fra labor (Hvid, 2006, s. 93), som

bl.a kan opnas hvis ens mél for arbejds/livet lykkes.

Handling (action) er den aktivitet, der gor det muligt for mennesket at treede frem sammen med
andre mennesker og realisere dets individualitet samt udfolde sig og agere ift. faellesskabet
(Arendt, 2005, s. 10), hvilket ligger indbygget i den dyrebare tid til &gte nervaer og omsorg i
velferdsfagene. action er sdledes de aktiviteter, der foregér mellem mennesker, uden at ting
eller andre omstendigheder kommer mellem dem, hvorfor man i action bevager sig vek fra
effektiviseringsteenkning og new public management paradigmet. Det indebarer fx
meningsudveksling, udvikling af frie tanker, dannelse af vardier samt kulturel og politisk
handlen, hvorfor bestrabelserne gir pa den individuelle fremtraedelse og aktualisering (Hvid,
2006, s. 92). Med andre ord er action ogsa et udtryk for “dndens arbejde”, hvor mennesket
giver udtryk for umiddelbare ensker og behov, hvilket kendetegner det veerende (Arendt, 2005,
s. 180), hvilket Rosa og Storm ogsa ville vaere enige i. Hvid pédpeger, at alle mennesker 1
princippet har mulighed for at opna action, hvori menneskets sarlige potentiale som frie

vaesener ogsa ligger (Hvid, 2006, s. 95-96).

Med disse tre aktiviteter forseger Arendt at afslore grundlaget for den umenneskeliggorelse,
hun mener, kendetegner det moderne menneskes vilkédr helt frem til velferdsstaten og det
hgjteknologiske konsumsamfund (Arendt, 2005, s. 10-14). Med afsat i denne grundholdning,
er mennesket nemlig et veeren i verden, idet hun anser mennesket som et tenkende og
handlende individ. For det er nemlig maden, hvorpa mennesket forholder sig til- og indgér i
verden, der afger, hvad det er: Hvis mennesket fx indgar i en verden som labor, er det et
arbejdsdyr. Hvis mennesket indgar i verden som work, er det skabende. Og hvis mennesket

indgér i verden som action, er det selvaktualiserende (Hvid, 2006, s. 92). Saledes beskriver
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Arendt de forandringer, som menneskets moderne liv har gennemgaet — béde i relation til
arbejds/livet og omgangen med hinanden — og satter dermed ogsa fokus pd den moderne
fremmedgorelse fra verden, som disse forandringer har medfort (Arendt, 2005, s. 27). Hvis vi
folger Arendts logik, er hun altsd kritisk over for labor og work 1 modsatning til action. For
ved action fir mennesket lov til at veere menneske og akter — et menneske der kan gere en
forskel og har en mening. Og i nutidens samfund er der nesten ikke noget action, hvor

mennesket netop har mulighed for at veere menneske.

Opsummerende er Arendts pointe, at der er sket en forandring i maden at anskue arbejde pa,
som er temmelig kompliceret. Derfor er begrebet “arbejde™ ogsa blevet et begreb, som er alt
for stort til at dekke det, mennesket (tror det) udretter. Et arbejdssamfund kraever, at dets
medlemmer fungerer automatisk, som om det individuelle liv er blevet underordnet selve
livsprocessen, og at mennesket skal opgive sin egen individualitet, for i stedet at finde sig
tilrette i en "bedevet” funktionsbestemt adfaerd (Arendt, 2005, s. 316-317). Dog er der dbenlyse
tendenser i samfundet, jf. litteraturreviewet, der tyder pa, at mennesket er begyndt at gare op

med denne tankegang.

Set i lyset heraf handler det saledes i bund og grund om at kunne navigere mellem arbejdets
mange facetter ift. sit arbejds/liv og finde en god balance. Ud fra Arendts
arbejds/aktivitetsbegreb er det séledes vigtigt at skelne mellem labor, work og action for at
undga at labor kommer til at fylde mest i arbejds/livet. Hvis vi felger Hvids (2006) perspektiv,
begriber vi dog, at alle tre aktiviteter skal s@ttes i spil hos de velferdsprofessionelle, hvis der
skal sikres et vere- og baredygtigt arbejds/liv. Dette leder og frem til en redegerelse for,
hvordan Rosa anskuer den fremmedgerelse, som forandringerne i det senmoderne
accelerationssamfund har medfert og hvordan han, ligesom Arendt, mener at der skal mere
fokus pd det menneskelige og nare for at skabe et mere vare- og baredygtigt arbejds/liv

(Melander, 2018, s. 268).
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Fremmedgorelse/Resonans

Vi har valgt at inddrage den tyske sociolog Hartmut Rosa i specialet idet han, ligesom Arendt,
indskriver sig i en kritisk teoretisk tradition, og 1 denne forbindelse bearbejder nogle bredere
samfundsperspektiver, som vi mener kan udfoldes i relation til vores fokus péd at begribe
fenomenet arbejds/liv, og de bevagelser og tendenser, der rerer sig i forhold hertil. Rosa er
relevant fordi han praesenterer forskellige perspektiver, der netop ferer ind i det senmoderne
samfunds accelerationscyklus for at opretholde dets vaekst og innovation. Hertil presenterer
Rosa forskellige handlemuligheder, der kan omsatte kravet om vakst og innovation til en
nedvendighed 1 menneskers sggen efter et godt liv baseret pa resonansbegrebet. P4 denne
baggrund vil vi i felgende redegere for Rosas beskrivelser af accelerationssamfundet,

fremmedgorelse og resonans.

Fremmedgerelse i accelerationssamfundet

Rosa mener, at kapitalismen er en central motor i det senmoderne samfund, da kapitalismen
opretholder accelerationscyklussen gennem konstant innovation og vakst. I denne forbindelse
stiller Rosa sig kritisk overfor, hvorvidt det senmoderne samfund er @kvivalent med det
kapitalistiske samfund (Rosa, 2017, s. 439). Kendetegnet for det senmoderne liv er, ifolge Rosa
nemlig, at mennesket nasten uanset vaerdier, moralske forpligtelser osv., konstant feler mangel
patid og et pres til at skynde sig mere og mere. Rosa bruger “rotteleb”, som metafor for folelsen
af at veere fanget af daglige rutiner, og uanset hvor hurtigt man leber, afslutter man sin dag med
en skyldfolelse, fordi man nasten aldrig lykkes med at arbejde fra sine to-do-lister. Rosas
pointe hermed er, at mennesket har brug for mere tid og komme ned i tempo: Tid til at udfere
sit arbejde ordentligt, tid til at forbedre sine faerdigheder og viden, tid til at passe sine bern og
forazeldre, tid til sine venner og familie, tid til sit hus eller sin kat, tid til sin krop. Og 1 sidste
ende, har mennesket brug for mere tid til at komme overens med sig selv, sit sind og psyke

(Rosa, 2017, s. 438). Tid synes saledes at vaere den staerkeste valuta i menneskets arbejds/liv.

Pa denne made problematiserer Rosa de utallige forventninger, mennesket konstant har rettet
mod sig af — forventninger, der bliver til forpligtelser, som det foler, det hele tiden ber opfylde.
Saledes soger det moderne og tidsmaessigt forgeeldede menneske konstant at vinde eller spare

lidt tid for at opfylde sine forpligtelser. Alligevel synes der ikke at vere nogen vej ud af
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“rottefeelden” — den tidsmaessige knibe er dermed af storste betydning for menneskets forsog
pa at leve et godt liv, for hvordan vi vil leve vores liv, svarer ogsa til, hvordan vi ensker at
bruge vores tid. Derfor stiller Rosa disse tankevakkende spergsmal: "Hvordan kom vi hertil?”,
“hvordan heenger denne acceleration sammen med vores forestillinger om det gode 1iv?”, og
“hvordan kan vi finde en vej ud?” (Rosa, 2017, s. 438). Det er netop problemstillinger som
disse, vi ligeledes onsker at adressere i intra-aktioner gennem akterer, som beskrevet

ovenstaende.

Godt nok er accelerationscyklusserne medvirkende til at opretholde samfundets struktur af bl.a.
arbejdspladser, velferdsstaten savel som videnskaben. Men disse cyklusser kan undermineres
pga. kriser og andre udfordrende fenomener sdsom arbejdsleshedsveakst (Rosa, 2017, s. 441).
Rosas péstand er, at hvis mennesket bare accepterer de eskalerende accelerationscyklusser i
samfundet, er det blot offer eller passiv modtager af disse cyklusser. Det er narmere
mennesket, der skal opnd vakst og innovation gennem (selv)optimering, jf. Arendts action-
begreb, ved at lytte til sit hjerte og sine behov og ensker. Men det er samtidig blevet endnu
mere uhandgribeligt af det faktum, at samfundet og synet pa livet hele tiden forandrer sig, s
det ikke er til at vide, hvad du vil have nu og i fremtiden. Dog mener Rosa, at der et etisk rad
at hente i svaret pd, hvad forudsatningerne er for at leve et godt liv: Det handler i bund og
grund om at sikre de ressourcer, mennesket méske har brug for, for at udleve sin drem (Rosa,

2017, s. 442-443). Men det kan vaere nemmere sagt end gjort.

For Rosa pdpeger samtidig, at mennesket aldrig blot har de ressourcer, det har brug for — det er
naedt til hele tiden at @ge, optimere og forbedre dem, sa de ikke svinder ind. Det er dét, der i hoj
grad driver mennesket til at blive i "rottelobet” i frygt for at slippe op for ressourcer, hvilket er
grundleggende forankret i det senmoderne samfund. Alligevel er dette ikke foreneligt med
menneskets forestillinger om frihed og lykke (Rosa, 2017, s. 444). For denne made at tenke
pa, er bestemt ikke den made at veere-i-verden pd, som Rosa papeger er vigtigt for menneskets
streben efter det gode liv. Ligesom Arendt papeger, sker der ogsd, ifelge Rosa, en
fremmedgorelse fra arbejdet, fra naturen, fra vores medmennesker og i sidste ende fra os selv.
Fremmedgerelse er en sarlig made at forholde sig til tingenes, menneskers og sig selv pa, hvor
der ikke er nogen meningsfuld, a&gte og levende indre forbindelse (Rosa, 2017, s. 449), hvilket
mearkes tydeligst i den psykologiske tilstand af udbraendthed (Rosa, 2017, s. 446).

Udbrandthed er sdledes den mest radikale form for fremmedgerelse i form af et tab, hab eller
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dremme, eller generel mangel pa en varm og blid forbindelse med livet og verden (Rosa, 2017,

s. 447).

Opsummerende er Rosas péstand siledes, at det gode liv ikke er et spergsmadl om penge,
muligheder eller kapaciteter, men derimod et spergsmél om en bestemt made at forholde sig til
verden pa: Det handler om vores veeren i verden — at forholde os til steder, mennesker, ideer,
kroppe, tiden, naturen, sig selv og andre. Penge, muligheder og kapaciteter er kun et middel til
at muliggere vores veren i verden — det kan blive skadeligt, hvis det omdannes til et mal i sig
selv og dermed forer til fremmedgerelse fra verden (Rosa, 2017, s. 448). Modsat acceleration
og fremmedgerelse skitseret ovenstdende, opererer Rosa med begrebet resonans, som vi i

folgende vil gore nermere rede for.

Resonans som modreaktion pa fremmedgerelse

I forlengelse af Rosas pastand om, at det gode liv er et spergsmél om den méde, vi forholder
os til os selv og til verden pé - om vores varen i verden - s@tter Rosa spergsmalstegn ved, hvad
det modsatte af fremmedgerelse mon er, og hvad en "god" made at forholde sig til verden,
steder, mennesker, tid, ting og sig selv pa kan vare. I denne forbindelse papeger Rosa, at
menneskets evne til at fole sig berert af noget udefra, fx andre mennesker, steder, genstande
osv., og efterfolgende maerke en fysisk reaktion eller forbindelse gennem egen indre eller ydre
reaktion i form af bl.a. gadsehud og eget puls, er en positiv mide at forholde sig til verden pa,
som han kalder for resonans (Rosa, 2017, s. 449). Denne form for resonans kan fx opleves i
kaerligheds- eller venskabsforhold, i en &gte dialog, men ogsa meget ofte pa arbejdspladsen

(Rosa, 2017, s. 450).

Resonans er saledes ikke kun bygget pa oplevelsen af at blive berort eller pavirket. Modet
mellem mennesket og det, det lader sig berere af (den anden), er nemlig transformerende. At
skifte til en resonanstilstand krever dog, at vi tager risikoen for, at vi lader os rere, og endda
transformere pa en ikke-forudsigelig og ikke-kontrollerbar made. Hvorvidt vi "herer kaldet"
eller ej, er uden for vores vilje og kontrol. Kort sagt kraever resonans forskel, der giver mulighed
for tilegnelse af et responsivt forhold, der indebarer gensidig transformation og tilpasning. P
denne baggrund mener Rosa, at konceptet kan give anledning til at overvinde den traditionelle
afstandtagen mellem teorier og filosofier baseret pd forestillinger om forskellighed, idet

resonans netop kraever transformativ tilegnelse af forskellighed (Rosa, 2017, s. 450-451).
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I lyset af denne definition bliver det klart, at det kan vaere forskelligt, hvad det enkelte
menneske resonerer med. Forskning i1 arbejdssociologi viser fx at mennesker udvikler
resonans-relationer med deres arbejde, med kolleger pa arbejdspladsen, og de materialer og
opgaver, de arbejder og keemper med. Séledes "svarer" dejen til bageren, traeet til tomreren,
kroppen til leegen eller teksten til skribenten. I hvert af disse tilfeelde er der et oprigtigt to-vejs-
forhold, som involverer tilegnelse savel som gensidig transformation (Rosa, 2017, 451-452),
hvilket vi altsd ogsa pa egen krop har oplevet i medet mellem os og dette speciale, sdvel som i

medet mellem os og de akterer, vi har talt med, og de teoretikere vi har “’talt med”.

Livets logik og regenerativ ledelse

For at inddrage et vare- og baredygtigt perspektiv pa organisering og ledelse, der er i resonans
med specialets metateorier, vil vi 1 dette afsnit redegere for regenerativ ledelse inspireret af

livets logik af Laura Storm, som er international ekspert i ledelse og baeredygtighed.

At regenerere betyder, ifolge Storm (2021), at det iboende potentiale i et levende system,
genskabes, revitaliseres, heales og genvindes, fx virksomheder eller samfund, der skal bringes
tilbage i balance. Det er denne tilgang, som vi for alvor har brug for nu, idet samfundet er i en
dyb krise. Storm papeger bl.a, at vi befinder os i1 en klimakrise og en krise, hvor vi driver
rovdrift pa os selv og hinanden, og aldrig har vaeret mere udbraendte og stressede, hvilket ifolge
WHO anses som en hurtigt voksende epidemi. Det er endvidere Storms pastand, at kriser som
disse er forbundet og konstant pdvirker hinanden, samt at den sterste udfordring ligger i at
begribe dette (Storm, 2021, s. 239). Hertil mener Storm, at en del af forklaringen skal findes i,
at vi ikke leengere betragter verden som bestaende af levende forbundne systemer, idet vi ikke
leengere begriber os selv som en del af et storre hele. Vi er derfor ikke leengere i besiddelse af
den viden, der skal sikre sund trivsel i disse levende forbundne systemer. Storm henviser
derudover til, at mennesket leenge har levet i taet forbindelse med naturen, hvor det har betragtet
sig selv som en del af et forbundet hele, det hverken var under, ved siden af eller adskilt fra.
Ifolge Storm er denne tette, intuitive forbindelse til naturen en del af menneskets iboende
veeredygtighed, som desvarre er en forbindelse, mange har mistet. Det er altsd ikke bare en

forbindelse til naturen, der er géet tabt, men forbindelsen til en fundamental del af os selv.

70



ifolge Storm er det ikke muligt at leve et vaeredygtigt liv, uden en forbindelse til det storre
forbundne netveerk af liv, der opretholder alt levende pé planeten, idet den tette forbindelse til
naturen bl.a. har vaeret en forudsatning for menneskets trivsel og dermed et vaeredygtigt liv.
Laura Storm konkluderer derfor, at mennesket som dyreart ikke kan trives, hvis det ikke lever
et regenerativt, veredygtigt liv (Storm, 2021, s. 240), hvilket Arendt, Hvid, Rosa, jf.

ovenstaende, samt Hans Fink (Fink, 2021), ville veere enige i.

Ifolge Storm har den videnskabelige revolution reduceret alt fra et forbundet hele til enkeltdele,
hvorved mennesket langsomt har mistet sin made at begribe verden, som forbundne levende
systemer, hvor menneskets rolle ikke er over, men ved siden af, hvor menneskets liv og
overlevelse athaenger af, at det kan skabe forudsatningerne for at livet omkring sig trives.
Videre papeger Storm, at den industrielle revolution afstedkom en definition af naturen som en
ressource, der skulle domineres, kontrolleres og udpines, hvilket affedte en definition af
organisationen og mennesket som en maskine, hvor organisationen og mennesket kan styres
oppefra, optimeres og effektiviseres, hvilket ogsé er i trad med new public management
paradigmet, jf. “Anledning” og Rosas péstande. Ifolge Storm er denne tilgang til ledelse stadig
den dominerende pa globalt plan uden hensyntagen til vigtigheden af, at menneskelige
ressourcer skal regenereres og trives. P4 denne baggrund har der ikke har vaeret megen plads
til det enkelte menneskes vaeredygtighed i den industrielle revolutions tilgang (Storm, 2021, s.
240-242). Det er netop denne problematik, vi ensker at udvikle “possible answers” pd i

“Answering” gennem intra-aktioner med akterer, teorier, begreber og filosofier.

Storm pépeger, at selvom vi ikke helt har sluppet den mekaniske tilgang, der kendetegnede
industrialiseringen, ser vi ind i en fremtid, hvor ledere skal se forbundne, levende og organiske
livsformer i modsatning til tidligere, hvor ledere s& mekanik, hierarki og siloer. Det er derfor
nedvendigt, at ledere i dag skal betragte naturens og menneskets ressourcer, som en del af et
forbundet hele, hvilket aktivt arbejder med livets logik, der ligger til grund for alt liv gennem
de sidste 3,6 milliarder ar, kan afstedkomme. Vi skal derfor inddrage alt det bedste fra fortiden
1 en ny tid, hvor vi evner at regenerere mikro- savel som makrosystemer, genoprette balancen,
og finde en méde at begribe, hvordan systemer kan trives optimalt (Storm, 2021, s. 242).
Séaledes argumenterer Storm for, at organisationen hjalper livets logik, i stedet for at hindre det
ved at ledere leder og organiserer arbejdet mere regenerativt, da det er selve livets logik (Storm,
2021, s. 243). Livets logik bestar af folgende syv principper (Storm, 2021, s. 243-244), udviklet
pa baggrund af forskning inden for biologi, kvantefysik og biomimitik:
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Liv skaber betingelser for mere liv

Liv er responsiv og konstant under forandring
Liv er athengig af relationer og samarbejde
Liv trives med en hgoj grad af diversitet

Liv er cyklisk

Liv athaenger af et optimalt flow af energi og materiale

AU o

Liv er forbundet via et storre levende felt

Ifolge Storm skal en organisation betragtes som et levende system bestdende af forskellige
celler, der bestar af medarbejdere og andre akterer. Det er derfor muligt at skabe de rette
betingelser for succes, safremt lederen begriber, hvordan den enkelte levende organisme trives
bedst. Den regenerative leder ved derfor, at det ikke er muligt at betragte organisationen som
et statisk, hierarkisk og lukket system, der styres oppefra, men designer i stedet organisationen
som levende og selvorganiserende systemer, hvor lederen er opmarksom pa systemets behov
og muligheder, ved at fokusere pé de rigtige punkter. Lederens primare funktion er derfor at
sette et mulighedsrum, hvor mennesker kan regenerere, udvikle sig samt slippe de masker og
roller, der draner energien. Lederen skal endvidere hjxlpe organisationen, dens ledere og
medarbejdere, med at betragte sig selv som én helhed, altsd en organisme, hvor alle
involverede parter 1 virksomheden er reprasenteret som celler. Hele organisationens trivsel og
vitalitet afhanger derfor af de enkelte cellers vitalitet, energi og evne til samarbejde, hvorfor
hele organisationen vil blive syg, hvis for mange celler er i konstant stresstilstand, og derfor vil
degenere. Ifolge Laura Storm er dette hverken vare- eller baredygtigt (Storm, 2021, s. 244),
hvilket Rosa vil vere enig i. P4 denne baggrund vil det derfor ikke veere muligt for en
organisation at modstd de kommende systemchok, vi i stigende grad vil se i fremtiden, safremt
organisationen bl.a. barer praeg af rigide processer, tunge beslutningsgange, siloteenkning og
dérligt arbejdsmilje. En sddan organisme er i ubalance, og vil ofte bryde sammen ved yderligere
pres, og er derfor nedt til at have en iboende resiliens for at kunne modstd disse systemchok.
Det er her cellernes indbyrdes forbindelse i1 organismen har sterst betydning, idet
organisationens modstandsdygtighed afgeres af kvaliteten af disse relationer (Storm, 2021, s.

245).

Ligeledes papeger Storm, at samarbejde er i fokus i den regenerative organisation, hvor interne

og eksterne samarbejdspartnere prioriteres, men fremhaver, at vi er blevet skolet til at det er
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de mest dominerende, der nddeslost udsletter sine konkurrenter, og behandler sine
medarbejdere som brikker i et aggressivt spil, der vinder. Storm fremhaever dog, at man i dag
mener at Charles Darwins (1859) tese om: “Survival of the fittest”, blev misforstaet, og anvendt
som argument for at veere en hard leder eller konkurrent, og at Darwin i stedet henviste til, at
de arter der overlever, er dem som er bedst til at tilpasse sig og samarbejde (Storm, 2021, s.
245). Ifelge Laura Storm udviklede livet pa jorden sig ikke gennem en nddeslos kamp, men
gennem samarbejde i mellem arterne, der var frugtbart for alle parter. Livet trives altsd i
naturen, som folge af forbundne relationer, der tager sdvel som giver. Samarbejder du ikke i
naturen, er det ikke muligt at opretholde livet. “Der er ikke den staerkeste art, der overlever;
heller ikke den mest intelligente, men derimod den, der er bedst til at tilpasse sig forandring”

(Storm, 2021, s. 246).

Den regenerative leders arbejde er ligeledes cyklisk, idet alt liv har brug for en regerende
periode, og ikke kan udvikle sig og prastere konstant. Ifglge Storm er der behov for stilstand
og stilhed, hvis man skal sikre vitalitet og styrke. Dette gaelder ogsé for mennesker, hvis hjerne
ikke er skabt til at vaere i et konstant alarmberedskab, sékaldt hej beta-hjernebelge, hvor det far
tunnelsyn og kun kan fokusere pd det, der er lige foran sig. I denne tilstand taeres der pa
kroppens ressourcer, hvorved krop og hjerne degenereres, og mennesket bliver egoistisk uden
mulighed for at tenke i forbundne helheder. Ydermere er det Storms péstand, at dette har
indflydelse pa menneskets manglende evne til at skabe sunde regenerative systemer, idet vi i
denne tilstand ikke kan teenke videre end det, der er lige foran os (Storm, 2021, s. 247). Ifelge
Storm prioriterer den regenerative leder at skabe en kultur, der netop tillader regeneration af
kroppen, hvorved mennesket fortsat kan yde optimalt. Dette gores bl.a. ved at skabe rum for
stilhed, der er med til at give hjernen en pause, samt fysisk kontakt med naturen, fx ved at
prioritere meder i naturen. Dermed kan den kreative evne hos mennesket stige med 50 procent,
stresshormoner falder kraftigt, humeret forbedres og vi bliver mere empatiske samt bedre til at
se lesninger og muligheder, nér vi er i naturen uden telefon. Dette er med til at skabe plads til
vaeredygtighed 1 organisationen. Den regenerative ledelse satter dermed lederen og
medarbejderen i stand til at imedega udfordringerne ved roden, og ikke blot fokusere pa en lille
del. Ifelge Storm er der derfor brug for ledere, der kan imedegé de kriser, vi stir over for, med
en ledelsestilgang, der gar holistisk og dybt til verks - ikke en tilgang, der draner
organisationen for naring og vitalitet (Storm, 2021, s. 247-248).
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Det er pa den baggrund Storms péstand, at livets logik kan optimere helheden og vitaliteten i
den levende organisation, samt skabe arbejdspladser, der ikke modarbejder, men derimod

understotter og forbedrer livet (Storm, 2021, s. 248).

Opslagsvaerk af matter-begreber

Opslagsverket fungerer som en kort redegorelse af de arbejds/livsfenomener, der indgar i
specialets Entangled genealogies af arbejds/liv i den post-pandemiske-cera anno 2023, jf.
“Answering”. I dette afsnit vil primert anvende litteratur fremsegt gennem specialets
eksplorative segning (Bilagl), da der ikke, udover Formica & Sfodera, 2022, pa nuvarende
tidspunkt findes peer-reviewed forskningsartikler om emergerende bevagelser og tendenser

inden for arbejds/liv.

The Great Resignation beskriver de masseopsigelser, der skete 1 kelvandet pé
coronahjemsendelsen i USA (Formica & Sfodera, 2022, s.1; Cramon, 2023). Selvom
coronapandemien ikke ramte alle verdens regioner pd samme tid, og med samme intensitet,
tilbragte hundrede af millioner medarbejdere det meste af aret hjemme, fra tidlig forar 2020,
hvor de enten har arbejdet hjemmefra eller slet ikke har arbejdet. The Great Resignation
begyndte et ar efter coronahjemsendelsen, i1 foraret 2021, da medarbejdere blev bedt om at
vende tilbage til deres arbejdspladser, hvor mange valgte ikke at vende tilbage. Ved slutningen
af 2021 opsagde 47 millioner amerikanere frivilligt deres job (Formica & Sfodera, 2022, s.1).
Corona har altsd veret katalysator for The Great Resignation, og er ikke hovedarsagen til de
paradigmeskifte, vi ser inden for arbejds/liv. The Great Resignation var saledes et oprer mod
dérlige arbejdsvilkér, og en reaktion pd at folk under hjemsendelsen blev bevidste om, at der
er vigtigere ting i livet end arbejde (Cramon, 2023). Protesten havde stor gennemslagskraft,
men det var ikke langtidsholdbart for folk at vere frivilligt arbejdslese, da tilverelsen er svaer
at opretholde uden lon. Quiet quitting er derfor den naturlige fortsattelse af The Great

Resignation (Cramon, 2023).

Quiet quitting er ikke et nyt begreb, men blev forst populaert et ar efter begyndelsen pa The
Great Resignation 1 2022 (Formica & Sfodera, 2022, s. 1), da en video pa TikTok blev en

reference for ledere, fagforeninger og arbejdsmarkedsforskere, ndr det diskuteres, hvad det
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gode arbejds/liv er (Cramon, 2023). Selvom ordet Quiet Quitting kunne indikere det, handler
det ikke om at sige op, men om at gd pad arbejde uden at gere en ekstra indsats for
arbejdsgiveren, hvilket cramon beskriver som en slags mental udtjekning (Cramon, 2023).
Quiet quitting kan desuden beskrives som et symptom pé dérlig ledelse (Harter, 2023). Ifolge
Gallup er Quiet Quitting sarligt en amerikansk tilstand, der primert ses blandt millennials og
generation z, dvs. folk under 35 &r (Harter, 2023). Dog er eksperter ikke i tvivl om, at Quiet
Quitting ogsa findes som en trend pa det danske arbejdsmarked, heriblandt ledelsesradgiveren
Christian Orsted, der var en af de forste til at bruge begrebet herhjemme, kalder fenomenet “et
selvforsvar mod et arbejds/liv ude af balance” (Cramon, 2023). Det er Christian @rstads
pastand, at lederne skal have besked, hvis arbejdskulturen skal @ndre sig, idet mange danske
ledere er af den holdning, at hierarkiet pd arbejdspladsen er forholdsvist fladt, hvor man kan
sige tingene som de er. En anden tendens er ogsa, at de danske ledere, ligesom ledere i resten
af verden, vurderer trygheden som verende markant hgjere end medarbejderne selv gor.
Medarbejderne vil derfor, i modsetning til hvad lederen tror, ikke rabe op, hvis de er utilfredse,
hvorfor mange ting derfor usagte, hvilket ogsé er arsagen til et fenomen som quiet quitting

(Cramon, 2023).

Act your wage beskriver en tendens hvor den enkelte stempler mentalt ud, som en protest mod
accelerationssamfundets ideer om vakst, produktivitetsforagelse og pres pa arbejdstageren

(Cramon, 2023).

Quiet-firing er en slags usynlig “stealth” fyring. Quiet firing og Quiet quitting kan beskrives
som hinandens arsag og virkning, idet chefen bliver traet af medarbejderens indsats som folge
af Quiet quitting, og medarbejderen bliver traet af jobbet, ndr chefen er utilfreds med
medarbejderens indsats. Ved Quiet firing fyrer chefen medarbejderen stille og roligt, fx ved at
medarbejderen ikke tildeles vigtige opgaver, information eller lenstigninger, og dermed keores

ud pa et sidespor uden anerkendelse, penge eller forfremmelser (Boesdal, 2022).

Quiet working er et modsvar til Quiet quitting og Quick quitting-bevagelsen, hvor man stiller
spergsmalstegn ved, hvad der blev af den gammeldags arbejdsmoral, dvs. det at passe sit
rugbredsarbejde og yde for vi kan nyde. Quiet working er altsd en gammeldags made at betragte
arbejdet pé, hvor ens forhold til arbejde er, at det er en nedvendighed for bade den enkelte og
for samfundet. Derfor holder man mund og passer sit arbejde stille og roligt, hvilket stér 1

kontrast til det oprer, der ligger i fenomenet Quiet quitting (Goddiksen, 2022b).
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Quick quitting som begreb stammer hojst sandsynligt fra LinkedIn, og beskriver en tendens,
hvor medarbejdere i stigende grad siger op pd deres arbejde efter fA maneder eller ugers
ansattelse (Goddiksen, 2022a). Quick quitting betegnes som et nyt feenomen, der er dukket op
pa arbejdsmarkedet (Cramon, 2023), og kan derfor beskrives som en arbejdsmarkedstrend
(Goddiksen, 2022a). Siden august 2021 har medarbejdere i stigende grad forladt en ny stilling
inden for et dr, deraf navnet quick quitters, hvilket bl.a. skyldes mangel pa arbejdskraft samt
en @&ndring af vores prioriteter efter pandemien. Dertil kommer, at vi lever i en digital tidsalder,
hvor den naste jobmulighed kun er et klik veek. Pandemien har ogsa lert medarbejderne om
vigtigheden af fysisk og mental sundhed, hvilket har affedt en @ndring i medarbejdernes
vardier og prioriteter. Medarbejderne vil nu i mindre grad finde sig 1 darlig ledelse og en usund

balance mellem privatliv og arbejde, hvilket er arsagen til quick quitting (Goddiksen, 2022a).

The Great Reshuffle er relateret til fenomenet The Great Resignation, og refererer til at en
del af de medarbejdere som sagde deres job op ifm. The Great Resignation, ikke forlader
arbejdsmarkedet helt, men alene soger ny beskaftigelse eller et helt nyt arbejdsfelt, hvilket har
skabt problemer med at fastholde medarbejdere (Meister, 2022). Nye data indikerer siledes, at
The Great Resignation er blevet til The Great Talent Reshuffle. Pandemien har ogsd veret med
til at starte en diskussion om, hvorfor et rekordstort antal medarbejdere forlader deres arbejde.
Lennen har altid vaeret en af arsagerne til at medarbejdere skifter job, men der opstir ogsa en
reekke andre forhold fra virksomhedens kultur, ledelse eller uforudsigelige arbejdstider, som

kan pavirke dette (Meister, 2022).

The Burnout Epidemic beskriver de samfundsmessig konsekvenser af udbrandthed, der er
estimeret til hvert &r at koste samfundet 1.000 milliarder dollars pa globalt plan. En tendens,
der alene i USA resulterer i 120.000 dedsfald relateret til netop udbrandthed og stress (Cramon,
2023).

Right to disconnect beskriver en tendens, hvor den enkelte medarbejder opnar en ret til ikke
at blive kontaktet af arbejdsgiveren uden for arbejdstid. Fenomenet er bl.a. sléet igennem i
Portugal i efterret 2021, hvor man har indfert en lov, der gor det muligt at straffe en
arbejdsgiver gkonomisk, hvis medarbejderen kontaktes uden for arbejdstid, ligesom man i
Belgien har indfert en lignede regel for offentligt ansatte, idet arbejdsgiveren her ikke ma
forvente at medarbejderen er tilgeengelig uden for normal arbejdstid (Cramon, 2023). Vi har i

skrivende stund ikke lignende regler i Danmark, men da Megafon spurgte danskerne, om der
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var behov for lovgivning, der kunne begranse antallet af mails uden for arbejdstid, svarede

50% “ja” til spergsmalet (Cramon, 2023).

Holacracy kan beskrives som en made at organisere fremtidige organisationer pd, baseret pa
engagement og tillid, hvor den enkeltes rolle lobende kan tilpasses organisationens behov, idet
roller kan forandres eller nye kan komme til og andre droppes, via formaliserede processer.
Holacracy bestar af en raekke komplementare strukturelle og prosessueller systemer, samt
teknologi, mennesker og opgavesystemer, der tilsammen udger organisationen. Holacracy
bryder herved forbindelsen mellem mennesket og dets titel samt den vage forbindelse mellem

titlen og menneskets faktiske arbejdsopgaver (Lund, 2020).

Unboss, ogsa kaldet Unlimited Organization, er baseret pd, at den enkelte medarbejder skal
handle selvstendigt, hvor organisationen er dben for ubegrenset samarbejde (Lund, 2020).
Fenomenet er altsa et opger med de gamle hierarkier og titler fra det 20. arhundrede, hvor den
enkelte ikke lengere blot er en medarbejder, men partner i et team, og selv kan tilretteleegge

arbejdet.

Teal Organizations er et bud pa fremtidens organisation, baseret pa engagement og tillid
(Lund, 2020, s. 1). Ifelge Frederic Laloux er organisationen saledes uden ledere, men med
masser af ledelse, der via nye veje har formdet at overvinde problemer med meningsleshed,
stress, kynisme og menneskelig udpining; reel selvledelse, alle tenker 1 helheder og
organisationen er styret af et evolutionzrt formal (Blegvad, 2022). Denne helhedstenkning
betyder et brud med adskillelsen af menneskets hele personlighed - herunder folelser, empati
og engagement, og ikke bare en professionel, rationel maske - hvorved det bliver muligt at
opfylde menneskets fulde potentiale og skabe bedre forbindelser til bl.a kolleger (Lund, 2020,
s. 37-38).

Less work-bevagelsen onsker at skabe en mere vathangig og beredygtig hverdag, hvor det

ikke handler om at tjene s& mange penge som muligt, men derimod give plads til at dyrke

meningsfulde interesser (Siegumfeldt, 2020).

Anti-work er en bevegelse, der er imod udnyttelse af arbejdskraften, idet bevagelsen afviser,

at mennesket skal nedslides og risikere udbraendthed og sygdom 1 jagten pa at fodre et konstant
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voksende og alteedende system. Bevagelsen er derfor imod organisationer og ledere, der ser
mennesker som en ressource, men gnsker derimod en verden, hvor det ikke er nedvendigt at
selge sin arbejdskraft for at overleve (Thomson, 2023). Tilhangere af bevagelsen er derfor af
den holdning, at mennesker ber selvorganisere, og alene arbejde det, der er nedvendigt i stedet
for at arbejde leengere for at skabe overflod af kapital og varer (O'Connor, 2022), hvilket minder

om en teal organization.

Soft life er et arbejds/livs-fenomen, der bl.a. ses blandt millennials. Soft life betyder
nedvendigvis ikke, at man ikke vil have et arbejde, det skal bare ikke fylde hele ens verden. At
leve et soft life handler derfor om at satte granser, prioritere sig selv og tage beslutninger der

er stressfri (Williams, 2022; Joyner, 2023).

4-dages arbejdsuge opererer med flere forskellige mulige lgsningsmodeller, hvor man fx
arbejder 30 timer fordelt pa fire dage, eller hvor man fortsat arbejder 37 timer, men fordelt péa
fire dage (Olrik, 2023). Af et britisk studie, der er verdens hidtil sterste undersogelse af en 4-
dages arbejdsuge, fremgar det, at medarbejderne blev gladere, sygefravaret faldt, og at
virksomhedernes omsatning steg, selvom medarbejdernes arbejdstid faldt. Derudover viste
studiet, at forekomsten af stress, udbraendthed og udmattelse faldt (4 Day Week Global, 2023).
I Danmark er bl.a Kebenhavns Kommune ved at afpreve en 4-dages arbejdsuge for at
imedekomme rekrutteringsproblemer, samt skabe en bedre og mere attraktiv arbejdsplads for
nuvarende og fremtidige medarbejdere. Ordningen skaber bl.a mulighed for, at medarbejderne
bedre kan tilretteleegge arbejds- og fritid, og derigennem imgdekomme medarbejdernes behov

(Kebenhavns Kommune, 2022).

Generationsskiftet pa arbejdsmarkedet er en tendens, der bl.a viser sig ved, at Millennials
(1983-1994) er den generation, der pa nuverende tidspunkt udger hovedparten af
arbejdsstyrken i Danmark. I den forbindelse har millennials fremmarch péd arbejdsmarkedet
skabt et paradigmeskifte indenfor HR, idet der heraf er opstiet krav til nye arbejdsformer og
lederskab (Sympa, 2022).

The Great Recession dekker over det forhold, at vi star over for en gkonomisk recession med

okonomisk afmatning, hvor det ikke laengere er givet, at der fortsat vil vaere masser af jobs at

vaelge imellem. P4 denne baggrund kan arbejdsmoral derfor blive hot igen, hvor vi i1 kelvandet
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pa Quiet Quitting muligvis vil se en tendens, der kaldes Quiet Working, som handler om, at

man passer sit arbejde stille og roligt (Goddiksen, 2022b).

The Great Hesitation daekker over det forhold, at mange organisationer ser tiden an ift, om
der skal fyres medarbejdere, mens andre organisationer overvejer at ansatte talent, som de ikke

tidligere kunne komme i nerheden af, som folge af mangel pa arbejdskraft (Godiksen, 2022b).

The new work-life-balance refererer til forholdet mellem arbejds- og privatliv, hvor der er
balance mellem bade familieliv og fritid samt et givende arbejde. De udviskede grenser mellem
privat- og arbejds/liv, vi har oplevet under coronapandemien, har resulteret i et behov for at
gentenke begrebet. Et bud pa en ny og mere kompleks made at tenke work-life-balance pa, er
en opdeling af tid 1 det, vi vil have, det, vi burde gere og det, vi har behov for, hvilket kan skabe
en tilstand i flow, og hvor vores evner passer til de opgaver, vi star over for i modseatning til
de ting, vi skal eller har behov for at gere (Bryant, 2022). Det er altsd ikke laengere kun et
spergsmal om at have balance pa to omrdder, arbejde og fritid, men at have balance mellem

flere omrader for at skabe en tilstand af flow.

People washing dekker over et fenomen, hvor virksomheder udadtil fremstir med flotte
forteellinger samt et fladt og indkluderende organisationsdiagram, mens der stadig hersker en
frygtsom kultur, hvor beslutninger tages af i bag lukkede dere. Virksomheden har altsa ikke
skabt de @ndringer, de salger sig selv pa, men har bibeholdt en gammeldags ledelsesstil.
Derved opstér der diskrepans mellem det, virksomheden viser udadtil og som medarbejderne
bliver tiltrukket af, og virkeligheden i den konkrete virksomhed. P& denne méide kan people
washing fore til manglende energi og engagement hos medarbejderen, men ogsa til afmagt,
stress og udbrendthed, fordi medarbejderne ikke meder opbakning til det formél, de knokler
for, hvorfor arbejdspladserne altsé baerer en stor del af ansvaret for den nedadgdende mentale
sundhed. Endvidere hersker der stadig en gammeldags holdning til, at vi skal overleve pé
konkurrenceevnen, hvilket medferer, at virksomhederne, som folge af de mange opsigelser,
forseger at gore sig mere attraktive for nye medarbejdere. Herved kommer virksomhederne til

at seelge sig selv pd noget som ikke har med virkeligheden at gere (Madsen, 2023).

Trivsels Smiley er potentielt noget, der i fremtiden vil kunne ses pd virksomheders og

organisationers indgangsparti og hjemmeside. Den vil ikke vaere et udtryk for, om
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medarbejderne er glade og feler sig tilpasse i hverdagen men derimod male, hvor mange
mennesker, der knaekker og forlader arbejdspladsen uden at rejse sig ordentligt igen, samt hvor
mange der har slidt sig selv op, som folge af for meget eller forkert arbejde (Nielsen, 2023). Pa
denne baggrund vil der, til forskel fra forhen, i fremtiden vere fokus pé at tage kampen op for
den psykiske sikkerhed, frem for den fysiske sikkerhed pé arbejdspladsen. Dermed kan Trivsels
Smileyen netop blive et symbol pd, at tiderne skifter og at holdningen til den psykiske sikkerhed
pa arbejdspladsen vil @ndre sig. Saledes skal der skabes en platform, der ikke braender, men

hvor der er ro og rummelighed til at lave det, der er vigtigt (Nielsen, 2023).

Corporate rebels er en betegnelse for medarbejdere, der ikke er konforme, men i stedet er dem
selv og laser opgaver pd deres egen médde. Nogle organisationer omfavner og satter pris pa
coporate rebels, idet de er med til at udvikle organisationen i en positiv retning (Holm 2023).
Non-konformitet fremmer bl.a innovation, eger performance og fremmer medarbejdernes
position i hgjere grad end de medarbejdere, der er konforme. Mangel pd medarbejderes
engagement er de senere ar blevet et problem pa globalt plan. Et af de forslag, som kan
modvirke dette problem, er netop at tilskynde medarbejderne til at bryde regler, og give dem
mulighed for at vaere dem selv pa arbejdspladsen, fx ved at give en halv time i onboarding-
processen til at reflektere over, hvad der er unikt ved dem, hvad der ger dem autentiske, og
hvordan de kan bringe deres autentiske selv frem pd arbejdspladsen (Gino, 2016). Herved
fokuseres pa medarbejdernes styrker, for pa denne méide give dem frihed til at veere deres

autentiske selv og lase opgaver pé deres egen méde, frem for hvordan arbejdet skal gores.

Krig i Ukraine, klimakriser og andre Kkriser er i disse ar ved at forandre verden og samfundet,
herunder vores liv og arbejde (Siggaard, Carlsen & Lund, 2022, s. 2). Det kan derfor vere
meningslost at prioritere sin tid pa at knokle hver dag, nér klimakrise, pandemi eller krig truer
med at rykke fundamentet vaek under os (Goddiksen, 2022b). Coronapandemien affedte bl.a et
onske om et mere fleksibelt arbejds/liv, der giver mulighed for andet end arbejde, idet
mennesket har opdaget nye verdier, som det ensker at give plads til. Er dette ikke muligt i det
nuvarende arbejde, er mennesket nu villig til at sige op og sege efter en arbejdsplads- eller liv,
der netop giver mulighed for at leve 1 overensstemmelse med egne verdier, hvilket har medfort

en stor rotation pa arbejdsmarkedet (Siggaard, Carlsen, & Lund, 2022, s. 2).
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Ovenstéende teorier, begreber og filosofier samt nye bevagelser og tendenser, som fenomenet
arbejds/liv bl.a. er under indflydelse af i den post-pandemiske-ara anno 2023, vil vi i felgende

kapitel “Answering” nu fenomen-grafere, som en del af specialets todelte possible answers.
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Fsenomen-grafering

Diffraktion

Answering 1.del: Possible answers gennem intra-aktion med opslagsvzerk

ANSWERING

[Answering er specialets ord for analyse. Answering skal forstas som en
entangled intra-aktion, hvor akterernes svar ikke skal forstas uafhaengigt
af vores, idet vi gennem specialets erkendelsesinteresse, har influeret den
forudgaende correspondance, som saledes szetter sig igennem og
medkonstituerer akterernes udtalelser.

Deraf navnet answeringl

Answering 2.del: Possible answers gennem intra-aktion med akterer

Specialets sidste re-konfiguration af fenomenet arbejds/liv,
materialiseret gennem en konkluderende diskussion



I dette afsnit kan du indledningsvist laese specialets “Answering design: Til at begribe possible
answers”. Dernast kommer “Answering del 1: possible answers gennem intra-aktion med
opslagsvaerk”, med afset i de bevagelser og tendenser, der har indflydelse pa fenomenet
arbejds/liv 1 den post-pandemiske-era anno 2023, fra specialets opslagsverk, jf.
“Correspondance”. Herefter kan du lese “Answering del 2: possible answers gennem intra-
aktion med aktorer”, med afsat i specialets intra-aktioner gennem samtaler og workshop samt
specialets teoretiske grundlag, jf. Totalt Klassisk og Correspondance. Slutteligt materialiserer
specialet sig gennem diskussion til en konklusion pé specialets tredelte problemformulering

gennem “possible answers”, bl.a. i form af dogmer til Holstebro Kommune.

Answering design: Til at begribe possible answers

I dette afsnit kan du lese specialets answering design. Med afsat i specialets post-kvalitative
tilgang og Agential Realisme, er fokus for specialets possible answers at lytte efter og fa kaldt
alt det frem, vi har kunne begribe i intra-aktion gennem det forhenverende (before) og
nuvarende (now) arbejds/liv anno 2023 samt det, der stadig er emergerende (next), i relation
til arbejds/liv med sarligt fokus pd rumtidmaterialisering-foldninger i alle dens varianter. Til
at rette fokus pé dette, har vi ladet os inspirere af Barads teori om diffraktion 1 kombination
med Juelskjaers beskrivelser af feenomen-grafering. 1 det folgende vil vi kort redegere for,
hvordan vi ud fra specialets dogmer (Bilag 11) og metateorier, jf. “1000 metodologier”, har

valgt at gribe specialets possible answers an med afsxt i folgende “answering greb”.

Diffraktion

Vi finder fenomenet diffraktion passende, som en overordnet ramme for at beskrive specialets
answering tilgang, da dette ligeledes er en agential realistisk tilgang (Barad, 2007, s. 90).
Inspireret af Haraways forslag om at anvende diffraktion-begrebet til at teenke over forskelle,
der betyder noget (dvs. matters), uddyber Barad diffraktion-begrebet som et analyseverktoj

(vaerktej til at begribe possible answers), der netop kan tage hensyn til- og reagere pa detaljerne
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og specificiteterne samt forskelle i relationer og forviklinger, der betyder noget (matter) (Barad,
2007, s. 71-72). Ifolge Agential Realisme er viden, teenkning, teoretisering og observation af
praksisser for intra-aktioner en del af verden (Barad, 2007, s. 90). I specialets possible answers
afslerer vi derfor ikke allerede eksisterende fakta om uathengigt eksisterende ting, der
eksisterer som frosset i tid. I stedet begriber vi feenomenet arbejds/liv - som specifikke
materielle konfigurationer af verdens tilblivelse. Pointen er derfor dels at begribe og tage
hensyn til, at vi ogsé er en del af denne tilblivelse, samt at videnspraksis er en knowledge-in-
the-making-praksis, udgjort af specifikke materielle engagementer, der deltager i1 at
(re)konfigurere verden (Barad, 2007, s. 91). I specialets possible answers udger diffraktion
saledes en passende metafor for at beskrive den tilgang, vi anvender til at lase indsigter/vilkar
gennem hinanden. Dette vil vi gere gennem et diffraktionsgitter. Ligesom vi bererte under
“1000 metodologier”, spiller Barads diffraktion-begreb en fundamental rolle i kvantefysikken,
da diffraktion er et kvantefenomen i debatten om belge versus partikel. I denne forbindelse
henviser Barad til det sakaldte to-spalte-eksperiment, som bruger et diffraktionsgitter med kun
to spalter, der kan frembringe virkeligheden af forviklinger (Barad, 2007, s. 72). Som et
velkendt eksempel pé et diffraktionsgitter, anvender Barad billedet af den spredning af belger,
der opstér, nar belger stader pa en hindring: Hvis to sten fx falder i et roligt vand samtidigt, vil
forstyrrelserne i vandet, der er fordrsaget af hver sten, gé udad og overlappe hinanden, hvilket
producerer et menster. Bolgerne siges sdledes at interferere med hinanden, og det skabte

menster kaldes derfor et interferens- eller diffraktionsmenster (Barad, 2007, s. 77).

Saledes kan specialet, set gennem denne optik, opnd tilstrekkelig opmaerksomhed pa
specificiteterne og forviklingerne i fenomenet arbejds/liv, ved at tilvejebringe en laesning hvor
de synliggoares, som del af et samlet produktivtmaskineri, der dermed udger det faenomen-
producerende apparat for arbejds/liv. Helt konkret betyder det, at vi udleder specificiteter ved
at dveele ved, hvad aktererne egentlig siger, med det de siger - herunder hvordan de cutter
together/apart pa enten nye eller gamle/traditionelle méader. Answering synligger dermed vilkar
i det forhenverende (before), nuvaerende (now) og kommende (next) arbejds/liv, med fokus pa
tid. Grunden til, at vi netop orkestrerer “Answering” efter tid/tidslighed er, at det
gennemgdende har vist sig at vaere det vilkar, der star mest frem ift. rumtidmaterialisering /
spacetimematter (Barad, 2007, s. 73-74), i alle de intra-aktioner, vi har haft med béde akterer,
teorier, begreber og filosofier. Sdledes er specialets forseg pd at fa greb om det faenomen-

producerende apparat, der producerer faenomenet arbejds/liv, at anskue det som en
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rumtidmaterialisering-mangefoldethed, vi sd kan bruge til at undersege, hvad der rykker sig ift.
arbejds/liv. Dette er dog velvidende, at feenomenet arbejds/liv ikke blot handler om vilkér
omkring tid/tidsliggerelse - det handler ogsd om rum/rumliggerelse og materialisering heraf,
og alt muligt andet. Rumlige og materielle vilkdr er med andre ord under indflydelse af
@ndringer i tidslige vilkérs-saetninger, fordi rum oftest ogsa re-materialiserer sig som folge af,
at der sker noget med tidsliggerelsen, idet det netop er én samlet entangled foldning. Derfor vil
vi gennem specialets possible answers primart have fokus pa tid, men ogséd inddrage
perspektiver, der kan sige noget om, hvordan rumtidmaterialisering hanger sammen i en
anderledes tid, og abner op for en anderledes made at vare materialiseret praksis pd. Som Barad
(2007) ogsa understreger er geldende ved anvendelsen af diffraktion som analytisk tilgang
(Barad, 2007, s. 73-74), er specialets formal med at udforske forviklinger ift. fenomenet
arbejds/liv, at gere det klart, at disse forviklinger er meget specifikke konfigurationer, og at de
@ndrer sig med hver enkelt intra-aktion. I princippet drejer det sig om, at rumtidmaterialisering
ikke eksisterer forud for de intra-aktioner, der re-konstituerer forviklingerne, men tilbliver
gennem en geren af rumtidmaterialisering, som en kompleks mangefoldethed, hvorfor
specificiteten af forviklingerne er alt (Barad, 2007, s. 73-74). Dette kraever en metodologi, der

er opmarksom pé og reagerer over for specificiteten af materielle forviklinger, 1 deres agentiale

(foldende) tilblivelse (Barad, 2007, s. 91). Som supplement til og konkretisering af »

ovenstéende, har vi valgt at anvende Juelskjaers (2019) sakaldte feenomen-graferering, som en
ramme for at begribe possible answers, da denne tilgang netop satter fokus pa specificiteterne

1 fenomeners tilblivelse.

Fanomen-grafering

Juelskjers analytiske greb, fenomen-graferering, er relevant for os i samspil med specialets
post-kvalitative tilgang, sédledes vi kan frembringe possible answers pa de forviklede
tilblivelser af det sansbare faenomen arbejds/liv, som entanglements med fokus péa

spacetimematter / rumtidmaterialisering.

Barad og kolleger har tidligere defineret genealogical mapping, som en analytisk
fremgangsméde inspireret af Agential Realisme. Juelskjer har valgt at oversette denne
fremgangsmade til agential realistisk feenomen-grafering, fordi hun ensker at

"begrebsmarkere" den analytiske aktivitet, det netop er at fenomengere sin genstand. I denne
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sammenhang markerer “grafering” den “mapping”-proces, der finder sted mhp. at kortleegge
fenomenets tilblivelsesproces og specificiteter 1 forbundethederne pa tvaers af
rumtidmaterialisering-specifikke forhold, og dermed forsege at begribe, hvad feenomenet
handler om og hvor det er pa vej hen (Juelskjer, 2019, s. 101-102). Dette “tilblivelses-
kompleks” skal ogsa anskues som del af specialets fanomen-producerende apparat, som vi har
redegjort for i ovenstdende. Saledes skal fenomenet arbejds/liv, herunder tilherende
forandrings-problemstillinger, begribes som forviklede tilblivelser, der kan frembringe
possible answers som en entangled genealogi, der ogsd peger fremad mod
udviklingsmuligheder. Og her er selv de mindste detaljer vigtige i tilblivelsen af fenomenet,
idet vi er nedt til at begribe, hvad der helt lavpraktisk foregar og hvad, der er géet forud for
forandringerne, (before), for at begribe hvad forandringerne indgar i nu (now), og hvordan det
setter spor for det kommende (next). Der er dog ikke tale om en linea@r fremadflydende
tidslighed, hvilket den velkendte linezre made at begribe kausalitetsforhold af nutiden som
strgommende fra fortiden kan indikere, men snarere, at specialets possible answers aktualiserer,
at specifikke forudgaende vilkér synliggeres og anerkendes, som betydningfulde for nu’et og
“the not yet”, lige sa vel som at the not yet fremkalder vilkar ved nu’et. Alt er saledes entangled.
Herved bliver det tydeligt, at vi som udforskere ogsé selv er viklet ind i - og er en del af denne
entanglede genealogi, og udever indflydelse pa den videre tilblivelse af fenomenet (Juelskjer,
2019, s. 102-103). At skabe viden i specialet handler saledes ikke om, at vi skaber viden udefra,
jf. the plane of immanence, men som en altid, allerede del af verden og det fenomen-
producerende apparat. P4 denne made kan faenomen-grafering ogsé anskues som affektivt
forskningsarbejde, idet der lobende kan komme forskellige former for affekter - dvs. folelser
eller sindsstemninger - gennem ens engagement, nar man undersegger fanomenerne. Og disse
affekter kan medtages i den henseende, at forskeren altsd selv er en del af apparatus gennem
egne oplevelser, hvor man selv bliver formet af feltet gennem hver intra-aktion (Juelskjer,
2029, s. 118). P& denne baggrund vil vi inddrage relevante uddrag fra specialets logbog (Bilag
5), som netop kan give indblik i, hvordan vi selv har varet en del af videngenereringen, og

hvilke folelser, sindsstemninger og oplevelser, vi har haft i denne forbindelse.

Det betyder altsa, at det at arbejde med feenomen-grafering, er at begynde i den relationelle
ontologi 1 onto-epistemologien: “At arbejde gennem den onto-epistemologiske forstaelse af
forbundetheder af forskning og virkelighed, af diskurs og materialitet og af tider og rum”

(Juelskjaer, 2019, s. 102). Det handler séledes om at kere sig om, hvilke materialiseringer og
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genereringer, forskningen bidrager til samt at begribe, at det er et uafslutteligt arbejde - en
konstant bevaegelse - man er i gang med, hvor forskning og forsker konstant er tilgaengelig for
respons (Juelskjer, 2019, s. 102-103). Vi er ligeledes bevidste om, at de vidensgenereringer,
vi frembringer gennem dette speciale, blot er et gjebliksbillede. Ting bliver til gennem intra-
aktioner og visse betingelser i medet mellem agentialiteter og en fysisk realitet. Verden og
viden kan blive til noget andet, ved at gere noget andet, fordi verden er performativ og
transformativ og hele tiden emergerer. Derfor er fenomenet arbejds/liv en fremvirket
virkelighed, der i morgen kan se anderledes ud end i dag, fordi fenomener aldrig vil vare

statiske (Juelskjer, 2019).

Centralt i denne bevagelse, er netop at rette al opmarksomheden mod specificiteterne, at vaere
omhyggelig med forbindelserne, og hvordan disse forbindelser gor en forskel for genstanden,
og for maden hvorpa der studeres (Juelskjer, 2019, s. 103). Derfor vil vi, som tidligere navnt,
uddybe specificiteterne med fokus pé “tid” og forskellige former for andre tidsliggerelser. Ifm.
Answering del 2, har vi valgt at lave nedslag 1 correspondance-materialet specifikke steder,
som vi sarligt synes kalder pa os, og som vi foler os "grebet" og berert af, som Rosa ville have
sagt i relation til resonans (Rosa, 2017, s. 450-451). Derfor har vi kun udvalgt de udtalelser fra
akterer, som er relevante ift. at begribe faanomenet arbejds/liv i relation til tid, med gje for,
hvad dette skubber til i rumliggerelse og materialisering. Derfor fravalger vi ogsa en hel del
fra specialets “correspondance archive” velvidende, at dette lige s& vel kunne have indgaet i
specialets possible answers, sifremt vi havde haft et andet analytisk fokus, ligesom et
anderledes faenomen-producerende apparat kunne have kastet lys over andre vasentlige

specificiteter ved arbejds/liv.

Answering 1. del: Possible answers gennem intra-

aktion med opslagsvark

Dette afsnit udger specialets forste del af “Answering”, og baserer sig pa hele specialets
“Correspondance archive”. P& denne baggrund, vil vi i det folgende kortlaegge fenomenernes
tilblivelsesproces og specificiteter i forbundethederne, pé tvers af steds-, tids-, materialitets-

og meningsspecifikke forhold, og dermed gennem mapping-modellen, jf. figur 4, forsege at
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begribe, hvad der er gaet forud for forandringerne (before), hvad forandringer indgér i nu
(now), og hvordan det kan se ud i fremtiden (next) og derefter fenomenernes slaegtskab

gennem entanglement-modellen.
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Figur 4: Mapping-model af before, now og next

I ovenstdende mapping-proces har vi fordelt arbejds/livs-fenomenerne fra opslagsvearket, jf.
“Correspondance”, ud fra, hvordan vi begriber tidslighederne before, now og next, for at
begribe, hvad det er for et produktivtmaskineri, der udger arbejds/liv - altsd hvordan
diffraktionsmenstret er blevet til og hvilke @ndringer, vi kan identificere igennem andre
forskelssatninger og dermed udpege, hvordan det i neermeste fremtid formentlig vil se ud. Vi
vil 1 specialets konkluderende diskussion kort opsummere sammenhangen mellem
ovenstdende fanomener, der udger en del af fenomenet arbejds/liv. Idet specialets mapping-
model ikke er tilstreekkelig til at vise del-fenomenernes entangled genealogies, vil vi gennem

fenomen-grafering udarbejde specialets entanglement-model.
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Entangled genealogies af arbejds/liv i den post-pandemiske-zra

anno 2023

Specialets illustration af Entangled genealogies af arbejds/liv i den post-pandemiske @ra anno
2023, er inspireret af Karen Barad og Nicolle Rager Fullers model Entangled genealogies
(Barad, 2007, s. 387-389). Som Karen Barad skriver, har quantum entanglement
(kvanteforviklinger) tiltrukket sig opmarksomhed fra flere typer mennesker, end blot nogle fa
metafysikere og filosoffer, der har til hensigt at opklare kvanteteoriens dybe mysterier (Barad,
2007, s. 388). Vi har sdledes ogsd som kommunikationsstuderende valgt at lade os inspirere af
Karen Barads quantum entanglement illustration, “Entangled genealogies”, som en hjalp til at
f4 greb om de komplekse og livlige mangfoldighed af sammenfiltrede og foranderlige

praksisser og muligheder fenomenet udger.

Ifolge Karen Barad (2007) er Quantum physics (kvantefysik), en del af et komplekst
sammenfiltret net af fenomener, der blandt meget andet indbefatter videnskabelige,
teknologiske, militeere, okonomiske, medicinske, politiske, sociale og kulturelle apparater af
kropslig produktion (Barad, 2007, s. 389). Specialets illustration indbefatter ligeledes en
kompleks sammentfiltring af nogle af de samme fenomener, med “arbejds/liv i den post-
pandemiske-ara” som omdrejningspunkt. Illustrationen er derfor en teoretisering af, hvordan

verden og viden materialiseres, forvikles og forbindes, som vi nu kort vil redegere for.

Modellen skal for det forste betragtes som en multidimensionel topologisk mangfoldighed, af
spacetimematteri evig forandring, hvor tid er rummeligt reprasenteret ved “blobs”, der er ved
at materialisere sig mens andre bliver mindre substantielle og svinder ind. Modellen skal altsd
ikke betragtes som et tredimensionelt objekt (Barad, 2007, s. 388). Feenomenet vi undersgger
jf. problemformuleringens anden del, har udviklet sig med enkelte, spredte og distinkte
“blobs”, der er iagttagelige og mearkbare, som tilsyneladende nye emergerende praksisser, som
endnu ikke er s faste og klare i konturerne (not yet), men ikke desto mindre er pd vej. Disse
“blobs” fremgar ogsé af specialets entanglement-model, jf. figur 5, malet i akvarel i organiske
former, som skal antyde en tidslighed af at noget, der er ved at emergere, og som til stadighed

er foranderlig.
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Pa illustrationen udger de mange forgreninger ormehullerne, der forbinder fjerne omrader, og
antyder et mere tet og komplekst net af forviklinger, som ikke kan placeres i modellen, uden
at illustrationen bliver uleselig (Barad, 2007, s. 388). Det er ligeledes ikke muligt for modellen
at formidle det dynamiske st af forandrende relationer og multiple ud- og sammenfoldninger,

der er en del af modellens lebende re-konfiguration, hvor materialiseringerne re-materialiserer

sig.

[lustrationen kan give det indtryk, at mangfoldigheden bestar af en samling af individuelle
begivenheder, entiteter og forskellige praksisser. Realiteten er dog, at disse produktive
maskinerier intra-agerer med og gensidigt konstituerer hinanden (Barad, 2007, s. 389).
Forhdbentlig bibringer illustrationen en vis fornemmelse af den mangfoldighed af apparater,
der er en del af de sammenfiltrede genealogier. P4 den anden side er illustrationen méske kun
i stand til at tilfredsstille vores behov for at kunne afleese feenomenernes slegtskab, som et
fastfrosset billede (Barad, 2007, s. 389-390). Entanglement-modellen skal derfor ikke begribes
som en fuldstendig redegorelse af faenomenerne, da dette ikke er muligt, men er en
tilstreekkelig oversigt over de fanomener, vi undersgger og den kontekst, de settes ifm. bade
af os, som har et kommunikationsfagligt fokus, og af dem, der har skrevet den litteratur, vi har

orienteret os 1, jf. “Opslagsverk”.

Fanomenernes placering i modellen

Vi vil nu redegere for fanomenernes placering i entanglement-modellen, som er udarbejdet
gennem fenomen-graferingen, som en mapping-proces med fokus pd fenomenets
tilblivelsesproces og specificiteter. Denne proces har hjulpet os med at begribe specificiteter,
der synes at veere gaet forud for forandringerne af arbejds/livspraksisser, som de fremtraeder i
dag, og hvordan de kunne se ud i en visuel artikulation af fenomenet; arbejds/liv i den post-

pandemiske-@ra anno 2023, jf. figur 5.

Ifm. udarbejdelsen af entanglement-modellen har vi, som navnt, lavet en slags
“sleegtsforskning”, en entangled genealogi, af de fenomener, vi er kommet i kontakt med ifm.
specialets faenomen-producerende apparat. Dvs. at vi har forsegt at begribe de enkelte

fenomeners afstamning, som har fort til en mere eller mindre fuldstendig slegtshistorisk
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artikulation 1 form af specialets model, jf. figur 5. Fenomenerne og deres indbyrdes
forviklinger er informeret af specialets eksplorative- og strukturerede emnesogning (Bilag 1 og
3), litteraturreview samt intra-aktive samtaler med akterer og teorier, begreber og filosofier, jf.
“Correspondance archive”, som har veret en iterativ og lebende fenomen-graferingsproces.
Derudover har specialets faglige baggrund i kommunikation, jf. “Totalt klassisk”, haft
indflydelse pé, hvad der indgar i modellen. Dvs. at modellen formentlig ville se anderledes ud,
hvis andre med en anden faglighed eller andre correspondances, skulle udarbejde en model
over samme koncept. Modellen er altsd et produkt af specialets samlede faenomen-

producerende apparat, der har materialiseret sig i possible answers.

Fenomenernes placering i entanglement-modellen, er ikke tilfzldig. Inden de blev placeret i
modellen, blev fenomenerne inddelt i klynger pé ikke-hierarkisk vis, som var bestemt af den
litteratur, vi har lest, hvori fenomenerne omtales ifm. hinanden, de samtaler, vi har haft med
akterer samt possible answers pa forbundethederne, som del af vurdering af sleegtskab. I forste
omgang har vi samlet dem og skabt et overblik i form af en liste med navnene pa fenomenerne,
som er emergeret gennem hvordan faenomenerne omtales 1 litteraturen (Bilag 10) mhp. senere
at kunne placere dem meningsfuldt i entanglement-modellen. Som det endvidere fremgér af
modellen, breder fanomenerne sig ud fra overskriften i midten der lyder; “Arbejds/liv 1 den
post-pandemiske-ara”, og derfra spreder fenomenerne sig som en “ripple-effekt” og danner et
diffraktionsmenster. Jo tettere fenomener er placeret i modellen, des tattere relateret er de.
Hvis vi fx tager udgangspunkt i fenomenerne The Great Resignation og Quiet quitting, star de
teet pa hinanden i modellen, idet vi begriber Quiet quitting som en naturlig fortsattelse af The
Great Resignation, jf. opslagsvarket. Et andet eksempel, som skal leses anderledes, er
placeringerne af Capitalocene og Chulutucene, som er anbragt med stor afstand. Her er
placeringen valgt fordi fenomenerne er tat relateret, men betydningsmaessigt er langt fra
hinanden, idet teenketeknologierne betragter verden pa afgerende forskellig vis. Det skal altsa
ikke begribes som to uathangige fenomener, altsi binare fenomener, men som en forviklet

del af samme faenomen, der samtidig er i hver deres yderlighed orienteringsmaessigt.
At udarbejde modellen har veret en iterativ proces, idet vi lobende er blevet mere vidende, vi

har lgbende talt med flere og flere aktorer, filosofier og teorier, og der er labende opstaet nye

del-fenomener, gamle faenomener har forandret sig, og nogle er blevet mere eller mindre
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relevante over tid. Med andre ord har vi forsggt at begribe fanomenerne med den bevidsthed,

at de hele tiden er i udvikling/forandring.

Answering del 2: Possible answers gennem intra-
aktion med akterer

Dette afsnit udger specialets anden del af answering, og er opbygget af intra-aktioner med
akterer fra samtaler og workshop, jf. aktermodellen i “Correspondance”. Disse akterer bestar
af en en jobsggende sygeplejerske fra Holstebro Kommune, en forskningsansvarlig
sygeplejerske, Mette Ringtved, Regitze Siggaard, en ergoterapeut fra Holstebro Kommune,
Friis & Moltke Architects, en social- og sundhedsassistent fra Holstebro Kommune samt nogle
centerledere og social- og sundhedschefen fra Holstebro Kommune. Nogle aktorer fremgér blot
ved deres stillingsbetegnelse, idet de enskede at vare anonyme, mens andre fremgér ved eget
navn. Derudover inddrager vi lebende i specialets possible answers begreber af Hannah Arendt,
Helge Hvid, Hartmut Rosa, Laura Storm og evrige matter-begreber fra opslagsverket, jf.
“Correspondance”, samt relevante teorier, begreber og viden fra “Total klassisk”. Vi har inddelt
denne del af specialets possible answer efter hver enkelt aktor, fordi vi, jf. “Specialets dogmer
og parler”, ikke ensker at sammenligne. Dog vil vi henvise til aktererne pé tveers af hinanden

mhp. at demonstrere, at alt viden er entangled.

Intra-aktion med jobsegende sygeplejerske

En aften sidder Mette og ser nyhederne, hvor der er et indslag om en jobsegende sygeplejerske
(anonymiseret) fra Holstebro, der har svert ved at finde et fast job som sygeplejerske, nar hun
kun seger en deltidsstilling (TV Midtvest, 2023). Indslaget s&tter nogle tanker i gang ift. maden
at anskue arbejds/liv og tilretteleggelsen heraf pé (Bilag 5).

I udsendelsen leser den jobsegende sygeplejerske op fra et afslag, som hun har fiet ifm. en
jobsamtale, hun har veret til, hvor der stér folgende: “Der er desvearre ingen af os, der kan se
muligheden 1, at du kan arbejde vagter af 6 timer, nar alle andre arbejder otte timer. Det er jo

ikke kun en periode, det skal veere sidan, men altid fremover. Haber du finder en anden lgsning,
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der passer dig” (TV Midtvest, 2023, 00:35-00:45). Den jobsggende sygeplejerske udtaler i
forlengelse heraf: “Jeg kan godt se, at der er vagtplaner, der skal g& op, men seks timer er vel
bedre end ingen timer, ndr de siger, at de mangler” (TV Midtvest, 2023, 01:57-02:02). Den
jobsegende sygeplejerske er trat af at lese om manglen pa sygeplejersker, nér de ikke engang
vil have nogen pa deltid, og giver udtryk for sine frustrationer: “Jeg gider ikke engang laese om
det eller se mere om det, for det passer ikke. De ma dbenbart ikke mangle nok nar de ikke
engang kan vere lidt mere fleksible i deres kassetenkning” (TV Midtvest, 2023, 02:37-02:45).
Nogle dage efter nyhedsudsendelsen steder vi pd en artikel i “Sygeplejersken”, hvor den
jobsegende sygeplejerske ogsé giver udtryk for, at Region Midtjylland tenker for firkantet, nar
det geelder vagtplaner. Hun udtaler: ”Jeg forstar ikke, hvorfor vagterne skal hedde 7-15, 15-23,
23-7 (Nielsen, Evron, Graack & Voergédrd-Olesen, 2023, s. 17), og understreger séledes, at der

ber gares op med kasseteenkningen og de vante mader at organisere arbejdstiden pa.

Ud fra disse udtalelser kan der udledes, at der er et tidsmaessigt vilkar ift. blokke i foldningen
af arbejdstid, der handler om infleksibilitet og rigiditet. At den jobsegende sygeplejerske kan
tilbyde seks timer og ikke de otte, som der eftersperges, kan vaere et forseg pa at skubbe til
forhenvaerende og nuvarende tidsmaessige vilkér, der ellers lader til at ligge rimelig fast i form
af otte-timers vagter (7-15, 15-23 og 23-7), mhp. at forandre det i fremtiden. Dette kan vare et
forseg pa at fa hendes arbejds/liv til at hange sammen pd en méde, der passer til hendes behov
og ensker. Dog er der ikke noget, der tyder pa, at de seks timers vagter kan blive aktuel i den
narmeste fremtid, eftersom der laegges vagt pa, at det ikke kun er “en periode, det skal vere
sadan, men altid fremover”. Dette tidsmassige aspekt indikerer, at det tilsyneladende ikke er
let at gare op med “kassetenkningen”, selvom der kan vare stort potentiale i at teenke i nye
“kasser” idet de kan fa frigjort ressourcer, de pastir de mangler. Nede i specificiteterne kan det,
den jobsggende sygeplejerske egentlig forseger at sige vere, at arbejdstid er lagt i nogle faste
tidsblokke, som ikke kan rykkes pa - de er storknede og foreldede mader at teenke pa. Dette
kalder altsa pa en variation af andre mulige tidsblokke at inddele arbejds/livet efter - og ift. den
enkelte medarbejders ansattelse - en forhandling af tidsblokke som vil passe den enkelte

medarbejder.
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Intra-aktion med forskningsansvarlig sygeplejerske

D. 15. marts havde vi en telefonsamtale med en forskningsansvarlig sygeplejerske
(anonymiseret), som er i gang med at finde vej ift. hvordan hun opnér “det gode arbejds/liv”
gennem tidslige, rumlige og stedslige vilkédr. Under samtalen gik hun en tur i naturen, og vi sad

pa universitetet.

Da vi indledningsvist sperger den forskningsansvarlige sygeplejerske ind til, hvad der betyder
noget for hende som menneske og ikke kun som medarbejder ift. at have et mere vaeredygtigt

og baeredygtigt arbejds/liv, jf. Go Visiting Politely, svarer hun:

“Sa tror jeg, at jeg skal starte helt fra, da jeg var ferdiguddannet sygeplejerske. Det er
egentlig noget, der meget kendetegner mine behov for prioritering af resten af mit
arbejds/liv. Fordi da jeg var nyuddannet sygeplejerske, der havde jeg tre sma bern. Og
det ligger jo ligesom sadan et implicit krav i det at arbejde som sygeplejerske for langt
de fleste, at man skal have vagter. S& man har bade skiftet mellem dagvagt, aftenvagt
og nattevagt. Og man har jo ogsd vagter i weekender, hver anden eller tredje weekend
oftest. Mange har 12-timers vagter . . . Og desuden sa kan du heller ikke helt selv
bestemme, om du vil have ferie i pasken eller julen. S& for mig var der rigtig mange
tidspunkter, hvor jeg potentielt var nadt til at vaelge samvar med mine bern fra. Og der
var mange aftener, hvor jeg ikke var hjemme og putte dem, fordi jeg havde aftenvagt.
Og det kunne jeg slet ikke leve med. Og mine barn kunne heller ikke leve med, fordi
de var ofte rigtig kede af det. Sa jeg tenkte, at jeg skulle finde noget andet at bruge min
uddannelse til. Fordi jeg kan ikke leve et liv, hvor det er s ufleksibelt. Hvor jeg ikke
selv kan fa lov til at bestemme, om nér jeg vil lave noget med mine bern og familie i
weekenden, og om jeg vil holde jul med dem eller ej. Sa det var ligesom udgangspunktet

for, at jeg teenkte, at nu vil jeg laese videre” (Bilag 8, f, 2:20-3:53).

Mangel pa medbestemmelse af tidslige arbejdsvilkar har tilsyneladende varet udslagsgivende
for, at hun ikke lengere onskede at arbejde som sygeplejerske i sygehusvasenet, idet hun ofte
matte veelge samver med sine bern fra, som ikke haenger sammen med hendes forestilling om
det gode liv. Det tyder pé, at hun forseger at finde en vej ud af det, som Rosa kalder for

“rottefeelden”. Hun laeser derfor videre for at blive sygeplejelarer, da denne stilling indebeerer
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helt andre arbejdsvilkar og mere selvbestemmelse over tidsligheder, hvilket minder om Arendts
action-begreb. I den nye stilling har hun fri kl. 15 eller 16, hvilket tilvejebringer en sterre grad
af synkronicitet med familiens tidsfoldninger, som formentlig vil skabe en storre

tilfredshedsfolelse. I den forbindelse forteller hun:

“Sa jeg blev kandidat og arbejdede ogsa som sygeplejelarer og det var sadan set ogsa
fint pd den made, at jeg jo ligesom havde den der frihed og begyndte at smage, hvor

meget friheden faktisk betyder for mig som menneske” (Bilag 8, f, 5:07-5: 27).

Arendts action-begreb involverer i dette tilfaelde, at hun gennem den nye stilling, i hgjere grad
kom i kontakt med det at blive akter sit eget liv, og opnd mere medbestemmelse i at forvalte
sine arbejdstimer og opgaver, fremfor at vaere et objekt, hvor man lader andre bestemme over
sig 1 en udveksling af lon til gengald for, at arbejdsgiveren leder og forvalter rum og tid samt

arbejdsopgaver.

Senere 1 sin karriere bliver hun forskningsansvarlig sygeplejerske, hvor hun har lignende
medbestemmelse af arbejdsvilkdr. Dog naevner hun, at der i forskningsmiljeet er en forventning
om, at man har meget fritidsarbejde, men at hun har formaet at styre uden om dette. Dertil
forteeller hun: “. . . Jeg har ikke lyst til at mit arbejde skal vere mit liv, jeg har lyst til at have
et arbejde som er inspirerende men det er bare én del af mit liv” (Bilag 8, f, 6:40-6:50). Hun
har altsé gennem sine valg formaet at greensesatte sig til, hvor meget hendes arbejde skal fylde
i hendes liv, ved at velge ikke at leve op til nogle af de forventninger, hun forteller er i
forskningsmiljeet. Men disse graensesatninger blev der senere rykket pd, da hun under corona
blev hjemsendt, hvilket skubbede til rum og tid som materaliserede andre arbejdsvilkar. Vi
sporger ind til, om coronapandemien har sat tanker eller refleksioner i gang ift. hendes

arbejds/liv, hvortil hun svarer:

“Ja, det har det helt klart ogsa. . . fordi der er nasten uden at man selv kan styre det, et
meget hgjt tempo 1 forskningsverdenen, fordi du jagter altid den naste publikation eller
den neste fondsansegning, eller den neste et eller andet . . . og du er ligesom aldrig
feerdig, fordi at du hver dag ligesom har opniet et, sa skal du sé straks videre til det
naste. Og det tempo, pa en eller anden made, sé fik jeg kort det endnu mere op i den

forste del af coronaperioden . . . der kom jeg bare til at arbejde endnu mere, fordi . . .
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Anders og jeg vi sad sammen fordi vi begge to var hjemme jo, og vi satte os der halv
otte, og s arbejdede vi egentlig fuldsteendig non-stop, maske med en lille frokostpause,
men sd arbejdede vi bare non-stop indtil klokken klokken fire eller fem. Sa der startede
egentlig en meget uhensigtsmessig, uden jeg egentlig opdagede det, belge for mig, hvor
jeg sadan blev endnu mere opslugt af mit arbejde, og sa tror jeg maske, at det var hen
mod slutningen af corona, hvor vi begyndte at komme tilbage pd arbejde engang
imellem, at jeg kunne marke, at jeg var faktisk bare bundstresset, og jeg brugte alt min

energi pa arbejde” (Bilag, 8, f, 8:43-11:04).

Den forskningsansvarlige sygeplejerske beskriver her, hvordan tidslige, rumlige og stedslige
forhold og vilkar @ndrede sig under coronahjemsendelsen, tempoet steg yderligere og
muligheden for at regenerere faldt, hvilket medferte en endnu hejere grad af fremmedgorelse
af hendes arbejds/liv, hvilket materialiserede sig som en folelse af at vaere “bundstresset”, som
er det Rosa kalder for udbrandthed, hvilket har materialiseret sig som en konsekvens af ensidig
foldning af bevegelser gennem rumtidmaterialisering, hvor fraveret af variation af praksis
skaber ensidighed, der materialisere sig som stress. Dette har varet katalysator for at finde frem
til en mangefoldethed af rumtidmaterialisering-foldingen dvs. en anden livsform, som muligvis

bedre kan opfylde hendes hib og dremme om det gode arbejds/liv.

Under corona blev mange af os nulstillet i materialiseringen af rumtid-foldningen Stedrum-
vilkaret blev lavet fuldsteendig om fra arbejdspladsen til hjemmekontoret, som sd skubbede til
tid, idet vi 1 hjemmearbejdet ikke havde nogle “belgebrydere” sdsom transporttid ved at cykle
eller kore fra et sted (hjemmet) til et andet sted (arbejdspladsen), faste frokost pauser, kaffe-
pauser med kolleger osv. Der kan séledes argumenteres for, at det altsa ikke er godt for os, ikke
at have fx rammer, ritualer eller tidslige opdelinger (faste medetider, og et tidspunkt for hvornar
man har fri), der kan bryde hverdagen op eller skifte scene. I specificiteterne beskriver hun
altsa konsekvensen af @ndringen af rum, som under corona gjorde, at hun ikke brugte tid pa at
flytte sig mellem hjem og arbejde, hvilket frigav tid der skabte en @ndring i tidsrytmer, der i
sidste ende resulterede i mere arbejdstid uden nevnevardige pauser, frem for fx mere fritid. P&
denne baggrund kan der argumenteres for, at hvis ikke der bliver indsat in-/eksklusioner, vil vi
fole, at vi ikke har tid til andre ting, men i virkeligheden er det en manglende opdeling af tid,
grundet vi ikke har taget et aktivt valg om, hvad vores dag skal bestd af saledes, at der kan

afsattes tid til fx at veere 1 verden, som Arendt og Rosa ville kalde det. Det kan derfor tyde p4,
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at hvis vi mennesker ikke selv planlegger vores tid, kan det materialisere sig i en
uhensigtsmassig fordeling af action, labor og work, hvorfor vi aktivt skal treeffe et valg om,
hvad vi inkluderer og eksluderer i lobet af vores dag, altsd forvalte vores tid, for ikke at blive
fanget af tidsrovere eller arbejdsformer, som maske ikke er i overensstemmelse med vores
onsker og behov, men kan satte tid af til at dyrke det veerende og det Arendt kalder action, som
er athengig af specifikke rumtidmaterialisering-foldninger med fokus pa rytmer, som det
varende og action kraver. Som Storm skriver, sa kan mennesket som dyreart ikke trives, hvis
vi ikke lever regenerative varedygtige liv. Det er derfor ikke s& maerkeligt at den
forskningssygeplejerske oplever fremmedgerelse til sig selv og hendes arbejde ifm. en periode
1 hendes arbejds/liv, hvor hun arbejder meget uden at fa holdt pauser, og at hun oplever at have
mistet forbindelsen til fundamentale dele af hende selv, og derfor ikke har kunne trives i hendes

arbejds/liv.

I en tid hvor den forskningsansvarlige sygeplejerske folte, at hun var faret vild, fortaeller hun,
at hun stedte pd en bog “lev mere, kemp mindre” af Ayurveda ekspert Maria Juhl, der re-
orienterede hendes tenkning, og inspirerede hende til et andet arbejds/liv med andre

rumtidsted-foldninger (Bilag 8, f, 12:51- 14:02). Herom forteller hun folgende:

“Ja, altsd uden at jeg egentlig vidste, hvad vej det sddan lige skulle fore mig, s& kunne
jeg bare maerke, at det i hvert fald vakte genklang ved mig, og det faktisk tales til sddan
min helt grundleggende vardier og made at teenke pa, som jeg méske bare var kommet
ret langt vaek fra. Og sa tog jeg pé et retreat med hende der Maria Juhl, og kunne marke
i lobet af den der weekend ogsa, at jeg bare blev helt afslappet pa en helt anden made,
og kunne marke, at jeg var lige ved at have kvalme over at skulle tilbage til arbejde,
fordi jeg bare ikke orkede det der prestationsarbejde mere. Og ja, s er der en
uddannelse som ayurvedisk livsstilskonsulent, som Maria hun . . . udbyder, og det endte
med, at jeg faktisk meldte mig til den uddannelse, ikke fordi jeg troede, at jeg skulle
bruge det til noget professionelt, men fordi jeg teenkte, at det kunne fastholde mig i min
egen proces mod at komme til at leve et liv, hvor jeg var i ro og kunne nyde livet, i
stedet for bare at lebe staerkt hele tiden. Og den uddannelse er jeg snart faerdig med, og
det ender sandsynligvis . . . sddan at det bliver mit professionelle liv at arbejde med

ayurveda, fordi jeg derigennem rent faktisk kan komme til at gere det, der startede, at
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jeg ville vaere sygeplejerske, netop at jeg kunne fa lov til at gere en forskel for nogle

mennesker og hjelpe dem i deres liv” (Bilag 8, f, 14:00-16.05).

Det tyder altsd pé, at hun har oplevet resonans i medet med bogen og det retreat, hun har vaeret
pa, som har vaeret en transformerende oplevelse, som Rosa ville kalde det. Derudover fortaeller
hun, at hun er i en proces hen mod at komme til at leve et liv, hun kan “nyde”, og hvor hun er
1“ro” og ikke skal lobe sterkt hele tiden, som hun har gjort hidtil. Det at hun er gaet fra at vere
“bund stresset” (fremmedgerelse), men ifm. bogen og retreatet har ladet sig berere, og i den
forbindelse er skiftet til det modsatte (resonanstilstand) har gjort, at hun har ladet sit liv
transformere pa en ikke-forudsigelig made. Og som Rosa siger, har “hert kaldet” til at gé et
andet arbejds/liv 1 mede ved at tilmelde sig en Ayuveda uddannelse, hvorigennem hun far
mulighed for at gare en forskel for andre menneskers liv, som 1 sin tid var hendes motivation
for at leese til sygeplejerske. Dette er en indikation pd, at velferdssystemet skal teenkes pa ny,
og saledes materialiseres til bedre arbejdsvilkar for velfeerdsprofessionelle, sa de rent faktisk
har lyst til at blive i faget med mulighed for at hjelpe andre i et langsommere tempo fri for

prestation og effektivitet.

Da hun senere i intra-aktionen forteller os, at hun vil arbejde som selvstendig ayurveda-
konsulent, svarer vi med, at det bliver sp@ndende, at det bliver en omveltning og at hendes

arbejds/liv formentlig bliver helt anderledes, hvortil hun siger:

“Det bliver det i hvert fald. Tror jeg, ja. Det er jo ogsé vildt at ga fra at vare lonmodtager
til at springe ud som selvstendig med en meget meget uvis indtaegt ikk. Men ja det vil

jeg gerne tage, det spring” (Bilag 8, f, 16:20-16:32).

Den forskningsansvarlige sygeplejerske accepterer altsd ikke de eskalerende
accelerationscyklusser i samfundet, som hun tidligere har ladet sig blive foldet igennem og
varet passiv modtager af, men har derimod fokus pa at videreuddanne sig i forseget pé at skabe
det gode liv. Det tyder péa, at hun, som Rosa foresldr, lytter til sit hjerte, sine behov og sine
lengsler, og sikrer sig de ressourcer og vilkar i form af tidslige foldninger, der skal til for at g&
det gode liv i mede og leve hendes drem, som er at hjelpe andre mennesker, men uden at vere
en del af “rottelgbet”. Hun vil derimod strabe efter at opna en resonanstilstand i sit arbejds/liv,

som for hende indebarer en hej grad af frihed til at bestemme over sin egen tid. Det tyder
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saledes pd, at den forskningsansvarlige, i valg af profession, prioriterer hendes vaeren i verden

frem for penge, hvilket ifolge Rosa vil medfere hojere grad af resonans.

Ifm. at vi taler om, hvad der for den forskningsansvarlige ville vere et optimalt
dremmearbejds/liv svarer hun: “Fuldstendig frihed under ansvar” (Bilag 8, f, 31:30 -33:24),

og fortsatter med at brede sit svar ud til arbejds/livet for alle generelt:

“En arbejdskultur, hvor man ligesom er blottet for prastation og konkurrence. At vi
faktisk samarbejder og ikke arbejder sammen pa den méde, at man stir pa hinanden for
selv at nd leengere op. . . Det vil ogsa vere helt vildt fedt og godt for alle. Fordi sa tror
jeg ogsa, at der ville veere meget mindre stress pa arbejdspladserne, hvis det var, at vi
ikke alle folte, at vi skulle preestere helt vildt. Sa synes jeg ledelse er rigtig vigtigt. Hver
gang man har en leder, som ikke tager lederskab, s begynder tingene at smuldre” (Bilag

8, f,31:30 -33:24).

I forleengelse af, at den forskningsansvarlige taler om lederskab fortaller hun, at hun har veret
pa en konference om fremtidens sundhedsvaesen, og udpeger “compassion” som neglen til at

lose problemerne:

“De skulle simpelthen i alle led drage omsorg for hinanden og dvs., at topledelserne
skulle drage omsorg for deres ansatte, som var lederne. Fordi hvis de ikke gjorde det,
og nu kunne vi tage det over i sygehuskontekts ikk’, hvis nu at, centerledelserne de
ligesom ikke tager sig godt af deres afdelingsledelser, s& er de jo mega stressede og
pressede, og det gar ud over deres ledelse af deres medarbejdere, som ogsa bare bliver
endnu mere stressede og endnu mere pressede og det gar i sidste ende ud over
patienterne og kvaliteten af patientplejen. S& det her med at starte helt op fra toppen af
ledelsesniveauerne, og sd arbejde sig ned efter, det tror jeg er rigtig meget er neglen til

at f4 sundhedsvasenet pa rette kol (Bilag 8, f, 34:20-35:45).

Ud fra hendes beskrivelse, resonerer compassion godt med Laura Storms syn pa ledelse, og om
at skabe arbejdspladser, der ikke modarbejder, men derimod understotter og forbedrer livet.

Derudover mener Rosa og Arend, at der skal mere fokus pd det menneskelige og nere, for at



vi kan skabe et mere vaere- og baredygtigt arbejds/liv, hvilket ligeledes kan veare det, den

forskningsansvarlige forseger at sige i ovenstiende.

Da Mette senere i intra-aktionen fortaeller, at vi er nedt til at teenke ud af de gamle rammer, nér

det kommer til arbejds/liv, svarer den forskningsansvarlige sygeplejerske:

“... Hvis vi ser 50 ar tilbage, sa tror jeg at tempoet er steget 7000 procent eller sdidan
noget ikk’ altsa . . . Der var ikke alle mulige indtryk og sidan, telefoner vi ogsa skulle
forholde os til, og nyhedsstremme og SoMe ting. Jeg tror simpelthen at det hele det har
en meget uheldig indvirkning pa hinanden i en meget dérlig spiral” (Bilag 8, f, 43:30-
44:20).

Dette er et eksempel pd Rosas pointe om, at vi lever i et accelerationssamfund med
fremmedgerelse, hvor vi bliver forstyrret af teknologi, som forhindrer os i at leve regenerative

liv, hvor vi ugnsket kommer til at bruge vores tid pa bl.a. SoMe.

I denne intra-aktion beskrives der fire forskellige arbejdsmiljeer, med hver deres vilkar, som
pavirker den forskningsansvarlige sygeplejerskes arbejds/liv forskelligt ift. rumtidsted-
foldningen, som entangled foldninger. Vi tolker det som en tilblivelsesproces for hende -
gennem flere stillinger - for at opnd det mest optimale arbejds/liv. Gang pd gang ender hun i
arbejdsvilkér, der tilvejebringer fremmedgerelse, hvilket motiverer hende til en eksklusion som
en inklusion af det positive modsatte i den dermed dis/kontinuerlige tilblivelsesproces, som et
forseg pd at vride sig ud af det Rosa kalder rottefaelden og rottelobet. Hun er saledes et godt
eksempel pa de feenomener, der dominerer arbejds/livet i den post-pandemiske ara anno 2023,
jf. “Answering 1. del”, herunder tendensen til, at mange hurtigt skifter arbejdsplads (The Great
Reshuffling og Quick quitting), og at mange ensker sig en anden work-life-balance og et mere
Soft Life, og har forhdbninger om, at livet som selvstendig i hejere grad kan tilbyde hende et
mere vaeredygtigt liv, end hun har oplevet for, som lenmodtager. Derudover beskriver hun et
accelarationssamfund praget af konkurrence og prastation som ger os syge med stress, hvilket
tilsyneladende ligeledes er et herskende samfundsproblem, jf. "Anledning" og

“Litteraturreview”.
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Intra-aktion med Mette Ringtved

Mette Ringtved, der er sygeplejefaglig direkter pa Regionshospitalet i Horsens, har 1 artiklen:
“Pa akutafdelingen i Horsens mangler de ingen sygeplejersker” (Danske Regioner, 2022),
udtalt sig om, hvordan de pa Regionshospitalet har lavet en mélrettet indsats for at fi sluset nye
medarbejdere ind, og givet sygeplejerskerne medindflydelse pa planlaeegningen af deres vagter,
hvilket har vendt situationen totalt p4 Regionshospitalet: Her er alle stillinger besat, og man far
endda uopfordrede ansegninger (Danske Regioner, 2022). Dette fangede vores opmarksomhed
- for hvilken organisation har ikke problemer med at rekruttere velfaeerdsprofessionelle? Derfor
tog vi kontakt til Mette Ringtved, og atholdt den 24. marts en telefonsamtale med hende, mens
hun kerte hjem fra arbejde. Det var en behagelig og afslappet samtale, og Mette virkede
oprigtigt interesseret i os og specialets koncept, og tog sig god tid til at intra-agere med os,

imens vi gik vi en tur i Ostre anlaeg (Bilag 5):

(Bilag 5)

Under samtalen taler vi med Mette om samarbejdet mellem medarbejdere og ledelsen, ift. at

tilgodese den enkeltes ensker og behov. I denne forbindelse udtaler Mette folgende:

“Der var det vigtigste for vores medarbejdere, at der var en lebende fleksibilitet ift.
vagtplanlegning. Og sa var det ligesom, at vi var nedt til at kigge pd, hvordan ger vi op
med plejer? Og s& kunne vi jo godt se, at vi overenskomstmassigt fik til, at
sygeplejerskerne skal kende deres vagtplan fire uger i forvejen. Men sa lenge et
@ndringsenske efter den frist opstar pa sygeplejerskers side, sé er der ikke noget i vejen

for, at vi imegdekommer fleksibilitet . . . For det er vigtigt for os, at I har ro pa
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bagsmaekken, ro i jeres privatliv, fordi det er ogsa det, der gor, at I er noget fokuseret

og motiveret ind pa arbejdet” (Bilag 8, h, 10:52-11:38).

Ud fra dette udsagn kan det udledes, at Mette Ringtved og Regionshospitalet i Horsens, allerede
er i gang med at tenke ud over den “kassetenkning”, som den jobsegende sygeplejerske i
ovenstéende eftersporger, kommer til at ske mht. vagtplanlaegning. I denne forbindelse bliver
tid ogsd et vilkar ift. arbejds/liv, der handler om fleksibilitet, idet vagtplanlaegningen lader sig
@ndre eller tilpasse og tager hensyn til medarbejdernes skiftende behov og ensker. Der tages
desuden hensyn til balancen i medarbejdernes arbejds/liv. Dette skaber storre grad af
synkronicitet med arbejds/livets tids-rumfoldninger, hvilket anerkender at medarbejderne har
et helt arbejds/liv der skal gd hénd-i-hdnd, og ikke kun et arbejde. Arbejde og liv hanger
sammen, som arbejds/liv illustrerer - det er "cutting together apart", som Juelskjer ville sige.
P& denne made bliver forholdet mellem arbejds/liv og privatliv mere tydelig og markerer
saledes et tidsmaessigt vilkar ift. tidsfordeling, hvad angdr work-life-balance, hvor fokus er at

forvalte sin tid pa en made, sa hele livet - bdde arbejdsmassigt og privat - er i balance.

Under samtalen naevner Mette desuden at: “Det handler om at trives og vere i positiv balance
i et arbejds/liv, som bare er en stor del af ens liv, man tilbringer ved at vare pa arbejde” (Bilag
8, h, 22:57-23:58). Dette markerer ligeledes et tidsmaessigt vilkér, der handler om at balancere
sit arbejds/liv og forvalte tiden pd en méde, der er i overensstemmelse med det at vere

menneske, fordi man bruger sé stor en del af sit liv pa at ga pa arbejde.

Da vi senere i samtalen sperger Mette ind til, hvad den mélrettede indsats for at fa sluset nye

medarbejdere ind gér ud pd, forteller hun felgende:

“Vi er faktisk lige i fuld gang med at arbejde med det her verktoj, som jeg har vaeret
med til at udvikle, som vi kalder Potentialesamtalen, som er en samtaleguide, som
udspringer motivationsteori . . . Alle nye medarbejdere bliver fremadrettet modtaget
med den her dimension i onboarding, som géar pa det rent menneskelige, og hvor man
far afdekket, hvad der skal til for at motivere dig, hvad ger dig i stand til, hurtigt at
blive i stand til at selv lase opgaver, fordi det er det, der bevarer motivation. Sa der har

vi undervist alle vores ledere, alle vores neglepersoner i introduktion og oplering,
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sddan at vi nu har suppleret vores introduktionsforleb med en mere menneskelig

dimension ift. motivationsteori” (Bilag 8, h, 15:35-16:38).

I forlengelse heraf navner Mette, at de ogsd arbejder med mentorordninger pa

Regionshospitalet, og forteller folgende herom:

“Sa det naste vi gor . . . S& kommer vi til at arbejde med at have sociale mentorer hele
vejen rundt i hospitalet i alle afdelinger, altsa 1 alle afsnit, séledes at nar man kommer
hjem, s& fir man en ny god ven, som kan vare med til at ikke udvikle en fagligt men at
vare en stotte ift. hvad er det for en samarbejdskultur vi har . . . S man ligesom har en
sparringspartner i hverdagen, som ikke skal koncentrere sig om det faglige, men bare
skal koncentrere sig om det at veere menneske ind i en ny relation og et nyt fellesskab

i en ny kontekst” (Bilag 8, h, 16:48-17:54).

Disse udsagn i relation til Regionshospitalets onboardingprogram kan indikere, at der
prioriteres tid pad den menneskelige dimension, ift. bl.a. at fole sig motiveret i sit arbejde og
udvikle fellesskaber gennem potentialesamtaler og mentorforleb. Det er muligvis
tidskraevende at afvikle disse tiltag, men denne investering i at fa medarbejderne godt ombord,
kan pa lang sigt vaere godt givet ud, hvis de er medvirkende til at tiltreekke og fastholde
medarbejdere. Dette kan dog ogsd - mere pessimistisk set - vare et forseg pa at tilpasse nye
medarbejdere til at “holde ud at vare” i et system, der sejler. Eller det kan potentielt veere den
ekstra ting som gor det hele mere menneskeligt - bdde medarbejdere imellem, men ogsé

velferdsprofessionel-borger/patient imellem.

Hvad tiltrekning og fastholdelse angar, er det faktisk noget, Mette Ringtved ogsa har en
holdning til, som taler godt ind i det tidsmassige vilkar, ift. at skabe tid til, at den menneskelige

dimension netop kan inddrages i arbejds/livet. Mette Ringtved synes nemlig at:

“Rekruttering, det lyder sa militeragtigt et eller andet sted, synes jeg. Det er som om,
man hverver nogen ind i noget. Og det her med fastholdelse, det kan jeg bare ikke lide,
det lyder sa ufrivilligt pd en eller anden made. Jeg synes, der er noget retorisk skent i
at veere et sted, hvor man tiltreekker folk, der kommer frivilligt, og hvor man tilknytter

dem, sé de ikke har lyst til at tage veek igen, og de bliver ikke fastholdt, de har deres fri
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ret til at rejse, men de er sa tilknyttet, at det faktisk er her, de gerne vil vaere . . . Ogsa i
forstaelsen af, hvad det er for et sted, vi gerne vil vare. Vores egen forstielse” (Bilag

8, h, 21:06-21:56).

Ud fra dette kan det udledes, at det tidsmessige vilkdr ogsa indeholder aspekter af frihed:
Medarbejderne har frihed til selv at bestemme, om de vil bruge deres tid pa at arbejde netop pa
Regionshospitalet. Dette skubber samtidigt til rum, idet “tiltrekning og tilknytning” i
modsatning til “tiltrekning og fastholdelse” rent kommunikativt kommer til at klinge af, at
Regionshospitalet er et arbejdssted, man gerne vil vare, fordi der er en god atmosfere med tid
til de menneskelige dimensioner 1 arbejds/livet. Ift. at tiltreekke og fastholde medarbejdere til
velferdsfag, ligger der noget i arbejdsbetingelserne, ift. at folge ordrer oppefra 1 hierarkiet,
hvilket modvirker resonans og resonerer godt med labor og work, men slet ikke med action.
Tiltreekning og tilknytning er derimod i langt hejere grad foreneligt med action og et vare- og
baredygtigt arbejds/liv i resonans, fordi den velferdsprofessionelle, set ud fra denne optik,
gores ansvarlig pd en méade, som vedkommende kan st inden for menneske-til-menneske.
Mette understreger da ogsa til slut i samtalen at: “Det handler om mennesker. Organisationer
handler om mennesker . . . Hvis man er athangig af menneskelige ressourcer, sé skal man ogsa

arbejde med at styrke den menneskelige motivation” (Bilag 8, h, 22:57-23:58).

Intra-aktion med Regitze Siggaard

Regitze Siggaard stdr bag den danske undersogelse “101 Arbejdslivs Break Ups” (AS3
Transition, 2023), som vi ligeledes har inddraget i specialets “Andledning”. Derfor tog vi
kontakt til hende, og havde den 21. marts en samtale via Zoom, hvor Regitze sad tilbagelenet
i en leenestol med et teppe over sig, og en kop kaffe i handen. Under samtalen sad vi pa

universitet, da vi skulle have kamera pé, og det derfor var lettest sddan.

Da vi pd et tidspunkt i samtalen na&vner overfor Regitze, at Holstebro Kommune - ligesom sa
mange andre organisationer - har udfordringer med at rekruttere medarbejdere til deres Social-
og Sundhedsforvaltning, siger hun bl.a.: “Det vi kan se fra vores undersggelse, det er jo, at 90
procent af dem, der havde sagt op, var blevet, hvis man havde lyttet til dem” (Bilag 8, g, 24:06-
24:13). I forleengelse heraf stiller vi spergsmélstegn ved, at hvis det “bare” er det, der skal til -

at lytte til medarbejdernes behov og ensker - hvorfor begynder man sa ikke bare der? Hertil
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svarer Regitze:

“Noget af det, vores respondenter sagde, var fx noget som anerkendelse. Og det er jo
ikke 1 form af penge, det er simpelthen, prov lige at here, jeg har set jer, jeg har hert jer,
jeg har forstaet, at I laver et godt stykke arbejde, og det er vi rigtig glade for. Hvis man
far en fornemmelse for, at ens ledere cller ens leders leder er interesseret i en som
individ og som menneske, og anerkender en for at levere et godt stykke arbejde, det er
vigtigt. Det andet, det var darlig ledelse . . . Sa skal vi serge for, at de ledere, vi ansetter,
er faktisk nogen, der er menneske-ledere. Altsa nogen, der faktisk er interesseret i deres

medarbejdere” (Bilag 8, g, 24:38-25:25).

Ud fra disse udsagn kan det udledes, at Regitze, gér op i det tidslige aspekt, der netop handler
om at tage sig tid til at anerkende sine medarbejdere - bade for det arbejde, de udferer og for
de hele mennesker, de er. I denne forbindelse tyder det ogsé pd, at Regitze synes, at en
menneskecentreret tilgang til ledelse er mest hensigtsmessig, ift. at tiltrekke og fastholde
medarbejdere til velferdsfag. Det ligger ogsd i Arendts action-begreb ift. at have mulighed
udtrykke sine ensker og behov i relation til sit arbejds/liv overfor sin leder og blive anerkendt
herfor, s& medarbejderne i mere eller mindre grad kan have et arbejds/liv, som forholdsvis frie
vaesener. Det Regitze maske prover at sige er, ligesom Rosa ville sige det, at det gode
arbejds/liv 1 bund og grund netop ikke er et spergsmal om penge, men et spergsmal om, at
medarbejderne fir mulighed for “vaeren i verden”, som synkroniserer med den tid de har til
rddighed. Sdledes kan der argumenteres for, at tid og rum folder sig omkring en

menneskecentreret ledelsestilgang, der kan materialisere sig til et godt/bedre arbejds/liv.

Regitze stiller sig dog ogsd kritisk overfor det spandingsfelt, der kan vere mellem

medarbejdernes ensker og behov samt organisationens prioriteringer. Hun udtaler:

”Der er jo ikke nogen tvivl om, at det medarbejderne gerne vil, er at have mere omsorg,
narver og tid med borgerne. Fordi det er der, deres faglige stolthed er. Men kan vi give
dem det og hvad vil det kraeve? Det vil kreeve mindre tid pa at dokumentere og laese
instrukser, og hvad vil det s& kraeve? Det vil kraeve, at der er et helt andet beredskab til
at handtere det, end der er i dag” (Bilag 8, g, 34:05-34:48)
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Ud fra dette kan udledes, at tid endnu engang bliver et konstituerende vilkar for medarbejdernes
muligheder, for at fa sine onsker og behov opfyldt, da det athenger af, hvordan organisationen
valger at prioritere sine ressourcer. Tid er penge. Og hvad skal man som organisation prioritere
tiden og pengene pa? Medarbejderne eller organisationen? Hvis man sperger Mumby, sa er det
et spergsmaél, der er blevet mere kompliceret med tiden, fordi det netop er vanskeligt at skabe
balance mellem medarbejdernes enske om mere tid, og organisationens behov for effektivitet,
hvilket Rosa sandsynligvis vil vare enig i, med reference til det kapitalistiske
accelerationssamfund, vi lever i. Et vaere- og baredygtigt arbejds/liv kalder i den grad pé, at
der prioriteres meget mere tid til medarbejderne, hvis man sperger bade Arendt, Hvid, Rosa og

Storm.

Regitze foreslar dog ogsd, at der potentielt kunne skabes et rum for et mere vare- og
baredygtigt arbejds/liv for de velferdsprofessionelle, ved fx at tage sig tid til refleksion og
efterteenksomhed:

“Det er noget med at sige . . . at vi s ikke har nogen borgere fredag eftermiddag fra 13
til 15 ... S& bruger vi det, som vi lukker ugen af, og vi laver et refleksionsrum, uanset
hvorhenne I er. Fra 1 til kvart over 1, hvor alle far lov til at lave en touchdown pa,
hvordan er ugen gaet, ud fra et, ikke et fagligt, men ud fra et, hvordan har jeg haft det i
ugen agtigt” (Bilag 8, g, 38:14-38:56).

Saledes skubber rum til tid 1 den forstand, at denne tid til bare at vere i verden, som Rosa ville
sige, kan vare tid godt givet ud, fordi det kan hjelpe medarbejderne med at materialisere
resonansrelationer med deres arbejde, kolleger og deres opgaver, hvilket er essentielt for deres
generelle velbefindende og vej mod det gode arbejds/liv. Dette kan endvidere minde om de

rum og rytmer, som Arendt taler om som action, hvor mennesker har tid til at veere mennesker.
Ifm. snakken om, hvad Regitze gér op i, i sit arbejds/liv, understreger hun, at regenerativ ledelse
ogsa kan vere en lesning pd de problemer vi stir overfor, med en velferds- og

rekrutteringskrise:

“Det regenererative ligger jo i, at man ser verden som mere cyklisk, og at man skal

levere noget positivt til verden hver dag, i stedet for at tage en masse fra verden hver
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dag. S& hvis man skal arbejde med det i sddan en her sammenhang, s gelder det om
at finde ud af, hvad er det sé vi vil give tilbage. Og der er jo ikke nogen tvivl om, at
sadan en glad borger, tilfreds borger er jo noget af det, der giver en noget energi, og
noget virkelyst. Men hvis man ikke har tiden til at levere en ordentlig stykke service,
sa far man jo sjeldent, kan man sige, den tilstremning af god energi, hvis man kan kalde
det det. Sé fjerner man jo noget fra mig, eller fra den medarbejder, der sidder med en
borger. . 1 stedet for at tilfore noget hver dag . . . S& det er noget med, hvad er det for
nogle planer, og kan man sige, er der tid nok til at restituere, fx i lobet af en arbejdsdag
... har de tid til ligesom at lytte til deres krop, og lytte til dem selv ift. at fungere bedst
muligt” (Bilag 8, g, 28:35-29:55)

Ud fra denne udtalelse kan det udledes, at det accelerationssamfund, vi lever i i dag, mindsker
velferdsprofessionelles muligheder for at “give tilbage”. Hvis de konstant feler mangel pé tid
og et pres til at skynde sig mere og mere, i det “rottelob” de ofte er en del af, hvordan skal de
sa fa tid til at restituere? De velfaerdsprofessionelle har brug for mere tid til at udfere deres
arbejde ordentligt, tid til at forbedre deres faerdigheder og viden, og tid til ogsa at vere noget
pa hjemmefronten og for sig selv. De har brug for tid til at komme i resonans, da det ellers kan
medfore udbraendthed og fremmedgerelse. Her er det dog vigtigt at bemarke, at der kun er den
ene side af det resonante forhold ift. medet mellem den velfaerdsprofessionelle
"velferdsudever" og den borger/patient, der modtager velferden. Hvis et resonant mede
imellem disse skal muliggeres ud fra andre arbejds/livsbetingelser som er preget af Arendts 3-
deling af labor, work og action, vil det ogsd kunne resultere i mindre pres og stress, og i hgjere
grad muliggere vaeren i verden, som Rosa argumenterer for. I denne forbindelse kan naturen
ogsa vere et oplagt svar ift. at begribe, hvordan man kan arbejde med mennesker for at undgé
udbraendthed og stress, som Regitze papeger: “Fordi der kommer de badde ned i gear . . . Sa det
ville jo vaere en let pille at sluge ift. det kan man sige” (Bilag 8, g, 8:47-9:48). Hertil ville Storm

sige, at det at arbejde regenerativt er livets logik, hvilket ledere ber lede sin organisation efter.

Intra-aktion med ergoterapeut

Den 10. april 2023 havde vi en telefonsamtale med en ergoterapeut (anonymiseret), der

arbejder i Holstebro Kommune. Imens vi taler sammen, gar hun en tur i skoven. Vi kunne
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derfor here fugleflgjt under samtalen, og hun virkede meget glad. Vi gik selv en tur pa

havnefronten under samtalen, som skabte en afslappet stemning (Bilag 5).

(Bilag 5)

Da vi indledningsvist sperger ergoterapeuten ind til, hvad hendes arbejds/liv betyder for hende,
svarer hun: “Jamen, et arbejds/liv betyder rigtig meget. Jeg er rigtig glad for, at jeg kan arbejde.
Jeg har nogle gode arbejdstider. Det betyder rigtig, rigtig meget for mig, at det passer med mit
familieliv” (Bilag 8, a, 2:28-2:46). Vi felger op pa ergoterapeutens svar ved at konstatere, at
det ma betyde meget for hende, at hendes arbejds/liv passer til hendes privatliv, og ikke
omvendt, hvortil hun uddyber: “Ja, det er privatlivet, der skal passe. Altsd nogle gange kigger
jeg ogsa efter et andet job. Og sé tenker jeg, at jeg far det aldrig bedre med min arbejdstid, for
det betyder helt vildt meget ift. bernene, hente og bringe og aflevere. Det er frihed” (Bilag 8,
a, 3:13-3:33). Senere i samtalen udtaler ergoterapeuten ogsé: “Og kommer jeg og siger, at nu
passer det ikke at arbejde onsdag aften, fordi jeg gerne vil til at gé til et eller andet, sa far vi det

bare lavet om. S& der bliver vi hert” (Bilag 8, a, 8:20-8.52).

Ud fra disse udtalelser kan der udledes et tidsmassigt vilkdr, der relaterer sig til den folelse af
frihed, bestemte arbejdstider kan medfere. Ergoterapeuten leegger meget vegt pa, at “gode
arbejdstider” er vigtigt for hende, sa det passer ind 1 hendes familieliv og fritid netop fordi, at
hendes privatliv skal passe ind i hendes arbejds/liv. Dette kan minde om Arendts labor-
tankegang, idet den tidslige rytme i ergoterapeutens arbejds/liv afvikles af fritid, som hun kan
forvalte 1 sit privatliv pd en méde, der giver mening og bringer lykke for hende i1 form af bl.a

huslige goremal og tid med sin familie. Dette bliver da ogsd endnu mere tydelig, da vi sperger
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ind til, om coronapandemien har haft en indflydelse pd hendes tanker omkring sit arbejds/liv,

idet hun svarer:

“Jeg har féet endnu mere fokus pa min familie, og hvor meget tid jeg gerne ville bruge
sammen med dem. S& corona har faktisk varet positiv i min verden, fordi jeg ned
faktisk, at mine bern var hjemme, og vi havde noget andet tid sammen” (Bilag 8, a,

25:28-26:02).

Pa baggrund af ovenstdende udsagn kan der argumenteres for, at tid som et vilkar i sig selv,
materialiserede sig under coronapandemien pga. udefrakommende faktorer i samfundet.
Restriktioner, sdsom isolation, skubbede fx til rum i den forstand, at bern skulle blive hjemme
fra institution og voksne skulle - s vidt muligt - arbejde hjemmefra. Dette skubbede sé til tid,
hvilket medferte et “helt andet naerver, og bare tid til at vaere sammen”. Rosa ville nok sige, at
dette er et eksempel pd “det gode liv”, da ergoterapeuten netop havde tid til bare at vaere i
verden og forholde sig til sin familie og sig selv pd en positiv mide - modsat fremmedgerelse
- og sdledes komme i en resonanstilstand. Ergoterapeutens syn p4, at hun havde “noget andet
tid sammen” med sin familie kan ogsa indikere, at tid har materialiseret sig fra “noget” for
coronapandemien til at veere “noget” andet under og efter coronapandemien, hvilket endvidere
skubbede til méden at begribe, hvad tid egentlig kan have form af og betyde for ens arbejds/liv.

Dette underbygges af ergoterapeutens folgende udtalelse:

“Det er blevet sé tydeligt for mig, at det er nu, mine bern er sma. Det er jo ikke om 10
ar, der er det jo lige meget, hvordan jeg arbejder alligevel . . . Men lige nu, der betyder
mine arbejdstider, og hvordan vi kan streekke det hele sammen, det betyder alt ift. min
familie. Og jeg har fiet gje med en masse ting under corona, s det er dejligt ikke at
have for travlt. Jeg vil hellere arbejde lidt mindre og have lidt mere tid” (Bilag 8, a,
26:27-27:01).

Ud fra dette udsagn kan vi udlede, at tid skubber til arbejds/livet og hvordan det materialiserer
sig, da det i dette tilfeelde er afthengigt af, hvor man er i livet og hvilke behov og ensker samt
formaen, man har i denne forbindelse. Derfor vil hun om ti &r méske have andre prioriteringer,
fordi synet pa livet hele tiden forandrer sig, og det dermed ikke er til at vide, hvad man ensker

og far brug for i fremtiden, som Rosa ville sige. Nede i specificiteterne kan det, ergoterapeuten
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egentlig siger vere, at hun ensker sterre grad af synkronicitet med familielivets og
arbejds/livets tidsfoldninger. Desuden leegger ergoterapeuten vagt pa, at “det er dejligt ikke at
have for travlt”. Hun vil “hellere arbejde lidt mindre og have lidt mere tid”, hvilket indikerer,
at hun gerne vil vride sig ud af accelerationssamfundet, s& hun netop har tid til sin familie. Det
kan dog diskuteres, hvorvidt dette ogsa er foreneligt med ergoterapeutens forestillinger om
frihed og lykke, hvis man sperger Rosa. For ergoterapeuten vil aldrig blot have den tid til
radighed, hun i bund og grund dremmer om — hun er nedt til at arbejde og blive i rottelobet”
for at vinde tid med sin familie. Den tidsmassige knibe er tilsyneladende ogsa af stor betydning
for ergoterapeutens forseg pé at udfere sit arbejde ordentligt. For hun udtaler folgende, da vi

spoarger til, om hun har mulighed for at give sine ensker og behov til kende ifm. sit arbejde:

“Ja. Men der er jo ogsé bare noget, der ikke kan lade sig gore. Jeg kan da godt marke,
at der bliver skaret ind til benet. Det er sverere at komme igennem med noget end det
var for. Men vi bliver stadigvak lyttet til, og vi prover at fa det til at lykkes. Men der
er jo ikke flere timer at gore med, end det, der er” (Bilag 8, a, 13:21-13:51).

Ud fra dette udsagn kan udledes, at tid er en mangelvare i ergoterapeutens arbejds/liv, som i
vearste tilfelde kan medfere darlig samvittighed, udbrandthed og stress, hvilket ikke er den
made at vaere 1 verden pa, som Rosa pépeger er vigtigt for menneskets straeben efter det gode
liv. Ergoterapeuten giver dog ogsa udtryk for, at hun ensker mere tid til at udfere sit arbejde,
for at kunne lykkes med det, idet vi sperger hende til, hvordan et optimalt arbejds/liv for hende

skulle se ud:

“Sa vil jeg gerne, at hver gang jeg skulle have en vagt, at jeg fik lov at mede et kvarter
eller 20 minutter for, og selvfolgelig skulle jeg vere lonnet for det, og kunne fa lov til
at lese op pa ens dagens goremal, sd jeg var klar til de her keere borgere eller fa svaret
pa mails eller et eller andet. Det ville vaere rigtig godt. S& kunne jeg godt teenke mig, at
der blev sat noget tid af til, skemalaggere og ledelse, og at vi alle sammen kunne have
sadan et fast overlap, nar vi meder ind, sa vi kan {4 uddelegeret tingene, og fa styr pa,
hvem der laver hvad. Lidt mere struktur pd det. Og sd taenker jeg, at lidt flere varme

haender, det vil bestemt ikke gore noget” (Bilag 8§, a, 15:00-15:52).
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Ud fra dette kan udledes, at ergoterapeutens dremme for hendes arbejds/liv, er et forsag pa at
optimere den tid, der er en mangelvare i hverdagen, sd den ikke svinder ind. Hun har brug for
mere tid til at udfere sit arbejde ordentligt, savel som hun har brug for tid til at passe sine bern,
familie, hus og sin krop. Heldigvis tyder det pa, at ergoterapeuten har en leder, som formar at
vare lydher overfor medarbejdernes ensker og familieliv, hvilket ifolge hende er grunden til,
at de “slet ikke” oplever opsigelser pa hendes arbejdsplads (Bilag 8, a, 20:55-22:18). Dette
tyder altsd pd, at en menneskecentreret tilgang til at lede velferdsprofessionelle, er en god vej

ind 1 at kunne tilknytte medarbejdere.

Intra-aktion med Friis & Moltke Architects

I medierne havde vi hert, at Friis & Moltke Architects havde omstruktureret deres arbejdsmilje,
og var i gang med at implementere 4-dages arbejdsuge. Vi kontaktede dem derfor mhp. en
samtale herom, idet 4-dages arbejdsuge er ét af de emergerende faenomener vi ensker at vide
mere om. D. 12. april 2023 havde vi et teams-mede med to af Friis og Moltkes medarbejdere,
arkitekt Lise Norgaard og bygningskonstrukter Niels Peter Kopperholdt, som med deres egne

ord “er forgangspersonerne for hele vores visionsarbejde” (Bilag 8, 1,).

Indledningsvist i samtalen forteller Lise, at det ca. er et ars tid siden, at kollegerne begyndte at
sette sporgsmalstegn ved, hvad det mon er, de gor forkert siden de sad med en manglende
arbejdsglaede, og en folelse af at have for meget pa tallerkenen samt at flere begyndte at tale

om stress (Bilag 8, 1, 06:57-07:19). Herefter supplerede Niels med folgende:

“Men det er vel ogsa folelsen af ikke at fa lavet det man egentlig gerne ville, men der
gik meget spildtid med at blive forstyrret og lave alt muligt andet . . . Det var egentlig
det der med at det kunne vaere meget rart at i lidt tid og komme lidt ned i tempo og fa

lov at lave det der faktisk gav vaerdi for alle” (Bilag, 8, i, 07:19-07:44).

Ud fra dette kan udledes, at motivationen for at begynde at arbejde mere regenerativt stammer
fra en manglende arbejdsglade, et onske om at forebygge stress, undga spildtid og forstyrrelser,
og ga ned i tempo, hvilket skulle medfere mere meningsfuldhed i deres hverdag (Bilag 8, i,
08:42-8:54). Dette resonerer med Rosas pastand om, at mennesket har brug for at komme ned

1 tempo og have mere tid mhp. at opna resonans og undga udbrandthed.
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Lise og Niels fortaller, at de hos Friis og Moltke bruger en masse varktejer for at effektivisere
deres arbejdsdag ved at bekaempe tidsrovere, som péa sigt skal ende i en 4-dages arbejdsuge,
hvor de kun arbejder 32 timer i stedet for de nuverende 37 timer pr. uge. De anvender bl.a.
vaerktgjer saisom Pomodoro til at skabe det, de kalder fokustid, Trello til at organisere
arbejdsopgaver, og Office Vibe, hvorigennem de méler arbejdsglede blandt medarbejderne.
Derudover har de sldet notifikationer helt fra, og dermed undgar at blive forstyrret af mails og
andet, der skulle tikke ind i lobet af arbejdsdagen. Desuden har de lamper, der indikerer, om
man praktiserer Pomodoro udover den obligatoriske time, de har indfert om formiddagen for
at signalere, at man ikke vil forstyrres. Hertil har de om fredagen det, de kalder faglig fredag,
hvor de vidensdeler (Bilag 8, 1, 33:01-36:00). Og s& har de kortet deres mader ned til mellem
25 til 50 minutter, og fokuserer pa forberedelse inden mederne, hvilket er med til, at de atholder
feerre moder, og at de mader der bliver atholdt, er kortere og mere fokuseret. Derudover har de
indfert pauser og stilhed mellem meder pé fem-ti minutter, sa hjernen kan koble af (Bilag 8, 1,

39:50-40:36).

Ud fra disse udsagn kan det tolkes, at Friis & Moltke er underlagt new public management og
accelerationsssamfundets effektiviseringstenkning, hvilket kan vare én af arsagerne til, at de
har indfert de vaerktejer, de har. Dette gar dog ikke s& godt i spaend med at have et enske om
at komme mere ned i tempo. Dog er varktgjerne samtidig et forseg péd at skabe “fokustid”,
pauser og stilhed, hvilket modsat labor og work minder om det rum og tempo, der materialiserer

sig i et “arbejds-mode”, som Arendt kalder action.

Ifm. at vi taler om, hvad Friis & Moltke pa nuverende tidspunkt har fiet ud af de tiltag, de har
indfort, forteller Niels folgende: “Men jeg vil ogsd sige at selve gleden og meningen med at
gé pa arbejde er blevet storre efter vi begyndte det” (Bilag 8, i, 01:03:02-01:03:15). Lise

fortsaetter:

“Vi kan merke det, altsd pa vores kollegaer, der er ogsa nogle af dem som har vaeret
under storre pres stressmessigt som har sagt, at med det her projekt her, s& kan de lige
pludselig se lyset og begynde at trekke vejret for de kan se, at der er andre méder at

gore det pd” (Bilag 8, 1, 01:03:15-01:03:33).
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Dette indikerer, at tiltagene og varktejerne har medfort, at medarbejderne hos Friis & Moltke
pa en eller anden made méske er ved at finde en vej ud af “rottefaelden”, som Rosa kalder det,
idet de vinder tid og saledes forebygger - og maske endda undgér - fremmedgerelse og
udbraendthed. P4 denne baggrund kan der argumenteres for, at deres arbejds/liv, vha. tiltagene
og varktejerne, er blevet bragt mere i resonans, idet der indgdr mere action. Dog er det ogsé
vigtigt at vere skeptisk overfor, hvorvidt tiltagene og vaerktejerne bare fungerer som “et plaster
pa séret”, fordi enkelte pauser, stilhed og smarte teknologier ikke i deres enkelthed kan lose

udfordringerne med manglende arbejdsglade, stress og spildtid.

Efter vi sammen Lise og Niels havde talt om alle Friis & Moltkes tiltag, talte vi mere ind 1i,
hvorvidt deres tiltag og varktejer mon ville kunne adopteres af kommunale, velferdsfaglige
arbejdspladser, idet politik og andre rammer har en betydning for, hvad der kan lade sig gore.
Dertil forteller Lise og Niels, at Odsherreds Kommune har indfert fuld fleksibilitet for
medarbejdere pa kontorerne, hvor de kun er pa arbejde mandag til fredag i 35 timer, og sa har
de to timer, som de selv bestemmer, hvorvidt skal udferes fra arbejdspladsen eller hjemmefra.
Dette har medfert, at medarbejderne har faet meget mere fleksibilitet i deres arbejds/liv (Bilag
8,1, 01.09.55- 01.12.22). Derudover forteller Lise, at Odsherred Kommune bl.a. har indfert
kompetence-timer, skiftende lange dage, mere struktur, kortere moder og fokus-planlaegning
for at kunne hente noget tid (Bilag 8,1, 01.13.39-01.14.32). Da vi efterfolgende sammen teenker
i, hvilke tiltag der kunne vere relevante for offentlige organisationer som Holstebro Kommune,
navner Niels og Lise, at meder ville vaere relevant at kigge ind i. De har fx selv god erfaring
med det, de kalder “tjek ind og tjek ud”, inspireret af Bastian Overgaards arbejde med stilhed.
Dette indebaerer, at man giver hovedet ro i minimum 45 sekunder inden medet og i slutningen
af medet (Bilag, 8, 1, 42:04-43:42). Niels og Lise fremhaver desuden, at Hjerneskadecentret
Viborg og Region Nordjylland bl.a. har indfert stilhed med god effekt. Afslutningsvis fortaeller
Niels, at struktur og planlegning er de to faktorer, der har givet dem “vanvittigt meget”, og at
det er det, der giver noget verdi for dem, hvorefter han understreger: “Men det er altsa med at

fa tempoet ud af det, vi gar og laver” (Bilag 8, 1, 1:14:39- 1:15:09).

Det tyder altsd pa, at Friis og Moltke er kommet ud over silotenkning, hvad angar
inspirationskilder og vidensdeling, til at opna et mere vaere- og baeredygtigt samt regenerativt
arbejds/liv, idet de lader sig inspirere af tiltag pd tveers af sektorer. Sdledes kan der

argumenteres for, at arbejds/liv i sig selv kan re-materialiseres gennem omstrukturering og



implementering af nye tiltag og varktejer, hvilket kan skubbe til rumtidsted-foldninger i den
forstand, at det kan give medarbejdere mere fleksibilitet og frirum samt tid til at komme i en
resonanstilstand, som kan mindske risikoen for udbraendthed og stress. Med afsat i Storms
tenkning, kan der ud fra dette udledes, at Friis & Moltke, sdvel som deres inspirationskilder,
forseger at modsta de kommende systemchok, ved netop at gere op med rigide processer, tunge
beslutningsgange, silotenkning og darligt arbejdsmiljo, hvilket gor dem til en mere resilient

virksomhed.

Intra-aktion med social- og sundhedsassistent

Den 19. april havde vi en telefonsamtale med en social- og sundhedsassistent (anonymiseret)
og arbejdsmiljereprasentant fra Holstebro Kommune, der pt. arbejder i den kommunale dag-
psykiatri med unge autister, men forventer at ga pa pension til september 2023. Under samtalen
gik social- og sundhedsassistenten en tur i naturen, mens vi sad pd universitetet, eftersom det

regnede.

Idet vi indledningsvist sperger ind til, hvordan social- og sundhedsassistentens arbejds/liv har

veaeret, forteller hun folgende:

“Jeg har vaeret meget stabil pd mit arbejde og arbejde betyder meget for mig. Det giver
lyst, det giver energi. S& fungerer privatlivet, det tanker ogsa mig op og have noget
arbejde, der giver mening og ikke mindst at have nogle gode kollegaer at sparre med
og selvfolgelig ogsd at man kan flytte borgerne. Det er et godt liv. . . Jeg har haft
mulighed for i fire ar at kunne gé pé efterlon hvis jeg ville det, men det har jeg ikke haft
lyst til” (Bilag 8, e, 17:26-18:41).

Ifm. en samtale med en udviklingskonsulent fra Holstebro Kommune, blevet bekendt med
“omsorgstreethed” og “forréelse”, som er begreber man serligt bruger indenfor social og
sundhedsomradet. Derfor spurgte vi under samtalen med social- og sundhedsassistenten ind til,

om det er noget, hun oplever inden for hendes fag, hvortil hun fortaller:

“Oh altsa jeg oplever det ikke selv, fordi sa ville jeg vaere gaet fra som jeg fortalte jer,
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ikk’ ogsd . . . Man skal huske at vere ajourfort med ting og have ensker om at gore en
forskel frem for at komme og mede pé arbejde og sige puha jeg er her bare . . . Men jeg
oplever desverre at mange er omsorgstratte, og det er jeg meget ked af at hore* (Bilag

8, e, 21:16-22:09).

Det at hun oplever, at nogle kollegaer siger “puha jeg er her bare”, er en tilstand som vi, jf.
opslagsvaerket, kan betegne som Quiet quitting. Det lave engagement blandt nutidens
medarbejdere er altsd ogsd noget, social- og sundhedsassistenten har vearet vidne til pa sin
arbejdsplads. I denne forbindelse kan det lave engagement, i dets specificitet, vere et udtryk
for et arbejds/liv, der ikke leengere giver mening for den enkelte medarbejder, at medarbejderen
oplever darlig ledelse eller generelt et system, der presser vedkommende for hardt mhp.
effektivisering. Det tyder dog pa, at hun selv har oplevet resonanstilstand i medet med sit
arbejds/liv, bade ift. sig selv, kollegerne og den forskel, hun feler hun kan gere for
borgerne/patienter gennem sine arbejdsopgaver. Hun har siledes undgaet fremmedgerelse fra
sig selv og sit arbejds/liv, idet hun ikke har oplevet udbraendthed og felelsen af omsorgstrathed,
hvilket ogsé har vaeret medvirkende til, at hun ikke har forladt sit job, pé trods af at arbejde pa
degnomradet med de tidslige arbejdsvilkér, det indebaerer i form skiftende vagter. Det er
formentlig det Rosa kalder et oprigtigt to-vejs-forhold mellem hende og hendes arbejds/liv,
som involverer gensidig transformation. Anderledes er det dog for hendes unge kolleger,

hvorom hun forteller:

“Og man kan ogsé se at der er flere der rejser, der er flere der bliver stresset, der er flere
der bliver syge af forskellige arsager. . .Og det er specielt unge mennesker. . .Som jeg
teenker nasten lige er startet deres arbejds/liv og har svart ved at fa det til at haenge

sammen” (Bilag 8, e, 22:53-23:34).

Ud fra denne udtalelse kan det nede i specificiteterne udledes, at den stress og sygdom, som
hun forteller om, kan vere et symptom pé nogle umenneskelige arbejdsforhold. Og maske en
parallel til den umenneskelig sékaldte “omsorg”, som borgere/patienter bliver medt med,
hvilket medvirker til, at de velfeerdsprofessionelle, sdvel som borgere/patienter, skal vare 1 et
“produktivt maskineri af umenneskelighed”. Hvis man sperger Rosa, kan man pa denne
baggrund umuligt vare i resonans i udevelsen af sit sakaldte “velfaerdsarbejde”, men kaldes

formentlig alligevel til det i medet med det menneske man meder, som skal modtage velferd,
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hvilket skaber en diskrepans og fremmedgorelse.

I forlengende af ovenstdende fortsetter social- og sundhedsassistenten med at fortelle:

“Jeg tenker meget over hvad det er der er blevet anderledes osv. Altsd at man ikke
magter bade arbejde og fritid sammen, hvad er det der gor ved de unge? Men jeg teenker
maéske, at man nogle gange forventer for meget af sig selv, altsd man skal strabe, uanset
om det er pa arbejde eller privat. Og det kan vi jo ikke altid. Men jeg er virkelig ked af,
pa mine kollegaers pd hele samfundet at at den oplever sa meget omsorgstrethed.
Selvfolgelig sa tretter det ogsa én at give omsorg, pa en eller anden made, men jeg
synes, pa en eller anden made fir jeg ogséd energi af det fordi jeg mener jeg gor en

forskel” (Bilag 8, e, 23:32-24:26).

Ud fra dette kan det udledes, at hendes eget arbejds/liv star 1 steerk kontrast til det, hun oplever,
de unge ytrer sig om pé arbejdspladsen. De unge er tilsyneladende ikke engagerede i deres
arbejde, og beretter om at arbejdsbyrden i hjemmet er for stor, og at de har svart ved at finde
balance i deres liv, hvilket forer til omsorgstrethed, sygdom og det faktum, at de glaeder sig til
“at falde fra arbejdet”. Derefter sperger Maria ind til, om hun maske har nogle tanker omkring,
hvordan de her ting, hun ser hos de yngre, kunne forebygges (Bilag 8, e, 24:35-24:45), hvortil

hun svarer:

“Nu 1 kraft af at vaere en moden kvinde og vere arbejdsmiljereprasentant, sa snakker
jeg s& sommetider med mine kollegaer om det her med hvad der forventes af en. Og
méske oplever jeg lidt at mine kvindelige kollegaer, som jeg ser det, har to job. Dvs. at
de skal klare det hele arbejdsmeessigt, de skal ogsa klare det hele privat. . .nogle gange
ndr jeg kommer i aftenvagt og sddan noget, s kommer mine kvindelige kollegaer og
siger puha de har lige lavet aftensmad, de har lige lagt alt toj frem. Altsd du ved nok,
ndr man forbereder pa at ens mand eller kaereste kommer hjem med de mindre bern,
men man har simpelthen arbejdet pa fuldt tryk derhjemme for at f4 det hele til at
balancere. S4 jeg ved ikke om man ogsé forventer lidt for meget af sig selv. Og sa skal
man ogsa vere 100 procent pa arbejde, og det er svart hvis man skal vere det alle

steder” (Bilag 8, e, 24:45-26:01).
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Ud fra denne udtalelse kan det udledes, at arsagen til, at det kan vaere svert at opnd balance i
sit arbejds/liv er, at der er forventninger til en bade arbejdsmassigt og privat, og at det derfor
kan vaere sveart at fa balancen 1 arbejds/livet til at ga op. Denne “forventning” er en vending
der peger pa, at arbejdsgiver/arbejdstager-forholdet har en indbygget skaevhed ift at lede og
fordele arbejdet, som man har kebt og betalt for, hvilket ifolge Mumby kan vere problematisk,
hvad kontrol angér. I denne forbindelse kan der argumenteres for, at der skal et andet udtryk til
for en mere gensidig og medmenneskelig relation, hvilket Mette Ringtveds ide om tiltreekning
og tilknytning antyder. For méske gér tilknytning i virkeligheden to veje, eller ogsé er det i lige
sa hoj grad velferdsinstitutionerne/-organisationerne, som er knyttet til nogle borgere/patienter
og til nogle “velferdsudevere”. Derfor kunne man gentenke maden at “cutte together apart”
den nuvarende differentiering mellem
arbejdsgiver(organisationen)/arbejdstager(medarbejderen), og begynde at kalde det for et
arbejdsmodtager(organisation)/arbejdstilbyder(medarbejderen)-forhold. Eller i virkeligheden
kunne det i stedet handle om noget fzlles tredje - nogle velferdsydelser og borgere/patienter -
som er vigtigt at vere i resonans med, sdvel som sig selv, som en betingelse for at kunne vere

i kontakt med verden omkring sig.

I forleengelse af, at Maria sperger nysgerrigt ind til, hvordan social- og sundhedsassistenten har

formaet at undga udbrandthed og omsorgstrathed (Bilag 8, e, 27:27- 27:41), svarer hun:

“Jeg har aldrig haft to jobs. Og mine forventninger er ogsé skruet ned til, at jeg gor det
bedste jeg kan de steder, jeg er. Og jeg har jo sd haft et barn ikk os . . . Og jeg har et
rigtig rigtig godt fritidsliv, jeg er meget sddan udadvendt ikk os veninder, venner
omgangskreds osv. Sa det nar jeg ogsa og har ndet i mit arbejds/liv det er et spergsmal

om tilretteleeggelse” (Bilag 8, e, 28:44-29:23).

Ud fra dette kan det udledes, at hun aktivt prioriterer at planlaegge sin tid siledes, at hun skaber
tid til fritidsaktiviteter, men har samtidig skruet sine forventninger meget ned til hvad hun
synes, hun skal nd. Saledes gor hun sig fri af mange af de forventninger, man kan rette mod sig
selv, og deraf formar at skabe en god balance mellem privatliv og arbejds/liv. Derudover
fortaeller hun, at hun synes, at man har tilbgjelighed til at sette pa fokus pd, at det er arbejdet
(labor) der tynger, i stedet for at tage hele arbejds/livet i dets forviklinger i betragtning (Bilag
8, e, 36:37-37:20). Derefter sporger Mette: “Gad vide hvad det er for en virkelighed, vi kigger
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ind 1 nu her. . .Hvad ville det mest enskvaerdige drommescenarie vare ift. et fremtidig
arbejds/liv i velferdsfaget, hvis alt bare kunne lade sig gore?” (Bilag 8, e, 38:18-38:53). Dertil

svarer hun:

“Jeg ma sige jeg er meget bange for fremtiden, hvad den byder os ift. i det hele taget
samfundet og selvfolgelig ogsd med arbejds/livet oh. Fordi for det forste sa er det jo
sveert, abenbart, at fA unge mennesker ind i1 forskellige uddannelser. . .i hvert fald i

omsorgsdelen” (Bilag 8, e, 38:56-39:45).

Ud fra dette kan det udledes, at forskellen pd den social- og sundhedsassistent, vi har talt med,
og de unge kolleger hun omtaler formentlig skyldes en forandring i miden at anskue arbejde
pa, som bl.a er tilvejebragt af millennials fremmarch pé arbejdsmarkedet, jf. Generationsskiftet
pa arbejdsmarkedet. Den nye generation er altsd begyndt at gere op med det nuverende
arbejdssamfunds krav om at opgive sin individualitet og finde sig til rette i det, Arendt kalder
en “bedovet” funktionsbestemt adfaerd. De unges omsorgstraethed og mangel pad engagement
pa arbejdspladsen kan altsa skyldes, at deres arbejds/livs-mindset ikke stemmer overens med
arbejdsopgaverne, formentlig fordi de mangler det, Arendt kalder action. Derudover kan det
skyldes, at de arbejdsvilkar de unge lever under bdde pé arbejdet og i privatlivet, formentlig
ikke stemmer overens med deres prioriteringer og hvad der giver dem vaerdi og
meningsfuldhed, hvilket skaber forskydninger i hierarkiet mellem labor, work og action, som
sa ender i det Arendt ville kalde en umenneskeliggorelse, og det Rosa kalder fremmedgerelse.
De unge oplever sdledes formentligt at labor fylder mest i deres arbejds/liv - bade pé arbejdet
og privat - hvor bl.a rutinemassige pleje- og omsorgsopgaver samt huslige geremal bare gér
sin gang, hvilket kan materialiseres 1 form af stagnering. En losning herpa kan vare at fa
genoprettet balancen mellem labor, work og action, som er den balance, den snart pensionerede
social- og sundhedsassistent, har forsegt at skabe gennem sit arbejds/liv, hvilket kan minimere
risikoen for udbrendthed og fremmedgoerelse og oge betingelserne for at komme i
resonanstilstand. Derudover stemmer hendes forventninger til, hvad hendes arbejde indeberer,
hvad angér work, labor og action, overens med, hvordan hun ensker at leve sit liv, hvilket gger
chancen for et vaere- og baredygtigt arbejds/liv. Men hvis labor og work fx fylder for meget i
de unge social- og sundhedsassistenters arbejds/liv, kommer de til at mangle action. I denne
forbindelse kan der argumenteres for, at praksissen inden for velferdsfagene, bl.a. grundet

effektivisering i1 accelerationssamfundet og new public management, er blevet reduceret til



labor, maske work, og na&rmest et pafaldende fraver af action. Velferdsydelser kalder netop
pa nerver og resonans og dermed action for at kunne “naere” patienten/borgeren som
menneske og ikke et objekt, der skal handteres. Men det nuvarende system skaber ikke rum
og tid for at dette kan lade sig gore, hvilket kan medfere en fremmedgerelse for bade
patienten/borgeren og den velferdsprofessionelle, som netop kan vare en vigtig pointe ift.
flugten fra velferdsfagene. Dvs at de betingelser/vilkdr og specificiteter udevelsen af
velferdsfagene stdr pd 1 dag, skal @ndres markant for at menneskeliggore og resonans-

muliggere de praksisser, der altsd narer menneskers lyst til at arbejde 1 velferdsfag.

Intra-aktion med Holstebro Kommunes centerledere samt Social

og sundhedschefen

Torsdag den 27. april atholdt vi en workshop med seks centerledere fra Social- og
sundhedsforvaltningen samt Social- og sundhedschefen i Holstebro Kommune. Desuden deltog
en sundhedsfaglig konsulent, som vi har haft et samarbejde med om tilretteleeggelsen af
workshoppen. Disse vil vi i folgende omtale “deltagere” eller “ledere”, da de er anonymiserede,

og det derfor ikke fremgér, hvem der udtaler sig om hvad.

Ifm. at vi indledningsvist prasenterede deltagerne i workshoppen for nogle af de kritikpunkter,
nogle af ovenstdende akterer havde udtalt sig omkring, og hvad vi generelt havde fundet frem
til gennem specialets litteraturreview mm. (Bilag 7), sperger vi deltagerne, om de kan genkende

det, der er blevet sagt (Bilag 6). Hertil svarer én af deltagerne:

“Det at skulle arbejde hver anden weekend og i skiftende vagter. Det kan for nogle vaere
svert at fa arbejds/liv og privatliv til at heenge sammen og have balance i det. Og det
kan nogle gange vare en grund til, is@r nogle af de unge familier, maske valger noget

andet” (Bilag 8, j, 15:13-15:40).
En anden deltager supplerer ved at udtale: “Jeg er da meget enig med, at I siger, at det er mere

eller mindre individet frem for organisationen” (Bilag 8, j, 17:21-17:24), og fortsatter med at

fortelle om nogle bekymrende oplevelser, de har haft i plejebolig-ledergruppen:
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“Det er meget sddan noget med, at jeg kan kun arbejde fem timer ad gangen. Jeg kan
kun arbejde fra syv til elleve. Jeg skal hjem og hente bern. Jeg kan helst heller ikke
arbejde 1 weekenden eller aftenen. Det er helt umuligt. S& bliver man social- og
sundhedshjelper. Og sa skelder man ud over, at man skal arbejde hver anden weekend.
Det skal en social- og sundhedshjelper ligesom ind i vores regi nasten alle steder. Det
er meget sveert at fa et hjelperjob, hvor man ikke skal arbejde i weekenden eller aftenen.
Sa man far det fokus pd mig, og ikke p4, at jeg er en del af en helhed” (Bilag 8, j, 17:26-
18:36).

Ud fra disse udtalelser kan der udledes, at der er et tidsmaessigt vilkar ift. at f4 arbejdstiderne i
plejefagene til at gd op med arbejds/livet og privatlivet og dermed opnd en god work-life-
balance - eller new work-life-balance, jf. opslagsvaerket. Nogle trives med det - sasom
ergoterapeuten fra tidligere - og andre gor ikke - sdsom den jobsegende- og
forskningsansvarlige sygeplejerske. Kritikken fra lederne, hvad angar velferdsprofessionelles
syn pa arbejdstiderne, gar serligt pa, at nogle af disse medarbejdere har en for individualiseret
tankegang: De tenker pé sig selv, egne ensker og behov for organisationens velvidende, at de
skaeve og skiftende arbejdstider, er et tidsligt vilkar, ndr man fx arbejder i et hjelperjob. Denne
fokus pa mig kan, hvis vi sperger Rosa, vare et forseg pa at undslippe den fremmedgorelse,

som nutidens accelerationssamfund medforer.

I forleengelse af diskussionen om aktuelle udfordringer péd deltagernes respektive

arbejdspladser, tilfgjer endnu en deltager:

“Jamen jeg tror ogsa, at det fortjener, at vi snakker med de unge mennesker om, hvad
det er at gd pd arbejde i dag. Og hvad er det, der skal skabe et godt arbejds/liv for dem.
Fordi jeg tror, det er nogle helt andre ting, vi skal tenke ind i . . . Dem, der er i min
butik, der er faktisk ikke ret mange af dem, der er sygemeldt, hvor det er stress. Altsa
det handler faktisk om, at det er hardt at gé& pd arbejde, ndr du skal mede klokken syv,
og du skal ud og mede 20 forskellige mennesker i lobet af arbejdsdagen . . . Dem, der
kommer ud, det er noget andet. Behovene er anderledes” (Bilag 8, j, 19:46-20:08).

Spergsmélet om, “hvad det er at ga pd arbejde i dag", er tilsyneladende noget, der skal

gentenkes, jf. Hvid. Ud fra ovenstdende kan der argumenteres for, at der er et tidsmaessigt
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vilkér, der kan vere med til at definere, hvad arbejde er, hvad fx angar at man skal mede
klokken syv og arbejde otte timer frem. Dette kan dog vare et lidt foraldet billede, der serligt
relaterer sig til labor- og work-tankegangen, som var sarligt dominerende for 100 ar siden
under industrialiseringen, men som alligevel stadig prager nutidens velferdsfag, kvag
arbejdets art med pleje- og omsorgsmeessige rutineopgaver, der skal udferes i en bestemt
rumtidmaterialisering-foldning, da der er mennesker involveret. Deltageren understreger, at det
kan vere “hérdt at gé pd arbejde” pd denne made, men at det er vilkérene. Og s@rligt de unge
mennesker har nogle andre behov nu, som ikke nedvendigvis matcher labor- og work-
tankegange. Dette indikerer saledes, at lederen faktisk kalder pé, at arbejdsdagen bliver foldet
pa tvers af Arendts 3-delte arbejdsbegreb frem for mest labor og work, sa der bliver en god
blanding mellem labor, work og action, hvilket endvidere ogsa er mere vaere- og baeredygtigt,

hvis man sperger Hvid.

Samme deltager fortsetter med at forklare, at &rsagen til, hvorfor systemet er, som det er i dag,

kan findes i new public management:

“Efter arene er der blevet ekstra fokus pé effektivitet. New public management. Vi skal
behandle flere for de samme ressourcer . . . Og sa tenke kan og skal opgaver. Altsa vi
skal simpelthen ogsd have senket ambitionsniveauet en gang imellem . . . Og kigge pa,

hvor er det sé, vi bruger vores ressourcer bedst muligt” (Bilag 8, j, 20:56-22:23).

Det lederen her i virkeligheden forseger at sige er, at accelerationsssamfundet - herunder new
public management og effektiviseringstenkningen - er et godt billede pa de materialiseringer,
der finder sted inden for velferdsfag lige nu, og har fundet sted l&nge. Og det gér ikke hand-i-
hind med, at man pd samme tid skal skynde sig og vare nervarende, hvilket Rosa vil vare
enig i. Netop derfor kan der argumenteres for, at new public management er og har varet en

stor del af svaret pa, hvorfor systemet gor folk stressede. Og det skal der geres op med.

Efter deltagerne havde lavet ovelsen, der knytter sig til kritikfasen, hvor de fleste deltagere
anvendte figurer, jf. nedenstdende billede, havde vi en dele-runde, hvor vi sammen skulle dele
kritiske tanker vedrerende arbejds/liv. Vores oplevelse var, at alle deltagere virkede engagerede

og interesserede, da alle bad ind og kommenterede hinanden, hvilket vi ligeledes gjorde (Bilag

6)
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En af deltagerne leegger ud med at fortaelle med reference til et timeglas, hun lagde meerke til

under gvelsen:

(Bilag 6)

“Jeg fik gje pa timeglasset. Og det er en sddan noget, jeg tenker, nar det at rinde ud
inden vi far trukket tejlerne? Og det er bade sddan rent antal af heender, men ogsé rent
fagligt, og tid, fordi det er noget, der bliver snakket rigtig meget om i alle atkroge. Men
det er rigtig sveart at finde nogle losninger. Sa det kan jeg ogsd have en bekymring om”
(Bilag 8, j, 37:39-38:10).

En anden deltager fortsetter med at fortelle ud fra nogle handjern, hun lagde marke til ifm.

gvelsen:
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(Bilag 6)

“Jeg bliver lidt inspireret af hdndjernene derovre. Det er lidt i det der, at vi er 14st. Jeg
er godt klar over, at vi er en del af en politisk ledet organisation. Men det er bare nogle
gange, at det der med at vare innovativ og fa de gode ideer ud at leve, det bliver last af
at, der er nogle rammer og nogle regler, vi hele tiden skal forholde os til. Bare sddan et
omrdde som dokumentation. Hvad er der krav ift. dokumentation? Og jeg tenker, hvis
vi turde give det fri, sa er jeg faktisk sikker pa, at der var rigtig meget tid at hente”

(Bilag 8, j, 38:25-39:07).
En tredje deltager supplerer ved at sige:

“Jeg teenker, at vi skal turde og betrade hinandens omrader. For jeg tror pé, at vi kan fa
mere for det samme, end det vi gor i dag. Og nogle gange tror jeg faktisk, at det er os
selv, der satter begrensningen. Og sa er der en masse lovgivning, der er en masse
dokumentation, og der er tilsyn, og der er alt muligt, der kommer. Men det vil altid vaere
der. Sa jeg tror, at nogle gange, sé er det, hvor modige vi er til at prove at sette noget
af det her fri og sige, nu lader vi bare veere med at lave det her dokumentation, sa ser
vi, ndr vi kommer naste gang . . . S& der er noget, som vi selv kan skrue pa og blive
mere modige til. For det her er et vilkdr, der er kommet . . . Sa vi er nedt til at gere
noget andet, end vi gor i dag, for ellers sa mister vi begge ben, og sundhedsvesenet det

vil sejle fuldsteendig” (Bilag 8, j, 41:38-43:24).

Ud fra disse udtalelser kan det udledes, at deltagerne adresserer en generel bekymring indenfor
velferdsfagene, hvad bl.a. angar mangel pé tid, og at det er sveart at finde en losning pé det,

fordi organisatoriske rammer, regler og lovgivning spander ben for, at medarbejderne kan
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finde tid til at udfoere deres arbejde ordentligt. Men det er et vilkar - ligesom tid er. Hvis man
sperger Rosa, er han ogsa enig i, at mennesket har brug for mere tid. Det ville lose mange af
de problemer, der skaber den rekrutterings- og velfaerdskrise, vi stir overfor. Men nér tid er en
knap ressource, sa handler det nok ikke s& meget om, at vi har brug for mere tid - for vi har kun
den tid, vi har - som ergoterapeuten fra for udtalte. Velfaerdsprofessionelle har derimod
narmere brug for at udnytte den tid de har, pa en bedre made, som giver mening for dem. En
bedre tidsudnyttelse kan bl.a. materialisere sig ved at frigere tid pd bekostning af
dokumentation, hvilket den anden deltager og tredje deltager begge foresléar, eller det kan vaere
ved generelt at vaere mere modig og fjerne silomentaliteten, da man pd denne made kan “fa
mere for det samme, end det vi gor i dag”. Ud fra ovenstdende kan der argumenteres for, at det
deltagerne mener er, at der generelt skal nye teenketeknologier til at lose den rekrutterings- og
velferdskrise, vi stir over for - lidt pd samme made som at vi i dette speciale har varet nedt til

at bruge nye taenketeknologier til at undersege arbejds/liv.

Efter deltagerne havde lavet gvelsen, der knytter sig til utopifaen, hvor deltagerne serligt
tegnede og skrev, jf. nedenstdende billede, havde vi en dele-runde, hvor vi sammen skulle dele
deres tanker og refleksioner omkring dremme-arbejds/liv. Endnu engang oplevede vi stort

engagement fra deltagerne, og nogle sad ogsa og noterede, nér der blev talt (Bilag 6).

(Bilag 6)

En af deltagerne lzegger i begyndelsen af dele-runden ud med at fortzelle ud fra et organisatorisk

blik pa, hvad der eventuelt kan gentenkes ift. arbejds/liv:
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“Jeg havde tenkt, at hvis vi kunne afskaffe forvaltningerne, og de opdelte budgetter,
for det synes jeg, at der er meget af min tid, der gar med at diskutere og drefte, hvem
der har hvilken opgave, og hvor den ligger henne og hvor den ikke ligger der. Og i
sidste ende, sa er det jo i samme kasse det hele” (Bilag 8, j, 1:02:31-1:02:51).

Ud fra denne udtalelse bliver det tydeligt, at deltageren taler ud fra en politisk ledet
organisation, hvor der gir meget tid med at diskutere og drefte opgaveansvar og -lgsning.
Herudfra tolker vi ogsd, at der indirekte ligger et enske om at fjerne silomentaliteten for at lose
de udfordringer, kommunen stir overfor, som ogsé andre akterer tidligere har lagt vaegt pa, da
dette kan spare bade medarbejdere og ledere meget tid i deres arbejds/liv og dermed ogsé et
mere vare- og baredygtigt arbejds/liv med tid til at regenerere, som Strom ville have sagt.
Samme deltager fortsatter herefter med at forteelle om den del, der gar mere pé hende selv eller

pa medarbejderne:

“Det kunne vaere sddan noget med, hvis man 1 hej grad sa et arbejds/liv hen over hele
livet, og man sa sagde, at man egentlig havde samme lon gennem livet, men i hej grad
havde fleksibilitet hen over arene til at tilretteleegge, hvornar man gerne vil arbejde,

hvor mange timer og faerre timer” (Bilag 8, j, 1:03:27-1:03:53).

Ud fra denne udtalelse kan der udledes, at der endnu engang dukker et tidsmaessigt vilkar op,
hvad angar fleksibilitet - neermere bestemt fleksibilitet i arbejds/livet ift. livsfaser, som vi bl.a.
ogsa berorte 1 relation til den forskningsansvarlige sygeplejerske og ergoterapeuten fra
tidligere. I denne sammenhang kan der argumenteres for, at tid skubber til rum i den forstand,

at tiden re-materialiserer arbejds/livet, athengig af livsfaser og formaen.

I forleengelse af ovenstdende fortsetter en anden deltager med at fortaelle ud fra en tegning, hun

har tegnet:
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Hun udtaler folgende:

“Hvis vi kunne fa lov til at samle alle de fornuftige, og s& kunne vi fa lov til at ga med
ham der i kerestol heroppe, og sa kunne medarbejderne std sammen om at have det
gode arbejds/liv her. Og sa har jeg s mit ur her og min kalender, sé teenker jeg, hvornar
er det mon, at vi nar herop (griner). Det ved jeg ikke, men det kunne da vere dejligt at
na derop. Men der er altsa et stykke vej endnu, for der er rigtig mange, som er hernede
i paragrafferne, som kontrollerer. Som socialtilsyn, arbejdstilsyn, sundhedstilsyn,

velfaerdstilsyn, jeg ved ikke hvad, som ogsa tager tid (Bilag 8, j, 1:07:11-1:07:55).

Ud fra dette kan udledes, at lederen har et enske om at medarbejderne far mere tid sammen
med borgerne, da det kan vere en forudsatning for “det gode arbejds/liv”’. Hvis man sperger
Rosa, handler det netop i bund og grund ogsa om at sikre de ressourcer, medarbejderne har
brug for, som i dette tilfelde er tid. Denne tid skal bruges med borgerne til fordel for
“paragraffer og kontroller”, der stjeler medarbejdernes tid fra borgerne. Dette hanger
endvidere sammen med prioritering af arbejdsopgaver som tager tid, og derfor kan vindes ved,
at der bliver faerre krav og mindre prioritering pd dokumentation, paragraffer og kontrol, som
en del af new public managements effektiviseringsteenkning - som en emergeret, materialiseret
diskurs, der stdr som modpol til frihed under ansvar og Arendts action-begreb. Lederens enske
kan derfor godt virke utopisk, hvilket ogsa bliver tydeligt, idet lederen griner imens hun udtaler:

“Séa tenker jeg, hvornér er det mon, at vi nar herop”. Dette indikerer, at hun - sével som de
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andre deltagere i workshoppen og akterer vi har talt med - godt er klar over, at alt i deres arbejde
er et spergsmal om tid og prioritering heraf, fordi de er en del af en politisk ledet organisation,
der udever kontrol over medarbejderne mhp. at fa dem til at fungere péa en koordineret méade
efter politisk bestemte interesser og paragraffer. Hvis man sperger Mumby, bliver ledelse pa
mange mader bestrabelser pé at udvikle lgsninger pd denne problematik, hvilket ogsé er det,
lederen her adresserer mhp. at tilgodese sine medarbejderes behov for tid med borgerne, som

kunne materialisere sig til “det gode arbejds/liv”’ pa andre vilkér end hidtil.

I forlengelse af ovenstdende udtalelse, er der en tredje deltager, der fortsetter med at fortaelle
med reference til en helikopter uden vinger og ferer, som hun tidligere havde lagt maerke til

ifm. egvelsen 1 kritikfasen:

(Bilag 6)

Hun udtaler folgende:

“Jamen den ultimative arbejdsdag for mig ift. min egen situation, det ville vare der,
hvor jeg havde netop tid til at komme op 1 helikopteren, hvor jeg ikke skulle vere
brandmand, slukke ildebrande, alle mulige steder. Det var ogsé der, hvor jeg havde
mulighed og tid til at blive mere inspireret. Det kunne vere af at mede mine
medarbejdere noget mere, men det kunne ogsé vare af at mode borgerne, fordi det er

jo fedt, nar det sker. Det sker bare for lidt” (Bilag 8, j, 1:07:59-1:08:39).
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Lederen onsker tilsyneladende at bruge mere tid pé ting, der giver mening for hende, sdsom at
mede sine medarbejdere eller borgere. Dermed kan der argumenteres for, at hun faktisk kalder
pa, at Arendts tre-delte arbejdsbegreb bliver en del af hver arbejdsdag frem for mest af nesen-
i-sporet-work arbejde og hovedet-slaet-fra-labor arbejde. Hvis man sperger Rosa, er denne tid
til neerveer medarbejdere, ledere og borgere imellem, netop ogsa en vej mod et arbejds/liv, hvor
resonans fylder mere, ligesom det kan vere grundlag for et mere vare- og baredygtigt

arbejds/liv, hvis man sperger Hvid og Storm.

Samme deltager fortsaetter med at fortaelle ud fra et medarbejderperspektiv:

“For medarbejderne taenker jeg, at det der med at have mere indflydelse pd eget
arbejds/liv, og jeg tenker ligesom dig med at kunne differentiere det, men ogsé i, som
man gor mange steder pd det private, og ogsd begynder det offentligt lige nu, og kigger
pa, jamen egnsker jeg at arbejde seks, ni eller maske tolv timer ad gangen, og a tre, fire
eller fem dage i ugen den perfekte arbejdsuge for mig . . . S4 at vi ogsé bygger noget
mere fleksibilitet ind, og noget mere medansvar for, at opgaverne bliver lost” (Bilag 8,

J, 1:08:58-1:09:45).

Ud fra dette bliver det endnu engang tydeligt, at der kan vere behov for at tenke ud af de
“storknede” kasser, hvad angér “klassiske” arbejdstider, som den jobsggende sygeplejerske fra
tidligere bl.a. var kritisk overfor. Saledes kan der argumenteres for, at tid potentielt kan komme
til at skubbe til rum i den forstand, at hele organiseringen og ledelsen omkring arbejds/livet i
velferdsfag skal gentenkes pa ny for at give plads til den tid, de velfeerdsprofessionelle har
brug for, for at udfere deres arbejde ordentligt. Selve arbejdsstedet er, kvag arbejdets art i
velferdsfagene med menneskelig kontakt, ret afgreenset og kan derfor ikke forandre sig sa
meget. Men indenfor disse rammer, er der altsé potentiale for, at Holstebro Kommune - sével
som andre organisationer - i hegjere grad forseger at forene tid og rum séledes, at det kan
materialisere sig til en ny arbejdsvirkelighed, der er mere i overensstemmelse med béde
medarbejdere og lederes onsker og behov. Der skal vare mulighed for at vere
velferdsprofessionel - i sin bogstavelige forstand - og det er ikke muligt inden for det system,
vi ser lige nu. Nede i specificiteterne betyder det, at velfaerdsprofessoinelle i det nuvarende

system, materialiserer sig til nogle, der ikke har mulighed for at yde professionel velfzrd, fordi
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de er pressede og stressede, hvilket er med til at umenneskeliggere dem som medarbejdere og
mennesker, men ogsa umenneskeliggore de borgere og patienter de meader, fordi de ikke har
tid til den nare pleje og omsorg, der ligger i deres faglighed. Det der er i gang i de
velferdsprofessionelles arbejds/liv lige nu, temmer siledes ordet “velferdsprofessionelle” for
mening fuldstendig, fordi der sker det modsatte af resonans og det at “vere 1 verden”. Det
peger endvidere pa en negativ slagside i work og labor ift. objektificeringen af den
“velferdsprofessionelle” som en ressource der konstant skal effektivisere og optimere, og
treekker saledes noget af ansvarliggerelsen ud, hvorimod action ogsa ansvarligger pa en dybere
madde til ikke bare at sorge for at noget bliver gjort, men ogsa sta inde for det som menneske
pa et verdimessigt og etisk grundlag. Derfor kunne det give mening at re-materialisere det
system, vi kender og bryde det dbent ved at gere op med effektivisering og new public
management, som tidligere berert, fx ved at alliere sig med andre velferdsprofessionelle, som
ikke kun er offentligt ansatte, men bl.a. arbejder i det private eller er selvstendige, fordi det i

bund og grund taler til menneske-til-mennesket.

Under workshoppens sidste fase, virkeliggerelsesfasen, hvor vi sammen talte om mulige
handlingsorienterede planer for at virkeliggere aspekter fra utopierne, kunne vi se, at de fleste
deltagere flittigt begyndte at notere, hvad der blev sagt. Det var som om at de vagnede op, og

at der blev vaeekket noget i dem (Bilag 6).

Den forste deltager leegger ud med at understrege, at stress nok er sddan noget, vi bliver ved
med at tale om, og satter spergsméilstegn ved, hvordan man skal forebygge det, hvortil hun
tror svaret ligger i at “magtiggore de unge mennesker” til at blive en del af sundhedsvasenet
helt fra uddannelsesinstitutionen (Bilag 8, j, 1:19:09-1:19:34). Derudover mener hun, at der

skal mere fokus pa onboarding:

“Og sé hele det der onboarding, hvordan far vi lavet nogle gode introduktionsforleb og
mentorordninger, sd vi far oversattelserne gjort robuste, inden vi slipper dem fri. Og
det kreever noget slag og det kreever at vi tror pé det, sd det bliver en investeringsstrategi,
for det koster penge. Men det er dyrt at vaere fattig, og det bliver dyrere at lade vere,
tror jeg” (Bilag 8, j, 1:19:53-1:20:27).

Ud fra disse udtalelser kan udledes, at denne leder mener, at en del af losningen med at tiltraekke
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og fastholde medarbejdere til Holstebro Kommunes velferdsfag bl.a. ligger i1 at “magtiggere
de unge mennesker”. Nede i specificiteterne handler det om at forebygge stress, hvilket hvis
man sperger Rosa, bl.a. kan gores ved at give medarbejderne mere tid til gore sig umage med
deres arbejde, kollegaer og familie - med deres arbejds/liv som helhed - og dermed komme i
resonans. Med andre ord kan lesningen vere, hvis man sperger Arendt, at fi noget mere action
ind 1 medarbejderens arbejds/liv, sa det ikke kun bestar af labor og work. Arendt cutter netop
fenomenet “arbejde” og dermed faktisk arbejds/liv anderledes, grundet hendes betoning af
action, som svarer til hendes méde at begribe, at man som menneske, har potentiale til at vere
en fri akter. Méden lederen udtaler sig pa, nér hun siger, at de unge skal magtiggores “til at
blive en del af sundhedsvasenet” tyder dog pa, at det er de unge mennesker, der skal tilpasse
sig arbejds/livet og ikke omvendt, hvilket der kan vere noget problematisk i, hvad angar
kontrol, hvis man sperger Mumby. Nede i specificiteterne kan der ud fra dette udledes, at hun
prover at optimere til et eksisterende umenneskeligt system, hvilket er i konflikt med den
frihed, som bl.a. eftersporges af Mette Ringtved, den forskningsansvarlige sygeplejerske m.fl.
At “meegtiggore” kan vere et forseg pa at gore de unge i stand til at magte at vaere i et system,
der gor medarbejderne afmaegtige. Hvis vi sperger Rosa og orienterer os til stressforskningen,
som viser, at det ikke er det at have travlt, som man bliver stresset af, men det man ikke har
indflydelse pa, men alligevel bereres af, kalder det pd specificiteter, der i stedet skal
“meegtiggore” systemet til at matche mennesker. Derfor méd velfaerdsfagene som praksisser
materialisere sig til at rumme de velfeerdsprofessionelle og ikke omvendt - systemet skal give
dem tid til at udfere deres arbejde ordentligt og dermed give dem indflydelse pé det arbejde,

de udforer.

Desuden mener denne leder, at en del af lesningen kan vaere god onboarding, og at der generelt
losnes mere op, jf. “slag”. Igen bliver tid et spergsmal om penge selvom lederen dog ogsa er
klar over, at “det bliver dyrere at lade vere”, og at kommunen derfor er nedt til at prioritere
den tid, der skal til for at passe godt pd de medarbejdere, der i forvejen er, ved bl.a. at lytte til
deres behov for mere tid - herunder fleksibilitet, frihed, anerkendelse osv., samt give et godt
onboardingforleb med bl.a. mentorordninger, hvilket Mette Ringtved ogsa taler for, fordi det
pa sigt er godt givet ud ift. at “tiltreekke og tilknytte” medarbejdere til kommunens velferdsfag.
Her er det dog vigtigt at bemarke specificiteten af det, som ma forlades og det, som méi traede
i stedet for. For onboarding klinger af en performancekultur, som handler om at fa de nye

medarbejdere veltilpasset ombord i organisationen, hvilket ikke ligefrem passer med
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tiltreekning og tilknytning - frivillighed, lyst og mening mm. Onboarding er i princippet fint,
men hvis ikke udfordringerne med at tiltreekke og fastholde helt grundleeggende @ndrer sig -
bade 1 sin bogstavelige forstand og rent kommunikativt - vil et sddan tiltag bare vere som at
tisse 1 bukserne for at holde varmen. For onboarding er ikke noget, der i sig selv skaber en
masse resonans og action - der skal mere til - og her taler vi om helt grundleeggende at fa &endret
pa nogle organisatoriske og ledelsesmessige vilkér, hvilket en anden deltager papeger ift., at

det jo i bund og grund ogsé kommer an pd de rammer, man har som leder og uddyber:

“Fordi nar man samtidig siger, at vi vil ga efter flest mulige fuldtidsansatte. S& er det
sveert at komme og sige, det ville jo vaere fint, at du arbejdede 30 timer. Fordi sa gér vi
faktisk imod den politik og ogsé de faglige organisationers ensker. S& der bliver sa

mange dilemmaer i det” (Bilag 8, j, 1:29:03-1:29:26).

Dette er flere af deltagerne enige i, og bide verbalt og nonverbalt anerkender de denne pointe.
Ud fra dette kan udledes, at lederne sadan set er enige i, at en menneskelig og regenerativ
tilgang til ledelse, jf. Storm - i kombination med de @vrige organisatoriske tilgange - kan vere
nogle gode lgsninger pa den velfzerds- og rekrutteringskrise, vi star over for. Men alle er ogsé
meget skeptiske over for, hvorvidt det kan lade sig gore i praksis, fordi de er begreensede af det
handlerum, de har at bevage sig inden for rent organisatorisk og politisk, hvilket skubber til
deres muligheder for at forandre de tidsmaessige vilkér for medarbejderne, hvor gerne de ellers
ville. Der kan argumenteres for, at det handler om at treeffe et valg mellem at gore sin “pligt”,
men gd pd kompromis med sin faglighed eller gore det fagligt bedste, og pa denne méade
udfordre tiden til ovrige borgere/patienter eller opleve en forleenget arbejdstid. Dette kalder pa,
at de nuvarende arbejdsmarkedsforhold og arbejdsmarkedets parters relationer ikke kan bestd
- der er nedt til at ske forandringer og nytenkning. Nede i specificiteterne kan det fx betyde, at
der skal ske en re-materialisering af samarbejdet mellem de faglige organisationer,
kommunerne, regionerne og det private sdvel som civilsamfundet ved at nogle “almindelige
borgere” eller velfaerdsprofessionelle fra andre sektorer méske overtager nogle arbejdsopgaver
fra de kommunale velfardsprofessionelle, og at de faglige organisationer losner tejlerne lidt,

sa der kan frigives mere tid til at udfore det neere og oprigtige velferdsarbejde.

Afslutningsvist runder en deltager af med at udtale:
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“Hvis jeg bare lige ma sige, hvad jeg sé tager med mig fra i dag, sa er det, at vi har faet
muligheden for at fa sddan et frirum med smékager og hinanden, det synes jeg virkelig,
det har veret rigtig dejligt, og det kunne vare supergodt at fortsette snakken med den

her overligger, ikke ogsd?” (Bilag 8, j, 1:21:26-1:21:51).

Ud fra dette kan udledes, at den tid, der er blevet brugt pa workshoppen, tilsyneladende er godt
givet ud. Deltageren understreger det med, at det har veret dejligt med et “frirum” og vil meget
gerne “fortsette snakken”. Dette indikerer, at hun gerne vil tage sig tid til at tale mere ind 1,
hvordan Holstebro Kommune kan (gen)tenke organisering og ledelse mhp. at tiltreekke og
fastholde - eller tilknytte - kvalificeret arbejdskraft til kommunens velferdsfag. Vi tolker det
desuden som om, at vi gennem workshoppen, har sat nogle vigtige tanker i gang hos deltagerne,
hvilket i ligesa hoj grad var vores hensigt, fordi det kan vere et skridt pa vejen mod at foretage
vigtige forandringer, der kan lase, den velferds- og rekrutteringskrise, vi star over for. Saledes
kan der ogsa argumenteres for, at deltagerne gennem intra-aktionerne - pé et vist plan - blev

“berorte” og transformeret i deres tenkning.

Safremt centerlederne og Social- og sundhedschefen fremadrettet kunne tale frit om de
problematikker, vi bl.a. fik dreftet under workshoppen, ville det potentielt kaste det af sig, at
de sammen bliver bedre til at udforske de vilkdr, som arbejds/livet er under indflydelse af og
lobende fir det bearbejdet og méske ogsd handlet pa det, for tiden slipper op. At de selv pé
egen krop har erfaret, hvor vigtigt og rart det er at tage sig tid til at give sig selv og hinanden
et “frirum” pd denne made, kunne lederne og chefen séledes ogsé tenke over ift. at give deres
medarbejdere mere tid til “frirum”, som kunne materialisere sig til “et godt arbejds/liv”’ uden
effektivisering og stress. Dette kan minde om de rum og rytmer, som mé omgive det “arbejds-
mode”, som Arendt taler om som action, hvor mennesker kan vare mennesker, hvilket ogsa er

den slags “frihed”, nogle af de andre akterer fra tidligere taler om og eftersperger.
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Specialets sidste re-konfiguration af faanomenet
arbejds/liv, materialiseret gennem en konkluderende

diskussion

Gennem ovenstdende intra-aktioner med teorier, begreber, filosofier og akterer pa tvers af
faggrupper og sektorer, er vi kommet specificiteterne i fenomenet arbejds/liv n&ermere gennem
en tilblivelsesproces, som handler om, hvordan den enkeltes arbejds/liv folder sig og
materialiseres. P4 denne baggrund vil vi nu besvare specialets tredelte problemformulering i

omvendt rekkefolge fra nummer tre til et.

Hvordan kan Holstebro Kommune (gen)tzenke organisering og ledelse med henblik pa

at tiltraekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft til kommunens velfeerdsfag?

Med udgangspunkt i specialets kommunikationsfaglige fokus pa- og interesse i
organisationskommunikation, kan vi ud fra specialets possible answers konkludere, at der i
samfundet er i gang med at blive skabt og forhandlet kollektive, koordinerede
meningssystemer, gennem arbejds/liv-praksisser, der er orienteret mod opnaelsen af bade
organisatoriske og menneskelige mél. Organisationer - sésom Holstebro Kommune - forseger
1 mange henseender at styre, kontrollere og koordinere de velferdsprofessionelles mader at
indgd pa deres premisser, i1 modstrid med de velardsprofessionelles interesser, mens de
velferdsprofessionelle desperat forseger at lade sig motivere og skabe mening 1 al
meningslesheden. Der er sdledes nogle (hgje) belger i gang i det vand, bade organisationer og
velferdsprofessionelle navigerer i lige nu, hvis man sperger Mumby. De tendenser og
bevagelser vi ser, er nemlig i hoj grad noget, der udfordrer organisationens made at begribe
sig selv ift. arbejdsgiver-arbejdstager-forholdet, hvor velferdsprofessionelle pludselig
begynder at stille spargsmaélstegn ved organiseringen og ledelsen af deres arbejds/liv ift. deres
egne behov og prioriteringer. Med den setting vi har haft de sidste par 100 ar, er der kommet
et @ndret styrkeforhold mellem arbejdsgiver og arbejdstager ift., at man forhen gik pé arbejde
for at tjene nogle penge, sa man havde rad til at forserge sin familie (labor), til at man i dag

bare lige pludselig veelger at sté af, fordi man hellere vil bruge sin tid pa sit privatliv, sin frihed
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og selvrealisering til fordel for arbejde (action). Ferhen kunne man som arbejdsgiver inden for
et velfeerdsfag vare rimelig sikker pd, at de velfaerdsprofessionelle blev i deres job. Det kan
man bare ikke leengere pd samme made. Verdierne skifter plads i det “turbulente vand”, og
ledelsen skal i stedet finde ud af at indgd kontrakter med de velfaerdsprofessionelle,
organisationen gerne vil have der kommer og gor noget for sig, for at 4 last opgaverne. I denne
forbindelse kan det ogséd konkluderes, at organisering og ledelse er blevet en mere vanskelig
disciplin, eftersom de velfardsprofessionelle individuelt og kollektivt ofte forseger at modsté
ledelsens og organisationens bestrebelser pd at begraense deres autonomi i arbejds/livet. De
velferdsprofessionelle er ikke laengere bare passive modtagere af organisationens - herunder
Holstebro Kommunes - kontrolmekanismer, hvilket Holstebro Kommune ber tage med i deres
overvejelser, nér de skal (gen)tenke organisering og ledelse for derigennem at sikre kvalificeret

arbejdskraft til kommunens velferdsfag.

For at imedekomme ovenstédende tendenser og bevagelser der indikerer, at velfaerdssamfundet
ikke er @kvivalent med det kapitalistiske accelerationssamfund vi lever i, skal der skabes
forandringer, som kan lose den velferds- og rekrutteringskrise vi star midt i. Det er derfor
nedvendigt, at Holstebro Kommune implementerer forandringer pa organisations- og
ledelsesniveau, og kommunikerer dette ud i organisationen, da det kan skabe grundlag for at
begribe (Hansen, 2014b) de tiltag, som kommunen skal gere for at rekruttere nye medarbejdere
nu og i fremtiden (Thomsen, 2020). Den praksisnare og forandringsorienterede viden, med
vagt pa velferdsstatens udvikling, som vi har skabt gennem specialet, kalder pé nytenkning.
Dette indebarer, at Holstebro Kommunes ledere inden for Social- og sundhedsforvaltningen,
begynder at bevage sig vaek fra det, de ikke leengere ensker (eksklusion), og modsat bevager
sig hen imod det, de ensker i stedet (inklusion). Ud fra specificiteterne (possible answers), har
vi udarbejdet nogle konkrete dogmer til Holstebro Kommune ud fra eksklusion (hvad vi er pa
vej vek fra) og inklusion (hvad vi er pd vej henimod), hvor vi har forsegt at tydeliggere og
operationalisere “den braendende platform” (Hansen, 2014b) med fokus pé, hvad
velferdsprofessionelle  har af ensker og behov 1 deres arbejds/liv, jf.
rekrutteringskommunikation (Thomsen, 2020). Dette kan forhabentlig kleede Holstebro
Kommune - herunder ledere og HR- og Udvikling - pd til at foretage de organisatoriske- og
ledelsesmaessige forandringer, vi anbefaler der skal til, for at de kan sikre kvalificeret
arbejdskraft til kommunens velferdsfag, og dermed bidrage til den organisatoriske udvikling

samt udvikling af den kommunale velferd, som netop er en af HR & Udviklings strategiske
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indsatser (Bilag 4). De fornavnte specificiteter skubber til de materialiserede
hverdagspraksisser i en retning, der bevager sig hen imod en materialisering af et mere vare-
og baredygtigt arbejds/liv. P4 denne baggrund, har vi formuleret fire operationaliserede
orienteringspunkter - dogmer - som ledere i Holstebro Kommune med fordel kan begynde
benytte sig af, ndr de skal gentaenke organisering og ledelse, mhp. at tiltreekke kvalificeret

arbejdskraft til kommunens velferdsfag. De fire dogmerne lyder som folgende:

(1) Tiltrzekning og tilknytning. P& baggrund af specialets possible answers, samt Mette
Ringtvedts anbefalinger, anbefaler vi Holstebro Kommune at tenke over sprogbrugen, nir
organisationen og ledere omtaler rekruttering og fastholdelse af velferdsprofessionelle savel
som alle andre faggrupper. Disse termer er nemlig ikke neutrale, og materialiserer dermed en
diskurs, der kommunikerer en vis grad af ufrivillighed, fastlashed og kontrol. Derfor anbefaler
vi, at der foretages en eksklusion i disse "starknede" termer, og med fordel erstatter dem med
tiltraekning og tilknytning, eller kunne man maske forestille sig, at det hed dragning og
tilknytning? Disse ord kommunikerer i hgjere grad ligevaerdighed, gensidighed, frivillighed
og lyst, og pa denne méde taler en anden relation frem, som i langt hejere grad resonerer med
action og et vaere- og baredygtigt arbejds/liv. Dette vil internt sdvel som eksternt sende det
signal, at deres arbejdsplads er et sted, man frivilligt bliver tiltrukket af, og at det er en
arbejdsplads, hvor de aktivt ger en indsats for at medarbejderne foler en positiv tilknytning til
stedet, og har lyst til at blive. I forlengelse heraf, anbefaler vi ogsd Holstebro Kommune at
gentanke maden at “cutte” den nuvarende differentiering mellem
arbejdsgiver(organisationen)/arbejdstager(medarbejderen), til i stedet at kalde det for et
arbejdsmodtager(organisation)/arbejdstilbyder(medarbejderen)-forhold netop  fordi, at
tilknytning i virkeligheden gar to veje. Saledes bliver det et ligevaerdigt forhold, hvor der ikke
pa samme méade forventes noget af hinanden (s@rligt af arbejdstageren), hvorved det er mere i
trdd med tiltreekning og tilknytning. P4 denne méde kommer det ogsa til at handle om noget
feelles tredje - nogle velfaerdsydelser og borgere/patienter - som en betingelse for at kunne vaere

i kontakt med verden omkring sig og det arbejde, man udferer.

P4 den anden side tyder det pa, at sarligt millennials-generationen 1 nutidens
accelerationssamfund er praget af arbejdsmarkedstendenser, sdsom The Great Reshuffle og
Quick quitting, hvorfor det kan blive den nye arbejds/livs norm at skifte job hyppigt, som er
baseret pa lyst, frivillighed, frihed og meningsfuldhed. Vi er altsé pa vej mod en eksklusion af,
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at fastholdelse er et mal i sig selv for organisationer. Det er pd baggrund heraf nedvendigt for
Holstebro Kommune at gentanke organisationens behov for tilknytning, idet synet pa
arbejds/liv grundleeggende har endret sig, og fortsat bevager sig i en retning praget af
selvbestemmelse og frihed, hvorfor Holstebro Kommune ber folge med tiden, og indrette sig
pa en hojere grad af udskiftning, hvor det er de velfaerdsprofessionelle, der stiller krav og ikke
omvendt, ved fx at gentenke organisationsformen. Hertil kan vi henvise til emergerende
organisationsformer som Teal Organizations, Holacracy og Unboss, der gentaenker
medarbejderens rolle og organisationens hierarki, jf. opslagsverket. I denne forbindelse
anbefaler vi, at Holstebro Kommune kan hente inspiration fra Regionshospitalet Horsens’ mere
menneskelige onboardingforleb, der tager udgangspunkt 1 motivationspsykologi,
mentorordninger og potentialesamtaler (Bilag 12). Det skal dog siges, at dette potentielt kun er
et lille skridt pd vejen mod et mere vere- og beredygtigt arbejds/liv, og derfor kun en
midlertidig lesning pé rekrutteringskrisen. Over tid vil tiltaget formentlig komme til kort, hvis
arbejds/livs fenomenerne fortsetter i den nuvarende retning, hvor der sker en eksklusion af
gamle rumtidmaterialisering-foldninger, hvilket vi spar kun vil fortsatte fremadrettet, jf.
“Answering del 1”. Der skal derfor formentlig mere end et godt onboardingforleb til for at
skabe resonans hos velferdsprofessionelle i fremtiden. I forlengelse heraf anbefaler vi, at
velferdsfagene som praksisser, materialiserer sig til at rumme de velfaerdsprofessionelle og
ikke omvendt - systemet skal give dem tid til at udfere deres arbejde ordentligt, og dermed give
dem indflydelse pa det arbejde, de udferer. Ellers risikerer Holstebro Kommune, at de veelger
faget fra, til fordel for arbejdsvilkdr med tidsfoldninger og synkronicitet, der i hejere er i
overensstemmelse med det, den enkelte betegner som det gode arbejds/liv. Det er séledes
systemet der skal “magtiggeores” til at matche de unge, sdvel som ovrige
mennesker/medarbejdere, og ikke omvendt. Vi henviser til dogme (2) og (3) som forslag til at

im@dekomme dette.

(2) Tiltag og varktejer til brug for at skabe synkronicitet med arbejds/livets
tidsfoldninger. Pa baggrund af specialets possible answers, anbefaler vi Holstebro Kommune
at gore op med storknede og foreldede méder at tenke arbejdstider og fleksibilitet. Seks timer
er bedre end ingenting, selvom der méske eftersperges otte. Vi anbefaler derfor kommunen at
omfavne arbejdskraften fra de jobsegende velferdsprofessionelle, der kan arbejde under de
“korrekte” otte timer, for at udnytte alle ressourcer med de rette kompetencer. Derudover

anbefaler vi at oge fleksibiliteten ift. arbejdstid, hvilket indebarer, at det ikke nedvendigvis
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hedder syv til tre, tre til elleve, eller elleve til syv. Der skal vere andre mulige tidsblokke at
inddele arbejds/livet efter ift. den enkelte medarbejders ansettelse (behov og ensker), sa det
kan ligesa godt hedde otte til to eller et til otte. De tidsmaessige betingelser/vilkar, udevelsen
af velferdsfagene star pa i dag, skal endres for at menneskeliggore og resonans-muliggere de
praksisser, der nerer menneskers lyst til at arbejde i velfaerdsfag, netop fordi velferdsydelser
kalder pa nervaer og resonans, og dermed action, for at kunne “naere” patienten/borgeren -
savel som den velferdsprofessionelle selv - som menneske og ikke et objekt, der skal handteres
og udnyttes, hvilket ogsad ligger i ordet “velfaerdsprofessionel”. Pa baggrund af specialets
possible answers anbefaler vi derfor, at systemet generelt skal re-materialiseres ved at gere op
med effektivisering og new public management. Mere specifikt betyder det, at der skal frigeres
mere tid til, at de velferdsprofessionelle kan udfere deres arbejde ordentligt, hvilket bl.a. kan
ske pd bekostning af dokumentation, paragraffer og kontroller, der ellers stjeler tiden fra
borgerne/patienterne og udfordrer de velferdsprofessionelle pa deres menneskelige og faglige
vardier, hvilket kan sté i vejen for at skabe “det gode arbejds/liv”, hvilket endvidere bestyrkes
af Ribers (2020). I forleengelse heraf anbefaler vi, at arbejds/livet for velfardsprofessionelle
skal foldes pé tvaers af- og i en balance mellem labor, work og action, da det danner grundlag
for et mere vere- og baredygtigt arbejde/liv (Hvid, 2006), og mindsker risikoen for en

umenneskeliggarelse af de velfeerdsprofessionelle og deres arbejds/liv (Arendt, 2005).

Mhp. at adressere fleksibilitet og tidslige vilkar i velfeerdsprofessionelles arbejds/liv, anbefaler
vi endvidere Holstebro Kommune at lade sig inspirere af forskellige emergerende tiltag og
varktejer ift. arbejds/livets tidsfoldninger, der bl.a. gennem intra-aktion med den
forskninsgansvarlige sygeplejerske samt Friis & Moltke, emergerede frem. Disse har nemlig
potentiale for at skabe nye rumtidmaterialisering-foldninger, der kan tillade de
velferdsprofessionelle at holde jevnlige pauser, praktisere stilhed og regenerere, jf. Storm
(2021) og Rosa (2017). Tiltagene og varktejerne kan gentenkes til at passe ind i
velferdsprofessionelles arbejds/liv “pé farten” via mobile apps, eller som en fast del af
arbejds/livet pé tvaers af sted-rum. Pointen er, at de velfaerdsprofessionelle ikke nedvendigvis
selv fir materialiseret det pusterum, deres hjerne har brug for, hvorfor det kan vaere nedvendigt
at det materialiseres vha. teknologi, som en del af organisationens generelle tidslige
strukturering. Teknologien skal pd denne méde arbejde med de velferdsprofessionelle, og ikke
mod dem, ved at frigere tid til, at fa skabt en rytme omkring en resonanstilstand, der kan hjalpe

med at skabe opbrydning af hverdagen med tid til at regenerere, og dermed undga at brende



ud. I denne forbindelse er det dog vigtigt at vaere opmaerksom pa at gere en indsats for ikke at

blive forstyrret af notifikationer, nyhedsstremme og sociale medier mm, selvsamme teknologi

tilbyder, for ikke at komme til at bruge vores tid pa en méde, der ikke er hensigten. Generelt er

struktur (omstrukturering) og (oget) planlegning lesningen pa, at f4 tempoet ud af arbejdet,

hvilket kan serge for, at de velfeerdsprofessionelle tager de nedvendige regenerative pauser,

der tilvejebringer mere fokus i deres arbejds/liv og effektiviserer deres tid, hvilket kunne

materialisere sig i en kortere arbejdsuge.

a.

Og fleksibilitet og frihed af rumtid-foldninger, siledes at der kan opsté balance
mellem labor, work, og action. Tiden skal fordeles, si den i1 hgjere grad resonerer med
den nye work-life-balance, saledes velferdsprofessionelle kan bevare lysten til at
arbejde i deres fag. I den forbindelse kunne Holstebro Kommune lade sig inspirere af
Kebenhavns kommunes forseg med 4-dages arbejdsuge, som er et tiltag de har
implementeret for at imgdekomme rekrutteringsproblemer, samt skabe en bedre og
mere attraktiv arbejdsplads for nuvarende og fremtidige medarbejdere. Ordningen
skaber mulighed for, at medarbejderne bedre kan tilretteleegge arbejds- og fritid, og
derigennem im@dekomme medarbejdernes behov og ege serviceniveauet for
borgerne/patienterne.

Indfer pauser og fokustid for at skabe plads til at kunne regenerere. Jevnlige pauser
i lobet af dagen, som pé forhand er planlagt efter et tidsinterval, s man saledes
“tillader” og tilskynder de velferdsprofessionelle til at holde pause, vil ogsa skabe
mulighed for det, Qureshi (2023) kalder refleksionsrum, sa de velferdsprofessionelle
har tid til at bearbejde mentalt kraevende arbejdsbegivenheder.

Indfor stilhed med inspiration fra “tjek ind og tjek ud” af Bastian Overgaard. Dette
indebarer, at man giver hovedet ro i minimum 45 sekunder inden meder og i
slutningen af meder, som Hjerneskadecentret Viborg og Region Nordjylland har
indfert med god effekt, hvilket kan ege vaeredygtigheden i de velfaerdsprofessionelles
arbejds/liv.

Indfor fokus-planlzegning og strukturering for at frigive tid. I den forbindelse
anbefaler vi, med inspiration fra Odsherred Kommune, at have fokus pa at korte ned i
medernes hyppighed og lengde, for at skabe mere tid til velfaerdsarbejde hos

borgerne/patiernerne.
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(3) Menneskecentreret ledelse. P4 baggrund af specialets possible answers samt Navrbjerg
og Minbaevas (2021) anbefalinger, vil vi anbefale Holstebro Kommune at begynde at betragte
ledelse og organisering af arbejds/liv i et andet lys end hidtil, der i hgjere grad bidrager med en
anden diskurs end praestations- og effektivisering-diskursen, som vi mener er herskende.
Velfardsprofessionelle har nemlig faet et nyt syn pé, hvad “det gode arbejds/liv” er, og vil
derfor sgge mod arbejdspladser, hvor lederen kan opfylde deres menneskelige behov og ensker,
da det kan skabe storre grad af synkronicitet med arbejds/livets tidsfoldninger - herunder med
fokus pa work-life-balance, familieliv, fleksibilitet i arbejdstider og frihed under ansvar. I
denne forbindelse kan en ny ledelsesstil komme pa tale, fordi ledelse som den har veret
bedrevet hidtil, godt kan tdle en revision, hvilket ligeledes gaelder organiseringen af arbejdet.
P4 denne baggrund anbefaler vi Holstebro Kommune og ledere, at begynde at tenke
organisering og ledelse mere regenerativt (Storm, 2021) og menneskecentreret, ud fra bl.a.
livsfaser og formden, da det kan vare hensigtsmessigt ift. at tiltrekke og tilknytte
medarbejdere til velferdsfag. Dette betyder helt specifikt, at lederen leder og organiserer
arbejdet ud fra livets logikker, hvorved medarbejderen har mulighed for at udtrykke sine ensker
og behov i relation til sit arbejds/liv, overfor sin leder og blive anerkendt som et helt menneske
og frit veesen. Specialets anbefalinger bestyrkes endvidere af Formica og Sfodera (2022)
anbefalinger, om et oget behov for, at ledere interesserer sig for medarbejdere som hele
vasener/mennesker, med fokus péd bl.a. tillid, trivsel, tilhersforhold og livsdesign, mhp. at
rekruttere medarbejdere 1 den post-pandemiske @ra, samt Navrbjerg og Minbaevas (2021)
anbefalinger om at give ro og tid til fordybelse og Qureshi et. al.’s (2023) anbefalinger om at
prioritere reflektionstid og -rum, sa der er tid til at restituere og vere i verden (Rosa, 2017).
Denne vare- og baredygtige tilgang til mental sundhedsstette pa serligt mikroniveau, danner
et godt grundlag, hvorpd Holstebro Kommune kan sikre kvalificeret arbejdskraft til
kommunens velferdsfag. Dog skal det papeges, at denne menneskecentrerede og regenerative
ledelsesstil ikke enkeltstaende kan lgse den velferds- og rekrutteringskrise, vi star over for. For
pa makroniveau kraeves bl.a. politiske @ndringer, der i hejere grad stetter
velferdsprofessionelles mentale sundhed og velvare, hvilket pa nuvarende tidspunkt ikke
harmonerer med det accelerationssamfund og new public management paradigme, vi er en del
af. Men hvis Holstebro Kommune - herunder HR & Udvikling - begynder at tenke i
ovenstdende generelle og individuelt tilpassede interventioner, der kan opfylde de

velferdsprofessionelles grundleggende behov, vil de vere godt pa ve;j.
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(4) Silomentaliteten skal nedbrydes. Pa baggrund af specialets possible answers anbefaler vi
Holstebro Kommune at begynde at nedbryde silomentaliteten og i stedet teenke mere holistisk
pa tvaers af organisationen, da dette eftersporges af flere aktarer. Dette betyder helt specifik, at
ledere og medarbejdere, savel som hele organisationen, i stedet for at lukke sig om sig selv og
deres egen hverdag og viden, skal begynde at teenke relationer, samarbejde og vidensdeling pa
tveers af forvaltninger (det bedste ville vare, hvis de kunne fjernes helt), savel som sektorer,
faggrupper og civilsamfundet. Det er ledelsen, der skal saztte et samarbejdsorienteret
mulighedsrum for medarbejderne ved fx at atholde flere tverfaglige meder, eller inddrage
andre velferdsprofessionelle fra andre sektorer eller civilsamfundet. Desuden skal de faglige
organisationer fremover spille en langt mindre rolle end de gor nu - de skal losne tojlerne, sé
der kan frigives mere tid til, at de velferdsprofessionelle kan udfere et ordentligt stykke
velferdsarbejde, og der kommer mere kvalitet ind 1 det arbejde, der udferes. Desuden skal
ledere se forbundne, levende og organiske livsformer (Storm, 2021) ved bl.a. at lede ud fra en
menneskecentreret tilgang, som berort ovenstadende, eller lade sig inspirere af faenomener
sasom unboss, unlimited organization og teal organization (Lund, 2020) mhp. at nedbryde
hierarkier og i stedet fokusere pa engagement, tillid og samarbejde pa tvars, der kan optimere

tiden.

Hvilke bevagelser og tendenser er faenomenet arbejds/liv under indflydelse af i den post-

pandemiske-zra anno 2023?

Det mapping-modellen (figur 4) i samspil med entanglement-modellen (figur 5) kan vise os er,
at der er hgj aktivitet omkring re-konfigurering af fenomenet arbejds/liv, hvor mange faktorer
skubber til- og pavirker hinanden i tilblivelsen af de forskellige del-fenomener. Derudover er
arbejds/liv et koncept, der vedrerer stort set alle mennesker, da arbejde udger et fundamentalt
element i samfundet, og en stor del af vores liv, hvorfor der ogsé er mange involverede akterer.
Menneskers arbejds/liv bererer ligeledes en mangfoldighed af andre bererte akterer som
naturen, ekosystemer og klimaet. Der er ift. disse bevagelser inden for fenomenet arbejds/liv
meget der peger pa, at der er et paradigmeskifte pa vej, og at vi er ved at gentaenke forhold til
arbejds/livet og hvilken plads, det skal have i vores liv samt hvilke vilkar, vi vil arbejde under
fremadrettet. Vi anerkender at dette foregar lige nu samtidig med, at vi ogsd er i gang med at

gentenke menneskets forhold til naturen og andre berorte akterer (cutting-together-apart) af
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det produktive maskineri, som fenomenet arbejds/liv ogsa er en del af, jf. bl.a Capitalocene,
Chulutucene og Atropocan, hvorfor vores fokus pa menneskets arbejds/liv 1 lyset heraf,
gennem nogle bevagelser og tendenser bliver mere snevert.Feenomenet arbejds/liv er séledes
under indflydelse af bevagelser og tendenser i den post-pandemiske era, der i hgjere eller

mindre grad er menneskecentreret.

Desuden tyder de fanomener, der er redegjort for i opslagsvarket bl.a. pa, at coronapandemien
har veret et wake-up call for mange, formentlig fordi de for en kort stund oplevede at komme
ud af det Rosa kalder for “rottelabet” og “rottefaelden”, idet rumtidmaterialisering-foldningerne
af arbejds/livet forandrede sig markant gennem hjemme- og hybridarbejde. Derudover har
klimakrisen og nylig krig i Europa, ligesom corona, varet en medvirkende faktor til de
tendenser vi ser, idet kriserne formentlig har sat folks liv i perspektiv, og gjort det meningslost
at prioritere arbejds/livet i samme grad som tidligere. Kriserne har bl.a. veret katalysator for
fenomener som The Burnout Epidemic og The Great Resignation, hvor millioner af
arbejdstagere sagde deres job op, som folge af dérlige arbejdsvilkar og en ny bevidsthed om,
at der er vigtigere ting i livet end arbejde. Kriserne har ogsd medfert @ndringer i de yngre
generationer, hvor der sarligt blandt millennials er opstéet et nyt arbejds/livsfenomen kaldet
Soft Life, der sgger at prioritere sig selv og tage beslutninger, der er stressfri. Som felge heraf
stiller millennials krav om nye arbejdsformer og lederskab, hvilket ogsd har skabt et
paradigmeskifte indenfor HR, idet millennials udger hovedparten af arbejdsstyrken i Danmark.
Mange af fenomenerne er begyndt som amerikanske tilstande med coronapandemien og The
Great Resignation som katalysator. Det siger derfor ikke direkte noget ift. til danske forhold,
men det kan sige noget om, hvad der kan vaere pd vej. Danske eksperter mener dog, at nogle af
disse fanomener allerede er i Danmark, sdsom Quiet quitting og Quick quitting. Fenomenet
quiet quitting og det tilsvarende Act Your Wage, beskriver et symptom pa darlig ledelse, hvor
medarbejderen nedtoner sit engagement og holder op med at gere en ekstra indsats for
arbejdsgiveren. Medarbejderes @ndrede vardier og prioriteter, har endvidere medfert et andet
beslaegtet fenomen kaldet Quick Quitting, hvor medarbejdere forlader deres arbejde inden for
kort tid, idet de nu i mindre grad vil finde sig i darlig ledelse, og en usund balance mellem
privatliv og arbejde. Dertil kommer, at der med The Great Reshuffle, som opstod i kelvandet
pa fenomenet The Great Resignation, er opstaet problemer med at fastholde medarbejdere, idet
de medarbejdere som har sagt op, nu seger ny beskaftigelse eller helt nye arbejdsomrader, der

er mere i overensstemmelse med deres prioriteringer og ensker. En anden tendens vi ser

141



emergerer, jf. opslagsverket, er retten til ikke at blive kontaktet af arbejdsgiveren uden for
normal arbejdstid samt en mere kompleks made at begribe work-life-balance, som folge af de
udviskede graenser mellem arbejds- og privatliv, vi oplevede under coronapandemien. Som et
svar péd det &ndrede og manglende engagement hos medarbejderne, er fenomenet Corporate
Rebels opstéet, idet man herved tilskynder medarbejderne til at bryde reglerne og vere sig selv
som modpol til at vere “med-arbejdere”, og dermed taet forbundet med arbejdsstedet i sin

9999

markering af “sig selv””.

I fremtiden vil vi formentlig se Trivsels Smileys, og der vil som folge af fanomenet People
Washing formentlig vaere mere fokus pa, at organisationer ikke snyder i jobopslagene, og der
vil med Work Less og Anti-Work-bevagelserne vere mere fokus pd at dyrke meningsfulde
interesser og undgd nedslidning og udbraendthed. Med fenomenerne Holaracy, Teal
Organizations og begrebet Unboss, ser vi ogsd nye organisationsformer, hvor organiserede
feellesskaber baseres pa engagement og tillid, hvor der geres op med gamle hierarkier.
Derudover ser vi, at flere virksomheder er begyndt at eksperimentere med en 4-dages
arbejdsuge for bedre at kunne imgdekomme medarbejdernes behov, og gere arbejdspladsen
mere attraktiv for medarbejdere. Tendensen viser saledes, at arbejdstageren har overhanden
netop nu, og kan skubbe pa udviklingen i en, for dem, positiv retning. En truende skonomisk
recession kan dog vende billedet pd hovedet, idet det med en ekonomisk afmatning ikke
leengere vil vere givet, at der fortsat vil vare masser af jobs at vaelge imellem. Vi vil derfor i
fremtiden kunne opleve, at Quiet og Quick Quitting aflgses af fenomener som Quiet Firing og
Quiet Working, hvor medarbejdere fyres eller igen mé vende tilbage til den gamle arbejdsmoral

jf. Quiet Working.

Sdledes er der altsd mange in- og eksklusioner i de bevagelser og tendenser, fenomenet
arbejds/liv er under indflydelse af i den post-pandemiske-ara anno 2023, som bl.a afsleres i
benzvnelserne “soft” vs. “hard”, ”‘slow” vs. “fast”, “stressfri” vs. “stressfyldt” og “god
ledelse” vs. “darlig ledelse”. De er direkte udtryk for andre forskelssatninger (cutting-
together/apart) i form af re-konfigurationer af arbejds/livets timespacemattering med et

emergerende nyt menneskesyn og arbejds/livssyn.
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Hvordan kan man med post-kvalitativ tilgang undersoge arbejds/liv i den post-

pandemiske-zra anno 2023?

En del af specialets bidrag er, efter anbefaling fra specialets litteraturreview (Rasmussen et. al.,
2022; Formica & Sfodera, 2022), at bidrage til metodeudvikling- og metodeafprovning, ift
hvordan man metodisk kan begribe kompleksiteten i det moderne arbejds/liv, og hvordan
praksisnare metoder kan skabe forandringer i arbejds/livet (Rasmussen et. al., 2022). Vi har i
dette speciale faet sammensat et, synes vi, komplekst post-kvalitativt fenomen-producerende
apparat, der netop har bidraget til at indfange kompleksiteten af arbejds/livsudfordringer i den
post-pandemiske-ara anno 2023, ud fra bade praktiske, teoretiske og metodiske perspektiver,
som potentielt kan bidrage til et forbedret arbejds/liv for velfaerdsprofessionelle, materialiseret
gennem intra-aktiv intervention. Med specialets post-kvalitative tilgang, har vi vredet
“klassiske” metodologier og videnskabsteorier dbne, og gennem forviklede intra-aktioner brudt
med doxaen, hvilket har re-orienteret vores tenkning og materialiseret sig i koncepter, dogmer
og en parler, jf. “Specialets parler og dogmer”. Dog har vi skulle finde vores fodfeste i
specialets tilgang, og ove os i at agere 1 denne post-kvalitative rolle. Donna Haraways (2016)
praksis “staying with the trouble” er et meget godt udtryk for den arbejds- og leringsproces, vi
har vaeret igennem ifm. specialet. Vi har i mange tilfeelde folt os bererte — pd godt og ondt —
fordi forskellighederne, hvad angar vores vante mader at udarbejde fenomen-producerende
apparater pd, i intra-aktioner med akterer, samt udfordringen 1 at afrapportere specialet. Vi har
forst og fremmest laert rigtig meget ved at vaere oprigtigt nysgerrige og nervarende til stede
med problemerne og aktererne, som sammenflettede og forviklede, ufeerdige konfigurationer
af rumtidmaterialisering, der hele tiden emergerer. Maria skrev bl.a. dette 1 sin logbog: “Med
en post-kvalitativ tilgang, gar det op for mig, at jeg 1 mit speciale kan bringe mig selv i spil
mere autentisk end for. Jeg finder at jeg kan traede ind i en rolle der er mere menneskelig,
hvilket muligger at vaere, hvad min mor altid har underskrevet hendes breve til mig med,
nemlig s@tningen; “‘Maria menneskebarn”. For det er hvad jeg forst og fremmest er” (Bilag 5).
Selvom medet med Post Qualitative Inquiry og Agential Realisme pa mange mader har veret
kaerkomment for os, skulle det vise sig at udfordre vores vante teenkning. Det har varet en
frustrerende og til tider uoverskuelig laeringsproces, idet vi er gaet “post” fra alt det, vi hidtil
har kendt og beskaftiget os med igennem vores uddannelse pa universitetet. For at begribe det
meget uhandgribelige ved specialets fanomen-producerende apparat, har vi lebende forsegt at

vare kreative og eksperimenterende i maden at vaere med problemstillingerne og aktererne pa,
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hvilket bl.a. kommer til udtryk i, at vi skrev logbog med tanker omkring processen, der
emergerede frem (bilag 5). Mette har bl.a. skrevet dette i sin logbog: “Vi har ramt muren. Vi
foler, at vi er ved at synke helt ned i mudderet, hvor vi ikke kan svemme. Det hele foles
vanvittigt og overveldende. P4 en made har vi lidt fortrudt, at vi har valgt at gd med det her
helt nye og anderledes paradigme. Hvor ville det bare have varet let for os, hvis vi havde
arbejdet med de klassiske metoder og videnskabsteorier osv., som vi har varet vant til hidtil...
Men. Hvor ville det ogsé have varet kedeligt” (Bilag 5). Man kan med andre ord sige, at vores
arbejds- og leringsproces er/har varet en tilblivelsesproces - “a proces of becoming” - som
svarer til “at lere, at ga pad loftet”, som vi har hert andre omtale deres mode med Post
Qualitative Inquiry. Tid har i den grad har varet en mangelvare for os i denne
specialeskrivningsproces, ligesom mange af aktererne udtaler sig om, det er for dem i deres
arbejde. Dette har materialiseret sig i en oplevelse af, at der har varet en forsinkelse ift. at
begribe specialets metateorier og metodologier, hvilket potentielt ogsd kommer til udtryk i
afrapportering. Men dette synes vi blot afspejler den laeringsproces, vi har varet igennem, og

ser det derfor blot som en fordel.

Specialets bidrag er saledes i lige sa hegj grad at demonstrere, at der ikke altid behover vaere
fokus pé resultater og mal, men snarere processen frem mod malet i vores forseg pé at eve os
1 at agere 1 den post-kvalitative rolle. For vi kan ikke bade ga ind pd ukendt land og finde frem
til den endelige losning pd samme tid. Baseret pa vores erfaringer med at anvende specialets
metateorier og metodologier, haevder vi, at disse kan vare frugtbare til at sette gang i
diskussioner og diffraktioner blandt akterer. Det er en méde at igangsatte organisatoriske
forandringer, ved at diskutere forhenverende, nuvarende og fremtidige praksisser. Hvis man
kaster sig ud i denne disciplin, skal man dog vare opmerksom pa, at det krever tid og kan
vere noget af en udfordring grundet den stejle leringskurve. Men med et faenomen-
producerende apparat som specialets, mener vi at der i hgjere grad er potentiale for at kunne
begribe kompleksiteten af arbejds/liv i den post-pandemiske-a@ra end med konventionelle
kvalitative forskningsmetoder der opererer ud fra en transcendent teenkning. Det skal papeges,
at arbejds/liv som feenomen, er en entangled genealogi, der hele tiden emergerer. Derfor er
specialets “possible answers” blot et gjebliksbillede af, hvordan det har set ud (before), hvordan

det ser ud lige nu (now), og hvordan det potentielt kommer til at se ud i fremtiden (next).
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