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Abstract:

This paper examines cooperation across organisations by a case study of the Danish Academy of
Business and Technology - Dania. Dania became an independent educational institution in January
2012 through a merger of nine different business and technology academies. There is no natural
network cooperation between the nine departments despite the assumed common tasks and
problems. Hence, it is presumed that Dania can benefit from cooperation and achieve synergies as
a result. The paper examines in the case of Dania what promotes and impedes the evolution of
communities of practice in a loss organised organisation.

The paper casts light on the subject through qualitative methods. Three interviews with managers
have been conducted and questionnaires have been answered by nine teachers. Georgis rules of
method have been chosen to analyse and categorise the answers of the teachers. Theoretically,
Edgar Schein’s theory about organisation culture, Etienne Wenger’s social theory about learning
with focus on communities of practice and Ingerslev and EImholdt’s organisational psychological
perspective are employed.

The analysis indicates that the organisational understanding of Dania as one united organisation
isn’t prevailing at the present time. The paper shows that only few relations have been made
between the different departments of Dania and that the employees only have little knowledge of
each other’s abilities and competencies. Nevertheless, there’s a wish as well as a common
knowledge that it is an imperative to cooperate and develop new ideas to be able to compete and
survive as an educational institution —and at that differences in competencies is a strength for the
organisation. Finally, the analysis has uncovered a wish for a larger extent of knowledge sharing
and development of the pedagogical competencies between the technical educations. The
employees hope for the managers to embrace these wishes and devote time to prioritise the
wishes in the near future.
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Forord:

”"Nogen at spille bold op af”

En informant svarer i et af vore interview til spgrgsmalet omkring betydning af samarbejdet pa
tveers: “Det er da givende pd mange omrader, fordi vi ser hvordan andre ggr det, og vi far nogen
og spille bold op af, sa det er helt sikkert positivt”.

Denne metafor har vi valgt som titel pa vores undersggelse og vores masterafhandling. Vi synes, at
metaforen er udtryk for, hvad laering drejer sig om. Ikke kun lzering i organisationer, leering pa
tvaers, men ogsa leering som menneske.

| forbindelse med at skabe masterafhandlingen har det vaeret en ngdvendig proces for os at have
”nogen at spille bold op af”. | fgrste valg af nogen, har vi valgt hinanden som et fellesskab i den,
for os, komplekse proces at begribe, hvad vi ser. Sammen skabe rum og afszette tid i vores liv for
at undersgge, analysere og ikke mindst opna en faelles forstaelse og skrive den forstaeligt. Det er
givende, kraevende og samtidig en positiv proces, selv med de konflikter og misforstaelser der
opstar undervejs.

"Nogen at spille bold op af” er ogsa valget af Erhvervsakademi Dania og de informanter, vi har faet
tilsagn fra, og som har stillet deres deltagelse til radighed til et interview med os, eller har deltaget
ved at svare pa vores spgrgeskemaer. Uden dem ingen empiri. Sa det har veeret saerdeles givende
for os, samt en positiv oplevelse af at fgle sig velkommen med vores nysgerrighed.

Vores vejleder Claus EImholdt har vi virkelig brugt som “nogen at spille bold op af”. Den
begejstring og viden Claus har om emnet praksislaering har veeret smittende, og selv om vi ikke
altid deler Claus” oplevelse af, at det er “bare” lige at sammenskrive og aendre i opgaven, men
mere oplever det, som en laeringsproces og @gvelse i akademisk skrivning, ja sa har vejledningen
veeret givende og ngdvendig for os.

Vi haber, at vi vil opleves som “nogen at spille bold op af”, nar vi far mulighed for at praesentere
vores undersggelse for deltagere fra Erhvervsakademi Dania. Vi praesenterer ikke, hvordan
reglerne for spillet skal vaere, men gnsker en dialog om, hvordan "nogen at spille bold op af” kan
give nye perspektiver for udvikling af praksisfaellesskaber pa tvaers i Dania.
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1.0 Indledning

Den offentlige sektor i Danmark har over tid gennemfgrt mange struktureendringer og tilretninger
for hele tiden, at kunne imgdega krav og forventninger fra lovgiver og borgere. Krav og
forventninger er stadigt stigende, og lovgivning og regulering bliver stadigt mere kompliceret.
Dette har medvirket til, at strukturaendringer i det offentlige frem til nu, har veeret en vigtig
disciplin.

Som led i den nuvaerende og tidligere regeringens strategi for uddannelsessektoren, er der
gennem de seneste ar gennemfg@rt en raekke fusioner af offentlige uddannelsesinstitutioner i
Danmark. Der skal skabes faerre og stgrre enheder, med sigte pa at disse bedre kan klare sig i den
stigende konkurrence om udbud af videregaende uddannelser.

Forskellige kritiske r@ster har papeget, at der findes ikke umiddelbar entydig evidens for at stgrre
enheder er bedre og skaber stgrre veerditilvaekst for samfundet, samt at preemisserne ikke
ngdvendigvis kan sta for en naermere granskning, men det derimod handler om ressourcerne der
tilfgres omradet.

Uagtet hvilken tilgang den enkelte institution har til disse strukturforandringer, ma der ogsa
fremover forventes en udvikling pa omradet. Det vil derfor veere ngdvendigt, at institutionerne
forholder sig til de nye strukturer, og finder deres plads inden for deres individuelle
uddannelsesomrader.

1.1 Erhvervsakademi Dania

Erhvervsakademi Dania blev dannet gennem en fusion af 9 erhvervsakademier, som tidligere var
tilknyttet erhvervsskoler i det midt- og @stjyske omrade. Erhvervsakademi Dania blev en
selvstaendig uddannelsesinstitution den 1. januar 2012.

Erhvervsakademi Dania er et af 9 regionale erhvervsakademier i Danmark. Dania udbyder
akademiuddannelser i 8 byer i det midt- og @stjyske omrade. Akademiet udbyder lige nu 14
merkantile, it- og tekniske KVU-uddannelser, to professionsbacheloruddannelser samt en raekke
akademiuddannelser pa deltid. Der er mere end 1800 fuldtidsstuderende samt et tilsvarende antal
akademistuderende pa deltid.

Det er Erhvervsakademi Danias mission, at “udvikle og udbyde erhvervsakademiuddannelser af hgj
kvalitet bade regionalt, nationalt og internationalt i et taet samarbejde med erhvervslivet. Vi
uddanner landets mest efterspurgte erhvervsakademiuddannede inden for vore
kompetenceomrdder, og gennem vore staerke band til erhvervslivet sikrer vi en hgj grad af aftager
relevans. Vi giver vore studerende anvendelsesorienterede erhvervskompetencer, som udvikles i et
taeet samspil med vore samarbejdspartnere”(Danias mission 2012).
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Af Erhvervsakademi Danias vision refereres fglgende ” Vi samarbejder med forskningsbaserede
uddannelsesinstitutioner bade nationalt og internationalt inden for vore kompetenceomréader med
henblik pd at indsamle, bearbejde og formidle ny viden bdde fagligt og peedagogisk. Det er
Erhvervsakademi Danias vision at vaere et velfungerende, innovativt og kvalitetsbevidst
erhvervsakademi med et hgjt fagligt niveau og engagerede undervisere” (Danias Vision 2012).

For at opfylde Mission og Vision vil det veere ngdvendig med en kontinuerlig udvikling af bade
undervisning og organisation, samt indga i partnerskaber med virksomheder, arbejdsmarkedets
parter og brancheorganisationer, der har relevans for Erhvervsakademi Danias uddannelser.

1.2 Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser

Dette projekt tager afsaet i en praksisnaer problemstilling omkring nuvaerende samarbejde, og
muligheder for tiltag til udvidet samarbejde, mellem Erhvervsakademi Danias tekniske
uddannelser beliggende pa 4 forskellige destinationer Skive, Viborg, Randers og Hadsten.

De enkelte afdelinger har hver en eller flere forskellige tekniske uddannelser rettet mod forskellige
brancher, hvor de individuelt indgar i branchesamarbejde med virksomheder og organisationer
inden for deres felt.

Afdelingerne er i Dania organisatorisk keedet sammen, saledes at der er en falles studiechef for
omradet som varetager de overordnede interesser for det tekniske omrade, i forhold til
ministerium, lovgivning, overordnet markedsfgring og rekruttering af studerende, med mere. Den
daglige drift af afdelingerne varetages individuelt pa destinationerne med egen ledelse, budget,
personale, saledes at de hver for sig i praksis fungerer som sma individuelle uddannelses-
institutioner.

Mellem afdelingerne indgar der pa nuvaerende tidspunkt ikke et naturligt netvaerkssamarbejde.
Som ansat i organisationen ses der er en raekke falles problemstillinger og opgaver der med fordel
kan samarbejdes og opnas synergi omkring. Eksempelvis paedagogisk samarbejde,
undervisningsmetoder, faglig udvikling af undervisere, fleksibelt udbud af tekniske uddannelser,
erfaringsudveksling med mere (Organisations diagram bilag 1).
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1.3 Problemformulering

Oplevelsen af det manglede samarbejde pa tvaers i den nye organisation er vi nysgerrige pa, og
gnsker derfor at undersgge det naermere. Vi forestiller os, at oplevelsen af det manglende
samarbejde omkring fzelles problemstillinger deles af andre ansatte i organisationen. Ligeledes har
vi en antagelse om, at de ansatte kan se fordelene ved at samarbejde pa tvaers. Vi setter derfor et
fokus pa at undersgge og afdaekke faktorer, der har indflydelse pa mulighederne for fremadrettet
at etablere et naturligt og konstruktivt samarbejde mellem Erhvervsakademi Danias tekniske
uddannelser med afdelinger i Skive, Viborg, Randers og Hadsten. Dette fgrer os til nedenstaende
problemformulering:

”Hvad fremmer og haemmer udvikling af praksisfallesskaber i en Igs koblet organisation ?”

For at kunne udarbejde en god spg@rge interviewguide, og dermed fa adgang til informanternes
oplevelser af hvad der fremmer og heemmer udvikling af praksisfaellesskaber, har vi udarbejdet
felgende overordnede forskningsspgrgsmal:

e Hvad fremmer samarbejdet pad tvaers i organisationen?
e Hvilke begraensninger opleves i samarbejdet pa tveers i organisationen?

Gennem bearbejdning og analyse af den indsamlede empiri identificeres oplevede faktorer, som
fremmer og haemmer udvikling af feellespraksis pa tvaers af Erhvervsakademi Danias tekniske
uddannelser. Dette kan give viden til en forstdelse for udvikling af praksis pa tvaers.

Vi har antagelser om, at der er en reekke falles problemstillinger og opgaver, der med fordel kan
samarbejdes og opnas synergi omkring. Eksempelvis psedagogisk samarbejde,
undervisningsmetoder, faglig udvikling af undervisere, fleksibelt udbud af tekniske uddannelser,
erfaringsudveksling med mere. Til at belyse dette anvender vi fglgende forskningsspgrgsmal:

e Hvilke muligheder ses for fremtidig samarbejde pd tveers i organisationen?

Efter bearbejdning og analyse af den indsamlede empiri identificeres oplevede faktorer, som kan
indikere muligheder for udvikling af faellespraksis pa tvaers af Erhvervsakademi Danias tekniske
uddannelser. Dette kan give viden til mader der kan samarbejdes pa, samt hvilke omrader der
gnskes at saette falles fokus pa fremadrettet.
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1.4 Afgraensning

Med et komplekst emne omhandlende faktorer, som fremmer og heemmer udvikling af
praksisfaellesskaber pa tveers af Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser, vil det vaere
retvisende at preecisere:

Denne afhandling omhandler alene Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser, og beskaeftiger
sig saledes med, og forholder sig til, en specifik del af Danias samlede organisation. Empiri er
indsamlet i konteksten af de tekniske uddannelser og er saledes ikke ngdvendigvis retvisende for
den samlede organisation (Bilag 1, Danias organisations diagram).

Afhandlingens analyser, diskussion og konklusion har afszet i den indsamlede empiri, og der ma
tages forbehold for, at disse ikke belyser alle aspekter omkring emnet.

Med blik pa Danias mission: “udvikle og udbyde erhvervsakademiuddannelser af hgj kvalitet bade
regionalt, nationalt og internationalt i et taet samarbejde med erhvervslivet”, afgreenses denne
afhandling til alene at omhandle, samt forholde sig til, interne faktorer og relationer mellem
Erhvervsakademi Danias afdelinger, der udbyder tekniske uddannelser.

1.5 Definition -Lgst koblede organisationer

Begrebet "lgst koblet” organisation henviser til organisationer, hvor mal, viden og handlinger ikke
altid haenger teet sammen, og det samtidig antages, at vaere en normal tilstand for organisationen.
En undersggelse pa Det Kongelige Teater har peget p3, at der i den Igst koblede organisation
findes endog meget taet koblede, faglige rum, det kan veere prgveforlgbene og opferelses-
forlgbene pa teatret (Larsen, Bgje, 2007).

De svarer til eksempelvis operationsstuen, flycockpittet, eller laererveerelset i Danias kontekst. Her
hersker der ret klare faglige mal, samt der er en stor del falles viden. Rummet er ofte lukket og
"privat”, der laegges her vaegt pa kvalitet og kvalitetsforskelle, men ogsa med mulighed for faglig
"leg”(Larsen, Bgje, 2007).
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2.0 Metode til indsamling af empiri

| dette afsnit vil vi redeggre for vores metodiske tilgang til indsamling af empiri. Afhandlingens
metodiske tilgang er valgt ud fra aktuelle muligheder, og hvad vi anser som hensigtsmaessigt, for at
opna st@rst mulig validitet af vores empiriske frembragte data. Undersggelsen er tilrettelagt som
en empiribaseret afhandling.

2.1 Undersggelse i egen organisation
Som beskrevet i indledningen tager denne afhandling afseet i Erhvervsakademi Danias tekniske
uddannelser beliggende pa 4 forskellige destinationer, Skive, Viborg, Randers og Hadsten.

”Niels” - En af projektgruppens to medlemmer, er ansat som uddannelsesleder for de tekniske
uddannelser i Viborgafdelingen. Dette medfgrer, at der er tale om undersggelse i egen
organisation, og han er saledes selv en del af undersggelsen.

At skrive masterafhandling og analysere ens egen organisation har en raekke fordele. Dels er der
fordelen ved at have stor information om en given problemstilling og umiddelbart at kunne
vurdere, om der er "kgd” nok pa problemstillingen. Dels er der den fordel, at man har adgang til
informationer som en ekstern part ikke ville have adgang til, eller ikke ville vide eksisterede.

Der kan ligeledes veere en raekke ulemper ved at skrive om sin egen organisation. En risiko er
selektiv perception, det vil sige, at iagttageren ser det som forventes. Og her kan det vaere
vanskeligt at studere ens egen virksomhed eller arbejdsplads, fordi ens perspektiv kan veere
begraenset og fastlast pa grund af en lang, grundig og ofte skjult socialisering.

Ifglge Ry Nielsen og Pal Repstand er der begraensninger ved at studere sin egen organisation. De
navner blandt andet, at man ofte alene er i stand til at anleegge et frgperspektiv pa forholdene.
Man kommer simpelt hen til at overtage de gaengse lokalt herskende forklaringer pa bestemte
organisatoriske problemstillinger (Nielsen & Repstand 1993:28).

Og seerligt nar det drejer sig om interviewsituationer kan bade den interviewede og intervieweren
let komme til at tale forbi hinanden eller ikke uddybe problemstillinger nok. Dette fordi den
interviewede regner med, at intervieweren allerede ved god besked, dels fordi intervieweren ikke
vil udstille sin “uvidenhed” overfor en intern samarbejdspartner (Nielsen & Repstand 1993:29).

Vi har i videst muligt omfang sggt at vaere meget opmaerksomme pa disse faldgrupper. Det har
givet veeret en fordel, at Solveig ikke er ansat i ved Erhvervsakademi Dania. Dette har bevirket, at
Solveig legitimt har kunnet stille nogle grundlaeggende spgrgsmal, uden at dette har virket
kunstigt. Og det har samtidig gjort, at interviewpersonerne har skullet svare pa nogle mere
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fundamentale spgrgsmal — spgrgsmal om “forudfattet viden” der ellers ikke ofte bliver stillet
internt i organisationen, idet “sadan er det jo bare her”.

Vi vil gennem arbejdet med masterafhandlingen Ipbende forholde os til dette, empirisk og
teoretisk.

2.2 Den kvalitative metode
| det fglgende vil vi redeggre for den kvalitative metode, som vi metodisk har valgt til indsamling af
empiri.

Der tages afseet i kvalitative semistrukturerede forskningsinterview omfattende
uddannelsesledere og studiechef fra Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser, samt
kvalitativt spgrgeskemaundersggelse omfattende undervisere tilknyttet Erhvervsakademi Danias
tekniske uddannelser.

Vi gnsker at undersgge hvad der fremmer og heemmer mulighederne for etablering af en naturlig
samarbejdskultur og praksisfaellesskaber mellem Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser
beliggende pa 4 forskellige destinationer: Skive, Viborg, Randers og Hadsten.

Ved anvendelse af det kvalitative interview far vi mulighed for en nuanceret beskrivelse af
interviewpersonernes forstaelse af samarbejdet, samarbejdsmulighederne og eventuelle barriere.
Her gives mulighed for stille dbne sp@grgsmal, anvende forskellig detaljeringsgrad alt efter
situationen. Vi arbejder saledes pa at indfange interviewpersonernes intentioner og det konkrete
ved samarbejdet og udviklingsmulighederne i forhold til den aktuelle kontekst (Brinkmann &
Tanggaard, 2010:428).

2.3 Feenomenologi

Feenomenologien er grundlagt af Husserl i starten af 1900-tallet, og udviklet gennem tiden af flere
teoretikere. Blandt andre har den amerikanske psykolog Giorgi med den faenomenologiske
psykologi veeret toneangivende som humanvidenskabelig tilgang. Feenomenologien tager
udgangspunkt i, at bevidstheden er rettet mod andet end sig selv, og at vi lever i en erfarings-
verden, efter Husserl kaldet livsverdenen (Brinkmann & Tanggaard, 2010:185).

Faenomenologien er ikke i sig selv en forskningsmetode, men et perspektiv pa empiriske metoder,
der kan lede forskeren igennem forskningsprocessen (Brinkmann & Tanggaard, 2010:185). Dette
har medfgrt udvikling af forskellige empiriske forskningsmetoder.
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Det kvalitative interview er valgt med en tilgang sa det i denne undersggelse kan keedes sammen
med faanomenologien (Brinkmann & Tanggaard, 2010:205). Dette giver mulighed for, at vi kan
opna en dybere indsigt i samarbejdskulturen og muligheder for fremtidig udvikling af samarbejdet
mellem Danias tekniske uddannelser. Vi vil forholde os til, og udnytte det faktum, at
sandhedsbegrebet er relativt, alt efter hvem der ser (Brinkmann & Tanggaard, 2010:187).
Metoden er baseret pa indlevelse, fortolkning og forstaelse, hvilket har den fordel, at vi som
forskere kan spgrge ind til det aktuelle og omformulere vore spgrgsmal alt afhaengig af
interviewpersonernes forstaelse af emnerne. Den kvalitative metode bliver her aktuel, nar det
geelder om at undersgge interviewpersonernes oplevelse af situationen, og derved far vi
muligheden for en dybere forstaelse for, hvilke overvejelser interviewpersonen har for
samarbejdet og hvilke holdninger der danner baggrund for valg af handlinger.

Ved brug af den kvalitative metode er der forskellige parametre, der kan give anledning til
opmarksomhed. Eksempelvis er det en tidskraevende underspgelsesmetode, hvor det kan vaere
sveert at generalisere, samt sammenligne de enkelte synspunkter og holdninger. Der er endvidere
en risiko for, at vi som forskere gar i subjektivitetsfaelden,(Brinkmann & Tanggaard 2010:425), hvis
ikke man er opmaerksom pa, at sammenholde sin forforstaelse og sin fortolkning med empirien.

2.4 Giorgis metoderegler

"Giorgis metoderegler har til hensigt at dbne forskerens bevidsthed, saledes at faenomenerne kan
traede frem sa klart som muligt uden at blive pavirket af forskerens forforstaelse og fordomme”
(Brinkmann & Tanggaard, 2010:195).

Giorgi har med udviklingen af sine metoderegler gnsket at laegge veegt pa interviewpersonernes
oplevelser, som de bliver udtrykt i et interview. Saledes bliver forskerens opgave at kondensere
data, og frembringe helheder, defineret som meningsenheder. Derefter reflekteres over
meningsenhederne for at finde kategorier og generelle strukturer for deltagernes oplevelse af
feenomenerne.

Med Giorgis metoderegel vil vi undersgge og kategorisere de enkelte interviewdeltageres
synspunkter i forhold til besvarelse af problemformuleringen.

2.5 Empiri overvejelser
Af problemformuleringen fremgar det, at vi vil undersgge, hvilke faktorer der fremmer og hvilke
faktorer der h&emmer udvikling af praksisfeellesskaber.

Problemformuleringen kan belyses gennem empiri, der tager udgangspunkt i
interviewpersonernes egne oplevelser og forstaelse af den kontekst de agerer i. De er alle centrale
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i deres nuvaerende individuelle afdelinger, og vil veere et naturligt omdrejningspunkt for udvikling
af samarbejdet mellem de enkelte afdelinger i Danias organisation. Derfor indsamles og
bearbejdes projektets empiriske materiale alene med kvalitativ analyse for gje. Kvalitativ analyse
giver mulighed for at skabe opmaerksomhed om for eksempel szerlige holdninger eller
reaktionsmader hos de adspurgte, men undlader at kvantificere disse.

Ved indsamling af empiri kan vaelges flere metoder, eksempelvis via feltobservationer,
videooptagelser, spgrgeskemaer hvor der er mulighed for uddybning af svarene, fokusgruppe-
interview eller ved individuelt interview, hvor der kan spgrges ind til de udsagn og holdninger, der
matte dukke op under interviewet.

| denne afhandling har vi valgt det individuelle interview med lederne, da dette giver mulighed for
en nuanceret undersggelse, dette kombineres med kvalitativt spgrgeskema til underviserne for at
na flere niveauer i organisationen.

Pa bagrund af internt kendskab til organisationen, fra tidligere mgdesammenhang og lignende, er
der erfaring med, at flere af interviewpersonerne kan veaere tilbageholdne med at give deres
mening tilkende i rummet. For at sikre st@rst mulig validitet omkring vores empiri vaelger vi
felgende metode til indsamling af empiri:

e For at fa de enkelte interviewpersoners forskellige synspunkter frem og derved opna den
bedst mulige validitet, anvender vi individuelle interview med uddannelseslederne (Bilag
3).

e For at undersgge det organisatoriske perspektiv, herunder hvordan organisationen kan
understgtte samarbejdet, afholdes et interview med studiechefen for omradet (Bilag 3).

e For at sikre validt empirisk materiale fra flere niveauer i organisationen anvendes
kvalitativt spgrgeskema til undervisere tilknyttet Danias tekniske uddannelser (Bilag 4).

2.6 Det semistrukturerede interview inspireret af Karl Tomm

Til operationaliseringen af det kvalitative interview bruger vi et semistruktureret kvalitativt
forskningsinterview. Denne interviewform gennemfgres indenfor nogle forholdsvis abne rammer,
der tillader en fokuseret, samtalebaseret tovejskommunikation. Interviewformen kan bruges bade
til at give og modtage information (Brinkmann & Tanggaard, 2010:37).

Grundlaeggende er semistrukturerede interview forudbestemte med hensyn til formal og struktur,
og bruges ofte i sammenhang med anden information (Brinkmann & Tanggaard, 2010:202). |
denne sammenhang, vores forhandsviden fra undervisningsmiljget og samarbejdsrelationer i
organisationen. Ved brug af denne metode er vi i stand til at formulere og omforandre
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spgrgsmalene undervejs, ga i dybden med specifikke emner, og evt. forfglge en saerlig interessant
retning. Der bliver saledes mulighed for, og plads til, individuelle svar og synspunkter.

Som grundlag for udarbejdelse af interviewguiden, har vi taget afsaet i spgrgsmalstyper inspireret
af Karl Tomm, baseret pa hans model med linezre og cirkulzere antagelser.

Linezer antagelse (Moltke & Molly, 2009:124) er den traditionelle taenkning, hvor man sgger efter
arsagen, nar man skal have fundet Igsningen pa en problemstilling. En sadan lineser taeenkemade
kan vaere brugbar ved relativ simple opgaver der fremstar overskuelige, men er utilstraekkelige,
nar det drejer sig om det mere komplekse.

Cirkulzer antagelse (Moltke & Molly, 2009:124) gar pa det mere komplekse, og der er ingen lige
linje fra arsager til Igsning. L@sningen skal skabes, eller samskabes.

Disse linezere og cirkulaere antagelser skal ikke ses som modpoler der udelukker hinanden, men
antagelser der komplementerer hinanden. De kan bruges til formulere spgrgsmal, der leder hen
mod faenomenet, som skal undersgges. Antagelserne danner udgangspunkt for Karl Tomms
kategorisering af hans fire spgrgsmals typer.

e Detektiven - linezre spgrgsmal, her er formalet at afklare nuvaerende samarbejde i
organisationen, samt arsager og virkninger.

e Antropologen - cirkulzere spgrgsmal, som er bagudrettede. De bruges til at undersgge
sammenhaenge i organisationen, relationer lederne imellem og give den leder, der spgrges,
nye indsigter, evt. se problemstillinger fra flere sider.

e Fremtidsforskeren — cirkulaere - refleksive spgrgsmal, som er fremadrettede og
hypotetiske. Her forsgger vi at fa den leder, der spgrges, til at reflektere over, hvordan det
fremtidige samarbejde kunne se ud, hvilke andre muligheder der ogsa kunne veere.

e Kaptajnen — linezere - strategiske og handlingsorienterede spgrgsmal, det er de ledende
eller anvisende spgrgsmal, hvor den, der spgrger, hjelper den leder, der bliver spurgt med
at fa et bestemt mal for gje.

2.7 Overvejelser over validiteten
Valget af den kvalitative metode giver mulighed for nuanceringer, uddybninger, Igbende
tolkninger og specificeringer af centrale emner og understgtter saledes undersggelsens formal.

Den kvalitative metode kritiseres dog for tre generelle svagheder (Brinkmann & Tanggaard,
2010:425)

e Generalisering af emnet - Et opmarksomhedspunkt vil altid veere i hvilken udstreekning
resultaterne fra kvalitative interview kan generaliseres, men gennem en standardisering i
form af semistrukturerede interview vil det vaere muligt at lede efter mgnstre i
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interviewpersonernes holdninger, opfattelser og beskrivelser (Brinkmann & Tanggaard,
2010:495-508).

Subjektiv observation — Vi er opmarksomme pa, hvordan vi med vores spgrgsmal pavirker
interviewsamtalerne (Brinkmann & Tanggaard, 2010:120). Vi har forud for
interviewsamtalerne, pa baggrund af internt kendskab til organisationen, forskellige
hypoteser omkring udfordringerne i forhold til problemformuleringen. For at undga at
disse hypoteser bliver styrende i interviewsamtalerne, vil de blive nedskrevet, sa vi er
bevidste om dem. Derudover afprgver vi deres gyldighed ved tidligt i interviewsamtalerne
selv at lade interviewpersonerne definere, hvor de ser muligheder for udvikling af
samarbejdet.

Usystematisk udvaelgelse — vi anvender individuelle interview med uddannelsesledere,
fordelt pa de forskellige destinationer: Skive, Viborg, Randers og Hadsten. Desuden
afholdes et interview med studiechefen for omradet. Denne undersggelse har saledes
fundament i en systematisk udveelgelse, da alle interviewpersoner er centrale for
samarbejdet og ledelsesrepraesentanter for de fire afdelinger.
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3.0 Operationalisering og bearbejdning af empiri

De metoder, der er benyttet til at undersgge problemstillingen i denne afhandling er fgrst og
fremmest valgt og designede med udgangspunkt i, at vi har vurderet dem egnede i forhold til at
kunne besvare problemformuleringen og deraf stillede forskningsspgrgsmal.

| beskrivelsen af operationaliseringen omkring de enkelte metoder nedenfor, beskrives og
praesenteres, hvorledes vi har indsamlet og bearbejdet vores empiri.

3.1 Interviews

Vi har i afhandlingen valgt det individuelle interview med lederne, da de i kraft af organisationens
nuveerende struktur, vil vaere et naturligt omdrejningspunkt omkring fremtidige samarbejds-
relationer ved Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser.

De 3 informanter, som var udvalgt til individuelle interview, blev kontaktet via mail med
forespgrgsel om at medvirke i vores undersggelse. Der blev herefter aftalt tid og sted for
interview. Informanterne fik forud for interviewene et brev med narmere information, hvor
blandt andet forskningsspgrgsmalene var beskrevet (Bilag 2).

Forud for fgrste interview blev der foretaget et ”pilot interview” pa en leder i anden organisation,
der ogsa nyligt havde gennemgaet en fusion. Dels for at afprgve optageteknikken, planlaegge tiden
til langden af interview i forhold til spgrgsmal, men ogsa for at opleve om spgrgsmalene kunne
forstas. Dette gav anledning til fa andringer i spgrgsmalene, samt en oplevelse af at for mange
uddybende spgrgsmal kunne ggre det sveert at komme tilbage til de oprindelige planlagte
spprgsmal. Dette fgrte ogsa frem til en indbyrdes aftale om en opdeling med en primaer og
sekundaeer interviewer, hvor sekundaer interviewer skulle have en stgttende funktion med at
opsamle og spgrge ind til spgrgsmal, der eventuelt manglede uddybning.

F@rste interview foregik pa informantens lokalisation sent pa dagen og det var ngdvendigt med
lidt smalltalk for at informanten kunne indga i konteksten, da vedkommende lige havde undervist.
Trods vores erfaring med interview fra tidligere sammenhaenge, var der tydeligt en lidt traeg start.
Vores egen forventede sikkerhed, pa baggrund af tidligere interviewerfaring, var ikke umiddelbar
mulig at overfgre, maske fordi der ikke var dybdegaende kendskab til konteksten hos begge
interviewere. Her var det en fordel at medforskeren kendte konteksten og havde en forforstaelse,
der ggr, at der kunne spgrges uddybende pa en mere direkte made. Efter den lidt sveere start,
forlgb den resterende del af interviewet mere glidende og informanten blev meget mere
fortzellende. Der blev smilet, nikket anerkendende, samt lyttet med koncentration og interesse
(Bilag 7).

Under interviewet blev der opsummeret pa svarerne, sa informanten havde mulighed for at be-
eller afkraefte forstaelsen af informantens oplevelse med praksis. Efter diktafonen blev slukket var
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der igen en smalltalk omkring emnet og en beskrivelse af det videre forlgb, hvor vi gerne ville
invitere til en feelles dialog med de andre interviewpersoner efter afhandlingens afslutning. Dette
var informanten meget interesseret i at deltage i.

Det andet interview foregik pa afdelingen i Viborg, da det var muligt for informanten at vaere pa
den lokalisation i dette tidsrum. Informanten var dog meget forsinket og interviewet blev indledt
med en “pause” i form af kaffe og kage. Den uformelle smalltalk gjorde at interviewet fik en rigtig
god start.

Det var informanten der fortalte ud fra spgrgsmalene, og der kom langt flere perspektiver pa end
ved fgrste interview. Dette kan ogsa skyldes denne informants organisatoriske forstaelse af
fusionen og meningen hermed. Informanten kendte til vores uddannelse, da vi ved en tidligere
opgave har ”Iant” undervisere fra lederens skole til fokusgruppeinterview om motivation og
selvledelse. Lederen havde en forstaelse af, hvad vores interview drejede sig om og skulle bruges
til (Bilag 8).

Tredje interview foregik pa studielederens lokalisation. Studielederen havde pa det tidspunkt
veeret ansat i knap 10 uger og for at veere tro mod sit gnske om at inddrage medarbejderne i
hvordan fremtidig samarbejde skulle forega, var der fa spgrgsmal, hvor han gerne ville vente pa
disse mgder med medarbejderne for at svare pa dette (Bilag 6).

3.2 Spegrgeskema undersggelse

For at na flere niveauer i organisationen, og derved skabe stgrst mulig bredde i vores empiri, har vi
med baggrund i vore forskningsspgrgsmal udarbejdet et spgrgeskema, der er udsendt til omkring
20 undervisere, som er fast tilknyttet Danias tekniske uddannelser fordelt pa de 4 afdelinger med
tekniske uddannelser. Spgrgeskemaet er udformet med tre overordnede kvalitative spgrgsmal,
der giver informanten mulighed for en nuanceret besvarelse (Bilag 4).

Vi har efterfglgende modtaget besvarelse retur fra 9 informanter med meget differentieret
indhold. Svarene er efterfglgende samlet og bearbejdet sammen med vores gvrige empiri (Bilag 9).

3.3 Bearbejdning af indsamlet empiri

Som tidligere beskrevet anvendes Giogis metoderegler til bearbejdningen af den indsamlede
empiri. Vi har sdledes mulighed for anvendelse af interviewpersonernes oplevelser, som de bliver
udtrykt i interviewene. Det er herefter vores opgave som forskere at kondensere data, og
frembringe helheder, defineret som meningsenheder, reflektere over meningsenhederne for at
finde kategorier og generelle strukturer for deltagernes oplevelse af feenomenerne (Brinkmann &
Tanggaard, 2010:195).

Solveig Gram & Niels Bruun Side 18



Masterafhandling LOOP, januar 2013

Alle interview blev transskriberet individuelt, samt besvarelser fra spgrgeskemaundersggelse blev
sammenfattet i et dokument. Derefter blev interview og besvarelser fra spgrgeskema gennemlaest
enkeltvis, for at danne et overblik over hvad informanterne fortaeller. Der blev anvendt en holistisk
tilgang og forsggt at undga tematisering.

Herefter blev hvert enkelt interview laest, og der blev identificeret essentielle meningsenheder,
hvor vi sammen udvalgte de essenser som omhandlede undersggelsens problemstillinger og
formal. Ligeledes blev svarerne fra spgrgsmalene til underviserne indskrevet som
meningsenheder.

Pa naeste trin blev meningsenhederne kondenseret og omformuleret sa enkelt som muligt til korte
essenser. Disse essenser blev gennemarbejdet til og sammenfattet til kategorier og begreber.

Sidste trin blev herefter sammenfatning af kategorier og begreber med formalet at danne
strukturer, der danner grundlag for teorivalg og deraf fglgende analyse med henblik pa
bearbejdning og besvarelse af afhandlingens forskningsspgrgsmal.

Figur(1) illustrere et eksempel med arbejdsprocessen

Meningsenheder Kategorier Strukturer
/begreber

“Tror samarbejdet kan blive en udfordring fordi nogle Fra tekniske skoler

medarbejdere kommer fra tekniske skoler, og nu er til akademi, o
blevet en del af et akademi og dermed har nogle udfordre IOrg.anlsatlonens
traditioner” informant 1. traditionerne. a&ering:

”Jeg ser spaendende specialiseringsmuligheder pd Pnske om faelles

. repertoirer
autoteknologuddannelsen, gennem et samarbejde med P

@nsker at ) el
samarbejde. @nske om feelles

markedsfaringsgkonomuddannelsen. De funktioner virksomhed

henholdsvis IT-teknologuddannelsen og

autoteknologerne kommer til at varetage i
erhvervslivet spaender meget vidt, derfor er netop dette
samarbejde interessant” informant 6.

Overordnet fremkommer der ved bearbejdning af empirien to hovedstrukturer:
”samarbejdskultur” og “organisationens leering”. Disse strukturer bearbejdes efterfglgende i
teoriafsnit (4), analyseafsnit (5) og diskussionsafsnit (6).

Udover vores hovedspgrgsmal omkring faktorer, som fremmer og heemmer udvikling af
samarbejdet pa tveers, fremkom der af empirien endvidere en tredje struktur, da der viste sig en
reekke konkrete forslag til udvikling og fremtidig samarbejde pa tvaers i organisationen.
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Da vi ikke umiddelbart ser disse konkrete Igsningsforslag i direkte sammenhaeng med
samarbejdskultur og organisationens lering, behandles disse separat i afhandlingens afsnit (7):
Muligheder for fremtidig samarbejde pa tvaers i organisationen.
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4.0 Teori

Til brug for opgavens analyse forudsattes en teoretisk baggrund. Teorien giver mulighed for at
beskrive, forklare og forsta genstandsfeltet og dets kompleksitet, og bruges til at analysere den
indsamlede empiri med henblik pa at s@ge svar pa problemformuleringens spgrgsmal.

Vi har deraf valgt felgende hovedteoretikere:

Schein, der beskaeftiger sig med maden, hvorpa man kan se og forsta organisationskultur.
Formalet er her at benytte Scheins kulturbegreber til at undersgge faktorer, der fremmer og
hammer samarbejdskulturen.

Wengers sociale teori om lzering bruges til at undersgge, hvilke betingelser, der fremmer og
hammer udvikling af det fremtidige samarbejde i praksisfeellesskaber ved Erhvervsakademi Danias
tekniske uddannelser.

| de nedenstaende afsnit vil vi uddybe af teorivaerktgjerne til senere anvendelse. Opgaven vil sa
vidt muligt undervejs forholde sig kritisk til den omtalte teori.

4.1 Organisationens kultur

Situationen for Erhvervsakademi Danias afdelinger er pa papiret a&ndret ved fusionen, idet en
konkurrencekultur skal blive til en samarbejdskultur. De forskellige kulturer i hver
uddannelsesinstitution far feelles snitflader, og der skal skabes et nyt praksisfeellesskab og hermed
nye samarbejdsmader i organisationen. Vi vil undersgge, hvordan kulturellefaktorer har
indflydelse pa samarbejdet pa nuvaerende tidspunkt, og det samarbejde, der fremadrettet skal
udvikles for at opna praksisfaellesskab mellem de tekniske uddannelser. Viinddrager teori og
perspektiv pa organisationskultur ved Edgar Schein.

"Organisationskultur defineres her som et mgnster af grundleeggende antagelser, der skabes,
opdages eller udvikles af en given gruppe, efterhdnden som den lzerer at mestre sine problemer
gennem ekstern tilpasning og intern integrering, og har fungeret sa godt, at de bliver betragtet
som sande og formidlet til nye medlemmer som de rette opfattelser, tanker og falelser i forhold til
disse problemer” (Schein, 2004: 20).

Det sociale klima i organisationen er en faktor, som har stor indflydelse pa samarbejdet i
organisationen. Schein beskriver forholdet mellem begreberne organisationskultur og
organisationsklima, og ser klima som et kulturfaenomen. Kulturen er de grundlaeggende veardier og
antagelser i organisationen, og klima ses som virkning pa disse veaerdier ved atmosfaeren,
omgangstonen og normerne i det daglige samspil i organisationen.
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4.0.1Funktionalistisk perspektiv

Der opstar en vis lighed mellem symbolismen og funktionalismen i den forstand, at begge
perspektiver har et faelles udgangspunkt i systemtankegangen, da begge tilgange opfatter kultur
som et socialt sammenvavet mgnster (Schultz, 1995:71). Forskellen ligger dog i, at hvor
symbolismen ser kultur som et selvsteendigt system, er kultur i funktionalismen en del af det
samlede sociale system. Herved menes der, at selvom kulturen i symbolismen er en del af det
sociale system, er det stadig forskelligt derfra. Den funktionalistiske tilgang til organisationskultur
beskrives, ifglge Edgar Schein, som noget en organisation har, da det udfylder en funktion, som
bidrager til at forklare organisationens irrationelle og tilsyneladende meningslgse ting (Schultz,
1995:72).

4.1.1 Edgar H. Scheins kulturanalysemodel

Kulturfunktionen er ifglge den funktionalistiske tilgang noget, som man kan studere. Dette g@r
Schein gennem 3 kulturniveauer: Artefakter, skuevaerdier og grundlaeggende antagelser. Disse
niveauer refererer til, hvor tydelig organisationskulturen er for observatgren, efter som desto

dybere man kommer ned, desto mere utydelig er kulturen for observatgren.

Artefakter

Vaerdier

Antagelser

Figur (2): Schein's organizational culture model,en.wikipedia.org

4.1.1.1 Artefakter

Artefakter er kulturniveauet med alle de synlige f&enomener, som man mgder ved mgdet med ny
kultur. Ved organisationskulturer er dette ofte processer og strukturer, men ogsa ting som ritualer,
paklaedning og tiltaleformer hgrer til de synlige artefakter. Selvom der er tale om at disse ofte er
lette at observere, er dette dog ikke ensbetydende med, at de er lette at tyde. Dette skyldes, at
disse symboler kan have mange betydninger og for at kunne tyde disse, er man ngdt til at forsta
de grundlaeggende og underliggende antagelser. Man kan derfor sige, at fgrst nar man forstar de
underliggende niveauer, sa har artefakter en faktisk betydning for kulturen i organisationen. Det
kan derfor veere usikkert at drage konklusion om kulturen ud fra artefakter, da observatgren
automatisk benytter sin egen fortolkningsramme, fglelser og erfaringer som baggrund for
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fortolkning af artefaktet. Der kan derfor kun pa dette niveau vaere tale om ting, der indikerer en
kulturel antagelse. Denne antagelse skal derefter bekraeftes af de andre to niveauer.

4.1.1.2 Skueveerdier

Pa det andet kulturniveau er der tale om skueveerdier. Der er her tale om organisationens
offentlige brede vaerdier og normer. @verste ledelse har stor betydning for dannelse af
skueveerdier.

Ledelsen beslutter fra starten af, hvad der anses som en rigtig og forkert made at udfgre et
arbejde pa. Ved tale om skuevaerdier fokuseres der derfor pa, hvad der anses som vaerende rigtigt
og forkert. Disse veerdier afspejles eksempelvis i adfaerden, relationen mellem medarbejdere,
kommunikationen pa arbejdspladsen samt ledelsesstilen, men ogsa i hvordan medarbejderne
siger, de udfgrer deres arbejde (Schein,1994:28). Pa trods af, at vaerdierne klarlaegges, er det dog
ikke muligt at vurdere, om der er tale om gnskede eller faktiske veerdier i organisationen. Denne
tiltro adresseres gennem de grundlaeggende antagelser.

4.1.1.3 Grundlseggende antagelser

For at kunne forsta kulturen og de overliggende kulturniveauer i organisationen, er det ngdvendig
at forsta de grundlaeggende antagelser i organisationskulturen. Disse antagelser bestemmer,
hvordan man skal fortolke artefakterne, og hvor meget tiltro, man skal have til veerdierne. Det er
her organisationskulturens kerne ligger. Safremt de udtrykte vaerdier stemmer overens med de
grundlaeggende antagelser, sa er der tale om faktiske vaerdier og ikke blot substanslgse gnskede
veerdier. Det er derfor vigtigt ved analyse af en given kultur, at sammenligne de udtrykte vaerdier
med de grundlzeggende antagelser.

De grundlaeggende antagelser skabes ved anvendelse af en leders Igsning pa et problem, som
resulterer i en succes gentagne gange. Her vil Igsningen efterhanden blive taget for givet og
resultere i en grundleeggende antagelse. Lederen er derfor kilden til disse opfattelser og veerdier.
Disse antagelser er falles og implicitte, og det er dem, som styrer de ansattes adfzerd ved at
definere, hvorfor en specifik adfeerd er rigtigt eller forkert.

De grundlaeggende antagelser beskriver mere konkret, hvordan vi emotionelt reagerer pa det, vi
oplever. Dette betyder, at de, medlemmerne af kulturen, vil vaere yderst veltilpas ved mgdet med
folk med samme antagelser, og samtidige vil medlemmerne vaere utilpasse og sarbare overfor
personer, der ikke har samme antagelser, hvilket stemmer overens med kriteriet for kulturel
kompatibilitet. Dette betyder ogsa, at hvis der saettes spgrgsmalstegn til disse grundlaeggende
antagelser, vil medarbejderne ofte opbygge en forsvarsmekanisme, da deres kultur bliver
udfordret. Et eksempel pa dette kunne vaere antagelsen vedrgrende “Os og Dem”. Denne
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forsvarsmekanisme g@r derfor, at disse antagelser er vanskelige og tidskraavende at sendre. Det er
dog ikke umuligt. Ifglge Schein vil nye medlemmer af en gruppe medbringe nogle kulturelle
antagelser fra deres tidligere arbejdspladser. Dette vil skabe en ny gruppe, som skaber sin egen
faelles historie, og herved udvikler nye antagelser. Den faelles implicitte antagelse ses derfor ogsa
som vaerende geldende frem for individets grundlaeggende antagelse til enhver tid.

Tilsammen danner de forskellige grundlaeggende antagelser et kulturelt paradigme. Ved dette
kulturelle paradigme menes der en falles form for opfattelse af, hvordan tingene er.

Ifglge Schein spiller lederen som naevnt en dominant rolle i forhold til skabelsen af kultur i en
organisation. Derudover er det ogsa lederen, der skaber en sndring i kulturen ved hjzlp af
opmarksomhed, kontrol og belgnning. Det er dog forskelligt, hvor lang tid denne a&ndring tager
afhaengig af organisationens alder. | zeldre organisationer kan det kraeve laengere tid og en stgrre
indsats at eendre pa kulturen, og herved de grundleeggende antagelser. Denne andring sker ved,
at lederen konsekvent behandler folk i overensstemmelse med de nye grundlaeggende antagelser,
hvilket medfgrer, at deres adfaerd aendres, idet deres hverdag igen bliver stabil og forudsigelig.

4.1.4 Kritik af Schein

En generel vurdering handler om, at nar man bruger begrebet kultur bruges et ord, der er lant fra
antropologien. Inden for antropologien arbejder man helt anderledes med begrebet end man ggr i
Organisation og Management litteratur, hvilket kan give et noget uklart og ofte forvirrende billede
af begrebet kultur. Derfor er det vigtigt, at man som teoretiker definerer, hvordan man forstar og
benytter begrebet.

Nar Schein arbejder med kultur, formar han ikke at adskille den nationale kultur fra
virksomhedskultur. Dette betyder, at han arbejder med begrebet pa mikro- og makroniveau
samtidig, og pa den made far han blandet definitioner fra begge niveauer. Dertil ma det
understreges, at Schein betragter organisationskultur som en isoleret enhed i forhold til det
omliggende miljg.

Det bevirker, at han koncerterer sig om det der sker indenfor organisationen, uden at se pa, hvad
der forgar udenfor. Dette ma betragtes som en svaghed hos Schein, idet man kan forvente at
medarbejderne har et liv udenfor arbejdspladsen, som vil pavirke dem, og derved blive pavirket af
omgivelserne.

Det kan papeges, at Schein har et logisk forklaringsproblem. Han antager, at de grundlaeggende
vaerdier er stabile og udggre den faste kerne i organisationskulturen. Samtidig erkender han, at de
gvrige niveauer kan pavirkes af ydre kraefter, hvilket logisk set ogsa ma pavirke de grundlaeggende
antagelser.
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Nar Schein arbejder med organisationskultur, koncentrerer han sig om mekanismerne bag
rationelt planlagte kulturforandringer, og hans udgangspunkt er, at man til enhver tid vil kunne
&ndre en virksomhedskultur. Dette g@r han i et forsgg pa at komme med nogle generelle
teoretiske overvejelser. Opmaerksomheden henledes pa at to organisationer i forskellig kontekst
langt fra kan betragtes som ens, og man vil opleve stor forskel mellem de terticere og de primaere
erhverv. Dette dilemma synes vi ikke Schein tager hgjde for i sin teori, og han risikerer pa den
made at sidestille to vidt forskellige virksomheders organisationskulturelle problemer.

Afslutningsvis kan Scheins opdeling af organisationskulturen i tre niveauer umiddelbart ses som
overskuelig. Det kan diskuteres, om man kan splitte et sa kompleks begreb som kultur op i flere
kategorier. Dertil kommer, at definitionerne af hans tre niveauer: artefakter, vaerdier og
grundlzeeggende antagelser visse steder kan virke flydende, hvilket kan besveerligggre en logisk
forstaelse.

4.1.5 Sammenfatning

Ifglge symbolismen (Schultz, 1995:71) er kultur noget en organisation er. Kulturen er ikke her en
specifik form, men i stedet forskellige udgaver, afhaengigt af, hvem der fortolker den. Her forsgger
mennesket at skabe en mening omkring sig selv og sin omverden. Afdaekning af kulturen sker
gennem iterative fortolkninger og er kontinuerlig, idet kulturen er under konstant udvikling og
forandring.

| funktionalismen ses kultur derimod som noget, en organisation har. Det betyder, at kulturen her
har en funktionel betydning i organisationen, som skal sikre overlevelse i og tilpasning til det
eksterne miljg, samt s@rge for, at integrere sine interne processer for at sikre evnen til fortsat at
overleve og tilpasse sig. | funktionalismen har lederen stor betydning for den kulturelle funktion,
og der menes derfor ogsa, at lederen kan andre kulturen.

Vores analyse del 1 foregar ud fra Edgar Scheins analysemodel, der deler kulturen op i tre
niveauer, hvor det gverste niveau er artefakter. Dette indeholder alle de synlige ting, der er ved
megdet med en ny kultur. Disse ting kan dog ikke analyseres, fgr der er opnaet forstaelse for
skueveerdierne samt de grundlaeggende antagelser. Skuevaerdierne beskriver de vaerdier i
kulturerne, som siger, hvad der er rigtigt og forkert. For at kunne konkludere om der er tale om
faktiske eller gnskede vaerdier, er man ngdt til at kigge pa de grundlaeggende antagelser i kulturen.
Herved forstas de antagelser, der beskriver, hvorfor tingene er rigtige eller forkerte. Lederen er
ifglge Schein bade den, der skaber og sendrer kulturen i organisationen, idet de grundlaeggende
antagelser skabes ud fra hans tidligere succeser.
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4.2 Organisationens Laering

Vi har i det ovenstaende inddraget teori og perspektiv pa organisationskultur ved Edgar Schein.
Det fremgar, at det for Schein i hgj grad er ledelsen, der star bag udviklingen og @&ndringer af
samarbejdet i organisationen.

Man kunne ogsa forestille sig, at medarbejderne i en organisation i hgjere grad blev inddraget som
&ndringsagenter, og dermed er med til at pavirke nye mader at udvikle samarbejde pa. Etienne
Wengers sociale teori om lzering er et eksempel pa dette syn. Vi vil undersgge, hvordan den
sociale teori om lzering har indflydelse pa oplevelsen af samarbejdet, og hvilke betingelser der
hammer og fremmer udvikling af det fremtidige samarbejde i nye praksisfaellesskaber.

4.2.1 Wengers sociale teori om laering

| Wengers sociale teori om lzering fokuseres der pa lzering som social deltagelse. Wengers
grundantagelse er, at udvikling af identitet og praksis foregar i en gensidig laereproces.
Faellesskabet omkring det praktiske arbejde er med til at skabe innovation og identitet pa
arbejdsmarkedet. Wenger mener, at transformativ laering er forbundet med medlemskab af
praksisfaellesskaber (Wenger, 2004:17).

Vi vil i det fglgende udfolde begrebet praksisfaellesskab, og de komponenter der indgar, for at der
er tale om et praksisfaellesskab.

4.2.2 Praksisfaellesskab
Wenger medtager fire komponenter i den sociale teori om laering: mening, praksis, faellesskab og
identitet. Komponenterne er teet forbundne og fremstilles i fglgende figur.

Falles-
skab

Figur(3) Komponenter i en social teori om laering (Wenger, 2004:15).
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Mening: er menneskers evne til —individuelt og kollektivt — at opleve deres liv og verden som
meningsfuld.

Praksis: er de faelles historier og sociale ressourcer samt de rammer og perspektiver, der kan
stptte gensidig engagement i handling.

Faellesskab: er de sociale konfigurationer, hvor menneskers handlinger defineres som vaerd at
udfere, og hvor deltagelsen anerkendes som kompetence.

Identitet: en betegnelse for, hvordan laering aendrer, hvem mennesker er, og skaber personlige
historier i forbindelse med fallesskaberne.

| de fglgende afsnit vil komponenterne, som skaber et praksisfallesskab blive uddybet naermere.

4.2.3 Praksis

Begrebet praksis betyder handling, og indebaerer handling i en historisk og social kontekst, der
giver struktur og mening til det mennesker ggr. Praksisbegrebet indeholder bade eksplicitte og
tavse aspekter. De eksplicitte aspekter er f.eks. sprog, redskaber, dokumenter, billeder, symboler,
veldefinerede roller, specificerede kriterier, kodificerede procedurer, regulativer og kontrakter,
som ggres eksplicitte til forskellige formal. De tavse aspekter er de implicitte situationer, ofte
ubevidst, tavse standarder, sma signaler, usagte tommelfingerregler, fglelser, underliggende
antagelser og feelles verdenssyn. Alle klare tegn pa medlemskab af et praksisfallesskab er vigtige
for at den faelles opgave lykkes. Engagement i praksis omhandler bade handling og viden pa
samme tid. Praksisfaellesskaber er den kontekst, hvor vi kan udvikle commonsense via et gensidigt
engagement (Wenger, 2004:62).

Felgende tabel er eksempler pa praksis lzering fra Etienne Wengers hjemmeside:

Problem solving "Can we work on this design and brainstorm some ideas;
I’m stuck."

Requests for information "Where can | find the code to connect to the server?"

Seeking experience "Has anyone dealt with a customer in this situation?"

Reusing assets "I have a proposal for a local area network | wrote for a

client last year. | can send it to you and you can easily
tweak it for this new client."

Coordination and synergy "Can we combine our purchases of solvent to achieve bulk
discounts?"

Discussing developments "What do you think of the new CAD system? Does it really
help?"
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Documentation projects "We have faced this problem five times now. Let us write
it down once and for all."

Visits "Can we come and see your after-school program? We
need to establish one in our city."

Mapping knowledge and "Who knows what, and what are we missing? What other
identifying gaps groups should we connect with?"

Tabel(4) Kilde: efter www.ewenger.com/theory/index.htm

Tabel 4 viser eksempler pa, hvordan praksisfaellesskaber udvikler og leerer deres praksis gennem
forskellige former for aktiviteter. Aktiviteterne viser, at feellesskabers praksis udvikles gennem
interaktion og dialog med mennesker, der beskaeftiger sig med samme opgave eller
interesseomrader. De sgger i fellesskab at I@se opstaede problemer, og deler deres erfaring og
viden pa omradet. De forskellige praksisser og den viden, der udvikles i faellesskaberne, er med til
at g@re organisationen i stand til at skabe resultater og udvikle sig, og derved imgdekomme krav
fra omgivelserne til organisationens ydelse, og bidrage til konkurrencemaessige fordele.
Praksisfeellesskaberne bliver hermed ogsa organisationens aktiver (Wenger, 2004:287).

4.2.4 Meningsforhandling

Det der kendetegner praksisfeellesskaber er, at medlemmerne af feellesskabet har en feelles
praksis, at de skaber noget sammen, engagerer sig i feelles foretagender og, at de bliver accepteret
og vaerdsat, som kompetente medlemmer af faellesskabet. Det betyder, at deltagerne deler en
faelles forstaelse af, hvad de ggr, og derved opnar en falles referenceramme og i et vist omfang
nogle faelles begreber, veerdier og malsaetninger. Meningsforhandling omfatter bade fortolkning
og handling, hvilket betyder, at det er en aktiv proces. Det er en dben proces, hvor nye elementer
medtages samtidig med, at eksisterende fortolkninger og meninger genanvendes i nye situationer.

”"Meningsforhandling er en proces der dannes af mange forskellige elementer og pavirker disse
elementer. Denne forhandling forandrer derfor konstant de situationer, den giver mening, og
pavirker alle deltagere. Forhandling af mening omfatter i den forbindelse bade fortolkning og
handling.”...”Den skaber hele tiden nye relationer til og i verden.”....”Mening eksisterer hverken i
os eller i verden, men i den dynamiske relation, som livet i verden udggr” ( Wenger, 2004:68).

Meningsforhandlingen involverer et samspil mellem deltagelse og tingsligggrelse — reifikation.
Deltagelse ses som bade handling og de relationer der er til andre i deltagelse. Det er en aktiv
kompleks proces, der omfatter handling, samtale, taenkning, fglelse og tilhgrsforhold. Wenger
siger, at deltagelse altid er social, ogsa nar vi er alene. Han giver et eksempel med forberedelse til
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en undervisning, som kan forega alene, men meningen med forberedelsen er social og relaterer
sig til andre. Deltagelse er ikke ensbetydende med samarbejde, men kan ogsa veere forbundet
med konfliktbetonede relationer.

Tingsliggdrelse — reifikation betyder, at en bestemt forstaelse far form, denne form bliver derpa et
fokus pa meningsforhandling. Tingsligggrelsesprocessen spiller en central rolle for enhver praksis.
Den kan udmgnte sig i vaeerktgjer, symboler, monumenter. Tingsligggrelse kan veere andet, som
ikke er konkrete objekter, men fokuspunkter og betydninger, der er integreret og skabt i praksis.
Deltagelse og tingsligggrelse kan ikke betragtes isoleret, de udggr et par. Wenger beskriver en
dualitet mellem deltagelse og tingsligggrelse. Dualiteten mellem deltagelse og tingsligggrelse kan
forklares ved, at de er afhangige af hinanden, men dog alligevel ikke det samme. Eksempelvis kan
naeves en personalepolitik, en formular som tingsligggrelse, men en tom formular, hvis ikke
personalet deltager. Pa denne made udggr deltagelse og tingsligggrelse et par, en enhed i
dualiteten, og ikke modsaetninger.

"Det er engagement i social praksis, der danner grundlinjen. Det er samspillet mellem deltagelse
og tingsliggd@relse, der gennem meningsforhandlingen ggr mennesker og ting til det, de er”

(Wenger, 2004:87).

Figur(5) (Wenger, 2004:78)

deltagelse

tingsligggrelse

4.2.5 Faellesskab

Det der gor fellesskaber til praksisfaellesskaber er samspillet mellem tre dimensioner: Gensidigt
engagement, Fzelles virksomhed og Fzelles repertoire. Dimensionerne uddybes i de fglgende afsnit.
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4.2.5.1 Gensidigt engagement

Den fgrste dimension er deltagernes gensidige engagement. Praksis eksisterer ikke pa abstrakt
niveau, men findes i de feellesskaber mennesker danner og i de relationer, der skabes ved
deltagernes faelles engagement. Medlemskab af et praksisfallesskab er derfor et spgrgsmal om
gensidigt engagement. Ifglge Wenger er der tre vigtige aspekter i forhold til det gensidige
engagement. Felles engagement skal muligggres, forskellighed og partialitet, samt gensidige
relationer.

Der er ikke nogen generel opskrift pa, hvad der muligger faelles engagement. | en given kontekst
kan det eksempelvis veere direkte kommunikation og interaktion under udfgrelsen af
arbejdsopgaver, mens det i en anden kan veaere telefonsamtaler eller udveksling af e-mails, der
muligger et gensidigt engagement. Uanset hvad det er, der skaber sammenhang og muliggar et
gensidigt engagement til et praksisfeellesskab, kraever det vedligeholdelse. Medlemmerne i
feellesskabet kan have mange feellestreek, men den specifikke koordination, der er ngdvendig for
at kunne ggre ting sammen, kraever konstant opmaerksomhed, og vedligeholdelse af feellesskabet
er derfor en vigtig del af ethvert praksisfaellesskab.

Det andet aspekt, at engagement i praksis er muligt og produktivt, er det vigtigt med forskellighed
og ikke kun homogenitet. Homogenitet er derfor hverken en forudsaetning for eller resultatet af
udviklingen af et praksisfaellesskab. Gensidigt engagement er ikke blot forbundet med vores egen
kompetence, men ogsa med andres kompetence. Nar deltagerne har forskellige roller, og deres
kompetenceformer kan vaere overlappende, er det vigtigere at vide, hvordan man giver og far
hjaelp end at forsgge at vide alting selv. ”I den forstand er gensidigt engagement af natur partiel;
men i sammenhang med en felles praksis er denne partialitet i lige sa hgj grad en ressource som
en begraensning” (Wenger, 2004:93).

Det sidste og tredje aspekt er relationerne mellem medlemmerne, som skabes ved det gensidige
engagement. Ved vedvarende gensidigt engagement skabes en relation mellem deltagerne, der er
dybere end relationer, der skabes ud fra personlige egenskaber eller sociale kategorier. Som i de
fleste situationer, hvor mennesker vedvarende engagerer sig med hinanden, indebaerer deltagelse
i praksisfeellesskaber ogsa spandinger og konflikter. Den faelles praksis forbinder deltagerne med
hinanden pa forskellige og komplekse mader, og relationerne afspejler den fulde kompleksitet ved
at ggre ting sammen, bade fordelene og ulemperne. Harmoni og interpersonelle
tilknytningsforhold er derfor ikke forudseetninger for praksisfaellesskaber. “Fred glaede og harmoni
er derfor ikke ngdvendige egenskaber ved et praksisfeellesskab”. .. “Som deltagelsesform afslgrer
oprgr ofte et stgrre engagement end passiv konformitet”(Wenger, 2004: 94).
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4.2.5.2 Feelles virksomhed

Fzelles virksomhed er den anden dimension, der ggr feellesskaber til praksisfaellesskaber. En falles
virksomhed har et faelles formal, der binder deltagerne sammen, og giver sammenhaeng for deres
handlinger. | denne dimension fremhaever Wenger tre aspekter vedrgrende den virksomhed, der
holder et praksisfaellesskab sammen, en forhandlet virksomhed, en lokal virksomhed og et system
af gensidig ansvarlighed (Wenger, 2004:95).

Det forste aspekt er ved praksis en forhandlet virksomhed. Fordi det gensidige engagement ikke
kraever homogenitet, betyder en falles virksomhed ikke, at der hersker enighed i feellesskabet.
Virksomheden er ikke falles pa grund af, at alle har samme mening og er enige om alle ting, det er
faelles, fordi det er resultatet af en kollektiv forhandlingsproces, hvor medlemmerne forhandler
deres virksomhed, som de sammen engagerer sig i.

Det andet aspekt definerer medlemmerne deres virksomhed lokalt. Ikke forstaet at de er
uafhaengige enheder. De er en del af en stgrre kontekst med specifikke ressourcer og
begransninger. Praksisfaellesskabets mal vil vaere bestemt af den st@rre kontekst, som
feellesskabet eksistere i, men deres praksis er forhandlet lokalt af medlemmerne selv inden for de
givne rammer. Gennem gensidigt engagement udvikler medlemmerne en opfattelse af deres mal,
og deres virksomhed kan derfor indeholde elementer, der ligger udenfor organisationens formal.
Praksisfeellesskabets virksomhed kan aldrig helt bestemmes af ydre kraefter. Forskrifter,
pavirkninger og andre ydre pavirkninger vil blive forhandlet og tilpasset af feellesskabet, sa det er
praksisfaellesskabet selv der skaber deres identiteter, mal og bestemmer deres virksomhed lokalt i
organisationen.

Det tredje aspekt er gensidigt ansvar. Forhandling af den faelles virksomhed skaber relationer af
gensidig ansvarlighed blandt medlemmerne. Disse ansvarlighedsrelationer inkluderer, hvad der
har betydning og, hvad der ikke har, hvad der tales om, og hvad der forbliver usagt. Nogle aspekter
af dette ansvar kan veere tingsliggjort ved regler og standarder, mens andre er implicitte, hvilket
kunne tyde p3, at gensidigt ansvar svarer til normer, men det er det ikke kun ifglge Wenger: "Den
skaber ansvarlighedsrelationer, der ikke kun er fastlagte begraensninger eller normer. Disse
relationer kommer ikke til udtryk som konformitet, men som evnen til at forhandle handlinger
som noget en virksomhed kan drages til ansvar for” (Wenger, 2004;100).

4.2.5.3 Feelles repertoire

Den tredje dimension ved praksisfeellesskab er udviklingen af et falles repertoire.
Praksisfaellesskabets repertoire er et saet af feelles ressourcer, der omfatter rutiner, ord, veerktgjer,
procedure, handlinger og koncepter, som faellesskabet har udviklet i Igbet af dets eksistens, og
som er blevet en del af feellesskabets praksis. Repertoiret kombinerer to egenskaber, der ggr, at
det kan anvendes til meningsforhandlingen. Det ene er, at det afspejler en falles historie. Det
andet, at det er flertydigt (Wenger, 2004;101). Repertoiret skabes og udvikles af medlemmerne
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selv over tid, og er derfor en del af deres falles historie og frembringer nogle falles
referencepunkter. Dette betyder ikke, at der er fastlagte fortolkninger og meninger, men at
repertoiret er anvendeligt, fordi medlemmerne genkender elementerne i relation til deres fzlles
historie. Det andet Wenger inddrager, er, at repertoiret samtidigt er flertydigt. Elementerne kan
fortolkes forskelligt og genanvendes i nye situationer. Det er ikke statisk, men skabes, udvikles og
justeres vedvarende. Feelles repertoire er ogsa den made medlemmerne taler om deres praksis pa
med fortolkninger, der kan genbruges med nye virkninger. Et eksempel kan vaere spontan
dannelse af metaforer, der kan anvendes i historier for at skabe nye meninger.

Da Fllesskabets repertoire er en faelles ressource for forhandling af mening, er det flles i en
dynamisk og interaktiv made. Det betyder, at faelles overbevisninger, i form af feelles mentale
modeller, ikke er det faelles praksis handler om. Det er derfor hverken en forudsaetning for eller et
resultat af det gensidige engagement, at medlemmerne opnar en faelles mening. Uenighed kan
fgre til nye veje og til nye meninger i feellesskabet.

4.2.6 Laering og viden i praksisfaellesskaber

Nar mennesker udgver virksomhed, samarbejder de med andre og deler samme vilkar, engagere
sig i opgaven og interagere, de lzerer ifglge Wenger. Denne kollektive lzering kalder Wenger for
praksisser. Disse praksisser udgves i feellesskab, og som en falles virksomhed, og kan betegnes
som praksisfaellesskaber. Et praksisfallesskab favner hele personen og ikke bare en enkelt
funktion. Wenger mener, at mennesker laerer i faellesskab, hvor: ”Praksisfaellesskaber kan opfattes
som faelles laeringshistorier” (Wenger, 2004:105).

Nar medlemmerne arbejder, taler de ikke om arbejdet som lzering. De taler om forandringer, og
nogle af disse forandringer foregar ubemaerket, som en naturlig del af den daglige praksis. Wenger
mener, at en af grundene til vi ikke opfatter arbejde som lzering, er, at det der lares er praksis. Det
er ikke et emne der lzeres, men selve det at vaere engageret i og deltage i udviklingen af praksis.
Medlemmerne taler om laering, nar der kommer nye medarbejdere og leering inddrages ved
praktikanter/elever.

Selv om laering opfattes som noget, der sker, trivialiserer Wenger ikke begrebet ved at sige, at alt
det vi foretager os, er laering. ”Det ligger allerede i praksis, at medlemmerne af praksis interagere,
laver ting sammen, forhandler nye meninger og laerer af hinanden — det er sadan, praksisser
udvikler sig (Wenger, 2004:123).

Efter at have behandlet nogle af de elementer, der skaber praksisfeellesskaber, og ggr aktiv
deltagelse i disse faellesskaber til laerings- og videnproduktion, vil der i det fglgende blive
beskrevet, hvad der forstas ved granserne for praksisfaellesskaberne, og hvordan der skabes
forbindelser pa tveers af praksisfallesskaber og forbindelser til omgivelserne. Disse forbindelser er
interessante i forhold til erfaringsudveksling og deling af viden pa tveers af praksisfaellesskaber, og
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dermed i forhold til, hvordan den viden, der findes i praksisfeellesskaber, kan spredes ud i og pa
tveers af organisationer.

4.2.7 Greenser

Praksisfeellesskaber kan ikke betragtes som isoleret fra verden, der er relationer til andre
virksomheder. Engagement i praksis indebzerer engagement i eksterne relationer. Wenger
beskriver de mekanismer, hvor praksisfeellesskaberne kan bidrage til en mere omfattende
virksomhed eller tilhgrsforhold til en organisation. Praksisfaellesskaberne bestemmer selv deres
graenser, men spgrgsmalet er, hvad der definerer graenserne. Praksisfaellesskabers graenser fglger
ikke ngdvendigvis de organisatoriske graenser. Selv om praksisfallesskabet eksisterer og definere
sig selv inden for en organisatorisk kontekst, er medlemskab ikke defineret ved organisatoriske
kategorier.

Medlemmerne kan vare fra forskellige organisationer, hvilket betyder, at graenserne for disse
interorganisatoriske praksisfaellesskaber ikke fglger organisationens graenser. Organisationens
graenser er tydelige sondringer mellem indenfor og udenfor, men praksisfeellesskabers graenser
bliver vedvarende genforhandlet, og defineret med en meget mere flydende form for deltagelse.
Organisationsstruktur kan besta af flere praksisfaellesskaber eller ikke have udviklet sig til et
praksisfeellesskab. En organisations granse kan derfor stemme overens med et eller flere
praksisfaellesskaber, eller slet ingen (Wenger, 2004;142).

Deltagelse og tingsligggrelse dualitet inddrages i beskrivelsen af praksisfallesskabets graense.
Deltagelse og tingsligg@relse kan bade skabe en diskontinuitet og en kontinuitet pa tveers af
graenser. Produkter af tingsligggrelsen kan krydse graenser og anvendes i forskellige praksisser. Det
er ogsa muligt at deltage i praksisfeellesskaber samtidigt hvor man som deltager kan vaere en
forbindelse mellem de forskellige praksisser pa tvaers. For at kunne bega sig pa tveers beskriver
Wenger deltagelsen som maegling: “Folk der i organisationer star i spidsen for saerlige projekter,
som gar pa tveers af funktionsafdelinger, giver sig ofte af med at maegle. Lederes rolle opfattes
som styring af folk, men det er vaerd at notere, at en stor del af deres aktivitet har mere at ggre
med maegling pa tveers af graenser mellem praksisser”(Wenger 2004:131).

Det kraever tilstraekkelig legitimitet at pavirke udviklingen af en praksis, skabe opmaerksomhed og
forholde sig til modstridende interesser. Maglerne kan have et multipelt medlemskab. "Maglere
skal ofte undga to modsatrettede tendenser: at blive draget ind som fuldgyldige medlemmer og
blive afvist som ubudne gaester. Deres bidrag ligger jo i hverken at vaere inde eller ude. Maegling
kraever derfor en evne til omhyggelig handtering af sameksistensen af medlemskab og ikke —
medlemskab, men ogsa sa megen legitimitet, at der lyttes til dem”(Wenger 2004:132).
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4.2.8 Praksisbaserede forbindelse
Praksisfeaellesskaberne kan selv skabe forbindelser, hvilket kan forekomme pa tre mader:
graensepraksisser, overlapninger og perifere forbindelser.

Felgende figur illustrere dette.

Graense
praksisfallesskaber Overlapning Periferier

Figur (6) Typer af praksisbaserede forbindelser (Wenger, 2004;136).

Praksisfeellesskaber kan oprette en forbindelse, hvis et mpde med et andet praksisfaellesskab fgrer
til, at der skabes et vedvarende forum, hvor medlemmerne fra de respektive feellesskaber kan
blive gensidigt engageret i deres virksomhed (Wenger, 2004:137). Herved kan der opsta en
graensepraksis, som en form for kollektiv formidling.

En anden forbindelse forekommer, nar der er direkte eller vedvarende overlap mellem
medlemmer fra praksisfaellesskaber, dvs. nogle af medlemmerne tilhgrer flere praksisfallesskaber.
Disse medlemmer bliver ved deres engagement i flere fallesskaber en slags formidlere mellem de
praksisfeellesskaber, som de er medlemmer af.

Som den tredje made kan praksisfellesskaber skabe en forbindelse til omgivelserne ved at tilbyde
en udenforstdende en Igs legitim adgang til faellesskabet, uden at stille krav til fuldt. Denne
periferdeltagelse eller engagement, og praksisfaellesskabernes perifer er derfor et omrade, der
hverken er helt indenfor eller helt udenfor. Muligheden for periferdeltagelse ggr at
praksisfaellesskabernes graenser ikke er sa tydelige, som graenserne for formelle
organisationsstrukturer. Denne evne til at have flere niveauer af engagement er en vigtig
egenskab ved praksisfaellesskaber, da det giver mulighed for lzering for faellesskabet og for
udeforstaende. Selv om kernen er der, hvor ekspertisen er, vil nye synsvinkler ofte opsta ved
graenserne mellem fallesskaber, og det er derfor vigtigt at veere opmaerksom pa relationerne
mellem kernen og graenserne, og s@rge for at der er tilstreekkelig aktivitet omkring graenserne for
at forny leering (Wenger, 2004:140).
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4.2.9 Praksis som identitet
Praksis som identitet beskrives som forhandlet via oplevelse af selvet, via medlemskab, som
leeringsbane, som neksus af multipelt medlemskab, som tilhgrsforhold defineret globalt, men
oplevet lokalt. | det fglgende vil jeg uddybe identitet som neksus af multipelt praksisfaellesskab.
Neksus betyder sammenbinding, og Wenger mener, at vi alle har tilhgrsforhold til mange
praksisfaellesskaber. Alle disse deltagelser bidrager pa en eller anden made til skabelse af vores
identitet. Identitetsbegrebet medfgrer ifglge Wenger

1. En oplevelse af multipelt medlemskab

2. Det harmoniseringsarbejde, der er ngdvendigt for at bevare én identitet pa tvaers af

graenser.

"En neksus smelter ikke de specifikke baner, vi danner i vores forskellige praksisfeellesskaber
sammen til €n; men den oplgser heller ikke vores identitet i adskilte baner i hvert enkelt
faellesskab. | forbindelse med en neksus bliver multiple baner en del af hinanden, hvad enten de
stgder sammen eller forstaerkes. De er pa samme tid én og mange” (Wenger, 2004:186).

Det kraever harmoniseringsprocesser at opretholde identiteten pa tveers af praksisgraenser. Dette
arbejde er centralt. Ifglge Wenger er multipelt medlemskab og harmoniseringsarbejdet vaesentlig
for selve identitetsbegrebet. Vi mgdes i praksisfallesskabet for at udfgre en eller anden
virksomhed, men ogsa for at finde ud af, hvordan vores engagement passer ind i et st@grre system.
Identitet er hermed oplevet lokalt men i samspil med det globale.

4.2.10 Kritik af Wenger

Wengers social teori om laering adskiller ikke leering pa arbejdspladsen med leering i privatlivet.
Wenger bygger ikke pa antagelsen, at lzering er en individuel proces. Wenger har udviklet en teori
om laering, hvor lzering seettes i sammenhang med vores deltagelse i hele verden. Vi kan, ifglge
Wenger, ikke bedgmme eller dokumentere vores laering med test. Leering er et socialt faanomen.
Det er en proces, hvor der fokuseres pa laering som social deltagelse.

“Deltagelse refererer her ikke blot til lokale former for engagement i bestemte aktiviteter sammen
med bestemte mennesker, men til en mere omfattende proces, som bestar i at vaere aktive
deltagere i sociale feellesskabers praksisser og konstruere identiteter i relation til disse
faellesskaber”(Wenger, 2004;14).

Wengers fokus pa den sociale leering kraever, at deltagerne skal vaere aktive deltagere og skabe
gensidige relationer. Wenger naevner, at der kan veere uoverensstemmelser i praksisfeellesskaber
og det interpersonelle engagement kan skabe spanding og konflikter.

Med et psykodynamisk blik er det de psykologiske processer der kommer pa banen, nar
medarbejdere arbejder direkte sammen uden at deres relationer formidles gennem en leder.
Steen Visholm beskriver og identificere de problemstillinger som opstar i den postmoderne
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organisation. Dette psykodynamiske blik skal ikke forstas som en egentlig kritik af de postmoderne
organisationer, men mere som et supplement til at forsta de irrationelle og skjulte psykologiske
dynamikker, der opstar medarbejderen imellem, men ogsa mellem medarbejder og leder
(Visholm, 2008;147).

Wengers sociale teori om lzering er udviklet gennem Wengers feltarbejde og deltagelse fra flere
arbejdspladser; postmoderne organisationer. Begreberne aktivt engagement, gensidige
relationer, meningsforhandling og ikke mindst identitet og laering bliver ofte tematiseret som
positive faenomener, nar de anvendes i ledelseslitteratur. Visholm skriver:

Hvad man ofte overser, er imidlertid, at kreativitet falges med misundelse, engagement med
forhgjet konfliktniveau, initiativ med konkurrence og autoritetskonflikter, at falelser ikke blot er
begejstring og glaede, men ogsd had, vrede, jalousi, sdrethed, angst, fejl, nederlag, skuffelse savel
som triumf og begejstring” (Visholm, 2008;146).

| forhold til autoritetskonflikter kan disse opsta nar selvstyrende grupper skal samarbejde. Ifglge
Visholm kan “veerkfagrerspagelset” dukke op, nar der skal afklares, hvem der skal ggre hvad, hvem
der skal bestemme, og hvor hurtig det skal ga. Det er den personbaseret autorisation der er til
stede, hvor det handler om autoritet over meninger. Autoritet kommer i mindre grad fra rollen.
Her papeger Visholm, at det er vigtigt at lederen giver selve opgaven autoriteten og fremme
gruppefglelsen.

“"Hovedopgaven forbinder medarbejderne med hinanden, med ledelsen og med virkeligheden”
(Visholm, 2008:165).

Dette fokus pa de konflikter der kan opsta, samt ikke mindst, hvem der skal autoriserer de ideer og
opgaver, der opstar i praksisfaellesskabet, kan savnes i Wengers sociale teori om lzering.

4.2.11 Sammenfatning
Praksisfeellesskabets laering er knyttet op pa fire komponenter: Mening, Praksis, Feellesskab og
Identitet.

Praksisfeellesskab opstar, nar folk star i en situation, hvor der ikke er udviklet metoder til at Igse
givne problemstillinger. Derfor sgger de andre, der maske star i samme situation eller besidder
viden pa det pagaeldende omrade. Nar medlemmerne har skabt relationer til hinanden, forenes de
i et feellesskab, hvor de er gensidigt engageret i den falles forhandlede virksomhed og i faellesskab
sgger lgsningsmetoder til de problemstillinger der stillet overfor i situation. Gennem den fzelles
problemlgsning deler medlemmerne deres viden pa omradet, hvorved de udvikler en praksis og et
faelles repertoire, bade i forhold til konkrete problemstillinger og Igsninger, og i forhold til at veere
medlem af fellesskabet.
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For at opna en falles forstaelse af praksisfaellesskabet, er det ngdvendigt med en proces, hvor
medlemmerne oplever deres engagement meningsfuldt, at forhandle meninger, at pavirke andre
og blive pavirket, at inddrage mange faktorer og perspektiver, at anvende disse i fortolket udgave
til nye Igsninger. Denne meningsforhandlingsproces er et samspil mellem selve deltagelsen og
tingsligggrelsen.

Praksisfeellesskaber skaber vaerdi ved at medlemmernes praestation forbedres, nar de anvender
deres viden til at udfgre deres arbejdsopgaver. Medlemmerne tilhgrer pa samme tid deres
praksisfeellesskaber og deres arbejdsgrupper eller teams, hvilket ggr dem til direkte beerere af
viden. De Igsninger, der udvikles i praksisfellesskaberne, kan medlemmerne anvende i deres
arbejdsfunktioner, og omvendt kan de metoder, der udvikles gennem det daglige arbejde, deles i
faeellesskaberne.

Det er vigtigt, at der skabes muligheder for, at der kan forega et gensidigt engagement, bade som
et fysisk mgde med samarbejde om opgaven, men ogsa som evt. elektronisk kommunikation
omkring en arbejdsopgave. Herved skabes der relationer og kendskab til hinanden og viden om
hinandens viden og kompetencer. Fellesskabet via et muligt engagement og med skabelse af
varige relationer giver ogsa muligheden for udvikling af feelles repertoire. Medlemmerne kan
genkende elementerne i det faelles repertoire og det bliver en del af deres felles historie.

Graenserne for praksisfeellesskaberne og de typer af forbindelserne, der kan forekomme pa tvaers
er med til at forny laering pa tvaers.

Praksisfeellesskabernes evne til at dele og generere viden vil have betydning, da
praksisfeellesskabet i et organisatorisk perspektiv er et effektivt bindeled mellem individuel og
organisatorisk viden. Medlemmerne i praksisfallesskaber er gensidigt engageret i feelles
aktiviteter. | udfgrslen af disse aktiviteter interagerer medlemmerne. Denne interaktion foregar
ogsa med organisationsmedlemmer uden for fellesskabet. Dette kan forekomme pa forskellige
mader, som en opstaet graensepraksis, som en overlapning og som en periferforbindelse, hvor en
udefra tilbydes perifer deltagelse i praksisfaellesskabet.

Dette kan medfgre, at praksisfaellesskaber herved udggr ledet mellem individuel viden og
organisatoriske viden. Da viden deles og ny viden genereres i praksisfeellesskaberne, er de med til
at udvikle organisationens kompetencer. Medlemmerne diskuterer nye idéer med hinanden,
gensidigt engagement, og er sammen om problemlgsning, feelles virksomhed, hvorved de udvikler
og gger deres faelles repertoire og kompetencer. Dermed kan ogsa organisationens kompetencer
og handlemuligheder gges, hvilket ggr organisationen i stand til at veere pa forkant med
udviklingen, og dermed opna gget mulighed for konkurrenceevne og overlevelse.

Der er en sammenhang mellem udvikling af praksis og udvikling af identitet. Identitetsarbejdet
foregar hele tiden, medlemmernes kendskab til muligheder for baner i organisationen kan veaere
betydningsfuld for deres laering og deres identitet. | de lokale praksisfallesskab tales der om hele
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organisationen og der skabes billeder af hvordan de lokale praksis skal forstas i forhold til
organisationen. Samtidig foregar der en identitetsforstaelse af, hvordan samarbejdet er imellem
de forskellige praksisser pa tvaers og hvordan graenserne kan forbindes.
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5.0 Analyse - Hvad fremmer og ha@mmer udvikling af praksisfallesskab.

Vores analyse er udarbejdet med udgangspunkt i empiri fra de kvalitative interviews med lederne,
og besvarelser af spgrgeskemaundersggelse fra undervisere tilknyttet Erhvervsakademi Danias
tekniske uddannelser. | analysen vil vi praesentere de empiriske resultater i form af de strukturer,
som fremkom i fortolkningsprocessen, hvilket er “samarbejdskultur og organisationens laering”.

Analysen inddeles i to dele:
e Samarbejdskultur analyseres ud fra Scheins kulturanalysemodel med de tre kultur
niveauer: Artefakter, skueveerdier og grundleeggende antagelser.

e Organisationens lzering analyseres ud fra praksisfaellesskaber i Wengers sociale teori om
leering: Praksis, mening, identitet og feellesskab.

Analyserne opsamles enkeltvis, hvorefter de sammenfattes og diskuteres i afsnit 6.

Der vil forekomme gentagelser af de anvendte informanters meningsenheder i relation til bade
Scheins og Wengers begreber. Dette ser vi som en ngdvendighed, for at sikre en valid analyse,
samt forstaelse af samarbejdskulturen og organisationens laering, i den Igst koblede organisation,
med udgangspunkt i Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser.

5.1 Analyse del 1 - Hvad fremmer og hemmer udvikling af samarbejdskultur.

Scheins model indebaerer tre analyseniveauer indenfor samarbejdskultur: en overflade, mellem og
dybere niveau. Overfladeniveauet indeholder adfaerdslaget, som er det synlige, mellemniveauet
normerne, som ofte er usynlige, og det dybere niveau veerdierne og tankemegnstre, som ofte er
ubevidste. | det fglgende tages afsaet i empiri, med henblik pa at afdaekke kulturtraek i
organisationen pa Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser, som kan virke fremmende og
hammende for dannelse af praksisfaellesskaber.

5.1.1 Artefakter

Det f@grste og mest synlige man mgder i Dania er gverste niveau af modellen, niveauet med
artefakter, hvor man kan fange kundernes interesse. Ved at se pa arkitektur, indretning, slogans
og logo, giver det et fgrste indtryk af en virksomhed. Generelt har gverste niveau stor betydning,
da de konstruerede fysiske og sociale omgivelser er med til at danne fgrstehandsindtryk, som er
vigtigt, nar eksempelvis Dania skal indlede et kommende samarbejde med andre, institutioner,
virksomheder og studerende.

Som Schein beskriver det, er det let at observere dette niveau, men det er vanskeligt at tyde,
hvad det betyder for den givne organisation (Schein 1994:25). Ud fra virksomhedens artefakter
kan man som udefra kommende typisk opfange organisationens vaerdier. Det kunne vaere om
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virksomheden, har et abent kontorlandskab, hvor kan snakke med hinanden gennem lokalet, eller
om virksomheden har lukkede kontorer.” Virksomheder skal veere opmaerksomme pd, hvad det er
de vil signalere med deres beskedne eller overdddige kontorer, lukkede enmandskontorer eller
dbne flermandskontorer” (Civilpkonomien 1998:5). Det er typisk pa dette niveau, at virksomheden
eller afdelingen udadtil viser sine veerdier og principper.

Ved vores undersggelse af Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser har vi vaeret
opmaerksomme pa disse artefakter, da de udggr en del af forforstaelsen omkring, hvordan man
kan se en organisations kultur:

Sa rammerne er ok? “Ja, rammerne er gode, organisationen er god, jeg kan se noget i afdelingerne
og med nogen ledere mdske. ....... “Informant 1.

Informanten udtrykker her en veerdiantagelse om at de fysiske rammer og organisationen, et
udsagn der underbygges ved at interviewet foregar pa informantens location. Locationen er en
bygning der baerer praeg af at vaere et meget fint miljg, arkitektonisk signalerede bygningen
abenhed, da der var mange vinduer, og der blev brugt lyse farver som vi opfattede gjorde
rummene neutrale og lyse. Underviserne har falles arbejdspladser, placeret i dabent lyst
kontorlandskab.

Vi antager, at dette kan veere en faktor til forggelse af samarbejde og vidensdelingen. Vedrgrende
mulighederne omkring organisationen underbygges det mere overordnet af vores forstaelse af
informantens generelle dbne og positive syn pa mulighederne for udvikling af samarbejde. Vi er
dog opmaerksomme pa at: "Det er specielt farligt at forsgge at slutte om dybereliggende
antagelser ud fra artefaktor alene, fordi ens fortolkning uundgaeligt vil blive projektioner af ens
egne fglelser og reaktioner” (Schein, 1994:25).

En anden informant svarer pa spgrgsmal omkring, pa hvilke omrader der ses nye
samarbejdsmuligheder:

“Det ville helt klart veere fysiske m@der, og sandsynligvis ogsa se hinandens undervisningsrum og
materiale” Informant 2.

Informanten gar her efter at fa et kendskab til de mennesker han eventuel skal samarbejde med,
hvilket antages som et behov for at fa en fornemmelse af de andres gruppers stil eller
forventninger til produkter, hvor Informanten vil forsgge at observere de andre gruppers kultur.
Det vigtigste tegn ved dette kulturniveau er, at det ifglge Schein er let at observere, ved de
umiddelbart synlige feenomener, som ritualer, pakladning, og den umiddelbar genkendelighed i
rammerne, men meget vanskelig at tyde (Schein 1994:25). Her tales om en gnsket tilstand om
samarbejde, der ma underbygges af andre udsagn pa forskellige niveauer safremt der tales om en
generalisering.

Dette sker blandt andet i felgende udsagn fra vores sp@grgeskema undersggelse fra underviserne:
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"Projekter, virksomhedsbesgg, studieture, valgfag, innovation, virksomhedsrelationer.
Udfordringer: Ressourcer, vilje” Informant 8.

Informanten beskriver ogsa her synlige faenomener, som en gnsket tilstand og medvirker derved
til at underbygge foregaende udsagn fra informant nummer 2. Informanten bruger i sin besvarelse
terminologien fra Danias Vision “virksomhedsrelationer”, det tolker vi som en grad af
organisationsforstaelse hos informanten, og samtidig kendskab til Danias kerneomrade gennem
vision og mission, som ifglge Schein placeres under skuevaerdier. ”Pa den anden side
argumenterer en teoretisk skole for, at ens eget svar pa fysiske artefakter sasom bygninger og
kontorindretninger kan fgre til identificering af veesentlige afbildninger og grundmetaforer, som
afspejler det dybest liggende kulturniveau” (Schein, 1994:25).

Informanten ser endvidere nogle udfordringer: “ressourcer og vilje”, hvor ressourcer kan antages
bredt som en almindelig kendt faktor, der skal tages i betragtning ved tilrettelaeggelse af
arbejdsopgaver. Men udsagnet omkring “vilje” stiller efter vores antagelse et abent spgrgsmal, om
der her er tale om generel motivation for samarbejdet, eller om informanten har kendskab til
andre holdninger i organisationen, eksempelvis anden oplevet adfeerd. Denne antagelse skal i
givet fald underbygges af andre udsagn fra vores empiri, hvilket vi ikke umiddelbart ser.

”Jeg ser spaendende specialiseringsmuligheder pd autoteknologuddannelsen, gennem et
samarbejde med henholdsvis IT-teknologuddannelsen og markedsfaringsskonomuddannelsen. De

funktioner autoteknologerne kommer til at varetage i erhvervslivet spaender meget vidt, derfor er
netop dette samarbejde interessant. Den stgrste udfordring ved et sGdan samarbejde ligger efter
min mening i uddannelsernes kulturarv, hvorved at transfereffekten kan blive tvivisom”
Informant 6.

Informanten ser her forskellige muligheder for tveerfagligt samarbejde — samtidig udtrykkes
bekymring for at mulighederne begraenses af kulturarven. Begraensninger saettes her lig med
uddannelsens kendte rammer og missioner, hvor de nu automatiserede arbejdsgange umiddelbart
giver stgrre tryghed, og arbejdet er “hurtigere” at ga til — omgivelserne er kendte og der skal ikke
bruges ekstra energi i den samme tidsramme for udfgrelsen af opgaverne. Udfordringen ses ogsa i
lyset af de produkter gruppen frembringer, hvilke antages at udspringe fra gruppens egentlige
forventninger til et produkt, hvilket vil sige, at udsagnet underbygges af grundlaeggende antagelser
"Hvordan vi definerer virkelighed, tid, rum, repraesenterer det dybest liggende antagelsesniveau
og er derfor det niveau, som vi vil klynge os mest til for at undga uvished og utryghed” (Schein,
1994:120).

5.1.2 Skuevardier
Mellemniveauet som ifglge Schein er skueveerdier indeholder faelles veerdier, symboler og sprog.
Her er det relevant at undersgge, hvordan medarbejderne taler til hinanden, og hvad de taler om.
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Er det en aben organisation eller findes der emner som man ikke ma tale hgjt om? Har
medarbejdere indflydelse pa virksomhedens struktur?

“Ja, rammerne er gode, organisationen er god, jeg kan se noget i afdelingerne og med nogen
ledere mdske. ......hvis man vil Dania er man ngdt til at laegge det bag sig der var en gang og
fokusere pd Dania. Vi skal have tillid til hinanden, og have gensidig respek.”

Informant 1.

Det tolkes, at der muligvis er noget underliggende i denne vaerdiantagelse. Informanten udtrykker
umiddelbart gnske om indflydelse pa skabelse af struktur, bruger ordet “man”, som kan tolkes
som et udtryk for ogsa andres mening herom. “"Veaerdier pa dette bevidste niveau kan forudsige
meget af den adfaerd, som kan observeres pa artefakt-niveauet” ”Disse forudsiger ganske vist,
hvad folk vil sige i forskellige situationer, men kan veere ude af trit med, hvad folk rent faktisk gar i
de situationer, hvor vaerdinormerne i virkeligheden burde vaere galdende” (Schein, 1994:28).
Informanten veerdsatter den umiddelbare mulighed, men at der er tidligere veerdier og missioner
som g@r denne opgave vanskelig. Om dette er efterrationaliseringer, forhabninger om gnsket
tilstand i fremtiden, eller om det er Informantens underliggende antagelser, er svaert at tolke pa.
Schein siger "Ofte danner sadanne oversigter over veerdier ikke noget sammenhangende
mgnster, undertiden er de endog indbyrdes modsigende, og hyppigt er de ikke i
overensstemmelse med den observerede adfaerd” (Schein 1994:28).

”Ja, jeg tror der skal arbejdes med at skabes en ny kultur, vi skal kende vores logo og vide hvad det
star for. Noget organisationskultur-bearbejdning. Vi skal laere hinanden at kende og bygge noget
om, hvis det kommer oppefra i organisation og trukket ned over hovederne pa folk, kommer det til
at veere bagud pa point fra start”.

“Ja, sG m@des vi om noget, der ikke var der i forvejen. Det er tit min erfaring, at nar man bevaeger
sig ud pd et omrdade der er ukendt for alle sa skaber det en ny kultur, som vi mdske kan bruge ndar
man kommer hjem i egen gruppe igen” Informant 1.

Det tolkes, at Informanten gerne vil en ny fzelles kultur, og ytre forventninger og krav til hvordan
dette bgr gribes an, sa alle i organisationen kan fglge med. Dette kan tolkes som en bottom—up
proces, hvilket ikke er foreneligt med Scheins top—down ledelse. Informanten kan ogsa have en
forventning til, at jo flere gange de bevaeger sig aktivt ud pa de andre institutioner, vil det med
tiden vaere med til at tegne og skabe en ny felles kultur, hvilket er i forening med Scheins teori.
"Ledere af sldre organisationer er ngdt til give sig selv en sa tilpas marginal placering i deres egen
organisation, at de far mulighed for at iagttage dennes antagelser pa en objektiv og ikke-
forsvarsbetonet made” (Schein, 1994:348), her menes sadan at lederen giver mulighed for at
fremme egen laering. "Hvis de ikke selv er i stand til at leere nye antagelser, vil de heller ikke kunne
vurdere hvad der kan lade sig ggre i deres organisation” (Schein, 1994:348). Informanten siger
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0gsa, at “man kommer hjem i egen gruppe igen”, dette tolkes som tegn pa tryghed ved, at tilhgre
den gruppeindlzaering Informanten kommer fra. “Gruppeindlzering afspejler i sidste ende en
persons oprindelige vaerdier og opfattelse af, hvordan forholdende burde vzere, til forskel fra
hvordan de er” (Schein 1994:26). Schein mener, at lederen skal have tilstraekkelig fglelsesmaessig
styrke til at opsuge meget af den utryghed, som forandring af organisation fremkalder. ”"Hvis en
organisations graenser blgdes op, rejser det yderligere et spgrgsmal om motivation, i det det bliver
mindre og mindre tydeligt, hvor lederens grundlaeggende loyalitet skal vaere” (Schein, 1994:354).

“Man kunne godt gnske sig noget videnscenter, og jeg kunne godt taenke mig at fG mere tid til, at
finde ud af hvor man kunne opbygge noget indenfor det tekniske. Jeg kunne godt se, at der kunne
veere noget indenfor baeredygtighed, for det findes ikke” Informant 3.

“Videreuddannelse. Det kunne ogsd veere internationalt Det kunne vaere noget med studieture, for
studerende men ogsd for undervisere. Noget hvor man teamede op, og fik afprgvet nogle ting,
f.eks. samarbejde og udnytte hinandens kontakter” Informant 3.

Informanten udtaler en gnsket tilstand — ikke underbygget af grundantagelser, og konkluderer
mangel pa udviklingsmuligheder for hele organisationen. Informanten vil umiddelbart gerne
udviklingsperspektiverne i forhold til Danias visioner — konkurrencedygtighed, innovation og hgj
kvalitet. “Kun vaerdier, hvis gyldighed kan stadfaestes fysisk eller socialt, og som fortsaetter med at
fungere palideligt som Igsning pa gruppens problemer, vil blive transformeret til antagelser”
(Schein 1994:27). Informanten sgger med positive forventninger nye samarbejdstiltag i
relationerne pa tvaers af organisationen.

“Barrieren tror jeg ligger i traditionen, jeg tror at det er det vi plejer at ggre der er den stgrste
udfordring. Det at turde slippe det man ved lykkes. Jeg ser ikke der er nogle barriere pd
organisationsplan. Jeg synes stadig at man kan meerke at organisationen er ny, mange hanger
stadig lidt i de gamle traditioner fra Mercantec og den Jyske Hdndvaerkerskole. Men det skal nok
komme ndr organisationen Dania bliver udviklet mere og mere” Informant 1.

Informanten ser gamle normer som en barriere for udvikling, men udtrykker samtidig hab om
muligheder for udvikling pa sigt. Det tolkes, at Informanten bevaeger sig pa det fgrste
a&ndringsmekanisme trin, som er grundlaeggende og den nye tidlige vaekst i organisationen, hvor
den kulturelle pavirkning kommer fra grundlaeggerne og deres antagelser (Schein 1994:282.)

”@konomiske barriere og lokale arbejdstidsaftaler ser jeg som en stor barriere. Jeg tror man skal se
uddannelse som en helhedsopgave hvor praksis, teori og tvaerfaglighed indgédr og ikke bare som et
uddannelsessted” Informant 3.

Informanten ser her nogle organisatoriske barriere i dens forudgaende vaekst- og
udviklingshistorie, og ser det ikke som en god rettesnor for, hvad der i fremtiden vil skabe succes.
Dette kan tolkes, som Informanten har gje for interne forandringer i miljget, hvor der bliver
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&ndret pa bade staerke og svage sider. Schein siger, at det betyder, at organisationen ma
opretholde sig selv gennem en eller anden form for fortsat vaekst- og fornyelsesproces, og beslutte
sig for om den vil forsgge at opna en sadan vaekst via fortsat geografisk ekspansion, vertikale
integration, fusioner eller andre omlaegninger (Schein, 1994:291).

Udsagnet “@konomiske barriere og lokale arbejdstidsaftaler” bekraeftes af grundantagelsen ved
informant 2: ”Nej, for jeg har allerede overarbejde, sd jeg traekker ikke ekstra 2% eller et antal
dage ud, sa er der noget andet der skal vaek” Informant 2.

Derudover kan man ogsa se pa, hvordan ledelsen frembringer falles veerdier blandt
medarbejderne, idet opbygningen af felles vaerdier er en langvarig proces. En leder skal vaere
opmaerksom p3, at et mal der bunder i en gkonomisk praemis, vil blandt medarbejderne ofte blive
modtaget med skepsis, og det kan derfor veere sveert for lederen at skabe dette faelles mal. Dog
kan lederen afprgve malet i praksis hos medarbejderne, og hvis de derigennem oplever succes, sa
kan malet blive en faelles forudsaetning for succes. | dette tilfeelde vil medarbejderne pa laengere
sigt glemme usikkerheden og modstanden i starten af forlgbet og danne en helt anden oplevelse
af situationen. Her spiller social validering en vaesentlig rolle, hvor bestemte vaerdier bekraeftes af
en gruppes fzlles sociale erfaring. Det er de veaerdier, hvis gyldighed testes, og dermed valideres,
fysisk og socialt, som i fremtiden vil blive taget i brug, nar gruppen skal Igse lignende konflikter
internt (Schein 1994:27).

Overgang fra vaerdier til palagte principper er med til at danne normlaget. Hvorimod principperne
gor det nemmere for ledelsen at preege folk til at fglge disse. Her kan det diskuteres, om det er
nemmere at skabe faelles principper end faelles vaerdier. De vigtige veerdier er virksomhedens
kernemission og feelles mal. Hvordan ledelsen formar at implementere principperne hos
medarbejderne, sa alle ser dem som feelles, leder os videre til, hvordan virksomhedskultur
fremstar i det dybere niveau, - bunden af modellen.

5.1.3 Grundlseggende antagelser

Det tredje niveau, som Schein kalder for de grundleeggende antagelser, ligger i underbevidstheden
og er derfor illustreret som bunden af modellen. Disse grundlaeggende antagelser er sa rodfaestet i
en gruppe, at en anden og forskellig adfaerd fra det vante, ofte vil virke helt uforstaelig for

gruppen.

Niveauet indebaerer samfundsmaessige og religigse opfattelser, som kan spille en stor rolle i en
virksomhed. Som eksempel kan man bruge den danske jantelov, som vil vaere et rodfaestet
feenomen hos danske medarbejdere og sveert at finde i andre lande. Det er den samfundsmaessige
baggrund, der adskiller sig markant fra andre og er et led i det dybere niveau. Et andet eksempel
kunne veere, at i et kapitalistisk land vil det veere utaenkeligt, at man konsekvent driver en
virksomhed, som har til formal at skabe underskud (Schein, 1994:29).
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“Organisationen er bygget til, at der skal veere et tveerfagligt samarbejde pa tveers af de tekniske
uddannelser” Informant 3.

“Fast samarbejde pd tveers af de tekniske og merkantile uddannelser skal komme fra rektorniveau”
Informant 3.

Informanten udtrykker her sin forstaelse af det meget omtalte, forventede samarbejde og
opbygningen af organisationen. “Dét der engang var en hypotese og kun var underbygget af en
fornemmelse eller vaerdi, bliver gradvist betragtet som en realitet. Vi begynder at tro, at naturen
virkelig fungerer pa denne made” (Schein, 1994:29). Det tolkes som Informanten indgar i planerne
om tvaerfagligt samarbejde, da det forventes, men henlaegger i gvrigt planlaegningen og det
endelige ansvar pa hgjere ledelsesniveau og herved benytter sig af de psykologiske, kognitive
forsvarsmekanismer der szetter Informanten og dennes gruppe fortsat i stand til at fungere.
Informanten sgger konsekvent top—down ledelse, som ifglge Schein skaber kultureendringer styret
af gverste ledelse gennem kontrol, opmaerksomhed og belgnning. Informanten ser umiddelbart
under disse forhold, udviklingsmuligheder, udover det tekniske omrade, som inddrager hele
organisationen. ”At erkende denne forbindelse er vigtigt, nar man pataenker at forandre traek i en
gruppes kultur, for det er ikke lettere at ggre end at forandre et individs seet af
forsvarsmekanismer” (Schein, 1994:30).

”Hvis jeg ser pd min dagligdag, og jeg vil tro at de andres dagligdag ligner min, sé er det noget der
skal komme ovenfra, for vi har ikke tid til det” Informant 2.

”Jeg tror den stgrste udfordring ligger i tiden. Vi har alle travlt med at fa dagligdagen til at haenge
sammen, sa hvis der skal knyttes staerkere bdnd skal der bruges mere tid, hvilket skal fraga andre
aktiviteter” Informant 9.

”Nej, for jeg har allerede overarbejde, sd jeg traekker ikke ekstra 2% eller et antal dage ud, sd er der
noget andet der skal vaek” Informant 2.

Informanterne ovenfor ser alle "lheemmerne” i antagelsen om tiden - at samarbejde kun tager tid
og ikke tilfgrer aspekter, som pa sigt kan spare tid. Dette kan ligge pa de dybereliggende
dimensioner, som de faelles grundleeggende antagelser dannes omkring. Hvordan er gruppens
grundlaeggende tidsbegreb, hvordan defineres og males tid, hvor mange slags tid, der findes, og
betydningen af tid i kulturen (Schein, 1994:96). Vi hgrer, at disse Informanter taler om tiden, som
var det den samme tid — men kulturelt er der maske alligevel divergerende opfattelser af, hvad tid
er for en stgrrelse.

"De feelles antagelser, som definerer, hvad der er virkeligt eller ikke, hvad der er en kendsgerning
pa det fysiske og sociale felt, hvordan sandhed i sidste ende defineres, og om sandhed afdakkes
eller opdages” (Schein, 1994:96). Informant 2 har grundantagelsen om, at der personligt ydes
mere end der kan kreeves i forhold til arbejdstiden. Det tolkes som denne Informant ser

Solveig Gram & Niels Bruun Side 45



Masterafhandling LOOP, januar 2013

kerneopgaven i sit det felt og ikke i en organisatorisk forstaelse. Dennes afdeling arbejder langt
mere end den tidsramme de har, og giver udtryk for at dette allerede er heammende for yderligere
samarbejdstiltag, medmindre der vil blive taget styring og planlagning af topledelsen. Dette er
sammenfaldende med Scheins teori om, at kulturen formes og bestemmes af ledelsen.

“os som ledere skal skabe rummet for, at der er nogen (incl. os selv) der vil mgdes om dette her, for
hvis vi ikke sgrger for at der er et handlingsrum sker det ikke” informant 3.

Informanterne giver udtryk for, at det er dem som ledere der har en dominant rolle i forhold til at
skabe en @&ndring i kulturen. At det er lederne der agerer og skaber rum, hvilket vi tolker som
umiddelbar indledning til optgning og forandringsparathed af informanternes egne grupper.

Sd du mener det skal komme fra ledelsen i organisationen? ”Ja, det synes jeg. NGr man er
underviser, som jeg selv har vaeret, underviser man jo, og der har man ikke tid til at tage telefoner
og besvare mails. Sa jeg taenker at det skal komme fra nogen der har tid til det, og far I@n for
det........ Jeg tror der skal en hgvding til at saette det i gang, for sa bliver det bldstemplet at det er
det vi ggr” informant 1.

Informanten gnsker umiddelbart at ledelsen tager ansvar, “top—down”, og bruger metaforen
"Hgvding”, om at lederen skal szette sig i spidsen, sadan at tiltaget vil blive godkendt eller som
udtalt blastemplet. Vi observerede, at Informanten tidligere i interviewet udtrykte holdninger og
gnsker om en “bottom-up”-proces:

"Vi skal lzere hinanden at kende og bygge noget om, hvis det kommer oppefra i organisation og
trukket ned over hovederne pa folk, kommer det til at vaere bagud pa point fra start” informant 1.

Informanten saetter her sin egen oplevede erfaring som underviser lig med andre underviseres
oplevede erfaring - er det muligt at generalisere pa dette? Og har Informanten her en kulturel
grundantagelse om, at tiden til samarbejde, tager tid fra kerneopgaver? Vi tolker, at Informanten
med sit tilsyneladende indgdende kendskab til medarbejderrollen og lederrollen problematiserer
over generelle og automatiserede opgaver samt planlagningen af disse. ”Hvis organisationens
antagelser om sig selv pa dette niveau ikke haenger sammen med realiteter i omgivelserne, vil den
fer eller senere sta over for et overlevelsesproblem” (Schein 1994:128).

“Styrket netvaerk, bredere viden pd tveers af uddannelser, bedre kendskab til skoler og kollegaer pd
andre skoler, stgrre sammenspil og mindre intern konkurrence” informant 4.

Udsagnet tolkes som informantens holdninger og gnsker om udvikling, hvor der umiddelbart er
organisationsforstaelse og overensstemmelse med Danias vision (skuevaerdi). Informanten giver
udtryk for, at der hersker en form for konkurrence internt i organisationen, hvilket tolkes som
veaerende en potentiel intern belastning, men en umiddelbar fordelssggning i forhold til eventuelt
kommende samarbejde pa tvaers af uddannelserne. Dette forklares af Schein som
2ndringsdynamik og optgning af kulturen. ”"Alle menneskelige systemer forsgger at opretholde
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ligevaegt og maksimere deres autonomi i forhold til deres omgivelser” og “Hvis nogen del af
kernestrukturen skal aendre sig mere end blot sma, gradvise forandringer, ma systemet fgrst
opleve tilstraekkelig uligevaegt til at gennemtvinge en coping proces, der gar laengere end til at
forsteerke de allerede eksisterende antagelser (Schein, 1994:277-278).

“Samarbejdet med andre tekniske akademier, eksempelvis KEA, EAMV, UCN og EA er mere givtigt
og fagligt relevant end andre dele af Dania” informant 6.

“Dine sp@grgsmdl er hurtigt besvaret, for bortset fra at Idne en underviser til sproglig
kommunikation eller noget gkonomi fra en anden afdeling, er der stort set ingen ekspertise i
tekniske uddannelser andre steder i Dania end Hadsten. (Der er selvfalgelig Learnmark pé Vejlevej i
Horsens, men jeg ved ikke om de taeller med.)” informant 7.

“Samarbejder slet ikke — kun ifm. innovations camps og lign.” informant 8.

”Ser ingen muligheder, sG det er sandelig en stor udfordring” informant 5.

Informanterne anvender her forsvarsmekanismer, som eksempelvis “os og dem” - os med
kompetencerne og dem som ingen har. Organisationsforstaelsen tolkes lille, ensidig eller ikke
eksisterende — der er umiddelbart ikke kendskab til struktur, vision, mission og strategi. Ifglge
Schein sa garanterer enighed om kernemissionen ikke automatisk at “Medlemmerne af gruppen
gnsker faelles mal “Missionen er ofte forstaet, men ikke godt udtrykt”(Schein, 1994:59).

Informanterne ser her en stor udfordring — men for hvem? Schein siger ” Hvis lederne retter
opmarksomheden mod for mange ting, eller hvis deres "opmaerksomheds-mgnster” ikke er
konsekvent, vil underordnede bruge signaler eller deres egne erfaringer til at afggre, hvad der
virkelig er vigtigt, hvilket fgrer til et meget mere spredt st af antagelser og mange flere
subkulturer”.

Informanterne har her medbragt kultur og forstaelse fra organisationen fgr sammenlaegning,
hvilket her tolkes som heemmende i forhold til praksisfaellesskabet, da Schein siger, ” De fleste
forandringsprocesser understreger behovet for adfaerdsaendringer. Sddanne a&ndringer er vigtige
for at laegge fundament til kognitiv redefinition, men er ikke tilstraekkelige, medmindre en sadan
redefinition finder sted” (Schein, 1994:281).

5.1.4 Opsamling af samarbejdskultur

Forskningsspgrgsmdl: Hvad fremmer samarbejdet pa tvaers i organisationen?

Fremmende faktorer ifglge vores analyse af Scheins kulturforstaelse ses som top-down ledelse,
hvor der umiddelbart gives mulighed for uddannelse og kurser af personale sammen, og pa tveers i
hele organisationen. Ifglge Schein “den mest interessante ledelsesrolle i forbindelse med
kulturstyring er lederens forsgg pa at udvikle en laeringsorganisation, der er i stand til Igbende at
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stille sin egen diagnose og skabe de forandringer, der er ngdvendige, nar omgivelserne forandrer
sig”(Schein, 1994:331).

Informanterne gnsker vidensdeling og kontinuerlig information mellem Danias forskellige
afdelinger, for derved at sikre st@rre synergi i indhold og rammerne pa de enkelte uddannelser.
Derved skabes stgrre tvaergaende genkendelighed mellem de enkelte uddannelser, Schein mener
at, “Enhver ny gruppe eller organisation er ngdt til at udvikle en felles opfattelse af sit
grundlzaeggende overlevelsesproblem, ud fra hvilken den afleder sin mest basale opfattelse af
kernemission, primzere opgave eller eksistensberettigelse”(Schein, 1994:56). Vi tolker
ovenstaende som gnsker og muligheder, der fremmer det naturlige i feellesskabet pa tvaers i hele
organisationen, hvor institutionsidentiteten kan styrkes.

Der udtrykkes en vaerdiantagelse om, at de fysiske rammer er gode, indbydende, neutrale og lyse.

Forskningsspgrgsmal: Hvilke begransninger opleves i samarbejdet pd tvaers i organisationen?
Manglende kendskab til organisationens overordnede Vision og Mission. Organisationsforstaelsen
tolkes ved flere udsagn, som lille eller ikke eksisterende, hvilket i analysen ses ved benyttede
forsvarsmekanismer som “dem og os”. Der udtrykkes manglende kendskab til metoder, praksis,
undervisningsrum og materialer i forhold til Danias gvrige afdelinger.

Tid ses og udtales som begransninger, frem for investering i fremtidige muligheder. Derved
fokuseres pa lokal kvantitet frem for kvalitet i feellesskabet. Schein siger, “De midler, der vaelges til
at opna malene, vil afspejle antagelserne om sandhed, tid, rum og menneskelige relationer”
(Schein, 1994:95).

Indgroede vaner haemmer udvikling af samarbejdskultur, hvilket ifglge Schein er en langsommelig
og udfordrende proces at a&ndre, og "Faelles antagelser far deres styrke fra det faktum, at de
begynder at fungere uden for det bevidste omrade. Nar de engang er dannet og taget for givet,
bliver de yderligere gruppens definerende ejendom og tillader gruppen at differentiere sig fra
andre grupper” samt, "Vi er tilbgjelige til ikke at undersgge vore antagelser, nar de én gang er
skabt, men tage dem forgivet og ikke diskutere dem, hvilket giver dem et tilsyneladende ubevidst

praeg”, “Hvis vi presses til at diskutere dem, er vi tilbgjelige til ikke at betvivle dem, men at
forsvare dem, da vi fglelsesmaessigt har investeret i dem”(Schein, 1994:20).

Vi tolker leder identiteten er usikker — empirien viser en usikkerhed omkring lederrollen Top-down
kontra Bottom-up — med risiko for dannelse af flere subkulturer. Endvidere ses manglende
forventningsafstemninger mellem lederne pa Danias enkelte afdelinger, hvilket heemmer
muligheder for tvaergaende udveksling af undervisere, samtidig begraenser vidensdeling og
faellesskab. Schein siger, “For at fungere som en gruppe, ma de individer, der bringes sammen,
etablere et kommunikationssystem og et sprog, der tillader en fortolkning af, hvad der foregar.
Den menneskelige organisme kan ikke tolerere for meget uvished og/eller overflod af stimuli”.
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5.2 Analyse del 2 - Hvad fremmer og heemmer udvikling af praksisfaellesskaber

| vores interview giver informanterne eksempler pa, hvor i organisationen de ser samarbejde pa
tveers. | forlengelse af disse eksempler bliver informanterne spurgt om, hvad der skulle til for at
udvikle et samarbejde pa tveers, samt om de ser barrierer i forhold til udvikling af samarbejdet pa
tveers. Vi har tolket interviews og svar pa spgrgeskema og fundet strukturer i forhold til Wengers
fire komponenter: mening, praksis, faellesskab og identitet. Vi vil i det fglgende analysere disse
strukturer.

5.2.1 Mening

@nsket om at samarbejde med de andre skoler fremkommer i alle informanternes svar, fraset en
enkelt informant. Det er vigtigt, at det er en aktiv proces, hvor der er mulighed for at deltage i
hinandens praksis, sammen reflektere over handlingerne og forhandle mening om, hvad der er
bedst. Informanter gnsker at lzere hinanden at kende og ser dette kendskab, som en fordel for at
fa feelles praksis.

“Det skal veere konkrete succeser. Det behgver ikke vaere noget stort, det kunne f.eks. veere to laerer
der aftalte at deltage i hinandens timer, for at fa inspiration. SG kunne man igen ébne op for, at det
ikke er farligt, og fa folk ud af deres komfortzoner. Igen tilbage til det med barrierer, hvis man
kender hinanden kan man lave rigtig mange ting sammen, men kender man ikke hinanden tror jeg

2777

mange ser det som noget “farligt”” informant 1.

Vi tolker dette udsagn til, at der et konkret gnske om samarbejde pa tvaers. Der savnes kendskab
til hinanden og de fgler sig fremmede. Dette manglende kendskab til hinanden kan skabe en frygt
for samarbejde.

Organisationen er ny, og selv om der kun gives fa eksempler pa samarbejde, er der tydeligt et
gnske om at inspirere hinanden, skabe nye relationer og fa faelles repertoirer her i form af
undervisningsmateriale. Det at informanten naevner undervisningsmateriale, tolker vi til, at det
ogsa er de drgftelser omkring anvendelse af materialet og dets samspil med de studerende i
situationen der kommer i spil. Der bliver mulighed for en refleksion om situationen og evt.
hvordan den kan ggres bedre.

“Direkte samarbejde er der ikke sG meget af, men vi udveksler undervisningsmateriale og bliver
inspireret af hinanden ndr der er lejlighed herfor” informant 9.

Informanterne beretter om mange lokale projekter, der giver mening lokalt. Pa spgrgsmalet om
det kunne fremme samarbejdet pa tveers, at ivaerksaette lignende udviklingsprojekter, spores der
en begejstring og sg@gen efter, at der er et faelles gnske, faelles formal og ikke mindst en
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autorisering af deltagelsen. Selve det felles projekt bliver en tingsligggrelse af samarbejdet og ikke
bare en deltagelse ved lejlighed, men en integreret del af praksis med mulighed for at forhandle
mening.

“Ja, for sd er det lige pludselig formelt, og sa bliver vi jo tvunget op af stolene, for til dagligt har vi
nok med at fa vores dagligdag og enderne til at nd sammen. Jeg tror det generelt er os alle
sammen der har fokus pd det der er lige omkring os, og ikke sG meget fokus ud til de andre
afdelinger” informant 2.

Informanterne har mange bud pa, hvordan samarbejdet skal forega og gnsker at det er det fysiske
megde og feelles handling, der fremmer faelles praksis og giver mulighed for at forhandle mening
om opgaven.

Ifglge Wenger er deltagelse bade handling og sammenhang: ”deltagelse refererer til bade en
deltagelsesproces og til de relationer til andre, der afspejler denne proces” (Wenger 2004;70)
Felgende udsagn belyser informantens perspektiv pa arsag til barriere i forhold til deltagelse og
relationer og hermed fraveer af meningsforhandling:

”Nej ikke pa de tekniske, men pa de merkantile har vi nogen der kommer og underviser fra andre
skoler. Jeg tror, hvis jeg ser pd min egen lzererstab, at de ville vaere kede af at skulle undervise et
andet sted. Jeg tror ikke kun det er afstanden, men ogsa at man vil fgle sig fremmed. Mdske er det
fordi, der ikke er skabt relationer inden. Hvis man allerede kender nogen og ved at man skal
arbejde i et team, sa man ikke bare skal undervise og kare hjem igen, tror jeg det motiverer flere”
informant 3.

Analyserer vi i forhold til Wengers komponenter, og med fokus pa mening, vil opbygning af praksis
indbefatte, at medlemmernes engagement skal opfattes meningsfuld. Det kraever en
meningsforhandling bestaende af processer med deltagelse og tingsligggrelse. Set fra
informantens perspektiv er der ikke skabt relationer pa tvaers, der er ikke deltagelse i hinandens
praksis, og der har ikke veeret en feelles meningsforhandling af undervisningsmetoder. | denne
situation har informanten en oplevelse og erfaring af, at deres forstaelse af god undervisning er
teambaseret, en tingsligg@relse der giver mening for lige netop deres praksis. Det der motiverer
deres lokale praksis er teamundervisning frem for soloundervisning. Teamundervisning er netop
kendetegnet for denne skoles praksis, det giver mening for dem at samarbejde og udfgre deres
praksis som undervisere i teams, en proces skolen begyndte pa for 10 ar siden. Deres erfaring med
at undervise i teams, gnsker de at dele med de andre skoler, og synes derfor det er vigtigt, at
videndele. Sa tanken om at blive inviteret til en anden skole for at deltage i deres praksis, som
fortsat foregar som solounderviser, kan fgles som en tilbagegang i egen praksis. Det giver ikke
mening at undervise solo igen.

Ved at italesaette barrierer for samarbejde kommer informantens mening til at fremsta som
eksempel p3a, hvad der kan fremme samarbejdet. | dette tilfeelde er motivationen at samarbejdet
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pa tveers skal ske i form af teamsamarbejde imellem underviserne. De skal have skabt relationer til
hinanden, og underforstaet at samarbejdet skal opleves meningsfuldt i en felles
meningsforhandling og ikke blot som et besgg pa skolen, hvor der soloundervises for herefter at
tage tilbage til sin egen skole uden at have oplevet deltagelse i hinandens praksis.

En anden barriere for udvikling af et praksisfaellesskab, beskrives som et manglende behov for
noget at samarbejde omkring.

“Ja, jeg kunne have et behov, sd skulle jeg nok komme op af stolen, men jeg har ikke noget behov
lige i gjeblikket” informant 2.

Vi tolker udsagnet til at barrieren her er et udtryk for mangel af feelles mal og mangel af fzlles
opgave pa tveers. Informanten giver under interviewet udtryk for, at vaere god til at handle, og
dette bekraefter metaforen med at “komme op af stolen”. Informanten beskriver sig selv under
interviewet som god til at udvikle og skabe ideer i egen lokale praksis. Udover den fysiske afstand
skolerne imellem som barriere, skal et samarbejde pa tveers give mening.

”“Jo, det(afstanden) er en barriere. Der skal vaere en mening med, at kgre rundt til de forskellige
afdelinger” informant 2.

Der forelaegger en mission og strategi for hele organisationen, som forteeller om den feelles
mening. Udsagnene kan vaere tegn pa at Erhvervsakademi Danias faelles mission og vision ikke har
faet tilstraekkelig opmaerksomhed. Den opleves derfor som et overfladisk dokument, en
tingsligggrelse af faelles praksis og savner deltagelse med medlemmerne pa tveers til en
meningsforhandling for at blive til handling - en faelles praksis ud fra Wengers teori.

5.2.2 Praksis

Wenger beskriver at gensidigt engagement forstas som deltagerne er engageret i handlinger, hvis
mening de indbyrdes forhandler. “Praksis eksisterer ikke abstrakt. Den eksisterer, fordi mennesker
er engageret i handlinger, hvis mening de indbyrdes forhandler” (Wenger, 2004:90).
Nysgerrigheden pa at se hinandens omgivelser kan veere et udtryk for at udvide viden om, hvordan
de andre arbejder med deres praksis. Der kan hermed forega dialog og interaktion om de falles
redskaber, som de anvender i undervisningen. Det bliver en viden der udvikles i feellesskabet.

“Det ville helt klart veere fysiske mader, og sandsynligvis ogsa se hinandens undervisningsrum og
materiale” informant 2.

Der er andre informanter, der inddrager metoder til faelles praksis, som peger pa et andet niveau
for faelles praksis. Her er det mere med fokus pa udvikling af hele organisationen og falles tiltag
der kan fremme den sociale praksis pa tveers med inddragelse af de studerende. De forskellige
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kompetencer i organisationen far mulighed for at blive kendt af flere og dermed med til at skabe
en bedre praksis. Begge udsagn peger pa metoder til feelles laering pa tveers:

“Videreuddannelse. Det kunne ogsd vaere internationalt. Det kunne veere noget med studieture, for
studerende men ogsd for undervisere. Noget hvor man teamede op, og fik afpragvet nogle ting,
f.eks. samarbejde og udnytte hinandens kontakter” informant 3 og

“Styrket netveerk, bredere viden pa tvaers af uddannelser, bedre kendskab til skoler og kollegaer pa
andre skoler, stgrre sammenspil og mindre intern konkurrence” informant 4.

Ser vi pa hvilke barriere der ses i forhold til det der ifglge Wenger stgtter praksis, et gensidigt
engagement og rammer og ressourcer der muligggr dette, er der modsatrettede opfattelser af
dette. Flere informanter udtrykker et gnske om, at rammerne om samarbejdet skal komme som
en top-down proces. Da det ikke er tydeligt i organisationen, er der allerede her en barriere i
forhold til friggrelse af tid til udvikling af en faellespraksis pa tveaers “Jeg ved ikke om der er nogen
der far taget sig sammen til det i hverdagen, men maske skulle lederne sgrge for tid til det”
informant 3,

“Ja, en der gik ind og planlagde det, det er ikke fordi jeg har noget imod det, jeg har bare ikke
energien til at fa det planlagt og fd det organiseret” informant 2 og

“Jeg tror den stgrste udfordring ligger i tiden. Vi har alle travit med at fé dagligdagen til at heenge
sammen, sa hvis der skal knyttes staerkere bdnd, skal der bruges mere tid, hvilket skal fragé andre
aktiviteter” informant 9.

Der gives ogsa eksempler pa samarbejde pa tveers, der allerede eksisterer, hvor det er
medarbejderne, der har skabt rammerne og prioriteret at deltage. Denne modsatning mellem
gnsket om at tage en bottom-up-proces, hvor det er medarbejderne, der tager initiativet, og
samtidig gnske en top-down-proces, tolker vi til, at den nye organisation savner flere feelles
historier pa tvaers. Historier om fzelles tiltag, der giver mening at bruge tid pa.

Det er ikke muligt for enkelte personer, at have et overblik over hele organisationen, og det er kun
ved deltagelse i hinandens praksis, at der kan flyttes historier rundt i organisationen. Sa barrieren
kan vaere, at de enkelte praksisfeellesskaber ikke oplever sig som veerende forbundne med andre
praksisfaellesskaber i den nye fusionerede organisation. Der kan veere flere tiltag af praksis pa
tvaers, end de tiltag vi har hgrt om. Informationsstremmen i organisationen og
kommunikationsvejene kan ogsa vaere en barriere i forhold til en oplevelse af forbundenhed.

Fglgende udtalelse repraesentere det modsatte synspunkt, hvor det er medarbejdere, der gives
mulighed for selv at beslutte, om de vil deltage og veere en del.

”Ja jeg vil mene at vi altid har ressourcerne. Selvfaglgelig fylder vi vores tid ud og udnytter vores
ressourcer, men vi har besluttet for laenge siden at vi vil have en “elastik”, sa hvis nogen stgder pd
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noget der kunne veere interessant at vaere en del af, skal vi kunne rydde bordet, og sig at det er det
vi gar’ informant 3.

Vi tolker det til, at selv om der er givet grgnt lys for deltagelse i samarbejde pa tveers, er det maske
ikke sa meget tiden, der er den reelle barriere, men mere en stillet eller oplevet problemstilling pa
tveers. En synligggrelse og accept af at det er ngdvendigt og meget vigtigt at deltage i I@sningen af
denne problemstilling vil fremme prioriteringen. Herved kan perspektivet pa, at den tid, der gives
til praksis pa tveers, pa sigt kan sparre tid til Igsning af opgave i egen lokal praksis og tilfgre
kompetencer. Metaforen omkring beslutningen med at have en elastik tyder p3, at der er en
mening blandt underviserne omkring tid, lige netop i denne lokale praksis. Vi finder ikke tegn p3,
at denne mening er geldende for hele organisationen.

5.2.3 Faellesskab

De tre elementer, som skaber fallesskab er gensidigt engagement, felles virksomhed og fxlles
repertoire. De relationer, som opstar ved dette gensidige engagement, bliver ikke kun anvendt i
situationen, men kan inddrages i andre sammenhange i organisationen, og kan hermed bidrage til
yderligere udvikling.

Relationerne i det gensidige engagement behgver ikke kun at veere med en idealiseret opfattelse
af hvordan de bgr vaere. ”Uoverensstemmelser, udfordringer og konkurrencer kan alle vaere mader
at deltage pd. Som deltagelsesform afslgrer oprgr ofte et stgrre engagement end passiv
konformitet” (Wenger, 2004:94).

Fglgende udtalelse hvor informanten ggr forskelligheden til en styrke, kan vaere et udtryk for, at
det ikke er ensartetheden, og maske dermed konsensus, der fremmer udviklingen i Dania.

”Jeg tror altid der ville kunne opnds fordele, men det er ogsG mit indtryk, at vores forskellighed er
en styrke for Dania” informant 8.

Informanten anerkender de forskellige kompetencer i deltagelsen i hinandens praksis. Der er flere
informanter, der ser det betydningsfulde i at engagere sig i hinanden pa tvaers. “Det er da givende
pd mange omrader, fordi vi ser hvordan andre gar det, og vi far nogen og spille bold op af, sa det
er helt sikkert positivt” informant 2.

Metaforen “nogen at spille op af” er en velkendt metafor anvendt i mange andre kontekster, og
refererer i denne kontekst til, at der gnskes relationer med andre pa tveers i organisationen, hvor
bolden kan vaere det falles tredje, her gensidigt engagement og faelles praksis. At spille bold op af
er ikke det samme som at spille bold med. Der er tale om en metafor, hvor der gives et
konstruktivt modspil tilbage, og opfattes som udviklende for begge parter med deres forskellighed
og mulighed for at se forskellige kompetencer.
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Mangel pa gensidigt engagement og mangel pa udvikling af feelles repertoire kommer ogsa til
udtryk fra informanterne. De kender ikke hinanden, og kan ikke se de andres kompetencer.

“Samarbejder slet ikke — kun ifm. innovations camps og lign.” informant 8 og
"Ser ingen muligheder, sa det er sandelig en stor udfordring” informant 5.

Der var en informant, der gav udtryk for, at der ikke fandtes kompetencer pa de andre skoler og
derfor ikke sa muligheder for samarbejde pa tvaers.

“Dine sp@rgsmdl er hurtigt besvaret, for bortset fra at Idne en underviser til sproglig
kommunikation eller noget gkonomi fra en anden afdeling, er der stort set ingen ekspertise i
tekniske uddannelser andre steder i Dania end X..... Der er selvfglgelig Learnmark pa Vejlevej i
Horsens, men jeg ved ikke om de taeller med” informant 9.

Fraveer af samarbejde, og hermed gensidigt engagement, ha&ammer hermed udvikling af en fzlles
praksis, og det er heller ikke muligt at skabe et feelles repertoire. Innovationscampen, som foregar
en uge om aret, navnes af flere. Det er et feelles engagement, som har eksisteret i flere ar, hvor
alle er samlet og har mulighed for at se hinanden og m@gdes om et fzlles emne og handle sammen.

Feelles virksomhed er resultatet af en kollektiv forhandlingsproces, det vil sige forhandlingen af
faelles virksomhed. Denne faelles virksomhed er ikke falles som enighed om alting, men falles som
forhandlet i faellesskab. Wenger mener, at gensidig ansvarlighed bliver en integrerende del af
praksis. Da organisationen er ny gives der forslag om, at der skal skabes fallesskab omkring et nyt
emne, som samtidig er samfundsrelevant og med i visionen.

"Det at gare innovation til omdrejningspunktet omkring tveerfaglighed, tror jeg er rigtig godt fordi
det lukker op for vi er alle sammen lige uvidende. Vi har gjort os en del erfaringer indenfor emnet,
og ved efterhdanden en del, og har fundet ud af at tveerfaglighed pg mange mader er rigtig godt”
informant 3.

Der er en opfordring til, at der skabes noget nyt felles, og vil veere fremmende for samarbejdet.
Informanten har samtidig en grundantagelse om, at alle er lige uvidende omkring innovation.

“Primeert er det noget med, at underviserne og de studerende skal komme ud af komfortzonen. En
anden barriere kunne veere, at underviserne er alene om undervisningen, jeg tror tvaerfagligheden
lukker op for at man begynder at taenke i teams i stedet for. Det dbner muligheden for, at vi
sammen kan gad ind i det ukendte, og sa bliver det ikke sG skreemmende” Informant 3.

Denne informant udtrykker et gnske om at arbejde i teams for at laere hinanden at kende og
sammen skabe en ny feelles virksomhed. | udsagnet tales der om det nye der kommer som ukendt
og skreemmende. Vi tolker det til, at fra at have undervist alene og ikke kende hinanden eller
relatere sin undervisning med hinanden, kan der veere en blottelse i at se hinandens undervisning.
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En udstilling af sine kompetencer. Fgr var der konkurrence mellem skolerne og det var vigtigt at
bevare sine ideer og kompetencer pa skolen. Nu er det vigtigt at std sammen og videndele og fa
faelles virksomhed. Det er en ukendt praksis, og denne utryghed kan for mange medlemmer ogsa
vaere en haemmende faktor for at deltage og skabe nyt sammen.

Det manglende kendskab til de andre i organisationen heemmer udvikling af faelles praksis,
informanterne er ogsa bevidste om det:

”Nej, jeg ved for lidt om hvad de laver, de andre tekniske uddannelser laver, som jeg ikke arbejder
sammen med” informant 2 og

“Ja, jeg har veaeret pad alle skolerne, men jeg har ikke set kollegaer og undervisere pd andre skoler
agere” informant 3.

For at opna et nyt feelles repertoire er det som fgr naevnt vigtigt med faelles virksomhed. Selve
udviklingen af et praksisfallesskabes repertoire omfatter rutiner, vaerktgjer, mader at ggre ting
pa, historier, gestus, symboler, genrer, handlinger eller begreber, som feellesskabet har produceret
i lgbet af sin eksistens, og som er blevet en del af dets praksis. Det er en ambivalens omkring hvem
der skal muliggg@re at kendskabet til hinanden. Denne ambivalens kan ses som en h&ammende
faktor.

"Ja, jeg tror der skal arbejdes med at skabe en ny kultur, vi skal kende vores logo og vide hvad det
stdr for. Noget organisationskultur-bearbejdning. Vi skal laere hinanden at kende og bygge noget
om, hvis det kommer oppefra i organisation og trukket ned over hovederne pa folk, kommer det til
at veere bagud pa point fra start”.

”Ja, s@ m@des vi om noget, der ikke var der i forvejen. Det er tit min erfaring, at nér man bevaeger
sig ud pd et omrdade der er ukendt for alle sa skaber det en ny kultur, som vi mdske kan bruge nar
man kommer hjem i egen gruppe igen” informant 1.

Vi tolker udsagnet ”vi skal kende vores logo” ikke kun er i betydningen at kende selve logoet.
Logoet bliver her omtalt som en tingsligg@relse af praksis. Via deltagelse i den nye falles praksis
kommer der en faelles historie omkring logoet og hvad det star for. Historien fortelles over tid af
medarbejderne, en proces, som kraever relationer pa tvaers af organisationen. Informanten laegger
0gsa vaegt pa, at det kraever medarbejderdeltagelse og ikke kan komme oppefra. Herved kommer
deltagerne til at vide, hvad de star for og kende hinandens forskellige kompetencer, som kan
koordineres saledes, at felles repertoire betegner faellesskabets ressourcer. Dette star i kontrast
til, at der er gnske om, at det er lederne, der skal skabe rum for at der udvikles:

"o0s som ledere skal skabe rummet for, at der er nogen(incl. Os selv) der vil mgdes om dette her, for
hvis vi ikke sgrger for at der er et handlingsrum, sker det ikke” informant 3.

Denne ambivalens kan vaere et tegn pa, at der endnu ikke har veeret dialog i organisationen om,
hvordan den falles vision skal implementeres. Organisationen er “kun”9 maneder gammel, og er
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spgende i at fa retning. Dette kan veere h&ammende for udviklingen af praksis. Ifglge Wenger er
det vigtigt at have fzelles vision:

“At have samme vision bestar derfor i at vaere i stand til at se hinanden og forestille sig faelles mal”
(Wenger, 2004:280). Medlemmerne mangler at se hinanden og forstille sig fremtiden sammen.
Dette fgrer frem til fijerde komponent for fzelles leering, identitet.

5.2.4 Identitet

Wenger skriver, at gensidighed i engagement i virkeligheden er gensidighed i laering. Det er ikke
kun et spgrgsmal om at laere de repertoirer, der indgar i de forskellige praksisser, det drejer sig om
identitet, om at finde mader at vaere i verden pa, som kan omfatte modstridende perspektiver,
mens man samtidig forholder sig til udfordringer og feelles problemer. Identiteten bliver et resultat
af deltagelsen. Det skaber falles historier, og denne lzering kan s&endrer de mennesker vi er, vi kan
2&ndre vores identitet.

“Ja, for i det gjeblik vi begynder at tale sammen, og finder ud at der skal komme noget ud af det, er
vi mere tilbgjelige til at lytte og det skaber respekt” informant 3 og

“Jeg tror man skal stille hinanden over for opgaver som man Igser sammen. Det er noget alle kan
forholde sig til, og det er givende at Igse noget i feellesskab” informant 3

Udsagnet tolker vi til, at informanten oplever at have medlemskab af et praksisfaellesskab, gnsker
at deltage som et respekteret medlem og blive respekteret for sin forskellighed og sammen med
den anden skabe noget falles. Informanten gnsker at skabe en ny fzelles historie, der kan
anvendes i andre sammenhange. Det givende kan veere med til at give informanten identitet i
forhold til sig selv, men ogsa i forhold til at vaere med i organisationen.

Informanterne taler ikke om begrebet meningsforhandling, og negotiabilitet. Men ifglge Wenger
vil deres identitet ogsa veere knyttet op pa negotiabilitet gennem engagement. Det er ikke nok at
kunne identificere sig med den andens praksis. Den meningsforhandling, der foregar i samvaer
med de andre, skal ogsa kunne omszettes under nye forhold. “Da vores identiteter fundamentalt
set er dannet gennem identifikations — og negotiabilitetsprocesser, er vores feellesskaber og vores
meningsgkonomier iboende aspekter af det sociale stof, hvori vi definerer, hvem vi er” (Wenger,
2004:244).

Wenger skriver om organisatorisk engagement og identitet: ”At tilpasse lzering til en organisations
mdl beror i afggrende grad pa deltagernes troskab. Denne troskab afhaenger for sit vedkommende
af praksisfaellesskaber, hvori deres engagement og deres identiteter konstituere hinanden. Den
form for personlig investering og social energi, der er ngdvendig for kreativt arbejde er ikke et
sp@drgsmal om institutionaliseret eftergivenhed eller abstrakt tilknytning; det er et spgrgsmal om at
engagere deltageridentiteterne”(Wenger, 2004:287).
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Informanterne har deres identitet knyttet op pa de skoler, hvor de er ansat, og der er eksempler
pa samarbejde pa tvaers. Der er informanter, som giver udtryk for, at der ikke er relationer pa
tveers af skolerne. Deres identitet som deltager er fravaerende, og der er ikke skabt personlige
historier imellem dem. Dette kan fgre til at der lukkes om sin egne identitet og den organisatoriske
forstaelse for deltagelse pa tvaers udebliver. Der mangler netvaerk pa tveers og ses ingen
ansvarlighed for det gensidige engagement pa tvaers. Fglgende udsagn kan veere tegn pa, at
informanten ikke fgler sig engageret, som deltager med sin egen identitet, men fravalger
deltagelse pa tvaers i egen organisation og foreslar andre skoler som relevante at samarbejde med.

“Samarbejdet med andre tekniske akademier, eksempelvis KEA, EAMV, UCN og EA er mere givtigt
og fagligt relevant end andre dele af Dania” informant 9.

5.2.5 Opsamling af organisationens laering

Forskningsspgrgsmal: Hvad fremmer samarbejdet pd tvaers i organisationen?

Fremmende faktorer ifglge vores analyse af Wenger er et aktivt gensidigt engagement. Ifglge
Wenger er laering et spgrgsmal om engagement: “Den afhanger af de muligheder for at bidrage
aktivt til praksisser i de feellesskaber, som vi veerdsaetter, og som vaerdsaetter os, integrere deres
virksomheder i vores forstdelse af verden og anvende deres respektive repertoire kreativt.”

Informanterne gnsker at kende hinanden og deltage i hinandens praksis ved etablering af mgder
med hinanden pa tveers. Dette kendskab er fremmende for samarbejdet, og vil skabe tryghed hos
den enkelte.

Det konkrete pnske om samarbejde pa tvaers er med blik for at fa faelles succesoplevelser, samt
inspirere hinanden, skabe nye relationer og fa feelles undervisningsmateriale. Informanterne
anerkender de forskellige kompetencer i Dania og ser det som en styrke til samarbejdet.

Informanten laegger veegt pa, at det kraever medarbejderdeltagelse og samarbejdet ikke kan
planlaegges og koordineres oppefra. Det ses som fremmende, at det er medarbejdere, der gives
mulighed for selv at beslutte, om de vil deltage og veeren en del af samarbejdet.

Dette star i kontrast til, at der fra samme informanter er et gnske om, at det er lederne, der skal
skabe rum for at der udvikles pa tveers.

Forskningssp@rgsmadl: Hvilke begraensninger opleves i samarbejdet pa tvaers i organisationen?

Som haammende faktorer oplever vores informanter, at det manglende kendskab til hinanden kan
skabe utryghed og frygt for samarbejde. Der er kun fa eksempler pa relationer pa tvaers. Det
manglende kendskab til andres praksis begreenser samarbejde pa tveers. Denne utryghed
analyseres som en heemmende faktor for at deltage og skabe nyt sammen.
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En anden barriere for udvikling af et praksisfallesskab og h&emmende for motivationen til at
deltage i hinandens praksis opleves af informanter som et manglende behov. Vi analyserer dette
til, at det er hammende at Erhvervsakademi Danias fzelles mission og vision ikke har faet
tilstraekkelig opmaerksomhed, samt den organisatoriske forstaelse for faelles opgaver begraenser
oplevelsen af et behov for konkret samarbejde og mening hermed.

Oplevelse af tiden og ressourcer til nye opgaver ses som heemmende. Der er en ambivalens
omkring, hvem der skal muligggre kendskabet til hinanden og hermed udvikling af feellesskab og
feellesrepertoire. Denne ambivalens kan ses som en h&emmende faktor.

Deres identitet som deltager opleves steerkt lokalt, men er fravaerende pa tveers. Der er ikke skabt
personlige historier imellem dem. Dette kan fgre til, at der lukkes om sin egne identitet, og den
organisatoriske forstaelse for deltagelse pa tvaers udebliver. Der mangler netvaerk pa tvaers og ses
ingen handlinger for ansvarlighed for det gensidige engagement pa tveers. Manglende
kommunikationsveje om tiltag pa tvaers og manglende videndeling ses ogsa som veerende en
barriere i forhold til en oplevelse af forbundenhed.
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6.0 Diskussion

Med baggrund i analyserne del 1 og del 2 i foregaende afsnit (5), er der fremkommet forskellige
aspekter af sammenfald og modsaetninger omkring Scheins kulturteorier og Wengers sociale
leeringsteorier.

| dette afsnit diskuteres og sammenfattes disse aspekter i de overordnede emner ”Ledelse” og
"Samarbejde” med henblik pa at uddybe besvarelsen af, hvilke faktorer der fremmer og hammer
udvikling af praksisfaellesskaber.

6.1 Ledelse

Ved top-down processer forstar vi tiltag fra ledelsen og ned gennem organisationen til “manden
pa gulvet”. Bottom-up processer er samarbejde og udviklingstiltag pa de operationelle niveauer,
hvor medarbejderne er med i udviklingsforlgb nede fra og op. Sidstnaevnte kan eksempelvis veere
praksisfeellesskaber, der fungerer som selvstyrende grupper.

Umiddelbart er der i Schein og Wengers teorier enighed om, at organisationen ma opna et vist
minimum af feelles forstaelse af kernemission og feelles virksomhed. Dette underbygges af “At
have samme vision bestdr derfor i at vaere i stand til at se hinanden og forestille sig faelles mal”
(Wenger, 2004:280). Wenger er uklar pa, hvordan man kommer frem til faelles mal.

Der forelaegger en mission og strategi for hele organisationen, som fortzller om den fzlles
mening. Udsagnene kan vaere tegn pa, at Erhvervsakademi Danias faelles mission og vision ikke har
faet tilstraekkelig opmaerksomhed. Den opleves derfor som et overfladisk dokument, en
tingsliggg@relse af faelles praksis, og savner deltagelse med medlemmerne pa tveers, til en
meningsforhandling for at blive til handling, en faelles praksis ud fra Wengers teori (Wenger,
2004:90).

Ifglge Scheins er det ledelsens opgave, at tydeligggre deres antagelser overfor omgivelserne og
indlejre dem gradvist og konsekvent i gruppens opgaver, mal, strukturer og arbejdsprocedurer og
skabe de fremmende muligheder for udvikling af feelles kultur (Schein 1994:343). Opfattelsen er
fremmende for faelles forstaelse af kernemission, opgaver og enighed om mal midler. Dette ses
beskrevet i Danias mission og vision, og opleves af vore Informanter som veerende de umiddelbart
udtrykte interesser og muligheder for feelles uddannelser, vidensdeling og samarbejdsrelationer
pa tveers i hele organisationen.

Flere af informanterne gnsker at tage del i opbyggelsen af samarbejde og udvikling pa tveers, men
mener, at planlagningen ligger pa ledelsesplan. Dette er umiddelbart ikke sammenfaldende med
Wengers teorier, men leener sig mere over til Scheins top—down strategi. Schein siger, at dét der i
sidste ende afspejler gruppens kultur rummer bade eksterne og internt rettede processer. Dette
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betyder blandt andet, at hvis medlemmerne ikke kan kommunikere med hinanden og forsta
hinanden, er en gruppe pr. definition en umulighed (Schein 1994:72).

Denne tanke kan maske udmaerket sidestilles med Wengers teori om deltagelse og identitet i
praksis, hvor han siger, at dannelsen af praksisfeellesskab ogsa er en forhandling af identiteter. At
praksis medfgrer en forhandling af mader at vaere en person pa i den pagaldende kontekst
(Wenger, 2004:174). Det vi finder sammenfaldende, er udsagnet fra Wenger om, at denne
forhandling kan veere tavs, at personerne ikke ngdvendigvis behgver at tale direkte sammen om
spgrgsmalet. Men hvad enten de taler om spgrgsmalet direkte eller ej, beskaeftiger de sig med det
ved den made, hvorpa de handler sammen og relatere sig til hinanden (Wenger 2004:174).

Der er en afventende holdning og accept af, at der er rigeligt at tage sig til lokalt, samt en
forestilling om, at det ukendte kan brydes ved etablering af mgder med hinanden pa tvaers, om
feelles opgaver ivaerksat af ledelsen eller arrangeret fra underviserne. Der er en ambivalens
omkring, hvem der skal muligggre kendskabet til hinanden og hermed udvikling af feellesskab og
faellesrepertoire. Kan denne usikkerhed veere opstaet pa grund af usikker ledelsesidentitet? Og har
lederne ikke faet afstemt deres forventninger til hinanden og deres afdelinger med risiko for
udvikling af subkulturer?

Nar undergrupper udvikler deres egne subkulturer, bliver mulighederne for konstruktivt at udnytte
den kulturelle forskellighed st@rre, og det ggr integrationsproblemerne ogsa. Schein mener, at
lederne skal veere i stand til at iagttage forskellighed og tydeligt vurdere, hvilken del af denne, der
kan bruges i organisationens videre udvikling, og hvad der potentielt er en dysfunktion (Schein
1994:346). Denne ambivalens om hvem der skal muligg@re kendskabet, ses som en haemmende
faktor og kunne begrundes i den umiddelbare manglende planleegningsansvarlighed, der spores
efter analysen. Der ses usikkerhed i forhold til hvem der tager initiativ til planleegning af
praksisfeellesskab gennem faelles undervisningsforlgb.

Vi teenker ogsa at oplevelsen af megen information som alligevel opleves som manglende
information og kommunikation, spiller en vaesentlig rolle i forhold til kendskabet og den videre
planlaegning af faellesskab. Det der ggr information til viden, det der gg@r at den er kvalificerende,
er den made, hvorpa den kan integreres i en deltagelsesidentitet. ”Nar information ikke udvikles til
en deltagelsesidentitet, forbliver den fremmed, bogstavelig, fragmenteret, ikke-negotiabel
(Wenger, 2004:252).

Schein papeger at, afkraeftende eller negativ information er alle former for data, der viser
organisationen, at nogle af dens mal ikke opfyldes, eller at nogle af dens processer ikke forlgber,
som de skal. Dette kan overfgres til Dania som elevantallet gar ned, klagerne bliver oftere, ledere
og ansatte siger maske op i stgrre antal end normalt, ansatte er mere syge osv. Informationen har
ofte kun symptomkarakter. Den fortaeller ikke organisationen, hvad det bagvedliggende problem
kan veaere, men det skaber uligevaegt ved at ggre opmaerksom p3a, at der er noget galt et sted. Det

Solveig Gram & Niels Bruun Side 60



Masterafhandling LOOP, januar 2013

far alle organisationens medlemmer til at fgle sig ubehageligt til mode, og dette skaber ikke
motivation til forandringer, da medarbejderne ikke kan opfatte informationerne som i bund og
grund er irrelevante for vigtige mal eller idealer (Schein, 1994:278-279).

Der skal vaere relevans og sammenhang i informationen, laeseren skal kunne relatere sig til
beskederne, for derefter at kunne omsaette det til praksis. Wengers opfattelse er at: ved at lette
adgangen til information skaber et sakaldt informationssamfund i virkeligheden bredere, mere
komplekse og mere forskelligartede meningsgkonomier og feellesskaber. Identifikations- og
negotiabilitetsproblemerne med hensyn til potentialet for laerende faellesskaber vil derpa blive
gget, ikke overskredet (Wenger, 2004:252).

Informanten efterspgrger brugbar information og decideret viden “man kunne godt gnske sig
noget videncenter, og jeg kunne godt teenke mig at fa mere tid til, at finde ud af hvor man kunne
opbygge noget indenfor det tekniske. Jeg kunne godt se, at der kunne vaere noget indenfor
baeredygtighed, for det findes ikke” informant 3.

Schein siger at, i hans optik er en af hovedarsagerne til den ggede interesse for kultur, at begrebet
ikke kun er relevant ved analyser pa organisationsniveau, men ogsa har hjulpet til forstaelsen af,
hvad der foregar indenfor organisationer, nar forskellige subkulturer og faggrupper ngdvendigvis
ma arbejde sammen. Mange problemer, der tidligere blev betragtet som kommunikationsfejl eller
manglende samarbejde, bliver nu bedre forstaet som et sammenbrud i interkulturel
kommunikation (Schein, 1994:2).

Dette er maske lidt en sggt henvisning, men alligevel en del af kulturanalysen der belyser
subkulturel dynamik, som kan vaere med til at traekke i en ustabil eller helt anden retning, alt efter
om lederen er opmaerksom pa aktiviteten. Hvilket vi har veeret inde pa i ovenstaende afsnit
omkring undergrupper eller subkulturer.

Grundlaeggere, det vil sige lederne her i organisationen, valger ikke kun den basale mission og den
sammenhaeng, den nye gruppe skal fungere med omgivelserne i, de vaelger ogsa gruppe
medlemmerne og @&ndre de oprindelige reaktioner, som gruppen frembragte i sit forsgg pa at
klare sig over for omgivelserne og skabe integration indadtil (Schein 1994:197). Gensidigt
engagement om en felles opgave, er ngglen til at skabe forbindelse pa tveers. Det kraever et
harmoniseringsarbejde, hvor medlemmerne finder ud af, hvordan deres engagement passer ind i
et st@grre system. Det er vigtigt at kunne se billeder af muligheder og i samspil, vaere med til at
skabe faelles leeringshistorier og relationer (Wenger, 2004:200).

Dette kunne lige sa vel veere et diskussionspunkt under naeste diskussionsdel: samarbejdsdelen,
men for Wenger hgrer den hjemme begge steder. Han siger at det maske ikke betyder sa meget
om organisationen er steerkt hierarkisk med hensyn til bade lederskab, autoritet og veldefinerede
kommandoveje. Vigtigere er de mader, hvorpa diskurser og stile tilvejebringer ressourcer til
meningsforhandling pa tveers af perspektiver. Bade lederskab, autoritet og politik, har som
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indordningsredskaber potentiale til at blive ressourcer for meningshandling, lige sa vel som de kan
modvirke processen. Og deri ligger den afggrende forskel (Wenger, 2002:296).

6.2 Samarbejde

Perspektivet pa faanomenet “at fa tid til” at deltage pa tvaers i organisationen opleves som en
barriere. Kan medarbejderne selv skabe tid? Er det lederne der skal afsaette tid og prioriterer, hvad
der ikke skal udfgres af aktiviteter lokalt? Hvordan far medarbejderne oplevelsen af, at deltagelse
giver nye kompetencer, og eventuelt ogsa giver mulighed for at Igse de dilemmaer der opleves i
deres lokale praksisser.

Ifglge Scheins samarbejdskultur, er det ganske vist en ledelse opgave at skabe muligheder for
praksisfaellesskaber, men Informanterne udtrykker gentagne gange tidsperspektiver, som
hammende faktor (Informant 2 & 9) hvilket bevirker, at vi seetter spgrgsmalstegn ved, om der
rent faktisk i de enkelte afdelinger faciliteters til, og gives mulighed for faellesskaber pa tveers af
afdelinger. Ifglge Schein er det en barriere, da det i fgrste omgang er lederens opgave at tage
initiativ til, hvordan de skal organisere sig for at fa mest ud af de enkeltes kompetencer, sa
organisationen far det omsat ved at lave strategier, faelles malsaetninger og opfglgninger pa disse.
(Schein 1994:275).

Der gives dog eksempler pa allerede eksisterende tveergaende samarbejder, hvor det er
medarbejderne der har skabt rammerne og prioriteret at deltage. Denne modsatning mellem
gnsket om at tage en bottom- up proces, hvor det er medarbejderne der tager initiativet, og
samtidig gnske en top- down proces tolker vi til, at den nye organisation savner flere flles
historier pa tvaers, om felles tiltag der giver mening at bruge tid pa.

At afdelingerne ikke mgdes mere pa tveers, ses som haemmende faktor, da det ifglge Wenger er
sadan: at identiteten bliver et resultat af deltagelsen, som skaber de falles historier, sociale
ressourcer og de sociale konfigurationer der giver mening (Wenger 2004:95).

Fglgende udtalelse repraesentere et synspunkt, hvor det er medarbejdere der gives mulighed for
selv at beslutte om de vil deltage og vaeren en del.

”Ja jeg vil mene at vi altid har ressourcerne. Selvfglgelig fylder vi vores tid ud og udnytter vores
ressourcer, men vi har besluttet for laenge siden at vi vil have en “elastik”, sa hvis nogen stgder pa
noget der kunne veere interessant at veere en del af, skal vi kunne rydde bordet, og sige at det er
det vi gagr” informant 3.
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Flere Informanter ser heemmende faktorer i tradition og lokale aftaler bla.(Informant 1-3-2). En
enkelt af Informanterne (Informant 2) ser ogsa en ngdvendighed i, at “at kommer op af stolen,
hvis der er et behov” og tage aktiv del i udvikling af et praksisfeellesskab. | dette tolker vi det
beskrevet som en metafor for at kunne handle, og umiddelbart som ha&ammende for motivationen
til, at ville deltage i hinandens praksis, fordi det beskrives som et manglende behov. “man er ngdt
til at sgrge for sig selv” eller “man er ngdt til at konkurrere med andre, men pa en fair made: “Hvis
vi antager, at mennesker af naturen er indstillet pG samarbejde, kan antagelserne omkring
menneskelige relationer meget vel handle om, hvordan man samarbejder for at nd eksterne mal”
(Schein 1994:129).

Der er som tidligere beskrevet fa eksempler i den nye organisation, hvor der er gensidigt
engagement pa tvaers af afdelingerne. Pa trods af Informanternes umiddelbare gnsker om fysisk
kendskab pa tvaers i organisationen, hvor der gives mulighed for genkendelighed gennem fzelles
me@der og undervisning, sa er oplevelsen af, at veere en del af noget st@grre er mest pa
forestillingsniveau.

Dette kan efter Wengers teori maske alligevel, lade sig ggre ved at fantasi inspirerer til udvikling,
da gnsket om kendskab er til stede. Samt tilgangen med at, dele eksempelvis undervisnings
materiale afdelingerne imellem. Dette "forestillet faellesskab” kan maske skabe nye forbindelser
mellem menneskerne eller det enkelte individ og give anledning til nye muligheder for at udvikle
faellesskaber (Wenger 2004:234).

Her ses de fremmende faktorer sa at der ifglge Schein siges: at eftersom der er pabegyndt en
udveksling af undervisere pa tveers i organisationen, sa vil de nye medarbejdere der kommer ind i
en anden afdeling, medbringe noget fra egen kultur. Hvilket over tid vil vaere med til at praege den
kultur de er kommet til, og kontakten vil tage mere tage form af en kreativ proces hen imod
opbygningen af en samarbejdskultur (Schein 1994:21). Wenger ser det nu uanset i hvilken
reekkefglge det matte komme, som organisationens faelles opgave. Tilnaermelsesvis bottom—up
strategi, hvor der gennem gensidigt engagement, felles virksomhed og falles repertoire skaber
mulighed for udvikling af praksisfaellesskaber pa tvaers af afdelingerne i Dania (Wenger, 2004:90).

Det skaber utryghed og angst at veere fremmede over for hinanden, og man er bange for at
udstille sig, og sine kompetencer. Tidligere var der konkurrence mellem skolerne, og det var vigtigt
at bevare sine ideer og kompetencer pa ”sin egen” skole. Hvilket dette udsagn giver et gnsket
billede til forandring om, ”“Styrket netvaerk, bredere viden pa tveers af uddannelser, bedre kendskab
til skoler og kollegaer pa andre skoler, starre sammenspil og mindre intern konkurrence” informant
2.

Deres identitet som deltager er fraveerende og der er ikke skabt personlige historier imellem dem.
Dette kan fgre til at der lukkes om sin egne identitet og den organisatoriske forstaelse for
deltagelse pa tvaers udebliver. Der mangler netvaerk pa tvaers og der ses ingen ansvarlighed for det
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gensidige engagement pa tvaers. Der er fravaer af mening for at skabe relationer pa tveers,
mulighederne for at deltage i hinandens praksis er for flydende. For fa feelles historier ggr at
medarbejderne ikke kender hinanden, deres meningsforhandling gennem deltagelse og
tingsligggrelse er fravaerende(Wenger 2004:72).

Manglende kendskab til hinanden kan skabe en frygt for samarbejde. — individet.

”At have eller tage del i eller vaere faelles med andre om en eller anden aktivitet”. Deltagelse
refererer bade til en deltagelsesproces og til de relationer til andre, der afspejler denne proces.
Den antyder bade handling og sammenhang (Wenger 2004:70).

“Ja sG m@des vi om noget, der ikke var der i forvejen. Det er tit min erfaring, at nGr man bevaeger
sig ud pd et omrdde der er ukendt for alle sG skaber det en ny kultur, som vi mdske kan bruge ndr
man kommer hjem i egen gruppe igen” informant 1.

Det er vigtigt at std sammen og dele viden og fa falles virksomhed, hvilket er en ukendt praksis og
denne utryghed kan for mange medlemmer ogsa vaere en h&ammende faktor for at deltage og
skabe nyt sammen. “det skal vaere konkrete succeser. Det behgver ikke vaere noget stort, det kunne
f.eks. vaere to lzerer der aftalte at deltage i hinandens timer, for at fa inspiration. SG kunne man
igen abne op for, at det ikke er farligt, og fa folk ud af deres komfortzoner. Igen tilbage til det med
barriere, hvis man kender hinanden kan man lave rigtig mange ting sammen, men kender man ikke
hinanden tror jeg mange ser det som noget farligt” informant 1.

En sadan lzering er reelt uhyre vanskelig, fordi efterprgvning af grundlaeggende antagelser
midlertidig destabiliserer vor kognitive og interpersonelle verden, idet den udlgser store maengder
grundleeggende utryghed (Schein, 1994:29).

De to teoretikere er overordnede ret enige om, at det skaber utryghed eller en form for frygt ikke
at have kendskab til hinanden eller hinandens praksis. Der hvor de igen er divergerende, er
omkring hvordan afdelingerne sa kommer videre derfra.

Som tidligere beskrevet, sa er Wenger fortaler for en umiddelbar bottom-up proces, hvis det er
det der lige ligger for. Hvor Schein klart er fortaler for top-down, hvor grundleeggeren eller lederen
ligger kimen til den grundlaeggende made at handtere opgaverne pa.
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7.0 Muligheder for fremtidig samarbejde pa tvaers i organisationen
Forskningsspgrgsmal: Hvilke muligheder ses for fremtidig samarbejde pa tveers i organisationen?

Vi har i det ovenstaende anvendt Scheins kultur teori og Wengers sociale teori om
praksisfaellesskaber som baggrund for vores analyse. Der er brug for at tilfgre begrebet om
praksisfaellesskaber yderligere aspekter, for at kunne forsta vores empiri om udvikling af praksis pa
tveers af organisationen. Disse aspekter vil vi beskrive i kapitel 7.

7.1 Vision om innovativt akademi og dannelse af praksisfaellesskaber pa tvaers
Erhvervsakademiet Dania har efter fusionen faet en anden organisering, sa de oprindelige graenser
opleves og beskrives anderledes. | visionen for Erhvervsakademi Dania er et af fokusomraderne at
veere innovativt. Dette fokus deles af savel undervisere, som ledere i organisationen.

“Det er Erhvervsakademi Danias vision at veere et velfungerende, innovativt og kvalitetsbevidst
erhvervsakademi med et hgjt fagligt niveau og engagerede undervisere” (delelement af vision
2011).

Vores empiri viser, at der er et stort gnske og en grundantagelse om, at der skal arbejdes pa tvaers
og udvikles nyt for at kunne overleve. Forskelligheden af kompetencer ses ogsa af flere som en
styrke. Empirien viser tegn pa at den organisatoriske opfattelse af Erhvervsakademi Dania, som én
samlet organisation endnu ikke er i mal. Der mangler synlighed i hvilke feelles opgaver der kan
I@ses pa tveers.

Vores empiri giver mange konkrete bud pa muligheder for samarbejde pa tvaers. Wenger har i sin
sociale teori beskrevet betydningen af graenser og de typer af praksisbaserede forbindelser der
kan forega. Vi vil analysere vores empiri i forhold til denne teori.

For yderligere at forsta de mange muligheder og give vores empiri et bredere analytisk blik og ikke
mindst forsta det feelles gnske om innovation i organisationen sgges teorier eller perspektiver pa
praksisfeellesskaber, der krydser de forskellige praksisser og bidrager til innovation.

Wengers studie af praksisfaellesskaber i et praksisfeellesskab af skadebehandlere er i et forholdsvis
stabilt faellesskab hvor samarbejdet primaert er intraorganisatorisk. Vi vil i det fglgende anvende
Karen Ingerslev og Claus EImholdt’s organisationspsykologiske perspektiv pa begrebet
Graensekrydsende Innovationsfallesskaber.
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7.2 Fra praksisfallesskaber til graensekrydsende innovationsfaellesskaber

Ingerslev og ElImholdt har hentet inspiration i litteraturen om social lzeringsteori og i en case fra et
hospital, hvor en tvaerfaglig gruppe har faet en innovationsopgave, der krydser hospitalets
organisatoriske graenser og raekker ud i primaersektoren og almen praksis. Der undersgges hvad
der karakteriserer de praksisser, der gar ud over hospitalsansattes ssedvanlige tveerfaglige
feellesskaber omkring de specialer og den patientgruppe de behandler og plejer. Selve
innovationsopgaven er et led i det regionale lederudviklingsprogram som er sgsat i forbindelse
med byggeri at et supersygehus. Kommende ledelsestalenter udvaelges og far fra hospitalets
ledelse udfordringer, som de skal give et innovativt bud pa at Igse.

Talentgruppen, der har fokus pa det tvaergdende samarbejde om patientforlgb og alternativer til
indlaeggelse, veelger at besgge de praktiserende laeger for at indga i en dialog med disse.
Udfordringen er at det nye sygehusbyggeri vil reducere sengepladserne fra 1300 til 800 senge og
det vi gge presset pa kommuner og praktiserende laeger, set fra hospitalets perspektiv. Dette
graensekrydsende mgde er nyt og Ingerslev og ElImholdt analyserer denne tvaergaende
graenseform som et graensekrydsende innovationsfaellesskab:

”"Med graensekrydsende refereres bade til ssmmensaetningen af gruppen, til gruppens fokus pa
interorganisatoriske innovationsspgrgsmal og til gruppens praksis omkring inddragelse af
interessenter i netvaerket” ( EImholdt og Ingerslev, 2012:125).

Gruppen kan defineres som et innovationsfaellesskab med Wengers tre elementer, gensidigt
engagement, faelles virksomhed g faelles repertoire, her er det pa Igsningen af den tvaergaende
organisatoriske udfordring, innovationsfaellesskabet skabes omkring.

Diversiteten spiller en essentiel rolle fordi, det faelles engagement retter sig ikke lzengere mod
kvalitetsforbedringer og effektivitetsforbedringer af den lokale praksis, men mod Igsningen af
problemet pa tvaers af de forskellige organisationer og deres praksis. Til visuel fremstilling af de to
forskellige praksisformer praksisfaellesskab og innovationsfallesskab anvendes efter West (2009)
nedenstaende figur:

Praksisfallesskab Innovationsfaellesskab
——
\
/
S
En visuel sammenligning af praksisfaellesskab og innovationsfaellesskab (West 2009, 5.325) Figur(7)
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Innovationsfaellesskaber illustreres som et netvaerk af aktgrer, hvis mal, samarbejdsformer og
roller er under konstant forandring i en dynamisk sggen efter innovative svar pa komplekse
tveergaende udfordringer. | modsaetning hertil star praksisfallesskabet med sin stabile kerne af et
monofagligt eller tvaerfagligt repertoire og faelles praksisformer som Igses lokalt (EImholdt og
Ingerslev 2012:126). Den ene model er ikke at foretraekke frem for den anden men de
understgtter forskellige former for deltagelse leering og innovation.

De to typer af praksisfeellesskaber er ofte ikke klart adskilt i praksis. ” Praksisfeellesskaber kan til
tider fungere som innovationsfaellesskaber, og innovationsfeellesskaber kan transformeres til
praksisfeellesskaber i forbindelse med implementering af en innovation. Begge modeller bygger pd
en situeret laeringsteori og har derfor mange overlappende aspekter trods deres forskelle”
(ElImholdt og Ingerslev, 2012:127).

7.3 Dynamisk ekspertise i innovationsfallesskaber

Forstaelse af ekspertise og kompetencer er en central dimension, der adskiller praksisfeellesskaber
fra innovationsfzaellesskaber. Ekspertisen i praksisfallesskabet er evnen til at udfgre en kendt
opgave effektivt og med hgj kvalitet og ekspertisen gnskes fastholdt i praksis og videregivet til nye
medlemmer der skal inddrages i praksis dom fuldgyldige medlemmer. Denne ekspertise udfordres
ved greensemgderne, hvor medlemmerne gar fra at veere eksperter til gensidige spgrgende
sparringspartnere.

| innovationsfzaellesskaberne er ekspertisen ikke en kendt statisk stgrrelse, men en dynamisk
stgrrelse, hvor man kontinuerligt straeber efter at overskride tidligere praestationer og hele tiden
arbejder pa kanten af egen kompetencer. | denne dynamisk ekspertise er det en proces, hvor de
enkelte medlemmer skifter roller fra at vaere ekspert til at vaere novice i forhold til
problemstillingerne. Deltagerne i innovationsfaellesskaber skal lzere at skifte roller og deltage i
tveerfaglige samarbejder omkring uklare og komplekse problemstillinger.

Den dynamiske ekspertise er ikke en kompetence som alle specialister har. “Det betyder at
specialister kan vaere bdde en ressource og en barriere i innovationsfeellesskaber, afhaengig af
deres metakompetencer, saésom evnen og viljen til at anskue problemstillinger helhedsorienteret og
fra multiple perspektiver” (Elmholdt og Ingerslev, 2012:127).

7.4 Graenser som mulighed og barriere for innovation pa tveers

Wengers sociale teori om laering, hvor grundantagelsen er at udviklingen af identitet og praksis
foregar i gensidig leereproces i praksisfeellesskaber og skaber tilknytning til den saerlige praksis som
vi er en del af, har udviklet faelles virksomhed med og falles repertoire med. Denne type af
organisatoriske laereprocesser er graenseskabende, idet vi identificerer os selv som tilhgrende en
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seerlig gruppe, en speciel praksis og dermed ogsa som adskilt fra andre. Denne graense kan ogsa
opleves som en granse til andre organisationer, som i det daglige arbejde er en hensigtsmaessig
afgraensning af feellesskaber og opgaver. Nar der er opgaver, som skal Igses pa tveers af disse
graenser, ma graenserne krydses for at etablere et gensidigt engagement og det er her der kan
opsta udfordringer. Der kan ifglge Ingerslev og Elmholdt stilles flere spgrgsmal til de nye
innovationsfaellesskaber der opstar i mellemrummene mellem organisationerne. Spgrgsmal der
har fokus pa autorisering af de graensekrydsende innovationsfeellesskaber og fokus pa hvordan de
skal ledes.

7.5 Fra lokale praksisfallesskaber til feelles praksisfallesskaber pa tveers i fusioneret
organisation

F@r fusionen var der en indbyrdes konkurrence blandt de forskellige skoler. Der var mange
praksisfaellesskaber og ogsa fa pa tvaers, men ikke formelt organiserede. Fgr fusionen opfattede
underviserne og lederne de organisationer de arbejdede i, som en individuel skole med hver deres
intraorganisatoriske samarbejde og fa interorganisatoriske projekter. Graenserne var tydelige.
Efter fusionen er der et udtalt gnske om et udviklende samarbejde, der skal give mening. Ledelsen
skal afsaette tid til dette og prioritere de opgaver, der skal vaere fokus pa. Vores empiri viser at der
er mange ideer fra savel undervisere, som ledere til faelles projekter pa tvaers.

Vi vil med en empiribaseret analyse gennemga og fortolke de forslag informanterne giver til
fremtidige samarbejdsmuligheder i Dania. Hermed gnsker vi at opna en forstaelse for, hvad der
motiverer og kan bidrage til fremtidig samarbejde i erhvervsakademi Dania, samt hvilke typer af
organisering samarbejdet kalder pa.

7.6 Analyse af empiri i forhold til gnsker og forslag om udvikling pa tvaers
Vi har gennem vores falles proces med anvendelse af Georgis metoderegler, fundet frem til en
opdeling i fem omrader som informanterne taler om udvikling inden for.

e Udvikling af ny uddannelse,

e Teaenkeboks om udviklingsprojekter

e Inddragelse af de studerende i samarbejdet omkring udvikling

e Udvikling af paedagogiske kompetencer og videndeling pa tvaers
e Oprettelse af videncenter i organisationen

De fem omrader analyseres i de fglgende afsnit hver for sig, med inddragelse af Ingerslev og
Elmholdt teori om Graensekrydsende Innovationsfallesskaber og Wengers typer af
praksisbaserede forbindelser.
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| kapitel 7.7 vil udviklingsmulighederne sammenfattes, sa der kan fremdrages viden om
informanternes forestillinger og ensker omkring faelles lzering og udvikling samarbejde pa tveers.

7.6.1 Udvikling af ny uddannelse

Vi vil se naermere pa Informanternes konkrete forslag om udvikling pa tveers og hvordan disse kan
forstds som nye mader at organisere sig pa. Pa spgrgsmalet om hvilke ideer og muligheder der ses
for udvikling af samarbejdet pa tvaers i organisationen omkring de tekniske uddannelser fik vi
felgende svar:

”Jeg taenker udvikling af nye specialer/uddannelser, specielt indenfor baeredygtighed (grgn
energi/klima). Jeg kunne godt taenke mig, at man gik ind og sa pa hvad der var af huller, hvor man
kunne udvikle en ny uddannelse der kunne daekke det hul. Jeg taenker ikke kun i Dania, men ogsa
samfundsmaessigt. Vi har ressourcerne til at udbyde den slags uddannelser” informant 3

For at bibringe en forstaelse af dette nye tiltag er det ngdvendigt at inddrage den viden, som vi har
om Erhvervsakademiet Dania i kraft af at den ene af to masterstuderende er ansat i
organisationen. Den by hvor informantens skole er placeret er udnaevnt som Energibyen Skive.

Emnet baeredygtighed bliver omtalt meget i byen og skolens identitet er ogsa knyttet op pa at
vaere byens erhvervsskole. De emner der tales om og gnskes deltagelse i fra skolens side, bliver
aktuelle for skolens medarbejdere og giver mening. Ikke kun mening lokalt men ogsa mening som
et samfundsmaessigt perspektiv, endda en global udfordring.

Med udtalelsen vi har ressourcerne, tolker vi til at der findes ekspertise pa dette omrade blandt
lererkraefterne. Det kan ogsa tolkes til at lokalerne er til stede og de faciliteter og teknologier der
skal anvendes til oplaering ogsa er til stede som ressource.

Hvordan skal en ny uddannelse udvikles, en uddannelse der ikke eksisterer, men vil vaere med til at
deekke et behov.

Fglgende citat er udtaget fra en invitation til skolen omkring deltagelse i en konference om grgn
gas til transport: "Da vi gnsker at vise erhvervslivet de mange uddannelsesmuligheder der findes, er
gnsket en sa bred repraesentation af uddannelsessteder som muligt. Samtidig er det en unik
mulighed for lzerer og studerende at synliggare sig for erhvervslivet med henblik pa networking og
fremtidigt samarbejde” (projektmedarbejder, Energibyen Skive).

Forestiller vi os at dette samarbejde bliver en realitet, vil det vaere ngdvendigt at organisere sig og
samarbejde omkring emnet. Et samarbejde der kreever deltagelse uden for sin egen organisation.
Graenser krydses. Der vil her veere brug for at mgdes med forskellige eksperter pa grgn gas til
transport og tillade sig at skifte mellem rollerne som vaerende bade novice og ekspert i dette
mgde, for a skabe noget nyt og bedre.

Solveig Gram & Niels Bruun Side 69



Masterafhandling LOOP, januar 2013

Denne dynamiske ekspertise er en af karakteristikkerne for et innovationsfaellesskab (Ingerslev og
Elmholdt, 2012) og adskiller sig fra praksisfeellesskaber, da det feelles engagement ikke retter sig
mod kvalitetsforbedring af den lokale praksis, men mod skabelse af et nyt tiltag. Den fzlles lzering
omkring emnet; baeredygtighed skabes sammen. | denne case et tilbud om ny erhvervsuddannelse
og medfglgende oprettelse af nye praktikpladser. Et greensekrydsende feellesskab kan vaere
Igsningen for organiseringen omkring udvikling af en ny uddannelse.

Denne udfordring for de tekniske uddannelser bliver her foreslaet fra en informant fra en af
skolerne i organisationen. Der er dog flere spgrgsmal der kan stilles: Maske er ekspertisen ikke kun
pa skolen i Skive, men ogsa andre steder i Dania? Maske kan lige denne uddannelse ogsa veere
relevant i andre egne af landet eller i en anden del af organisationen Dania?

Disse spgrgsmal kan vi ikke svare pa, men der savnes en organisering omkring innovative tiltag,
der kan samarbejdes omkring intraorganisatorisk. Selv om organisationen er Igs organiseret og der
er mulighed for at kontakte andre pa tveers, er der fravaer af kendskab til hinanden og manglende
mader at relatere sig til hinanden, fraset det arlige innovationscamp. Der er endnu ikke opstaet en
faelles virksomhed, maske i fraveer af en faelles udfordring pa tveers, der giver mening for
organisationen.

7.6.2 Tenkeboks om udviklingsprojekter

Felgende informant peger ogsa pa at omdrejningspunktet for udvikling af samarbejde pa tveers er
konkrete projekter. “Det kraever at der er nogle konkrete projekter. Det kunne vaere
udviklingsprojekter. Her pd stedet har vi snakket om kurser, i stedet for det traditionelle med at
have alle vores forskellige hold pa hvert semester. Vi taenkt lidt i kurser ligesom teknologisk
institut, vi har stort set de samme ressourcer tror jeg, sddan noget kunne vi ga i teenkeboks pa”
informant 1.

Teknologisk institut er en organisation der tilbyder kurser og kompetenceudvikling og taenker
undervisning pa en anden made. Lige som ovenstaende informant naevnes ogsa her at
ressourcerne er til stede, det er et spgrgsmal om at teenke anderledes. Metaforen med at ga i
taenkeboks kalder pa en felles refleksion omkring et konkret projekt. Organiseringen for denne
taenketank ma foregd med deltagelse fra de andre lokale praksis intraorganisatorisk. Sa de
produkter der udvikles kan opfattes som tingsligggrelse, der er mulige at tage med sig tilbage og
genanvende pa nye mader, de krydser graenser intraorganisatorisk. Disse praksisbaserede
forbindelser pa tveers, hvor der skabes et vedvarende forum med gensidigt engagement er ifglge
Wenger graense praksisfeellesskaber og fungerer som en kollektiv formidling(Wenger, 2004:136).

| Dania er der ikke tegn pa, at der er skabt graense praksisfeellesskaber. Der savnes konkrete tiltag
at danne praksis omkring pa tvaers. Identiteten omkring opgaveudfgrelse er i handling bundet op
omkring de lokale praksisfeellesskaber, der er dog i vores empiri eksempler pa forestillingsevne og
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fantasi om tiltag i organisationen. Ifglge Wenger er denne organisatoriske fantasi vigtig, hvis
organisationen er uden for vores engagements raekkevidde. Fantasien er med til at overskride
opdelingen og kan fgre det globale af organisationen ind i det lokale (Wenger, 2004:292).

Vores spgrgsmal ind i organisationen har givet informanterne mulighed for at tale om denne
fantasi om udvikling af organisationen.

Organiseringen af den omtalte taenkeboks far vi ikke spurgt ind til i selve interviewet, men vi far
mulighed ved et planlagt dialogm@de med Dania at praesentere vores analyse og fund fra
undersggelse.

7.6.3 Inddragelse af de studerende i samarbejdet omkring udvikling

| vores undersggelse har vi haft fokus pa samarbejdet og der er fra informanterne taenkt
traditionelt i forhold til samarbejde omkring kerneydelsen, her undervisning til de studerende.
Faktisk er der kun en informant der inddrager de studerende som deltagende i samarbejdet
omkring udvikling af uddannelsen og konkrete projekter.

“Ja, hvis man ser uddannelse som helhed, bliver det pludselig en endnu stgrre helhed.

Vi kan godt i Skive lide, at sige at vi er et udviklingsteam, og det er faktisk ikke kun underviserne
der udvikler, det ggres i samarbejde med de studerende. Sa vi er sammen om at udvikle
uddannelsen, og konkrete projekter” informant 3.

De studerendes kompetencer inddrages pa lige fod med undervisernes og de anerkendes som
deltagere i dette innovations praksisfeellesskab. Samarbejdet omkring det konkrete projekt med
gensidigt engagement, faelles virksomhed og maske falles repertoire er innovativt i kraft af den
&ndring der er i relationen mellem den studerende og uddannelsesstedet.

Informanten naevnte under interviewet designproces-tilgangen og det tolkes derfor at inddragelse
af den studerende er med kendskab til servicedesign. Servicedesign er oprindelig en proces, hvor
selve designprocessen suppleres af en antropologisk tilgang, hvor brugeren, borgere, patienter og i
denne case studerende inddrages i udvikling af nye Igsninger af det, der skal udvikles og deltager i
hele processen. Herved kan der opnas stgrre brugertilfredshed og bedre konkurrenceevne for
slutproduktet.

Servicedesign bliver anvendt i projekter pa hospitaler og andre offentlige institutioner. Et centralt
element er, at der er flere med forskellige kompetencer inddraget i processen: ”Opgaver inden for
sundheds-miljg-eller uddannelsesomrdder er ofte uhyre komplekse og byder pd problemstillinger,
som forudsaetter mange discipliner, taet samarbejde, kundeorientering samt en iterativ og praktisk
tilgang for at de reelle problemer kan afdaekkes, og de bedste ideer og ultimative Igsninger kan
blive udviklet” (Bechmann, 2010:65).
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Denne organisering omkring udvikling er allerede en del af praksis pa informantens skole, ud over
dette havde informanten ogsa fglgende gnske:

“Det jeg @nsker nu og her er, at nedlaegge de vaegge der er omkring det at uddanne sig. Jeg synes vi
skal fjerne skodderne og blive en del af virkeligheden, sG der er Gbne relationer mellem uddannelse
og virkelighed. Jeg tror ikke, at det vil forringe teoridannelsen, jeg tror derimod at det vil Igfte og
skabe langt mere motiverede studerende og undervisere” informant 3.

Her tolker vi at metaforen med at nedlaegge vaegge og fjerne skodder mellem uddannelse og
virkelighed, virkelig er en staerk tingsligg@relse af informantens oplevelse af graenser mellem
uddannelsesstedet og det omgivende samfund. Vi tolker det til, at praksis og det arbejde der
venter den nyuddannede, er sa kompleks og i hurtig forandring at teoridannelsen ikke kan fglge
med. Teoridannelsen ses ikke i denne kontekst, som noget der kun kan tilrettelaegges som
undervisning. Informanten kalder pa en ny strategi og har ikke forestilling om, at der er tanker om
dette i organisationen. “Det er pd et overstrategisk niveau, jeg tror ikke vores organisation(Dania)
har taenkt den tanke endnu” informant 3.

7.6.4 Udvikling af paedagogiske kompetencer og videndeling pa tveers

Der er gnske om udvikling af de psedagogiske kompetencer og videndeling mellem de tekniske
uddannelser. De faglige kompetencer omkring de tekniske uddannelser tages for givet, da det er
fagpersoner der underviser og har og leert de paedagogiske kompetencer enten via formel videre
uddannelse eller praksis. Det er deres tekniske fag der er deres primare kompetencer. Fglgende
svar pa spgrgsmalet om hvordan ressourcer kan supplere hinanden pa tveaers bekraefter dette.

“Ja, det tror jeg helt sikkert. Nogen er meget procesorienteret, og sd er der andre der kgrer den
gamle “slavevej”, der er ogsd nogen der er helt ovre i den anden grgft. Vi burde kunne dbne op og
have en dialog omkring hvordan man har paedagogisk praksis, ndr vi har med tekniske mennesker
at ggre” informant 1.

Der gives ogsa udtryk for at paedagogiske kompetencer anerkendes som en kerneopgave i
organisationen. “Mdske den paedagogiske vinkel, om der kunne vaere en lyst til at udvikle noget pd
tveers, sd det ikke kun er det faglige men ogsa det paedagogiske. Det er jo de to hovedomrader vi
arbejder indenfor” informant 2.

Organiseringen omkring den paedagogiske udvikling italesaettes som erfaringsudveksling og
videndeling. Pa spgrgsmalet omkring deling af viden og erfaringer med teambaseret undervisning,
som paedagogisk metode, som denne informant har arbejdet med i mere end 10 ar, svares:

"Det gar jeg ikke, videndeling ser jeg som en stor opgave som jeg star overfor, ikke kun til de
tekniske uddannelser men generelt. Jeg synes de erfaringer vi har gjort os, er meget vedkommende
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for de tekniske uddannelser. Erfaringer og udviklingsmuligheder kan sagtens bruges andre steder”
informant 3.

Denne store opgave med videndeling og erfaringsudveksling tolker vi at informanten har et
ejerskab af, der ses dog ikke handlinger pa dette endnu i organisationen, men en afventende
tilstand og hab om at lederne afszetter tid til dette og organiserer dette tiltag.

7.6.5 Oprettelse af videncenter i organisationen

Under interviewet spgrger vi ind til om der foregar samarbejde pa forskningsniveau, da der i
visionen for Dania oplyses at der samarbejdes med forskningsbaserede uddannelsesinstitutter
bade nationalt og internationalt. Informanten omsaetter dette spgrgsmal til et gnske om et
videncenter: “Man kunne godt gnske sig noget videncenter, og jeg kunne godt taenke mig at fa
mere tid til, at finde ud af hvor man kunne opbygge noget indenfor det tekniske. Jeg kunne godt se,
at der kunne veere noget indenfor baeredygtighed, for det findes ikke” informant 3.

Der er fokus pa oprettelse af videncentre og tiden 2005-2007 blev der bevilliget midler til
oprettelse af 28 videncentre i Danmark i 2005-2007. Erhvervsakademiet Dania har et samarbejde
med University College Nordjylland omkring Videncenter for Turisme og Oplevelsesindustri (VTO).

Det at oprette et center fordrer et samarbejde med andre, dette samarbejde vil veere
interorganisatorisk pa hjemmesiden for Ministeriet for Forskning, Innovation og Videregaende
uddannelse kan der lzeses fglgende:

"Uddannelser og uddannelsesinstitutioner skal sammen med lokale og regionale offentlige og
private virksomheder bidrage til veekst og velfaerd gennem kvalitetsudvikling og innovation af
processer, organisationer og ydelser” og ”Videncentrene skal blandt andet indsamle, bearbejde og
formidle viden, ligesom de skal indgd i fors@gs og udviklingsprojekter”

Videncentrene skal vaere en spydspids for det udvalgte omrade og skal servicere alle
erhvervsskolerne i hele Danmark, samt erhvervsvirksomhederog andre interessenter. Oprettelse
af et videncenter vil i sa fald fordre, at der kunder der vil benytte dette videncenter.

Vi tolker gnsket om at udvikle et videncenter som et gnske om at skabe vaerdi for andre end lige
sig selv. Det vil give vaerdi for det omgivende samfund, samtidig med at det givet vis vil tiltreekke
kompetente medarbejder og tilfgre uddannelserne mere. Informanten har lyst til at give sin
organisation en identitet som vaerende en organisation med hgj kvalitet, og veere forbundet med
det omgivende samfund. Spgrgsmalet er om et videncenter vil vaere en integreret del af
organisationen eller en institution i institutionen.
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7.7 Sammenfatning af udviklingsmuligheder

Vi har i det ovenstdende set pa informanternes forestilling og gnsker om konkrete forslag til
udvikling. Vi har gennem vores fzaelles meningskondensering fundet frem til en opdeling i fem
omrader som informanterne taler om udvikling inden for.

e Udvikling af ny uddannelse,

e Teenkeboks om udviklingsprojekter

e Inddragelse af de studerende i samarbejdet omkring udvikling

e Udvikling af paedagogiske kompetencer og videndeling pa tvaers
e Oprettelse af videncenter i organisationen

Disse omrader blev analyseret hver for sig med inddragelse af Ingerslev og EImholdt teori om
Graensekrydsende Innovationsfallesskaber og Wengers typer af praksisbaserede forbindelser.

@nsket om at udvikle en ny uddannelse, som et fzelles tiltag pa tvaers kunne vaere et muligt tiltag
som omdrejningspunkt for samarbejde og feelles laering. Det kunne fremme det manglende
kendskab til hinanden og give en oplevelse af meningsfulde relationer. Vores empiri viser at der
endnu ikke er etableret et gensidigt engagement omkring en fzlles virksomhed.

Vores empiri viser at informanternes identitet er knyttet meget op pa de lokale
praksisfeellesskaber, der mangler en identitet omkring opgaveudfgrelse, der er knyttet op handling
pa tvaers. Den organisatoriske forestillingsevne om faelles engagement er tilstede blandt alle
informanterne. Og vi maerker en opmaerksomhed pa ngdvendigheden af, at anvende de
ressourcer der er i hele organisationen. Teenkeboksen med fallesrefleksion kunne give mulighed
for fzelles refleksion og samtidig et rum for fremstilling af alle de forestillinger, der er om
fremtiden i Dania. Denne fzlles refleksion i Teenkebokse forudsaetter at sammensaetningen giver
mulighed for deltagelse fra bade medarbejdere og ledere, sa leeringsudbyttet forankres i
organisationen, med mulighed for skabelse af greensepraksisser.

Tiltaget med inddragelse af de studerende i samarbejdet omkring udvikling og hermed en a&ndring
af relationen mellem de studerende og uddannelsesstedet, har vi valgt at tematisere. Maske
indgar det som en paedagogisk metode pa andre skoler i Dania, men vi synes at perspektivet med
fordel kunne veere et emne til felles drgftelse i organisationen. Vi er enige med informantens
begrundelse med at inddrage de studerende:

"De studerende vi far ind pa uddannelserne, har en anden rygseek end os, og de har en anden
mdde at netvaerke pd, og en anden tilgang til at gare tingene, og springe ud i det end vi har”
informant 3.
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Den komplekse virkelighed som de studerende skal leere at arbejde i, og den hastighed den
forandres med forsgges her at opblgdes ved at inddrage den studerende i udviklingen af
uddannelsen og “smelte” uddannelsesstedet forstaet som teoridannende og arbejdsstedet som
praksisdannende til et helt nyt innovativt tiltag.

Informanterne er nysgerrig pa at ggre deres undervisning bedre og et gnske om at fa de
paedagogiske kompetencer kvalificeret. Den afventende holdning til at iveerksaette handlinger
omkring dette pa tveers tilleegger vi som respekt for den nye uddannelseschef. Der er
forventninger om at disse tiltag planlaegges af lederen. Selve videndelingen og
erfaringsudvekslingen ses dog som et faelles ansvar og bliver italesat som en fremtidig opgave der
skal Igses. Det vil fordre at der er deltagelse og engagement i hinandens praksis pa tvaers, hvilket
synes fravaerende pa nuvaerende tidspunkt. Det fordrer praksisbaserede forbindelser.

Informanternes identitet er knyttet op pa deres lokale praksis, men orientere sig ogsa mod
overlevelse som skole og gnskes om at Dania er mere kendt i samfundet. ” Noget af det der fylder
meget hos os er at vi er smd, og vi ikke er saerlig kendt. Vi skal arbejde imod at blive kendt i den
danske befolkning, sa der er flere der kan s@ge ind pa vores uddannelser. Sa en faelles
markedsfgring af uddannelserne” informant 2.

Maden at blive mere kendt pa og opna hgjere anerkendelse er ved oprettelse af et videncenter.
Dette vil vaere en konkret handling i forhold til markedsfgring i samfundet og samtidig et
veerdigivende tiltag. Udfordringen med at blive mere kendt i den danske befolkning har vi som
studerende selv oplevet i forbindelse med fremlaeggelse at vores projekt. Det kraever en lzengere
udredning at beskrive hvad Erhvervsakademi Dania egentlig er og hvad de uddanner mennesker
til. Neevner du hospitaler eller kommuner som arbejdsplads behgver der ikke neermere
beskrivelse, alle far en visualisering og indforstaethed omkring hvordan det er at arbejde disse
organisationer. Faktisk oplevede vi at vores undersggelse i Erhvervsakademi Dania blev opfattet
som en undersggelse i salt imperiet Dania. Sa vi har stor forstaelse for informantens oplevelse af
ikke at veere en kendt organisation.

Samarbejdet omkring oprettelse af et videncenter, ser vi ogsa med en anerkendelse af at
informanterne oplever sig selv som kompetente og har en identitetsoplevelse af at de leverer
kvalitet, der med fordel kan krydse graenser, sa andre eksterne kan drage fordel af dette.
Organisationen kan herefter i samarbejde med andre offentlige og private partnere tage sig betalt
for at radgive savel nationalt som internationalt.

Information, dialog og kommunikation omkring videncentre fungerer godt i organisationen, der er
en kontinuerlig opdatering til alle omkring det eksisterende videncenter DATE, de danske
erhvervsakademiers videncenter for turisme og oplevelse.
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8.0 Konklusion

Erhvervsakademi Dania blev en selvstaendig uddannelsesinstitution den 1. januar 2012, dannet
gennem en fusion af 9 erhvervsakademier. Mellem afdelingerne i Skive, Viborg, Randers og
Hadsten, som udbyder tekniske uddannelser, indgar der pa nuveerende tidspunkt ikke et naturligt
tveergdende samarbejde. Der formodes at vaere falles problemstillinger og opgaver, der med
fordel kan samarbejdes og opnas synenergi omkring.

Dette mulige samarbejde pa tveers undersgges med afsaet i afhandlingens hovedspgrgsmal: “Hvad
fremmer og haemmer udvikling af praksisfaellesskaber i en Igs koblet organisation ?”

Empiri til undersggelsen er indsamlet ved brug af den kvalitative metode med semistrukturerede
interview med ledere, samt sp@grgeskema med svar fra undervisere. Konteksten er
Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser. Analyser og diskussion har afseet i den indsamlede
empiri. Georgis metoderegler anvendes til videre bearbejdning af indsamlet empiri.

Teoretisk er omdrejningspunktet Edgar Schein, der inddrages med sin definition af samarbejs-
kultur samt Etienne Wengers med sin sociale teori om lzering med fokus pa praksisfaellesskaber.
Wenger er umiddelbar fortaler for bottom-up i organisationen, hvor Schein klart er fortaler for
top-down. De to teoretikere er overordnede enige om, at det skaber utryghed eller en form for
frygt, ikke at have kendskab til hinanden eller hinandens praksis. Der hvor de er divergerende, er
omkring, hvordan der organisatorisk arbejdes videre derfra. For teoretisk at beskrive
organisationens fremtidige udviklingsmuligheder anvendes Ingerslev og EiImholdts
organisationspsykologiske perspektiv med begrebet Graensekrydsende Innovationsfzellesskaber.

Fysiske rammer omkring Erhvervsakademi Danias tekniske uddannelser vurderes til at vaere gode
pa baggrund af flere informanters italesatte vaerdiantagelse om emnet samt egne observationer
under indsamling af empiri.

Organisatorisk foreleegger der en Mission og Vision for den samlede organisation. Empirien viser
imidlertid tegn pa, at den organisatoriske opfattelse af Erhvervsakademi Dania, som én samlet
organisation endnu ikke er i mal. Der indikeres et manglende kendskab til organisationens
overordnede Vision og Mission. Organisationsforstaelsen tolkes ved flere udsagn som lille eller
ikkeeksisterende.

Empirien viser mangel pa synlighed i hvilke feelles opgaver, der kan Igses pa tveers, idet der kun er
fa eksempler pa gensidigt engagement pa tveers, mens oplevelse af at veere en del af noget stgrre
er mest pa forestillingsniveau. - Manglende kendskab til andres praksis, - udtryk for mangel af
faelles mal, -mangel af faelles opgave pa tvaers. -Mangel pa falles identitet. Udsagnene kan vaere
tegn pa, at Erhvervsakademi Danias faelles mission og vision ikke har faet tilstreekkelig
opmarksomhed.
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Ledere udtrykker gnske om deltagerinvolvering af undervisere og en bottom-up proces samtidig
med, at der udtrykkes gnske om at tiltag igangsaettes og styres af topledelsen. Lederidentiteten
virker usikker. Der tolkes en usikkerhed omkring lederrollen top-down kontra bottom-up med
risiko for dannelse af flere subkulturer. Denne modsaetning, med baggrund i vores empiri,
analyserer vi som vaerende ikke erkendt for medlemmerne og lederne i organisationen.

Der ses endvidere manglende forventningsafstemninger mellem lederne pa Danias enkelte
afdelinger, hvilket kan heemme muligheder for tveergaende udveksling af undervisere samt
begreenser vidensdeling og feellesskab.

Samarbejde gnskes af mange informanter, der udtaler sig om fremtidige gnsker og kommer med
konkrete tiltag til samarbejde samt bud pa gnsker om udviklingsprojekter. Alle kan ogsa se
styrkerne og fordelene herved savel personligt som for organisationen. Der er ingen, der gnsker,
at lukke sig om sin egen praksis.

Empirien viser dog kun fa eksempler pa samarbejde pa tveers, men der udtrykkes gnske om
udvikling af de paedagogiske kompetencer og videndeling mellem de tekniske uddannelser. Dog
ses der ikke handlinger pa dette endnu i organisationen, men en afventende tilstand og hab om, at
lederne afszetter tid til dette og organiserer dette tiltag. Maden som informanterne forestiller sig
udviklingen af praksisfaellesskaber, er ved gensidigt engagement om en faelles opgave pa tveers i
organisationen, deltagelse via fysiske mgder og gerne pa hinandens destinationer.

Undersggelsen tyder pa, at medarbejderne har lille kendskab til hinandens kompetencer, samtidig
med at forskelligheden af kompetencer ses som en styrke. Empirien tyder p3, at der er skabt fa
relationer pa tvaers, samtidig med at der er et stort gnske og en grundantagelse om, at der skal
arbejdes pa tveers og udvikles nyt for at kunne overleve. Der udtrykkes manglende kendskab til
metoder, praksis, undervisningsrum og materialer i forhold til Danias gvrige afdelinger.

Tiden ses og udtales som begraensninger frem for investering i fremtidige muligheder. Opfattelsen
af, at leering pa tveers vil frigive tid til egen praksis er ikke italesat. Der er neermere den opfattelse,
at der bliver givet noget tid til faellessamarbejde, som ma tages fra opgaver, der udfgres i det
daglige.

Der er kun et projekt, som har faelles historie og naevnes af alle informanter. Det er det arlige
innovationsprojekt i uge 46, som lever sit liv efter fusionen. Dette faelles emne “innovation” gar
endvidere igen som gnske om et faelles emne, der kunne veere omdrejningspunkt for udvikling pa
tveers.
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Information og videndeling mellem Erhvervsakademi Danias forskellige afdelinger. Informanterne
gnsker kontinuerlig information for derved at sikre stgrre synergii indhold og rammerne pa de
enkelte uddannelser. Derved skabes mulighed for stgrre tvaergaende genkendelighed mellem de
enkelte uddannelser.

Vi tolker ovenstaende som gnsker og muligheder, der fremmer det naturlige i faellesskabet pa
tveers i hele organisationen, hvor institutionsidentiteten kan styrkes. Informationsstremmen i
organisationen og kommunikationsvejene kan ogsa veere en barriere i forhold til en oplevelse af
forbundenhed.

Fremtidige udviklingsmuligheder som er fremkommet af den indsamlede empiri:

Udvikling af ny uddannelse kunne fremme det manglende kendskab til hinanden og give en
oplevelse af meningsfulde relationer. Vores empiri viser, at der endnu ikke er etableret et
gensidigt engagement omkring en feelles virksomhed.

Taenkeboks om udviklingsprojekter kunne give mulighed for falles refleksion og samtidig et rum
for fremstilling af alle de forestillinger, der er om fremtiden i Dania. Denne feelles refleksion i
Taenkebokse forudsaetter, at sammensaetningen giver mulighed for deltagelse fra bade
medarbejdere og ledere, sa laeringsudbyttet forankres i organisationen med mulighed for skabelse
af graensepraksisser.

Udvikling af paedagogiske kompetencer og videndeling pa tvaers kan ggre undervisningen bedre og
tilgodese gnske fra undervisere om at fa de paedagogiske kompetencer kvalificeret. Videndelingen
og erfaringsudvekslingen ses som et faelles ansvar, og bliver italesat som en fremtidig opgave, der
skal Igses. Det vil fordre, at der er deltagelse og engagement i hinandens praksis pa tveers, hvilket
synes fravaerende pa nuvaerende tidspunkt. Det fordrer praksisbaserede forbindelser.

Oprettelse af videncenter i organisationen ses som en anerkendelse af, at informanterne oplever
sig selv som kompetente og har en identitetsoplevelse af, at de leverer kvalitet, der med fordel
kan krydse graenser, sa andre eksterne kan drage fordel af dette. Organisationen kan herefter i
samarbejde med andre offentlige og private partnere tage sig betalt for at radgive savel nationalt
som internationalt.

Som sammenfatningen af, hvad der aktuelt foregar af projekter og samarbejde pa tvaers af
graenserne i Erhvervsakademi Dania, ma vi erkende, hvor kompleks det er at fa svar pa dette.

Det kan siges, at der generelt er gnske om "Nogen at spille bold op af” samtidig med en
afventende holdning og accept af, at der er rigeligt at tage sig til lokalt. Gensidigt engagement om
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en faelles opgave kan vaere ngglen til at skabe forbindelse pa tvaers. Det kraever et

harmoniseringsarbejde, hvor medlemmerne finder ud af, hvordan deres engagement passer ind i
et stgrre system.
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10.1 Bilag - Organisationsdiagram Erhvervs Akademi Dania
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10.2 Bilag 2 - Informations brev til interview

Introduktion:

Som led i masteruddannelse i ledelses- og organisationspsykologi, vil vi udfgre en
undersggelse omkring Erhvervs Akademi Danias tekniske uddannelser. Vi ser frem til at du vil
deltage til et interview og derved bidrage undersggelsen.

Det overordnede emne er:
Samarbejde pa tvaers i organisationen omkring Danias tekniske uddannelser.

Vi tager udgangspunkt i Erhvervs Akademi Danias vision:

"Vi samarbejder med forskningsbaserede uddannelsesinstitutioner b8de nationalt og
internationalt inden for vore kompetenceomrdder med henblik p§ at indsamle, bearbejde og
formidle ny viden b8de fagligt og paedagogisk. Det er Erhvervsakademi Danias vision at vaere
et velfungerende, innovativt og kvalitetsbevidst erhvervsakademi med et hgjt fagligt niveau og
engagerede undervisere”. (Danias Vision 2012)

Vi onsker at undersoge folgende:

e Hvor i bestdr eksisterende samarbejde p& tvaers i organisationen omkring de tekniske
uddannelser?

e Hvad haemmer og fremmer samarbejdet pa tvaers i organisationen omkring de tekniske
uddannelser?

e Hvilke ideer og muligheder ses for udvikling af samarbejdet p& tveers i organisationen
omkring de tekniske uddannelser?

Metode:
Vi har planlagt individuelle interview med en repraesentant fra hvert af de 4 uddannelsessteder
med tekniske uddannelser, Randers, Skive, Viborg, Hadsten, samt studiechefen for omradet.

Endvidere vil vi gerne via mail stille 5 spgrgsmal til uddannelsernes faste undervisere omkring
emnet.

Efter analyse af empiri vil vi fremlaegge temaer om samarbejde pa et falles diaglogmgde som
forventes afholdt ultimo november-primo december.

Anonymitet:
Dit navn, din titel og dit ansaettelsessted vil blive anonymiseret

Badndoptagelse:
Interviewet vil blive optaget pa band og transskriberet.

Tid:
Interviewet tager ca. 60 minutter

Venlig hilsen
Solveig Gram & Niels Bruun
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10.3 Bilag 3 - Spgrgsmal til interviewguide - Uddannelsesledere

Forskningsspdrgsmal:

Hvor i bestdr eksisterende samarbejde pa tveers i
organisationen omkring de tekniske uddannelser?

Hvad haemmer og fremmer samarbejdet pa tveers i
organisationen omkring de tekniske uddannelser?

Hvilke ideer og muligheder ses for udvikling af
samarbejdet pa tvaers i organisationen omkring de
tekniske uddannelser?

Detektiven
Lineare spgrgsmal, her er

formalet at afklare nuvaerende
samarbejde i organisationen,
samt arsager og virkninger.

Omrade:

Pa hvilke omrader samarbejder du pa tvaers af de
tekniske uddannelser?

Pa hvilke omrader samarbejder dit uddannelsesomrade
pa tveers af de tekniske uddannelser?

Ser du nogen barriere i samarbejdet pa tveers af de
tekniske uddannelser?

Metode:

Hvordan samarbejder du pa tveers af de tekniske
uddannelser?

Hvordan samarbejder dit uddannelsesomrade pa tvaers
af de tekniske uddannelser?

Antropologen
cirkulzere spgrgsmal, som er

bagudrettede. De bruges til at
undersgge sammenhaenge i
organisationen, relationer
lederne imellem og give den
leder, der spgrges, nye
indsigter, evt. se
problemstillinger fra flere
sider.

Hvem har du samarbejdet med pa tvaers af de tekniske
uddannelser siden sammenlaegningen pr. 01-01-20127

Hvilke nye relationer er tilfgrt pa tveers af de tekniske
uddannelser siden sammenlaegningen — og har disse fgrt
til et samarbejde?

Hvad betyder dette samarbejde pa tveers af de tekniske
uddannelser for dit uddannelsesomrade?
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Fremtidsforskeren
Cirkuleere - refleksive

spgrgsmal, som er
fremadrettede og hypotetiske.
Her forsgger vi at fa den leder,
der spgrges, til at reflektere
over, hvordan det fremtidige
samarbejde kunne se ud,
hvilke andre muligheder der
ogsa kunne veere.

Omrade:
e Pa hvilke omrader ser du umiddelbare udviklings
muligheder for samarbejdet pa tvaers af de tekniske
uddannelser?

e Pa hvilke omrader ser du helt nye udviklings muligheder
for samarbejdet pa tveers af de tekniske uddannelser?

e Pa hvilke omrader ser du barriere i udviklings muligheder
for samarbejdet pa tveers af de tekniske uddannelser?
Metode:

e Hvordan ser du ser andre mader at samarbejde pa?

e Hvor har du gnsker om nye samarbejdsmader i
fremtiden?

Kaptajnen

Lineeere - strategiske og
handlings orienterede
spgrgsmal, det er de ledende
eller anvisende spgrgsmal,
hvor den, der spgrger, hjzlper
den leder, der bliver spurgt,
med at fa et bestemt mal for
gje.

Omrade:
e Hvad skal til for at dine ideer omkring samarbejde pa
tveers af de tekniske uddannelser kan blive en realitet?

Metode:
e Hvordan taenker du implementering?
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10.4 Bilag 4 - Brev til undervisere tilknyttet Danias tekniske uddannelser

Introduktion:

Som led i min masteruddannelse i ledelses- og organisationspsykologi pa Alborg Universitet og
ansat ved de tekniske uddannelser i Viborg, udfgrer jeg en undersggelse om udvikling af
samarbejde pa tveers i organisationen omkring Danias tekniske uddannelser.

Jeg @gnsker at inddrage dit perspektiv, som underviser, pa eksisterende og fremtidig samarbejde
mellem Erhvervs Akademi Danias tekniske uddannelser i Skive, Viborg, Randers og Hadsten.

Endvidere er der foretaget interview med en ledelsesrepraesentant fra hvert af de 4
uddannelsessteder med tekniske uddannelser, Randers, Skive, Viborg, Hadsten.

Folgende spgrgsmal gnskes besvaret:

1. Hvor samarbejder du aktuelt pa tveers af Danias tekniske uddannelser?
- Beskriv et eksempel pa samarbejde, savel formel som uformel

2. Pa hvilke omrader ser du nye udviklings muligheder for samarbejdet pa tveers af Danias
tekniske uddannelser?
- Beskriv hvad du ser som udfordringerne for udvikling for nye
samarbejdsmuligheder

3. Hvad vil du/organisationen kunne opna med udvikling af et samarbejde pa tvaers af Danias
tekniske uddannelser?

Anonymitet:
Dit navn, din titel og dit ansattelsessted vil blive anonymiseret

Besvarelse:
Jeg ser frem til at du deltager og besvarelser returneres senest torsdag d. 1. november 2012.
Besvarelsen tilfgjes dette dokument og returneres til nibu@eadania.dk

Venlig hilsen
Niels Bruun

Erhvervs Akademi Danias vision:

"Vi samarbejder med forskningsbaserede uddannelsesinstitutioner bdde nationalt og
internationalt inden for vore kompetenceomrdder med henblik p8 at indsamle, bearbejde og
formidle ny viden b8de fagligt og paedagogisk. Det er Erhvervsakademi Danias vision at vaere
et velfungerende, innovativt og kvalitetsbevidst erhvervsakademi med et hgjt fagligt niveau og
engagerede undervisere”. (Danias Vision 2012)
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10.5 Bilag 5 - Menings kondensering af empiri - interview + spgrgeskema

Tabel 1. Hemmer

Tabel 2. Fremmer

Enkelte udsagn indeholder badde hvad haammer og hvad fremmer, de er ikke adskilt, men starien

meningsenhed.

Tabel 1. Hvad haammer udvikling af nye
praksisfallesskaber

Organisationens laering

Samarbejdskultur

Ja, jeg kunne have et behov, sa skulle jeg nok
komme op af stolen, men jeg har ikke noget
behov lige i gjeblikket. Informant 2

Nej, jeg ved for lidt om hvad de laver de andre
tekniske uddannelser laver som jeg ikke
arbejder sammen med. Informant 2

” Ja, jeg har veeret pa alle skolerne, men jeg har
ikke set kollegaer og undervisere pd andre
skoler agere.”Informant 3

“Primeert er det noget med, at underviserne og
de studerende skal komme ud af komfortzonen.
En anden barriere kunne veere, at underviserne
er alene om undervisningen, jeg tror

Hvis jeg ser pG min dagligdag, og jeg vil tro at
de andres dagligdag ligner min, sd er det noget
der skal komme ovenfra, for vi har ikke tid til
det. Informant 2

Ja, en der gik ind og planlagde det, det er ikke
fordi jeg har noget imod det, jeg har bare ikke
energien til at fa det planlagt og fa det
organiseret. Informant 2

“Barrieren tror jeg ligger i traditionen, jeg tror
at det er det vi plejer at gare der er den stgrste
udfordring.

Det at turde slippe det man ved lykkes. Jeg ser
ikke der er nogle barriere pd organisationsplan.
Jeg synes stadig at man kan meerke at
organisationen er ny, mange haenger stadig lidt
i de gamle traditioner fra Mercantec og den
Jyske Handveerkerskole. Men det skal nok
komme ndr organisationen Dania bliver udviklet
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tvaerfagligheden lukker op for at man begynder
at taenke i teams i stedet for. Det dbner
muligheden for, at vi sammen kan gad ind i det
ukendte, og sd bliver det ikke sG skraeemmende”.
Informant 3

” Jo, det(afstanden) er en barriere. Der skal
vaere en mening med, at kgre rundt til de
forskellige afdelinger.”

" Nej ikke pd de tekniske, men pa de merkantile
har vi nogen der kommer og underviser fra
andre skoler. Jeg tror, hvis jeg ser pa min egen
leererstab, at de ville veere kede af at skulle
undervise et andet sted. Jeg tror ikke kun det er
afstanden, men ogsa at man vil fgle sig
fremmed. Mdske er det fordi der ikke er skabt
relationer inden. Hvis man allerede kender
nogen og ved at man skal arbejde i et team, sG
man ikke bare skal undervise og kagre hjem igen
tror jeg det motiverer flere.”

Informant 3

”"Samarbejder slet ikke — kun ifm. innovations
camps og lign” informant 8

Ser ingen muligheder, sa det er sandelig en stor
udfordring. Informant 5

Direkte samarbejde er der ikke sa meget af,
men vi udveksler undervisningsmateriale og

mere og mere.”
Informant 1

Nej, for jeg har allerede overarbejde, sa jeg
treekker ikke ekstra 2% eller et antal dage ud, sa
er der noget andet der skal veek. Informant 2

” @konomiske barriere og lokale
arbejdstidsaftaler ser jeg som en stor barriere.
Jeg tror man skal se uddannelse som en
helhedsopgave hvor praksis, teori og
tveerfaglighed indgadr og ikke bare som et
uddannelsessted.”

Informant 3

”Dine spgrgsmal er hurtigt besvaret, for bortset
fra at lane en underviser til sproglig
kommunikation eller noget gkonomi fra en
anden afdeling, er der stort set ingen ekspertise
i tekniske uddannelser andre steder i Dania end
Hadsten. (Der er selvfglgelig Learnmark pa
Vejlevej i Horsens, men jeg ved ikke om de
teeller med.)” Informant 7

”Samarbejder slet ikke — kun ifm. innovations
camps og lign.” Informant 8

Ser ingen muligheder, sa det er sandelig en stor
udfordring. Informant 5

Direkte samarbejde er der ikke sa meget af, men
vi udveksler undervisningsmateriale og bliver
inspireret af hinanden nar der er lejlighed
herfor. Informant 9

Jeg ser speendende specialiseringsmuligheder
pa autoteknologuddannelsen, gennem et
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bliver inspireret af hinanden ndr der er lejlighed
herfor. Informant 9

Jeg tror den stgrste udfordring ligger i tiden. Vi
har alle travlt med at fa dagligdagen til at
haenge sammen, sd hvis der skal knyttes
staerkere bdnd (i forhold til ovennaevnte svar)
skal der bruges mere tid, hvilket skal fragd
andre aktiviteter. @ informant 9

samarbejde med henholdsvis IT-
teknologuddannelsen og
markedsfgringsgkonomuddannelsen. De
funktioner autoteknologerne kommer til at
varetage i erhvervslivet speender meget vidt,
derfor er netop dette samarbejde interessant.
Den stgrste udfordring ved et sadan
samarbejde ligger efter min mening i
uddannelsernes kulturarv, hvorved at
transfereffekten kan blive tvivisom Informant
6

.Jeg tror den sterste udfordring ligger i tiden. Vi
har alle travlt med at fa dagligdagen til at
haenge sammen, sa hvis der skal knyttes
steerkere band (i forhold til ovennavnte svar)
skal der bruges mere tid, hvilket skal fraga
andre aktiviteter. @informant 9

Tabel 2. Hvad fremmer udvikling af
praksisfallesskaber

Organisationens lzering

Samarbejdskultur

Det er da givende pa mange omrdder, fordi vi
ser hvordan andre gg@r det, og vi far nogen og
spille bold op af, sa det er helt sikkert positivt.
Informant 2

Fast samarbejde pa tveers af de tekniske og
merkantile uddannelser skal komme fra

.”Ja, rammerne er gode, organisationen er god,
jeg kan se noget i afdelingerne og med nogen
ledere madske. Jeg ser ogsd en udfordring i at
veere studiechef og afdelingschef, men hvis man
vil Dania er man ngdt til at leegge det bag sig
der var en gang og fokusere pa Dania. Vi skal
have tillid til hinanden, og have gensidig
respekt.”
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rektorniveau. Informant 3

.”Det ville helt klart veaere fysiske mgder, og
sandsynligvis ogsad se hinandens
undervisningsrum og materiale.” Informant 2

Synes du at det kunne fremme samarbejdet pa
tvaers, at ivaerkseette lignende
udviklingsprojekter eller andet?

1.Ja, for sa er det lige pludselig formelt, og sa
bliver vi jo tvunget op af stolene, for til dagligt
har vi nok med at fa vores dagligdag og
enderne til at nG sammen. Jeg tror det generelt
er os alle sammen der har fokus pd det der er
lige omkring os, og ikke sa meget fokus ud til de
andre afdelinger. Informant 2

."Ja, en der gik ind og planlagde det, det er ikke
fordi jeg har noget imod det, jeg har bare ikke
energien til at fa det planlagt og fa det
organiseret.” Informant 2

” Det at ggre innovation til omdrejningspunktet
ombkring tveerfaglighed, tror jeg er rigtig godt
fordi det lukker op for vi er alle sammen lige
uvidende. Vi har gjort os en del erfaringer
indenfor emnet, og ved efterhanden en del, og
har fundet ud af at tveerfaglighed pa mange
mader er rigtig godt.” Informant 3

. videreuddannelse. Det kunne ogsa vaere
internationalt Det kunne vaere noget med
studieture, for studerende men ogsa for
undervisere. Noget hvor man teamede op, og

Informant 1

.” Ja, jeg tror der skal arbejdes med at skabes
en ny kultur, vi skal kende vores logo og vide
hvad det star for. Noget organisationskultur-
bearbejdning. Vi skal laere hinanden at kende
og bygge noget om, hvis det kommer oppefra i
organisation og trukket ned over hovederne pd
folk, kommer det til at vaere bagud pa point fra
start”.

”Ja, s m@des vi om noget, der ikke var der i
forvejen. Det er tit min erfaring, at nar man
beveeger sig ud pd et omrdade der er ukendt for
alle sa skaber det en ny kultur, som vi mdske
kan bruge ngr man kommer hjem i egen gruppe
igen.”

Informant 1

” Organisationen er bygget til, at der skal vaere
et tvaerfagligt samarbejde pa tveers af de
tekniske uddannelser.”

Informant 3

Fast samarbejde pa tveers af de tekniske og
merkantile uddannelser skal komme fra
rektorniveau. Informant 3

.”Det ville helt klart vaere fysiske mgder, og
sandsynligvis ogsad se hinandens
undervisningsrum og materiale.” Informant 2

."Ja, en der gik ind og planlagde det, det er ikke
fordi jeg har noget imod det, jeg har bare ikke
energien til at fa det planlagt og fa det
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fik afprgvet nogle ting, f.eks. samarbejde og
udnytte hinandens kontakter.
Informant 3

.” Det skal vaere konkrete succeser. Det
behgver ikke vaere noget stort, det kunne f.eks.
veere to leerer der aftalte at deltage i hinandens
timer, for at fa inspiration. Sa kunne man igen
abne op for, at det ikke er farligt, og fa folk ud
af deres komfortzoner. Igen tilbage til det med
barrierer, hvis man kender hinanden kan man
lave rigtig mange ting sammen, men kender
man ikke hinanden tror jeg mange ser det som
noget "farligt”.

Informant 1

Ja, for i det gjeblik vi begynder at tale sammen,
og finder ud at der skal komme noget ud af det,
er vi mere tilbgjelige til at lytte og det skaber
respekt.

Informant 3

“Jeg tror man skal stille hinanden over for
opgaver som man Igser sammen. Det er noget
alle kan forholde sig til, og det er givende at
Igse noget i feellesskab” informant 3

”os som ledere skal skabe rummet for, at der er
nogen(incl. Os selv) der vil mgdes om dette her,
for hvis vi ikke sgrger for at der eret
handlingsrum sker det ikke.” informant 3

.Projekter, virksomhedsbesgg, studieture,

organiseret.” Informant 2

.” Man kunne godt gnske sig noget
videnscenter, og jeg kunne godt taenke mig at
fa mere tid til, at finde ud af hvor man kunne
opbygge noget indenfor det tekniske. Jeg
kunne godt se, at der kunne vaere noget
indenfor baeredygtighed, for det findes
ikke.”Informant 3

. videreuddannelse. Det kunne ogsa veere
internationalt Det kunne vaere noget med
studieture, for studerende men ogsa for
undervisere. Noget hvor man teamede op, og
fik afprgvet nogle ting, f.eks. samarbejde og
udnytte hinandens kontakter.

Informant 3

”os som ledere skal skabe rummet for, at der er
nogen(incl. Os selv) der vil mgdes om dette her,
for hvis vi ikke sgrger for at der eret
handlingsrum sker det ikke.” informant 3

.Projekter, virksomhedsbesgg, studieture,
valgfag, innovation, virksomhedsrelationer.
Udfordringer:Ressourcer, vilje. Informant 8

Styrket netvaerk, bredere viden pa tvaers af
uddannelser, bedre kendskab til skoler og
kollegaer pa andre skoler, stgrre sammenspil
og mindre intern konkurrence informant 4
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valgfag, innovation, virksomhedsrelationer.
Udfordringer:Ressourcer, vilje. Informant 8

Styrket netvaerk, bredere viden pd tveers af
uddannelser, bedre kendskab til skoler og
kollegaer pa andre skoler, stgrre sammenspil
og mindre intern konkurrence Informant 4

.Samarbejdet med andre tekniske akademier,
eksempelvis KEA, EAMV, UCN og EA er mere
givtigt og fagligt relevant end andre dele af
Dania. Informant 6

Jeg tror altid der ville kunne opnds fordele, men
det er ogsd mit indtryk, at vores forskellighed er
en styrke for Dania. Informant 8

.Samarbejdet med andre tekniske akademier,
eksempelvis KEA, EAMV, UCN og EA er mere
givtigt og fagligt relevant end andre dele af
Dania. Informant 6

Vi bliver kendt for at uddanne studerende, der
kan arbejde tvaerfagligt. Informant 9

Sa du mener det skal komme fra ledelsen i
organisationen? ”Ja, det synes jeg. Ndr man er
underviser, som jeg selv har vaeret, underviser
man jo, og har der har man ikke tid til at tage
telefoner og besvare mails. Sa jeg taenker at det
skal komme fra nogen der har tid til det, og far
Ign for det. Ndr jeg spgrger ind til politikker pé
nogen omrader i Dania, er svaret at det
kommer nok, og jeg har ikke faet skabt noget,
jeg er kun ansat pa 10. Uge. Jeg tror der skal en
hgvding til at saette det i gang, for sa bliver det
bldstemplet at det er det vi ggr” informant 1
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10.6 Bilag 6 - TranssKkribering af interview - Informant nr. 1
Transskription af interview af informant nr. 1.

Fed: Interviewer, Solveig Gram og Niels Bruun
Normal: Informant nr. 1

Pa nuvaerende tidspunkt, er der sa et eksisterende samarbejde mellem afdelingen i Hadsten og nogle af
de andre afdelinger i Dania, pa det tekniske omrade?

Vi laner hinandens undervisere en smule fra Randers, fra produktionsteknologuddannelsen. Vi har en
enkelt underviser der er her 3 timer.

Ellers har du ikke noget samarbejde pa tveers?

Ikke i forhold til studiesgjlen pa det tekniske, men det kommer.

Hvad er det du har i tankerne?

Jeg har ikke noget specifikt i tankerne, i forhold til at vaere studiechef kraever det dialog med de enkelte
afdelinger om, hvordan man taenker sin afdeling og taenker samarbejde. Hvis jeg sagde, at vi skulle ggre det
pa en bestemt made ville jeg mgde modstand rigtig mange steder, derfor vil jeg laegge op til en dialog
omkring det.

Det samarbejde du har med at lane en underviser, ser du nogle specifikke barrierer i forhold til at det
ikke kunne vaere stgrre?

Det kunne veere umadeligt storre.

Hvad forhindrer det?

Jeg tror der kunne vaere noget med, at nogen kommer fra tekniske skoler, og nu er blevet en del af et
akademi. Man er vant til at ggre tingene pa én bestemt made. Jeg oplever ikke barrierer nogle af de steder
jeg faerdes.

Geografien kunne maske vaere en udfordring, jeg tror ikke Viborg, Randers og Hadsten kunne have
problemer, men Skive og Grena er lidt leengere vaek, sa der kunne vaere noget. Jeg ser ikke nogle barrierer
jeg ser tvaertimod en masse ressourcer, der ligger gemt hos mange af de personer, for jeg tror at vi kan
rigtig meget sammen, i stedet for hver isaer.

Hvad tanker du, at det kunne udmgnstre sig til med de ressourcer?

Det kunne udmgnstres til individet der var i den tekniske sg@jle, maske fik abnet gjnene for andre
paedagogiske mader at tackle undervisningen pa. Det kunne ogsa betyde, at man fik rusket lidt om i
traditionerne og skabt lidt mere dynamik. Maske kunne man lave nogle tvaerfaglige projekter, som havde
en stgrre betydning. Jeg tror den bedste made at arbejde pa, er at arbejde med noget fordi der er en grund
til det, og kan bruges til noget konkret.

Hvad skulle der til for at man kunne sige at det havde veerdi, og at der var nogen der ville samles om at
arbejde?

Det kraever at der er nogle konkrete projekter. Det kunne veaere udviklingsprojekter. Her pa stedet har vi
snakket om kurser, i stedet for det traditionelle med at have alle vores forskellige hold pa hvert semester.
Vi teenkt lidt i kurser ligesom teknologisk institut, vi har stort set de samme ressourcer tror jeg, sadan noget
kunne vi ga i teenkeboks pa.

Det kunne vaere en udviklingsmulighed?

Ja, sa mg@des vi om noget, der ikke var der i forvejen. Det er tit min erfaring, at nar man bevaeger sig ud pa
et omrade der er ukendt for alle sa skaber det en ny kultur, som vi maske kan bruge nar man kommer hjem
i egen gruppe igen.
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Teenker du direkte faglige kurser?

Ja, jeg taenker faglige kurser, som muligvis ville kunne supplere hinanden pa tveers at de tekniske
uddannelser.

| forhold til den paedagogiske vinkel, tror du at man kunne supplere hinanden der?

Ja, det tror jeg helt sikkert. Nogen er meget procesorienteret, og sa er der andre der kgrer den gamle
”slavevej ”, der er sa ogsa nogen der er helt ovre i den anden grgft. Vi burde kunne abne op og have en
dialog omkring hvordan man har paedagogisk praksis, nar vi har med tekniske mennesker at ggre.

Du taenker i forhold til den padagogiske praksis i forbindelse med undervisning kunne man supplere og
udvikle?

la, se, lytte, abne gjnene, fa positiv kritik, fa noget konstruktiv feedback. Jeg tror pa, at nar man underviser
har man stadig en eller anden forhabning om, at dem der skal have noget ud af det, skal virkelig fa noget ud
af det. Jeg er selv gammel underviser, og jeg vil have at de skal vaere klogere nar de gar fra undervisning
med mig. Klogskab kan vaere mange ting, det kan ogsa veere at dbne en flig til noget, man ikke har taenkt pa
fer. Sadanne dimensioner synes jeg kunne vaere spaendende at bringe ind.

Nar man taenker de dimensioner ind, eksempelvis som kurser, det kunne ogsa vaere sddan noget som
erfaringsudveksling?

Ja, det kunne det sagtens vaere ogsa. Det kunne vaere man skulle starte der. Det kunne vaere godt at fa delt
hvad der lykkedes, og hvad der ikke lykkedes.

Ser du nogle bestemte ting der ville vaere let at tage op?

Nej, det kan jeg ikke sige nu. Jeg har kun siddet pa posten som uddannelseschef i 10 uger, sa det kan jeg
ikke se endnu.

Hvis vi nu taenker laengere ud i fremtiden, kan du sa se nogle ting pa nuvaerende tidspunkt, de behgver
ikke vaere direkte realiserebarer?

Jeg kan sagtens se en masse ting, men jeg kan ikke vaere praecis med det.

Kunne man forestille sig noget med de padagogiske metoder eller andet som favner lidt stgrre end f.eks.
innovation week, har du noget visioner?

Lige nu har jeg en vision om, at stikke en finger i jorden og finde mig selv i organisationen.

| forhold til organisationen Dania, ser du nogle barrierer der kunne forhindre at et praksisfeellesskab blev
en realitet?

Barrieren tror jeg ligger i traditionen, jeg tror at det er det vi plejer at ggre der er den stgrste udfordring.
Det at turde slippe det man ved lykkes. Jeg ser ikke der er nogle barriere pa organisationsplan. Jeg synes
stadig at man kan maerke at organisationen er ny, mange haenger stadig lidt i de gamle traditioner fra
Mercantec og den Jyske Handveerkerskole. Men det skal nok komme nar organisationen Dania bliver
udviklet mere og mere.

Sa rammerne er ok?

Ja, rammerne er gode, organisationen er god, jeg kan se noget i afdelingerne og med nogen ledere maske.
Jeg ser ogsa en udfordring i at veere studiechef og afdelingschef, men hvis man vil Dania er man ngdt til at
legge det bag sig der var en gang og fokusere pa Dania. Vi skal have tillid til hinanden, og have gensidig
respekt.

Sa du mener at der skal pudses og slibes lidt i kanterne?

Ja, jeg tror der skal arbejdes med at skabes en ny kultur, vi skal kende vores logo og vide hvad det star for.
Noget organisationskultur-bearbejdning. Vi skal leere hinanden at kende og bygge noget om, hvis det
kommer oppefra i organisation og trukket ned over hovederne pa folk, kommer det til at vaere bagud pa
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point fra start.

Hvis vi forestiller os at der bliver etableret et godt samarbejde pa ledelsesplan, hvad er nzeste step sa?
Det skal ogsa vaere pa undervisningsplan.

Hvordan kunne man forestille sig at det skulle foldes ud?

Det kan jeg ikke svare pa, folk bor jo hvor de arbejder, og der er mange ting i det. Hvis jeg skulle arbejde tre
dage om ugen i Skive, ville det kraeve lidt.

Men man kan vel ogsa vinde pa et samarbejde?

Ja, absolut og specielt pa underviserniveauet. Jeg tror vi kunne vinde mange studerende, hvis vi
samarbejdede noget mere. Pa ledelsesniveau er der jo allerede et eksisterende samarbejde, jeg mgdes
nasten hver uge med Lise Mejlhede. Men underviserne ser ikke hinanden, det tror jeg i hvert fald ikke.
Jeg tror sagtens at det kan organiseres, og jeg tror der er mange der har lysten til det.

Tror du at underviserne ville have lyst til det?

Ja, det tror jeg, hvis det blev formuleret pa den rigtige made, som en ngdvendighed og samtidig noget der
kunne give den enkelte noget mere tilfredshed i sit eget job.

Sa du mener at det er en ngdvendighed at underviserne samarbejder pa tvaers?

Ja, det er en ngdvendighed, ellers er det de forkerte profiler vi har ansat.

Men hensyn til mulighederne, er de til stede nu, eller er det noget der skal skabes hen ad vejen, jeg
taenker pa om det praktisk kan lade sig gore og om der er rum til at skabe samarbejde som det er nu?
Der er altid rum til det man prioriterer.

Er det sa noget der skal prioriteres fremadrettet?

Ja, det skal det. Men strategien for Dania er jo ikke blevet praesenteret for alle medarbejdere, det bliver
den fgrst i foraret 2013. Offentligggrelsen af startegien tror jeg kunne vaere Igftestang til, at lave noget
samarbejde. Jeg kan ikke komme det naeermere. Men der er jo altid en praktisk udfordring i, at vi er fyldt op
i skemaerne osv. Samarbejde kan i forhold til tillidsmandssiden vaere en god udfordring, til at fa skabt plads
til udviklingsprojekter.

Hvis der eksempelvis var en eller to af dine medarbejdere der gnskede, at deltage i et felles
udviklingsprojekt med de andre afdelingen, ville det vaere ok?

Ja, selvfglgelig, hvis det er i stgrre malestok skal de selvfglgelig skabes og koordineres. Vi har faktisk noget
lige nu, hvor nogle medarbejdere har noget i gang med facebook, sa tager de selvfglgelig bare til Randers til
mgder med IT. Jeg synes det er vigtigt, at udnytte at medarbejderne har lyst, og hvis der bliver lagt l1ag pa
lysten, laegger vi ogsa lag pa andre ting.

Hvad er det de arbejder med der?

Det er bare for at blive en del af Dania, i stedet for at vi hedder det gamle DogH-akademi, sa g@r jeg meget
ud af, at vi skal promovere os selv nar vi er ude af huset. Med ideen er, at blive mere infiltreret i
hovedafdelingen i Randers.

Sa blive en del af organisationen?

Ja, underviserne kunne besgge produktionsteknologerne i Randers, og besgge afdelingen i Viborg. Jeg tror
det starter der, fa skabt nogle relationer maske. Jeg tror faktisk ikke, at der er sa mange barrierer som man
kunne forestille sig at der var.

Man kan undre sig over hvorfor der ikke er mere samarbejde pa tvaers, men det ligger nok i traditionerne
som du siger.

Ja, eller ogsa har der ikke veeret nogen ledere der har haft overskud til at fa sparket det i gang.

Sa du mener at det skal komme fra ledelsen i organisationen?
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Ja, det synes jeg. Nar man er undervisere, som jeg selv har vaeret, underviser man jo, og har man ikke tid til
at tage telefoner og besvare mails. Sa jeg taenker at det skal komme fra nogen der har tid til det, og far lgn
for det. Nar jeg spa@rger ind til politikker pa nogen omrader i Dania, er svaret at det kommer nok, og jeg har
ikke faet skabt noget, jeg er kun ansat pa 10. uge, sa fgler mig lovligt undskyldt. Jeg tror der skal en hgvding
til at saette det i gang, for sa bliver det blastemplet at det er det vi ggr.

Er det sa dig der kommer til at blive hgvdingen?

Ja, det er min opgave at saette samarbejde i gang pa sigt. Det er blandt andet det jeg er ansat til. Jeg er
ansat til at skabe en mere eller mindre rgd trad mellem de tekniske uddannelser i Dania, sa det skulle gerne
lykkedes.

Det vil sige at du er aben for initiativer osv.?

Ja.

Nu ridser jeg lige op, du ser ingen barriere i det?

Nej, rammerne er som sagt fine, det er et spgrgsmal om prioritering. Det er selvfglgelig ogsa en barriere at
det er en ny organisation.

Sa der skal prioriteres noget tid?

Ja, fa skabt det der er ngdvendigt i organisationen, jeg tror ikke det haster sa meget med de tveerfaglige
projekter.

Det mener du ikke haster?

Ikke lige nu.

Du mener at der skal skabes ro for de enkelte afdelinger. Tror du ikke at de helt er klar til det endnu?
Nej, jeg tror vi skal have det store skyts med fra Randes, med strategi, visioner osv.

Sa du siger at det skal komme helt fra rektor?

Ja det kommer det til.

Tror du det kommer til at geelde for andre end de tekniske uddannelser?

Ja, det kommer ogsa til at geelde for de merkantile. Vi kommer ikke til at ga sologang i forhold til
tveerfaglighed. Vi kommer til at ga sammen nu med det samme budskab, om at arbejde tveerfagligt og
tveerpolitisk.

| forvejen har vi jo samarbejde pa tvaers i organisationen med markedsfgring og innovation i uge 46.

Ja, det er rigtigt. Men jeg ser samarbejdet i uge 46 som samarbejde pa et meget lille niveau.

Men der ligger jo mere forud for det.

Jeg ser uge 46 som noget man stadig skal arbejde med, men maske skal det vaere mere naturligt at arbejde
sammen i stedet for, at vi stiller noget op i uge 46. Det skal jo virkelig lykkedes fgr man ikke gar rundt med
en darlig fornemmelse et helt ar i traek. Jeg synes det er bedre at lave nogle delprojekter undervejs.

Det er noget nyt med uge 46, for var der innovatiooncamp osv. sa dette er et nye indslag. For to ar siden
var alle samlet i 3 dage, hvor man lavede noget med innovation, sidste ar forgik det over 24 timer.

For at opsummere lidt, du synes det skal komme ovenfra i organisation og fra Randers.

Jeg synes det ville vaere en stor hjeelp, hvis det kommer ovenfra i organisationen, det kan sagtens skabes
nu, jeg tror bare at det har stgrre tyngde hvis det bliver signaleret oppefra, at det forventes. Det er bare
vigtigt at sige, at det ikke er fordi vi skal sidde her i et ar og vente uden at der sker noget.

| sidste ende er det jo underviserne derude der skal implementere det, og have bennefit af det, hvad skal
der til fgr de syne sat det giver mening?

De skal se at de far mere ud af at deltage frem for at lade veer’. Sadan er det ved alle livets forhold. Jeg kan
ikke komme det naermere.
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Ville det i din terminologi veere nok til at baere det pa sigt?

Det ved jeg ikke om det vil, det skal jo ogsa veere en forretning

Hvad tror du der skal til hvis dine undervisere skal komme til dig og sige at de vil afsted til noget der har
med samarbejde at ggre?

Det vi laver skal have kvalitet. Vi skal have tid til det, og jeg skal blive klogere og jeg skal have noget ud af
det. Jeg tror de kommer nar de fgler, at det giver far de tre gange sa meget igen.

Sa du tror det skal vaere noget konkret samarbejde?

Det skal veere konkrete succeser. Det behgver ikke veaere noget stort, det kunne f.eks. veere to leerer der
aftalte at deltage i hinandens timer, for at fa inspiration. Sa kunne man igen abne op for, at det ikke er
farligt, og fa folk ud af deres komfortzoner. Igen tilbage til det med barrierer, hvis man kender hinanden
kan man lave rigtig mange ting sammen, men kender man ikke hinanden tror jeg mange ser det som noget
"farligt”.

Men det skal stadigvaek give mening?

Det skal det.

Det lyder ikke til at vi kommer det naermere?

Nej, desveerre det er for tidligt.

Her afslutningsvis, jeg havde habet at fa lidt konkrete forslag med hjem, men det vil du ikke veere med
det.

Nej, desveerre. Hvis jeg kom med forslag, ville jeg bryde med det jeg siger med at jeg vil have dialog og
involvere mine medarbejdere. Men selvfglgelig har jeg nogle forslag inde i gemmerne et sted.

For lige sidste gang at opsummere, vi har vaeret lidt rundt omkring det, blandt andet har du vaeret inde
omkring at det faktisk er muligt hvis vi kan finde et mening i det, sa vil de fysiske muligheder rent faktisk
hurtigt kunne etableres sa det kommer til at ske.

Det tror jeg pa. Men det sker ikke hen over en nat.

Jeg vil sige tak for din tid.

Selv tak.
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10.7 Bilag 7 - TranssKribering af interview - Informant nr. 2

Fed: Interviewer, Solveig og Niels
Normal: Informant nr. 2

Jeg vil gerne starte med at sp@rge, pa hvilke omrader du samarbejder pa tvaers af de tekniske
uddannelser, et sted hvor du kan se at du aktuelt samarbejder?

Ja, vi har en faelles studieordning med Skive.

Sa | holder formelle mgder?

Ja, der ligger et dokument som er fzlles.

Er det via telefon eller hvordan?

Det er fysiske mgder.

Hvor tit afholder | dem?

Efter behov, typisk hvert andet ar. Det kommer lidt an pa om der er &endringer i bekendtggrelsen, for sa er
vi ngdt til at mg@des. Sidste gang var dog over mail, fordi det var sa lille en sendring.

Hvornar var det sidst?

Det var i august.

Sa den sammenlaegning eller fusion i havde 1. januar, har | ikke mgdtes efter?

Nej.

Hvis du taenker pa hele dit uddannelsesomrade, det er sa jer der star for studieordningen. Nu tanker jeg
lidt organisatorisk, er der nogen af dem der arbejder sammen pa tvaers, pa selve uddannelsesomradet,
kunne du forestille dig det?

Det er der ikke, og dog, vi arbejder hen imod og skal lave noget falles undervisningsmateriale til et
program der hedder Acsapt. Jeg ved at et andet program Solidworks, har de arbejdet sammen om at vaelge
en leverandgr og bruge det program. Men ikke noget undervisningsmateriale.

Jeg er ngdt til at sp@rge, hvem er de? Er det undervisere?

Ja det er undervisere.

0Ok, sa det er pa det plan, altsa dem der er helt ude ved jeres studerende der har snakket sammen.
Hvordan ggr de det?

Det kan bade vzere telefon, det kan vaere mail eller at de lige m@des hvis de har veeret til noget, vi er jo pa
hinandens adresser nogen gange eller til faelles mgder.

Sa det kan bade veere lidt formelt og lidt uformelt, sadan lidt networking. Det er simpelthen selve
omradet, jeg sporger godt nok ogsa lidt ind til metode, men ser du nogle barriere i forhold til
samarbejde. Du navner Skive der kan jeg da se afstanden, men er der ellers nogle barriere i forhold til at
skulle arbejde pa tveers?

Nej, det er kun afstanden.

Sa interesseomradet er bare fuldstaendig fzelles, noget som alle har lyst til?

Ja, det kunne vi sagtens.

Maden som | arbejder p3, pa tvaers at disse tekniske uddannelser, har du naevnt er via mail eller telefon.
Er der andre sammenhzaenge hvor | mgdes hvor | taenker der kunne snakkes om samarbejde?

Ja, vi mgdes fast én gang om aret i 2 dage, her mgdes alle ti uddannelsessteder som uddanner
produktionsteknologer.
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Hvad kalder | det?

Seminar.

Er der mgdepligt?

Ja, jeg tror vi alle sammen forsgger at komme af sted.

Hvem er vi i denne sammenhaeng?

Det er underviserne, og der deltager ogsa ledere.

Hvornar er der seminar naste gang?

| starten af august.

Sa det har vaeret afholdt efter jeres fusion?

Ja.

Var det anderledes end de andre ar, nu hvor | er fusioneret eller det oplever | maske ikke?

Det oplever vi ikke.

Sa fusionen er mere noget formelt pa skrift?

Vores fusion har ikke pavirket os, vi maerker ikke at vi er fusioneret, vi arbejdede jo sammen inden. For det
er flere ar siden, ca. 2 ar siden, hvor Skive blev en del af Dania. Sa vi har i en laengere periode arbejdet
sammen.

Niels du ma komme ind og supplere hvis det er, nar jeg laeser om fusionen forstar jeg det sddan at | har
en fzelles vision om noget, sa den har egentlig ikke betydet noget i forhold til det samarbejde?

Nej.

(Niels) Det der ogsa kunne vaere interessant og vide var noget i forhold til Hadsten som har de her
forskellige installatgruddannelser og produktions- og energiteknolog, har du noget eksisterende arbejde
med dem?

Ja, Lauritz underviser i Solidworks derude. Og der vil vi kunne bruge hinandens kompetencer hvis der var
brug for det.

Gjorde | ogsa det fgr?

Nej, vi har aldrig haft noget samarbejde pa tveers.

Ok, sa der er noget nyt samarbejde?

Ja.

Nogle af de spgrgsmal har du egentlig svaret p3, fordi jeg har skrevet: "hvem har sa samarbejdet med pa
tvaers af de tekniske uddannelser siden sammenlaegningen?”, og der har du egentlig naevnt at det er de
samme, men nu naevner du sa en ny.

Men nu kommer jeg til det andet som er lidt teettere, det kgrer nemlig pa om du har skabt nye relationer
pa tveers, og har de fgrt til et nyt samarbejde? Nu naevner du Lauritz, hvordan er den nye relation skabt?
Den er skabt mellem Lauritz og en der hedder Lars Damm.

Sa det er mellem to undervisere?

Ja, men jeg kan ikke huske hvordan det startede.

OK, for det er nemlig det vi synes er interessant, starter det tilfaeldigt eller er det planlagt.

Jeg tror det er tilfaeldigt.

Du ved hvis nogen har studeret sammen eller noget.

Jeg ved at nu har vi faet en teknisk chef.

Har du mgdt ham?

Ja, og han spurgte nemlig ind til en engelsklaerer, og der laner vi en engelsklzrer fra de merkantile fag. Sa
ham kunne jeg jo sa anbefale, og det er jo ogsa tilfaeldigt, det opstod ved et jubileeum hvor snakken gik
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omkring det.

Det er jo en del af det, sa det var lige da | mgdtes han tankte at nu skulle han huske at spgrge om det, sa
det var ikke mail eller noget, det var det fysiske mgde hvor han lige spurgte om det.

Ja.

Sa det sidste, man kan sige at du har haft nogle fa relationer, men hvad betyder det samarbejde pa tveers
af de tekniske uddannelser for dit uddannelsesomrade?

Det er da givende pa mange omrader, fordi vi ser hvordan andre ggr det, og vi far nogen og spille bold op
af, sa det er helt sikkert positivt.

Her har jeg sa delt det lidt ind, i forhold til organisationen er det klart at det er positivt, men hvis du ser i
forhold til kvaliteten af uddannelsen, tror du ogsa at det ville kunne males der?

Det vil det, for vi far nogle nye input som vi sandsynligvis vil tage med hjem, det vil jeg da antage, og sa vil vi
vurdere om det er noget der kan passe ind i vores undervisning og sa udvikle vores undervisning. Det er
noget vi ggr hele tiden, det kan bade veaere via internettet, noget man ser i fijernsynet eller noget man
oplever ude i en virksomhed, det kan veaere alt, vi hentet jo input alle steder fra.

Sa der taenker du sddan pa kompetenceudvikling til underviserne sa kvaliteten bliver bedre?

Ja.

Sa hvis vi skal opsummere, sa er det jeg lige har afsggt nu det er hvad der aktuelt er af samarbejde. Hvis
vi nu skulle kaste alle ting vaek, og skulle se inde i fremtidskrystalkuglen hvad er der sa umiddelbart
udviklingsmuligheder for?

Noget af det der fylder meget hos os er at vi er sma, og vi ikke er szerlig kendt. Vi skal arbejde imod at blive
kendt i den danske befolkning, sa der er flere der kan sgge ind til vores uddannelser. Sa en falles
markedsfgring af uddannelserne.

Er der nogen af de skoler i er fusioneret med som du oplever som mere kendt end jer?

Ne;j.

Sa det er simpelthen uddannelsen der skal markedsfgres?

Ja, og det er et generelt problem indenfor de tekniske uddannelser.

Sa der ser du en udviklingsmulighed med selve markedsfgringen?

Ja.

Det var sa lige din fgrste tanke, hvis du sa skulle taenke helt nye omrader hvor | ikke har arbejdet
sammen pa fgr, er der sa nogle ting der du synes kunne vaere spaendende?

Nej, jeg ved for lidt om hvad de laver de andre tekniske uddannelser laver som jeg ikke arbejder sammen
med.

Sa noget helt nyt kunne maske vaere, at fa kendskab til deres kompetencer?

Ja.

Det naeste spgrgsmal omhandler hvilke barrierer der er, men det har du allerede lidt svaret p3, da du
siger at du ikke har nok kendskab til de andre tekniske uddannelser.

Det er korrekt.

Nu er jeg lidt fiktiv, lad os nu sige at det | skulle lave sadan et samarbejde, hvilken metode ville sa egne
sig bedst rent organisatorisk men ogsa for dig personligt og for de andre undervisere?

Det tgr jeg ikke sige noget om.

Teenker du at skrive sammen kunne vaere nok eller ville det vaere fysisk mpde?

Det ville helt klart vaere fysiske mg@der, og sandsynligvis ogsa se hinandens undervisningsrum og materiale.
Det vil sige nogle gensidige besgg?

Solveig Gram & Niels Bruun Side 101



Masterafhandling LOOP, januar 2013

Ja.

Vi har ikke en idébog til hvordan | kan ggre, sa derfor skal vi ud og hgre hvordan og hvorledes, og det
kunne godt veere at der var nogen der allerede havde gjort noget.

Har du som koordinator vaeret pa alle skoler fysisk?

Nej, slet ikke. Jeg har vaeret i Hadsten, men det har veeret i en anden sammenhang, det var da de havde
plastmagere, det tror jeg ikke at de har la&engere. Men der var vi ude i deres veerksted.

Hvad med Dania i Viborg hvor Niels er, har du vaeret der?

Nej.

Sa | har mgdt hinanden i andre sammenhzaenge, sa det er gennem fortzallingen om hinandens skoler du
kender dem, men fysisk har du ikke oplevet det.

Det naeste har du egentlig ogsa svaret lidt pa, hvilke gnsker du har om nye samarbejdsmader, og der
snakker du om det fysiske mgde, og se de andre osv. Nu sidder vi jo f.eks. i et undervisningslokale, sa du
ved faktisk ikke om de andre skoler og undervisere har bedre faciliteter end dig?

Nej, det ved jeg ikke.

Ok, men omgivelserne betyder jo ogsa noget, sa det er ikke noget i har kendskab til?

Nej, slet ikke.

Heller ikke bygningernes beskaffenhed og alder osv.?

Nej, heller ikke.

Sa dine ideer omkring at | skal mgdes fysisk, eller pa en eller anden made, vi har jo alle sammen en made
institutionen bliver drevet p3, har du ideer til hvad der skulle til for at | kunne mgdes fysisk?

Hvis jeg ser pa min dagligdag, og jeg vil tro at de andres dagligdag ligner min, sa er det noget der skal
komme ovenfra, for vi har ikke tid til det.

Du vil ikke kunne sige, at 2% af en maned, eller et antal dage kunne du afszette til det?

Nej, for jeg har allerede overarbejde, sa jeg treekker ikke ekstra 2% eller et antal dage ud, sa er der noget
andet der skal vaek.

Nar du siger ovenfra, hvem mener du sa der?

Det skal veere en af lederne.

Sa en studiechef som egentlig ikke er leder men koordinerer, kunne han vaere en af dem?

Ja, en der gik ind og planlagde det, det er ikke fordi jeg har noget imod det, jeg har bare ikke energien til at
fa det planlagt og fa det organiseret.

Sa det er en anden der skal tage initiativet?

Ja.

Sa hgrte vi ogs3, at der var nogle undervisere der uformelt havde taget lidt kontakt. Kunne det ogsa veaere
dem der kom med et gnske om det?

Ja, det kunne det godt.

Sa hvis det her skulle implementeres, sa skulle det komme andet steds fra, enten bottom up, eller top
down. Du siger din tid i dagligdagen er brugt, sa det skulle komme et af stederne fra fgr at det kunne
iveerksaettes?

Ja.

Hvis vi nu skal endnu laengere ud, kunne der sa vaere andre ting?

Ja, jeg kunne have et behov, sa skulle jeg nok komme op af stolen, men jeg har ikke noget behov lige i
gjeblikket.

Det jeg taenker pa, det er pa det personlige plan, samarbejdet i forhold til dig, om det ville give dig noget,
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og jeg hgrer dig sige, at du ikke er motiveret lige nu til at ggre det.

Nej det er der ikke.

Sa det skulle vaere nogen der kom og sagde at de havde et behov fgr det kunne implementeres.

Ja.

(Niels) Jeg er ogsa lidt interesseret i om du kan se andre ting i form af undervisningsmetoder eller andet
der kunne samarbejdes om. En ting er at vaere faelles om det praktiske i uddannelserne som at dele
undervisere osv.?

Ja, vi har selv sat en raket i gang, sadan en flertrinsraket, hvor vi laver noget rollespil, fgrst for vores 1.
semester, det har vi udviklet, det kommer til at kgre her i uge 46 eller der omkring. Dernaest inddrager vi 3.
semester, sa 1. semester og 3. semester skal lave noget sammen. Naeste trin er at vi inddrager nogle af de
andre uddannelser der er her pa adressen, som er gkonomer. Sidste trin er at fa andre uddannelser med
som er udenfor huset, som kan vaere gymnasium eller folkeskole eller hvad som helst. Og min skjulte
dagsorden er at fa gjort uddannelsen til produktionsteknolog kendt.

Hvordan skal man sa motivere de undervisere der skal deltage i den raket, og er ideen din?

Ja, ideen er min, og vi har planlagt fgrste forlgb det gjorde vi lige for sommerferien, sa det er klar til at blive
skudt i gang. Vi prgver det, evaluerer pa det, og sa seetter vi naeste trin i gang.

Sa det er underviserne der star for det?

Ja, det er os der underviser der star for det.

Hvor er opbakningen og motivationen bag sadan en idé?

Den er god.

Det er jo en fantastisk idé, hvordan salger du den til de andre skoler?

Det ved jeg ikke endnu.

Bruger | en idébank?

Nej, det kommer og lageres i mit hoved, og sa sparrer jeg med mine kollegaer og prgver os frem.

Taenker du ikke, at der rundt pa de andre skoler kunne sidde nogen lige sa idérige som dig, eller nogen
der kunne have glaede af dine ideer?

Det kunne der sagtens veere.

Nu er det lidt udenfor mine termer, men hvad kalder | sddan en flertrinsraket, det er vel bade noget PR
men vel ogsa en paedagogisk metode?

Ja det er en paedagogisk metode.

Jeg bliver lidt nysgerrig omkring hvordan du har beskrevet flertrinsraketten?

Den er simpelthen beskrevet i dagens forlgb, hvad vi skal lave pa de forskellige tidpunkter, hvilke roller de
fire undervisere der deltager har, og hvordan vi vil evaluere undervejs. Det star ogsa beskrevet hvordan vi
vil forstyrre dem i processen, for det er bade laering omkring processer, men ogsa laering om at bruge nogle
af de fagligheder de har faet pa uddannelsen. Om formiddagen skal de udvikle noget, og om eftermiddagen
skal de kgre et produktionsspil. Sa det er beskrevet i detaljer med klokkeslaet, hvem der er pa og hvad
opgaven bestar af, sa den er lige klar til at skyde i gang.

Har | ingen nyhedsbreve pa tvaers af organisationen, hvor man kunne fortalle om sadan et tiltag, for det
er da en fantastisk idé?

Jeg har fortalt det til mandags morgenmgder, som vi afholder én gang hver anden maned.

Hvem deltager i disse morgenmgder, er det internt pa skolen?

Ja det er internt her pa skolen i Randers.

Sa det er for at de andre uddannelser kan fa glaede af det?
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Ja de hgrer at vi ggr det pa vores uddannelse.

(Niels) Det vil sige at nar du satter det her i gang sa arbejder de andre undervisere aktivt med pa ideen?
Ja for de har vaeret med til at udvikle den.

(Niels) Hvis vi taenker pa organisationen, er markedsfgringsafdelingen sa bekendt med din skjulte
dagsorden?

Ja, den er ikke mere skjult end at det er sagt hgjt og tydeligt.

(Niels) Sa nar du saetter det i gang sa kommer der maske ogsa noget opbakning fra
markedsfgringsafdelingen?

Det skulle der gerne ggre nar vi kommer leengere hen, for i fgrste omgang er det kun vores f@grste semester,
som vi sa vil bygge videre pa.

Har | hver jeres markedsfgringsafdeling pa de forskellige uddannelsesinstitutioner?

Det er en stabsfunktion, der har hovedsaede her i Randers, men der laves markedsf@ring individuelt til de
forskellige uddannelser.

Sa organisatorisk kunne markedsfgringsafdelingen fortzelle til de andre skoler, at de i Randers brugte
denne raket?

Ja.

| forhold til kompetenceudvikling, hvordan bliver du kompetenceudviklet?

Det ggr jeg hvis jeg selv kommer og spgrger om jeg ma komme pa et kursus.

Afholder | medarbejdersamtaler arligt?

Ja.

Denne idé med raketten er da et kompetenceudviklingsprojekt af format for nogen af underviserne,
synes du ikke det?

Jo, sadan havde jeg slet ikke taenkt det, men det har du da ret i.

(Niels) Nar du nu har haft gang i sadan en idé her, har der sa veeret nogle begraensninger der har givet dig
problemer undervejs?

Nej, vi har faet et antal timer til det som os der har deltaget har delt mellem os.

Sa gkonomien er haengt op pa timer, der er ikke noget ekstra der skal kgbes ind?

Nej, vi har de ting der skal bruges.

(Niels) Sa det vil ogsa sige at nar du ingen begransninger har haft og du har faet timer, har ogsa vaeret
med til at fremme dette initiativ?

Ja, i allerhgjeste grad.

(Niels) Synes du at det kunne fremme samarbejdet pa tveers, at ivaerksazette lignende udviklingsprojekter
eller andet?

Ja, for sa er det lige pludselig formelt, og sa bliver vi jo tvunget op af stolene, for til dagligt har vi nok med at
fa vores dagligdag og enderne til at na sammen. Jeg tror det generelt er os alle sammen der har fokus pa
det der er lige omkring os, og ikke sa meget fokus ud til de andre afdelinger.

(Niels) Sa du mener vejen frem er at det skal organiseres ovenfra, for at fa frigivet ressourcerne til det?
Ja, jeg tror det ville vaere der bedste, jeg tar ikke sige det, men det er i hvert fald min holdning og min
erfaring. Man kan godt have lyst til det, men der skal noget til at man kommer ud af huset og far hilst pa de
andre, og ser deres hverdag.

(Niels) Sa der skal vaere noget at mgdes om?

Ja.

Det kan maske ogsa virke forstyrrende hvis det ikke er formaliseret.
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Ja.

(Niels) Nu har du beskrevet det eksisterende samarbejde med Skive og Hadsten, og dette
udviklingsprojekt som rent faktisk er igangsat. Kunne man forestille sig at du gik med noget andre tanker
om noget der kunne ske fremadrettet?

Vi har faktisk udviklet et andet samarbejde, det er sammen med markedsfgringspkonomerne mener jeg,
hvor produktionsteknologerne og markedsfgringsgkonomerne skal lave et projekt sammen.

Altsa et krydsprojekt?

Ja, for ude i en virksomhed er du jo afhaengig af begge dele, og det synes vi ligesa godt at de kan lzere.

Det projekt kommer til at kgre i foraret 2013.

Er det beskrevet ligesa detaljeret som flertrinsraketten?

Nej, sa langt er vi ikke ndet endnu, men vi er pa ve;j.

Har | ogsa faet timer til det?

Ja, det har vi.

Sa denne uddannelsesinstitution er med pa de forandringer der kommer?

Ja, det er vi.

Hvem er der egentlig der giver dig lov til det, er der en konkret mgdestruktur, eller kommer du bare nar
du har en god idé?

Jeg kommer nar jeg har en god idé, og det er rart at jeg kan det.

Det giver ogsa en anderkendelse af at man bliver hgrt.

Ja, helt sikket.

Sa det opfatter du lidt som en bottom up?

Ja, vi er meget selvstyrende indenfor de rammer der nu er.

(Niels) De ting du har navnt nu er ting der allerede er ivaerksat, har du noget der kun er pa idéplan?
Nej, ikke lige i gjeblikket.

Der er faktisk en ting, jeg har gennem en periode forsggt at fa smedene til at arbejde sammen med os, men
de siger nej.

Hvad er barrieren der?

De har ikke tid, deres skoleforlgb er for komprimeret. Vores idé var at vi udviklede noget og tegnede det, og
sa skulle de producere det, eller i hvert fald komme med tilbagemeldinger pa om det kunne produceres
sadan som vi havde troet at det kunne produceres.

Sa det skulle vaere et realistisk projekt?

Ja.

Hvordan er metoden til at mgdes der, du sagde at de sagde nej?

Vi sa heldige at en af vores tidligere studerende underviser deroppe, sa der har vi relationen og kontakten.
Og han greb bolden, men det kunne ikke lade sig g@re. Vi har forsggt to gange uden held, men vi har ikke
givet op endnu.

Hvad skal der sa til for, at du far ideen?

Det ved jeg ikke endnu, det finder jeg ud af.

Sa du mangler ngglen til det.

Ja.

Kunne det tankes at andre skoler der udbgd smedeuddannelsen ville gribe bolden?

Ja det kunne godt vaere, men sa tror jeg at vi kommer for langt vaek.

Sa er det den fysiske afstand der er en barriere?
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Ja.

(Niels) Hvis vi koncentrer os om de tekniske uddannelser pa Dania, indenfor disse fire steder, Viborg,
Skive, Randers og Hadsten. Ser du en idé i at gge samarbejdet mellem skolerne, f.eks. at dele denne
ganske udmaerkede idé med markedsfgringen?

Ja, for som vi snakkede om tidligere jo flere der snakker om os og kender os jo bedre er det.

(Niels) Sa det vil du personligt godt kunne se en idé i?

Ja.

Hvordan ville underviserne forholde sig til det?

Det kan jeg ikke svare pa, jeg kender dem ikke.

Men dine kollegaer som underviser, hvordan tror du de ville forholde sig?

Det ville de tage imod.

Afslutningsvis vil vi hgre om der er noget du synes der kunne vaere interessant at vide noget om, hvis vi
sperger nogle undervisere angaende samarbejde?

Maske den paedagogiske vinkel, om der kunne vaere en lyst til at udvikle noget pa tvaers, sa det ikke kun er
det faglige men ogsa det paedagogiske. Det er jo de to hovedomrader vi arbejder indenfor.

Du skal have tak for din tid.

Selv tak.
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10.8 Bilag 8 - TranssKkribering af interview - Informant nr. 3

Fed: Interviewer, Solveig og Niels
Normal: Informant nr. 3

Det fgrste vi gerne vil spgrge om lyder, pa hvilke omrader du nu samarbejder pa tvaers i forhold til de
tekniske uddannelser?

Det er et interessant spgrgsmal, for jeg synes det er beskeemmende, jeg synes faktisk ikke vi har noget
samarbejde, pa tvaers af de tekniske uddannelser. Vi har masser af samarbejde pa tveaers, men ikke hvor vi
kun fokuserer pa de tekniske uddannelser. Sa det synes jeg faktisk er ikke-eksisterende.

Sa der er ikke et eksisterende samarbejde hverken organisatorisk eller blandt underviserne?

Vi samarbejder jo i form af, at lederne sidder i en ledergruppe sammen med andre ledere fra tekniske
uddannelser. Vi har lige faet ansat en ny chef for den tekniske sgjle, der lige skal finde sin plads i
organisationen, og det kan vaere derfor jeg ikke har initieret sa meget, fordi jeg vidste at han skulle
anseettes.

Du har altsa veeret afventende?

Ja, sa hvis vi snakker organisationsniveau kunne det vaere en af forklaringerne pa, hvorfor der ikke er mere
samarbejde pa tvaers af de tekniske uddannelser.

Nu har vi snakket de tekniske uddannelser generelt, hvis vi nu kigger pa dit uddannelsesomrade, er der sa
steder hvor der arbejdes pa tveers?

Nej det synes jeg ikke, ikke fordi jeg ikke synes vi kunne, for det kunne vi sagtens men det har vi ikke gjort.
Jeg tror det har noget at ggre med, at vi har en organisation der er ny i sin struktur, som det der hedder
klassisk akademi. Det har betydet, at vi skulle finde vores plads pa flere omrader, bade
organisationsmaessigt, ledelsesmaessigt og driftsmaessigt, hvor vi for eksempel har faet nogle nye
driftsenheder. Det har betydet, at de lokale enheder i hgjere grad har faet deres egne ben at sta pa, og
skulle forholde sig til hvordan tingene skal ggres. For eksempel i Skive har vi tre forskellige uddannelser,
men kun én teknisk uddannelse, og her i Viborg er der ogsa et hav af uddannelser, hvor det er en stor
ledelsesopgave at fa det hele til at fgle sig om en stor enhed og praktisk feellesskab.

Sa igen tror jeg, at det er pa grund af den nye struktur, at vi endnu ikke har haft fokus pa samarbejde pa
tveers af de tekniske uddannelser, for jeg ved at det kommer.

Nar du siger ny organisation, er det sa fusionen 1. januar du taenker pa?

Ja, det er det, og vi skriver fgrst oktober maned, og jeg tror ogsa at det er derfor vi fgrst har faet ansat en
uddannelseschef for den tekniske sgjle nu.

Organisationen er bygget til, at der skal vaere et tvaerfagligt samarbejde pa tvaers af de tekniske
uddannelser.

Mit naeste spgrgsmal gar pa hvilke metode i bruger til at lave samarbejde pa tveers, men der du siger at |
ikke har samarbejde er det maske lidt sveert at sige noget om.

Sa skal vi snakke om andre former for samarbejde, vi har jo tvaerfagligt samarbejde.

Sa lad os fokusere pa metoderne i dem.

Vi har tidligere haft et tvaerfagligt samarbejde omkring innovation, og der har vi mange erfaringer med. Det
er samarbejde pa tvaers i hele organisationen Dania, og det er for alle 1. semester studerende, sa der far vi
mgdt hinanden i nogle sammenhange omkring tveerfaglighed. Innovation tror jeg er et rigtig godt tema
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fordi vi alle sammen er i samme bad, og skal taenke nye tanker omkring emnet. Det at ggre innovation til
omdrejningspunktet omkring tvaerfaglighed, tror jeg er rigtig godt fordi det lukker op for vi er alle sammen
lige uvidende. Vi har gjort os en del erfaringer indenfor emnet, og ved efterhanden en del, og har fundet ud
af at tvaerfaglighed pa mange mader er rigtig godt.

Mgdes | fysisk til dette samarbejde i innovation?

Ja, typisk 3 dage.

Er de rammesat?

Ja, vi har eksperimenteret lidt med det, for det synes vi i virkeligheden er vigtigt. Det vi har fundet ud af, ud
fra de erfaringer vi har gjort os er, at der ikke er en model der er rigtig, det der er vigtigt er, at prgve at fa sa
mange i spil som muligt. Det vi egentlig gerne vil have ud af det er, at der er sd mange der arbejder med
innovation som muligt i en tveerfaglig kontekst.

Er der kommet konkrete projekter ud af det?

Ja, en masse projekter.

Sa det har veeret en positiv oplevelse?

Ja, rigtig godt erfarings-output.

Nu er du jo fra Skive, hvor har | fysisk vaeret, nar | har arbejdet med innovation?

Det har vaeret meget forskelligt, de f@rste ar var det i Rgnbjerg Feriecenter med mellem 400-600
studerende i 3 dage, delt op i tvaerfaglige grupper. Vi har ogsa veeret i Gjern Sghgjland. Sidste gang gjorde vi
det pa en lidt anden made hvor vi lagde det ud pa de forskellige afdelinger i Dania, faktisk meget godt da
man sa kunne fgle sig som en afdeling. Vi var 4 forskellige afdelinger der tog imod studerende til
innovationsdage.

I Skive har vi 3 forskellige uddannelser, datamatikere, servicegkonomer og produktionsteknologer, pa tvaers
af dem har vi startet et andet eksperiment op omkring tvaerfaglighed. Vi har sendt alle vores 1. semester
studerende fra de 3 uddannelser til introduktion pa Fur, hvor de skal se forretningsmuligheder pa gen, vi
kalder det explore-Fur. Det interessante er, at man siger de ingen faglighed har, men vores erfaring er at de
har en anden abenhed overfor det. Vi tager sa afsaet i projektet, sa det er et projektforlgb der straekker sig
over hele 1. semester.

Sa det bliver taget alvorligt?

Ja, de skal vaere sammen i projektforlgb 3 gange i Ipbet af semesteret, og sa aflevere et samlet projekt
inden jul. Det er en made vi i Skive ser mulighederne for tvaerfaglighed i stedet for det snaevert-faglige, og
far afprgvet sin faglighed i noget realistisk.

Nu prgver vi at kigge lidt tilbage, har der siden fusionen 1. januar vaeret noget samarbejde pa tveers af de
tekniske uddannelser?

Vi har lavet en lille @ndring i vores studieordning med produktionsteknologuddannelsen i Randers, omkring
gruppeeksamener, da der blev a&ndret i lovgivningen.

Har det gjort at du har skabt nogle nye relationer?

Jeg har mg@dt vores nye chef, og jeg har store forventninger til ham nar han begynder at tage fat.

| forbindelse med det, har det fgrt til nyt samarbejde pa tvaers?

Nej, men det er jeg sikker pa at det kommer til. Han var faktisk inde i et samarbejde omkring
innovationsugen, men han har simpelthen for meget at lave, han er ogsa afdelingsleder i Hadsten.

Der er et andet sted hvor jeg ser noget samarbejde, det er meget organisatorisk, men vi har faet en ny
strategi pa Dania i forbindelse med fusionen 1. januar. Strategien er ikke sendt ud officielt endnu. Da den
skulle laves samarbejdede vi pa tveers, men ikke med konkret fokus pa de tekniske uddannelser.
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Vi har i Skive ikke deltaget sa meget i UVM-projektet omkring, at @ge optag pa de tekniske uddannelser, det
var kun Viborg og Randers.

Pa hvilke omrader ser du lige nu nogle umiddelbare udviklingsmuligheder, for et samarbejde for de
tekniske uddannelser?

Jeg teenker udvikling af nye specialer/uddannelser, specielt indenfor baeredygtighed (grgn energi/klima).
Jeg kunne godt taenke mig, at man gik ind og sa pa hvad der var af huller, hvor man kunne udvikle en ny
uddannelse der kunne daekke det hul. Jeg teenker ikke kun i Dania, men ogsa samfundsmaessigt. Vi har
ressourcerne til at udbyde den slags uddannelser.

Ser du nogle barrierer i forhold til at samarbejde pa tvaers?

Ikke i forhold til at det skulle vaere grgnt og baeredygtigt, men ligesa meget det metodiske. Selvfglgelig skal
vi have den padagogiske tilgang, men jeg tror det er ngdt til at veere tvaerfagligt, maske ikke tvaerfagligt
internt i organisationen, men tvaerfagligt udadtil. Jeg tror det skal veere mere praksisorienteret, f@rst
praksis, sa teori. Her synes jeg vi differentierer os i Skive, for vi laegger veegt pa praksis.

Nar du siger | ggr det anderledes, er det sa i forhold til de andre afdelinger, eller i forhold til resten af
samfundet?

leg synes generelt nar man snakker om uddannelser og praksisorienteret, sa er der en bekymring for at
tage noget teori ud af uddannelserne. Jeg mener, at det er et sted hvor man kunne tage fat pa
akademiuddannelser, for jeg tror vi far nogle studerende der vil fa meget nemmere ved at forsta
teoritilgangen.

Det virker absurd at det skal veere en barriere, men sadan ser jeg det.

Hvor ser du barrierene, er det pa de enkelte uddannelser, eller er det samfundet generelt?

Primaert er det noget med, at underviserne og de studerende skal komme ud af komfortzonen. En anden
barriere kunne vare, at underviserne er alene om undervisningen, jeg tror tvaerfagligheden lukker op for at
man begynder at taenke i teams i stedet for. Det abner muligheden for, at vi sammen kan ga ind i det
ukendte, og sa bliver det ikke sa skraeammende.

Ser du andre mader at samarbejde pa?

Ja, i teams.

Sa du taenker at der kunne veere flere inde i et undervisningslokale ad gangen?

Ja.

Hvilke barrierer ser du der?

@konomiske barriere og lokale arbejdstidsaftaler ser jeg som en stor barriere. Jeg tror man skal se
uddannelse som en helhedsopgave hvor praksis, teori og tveerfaglighed indgar og ikke bare som et
uddannelsessted.

Har du nogle gnsker til samarbejdsmader?

Det jeg gnsker lige nu er, at nedlaegge de vaegge der er omkring det at uddanne sig. Jeg synes vi skal fjerne
skodderne og blive en del af virkeligheden, sa der er abne relationer imellem uddannelse og virkelighed. Jeg
tror ikke, at det vil forringe teoridannelsen, jeg tror derimod at det vil Igfte og skabe langt mere motiverede
studerende og undervisere.

Jeg taenker pa hvem der sa er underviseren, hvis du laegger veeggene ned?

Ja, hvis man ser uddannelse som helhed, bliver det pludselig en endnu stgrre helhed.

Vi kan godt i Skive lide, at sige at vi er et udviklingsteam, og det er faktisk ikke kun underviserne der
udvikler, det ggres i samarbejde med de studerende. Sa vi er sammen om at udvikle uddannelsen, og
konkrete projekter.
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Sa de selvstyrende teams, er der inkluderet af nogen studerende der er med til at undervise?

Ja.

Hvordan far du din viden og erfaringer delt med de andre tekniske uddannelser?

Det gar jeg ikke, videndeling ser jeg som en stor opgave som jeg star overfor, ikke kun til de tekniske
uddannelser men generelt. Jeg synes de erfaringer vi har gjort os, er meget vedkommende for de tekniske
uddannelser. Erfaringer og udviklingsmuligheder kan sagtens bruges andre steder.

(Niels) Hvad skal der til for at man i de tekniske uddannelser fik en naturlig platform for udviklingsarbejde
og samarbejde i dagligdagen?

Jeg tror, at man skal stille hinanden overfor opgaver som man Igser sammen. Det er noget alle kan forholde
sig til, og det er givende at Igse noget i feellesskab.

(Niels) Sa du taenker pa tveerfaglige udviklingsprojekter?

Ja, for i det gjeblik vi begynder at tale sammen, og finder ud at der skal komme noget ud af det, er vi mere
tilbgjelige til at lytte og det skaber respekt.

Hvis | fik denne opgave med baeredygtighed pa tvaers, og | fik den feelles opgave, hvordan skulle det sa
implementeres, ud over at vaere feelles om opgaven?

Den made vi arbejder metodisk pa, er en designproces-tilgang hvor vi ser mulighederne i et konkret
omrade, vi ser hele tiden pa muligheder frem for barrierer. Hvis vi har en problemstilling omstiller vi den til
en mulighed. Vi behgver ikke vaere sa resultatorienteret i fgrste omgang, vi vil gerne i fgrste omgang se
snitfladerne.

Hvem skulle deltage i det, hvem skulle se mulighederne?

Os som ledere skal skabe rummet for, at der er nogen (incl. os selv) der vil mgdes om dette her, for hvis vi
ikke sprger for at der et det handlingsrum sa sker det ikke.

Kunne det taenkes at nogen af jeres undervisere havde nogle relationer pa tvaers, som sidder og har ideerne
uden lederne er med?

Det kunne veere rigtig godt hvis der var, og jeg er sikker pa, at der er nogen af underviserne der gerne vil.
Jeg ved ikke om der er nogen der far sig taget sammen til det i hverdagen, men maske skulle lederne sgrge
for tid til det.

Sa der kunne szettes tid af det det, og ikke kun til drift?

Ja, for jeg er ikke i tvivl om at der er undervisere der gerne vil.

Ville du som det ser ud nu have ressourcerne til, at ssette nogen i gang med sadanne projekter?

Ja, det vil jeg mene at vi altid har ressourcer til i Skive. Selvfglgelig fylder vi vores tid ud og udnytter vores
ressourcer, men vi har besluttet for laenge siden at vi vil have en "elastik”, sa hvis nogen stgder pa noget
der kunne veaere interessant at vaere en del af, skal vi kunne rydde bordet, og sige at det er det vi ggr.

Sa det er ogsa en buttom up proces?

Ja.

Har du fysisk vaeret pa alle skolerne i Dania?

Ja, jeg har vaeret pa alle skolerne, men jeg har ikke set kollegaer og undervisere pa andre skoler agere.

Sa du ser ikke afstanden som en barriere?

Jo, det er en barriere. Der skal veere en mening med, at k@re rundt til de forskellige afdelinger.

Er der nogen af underviserne der underviser pa tveers af afdelingerne?

Nej ikke pa de tekniske, men pa de merkantile har vi nogen der kommer og underviser fra andre skoler. Jeg
tror, hvis jeg ser pa min egen laererstab, at de ville vaere kede af at skulle undervise et andet sted. Jeg tror
ikke kun det er afstanden, men ogsa at man vil fgle sig fremmed. Maske er det fordi der ikke er skabt
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relationer inden. Hvis man allerede kender nogen og ved at man skal arbejde i et team, sa man ikke bare
skal undervise og kgre hjem igen tror jeg det motiverer flere.

Sa du mener komfortzonen bliver udfordret?

Ja, det tror jeg.

Kan du se, at der kunne komme et nyt praksisfellesskab?

Det synes jeg kunne veere fantastisk, og spaendende.

| definerer jer selv som et praksisfaellesskab?

Ja, det er noget vi har startet op for 10 ar siden, og arbejder stadig med det, for det er en proces der har
fert det derhen hvor det er i dag. Vi kan se at der er mange processer i gang intern i organisationen, men
hvor de ikke er kommet dertil i forlgbet endnu. Vi har i Skive ikke lyst til at ga tilbage til noget vi har veeret i
f@r, sa vi ser os selv som fgrende, og derfor er det ogsa darligt at vi ikke har skabt noget videndeling.
Hvordan vil du fortaelle den nye studiechef om dette, hvordan tror du han skal danne sig et billede over
hele Dania?

Det er hans intention, at komme rundt pa alle uddannelserne og fa et indblik.

(Niels) Kunne der veere andre ting der kunne vaere en del af dette praksisfaellesskab?

Det kunne veere noget med studieture, for studerende men ogsa for undervisere. Noget hvor man teamede
op, og fik afprgvet nogle ting, f.eks. videreuddannelse. Det kunne ogsa vaere internationalt samarbejde og
udnytte hinandens kontakter.

Har | noget pa forskningsniveau?

Man kunne godt gnske sig noget videnscenter, og jeg kunne godt taenke mig at fa mere tid til, at finde ud af
hvor man kunne opbygge noget indenfor det tekniske. Jeg kunne godt se, at der kunne vaere noget indenfor
baeredygtighed, for det findes ikke.

Jeg teenker pa om det er en foraeldet konstruktion, at have det tekniske og det merkantile. Som vi snakkede
om at laegge vaeggene ned udadtil, synes jeg ogsa at vi skulle ggre det internt. Man taler om at vi har et
paradigmeskift i gjeblikket, som minder om det vi havde da vi gik fra landbrugssamfund til industrisamfund.
| et paradigmeskift ved man aldrig hvor man bevaeger sig hen, men man kan bidrage til at fa noget til at
bevage sig i en bestemt retning. Det der typisk sker er, at man er ngdt til at gennemtaenke de systemer, og
hvordan man organisere sig pa i samfundet osv.

Den idé er der sikkert ogsa andre der har, hvor samarbejder i om den idé? Hvem taler om den idé med at
leegge vaeggene ned?

Det er pa et overstrategisk niveau, jeg tror ikke vores organisation har taenkt den tanke endnu.

Hvem er organisationen?

Det er Dania. Sa det ville vaere rektorniveau.

Kunne det komme nede fra i organisationen?

Ja, det kunne det, og det er den f.eks. pa vores Fur-tur. De studerende vi far ind pa uddannelserne, har en
anden rygsaek end os, og de har en anden made at netvaerke pa, og en anden tilgang til at ggre tingene, og
springe ud i det end vi har.

Vi afholder dialogmgde, og ville spgrge om vi matte sende et par spgrgsmal til dine undervisere?

Ja det ma | gerne.

Vi har ikke flere spgrgsmal, tak for din tid.

Selv tak.
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10.9 Bilag 9 - Svar fra spgrgeskema - Informant nr. 4 - 12

Felgende spgrgsmal gnskes besvaret:

4. Hvor samarbejder du aktuelt pa tveers af Danias tekniske uddannelser?
- Beskriv et eksempel pa samarbejde, savel formel som uformel

5. Pa hvilke omrader ser du nye udviklings muligheder for samarbejdet pa tveers af Danias

tekniske uddannelser?

- Beskriv hvad du ser som udfordringerne for udvikling for nye
samarbejdsmuligheder

6. Hvad vil du/organisationen kunne opna med udvikling af et samarbejde pa tvaers af Danias

tekniske uddannelser?

Spgrgsmal og svar

Hvad siger de

Hvilke emner omtales

Hvor samarbejder du aktuelt pa
tvaers af Danias tekniske
uddannelser?

Beskriv et eksempel pa samarbejde,
savel formel som uformel

Informant 4.-1.Jeg underviser pa
autoteknologerne, og lidt pa It-
teknologerne begge fag er meget
tekniske hvilke stiller krav til de
studerende om at kunne
kommunikere pa forskellige niveauer

Informant 5.-2.Kun internt i Hadsten.
(Samarbejde med Learnmark Horsens
fra tiden fgr Dania er dog opretholdt)

Informant 6.-3.Jeg underviser kun pa
den tekniske del af
autoteknologuddannelsen og har
derfor ikke inputs til dette spgrgsmal
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Informant 7-4.Dine spgrgsmal er
hurtigt besvaret, for bortset fra at
lane en underviser til sproglig
kommunikation eller noget gkonomi
fra en anden afdeling, er der stort set
ingen ekspertise i tekniske
uddannelser andre steder i Dania end
Hadsten. (Der er selvfglgelig
Learnmark pa Vejlevej i Horsens, men
jeg ved ikke om de tzeller med.)

Informant 8.-5. Samarbejder slet ikke
— kun ifm. innovations camps og lign.

Informant 9. -6.Direkte samarbejde er
der ikke sG meget af, men vi udveksler
undervisningsmateriale og bliver
inspireret af hinanden ndr der er
lejlighed herfor.

Pa hvilke omrader ser du nye
udviklings muligheder for
samarbejdet pa tveers af Danias
tekniske uddannelser?

Beskriv hvad du ser som
udfordringerne for udvikling for nye
samarbejdsmuligheder

Informant 4.-1.Jeg ser klart et behov
pd mange af de tekniske
uddannelser om at kunne begd sig
pa forskellige kommunikations
niveauer

Informant 5.-2.Ser ingen muligheder,
sa det er sandelig en stor udfordring.
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Informant 6.-3.Jeg ser spaeendende
specialiseringsmuligheder pa
autoteknologuddannelsen, gennem
et samarbejde med henholdsvis IT-
teknologuddannelsen og
markedsfgringsgkonomuddannelsen.
De funktioner autoteknologerne
kommer til at varetage i erhvervslivet
spaender meget vidt, derfor er netop
dette samarbejde interessant. Den
stgrste udfordring ved et sadan
samarbejde ligger efter min mening i
uddannelsernes kulturarv, hvorved at
transfereffekten kan blive tvivisom

Informant 7.-4. Argumentationen fra
"Tina Nedergaard —
administrationen” om bedre synergi i
akademierne ved at anvende C-
modellen, er derfor i vores tilfeelde
sldet helt fejl, idet vi i stedet har
opnaet et delvist belastet forhold til
DJH, hvor relationen faktisk tidligere
var nyttig.

Informant 8.-5.Projekter,
virksomhedsbesgg, studieture,
valgfag, innovation,
virksomhedsrelationer.
Udfordringer:Ressourcer, vilje.

Informant 9.-6.Jeg tror den stgrste
udfordring ligger i tiden. Vi har alle
travlt med at fa dagligdagen til at
haenge sammen, sa hvis der skal
knyttes staerkere bdnd (i forhold til
ovennavnte svar) skal der bruges
mere tid, hvilket skal fragé andre
aktiviteter. ©
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Hvad vil du/organisationen kunne
opna med udvikling af et samarbejde
pa tveers af Danias tekniske
uddannelser?

Informant 4.-1.Styrket netveerk,
bredere viden pa tveers af
uddannelser, bedre kendskab til
skoler og kollegaer pa andre skoler,
stgrre sammenspil og mindre intern
konkurrence

Informant 5.-2.Dania vil kunne tilbyde
erhvervslivet hgjt specialiserede
autoteknologer, ved at give mulighed
for at de studerende kan veelge
mellem to eller tre retninger.

Informant 6.-3.Samarbejdet med
andre tekniske akademier,
eksempelvis KEA, EAMV, UCN og EA
er mere givtigt og fagligt relevant end
andre dele af Dania.

Informant 7.-4 Intet, bortset fra lidt
bedre organiseret og mere
professionel markedsfgring af
uddannelserne. (Og det bliver
ngdvendigt, idet vores
rekrutteringsbank pa el-omradet —
DJH —ikke lzengere far tilfgrt det
bedste indtryk af
akademiuddannelserne,- dvs. Dania.)

Dania bgr vise vilje til at ville de
tekniske uddannelser ved bl.a. at
stille de ngdvendige ressourcer til
radighed. Ellers bliver der ikke
anledning til at ndre ovenstaende
besvarelse. Ny akkreditering bliver
nappe mulig med nuvaerende
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indstilling til ressourcer.

Informant 8.-5.Jeg tror altid der ville
kunne opnds fordele, men det er ogsa
mit indtryk, at vores forskellighed er
en styrke for Dania.

Informant 9.-6.Vi bliver kendt for at
uddanne studerende, der kan arbejde
tveerfagligt.

Kommentarer

Informant 5.-1.Jeg er ikke helt klar
over hvor uddybende svar du gnsker.
Men da du hgjst sandsynligt far en
masse forskellige data, holder jeg
mine svar simple. @nsker du
yderligere uddybning ma du sige til

Informant 7.-2. Dette var selvfglgelig
meget kort, men jeg uddyber gernei
Ipbet af de naeste par uger...

Informant 10.- 3. Jeg vil gerne veere
behjzelpelig, men jeg er i tvivl om,
hvordan jeg kan hjaelpe med din
undersggelse.
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10.10 Bilag 10 - Invitation til deltagelse i konference om grgn gas til transport.

Kaere Erhvervsskole/Uddannelsessted

Energibyen Skive afholder i samarbejde med deres Partnere en konference om Grgn gas til
Transport torsdag d. 31. januar 2013 og d. 01. februar 2013.

Grgn gas til Transport er en konference med fokus pa omstillingen til grgn gas i den offentlige og
private sektor. Konferencen har bl.a. fokus pa de jobmuligheder, det abner op for og hvordan
landbruget kan blive inddraget som energileverandgr. Der vil vaere oplaeg fra Sverige og Norge, der
fortzeller om deres erfaringer med implementeringen af grgn gas til transport og paneldiskussion
med folketingspolitikere om, hvordan vi kommer videre med grgn gas til transport.

| 2013 dbner der en gastankstation i Skive by, som vil vaere aben 24 timer i dggnet. Derfor har vi
ogsa involveret vores lokale bilforhandlere og vi planlaegger at kunne udstille flere forskellige
gasbilmodeller til konferencen.

Da | som erhvervsskoler og uddannelsessted underviser i arbejdsomrader, der relaterer til vores
konference, er det oplagt for jer at deltage som udstiller, da | derved far en unik mulighed for
profilering af netop jeres uddannelsestilbud og muligheder!

Malgruppen for konferencen kan ses pa programmet for konferencen og udstillingen

pa www.gaskonference.dk.

Vi kan tilbyde jer en mindre udstilling i det store foyer-omrade som er gennemgangsvej til
konferencelokalerne, som alle deltagerne skal igennem. Dette sikrer udstillingsomradet optimal
bevagenhed og interesse. Da vi gnsker at vise erhvervslivet de mange uddannelsesmuligheder der
findes, er gnsket en sa bred repraesentation af uddannelsessteder som muligt. Samtidig er det en
unik mulighed for lzerer og studerende at synligggre sig for erhvervslivet med henblik pa
networking og fremtidigt samarbejde.

Pa www.bioenergi.dk kan | la&ese om konferencen og udstillingen samt finde linket til udstiller-info
folderen, der indeholder al praktisk information, priser mm.

Udstilling og konference vil veere om torsdagen og fredag er der mulighed for at deltage i
spaendende ekskursioner til relaterede sights i lokalomradet.

Vedrgrende bestilling af udstilling og/eller konferencedeltagelse kontakt Kris Vetter, Vmarketing,
pa tIf.: 40 10 66 68 eller mail: kv@vmarketing.dk. Spgrgsmal vedrgrende Energibyen Skive eller
andet kan sendes til joka@skivekommune.dk.

Med venlig hilsen

Joan kahr

Projektmedarbejder

Teknisk Forvaltning - Energibyen Skive
joka@skivekommune.dk
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