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Globalisering — forandringer og udfordringer i et laerings-
perspektiv

Stud.mag. Alexander Friis Vinther, stud.mag. Sina Harbo Christensen, stud.mag. Miri-
am S. Kafton, postdoc adjunkt Karen Egedal Andreasen & lektor Henrik Joker Bjerre
Institut for Laering og Filosofi
Aalborg Universitet

Globaliseringen og de stadige samfundsmaessige forandringer generelt stiller i dag organisati-
oner og institutioner over for store krav om at kunne tilpasse sig nye betingelser. Med dette
folger udfordringer, som afspejler sig i sdvel uddannelser som i virksomheder. Pa skoler og i
uddannelsesinstitutioner skal man forandre og forny peedagogikken, sddan at den matcher nye
betingelser. I virksomhederne skal man tilsvarende forholde sig til, hvordan udvikling pa et
organisatorisk plan kan geres mulig. Dette nummer af refleXen omhandler sddanne sporgs-
mal. Det har som sit tema ”Globalisering - forandringer og udfordringer i et leeringsper-
spektiv” og artiklerne diskuterer fra forskellige perspektiver disse tematikker.

Sofie Qvortrup diskuterer i sin artikel ”Et kultur- og leeringsperspektiv pa en proces i Den
Kreative Platform”, hvordan man kan facilitere den kreativitet og nyteenkning, som der kan
vare behov for i uddannelse og virksomheder. Sina Harbo Christensen fokuserer pa betyd-
ningen af videndeling og diskuterer i artiklen ”Videndeling - om deling af viden mellem
organisationen og det nyansatte medlem”, problematikker relateret til deling af viden 1
virksomheder som en betingelse for udvikling og forandring. Miriam Canu setter i artiklen
”Internationale studerende pa trygt farevand - synlig og usynlig peedagogik som forsté-
elsesramme”, fokus pa spergsmalet om elevers forskellige baggrunde og en inkluderende
padagogik. Og endelig behandler Sina Harbo Christensen i artiklen ”Underkendelse eller
anerkendelse? - om en pzedagogisk leders forseg pa nedsattelse af erhvervsbetinget sy-
gefraveer via fokus pé organisationskulturen” spergsmélet om, hvordan man med en aner-
kendende tilgang kan arbejde med nedsattelse af sygefravaer i virksomheder. I en presset og
omskiftelig arbejdshverdag er det et tema, det er meget relevant at forholde sig til, og i artik-
len diskuteres de forskellige problematikker, der kan knytte sig til en brugen af en sddan til-

gang.

I forrige nummer diskuteredes uddannelse og undervisning i relation til differentierede grup-
per i samfundet i en verden, der er i konstant forandring. I dette nummer diskuteres temaet i
relation til konkrete problematikker i uddannelse og organisationer.



Et kultur- og leeringsperspektiv pa en proces i Den Kreative
Platform

Sofie Qvortrup
Cand.mag. i Lering og Forandringsprocesser
Institut for Laering og Filosofi
Aalborg Universitet

Abstract

Artiklen undersgger, hvilke elementer der er vigtige 1 en proces i Den Kreative
Platform set ud fra et deltager- og underviserperspektiv, og hvorledes disse har
indflydelse pa den mulige leering. Artiklen tager udgangspunkt i et feltstudie, der
indeholder et observationsstudie af en proces samt to interviews med henholdsvis
en deltager og en underviser i Den Kreative Platform. Undervejs benyttes Cathri-
ne Hasses kulturelle begreb kulturmarkerer samt Gregory Batesons syn pa lering
og undervisning. Artiklen konkluder at tydelige kulturmarkerer i forbindelse med
Den Kreative Platform er vigtige for at skabe mulighed for leering og fremhaver
ligeledes konkrete kulturmarkerer i forbindelse med processen.

Nytaenkning og innovation

For i tiden var Danmark et produktionsland, men inden for det seneste arti er der i takt med
globaliseringen sket en stor outsourcing, og derved forandres virksomhedens rolle fra at vere
produktionsvirksomhed til at fokusere pa at producere viden. Derved bliver Danmarks vigtig-
ste resurse nu og i fremtiden vores viden, men da verden hele tiden er under forandring, kree-
ver det ikke blot, at Danmark besidder en stor viden, vi skal ogsa vere i stand til at producere
ny og innovativ viden. Dette stiller krav til Danmark om at blive bedre til at skabe nytenken-
de individer og relevant viden (Styrelsen for Forskning og Innovation 2009).

En af mulighederne for at skabe nytenkende individer er at styrke danskerne evne til nytenk-
ning og innovation, og dette kan geres igennem udviklingen af kreative og ide-generende pro-
cesser, dette kunne for eksempel veere LEGO Serious Play, hvor deltagerne igennem LEGO
far muligheden for at udtrykke sig og arbejde med udvikling (LSP 2010) eller Den Kreative
Platform (Hansen & Byrge 2010). Den Kreative Platform, har sin oprindelse fra Aalborg Uni-
versitet og er et redskab, som flere virksomheder samt uddannelsesorganisationer benytter sig
af for at skabe ideer og udvikling (Krealab 2013). P4 grund af det stigende krav om ny viden
og innovation i Danmark samt den stigende interesse for Den Kreative Platform som et muligt
redskab til at opegve en ide-generende tilgang, finder jeg det interessant at undersegge hvilke
kulturelle elementer 1 forbindelse med en proces i Den Kreative Platform, der er serlig vigtige
i processen set ud fra et facilitator- og deltagerperspektiv, samt hvorledes disse processer har
indflydelse pa den mulige lering for deltagerne.

Feltarbejde i forhold til en proces i Den Kreative Platform

I forbindelse med denne artikel er der foretaget et feltstudie i Den Kreative Platform. Dette
studium tager udgangspunkt i en observation af en 3 timers proces i Den Kreative Platform,
samt to interviews med henholdsvis en deltager i processen samt underviseren. Observatio-
nen er afholdt som ren iagttagelse, dette vil sige at jeg ikke deltog i processen og jeg interage-
rede ikke med deltagerne, jeg observere kun. Intentionen ved denne form for observation er at
veere fluen pa vaeggen, og derved forstyrre sa lidt som muligt (Scott & Usher 1999). Dette



blev i forhold til min observation gjort ved, at jeg kort blev praesenteret for deltagerne, og
derefter sad jeg pa en stol i det ene hjerne af lokalet 1 den resterende tid. En af grundene til
valget af denne type observation er, at det giver mulighed for at f& et mere omfattende indblik
i, hvad der iagttages (Scott & Usher 1999). Desuden egnskede jeg ikke selv at blive pavirket af
selve processen, da det ville kunne slere min observationsevne. De to atholdte interviews kan
begge karakteriseres som semistrukturerede livsverdensinterview, hvis kendetegn er, at det
overordnet set er en samtale omkring f4 emner. Her gives der plads til, at den interviewede
kan forteelle om sin livsverden, hvilket giver intervieweren en forstéelse for denne (Brinkman
& Kvale, 2009:143-144). 1 forhold til deltageren blev der 1 interviewet fokuseret pd dennes
oplevelse af processen blandt andet med fokus pa opgaverne, formen, samt hvilken overord-
net fornemmelse hun havde, da hun forlod stedet. Ved interviewet med underviseren var der
fokus pa, hvad der er formalet med Den Kreative Platform, hvilken rolle underviseren har i
processen, og hvad denne ensker at deltagerne far ud af processen. Jeg mener, at kombinatio-
nen af observation og de to interviews kan give mig et nuanceret billede af processen.

Artefakter og kulturmarker

Ifelge Cathrine Hasse kan kultur forstas séledes: ”Kultur er en kraft, der virker gennem klyn-
ger af leerte forbindelser, der dannes, mens vi handler og skaber nye kulturelle forbindelser”
(Hasse, 2011). Yderligere definerer hun de omtalte forbindelser som folgende: “’det er forbin-
delser, der skaber relationerne mellem materialitet og betydning og handlinger og betydnin-
ger” (Hasse 2011).

Med denne forstdelse bliver kultur noget som dannes i vores samspil med andre mennesker,
og det centrale bliver skabelsen af forbindelser, som kulturen opbygges omkring. Disse for-
bindelser kan ses som den betydning vi tilleegger vores handlinger og materielle ting i et fzl-
lesskab. En made, disse forbindelser bliver synliggjorte p4, er igennem artefakter. Artefakter
er genstande og ord, som palaegges betydninger af mennesker. Hvis artefakterne har betyd-
ning i en kollektiv forstand, har alle deltagerne tillagt artefaktet den samme betydning, og
disse kollektive artefakter bliver derved rammesattende for kulturen, hvilket Hasse betegner
som kulturmarkerer (Hasse 2011). I forbindelse med Den Kreative Platform bliver det derfor
interessant at se, hvilke artefakters der tillegges serlig vagt, og om der opstar nogle kultur-
markerer 1 labet af processen. Jeg vil se pd hvilke elementer deltageren og underviseren i Den
Kreative Platform laegger vagt pa, samt hvilke elementer jeg som observater har oplevet som
serlig vigtige. Forst vil jeg dog forklare Gregory Batesons syn pa undervisning og lering.

Kompleksitetsreducering

For at belyse hvilken indvirkning og betydning disse artefakter og kulturmarkerer har pa den
undervisning og laering, som finder sted i processen, benyttes Gregory Batesons syn pa dette.
Bateson forstar lering saledes: “Forandringer af respons pa signaler, altsa til forandringer af
forstéelse (mentale strukturer) og eventuelt af adfeerd” (Keiding & Laursen 2005: 41). Dette
skal forstds som vaerende forandringer hos individet, da det er individet, der er den lerende.
Bateson mener, at man ikke kan tvinge individet til at leere, men at det handler om at give
individet mulighed for at laere, hvilket ogsé far betydning for, hvorledes han betragter under-
visning. Han ser undervisning som interaktioner mellem eleven og omgivelserne, og det er
underviserens job at udforme disse interaktioner saledes, at eleven fokuserer pa det rigtige.
Dette kan gores igennem kompleksitetsreduktion, som handler om at fa eleven til at fokusere
pé det underviseren ensker, og tydeliggere hvad der er relevant, og hvad der skal lares.



Ovenstdende er relevant i forhold til undersegelsen af Den Kreative Platform, da vi her str i
en undervisningssituation, hvor det er underviserens opgave at fa deltagerne til at fokusere pa
opgaven. Artiklen vil derfor belyse om kulturmarkerer og artefakter er med til at sikre en
kompleksitetsreducering og derved forsterre chancen for at deltagerne fokuserer pa det on-
skede, og om det ogsé er den oplevelse, deltagerne har.

Den Kreative Platform

Nedenstdende er en beskrivelse af en séakaldt 3D-case i forbindelse med en workshop i1 den
foromtalte ide-genereringsproces i Den Kreative Platform. En 3D-case er en kort gvelse der
treener deltagernes evne til at vaere nysgerrige, abne og legende, og derved fér en kreativ ad-
feerd frem (Hansen & Byrge 2010)

Det er en torsdag eftermiddag kl. 15, og vi befinder os som tilskuere til en proces i
den kreative platform. P4 rummets endeveg ses et diasshow, billedet der vises er
en rad leber. Rundt omkring i rummet star der i alt 12 deltagere, som er delt op 1
seks par. De stér alle og kigger pd en underviser. Underviseren gér 1 gang med at
forklare, at de skal klappe hinanden i haeenderne. Der forklares videre - nar hun si-
ger 1, skal de klappe med deres venstre hand, nar hun siger 2, skal de klappe med
hejre hdnd og hvis hun siger 3, skal de klappe med begge hender. Underviseren
siger 1,2,1,3,2,3, imens klapper deltagerne hinanden 1 henderne, alt imens de gri-
ner hejt. Derefter siger hun, at de nu skal gere det samme med lukkede gjne. Del-
tagerne lukker gjnene og idet underviseren begynder at nevne tallene 1,2 og 3 1
vilkarlig rekkefolge begynder deltagerne at klappe, alt imens der grines hojlydt.
(Observation den 23.2.2012)

Grundideen 1 Den Kreative Platform er en uh&mmet anvendelse af deltagernes viden, hvilket
vil sige, at deltagerne bliver i stand til at bruge al den viden de besidder, uden at vaere hem-
mede af regler og normer for, hvorndr denne viden er brugbar. Dette sker ved, at Den Kreative
Platform benytter sig af en undervisningsform som fokuserer pé, at deltagerne kan indgé i en
skabende proces. Igennem processen opbygges der en kontekst, som giver deltagerne tryghed
til at turde og koncentration og motivation til at indga i processen (Hansen & Byrge 2010).
Dette gores via felgende 4 principper:

1. ”En konstant stimulering til at teenke- og handle pa tvaers af menstre gennem hori-
sontal tenkning

2. Der er igen bedommelse af hverken andre elever, deres ideer eller den opgave
man udforer.

3. Fokus er altid pa opgaven

4. Alle har til enhver tid samme fokus” (Hansen & Byrge, 2010)

Selve processen i Den Kreative Platform er bygget op af seks faser. Jeg vil her fremhave fire
af disse. Den forste fase er Den rode lober, her tages udgangspunkt i et s@t af ovelser, kaldet
3D gvelser. Et eksempel pa en sadan gvelse er den tidligere beskrevne klappeavelse. Det kan
ogsa varet en ovelse 1 at fortelle sin dag baglaens. Ovelserne har det formal at fa deltagerne til
at fokusere pé opgaven, samtidig med at deltagerne far opbygget tryghed, koncentration og
motivation. Naste fase er praesentation af selve opgaven. Hvad er det for en problemstilling vi
gerne vil havde uh@&mmet anvendelse af viden i forhold til? Det kan f.eks. vaere "hvad er den
gode arbejdsdag for dig” eller ”hvordan bliver det sjovere for dig at vente pd bussen?” Fase
tre er uheemmet anvendelse af viden, som oparbejdes lobende. Forst arbejder man i en raekke
3D cases, hvor man ever sig i at fa en dben, modtagelig og positiv tilgang til hinandens ideer



dette fas ved sige “ja, og” til hinandens ideer, herigennem traner man ogséd den horisontale
tenkning. Derefter handler det om at, sige “ja, og” til hinandens ideer angaende den konkrete
opgave. Den sidste fase bliver kaldt den blé leber, som er en afrunding af processen, hvor
man for eksempel praesenterer, hvilke ideer man er kommet frem til under processen (Hansen
& Byrge 2010).

Post-it og U
Igennem interviewet med deltageren i Den Kreative Platform forteller hun om hendes ople-
velse, da hun treeder ind i lokalet, hvor processen skal forega:

”Stolene stod anderledes, end de ville have gjort, hvis det var et foredrag, man skulle til.
Man kunne se med det samme, at det her ikke handler om at sette sig ned og lytte til
hvad nogle siger. Det her handler om at sidde i en halvcirkel og man skal bruge post-it,
blyant og det stykke klisterband, der sidder bag pa stolen” (Interview med deltager fra
den 2.3.2012)

Deltageren fokuserer her pa, at stolene stod anderledes end ved en anden undervisningssitua-
tion, og at der 14 forskellige remedier pé stolesaederne. Dette var noget, der forbleffede delta-
geren - det gav en fornemmelse af, at her skulle der ske noget saerligt, sa disse elementer bli-
ver vigtige artefakter for den kultur, der skabes under processen. Umiddelbart kunne deltage-
ren ikke definere, hvilken rolle de spiller, men det er tydeligt, at hvis man vil vere en del af
den kultur, der skal til at opsta her, er det vigtige elementer. P4 den méde bliver de ogsa kul-
turmarkerer, idet de er artefakter, som kan inkludere og ekskludere, og bruger man dem ikke,
bliver man ikke en del af kulturen. Betragter man post-it, blyanterne og tape samt stolenes
placering i forhold til Batesons kompleksitetsreducering, mener jeg, at disse ting er med til at
give en stemning og forventning om, at her skal ske noget sarligt. Samme opfattelse har del-
tageren, idet hun udtaler folgende om hendes reaktion pé stolenes opstilling med post-it, bly-
ant og tape: ”N4, det bliver anderledes, det her”” (Interview med deltager fra den 2.3.2012).

Stolene og post-it-blokkende fortzller ikke direkte noget om, hvad der skal l@res, men det
forteeller deltageren noget om organiseringen, og at det er anderledes end i en normal under-
visning. Allerede her er der sket en indsnavring af mulighederne for det, der skal til at ske.

”’Dan par med en person som er fodt i samme kvartal som dig”
Den efterfolgende fortelling er en af de forste opgaver, deltagerne far stillet:

”Underviseren beder deltagerne om at finde sammen to og to pa baggrund af hvil-
ket kvartal, de er fodt i. Deltagerne griner lidt og begynder sa pa skift at sige hvil-
ket kvartal, de er fodt i. Der dannes par 2 og 2 ... Underviseren siger, de nu skal
forteelle, hvad de har lavet 1 dag, men at det skal fortelles baglens - altsa starte
med det, de har lavet sidst, og at det gerne ma vere med s mange detaljer som
muligt. Derefter siger hun, at den der skal starte med at fortelle, er den med den
leengste negl pa hejre tommeltot. Snakken begynder, alle deltagerne deltager 1 op-
gaven, og der kan heres meget snak og grinen. Bathornet lyder og snakken stilner
af” (Observation den 23.2.2012).

Det, der er centralt i den overstdende fortelling, er méden deltagerne danner par pa og hvem
der forst skal forteelle om deres dag. Her er der intet overladt til tilfeldighederne. Dette har
bade underviseren og deltageren i interviewet ligeledes fokus pa. Ved underviseren kommer



dette til udtryk séledes: ”Min rolle som underviser, er at vare coach, det er underviseren, der
tager ansvar for processen. Og den stramme struktur skyldes, at sa kan deltagerne fokusere pa
opgaven” (Interview med underviser den 8.3.2012). Her fremhaver underviseren, at det er
meget vigtigt med strukturen, idet den giver deltagerne mulighed for at fokusere pa opgaven,
og at det er grunden til, at de ikke selv skal bestemme, hvem de skal veere sammen med, samt
hvem der skal starte med at fortelle. Deltageren har samme oplevelse af vigtigheden af struk-
tur, og hvilken indvirkning den havde pé processen: Her var der hel konsekvens med faste
rammer og struktur, og det gjorde at man taenkte: jamen hun har styr pa det her, og ved hvor
vi skal hen”(Interview med deltager fra den 2.3.2012).

Oplevelsen af strukturen og dennes indflydelse pa processen er et helt centralt element for en
proces i Den Kreative Platform. Strukturen i sig selv kan dog ikke forstds som et artefakt, idet
denne hverken er en konkret genstand eller et specifikt ord, men underviseren benytter sig,
som set i den tidligere forteelling, af en bestemt genstand til at signalere, hvornar gvelserne er
slut, nemlig et bathorn. Bathornet lyder efter hver endt ovelse, og nar deltagerne skal skifte
tur. Deltageren i Den Kreative Platform har ligeledes bemaerket hornet, og hun fortaller, at
det bare handlede om at fokusere pd sin egen lille opgave, og nr hornet lod, skulle man stop-
pe, med det man var i feerd med. Det gav hende mulighed for at fokusere pa den enkelte op-
gave (Interview med deltager fra den 2.3.2012). Jeg vil mene, at Bathornet dermed bliver en
artefakt, der er tillagt en kollektiv betydning som et symbol pé struktur. Derigennem bliver
bathornet en kulturmarker for Den Kreative Platform. Béthornet, og den struktur det stér for,
bliver yderst relevant i forhold til kompleksitetsreducering, idet det giver et helt klart billede
pé struktureringen af undervisningen, hvilket gor, at deltagerne ikke skal fokusere pa andet
end processen og opgaven. De fritages for at skulle forholde sig til, hvad der skal til at ske
hvornar, eller hvem de skal danne par med, derfor bliver det lettere at fokusere pa opgaven.

En tv- eller filmkarakter

Et andet centralt element, som béde deltager og underviser fremhaver i interviewene, og som
jeg bemarkede igennem observationen omhandler brugen af malertapen:

”Underviseren beder deltagerne om at lukke gjne og teenke pa den tv- eller film-
figur, de bedst kan lide. Derefter skal de fortelle deres makker om figuren. ...
Efter at deltagerne har fortalt om deres figur, siger underviseren at bagpa deres
stol sidder et stykke malertape. Der skal de skrive deres figur, og dette er nu de-
res navneskilt” (Observation den 23.2.2012)

I denne observation bliver der sat fokus p4, at deltagerne under resten af processen ikke hed-
der deres eget navn, men at de nu hedder et navn fra en tv-serie eller film. Underviseren i Den
Kreative Platform fremhaver, hvorfor dette er vigtigt:

”Hvis man skal side og ideudvikle sammen, og man er mange forskellige menne-
sker ... s& man forseger sa vidt muligt ikke at havde fokus pa personerne, hvem
man er. S& er det ideerne der er fokus” (Interview med underviser den 8.3.2012).

Det handler séledes om at satte fokus pa opgaverne og ideerne, hvilket ligeledes er med til at
stotte kompleksitetsreduceringen. Dette understottes af deltagerens oplevelse af, at det at fa et
andet navn, i ferste omgang virkede lidt fjollet, men at hun mente, at det var med til at skabe
en bestemt stemning, hvor man kun fokuserede pd opgaven og det rum man befandt sig i (In-
terview med deltager fra den 2.3.2012). Bade underviseren og deltageren mener, at det er cen-
tralt med en andet navn, og de tillegger det samme betydning. Derved bliver navneskiltet



ligeledes et artefakt og derigennem ogsa en kulturmarker, som er med til at understotte delta-
gerens mulighed for leering.

Learning by doing ... og sa teori

En made at reducere kompleksiteten pa er at gore klart for deltagerne, hvad der skal leres,
men det gor Den Kreative Platform umiddelbart ikke brug af. Underviseren starter ikke dagen
med at sige, at i dag skal I leere at ide-generere omkring emnet “hvordan bliver det sjovere at
vente pa bussen”. Arsagen hertil er:

”Jeg tenker, at hvis man starter med teorien, sd vil deltagerne undervejs méske
bruge deres opmerksomhed pa at teenke pa “nd, er det nu, vi har gang i det her
med horisontal tenkning”. ... Og det teenker jeg, at det skal man ikke. Man skal
fokusere pa at deltage” (Interview med underviser den 8.3.2012).

Den Kreative Platform vaelger hermed, at det er vigtigere at fokusere pd processen, og da de
slutter af med at forklare teorien, sker der alligevel en kompleksitetsreducering, idet man i
lobet af processen kommer igennem en raekke forskellige 3D gvelser og underviseren slutter
hele processen med at forklare baggrunden for evelserne. Deltageren har ligeledes en positiv
forstéelse for, hvorfor de ferst blev praesenteret for teorien til sidst:

”Jeg tror, at 1 lige det her tilfaelde, virkede det godt, at man har provet det forst,
og at man sa bagefter fik en forklaring. I hvert fald i forhold til at havde en "ren
mind”, altsa at ndr man gar til opgaven, at man ikke har nogen forventninger om,
hvad vi skal, men at man bare gor det, opgaven gar ud pa”(Interview med delta-
ger fra den 2.3.2012).

Da bade deltager og underviser har samme forstéelse af, at det er godt med teorien til sidst, og
at de begge mener, at det ville havde vaeret hemmende med teorien forst, bliver opbygningen
af processen ligeledes en kulturmarker.

Nér deltagerne og underviseren i Den Kreative Platform har samme fortolkning af de forskel-
lige artefakter og kulturmarkerer, giver det mulighed for en felles forstéelse af kulturen og
derved ogséd de handlemuligheder, der befinder sig inden for kulturen, og sikrer dermed en
inklusion i kulturen. Den Kreative Platform kan derfor forstds som en kultur, hvis centrale
kulturmarkerer og artefakter er navneskilte, som signalerer, at det er ideerne, der er centrale
og ikke personerne. Et bathorn star for at struktur og opbygning er centralt, og stole stillet
som et U samt post-it og blyanter sender et budskab om, at der her er tale om en hel anden
kultur end andre undervisningskontekster. Ligeledes er disse kulturmarkerer med til at kom-
pleksitetsreducere undervisningen, da de pa hver deres made er med til at gore det tydeligt for
deltagerne, hvad der er vigtigt i lige netop denne kontekst, og hvad man skal fokusere sin
energi pa.

Opsummering - Kulturmarkerer er vigtige for laering

Artiklen belyser hvilke elementer, der er serlig vigtige i processen i Den Kreative Platform,
samt hvorledes disse har indflydelse pa den mulige lering. De serlige vigtige elementer er
lokaliseret gennem de kulturmarkerer, som bade deltager, underviser og jeg som observater
har bemerket igennem processen. Den Kreative Platform kan forstds som en kultur, hvis tyde-
lige kulturmarkerer er navneskiltet, der ikke forteller dit navn, men viser din ynglings tv/film



karakter, et bithorn, stole der er stillet op som et U, post-it blokke og blyanter samt teori til
sidst.

Navneskiltet signalerer, at det er processen, der er vigtig, og ikke hvem du er som person og
deltagernes indbyrdes relationer. Derudover signalerer bithornet og teori til sidst en stor
mangde struktur. Stolenes placering og post-it blokkene signalerer, at dette her er noget helt
andet end en normal undervisningssituation, og at de kulturmarkerer de enkelte deltagere har
med fra en sddan undervisningskontekst ikke er geeldende her. Derved fik deltageren ret i at
dette her blev noget helt anderledes, 1 hvert fald forhold til hvilke kulturmarkerer der var cen-
trale i forhold til Den Kreative Platform, kontra hvilke kulturmarkerer man normal ville for-
vente af en undervisningssituation.

Derudover mener jeg ud fra en forstaelse af Batesons forstielse i forhold til leering og under-
visning, at disse kulturmarkerer er med til at skabe kompleksitetsreducering, og derved oge
mulighederne for at deltagerne fokuserer pd processen og derved larer det enskede. Dette
sker ved, at de fernavnte kulturmarkerer serger for, at deltagerne kan fokusere pé processen
frem for at bekymre sig om strukturen, for den har underviseren tydeligt styr pa, hvilket hun
blandt andet viser med bathornet. Desuden signaleres ogs4, at det er opgaven, der er vigtig, og
ikke de indbyrdes relationer og hvem man er som person, samt at det vaesentlige er, at man
som deltager bare folger processen, da man ikke selv skal lave koblinger. Derved mener jeg,
at de centrale elementer i processen, her navnt som kulturmarkerer, er med til at sikre en
kompleksitetsreducering, der er med til at fremme den enskede lering.
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Videndeling
- om deling af viden mellem organisationen og det nyansatte medlem
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Abstract

Nervarende artikel soger at vise, at videndeling sker 1 hej grad fra organisationen
til det nyansatte medlem, men ikke i ligesa hoj grad den anden vej. Nye tilgange
til opgavelosning vagtes ikke i samme grad som praksiserfaring pa trods af, at
medlemmet har en ressource netop i kraft af sin manglende erfaring. Konsekven-
sen kan vere, at vaerdifuld viden og innovationspotentiale gér tabt, hvilket kan
medvirke til nedsat arbejdslivskvalitet hos medlemmet, samt i sidste ende fa ind-
flydelse pd om en organisation formar at imedekomme markedsbetingelserne,
som de former sig under lavkonjunkturen.

Introduktion

Artiklen sgger at svare pd, om man i organisationer er lige sa interesserede i at facilitere nyan-
satte medlemmers viden, som man er i at dele organisationens viden med medlemmerne og
hvilke konsekvenser det kan have for organisationens kultur ikke at teenke videndeling som en
dialektisk proces, men 1 hojere grad som envejskommunikation, hvor organisationen deler sin
viden med den nyuddannede, men ikke i samme grad opseger viden fra den nyuddannede.
Artiklens tese er, at for at kunne udnytte organisationens innovationspotentiale optimalt og
dermed imedekomme markedsbetingelserne, som de former sig under lavkonjunkturen, mé
den nye viden, som nyansatte medlemmer bringer med sig ind 1 organisationen anvendes i
praksis.

Teoretisk udgangspunkt

Videndeling

I min forstaelse af begrebet videndeling i organisationer, lner jeg mig op ad adjunkt og ph.d.
Peter Holdt Christensens forstaelse: ’Viden i en organisation, er potentialet til at lase opga-
ver” (Christensen 2004). Jeg vil fokusere pd rammesat videndeling, som er den organiserede
og reflekterede deling af viden. Dermed lener begrebet sig op ad artiklens innovationsforsta-
else, som er evnen til at anvende dette potentiale. Og der argumenteres for at viden har
storst veerdi, nar den anvendes i praksis. Det er her, den bliver synlig for medlemmerne ved at
bevege sig fra at veere implicit til at vaere eksplicit.

Videndeling 1 organisationer handler om at blive bedre til at udnytte den viden, der allerede
eksisterer og skabe ny viden ved at sammensatte denne viden pa nye méder, og derved oge
sine handlemuligheder, nar kendte opgaver skal loses (Christensen 2004). Det kan altsé for-
stads som en metode til at udnytte organisationens ressourcer optimalt, hvilket er grundlaeg-
gende for at kunne bevare evnen til at navigere under de forandringer, omverdenen konstant
byder pa. Andringer som organisationen i en eller anden grad mé forme sig i takt med, for til
stadighed at kunne opfylde egne mal og eksistensberettigelse (Bakka og Fivelsdal 2010).
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Videndeling er pa ingen made et nyt tiltag i organisationer, det har altid fundet sted. Det nye
er, at man har fiet en interesse i at eksplicitere og rammesatte det. Det kan der findes flere
arsager til, en af dem kan vare, som navnt ovenstdende, at samfundet a&ndrer sig, og at orga-
nisationerne derfor har behov for at udnytte alle ressourcer for at kunne navigere under disse
forandringer. Ressourcerne ekspliciteres for medlemmerne, hvis de deler den viden, de har og
derved kan nye krav imgdekommes. Medlemmerne ved med andre ord, hvem der kan hvad.
Desuden ligger der i dag en stor symbolverdi i organisationers fremtoning. Det er vigtigt at
signalere rationalitet og effektivitet samt arbejdsforhold, der er interessante og gunstige for
medlemmerne. Man ma derfor vere 1 stand til at udnytte og dele viden for ikke at miste over-
blikket over de ressourcer organisationen indeholder. Dermed er videndeling ’sat pa dagsor-
denen” 1 mange organisationer (Christensen 2004) og derfor relevant at beskaftige sig med at
udvikle. En made at iagttage organisationens niveau for videndeling er via indsigt i dens kul-
turelle leereprocesser.

Kultur og lzering

Kulturelle leereprocesser er organisationens forudsetninger for at vaere medskabere af egen
kultur. Det er de processer, medlemmerne gennemgér, nar de ved at lere nye ting, &endrer
eller fastholder organisationens ritualer (fysiske méder at lase opgaver pa) og traditioner
(mentale mader at forholde sig til disse opgaver pa) (Hasse 2011). Videndeling bliver i denne
optik en form for leering, hvor den erfaringsbaserede del i en eller anden udstrakning " for-
@res” af den, det nyansatte medlem heoster sin viden fra. Man ger sig ikke selv sine erfaringer,
men lerer af at lose opgaver via erfaringer, andre har gjort sig. Man adapterer kulturen og
bliver derved medskaber af den. Professor Jean Lave og Etienne Wenger anvender om dette
begrebet legitim perifer deltagelse, der dekker over:

... at leering er et integreret og uadskilleligt aspekt af social praksis.” (Lave og
Wenger 1991, s. 33).

Under legitim perifer deltagelse er det enkelte medlem en del af et praksisfallesskab, og med
tiden oges deltagelsen gradvist. Legitim perifer deltagelse kan ogsa forstds som udveksling
mellem praksisfallesskaber, hvor medlemmer deler en mere eller mindre specialiseret viden.
Den forste forstaelse knytter sig i denne sammenhaeng til nyansatte medlemmer, der modtager
viden fra organisationen. Den anden forstielse, mener jeg, kan knyttes til en dialektisk forsté-
else af videndeling, hvor bade organisationen og den nyansatte fungerer som afsender og
modtager. Begge parter modtager altsd ny viden. Forenklet kan man i denne kontekst definere
leering, som en udvikling af bade medlem og organisation, der sker i1 dialektisk pregede rela-
tioner (Hasse 2011). Det er denne forstaelse, jeg i n@rvarende artikel vil tage udgangspunkt i.

Kulturforstaelse

I min kulturforstéelse leener jeg mig op ad professor, Cathrine Hasses definition, kultur er
noget vi gor (Hasse 2011). Hasse beskriver kultur som

... leereprocesser, der skaber forbindelser.” (Hasse 2011, s. 16).

Hun siger videre, at disse forbindelser skaber relationerne mellem de dele en organisation
bestar af. Kultur er et netvaerk af relationer (Hasse 2011) og det vi gor, ndr vi lerer noget, er
altsd en del af den kultur, vi befinder os i, - forudsat at leering konstrueres i relationer, hvilket
netop er udgangspunktet i legitim perifer deltagelse, som navnt ovenfor samt artiklens teore-
tiske udgangspunkt.
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Hasse anvender endvidere begrebet kulturmarkerer, som betegnelse for det, der in- og eksklu-
deres i1 organisationen og dermed i en vis grad anviser medlemmernes handlinger og den be-
tydning, disse fér i dagligdagen. Altsd medlemmernes praksis (Hasse 2011). Jeg vil i denne
sammenhang anvende begrebet, nar jeg taler om den méde, man i den undersggte organisati-
on omtaler og anvender videndeling 1 praksis.

Metode

Artiklens videnskabsteoretiske tilgang er den hermeneutiske. Som forsker er min hensigt at
skabe indblik i organisationens niveau af rammesat videndeling imellem organisationen og
det nyansatte medlem. Min livsanskuelse er blandt andet bygget pa en forstielse af organisa-
tionens omverden som varende hastig foranderlig og at organisationen derfor ogsd ma vere
forandringsparat. Jeg er som forsker selv en del af det, jeg undersoger, idet min hensigt og
livsanskuelse kommer til udtryk. Artiklen nar derved frem til den mening, som jeg via min
teori, empiri samt ovennavnte livsanskuelse laegger ned i teksten (Thisted 2010). Som for-
skerapparatus er jeg endvidere selv et instrument, der via mine handlinger opfanger og sy-
stematiserer relationer, der hvor jeg befinder mig (Hasse 2011). Jeg bidrager selv til mine
resultater blandt andet via min diskursive kommunikation med respondenterne under de to
interviews og er ansvarlig for at formidle respondenternes udsagn i trdd med den betydning,
de sagt i. Dette er jeg bevidst om i de konklusioner, jeg drager i artiklens afrunding.

Artiklen tager udgangspunkt i to individuelle semistrukturerede, kvalitative forskningsinter-
views med en leder og en nyansat medarbejder. Udgangspunktet for de to interviews er at
soge svar pa hovedforskningsspergsmalet, som er: Udnytter organisationen de videns res-
sourcer, som nyansatte medlemmer bringer med sig, eller fokuseres der i hgjere grad pa
udelukkende at dele organisationens viden?

For at fé gje pé de kulturmarkerer der 1 min empiri forteller noget om videndeling i pageal-
dende afdeling, tager jeg udgangspunkt i enkelte begreber fra sociologen Nicklas Luhmanns
systemteori og fokuserer pa heemmere og fremmere i relation til organisationens og med-
lemmets mal og ensker, samt beslutninger, blinde pletter og iagttagelse af anden orden
(Tekke og Paulsen 2008). Dette vil fungere som min kulturanalyse og malet er at skabe ind-
sigt 1, hvordan organisationer tager imod og deler viden. Ved beslutninger forstas, at organisa-
tionen har lavet en bestemmelse, som udferes i praksis af medlemmerne. Blinde pletter er
selve grundlaget for at vaelge som man ger i relation til de beslutninger man treffer. lagttagel-
ser af anden orden er evnen til at {4 gje pd” samt reflektere over, hvorfor man velger, som
man ger.

Jeg vil 1 det felgende afsnit analysere min empiri via en kulturanalyse, indeholdende temaer-
ne: Vardier og kommunikation, nyuddannede, kultur og videndeling i nevnte reekkefol-
ge, hvorefter artiklen rundes af.

Undersgagelse

Vardier og kommunikation

Afdelingens vaerdier beskrives af lederen som anerkendelse og dialog. Ledelse foregar 1 rela-
tioner, siger hun og laegger pa denne méde op til, at hendes méde at lede sine medarbejdere pa
er en veerdi 1 sig selv. Medarbejderen navner ogsa anerkendelse, men taler hverken om relati-
oner eller dialog. Der kan her vere tale om en blind plet. Lederen bedriver méske nok veerdi-
baseret ledelse, men det er ikke sikkert, at medarbejderne oplever, det er dialog og relations-
dannelse, der er det mest centrale. De oplever maske, at det hun ger i praksis, bygger pa et
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andet fundament. Hensigten er ikke tydelig for medarbejderne og lederen ved det ikke, for
hun ved kun det, hun ved. Hun ved ikke det, hun ikke ved - nemlig at hendes hensigt ikke er
tydelig for medarbejderne og at de ikke oplever det samme dialogiske praeg, som hun selv
gor. Lederens blinde plet kan altsa i denne sammenhang vere de nye medarbejderes percep-
tion, og i relation til videndeling fremstar det umiddelbart som om det har den konsekvens, at
nyansatte medlemmers viden ikke i ret hoj grad kommer i spil.

Béde leder og medarbejder leegger vagt pd kommunikation som central kompetence blandt
medlemmerne og netop kommunikationen er i systemteoretisk sammenhang grundlaeggende,
ndr der 1 en organisation traeffes beslutninger. Det er selve sammenhangskraften (Tekke og
Paulsen 2008). Hvis det besluttes at videndeling er et tema i organisationen, ma det fra ledel-
sens side nedvendigvis kommunikeres ud til medlemmerne, som sa igen ma kommunikere
med hinanden for at effektuere beslutningen om at videndele, altsé gore det til en del af prak-
sis.

Nyuddannede medlemmer

Om netop nyuddannede siger lederen, at man er bevidste om, at de har et mindre fundament
og har behov for guidning. I samarbejdet med mere erfarne medarbejdere, mener hun, at det
handler om at give nyuddannede plads og ikke vare narig med sin viden. Her er tale om en
kulturmarker 1 form af den méde lederen forholder sig til videndeling mellem nyuddannede
og mere erfarne medarbejdere. Nyuddannede medarbejderes faglige viden er hun ikke optaget
af. Det er ikke en central del af den made, hun opfatter begrebet pa. En egentlig forstielse af
begrebet gar mere i retning af erfaringer og erkendelser via relationelle samspil. Altsd noget
man far gennem deltagelse i praksis, som eksempelvis legitim perifer deltagelse, hvor man
deltager i praksisfallesskaber med leering som en integreret del (Lave og Wenger 2003).

Kultur og videndeling

Videndeling foregar altsa 1 hoj grad fra organisationen til medarbejderen, men ikke i samme
grad den anden vej. Det opfattes ikke som en dialektisk proces, men i hgjere grad som “en-
vejskommunikation”. Her er medarbejderen enig. Hun forteller samstemmende, at der er me-
gen tavs viden i en organisation og at det derfor som nyt medlem er vigtigt at vaere opsegen-
de. Man skal tilpasse sig organisationen, siger hun og fortsatter:

... fokus er nok mere pa at fa leert den nyuddannede noget... mere end der er fo-
kus p4, at man lerer noget af den nyuddannede.”

Hendes uddannelsesmeessige baggrund, mener hun ikke, der er nogen, der har teenkt over og
som nyuddannet medarbejder i en organisation, larer man hele tiden noget nyt og fokus er i
hej grad, pa at tilfere det nye medlem ny viden, mener hun.

Her bliver bade lederens og medarbejderens tidligere udtalelser om kommunikation som cen-
tral kompetence blandt medarbejderne udfordret. Der finder ikke vellykket kommunikation i
systemteoretisk perspektiv sted, der eksisterer blot én informationsvej, hvor organisationen
fungerer som afsender og medarbejderen som modtager. I relation til videndeling er dette
problematisk, da der ikke finder et bytteforhold sted, men blot en strem af viden, der beveger
sig fra afsender til modtager (Christensen 2004). Magtbalancen bliver ulige og i organisatio-
nen viser sig en blind plet i form af medarbejderens viden, som den ikke ved, den ikke ved,
eksisterer. Og derfor heller ikke kan udnytte som ressource.

Nyuddannede medarbejderes ressourcer er dog ikke helt uinteressant for lederen. Hun er inte-
resseret i, hvad de undrer sig over ved afdelingen. Det er den viden, hun mener, de kan bidra-
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ge med. Hun er interesseret 1, at nye medarbejdere stiller spergsmél ved den mide, man gor
tingene pé i afdelingen - den kulturelle del, som hun udtrykker det. Viden kan hun lese sig til
1 en bog, men kulturen - den made man gor tingene pa (Hasse 2011) - kan hun ikke se pé
samme made, som en ny udefrakommende. Hun har her en blind plet, som hun er meget be-
vidst om, fordi hun gér 1 det til daglig. Dog er hun ikke sikker p4, at disse observationer &nd-
rer noget i praksis, men hun prever at bruge det til noget, forteeller hun. Lederen har her lavet
iagttagelse af anden orden - hun kan se sin blinde plet. Dog har hun endnu ikke gjort denne
viden til preemis for egen handling ved at beslutte at integrere den i praksis. Dette er en kul-
turmarker - lederen oplever, at nyuddannede medlemmer kan have en viden, der er vaerdifuld
for organisationen.

Medarbejderen er enig i, at nye @jne pa kendte arbejdsgange er en del af det, man som nyud-
dannet medlem kan bidrage med. Hun synes ogsé, der er &benhed for at man kan komme med
nye idéer og synes, der i organisationen er en kultur, hvor man prever at satte sig ind i1 hinan-
dens ting. Men man er som ny selv ansvarlig for bade at fa sin viden udbredt og for at opsege
viden, siger hun og leegger dermed op til spergsmalet om, om der s finder et ligevaerdigt byt-
teforhold sted, hvor alle medlemmer har lige stor interesse 1 at dele nyuddannedes viden, som
de har i at dele mere erfarne medlemmers viden.

Organisationen er politisk styret, og der er en vis mengde regler at forholde sig til. Som ny-
uddannet mener hun, at man i denne sammenhang kan bidrage med idéer, som kan vise sig at
veere rigtig gode, fordi man endnu ikke har gje for de regler, der eksisterer og derfor ikke la-
der sig begrense af dem. P4 sporgsmalet om hun dermed mener, at manglende erfaring kan
bidrage til innovative og kreative processer, svarer hun ja. Her mener jeg tydeligt viser sig en
ressource, der er stor risiko for at ga tabt, hvis ikke man fra organisationens side er bevidst om
det. Det er en vigtig viden for organisationen at have, da det giver mulighed for at uddelegere
arbejdsopgaver med innovative prag til nyuddannede medarbejder og dermed fa et godt resul-
tat.

Om netop videndeling understreger lederen, at det sker i praksis, ndr man lgser opgaver og
sparrer med hinanden. Medarbejderen er enig i, at der hele tiden foregar videndeling i afde-
lingen. Bade formelt i diverse medefora og i den daglige praksis. Men en egentlig rammesat
form for videndeling er det ikke. Der er her tale om en kulturmarker i kraft af den made man
beskriver- og anvender videndeling i praksis, som er vigtig men dog tilfzeldig.

Lederen mener endvidere, at det kun giver mening at fokusere pd videndeling, hvis man i or-
ganisationen har overskud til det. Har man problemer eller udfordringer, kommer videndeling
i anden rekke. Det er en luksus, man kan tillade sig at fokuserer pa, hvis man har overskud til
det. Det er desuden et tema, man er meget optaget af i afdelingen. Hun fortaller, at man taler
om det og mener ogsa selv, det udferes i praksis:

”Jamen er alt ikke videndeling? ... Vi skal vel ikke holde nogen former for meder,
hvis ikke der er en eller anden form for viden.”

Her virker det umiddelbart som om, der er en selvmodsigelse; videndeling finder udelukkende
sted 1 praksis og formalet med at holde mader er at videndele. En klar definition af vidende-
ling 1 organisationen foreligger tydeligvis ikke, og det kan have konsekvenser for, hvorvidt
videndelingen kan folde sig ud. Er man ikke et sted, hvor man mener, der er rum for vidende-
ling, mener jeg der er stor sandsynlighed for, at man holder pa sin viden.

Det er altsa en mere tilfeeldig form for videndeling og pa spergsmélet om, hun er blevet sat
ind 1 metoder til at videndele, svarer hun nej;
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... jeg shopper, der hvor jeg tror, nogen kan sparre med mig om det, jeg har brug
for.”

Risikoen ved tilfzldig videndeling er at man gar glip af viden, simpelthen fordi man ikke ved,
den eksisterer (Christensen 2004). Det bliver en blind plet - lederen ved ikke, der eksisterer en
viden, hun kunne have gavn af. Dette er som tidligere nevnt en kulturmarker; videndeling
sker stort set altid tilfzeldigt og uden egentlige rammer.

Som leder er det ikke en del af hendes praksis at opsege viden fra nyuddannede medarbejdere.
Videndeling finder for hendes vedkommende iser sted udenfor organisationen i et ledernet-
vaerk. Dette er ogsa en kulturmarker; nyuddannedes viden er generelt ikke brugbar for hende,
hvilket kan have betydning for de beslutninger hun traeffer i sin position som leder. Hvis hen-
des viden nasten udelukkende hentes udenfor organisationen, bliver grundlaget for hendes
beslutninger erfaringer dannnet under andre kulturer. Det kan have betydning for, om det
overhovedet giver mening at integrere denne viden i praksis. Omvendt kan man sige, at ved at
sammenligne organisationens kultur med andre kulturer, fremstar den tydeligere for hende,
idet bestemmelsen af den kultur, man er en del af, i hej grad viser sig i forskellene fra andre
kulturer. Den fremstér tydeligere under kontraster (Hastrup 2004).

Af konkrete eller rammesatte tiltag i relation til videndeling er man i organisationen ved at
etablere noget, man kalder jobbesgg, hvor man som medarbejder far mulighed for at komme
rundt i forskellige afdelinger og se, hvordan de her griber deres arbejdsopgaver an. De har
desuden talt om videndeling i forbindelse med to afdelinger, der fik en falles arbejdsopgave
tildelt. Her forsegte man at skabe rammer, hvor videndeling kunne finde sted. Men det er det
eneste eksempel, hun har pa eksplicitering af begrebet, forteeller medarbejderen.

Opsamling

Béde lederen og medarbejderen fortaller, at de arbejder i teams og har en fast medestruktur,
hvor de medes en gang om ugen i teams og en gang om méneden hele afdelingen. De har alt-
sa en vis madekadence og det er stort set kun her, der finder rammesat videndeling sted -
omend det fremstar noget uklart, om der er enighed om, at der finder videndeling sted.

Der er altsé enighed blandt bade leder og medarbejder om, at der finder videndeling sted i
organisationen. I dagligdagen er det dog nesten altid en tilfeldig videndeling, der ikke er
rammesat. Medarbejderen har to eksempler pa4 rammesat videndeling, som navnt ovenfor.
Begge tiltag er dog ikke relateret til den daglige praksis, men ligger ud over den. Begge med-
lemmer giver udtryk for, at de er optaget af videndeling, men néar det kommer til nye nyud-
dannede medlemmer fungerer det ikke som en dialektisk proces. Her fremstér organisationen
som afsender og medlemmet som modtageren. Bade leder og medarbejder er enige om at ny-
uddannede medlemmer kan bidrage med viden, de udtrykker dog to forskellige perspektiver;
lederen ser udelukkende bidraget som nye @jne péd organisationens kultur, medarbejderen op-
lever det ogsd som en ressource under opgavelesning, hvor manglende erfaring kan fore til
innovative processer og lasninger.

Som fremmere for videndeling er forst og fremmest bevidstheden om, om det eksisterer i or-
ganisationen. Lederen kalder ligefrem al udveksling af information for videndeling. Hun har
desuden en interesse for nyuddannedes syn pa organisationen, hvilket &bner muligheden for

videndeling som en dialektisk proces, hvor nyuddannede ogsé far mulighed for at dele deres

viden med organisationen. Endnu en fremmer er de rammesatte tiltag, man har gjort i forbin-
delse med modekadencen og de to eksempler navnt ovenfor.
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Som he&mmere for videndeling er den ikke- rammesatte videndeling samt lederens manglende
interesse for den viden, som nyuddannede bringer med sig. Dertil kommer hendes syn pa vi-
dendeling, som noget man beskeftiger sig med, hvis man har overskud til det, frem for en
investering der er med til at skabe overskud 1 hverdagen. Sidst men ikke mindst kan man un-
dres over, om den viden, der deles, anvendes i praksis. Hvis ikke den ger det, har den nappe
veerdi for organisationen.

Afrunding

Videndeling sker 1 hoj grad fra organisationen til medlemmet, men ikke 1 ligesé hej grad den
anden vej rundt. Organisationen modtager viden, der ud fra kendte tilgange til opgaverne gi-
ver mening. Nye tilgange til opgavelosning vaegtes ikke 1 samme grad som praksiserfaring, og
det er i neervaerende artikel en blind plet for lederen - og méske hele organisationen - at nyud-
dannede har en ressource netop 1 kraft af deres manglende erfaring. En ressource, som lederen
omtaler som nye @jne pa organisationen og medarbejderen som innovativ tilgang til opgaver-
ne. I ovrigt en kompetence, som mange organisationer eftersperger. Der befinder sig altsa en
uudnyttet ressource hos nyuddannede medarbejdere, som organisationen ikke gor brug af.

Rammesat videndeling er metode, der kan anvendes til dette. Formalet er at sikre, at virksom-
heden bliver bedre til at handtere de hemmere, der kan vare for videndeling (Christensen
2004) og dermed forbedre evnen til at modtage og dele viden. For organisationen vil det
blandt andet betyde, at man skal blive bedre til at sikre sig, at ikke alt for mange ledere og
medarbejdere sidder rundt omkring og arbejder pa lasningsmodeller til den samme type opga-
ve (Christensen 2004).

Organisationer modtager altsd blandt andet ny viden, ved at medlemmerne vidensdeler, men
for at dette kan ske som dialektisk proces, ma der i organisationen herske en kultur, der blandt
medlemmerne skaber vilje til at se og anerkende mulighederne for det - samt (med lederen
som facilitator) gere det til en rammesat del af praksis.
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Abstract

At internationale studerende ofte mader sproglige og sociale barrierer er efterhan-
den et velkendt fenomen. Der er ikke entydige svar pa, hvordan et universitet skal
kunne hgjne udbyttet af undervisningen for de internationale studerende. I min ar-
tikel kommer jeg ind pé de @ndrede sociale og leringsmassige omstaendigheder,
som har betydning, nar de studerende skifter leringsmiljo. Artiklen byder pé en
analyse af nogle vasentlige udfordringer, som internationale studerende meder.
De studerende kunne have gavn af bedre oplysning, inden de skal 1 berering med
uvante praksisformer. Ankomsten af internationale studerende er ikke kun en ud-
fordring for den pégaeldende, men ogsa for de mennesker, som skal samarbejde
med dem. Med afsat i praktiske erfaringer og teoretisk viden pa omradet, nér ar-
tiklen frem til handlingsforslag.

Det personlige dilemma

I &renes lob har jeg skullet finde ud af, hvad det vil sige, at vaere studerende i forskellige lande
og mede nye og fremmede uddannelsesinstitutioner. Dermed har jeg kunnet opleve forskelli-
ge paedagogiske praksisformer pa egen krop. Naermere beskrevet har jeg varet studerende
indenfor det norske, italienske og danske uddannelsessystem. Jeg gor laeseren opmarksom pé,
at det er disse erfaringer, jeg er praeget af, nér jeg skriver nervarende artikel.

Som trettendrig var jeg og min familie flyttet tilbage til Italien efter et syvarigt ophold i Nor-
ge. Jeg havde en vag forestilling om, at jeg nu kunne opleve, at vaere lige blandt lige, at vere
italiener i Italien. I flere henseender holdt dette ikke stik. For eksempel blev jeg sammen med
de internationale elever bedt om at sige ”God jul og godt nytér” pa de sprog, som vi kunne.
Det slog mig dog, at en underviser refererede til mig som ’Den norske pige’. Det var ikke giet
op for mig, at hun ansd mig som verende forskellig. Jeg kunne derfor ikke lade vaere med at
le af denne ironiske erkendelse.

Denne handelse fortalte mig, at det perspektiv man har, er altafgerende for, hvordan man ser
pa samme sag. Dette flertydige syn pa verden, kan betegnes som et multikulturelt blik. Samti-
dig lerte jeg, at mennesker tit oplever at blive kigget pa, og at den médde, man bliver set pa,
ikke altid stemmer overens med, hvordan man ser sig selv. Dette gor sig iser gaeldende for de
internationale studerende.

Det multikulturelle blik kan findes og fortolkes i mange kontekster. Med hensyn til naerve-
rende artikel, vil jeg give laseren en forstaelse for, at begrebet "multikulturelt” ikke henviser
til eller skal ses som udtryk for forskellige nationale kulturer i snever forstand. Kulturelle
forskelle ses i denne artikel neermere som en anderledes méde at gare ting pa. I forhold til de
internationale studerende, er det derfor relevant at undersege de forskellige mader, hvorpa
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man kan lere. Hvis man ikke har tilegnet sig et multikulturelt blik i1 lebet af ens liv, vil man
muligvis fa en chance for at opné det igennem en erfaring som international studerende. Den
unge pige, som jeg nu var dengang, kunne vere 1 stand til at sette denne haendelse i perspek-
tiv, men man kan ikke fornaegte at haendelsen med min underviser har haft en eftekt pa, hvor-
dan jeg positionerede mig i forhold til mine medstuderende efterfolgende. Uden at have det
som formal risikerede underviseren at udeve symbolsk vold og pélegge mig en identitet, ud
fra hendes eget synspunkt. For bedre at forklare hvordan jeg vil anvende dette magtperspek-
tiv, vil jeg haefte mig ved Bourdieus idé om symbolsk vold (Jarvinen 2007: 355ff.). Nar inter-
nationale studerende treder ind 1 et nyt universitet, indebarer det muligvis, at de meder en ny
made at laere pd. Derudover finder den studerende en ny made at forholde sig til andre stude-
rende og undervisere pa. I det hele taget en ny méde at gore ting pé.

Teoretisk forstaelsesramme og baggrund for artiklen

Ifolge tal fra Danmarks statistik er der sket en gradvis stigning 1 antallet af udenland-
ske studerende i Danmark. Andelen af udenlandske studerende er mere end fordoblet
fra 5,8 % 12000 til 11,7 % 12011 (Danmarks statistik 2013). For de uddannelsesinsti-
tutioner, som tilbyder videregdende uddannelser, betyder dette, at man ma forholde sig
til en gruppe studerende, som sandsynligvis kommer med erfaringer, som kan vere ret
forskellige fra de erfaringer, som de lokale studerende, ellers forventes at have. Denne
artikel tager afsaet i Thomas Gitz Johansens overvejelser omkring den multikulturelle
skole og de integrations og sorterings processer, som karakteriserer denne. Med inspi-
ration fra den britiske sociolog og lingvist Basil Bernstein, referer Gitz Johansen til
begreberne synlig og usynlig peedagogik. Disse to begreber kan forstas som de prak-
sisformer og undervisningsmetoder, som bliver taget i brug indenfor en bestemt lee-
ringskontekst (Gitz Johansen 2006: 136ft.). Joseph Wong beskeftiger sig med de nog-
le af de forhindringer, som gor sig geldende for Asiatiske studerende ved Australske
universiteter (Wong 2003). Dette gor det muligt at praesentere leeseren for nogle af de
muligheder, som de internationale studerende har for at blive en aktiv del af et lee-
ringsmiljo.

Med afsat i en evaluering af et internationaliserings projekt for ingenieruddannelser i
Danmark (Nygaard 2011), beskrives hvilke problematikker de internationale stude-
rende som oftest mgder her i landet, og der gives et bud pa, hvordan man eventuelt
kan afhjelpe disse og hvilke faktorer, der vil kunne bidrage til at hejne de studerendes
udbytte og interkulturelle kompetence.

International studerende, find din plads!

Wong's tekst tager udgangspunkt i en survey og efterfelgende interviews med internationale
studerende. Som folge heraf fremkommer det at internationale studerende 1 starten star med
”vanskeligheder og problemer” (Wong 2004: 154). Som international studerende skal man
nemlig kunne finde ud af, hvor man selv star henne i1 de folgende relationer:

e Insider — Outsider
e Underviser - Studerende
e Aktiv — passiv
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Jeg understreger at disse positioner er skiftende, alt efter hvilken kontekst man befinder sig i.
Det er vigtigt at sperge ind til, hvordan kan den studerende forhandle sin egen position i for-
hold til disse kategorier? Hvad er kriterierne for, om man er pa den ene eller den anden side af
stregen, i en given kontekst? Officielt, er det ikke besverligt at afgere, om en studerende er
optaget ved et udenlandsk universitet eller ej. Dog er der en problematik, som kraver en yder-
ligere fordybelse. I eksemplet som jeg naevnte ovenfor, havde underviseren en vis magt, idet
hun udpegede den gruppe, som jeg skulle vaere en del af. Med andre ord, blev det besluttet,
om jeg skulle vere insider eller outsider i forhold til bade de internationale og lokale unge pa
holdet.

Officielt kan det veere nemt at afgere, om en person er underviser eller studerende. Men ved
visse studieaktiviteter er det de studerende, som oplever, at det er dem, der star med den rele-
vante viden, for eksempel ved at de laver et projektarbejde, som efterfolgende skal praesente-
res for resten af de medstuderende. I denne kontekst er det den studerende, der oplever at
have en underviserrolle og som har den relevante viden, som skal formidles videre. Dette
forer os ogsé frem til en diskussion og problematisering af, om en studerende bliver opfattet
som aktiv eller passiv. Dette skal forstds i sammenhang med, at der indenfor nogle padago-
giske praksisser, kan vare en forventning om, at den studerende skal deltage og stille sporgs-
mal i plenum. Indenfor en anden type paedagogisk praksis, er der maske en modsat forvent-
ning til den studerende, nemlig at det opfattes som upassende og forstyrrende for undervis-
ningen, hvis den studerende gentagne gange udfordrer via spergsmal. Dette konstateres i
Bjorn Nygaards evaluering af et internationaliseringsprojekt (Nygaard 2011: 62ff), hvor en
international studerende forklarer det med folgende ord:

”You are seen as a bad student when you argue with the teachers” (Nygaard 2011: 66).

Ud fra dette, m& man konstatere, at me@det imellem den internationale studerende og universi-
tetet kraever, at man har en viden om de forskellige mader at laere og gere ting pa, 1 de pagel-
dende leeringsmiljeer. Man skal vere i stand til at afleese den specifikke kontekst og vurdere,

om det bliver opfattet som positivt eller uacceptabelt, hvis man markerer sig selv i forhold til

ens undervisere og medstuderende.

Synlig og usynlig padagogik i forhold til de internationale stude-
rende

Som tidligere naevnt i artiklen er synlig og usynlig peedagogik udtryk for en méde at referere
til forskellige praksisformer, som gor sig geldende i en specifik undervisning eller lerings-
kontekst. At forskellige peedagogiske praksisser tilgodeser forskellige grupper sker som folge
af den socialisering, som individet har stiftet bekendtskab med fra tidligere sammenhange
(Gitz-Johansen 2006: 137). De internationale studerende er derfor ikke lige s& godt stillet som
de lokale studerende, simpelthen fordi de lokale studerende er ovet i at tilgodese de krav, som
de meder, indenfor deres universitets praksis. Som folge heraf ses de internationale studeren-
des oprindelige leringsmilje som en forhindring for deres uddannelsesforleb i det nye land. I
det folgende argumenteres der for, at dette kan athjeelpes ved at reflektere, diskutere og opar-
bejde viden omkring de padagogiske praksisformer, som gor sig gaeldende indenfor de pa-
geldende kontekster.
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Mgadet mellem forskellige praksisser

Nér internationale studerende meder de nye praksisformer ved deres vaertsuniversitet, kan det
beskrives som synlig og usynlig peedagogik. Disse relaterer til forskellige typer af leringsmil-
joer. De beskriver derfor til en vis grad det, som de internationale studerende far af erfaringer,
ndr de er sé heldige at opleve andre former for leringsmiljoer, end det som de ellers er vant
til.

Indenfor en synlig paedagogisk praksis giver underviseren en skarp og klar melding om-
kring, hvad der forventes. Dette geelder bade 1 form og indhold og kaldes lzerer-centreret
praksis. Der vil derfor ikke vaere meget tvivl om, hvornar de studerende har tilegnet sig den
nedvendige viden for at opfylde underviserens forventninger (Gitz-Johansen 2006: 136-137;
Wong 2004: 154).

Ved den usynlige peedagogik forbliver det implicit, hvad de studerende skal kunne. Kravene
kan derfor opfattes som flertydige og diffuse. Til gengaeld ses denne leringsform som et for-
sog pa at inddrage den studerendes interesser og gore ham/hende til en aktiv deltager 1 lae-
ringsforlebet. En god betegnelse for denne méde at lere pa er derfor elev-centreret praksis
(Gitz-Johansen 2006: 136; Wong 2004: 154- 156).

Disse to paedagogiske praksisser, leegger op til to forskellige former for leering. Dette beskri-
ves med det folgende. Et eksempel pé denne forskel kan vere et spergsmél, som en undervi-
ser kan stille for at vurdere, i hvilken grad ens studerende har lart et bestemt emne.

e Synlig paedagogik: "Hvad er panoptikon? Hvad siger Foucault om panoptikon
begrebet?”
e Usynlig paedagogik: "Hvordan kan panoptikon begrebet anvendes mht. dit projekt?”

En international studerende, der er vant til en anden paedagogisk praksis, vil skulle gere en
ekstra indsats, fordi han/hun skal forholde sig til en ny undervisningsform, og samtidig skal
kunne aflaese de medfelgende skiftende krav (Gitz-Johansen 2006: 145). Der peges pa, at syn-
lig peedagogik fremmer en passiv form for indlering hos de studerende, mens usynlig pada-
gogik skaber aktive studerende (Nygaard 2011: 66; Wong 2004: 154)..Denne forestilling kan
dog nuanceres. Hvis den studerende derimod bliver bedt om at besvare pé folgende: "Hvad er
panoptikon? Hvad siger Foucault om panoptikon begrebet?’, skal der antageligvis leegges
mere vagt pa det teoretiske indhold ved besvarelsen. Den studerende skal 1 dette tilfeelde pri-
mert forholde sig til de indholdsmeessige og rent teoretiske aspekter ved begrebet, som han
bliver spurgt om. Den studerende skal bruge sin hukommelse og demmekraft for at identifice-
re den relevante viden og skille den fra den, som han/hun finder irrelevant for at né frem til en
korrekt besvarelse.

Hvis en studerende bliver spurgt: "Hvordan kan du anvende panoptikon begrebet i forhold til
dit projekt?”, vil der kunne fokuseres enten pa en definition af begrebet, eller man kan leegge
mest fokus pa anvendeligheden af begrebet. Inden for den elevcentrerede padagogik vil det
ofte vaere den studerende, som skal finde en balance imellem det teoretiske og det praktiske i
sin méde at besvare pd. Den studerende skal saledes aktivt tage stilling og treeffe valg for at
kunne opfylde de krav, der stilles indenfor den usynlige, elev-centerede tradition.
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Nér jeg skriver, at forstaelsen af, hvor vidt man er en aktiv eller passiv studerende, burde nu-
anceres, er det ikke mindst fordi, ved at paleegge den studerende en sédan betegnelse, vil man
som underviser — igen - risikere at udeve symbolsk vold overfor den studerende. Dette sker
iser der, hvor de internationale studerende bliver madt med en for-forstaelse som besverlig-
gor deres forseg pa at bevise, hvad hun/han egentlig har laert. Igen skal symbolsk vold ikke
opfattes som magtudevelse i snaver forstand, men som knyttet til en proces, hvor den domi-
nerende part pdtager sig den magt at opretholde og overfore sin egen opfattelse af den sociale
verdens mening til andre individer. (Jarvinen 2007: 357).

Om de internationale studerende falder til i de nye omgivelser, atha@nger 1 hej grad af, om de
kan se en mening, ved det som skal lares, men mest af alt, vil det atheenge af, hvordan den
enkelte studerende opfatter de krav, som denne bliver stillet overfor.

Den studerende har et forhold til det, der lzeres

Indenfor begge paedagogiske praksisformer, som jeg tidligere har analyseret, opbygges der et
forhold mellem den laerende og det berarte emne. Som jeg tidligere har beskrevet, vil denne
relation vere forskellig og athaengig af den paedagogiske praksis. Ved at stille det forste
sporgsmadl - af typen nevnt tidligere - forventes det, at den studerende hovedsageligt skal
modtage og gengive nogle begreber. Udenadslare er dermed noget af det, som skal til, for at
opfylde kravene indenfor den lererstyrede, synlige pedagogik. Som Joseph Wong beskriver
det, er der ikke altid tale om en mekanisk udenadslaering. For at det skal give mening, skal de
studerende tilegne sig viden ved at huske og forstd samtidig. Ud fra den undersogelse som
Wong tager udgangspunkt i fremkommer det, at sterstedelen af de internationale studerende
(70%) faktisk foretraekker at leere via elevcentreret praksis. Noget tyder pé, at de internationa-
le studerende i hoj grad reflekterer over de anderledes méader, at leere pa. Derudover er de fle-
ste ogsd faktisk 1 stand til at tage de forskellige leringsformer til sig (Wong 2004: 1551f.). For
eksempel udtrykker en international studerende denne forskel pa folgende vis:

It is quite different, what you learn in... is more based on theory. Here we are provided
with more practical things to do. Which makes what you learn sound more real to you.”

(Nygaard 2011: 66).

Dette, skal selvfolgelig siges med de nedvendige forbehold taget i betragtning. I hvilken grad
den enkelte og gruppen udviser interesse for andre studerendes made at lere pd, kan vere
meget varierende (Nygaard 2011: 42-43). Ved den usynlige, elev-centrede laeringsform er
underviserens rolle ikke at vere fuldstendig eksplicit omkring de krav, som de studerende
bliver stillet overfor. Dette fordi den studerende ideelt set selv skal finde en lesning og handle
ud fra dette (Nygaard 2011: 65ff.). Nar dette er tilfeeldet, risikerer kriterierne for evalueringen
ikke altid at veere klare nok for de studerende, der ikke er vant til denne form for ikke udtalte
forventninger (Gitz-Johansen 2006: 136). Ud fra Bjern Nygards evaluering af internationali-
seringsprojekt, gives flere eksempler pd hvordan bade internationale og lokale studerende
inden for en usynlig padagogisk praksis, oplever denne problemstilling.

En international studerende giver udtryk for, at han har fuldfert sit arbejde.

Underviser:”Well if you're satisfied then...”
Student:”Why don't you take a look and tell me?” (Nygaard 2011: 65).
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Dette kunne vere et tegn pa at den pdgaldende underviser og den studerende har forskellige
forestillinger om deres indbyrdes roller. Underviseren forventer, at den studerende selv skal
bedemme, om arbejdet er tilstraekkeligt udfert. Derimod giver den studerende en anmodning
om yderligere feedback og vurdering fra underviserens side. Bade de internationale og lokale
studerende var tydelige i deres anmodning, da de blev spurgt om at give nogle forbedringsfor-
slag:

”Mere klare retningslinjer for gruppearbejde og rapportskrivning — mere styr pa tingene i
det hele taget.” (Nygaard 2011: 65).

Dette er et tegn p4, at den ene paedagogiske praksis ikke nedvendigvis er bedre end den an-
den, da aspekter fra begge eftersporges af bade internationale og lokale studerende.

Hvad et universitet kan gore for at forbedre den internationale stu-
derendes oplevelse med deres udlandsophold

Bjorn Nygaard peger i en artikel (Nygaard 2011) pa at universitet burde tage stilling til, hvor-
dan man skal forholde sig til de internationale studerende. Overvejelser omkring hvilken type
proces, man ensker for de internationale studerende, vil kunne forbedre de involverede parters
indsats. Skal der foregd fusion? Integration? Kolonisering? Eller assimilation? Med andre ord,
skal det tages op, 1 hvilken grad de internationale studerende skal tilpasse sig deres nye uni-
versitet, og hvor meget universitet skal tilpasse sig de studerende, som bliver optaget ved uni-
versitetet. Dette vil betyde, at den enkelte underviser og den enkelte studerende ikke vil st
alene med denne afgerelse (Nygaard 2011: 77).

Dette forer mig hen imod et spergsmél om, hvordan denne proces skal forega. For at besvare
dette kraeves en yderligere diskussion omkring, hvordan universitetet og de internationale
studerende skal tilpasse sig hinanden. De forhindringer, som internationale studerende skal
overkomme, kalder pa lesninger som béde kan afhjelpe sociale og faglige barrierer.

Et eksempel pa et initiativ der prover at imgdekomme dette, er Aalborg Universitets buddy-
ordning. Dette program indebarer blandt andet at en lokal studerende:

“frivilligt fungerer som kontaktperson og hjelper en udenlandsk studerende i de forste dage,
uger eller méneder pa Aalborg Universitet. Buddy'en hjelper med praktiske ting, informerer om
studieform og livet i Aalborg og Danmark”. (Aalborg Universitet 2013)

Hermed kan den internationale studerende leere om den padagogiske praksis i den nye ud-
dannelsesinstitution samtidigt med, at den lokale studerende ogsé kan fa en oget indsigt i,
hvordan den omtalte universitets kontekst fungerer.

Et nyt syn pa de internationale studerende

Igennem denne artikel er det blevet beskrevet, at synlig og usynlig paedagogik har indflydelse
pa den internationale studerendes muligheder for at leere. Man kan argumentere for, at forskel-
lige pedagogiske praksisser fremmer henholdsvis passive og aktive studerende. Dette er en
meget forenklet fremstilling. Jeg vil derfor promovere en anden méde at mede disse studeren-
de pa, som gar ud over denne ensidige forestilling. Nér dette er sagt, skal man ikke undervur-
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dere de problemer, som ligger i selve omstillingsprocessen. Derfor burde der vere en forhojet
indsats 1 at introducere de internationale studerede for de paedagogiske praksisformer og krav,
som ellers risikerer at forblive implicitte i det lokale. Hvis kravene forbliver usagte, sé vil det
til en vis grad kunne heemme den internationale studerendes muligheder for at tage de nye
forventninger til sig. Dette skal ikke kun tages 1 betragtning i forhold de internationale stude-
rende, ogsa de lokale studerende som er underlagt en usynlig peedagogisk praksis, vil somme
tider maerke, at der er behov for mere synlige retningslinjer for det, som skal afleveres.

Et undervisningsforleb vil sjeldent kun enten vere elev centreret eller lerer centeret. I de
fleste sammenhange, vil man kunne tale om en blanding af synlig og usynlig pedagogisk
praksis. Udover det vil de fleste studerende vise en vis fleksibilitet i deres made at laere pd. De
studerende er som oftest i1 stand til pd egen hind at bearbejde og tilpasse sig den nye padago-
giske praksis (Wong 2004: 165). Fleksibilitet i ens leering kan ses som et tegn pa, at den inter-
nationale studerende allerede er aktivt i gang med at aflaese de @ndrede krav og forventninger
som veartsuniversitetet stiller.
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Underkendelse eller anerkendelse?
- om en paedagogisk leders forsag pa nedseaettelse af erhvervsbetinget
sygefraveer via fokus pa organisationskulturen

Sina Harbo Christensen
Stud.mag. i Lering og Forandringsprocesser
Institut for Laering og Filosofi
Aalborg Universitet

Abstract

Nearverende artikel tager udgangspunkt i det stigende erhvervsbetingede sygefra-
vear, som flere pedagogiske organisationer oplever, og som koster bade samfun-
det og organisationen mange ressourcer at handtere. P4 dette grundlag undersoger
artiklen via et interview med en paedagogisk leder, om man kan nedsette fravaeret
via fokus pé organisationskulturen og en anerkendende tilgang til praksis.

Introduktion

Hver dag er fem procent af arbejdsstyrken fravaerende grundet sygdom. Udover at dette ma
vare en belastning for bade det fravaeerende medlem, dennes kolleger og organisationen som
helhed, da arbejdsopgaver og produktion derfor ikke lases optimalt, er sygefraveret ogsa
samfundsekonomisk en stor belastning. De samlede udgifter er ifolge Beskaeftigelsesministe-
riet cirka 37 milliarder kroner om aret (Beskeftigelsesministeriet 2008) og 1 relation til blandt
andet den verdensomsp@ndende gkonomiske lavkonjunktur, kan et hojt sygefravaer vaere
medvirkende til, om en organisation formér at overleve markedsbetingelserne. Desuden har
sygefravar ofte menneskelige omkostninger, idet det kan medvirke til at konstruere en ar-
bejdssituation, hvor det enkelte medlem ikke formar at lase sine arbejdsopgaver optimalt
grundet fraver. Sygefraver koster mange ressourcer og ensker organisationen at nedsatte
eller forebygge medlemmernes fravaer, ma man holde sig oplyst om, hvordan denne sociale
situation kan aendres, sa der kan foretages reflekterede beslutninger i relation til sygefravaret
blandt organisationens medlemmer.

For at kunne gore det, md man forst beskeftige sig med, hvordan man begriber sygefravaer og
hvordan man kan @&ndre dette fenomen sa organisationen opnar sterre stabilitet, og dermed
bedre udnyttelse af ressourcerne samt sikring af medlemmernes trivsel. Hertil foreslar artiklen
fokus pé organisationskultur og underseger, hvorvidt lederen via en anerkendende tilgang til
praksis formar at nedbringe sygefraveaeret.

Erhvervsbetinget sygefravar

Variablen fraversdrsag angiver arsagen til fraveer 1 organisationer og opdeles 1 folgende fire
kategorier (Pedersen et al. 2011):

Sygdom

Arbejdsskade

Erhvervsbetinget sygdom

Graviditet, mere end fire uger til forventet fodsel

Nearverende artikel beskaftiger sig med erhvervsbetinget sygedom og rummer derved ikke
alle typer fraver blandt medlemmer i en organisation. Artiklen begranser sig til sygefraver,
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der relaterer sig til arbejdsmiljemassige forhold, som jeg nedenstdende vil undersoge yderli-
gere.

Artiklens metodiske og teoretiske overvejelser

Artiklen tager udgangspunkt i et interview med en afdelingsleder i en sterre padagogisk or-
ganisation. Det er det individuelle kvalitative forskningsinterview, der danner rammen for
artiklens tema og det er lederens perspektiv, der tages udgangspunkt i. Det kvalitative forsk-
ningsinterview er valgt, da det er velegnet til at skabe indblik i1 respondentens oplevelser og
erfaringer i relation til artiklens tema. Denne tilgang vil baere praeg af respondentens livsver-
den og optik, hvilket jeg er opmerksom pa i min tilgang til data (Thisted 2011:184). Artiklens
overordnede videnskabelige tilgang er den fenomenologiske, hvilket betyder, at jeg er opta-
get af at forstd fenomenet erhvervsbetinget sygefravaer i relation til to andre feenomener; en
anerkendende tilgang og organisationskultur (Brinkmann 2009:44).

Anerkendelse

Mange ledere udtrykker holdninger om, at anerkendende tilgange er midlet til at skabe moti-
vation hos medarbejderne og dermed organisatoriske resultater (Dahl og Juhl 2009:247). 1
padagogiske organisationer er anerkendelse et centralt begreb, og fagforeningen Borne- og
Ungdomspadagogernes Landsforbund (BUPL) har i deres formulering af et fzelles verdi-
grundlag for pedagogiske organisationer angivet anerkendelse som den forstnevnte verdi,
det padagogiske arbejde bygger pa (BUPL 2007). Ogsa Aalborg kommune har fokus pa be-
grebet, og 1 artiklen ”Aalborg kommune - Den anerkendende leder” udtaler kommunens ber-
ne- og familieleder sig om resultatet ved anvendelse af anerkendende tilgange i relation til
sygefraver:

”Der er ganske enkelt mindre sygefravaer, og det tror jeg blandt andet skyldes en
storre tilfredshed med at gé pa arbejde.” (Keller 2012).

Her udtrykker ovennavnte leder en oplevelse af, at anerkendende tilgange har en indflydelse
pé organisationskulturen og dermed arbejdsmiljeet. Hun har lert, at anerkendelse virker. Ne-
denstdende citat kan vere en teoretisk forklaring pé lederens oplevelse af praksis:

”Hvis den rettesnor, der ligger i vaerdierne, viser sig at virke i praksis og bliver
ved med det, sé starter den en laereproces hos aktererne.” (Bakka og Fivelsdal
2010:143).

Hvis medarbejderen oplever, at de vardier' lederen faciliterer via anvendelse af den anerken-
dende tilgang, giver mening, motiveres de til handle derefter og en lereproces opstir. Denne
leering giver mulighed for forandring af praksis og formér man som leder at fastholde denne
forandring, forandres organisationskulturen og 1 forlengelse af dette, arbejdsmiljoet. Dermed
skabes altsd muligheden for nedsankelse af sygefraver.

Anerkendelse forstas i nerverende kontekst som medlemmernes interne forstaelse, indlevelse
og vaerdsattelse af hinandens folelser og holdninger (Hoier et al 2011:320), og dermed re-
spekt for (men ikke nedvendigvis accept af) de forhold, der skaber et uensket kvantum af sy-
gefraveer 1 organisationen.

' Ved vardier forstas holdninger, handlinger og tankemenstre, som organisationen finder efterstrabelsesveerdig.
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Dermed lener den anerkendende tilgang, der i nervarende artikel fokuseres pa, sig op ad
teoretikeren Peter Langs forstaelse af anerkendelse, som kan sammenfattes i folgende citat:

“Behind every problem lies a frustrated dream.” (Lang I Dahl og Juhl 2009:263).

Med dette citat ensker jeg at vise en tilgang til erhvervsbetinget sygefravaer funderet i tanken
om, at hvis noget opleves som et problem, ligger der et uopfyldt enske om at gere tingene pa
en bestemt méade til grund for dette. Negative oplevede arbejdsforhold forteller altsa, at med-
arbejderen onsker, at noget var anderledes (eksempelvis organisationens arbejdsforhold eller
egne kompetencer).

Lederens opgave bliver, i relation til denne forstaelse, at dechifrere hvilke fagrelaterede on-
sker, medarbejdernes sygefravar kan vere et udtryk for. Jeg differentierer her imellem private
og fagrelaterede forhold, selvom disse sandsynligvis kan sameksistere i relation til erhvervs-
betinget sygefravar. Lederens primare opgave er de fagrelaterede forhold, der relaterer sig til
eksempelvis organisationens kultur og arbejdsmilje.

Organisationskultur og arbejdsmiljo

En made at begribe en specifik organisations kultur pa er ved at iagttage distinktionen
ubesluttede/besluttede beslutningspraemisser samt organisationens evne til at iagttage sig
selv og iagttage sine egne iagttagelser (iagttagelse af anden orden) (Tekke og Paulsen
2008:78). Dette er en systemteoretisk tilgang skabt og beskrevet af sociologen Nicklas Luh-
mann . En organisations beslutningspremisser er at forstd som organisationens struktur og
regler for beslutninger, samt for hvordan medlemmernes positioner udfyldes. Medlemmernes
ureflekterede tanker, handlinger, ytringer og menstre er at forstd som blinde pletter. Disse
kan geres synlige via iagttagelser og iagttagelser af disse iagttagelser; ogsa kaldet iagttagelse
af forste orden og iagttagelse af anden orden.

Nervarende artikel forstdr organisationskultur som taet forbundet med arbejdsmilje. Ifolge
ovenstdende systemteoretiske definition af begrebet skabes en organisations kultur pa grund-
lag af de beslutninger, der 1 organisationen traeffes. Arbejdsmilje kan beskrives som et sam-
spil af de relationer, pavirkninger og vilkar, som medlemmerne omgives af i deres arbejdsliv
(Videncenter for Arbejdsmilje 2012). Disse fenomeners samspil opstér ligeledes pé grundlag
af beslutninger, der traeffes i organisationen. Dermed argumenterer artiklen for, at organisati-
onskultur og arbejdsmiljo kan anskues som sammenh@ngende fenomener og derved ogsa
pavirke og pavirkes af hinanden. Det giver derfor mening at beskaftige sig med organisati-
onskultur i relation til nedbringelse af sygefraver, idet erhvervsbetinget sygefravaer kan an-
skues som et udtryk for et darligt arbejdsmilje.

Med tiden er forstdelsen af arbejdsmiljebegrebet blevet udvidet til den sakaldte biopsykoso-
ciale model. Her ser man pa samspillet mellem biologiske, psykologiske og sociale faktorer,
der gensidigt kan pavirke og forstaerke hinanden (Videncenter for arbejdsmiljo 2012). Med
den biopsykosociale model anerkendes det, at arbejdsmilje pavirkes af flere faktorer, hvilket
altsd indikerer, at sygefravaer kan opsta via belastninger, som er komplekse og dermed ogsa
ma iagttages fra flere forskellige perspektiver. Dermed neermer artiklen sig undersogelses-
spergsmdlet; om man som leder via en anerkendende tilgang til praksis kan nedbringe syge-
fravaeret via fokus pa organisationskultur. Perspektivet bliver her anerkendelse i relation til
organisationskultur.
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Sygefravaer og kultur

Sygefravaer kan anskues fra flere perspektiver. Lederen i artiklens interview anskuer er-
hvervsbetinget sygefravaer ud fra perspektivet; at det ikke kun handler om sygdom, men ogsé
om organisationskultur:

”Kulturen er en god indfaldsvinkel til at skabe dialog pa en arbejdsplads. Kultur er
vores sprog og adferd, bdde sammen og hver for sig. Det er den mide, vi er sam-
men pa i vores relationer.”

Afdelingslederen kobler her organisationskultur og relationer, og udtaler videre, at et hojt
erhvervsbetinget sygefraver 1 organisationen anskues som medlemmernes reaktion pd organi-
sationskulturen fremfor fysisk sygdom, der kan males og vejes:

”Nar antallet af sygemeldinger hober sig op pa skrivebordet og billedet ser meget
anderledes ud, end det plejer, s& m4 der vaere noget 1 de daglige forhold, der har
@ndret sig og det er kulturen et udtryk for.”

Lederens forstielse af kultur ssmmenkobles med arbejdsmilje og erhvervsbetinget sygefra-
ver, idet hun anskuer erhvervsbetinget sygefravaer som et udtryk for organisationens kultur,
herunder arbejdsmiljeet, og et af artiklens pointer som er relationen mellem disse faenomener,
er tydeliggjort. Sygefravar er ifolge lederen mulig at @ndre via mélrettet fokus pa organisati-
onskulturen. Lederens opgave er at finde ud af, hvad fravaeret er et udtryk for, og hvordan
man tager hand om dette:

”Jeg gjorde det, at jeg talte med medarbejderne om, hvad de tenkte om det arbejde de
gik og gjorde hver dag, og om der var noget, de gerne ville @ndre, og forsegte pa den
made at {4 indsigt i Deres forhold...”

Dermed anvender afdelingslederen en anerkendende tilgang til praksis. Hun respekterer,
men accepterer ikke nedvendigvis fravarets arsager og ser desuden den enkelte medarbejder
som:

... et unikt individ, der bidrager til feellesskabet gennem sine sarlige kvalifikati-
oner.” (Dahl og Juhl 2011:248).

Praksis kan i systemteoretisk optik til dels sidestilles med organisationskultur, der som navnt
ovenstaende, defineres som komplekset af ubesluttede beslutningspraemisser (Tekke og
Paulsen 2008:64). Ubesluttede beslutningspraemisser er omverdenens beslutningspraemisser,
der af organisationen er adapteret, men ikke leengere er synlige eller bevidste for medlemmer-
ne. Preemisserne stér til at &ndre, men det kan forst gores, nar de for medlemmerne bliver
synlige via iagttagelser af anden orden. Artiklen argumenterer for, at lederen ved at rette per-
spektivet mod kulturen frem for sygdom laver en iagttagelse af anden orden; hun iagttager et
oget sygefravaer og forholder sig refleksivt til denne iagttagelse:

... en organisations kultur kan aflaeses i sygefravaret og dermed ogsa andres
derigennem... det er en opgave, der ligger mellem leder og medarbejder... i dia-
logen med medarbejderen... jeg gjorde det, at jeg spurgte medarbejderne om,
hvad de tenkte, at arsagen var...”
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Dialogen med medarbejderne viser respekt for disses holdninger og antagelser, hvilket reflek-
terer en anerkendende tilgang til praksis. Eksempelvis eksisterede der blandt medarbejderne
en felles antagelse om, at man arbejdede flere timer end det overenskomstmaessige krav:

... til modet var de faktisk enige om, de arbejdede mere, end de havde gjort for,
altsd, flere timer fordi flere meldte sig syge og dem der var pa arbejde, sa métte
tage Deres opgaver oveni.”

Dette var ikke tilfeeldet, hvilket blev synliggjort ved at lade en medarbejder udarbejde en re-
trospektiv vagtplan, der viste hvor mange reelle arbejdstimer den enkelte medarbejder havde
haft i en specifik periode:

... en medarbejder fik til opgave at kigge bagud i vagtplanen og sammen regnede vi
ud, hvor mange timer de havde haft, og det viste sig, at de faktisk ikke arbejde flere ti-
mer, men at deres folelse af at arbejde meget matte vaere opstéet af noget andet.”

Dermed blev en blind plet synlig for medarbejderne via afdelingslederens iagttagelse af an-
den orden, hvilket muliggjorde en @ndring af beslutningsprzemissen; hvor stor en arbejds-
belastning har medarbejderne reelt i relation til timetallet og dermed ogsa en iagttagelse af
anden orden hos medarbejderne; vi arbejder det antal timer, vi er ansat til, men det kan 1 peri-
oder foles anderledes, hvilket er blevet en del af vores kommunikation.

Kulturen viste sig i retorikken; medarbejderne talte om en stor arbejdsbyrde og @ndrede sit
syn pé dette via retorikken; medarbejderne erkendte, at timetallet var reelt i relation til over-
enskomsten, samt at man via kommunikation fastholdt et billede af arbejdsforholdene, som
ikke var reflekteret, men derimod en ubesluttet beslutningspraemis. Premissen blev synlig-
gjort og medarbejderne formaede at iagttage deres egen iagttagelse af arbejdsbyrden og der-
med lave en iagttagelse af anden orden pa lige fod med afdelingslederen. Dette skete altsa
blandt andet via medarbejderinddragelse, hvilket viser lederens anvendelse af en anerkenden-
de tilgang, idet hun respekterede og imgdekom en frustration hos medarbejderne i relation til
arbejdsbyrden, og med udgangspunkt i medarbejdernes fortellinger sogte at dechifrere betyd-
ningen af denne frustration. Omvendt viser der sig i lederens korrektion af medarbejdernes
feelles antagelse en tilgang, der kritisk kan beskrives som det modsatte af anerkendelse; un-
derkendelse. Forst respekteres og accepteres medarbejdernes oplevelse, dernzst korrigeres
den. Dette eksempel viser en iagttagelse af forste orden, idet lederen ikke formar at forholde
sig refleksivt til medarbejdernes oplevelse. Kulturen og dermed arbejdsmiljeet @ndres ikke,
men medarbejderne “styres” derimod til at erkende, at deres oplevelse ikke er reel. Beslut-
ningspremissen for det erhvervsbetingede sygefraver forbliver ubesluttet pd dette punkt,
hvilket viser, at der i en anerkendende tilgang til praksis implicit befinder sig en risiko for
underkendelse, som nedsatter lederens refleksivitet i relation til medarbejdernes praksis.

Kritisk diskussion og afrunding

Man kan stille spergsmalstegn ved, om det nedbragte sygefravar i nerverende artikels un-
dersogte organisation forbliver lavt, eller om det uafvendeligt vil stige igen, ndr lederens iagt-
tagelser af forste orden viser sig ikke at imedekomme den egentlige arsag til medarbejdernes
erhvervsbetingede sygefravear, samt at de nye beslutningspraemisser efter en tid risikerer at
blive ureflekteret, altsd en blind plet for bade lederen og medarbejderne. Systemteorien vil
argumentere for, at fenomenet sygefraver i relation til organisationens kultur samt arbejds-
milje, konstant ma synliggeres via refleksioner, og iagttagelser af anden orden for at kunne
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holdes pé det opnédede lave niveau. Udfordringen kan med andre ord ikke loses for derefter at
vende fokus bort fra den igen.

Der er desuden er risiko for, at en anerkendende tilgang til praksis kan facilitere underkendel-
se og dermed udfolder sig et paradoks; lederes anvendelse af anerkendende tilgange i organi-
sationer rummer en implicit risiko for underkendelse af medarbejderne. Man kan endvidere i
systemteoretisk sammenheng argumentere for, at enhver organisation er et socialt system for
sig og derfor ma tilgangen til praksis i forskellige organisationer nedvendig vis ogsa vaere
forskellig, selvom selve problemstillingen er enslydende. En anerkendende tilgang kan altsé 1
et systemteoretisk perspektiv facilitere et ureflekteret syn pé praksis og ege medarbejdernes
oplevelse af at vaere belastet yderligere, hvis ikke metoden formes efter det specifikke sociale
systems beslutningspramisser. Man kan som leder lade sig inspirere af tilgangen, men ma
selv konstruere anvendelsen af den.

Dermed konkluderer naerverende artikel, at man ikke nedvendigvis kan nedsatte fravaeret via
fokus pé organisationskulturen og en anerkendende tilgang til praksis. Som leder m& man
vaere bevidst om tilgangens implicitte risiko for underkendelse og derfor kombinere fokus pa
organisationskultur med reflekteret anvendelse af en anerkendende tilgang til praksis, funde-
ret 1 iagttagelser af anden orden. En sddan tilgang kan have en positiv indvirkning pa ned-
senkelse af erhvervsbetinget sygefraver og 1 forleengelse af dette, muligvis ogsa en forebyg-
gende effekt.
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