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Specialet handler om udvikling af handlekompetencer i pædagogisk arbejde. Metodens basiselement er Udviklingsdialogen,som den er udviklet af Laura Mott (1992). I specialet redegøres for, hvordan vi, som konsulenter i et socialpædagogisk udviklingsprojekt, har bragt metoden i praktisk anvendelse. Gennem en ligeværdig og dialogisk forholdemåde og søgen mod selv-autorisering og myndiggørelse, har udviklingsdialogens afdækning af modsætninger, frustrationer og defensive rutiner bidraget til medarbejdernes motivudvikling og styrket en mere åben og per-sonlig kommunikation.
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1. Indledning

1.1  Problemfelt

Dette speciale handler om udvikling af handlekompetencer i pædagogisk arbejde og er udarbejdet af Tupaarnaq Lennert, Edith Thaarup og Jytte Hvas-Nielsen. Vi er alle tre uddannede som social-pædagoger for 15 - 20 år siden. Vores arbejdserfaringer ligger primært inden for specialområdet eller socialpædagogikken, hvor vi bl.a. har arbejdet med børn, unge og voksne, rådgivning og be-handling, udviklingsprojekter og evalueringer. Vores interesse for udvikling af konsulentmetoder er blevet aktualiseret igennem diplomstudiet på Danmarks Pædagoghøjskole, hvor vi har arbejdet en del med voksenliv og læreprocesser i det moderne samfund. I forbindelse med dette, er også den pædagogiske  fagidentitet blevet gjort til genstand for ivrig debat. Halvvejs i studiet undersøgte vi mulighederne for at kunne realisere noget af al den teori, vi var blevet så engagerede i. Vi ville udforske udvikling af erkendelse og handlekompetencer i samspillet mellem teori og praksis. Vi ville afprøve rollen, som pædagogiske udviklingskonsulenter, i en konkret institution, hvor medarbejderne gav udtryk for interesse i udvikling af  deres arbejdsvirksomhed, samtidig med at vi var fordybet i studiets teoretisk-analytiske akvarium.

Om samfundsmæssig og faglig relevans.

Den samfundsmæssige ramme – samfundet - er i dag karakteriseret ved at være risikabelt, på en ny måde. Der tales og skrives alle vegne om det moderne. Det er blevet moderne at være moderne. Moderniteten, risikosamfundet, det hypermoderne samfund, informationssamfundet, det postmo-derne samfund, kært barn har mange navne. Denne nærmest æteriske tilstand, er svær at begribe og næsten umulig at fastholde. Eksperterne er i tvivl, hverdagen er præget af radikal tvivl, risiko og foranderlighed. Det, som er rigtigt i dag, kan meget vel være forkert i morgen. ”De store fortæl-linger” fungerer ikke længere som vejleder i svære situationer. Sociologen Anthony Giddens på-peger at samfundets dominerende aspekter er kendetegnet ved f.eks.

· at mennesker kan mødes på tværs af tid og rum 

· at relationer er ophævet fra den lokale kontekst og rekontrueres ved hjælp af ekspertsystemer og penge

· at den teknologiske udvikling har medført en sand informationsstorm, der fastholder samfundet og det enkelte individ i en konstant refleksionsproces.

Dette har implikationer for det enkelte menneskes selvidentitet. Giddens peger på den sociale praksis, som en vigtig ”krumtap” i moderniteten. Moderniteten (gen)skabes i den sociale praksis, dels via individets personlige mål/valg, dels via globale påvirkningers implikationer for individet. Der foregår altså en ”korrespondance” mellem globale og lokale forandringsprocesser.

Hvis man vil udvikle nye kompetencer, der mestrer risikosamfundets implikationer, må det enkelte menneske ændre på sin arbejdsvirksomhed også udfra nogle andre præmisser, end dem der dikteres ”oppefra og ned”. Det handler om udvikling af værdiafklaring, motivation, ansvarsfølelse og sidst men ikke mindst handling.

Den pædagogiske fagidentitet er til debat. Faget nærmest tvinges til at finde sin egen mening i det kaotiske udbud af mangetydige meninger. Senest har Socialpædagogernes Landsforbund (SL) i sit kongresmateriale fra efteråret 1998 sat fokus på fagets kerne, og på den enkelte pædagog i moder-niteten. Materialet beskriver, i ønsket om at skabe en fælles faglig identitet den pædagogiske faglighed som en dialektisk proces mellem modsætningerne, på den ene side objektivt beskrivbare opgaver, rammer og behov. På den anden side, det personlige - eksistentielle plan. For den enkelte pædagog i moderniteten er det forbundet med vanskeligheder at forsøge at forene ovenstående modsætninger. 

Mange kurser inden for det socialpædagogiske arbejdsområde sigter mod opgradering af konkret faglig viden og fungerer som inspirerende input i det daglige arbejde. De har ofte karakter af at være holdningsændrende, og de tilbyder ny teori, nye metoder og redskaber i relation til løsning af specifikke opgaver og problemfelter. Ofte støder vi ind i vanskeligheder, når vi kommer hjem fra kurser, og den nye viden skal implementeres i organisationen. Når erkendelsesudvikling har at gøre med pædagogens egen arbejdsvirksomhed, er kurserne ikke specielt velegnede. 

Kursernes utilstrækkelighed skal ikke alene anskues i relation til forandringsprocesserne i moderniteten, men også i forhold til det kvalitativt anderledes læringstilbud, som konsulent-virksomheden kan være et bud på, nemlig at medarbejderne får mulighed for at indgå i en refleksiv forholdemåde og erkendelsesudvikling vedrørende egen arbejdsvirksomhed “på stedet” eller i konteksten.

Dette speciale er et lille beskedent forsøg på at bidrage til den proces.

1.2  Hensigt, problemformulering og problemstilling.

Hensigt:

Vi vil afprøve og forholde os kritisk til udviklingsdialogens muligheder, som konsulentmetode, med henblik på at medvirke til udviklingsprocesser, hvor den enkelte pædagog bliver aktør i egen udviklingsbevægelse, og hvor den pædagogiske praksis bliver et fælles fagligt anliggende.

Problemformulering:

Hvordan kan konsulenten, med afsæt i udviklingsdialogen, bidrage til udvikling af erkendelse og handlekompetence i pædagogisk arbejde? 

Problemstilling:

Hvordan kan modsætninger, frustrationer og uhænsigtsmæssige rutiner gøres til genstand for erken-delsesudvikling og omsættes til udvikling af motivation og handlekompetence?

1.3  Definition af begreber

Udviklingsdialogen: udviklingsdialogen er det metodiske omdrejningspunkt i specialet. Den består af 1 times dialog, struktureret af en interviewguide (Se bilag 4). Samtalen forsøger at indkredse de væsentligste aspekter i forbindelse med arbejdsvirksomhed: det faglige, sociale og personlige aspekt. Igennem dialogen søger medarbejderen, med støtte fra konsulenten, at erkende sammen-hængen mellem egne ressourcer, begrænsninger, ønsker og muligheder og arbejdssystemet/organi-sationens ditto. Dialogen stræber efter at finde diffuse spændingsfelter/modsætninger, der kan indeholde spiren til målrettede handlinger og ny motivation.

Erkendelsesudvikling: Vi definerer erkendelseudvikling som en refleksiv proces, der kommer bag-om hændelser, erfaringer og problemers daglige fremtrædelsesform og efterhånden fører til, at man udvikler nye og kvalitativt anderledes handlekompetencer. Man kan således ikke adskille erken-delse fra de komplicerede indre og ydre livssammenhænge hvor i mennesket indgår.

Handlekompetence: Handlekompetence skal her forstås, som den professionelles im- og eksplicitte viden om, hvordan arbejdet konkret og effektfuldt  udføres. En slags håndværksmæssig erfaring med, hvad der virker i forhold til den konkrete opgave. Se i øvrigt afsnit 2.4.

Motivation: Motivation er styrende for menneskets virksomhed, og er drivkraft for handling. Man kan også sige, at motivation er handlingstilskyndende. Men motivation opstår ikke ud af den blå luft. Tværtimod. Den opstår altid i relation til ”noget”. At dette ”noget” symboliserer ”genstanden for vore allerede udviklede men utilfredsstillede behov”, er en almindelig og anerkendt forståelse inden for psykologien.Virksomhedsteoriens styrke er dens ”blik” for, at nye motiver opstår hos det virksomme subjekt i relation til ”genstande for endnu ikke opståede behov” (motiver). Det er et fremadskuende, udviklingspsykologisk bidrag til forståelse af motivation og motivudvikling. Udvikling af motivation er tæt forbundet med individets forskellige relationer til omverdenen. Barnet sendes hver dag i skole af sine forældre, men der ligger forskellig motivation bag denne handling. Forældrene er måske motiveret af forestillingen om, at barnet skal blive veluddannet. Barnets motivation for at gå i skole er måske, at forældrene simpelthen siger at det skal (kun-forståede motiver). Der kan gennem hele skoleforløbet udvikles forskellig motivation for skole-gang, afhængig af f.eks. alder, færdigheder og succesoplevelser. I puberteten udvikler barnet måske ny motivation for skolegang. Det går i nu skole for at være sammen med kammeraterne eller skole-kæresten. Under andre samfundsmæssige betingelser sendes barnet i perioder slet ikke i skole, fordi der er brug for dets arbejdskraft i hjemmet. Motivation opstår, som vi ser det, dels i de skiftende sociale og samfundsmæssige sammenhænge, dels gennem subjektets egen skabende kraft, hvor det udvikler sine egne subjektive motiver ved at være virksomt i de samfundsmæssige sammenhænge, som det indgår i, og derved giver det personlig mening.

Følelser: Når vi taler om følelser her, er det med henblik på deres funktion i forhold til pædagogers arbejdsvirksomhed. Leontjev (1983) opdeler følelser i 3 niveauer: affekt, emotion og følelse. Affekt er situationelle, umiddelbare konkrete sansemæssige oplevelser. Emotioner er episodiske tilstande

(timer, dage), medens følelser er af længerevarende karakter (f.eks. moderfølelse, ansvarsfølelse). Vi vil ikke interessere os for affekttilstande, idet vi mener, at det ligger uden for dette speciales ramme. Det er således kategorien emotioner, der har vores interesse. Emotioner anses for, også på et førbevidst niveau, at være handlingsvejledende og er derfor med til at konstituere de handlinger og operationer, der fører til problemløsning. Vi uddyber følelsernes funktion i kap. 2.2

1.4  Teori/ empiri/ metode 

Dette speciales primære inspirationskilde er Laura Motts ph.D afhandling, Systemudvikling. Den menneskelige dimension. Det teoretiske udgangspunkt bygger på Virksomhedsteorien og en af Mott opbygget organisationsteoretisk forståelsesramme. Vi har valgt virksomhedsteorien, fremstillet af A.Leontjev fordi den tager udgangspunkt i, at menneskets bevidsthed og personlighed er udviklet gennem menneskets aktive virksomhed i et socialt, kulturelt og samfundsmæssigt fællesskab. Det vil fremgå, at vi som supplement til Leontjev, inddrager dele af Laura Motts fremstilling af virk-somhedsteorien samt den Kritiske Psykologis synspunkter om emotionalitet og virksomhed v/ Ole V. Rasmussen. Af hensyn til specialets afgrænsning er kun de begreber, som har relevans for denne undersøgelse medtaget.

Det empiriske praksisfelt udgøres af Kysten et nyetableret socialpædagogisk botilbud til unge med psykiske/sociale problemer. Arbejdet er baseret på medarbejdernes personlige engagement og 24 t. rådighed. Ved denne undersøgelses begyndelse er ingen unge visiteret. Medarbejdernes hoved-opgave er således at udføre meget håndværksmæssigt arbejde, kombineret med opsøgende virk-somhed i forhold til visiterende myndigheder. Aktørerne bliver i specialet anonymiseret.

Metoderne har været kvalitative: Kvalitativt forskningsinterview og dialogisk forholdemåde, inter-subjektivitet, aktørorientering. Metoderne er valgt, fordi vi ønsker at undersøge den enkeltes udvik-lingsbevægelse set i sammenhæng med organisationens udviklingsbevægelse i den samfunds-mæsige kontekst.

Undersøgelsen har stået på i perioden januar – maj 1999. Der har været afholdt 2 individuelle dialoger med hver medarbejder og tre fællesmøder. (Se bilag 1)

1.5  Afgrænsning

Den samfundsmæssige ramme indgår implicit i vores tilgang til undersøgelsen, men den ekspli-citeres ikke i det teoretiske afsnit, fordi vi har valgt at fordybe os i de mere personorienterede metoder. I teorifasen har vi orienteret os bredt om læreprocesser. Vi har  gennem forløbet skiftet perspektiv, således at denne undersøgelse hviler på erkendelsesudviklingens grundlag. Vi har derfor ikke inddraget forskellige undervisningsdidaktiske læringsteorier og niveauer. Det er den kon-tekstafhængige praksis, som har været med til at definere råderummet. 

Både de individuelle og gruppeorienterede metoder har med afsæt i udviklingsdialogen været denne undersøgelses genstand. Materialet vedrørende de gruppeorienterede metoder foreligger i fuldt bearbejdet og analyseret form. Af hensyn til specialets omfang udgør det gruppeorienterede materiale det nødvendige fravalg. Udviklingsprojektets metodiske afslutning indgår ikke i specialet. Vi har dog valgt at medtage dette som bilagsmateriale (bilag 2), idet medarbejdernes besvarelse af spørgeskemaet indgår i  deres afsluttende tilbagemelding afsnit 4.5.

2. Teori

2.1 Indledning

Vi indleder med virksomhedsteorien, en almen psykologisk teori om menneskelig udvikling. Det efterfølgende organisationsteoretiske afsnit har som formål at kontekstualisere det, der er dette speciales ”genstand”, udvikling af nye handlekompetencer i et pædagogisk arbejdsystem. Afsnittet om handlekompetencer skal medvirke til at sætte menneskets produktive virksomhed ind i en operationaliseret ramme med henblik på at bidrage til større forståelse af virksomhedens resultater. Endelig inddrager vi i dette kapitel afsnittet defensive rutiner, idet de identificerer ureflekterede handlemønstre, som kan forhindre, at arbejdssystemet udvikler sig, både individuelt og fælles.

2.2 Virksomhedsteorien

Vi vil her beskrive de centrale begreber i virksomhedsteorien, som har været teoretisk baggrund for vores empiriske og analytiske arbejde. Begreberne er følgende: virksomheden - virksomhedens dobbelte virkning - den psykiske genspejling - betydning og personlig mening - behov og motiv - følelsernes funktion og personlighedens udvikling.

Virksomheden:

Begrebet "virksomhed" skal forstås som det enkelte menneskes psykiske aktivitet.

Virksomheden betegner den proces, hvor mennesket er i aktiv forbindelse med sin omverden for at opnå "noget". Dette "noget" er genstanden for menneskets behov. Genstanden giver behovet retning mod sin opfyldelse. Se i øvrigt virksomhedens makrostruktur (bilag 3) som anskueliggør virk-somhedens proces og dens begreber.

Behov er en indre tilstand som opstår i kraft af subjektets virksomhed. Leontjev understreger, at behovet ikke kender sin genstand, og kun kan komme til at gøre det i kraft af, at subjektet er virksomt. At subjektet er virksomt er en forudsætning for at behovet bliver transformeret til et motiv, når det via individets virksomhed finder sin genstand - og derefter bliver styrende for virksomheden.

Virksomhedens karakteristika er ifølge Leontjev dens genstandsmæssighed. Han mener, at der i begrebet virksomhed implicit er begrebet om dens genstand, "Genstandsløs virksomhed"  forekom-mer meningsløst. 

Begrebet genstand er i virksomhedsteorien et centralt begreb, idet genstanden skal forstås som virksomhedens egentlige motiv.

Genstande skal forstås meget bredt, som værende materielle, eller genstande eksisterende i fantasien og tanken. Det kan f.eks. være føde eller arbejde, det kan være en tanke, eller kærlighed, osv. altså genstande som både konkrete og abstrakte.

"Først når behovet finder sin genstand kan det styre virksomheden.


 Genstanden er ikke indskrevet i behovet: behovet skal "genstandgøres",


 fyldes med indhold".(Hansen. 1995 s. 45).
Denne måde at anskue den menneskelige virksomhed benævnes ifølge Leontjev som  tre-faktor systemet. 

3-faktor-system.


                Menneske:
    

Omverden:

                   Bevidsthed
        Virksomhed  
Sociale, historiske

                   krop, følelser


kulturelle. natur-

              motiver/behov m.m

                     historiske forhold m.m.










Lidt modificeret skema (Jerlang.1999.s. 334.)

"Virksomhed" vil i vores speciale-sammenhæng især dreje sig om arbejds-virksomhed,

rettet mod og forståelse af, den opgave disse mennesker er sammen for at løse.

Virksomhedens dobbelte virkning:

Når vi taler om virksomhedens dobbelte virkning er det i betydningen, at virksomheden danner eksterne resultater, som er produktionsresultaterne, og interne som er psykiske dannelser i den aktive person. 

"Når mennesket arbejder for at realisere et eller andet behov,


  frembringer vi en  lang række resultater materielle og ideelle


  produkter, dvs. at vi skaber vor omverden: tingene som vi


  har frembragt, redskaber, samfund, kultur og historie."

 ( Mott. 1996 s. 65).
Gennem menneskets virksomhed skaber vi det samfund vi er en del af, og os selv som samfunds-mæssige individer. De produkter som tidligere generationer har frembragt, både ideelle og ma-terielle udgør den ramme der eksisterer for vores livs - virksomhed.

De ideelle produkter som er arbejds-virksomhedens resultat, kan betegnes som viden og færdig-heder, arbejdsglæde, motivation og identitetsfølelse. De materielle udgør produktions-resultatet, de varer /redskaber vi har fremstillet. 

Psykiske dannelser og genspejling :

De psykiske dannelser og genspejling, er inden for virksomhedsteorien et omfattende og i nogen udstrækning vanskeligt område kort og præcist at gengive, uden at det bliver overfladisk og hermed meningsløst. Hvordan kan vi forstå begrebet genspejling?

Genspejling er på sin vis at begribe verden som vi ser den:


“ at den psykiske genspejling af genstandsverdenen ikke

 skabes umiddelbart af ydre påvirkninger...., men af de 

 processer,med hvis hjælp subjektet træder i praktisk kontakt

 med genstandsverdenen.” (Leontjev.1983 s. 90).

Den psykiske genspejling afhænger af den måde vi er virksomme på, hvilke mål og motiver der er for vores virksomhed. 

Betydning og personlig mening:

Betydningen  er det alment samfundsmæssige. Sproget er betydningens bærer gennem den samfundsmæssige historiske udvikling. Betydningen er således knyttet til den samfundsmæssige praksis og har som sådan sit eget liv uafhængig af det enkelte individ. Betydningen er en bevidst-hedsdannende faktor.  

"betydning er en genspejlingen af virkeligheden, uafhængig af 


det enkelte menneskes  forhold til denne virkelighed. Betydningen


 er en almengjort genspejling af virkeligheden, krystalliseret og 


fastholdt i sproget, i ordet eller ordkombinationer. Betydningen 


foreligger som objektiv realitet i form af historisk betingede betydnings-


systemer. Således betragtet udgør betydningssystemet den samfundsmæssige
bevidstheds indhold”. (Hansen. 1995 s.19).

Personlig  mening, henviser til det personlige indhold betydningen får, det som subjektet giver be-tydningen sin personlig meningen. Mening som henviser til subjektets hensigt eller intention. Mening er med andre ord noget, det enkelte individ giver tingene. 

Leontjev har i sin bog følgende eks. med skoleelever der som han siger: at alle forstår de den objektive betydning af begrebet karakterer. Men at karakteren kan fremstå som væsentlig forskellig i bevidstheden hos hver af dem. For den enkelte elev kan  karakteren måske være en hindring på vejen til at opnå det ønskede. For en anden elev kan det betyde, at kunne opnå noget, som for eksempel, adgang til en videre uddannelse hvor karakteren er afgørende for optagelse. Leontjev taler her om den bevidste objektive betydning og betydningen for subjektet, hvor han herefter betegner den sidste som personlig  mening. Vi kan altså forstå betydning og personlig mening som:

Betydningen som en objektiv eller universel sammenhæng. Mening som en subjektiv eller indi-viduel sammenhæng.


"Selv for den druknendes bevidsthed bevarer det halmstrå,


 han klamrer sig til, dog stadig sin betydning af halmstrå;


 en anden sag er, at dette halmstrå - lad det kun være illusorisk -


 i dette øjeblik for ham får "mening" som det, der redder hans liv"

(Leonjev. 1977 s. 158).

Ifølge Leontjev er betydningen ikke udarbejdet af det enkelte menneske, men har igennem den historiske indlejring gennem arbejdet, sproget, kommunikationen og det menneskelige samvær, givet de fænomener der er indgået i den menneskelige virksomhed, samfundsmæssig almen betyd-ning.

Mennesket kan kun blive sig virkelige fænomener bevidst ved hjælp af "færdige" betydninger som mennesket tilegner sig via sproget og samværet med andre. 

Behov og motiv.
Behov og motiver er centrale begreber, når vi skal indfange udviklingsbevægelse i menneskets arbejdsvirksomhed.

Leontjev (1983) påpeger at menneskets behov opstår gennem dets virksomhed i den samfunds-mæssige produktion - at det er livet der bestemmer dets behov. Hans betragtninger adskiller sig grundlæggende fra den personlighedspsykologi (f.eks. Freud og Erikson), der betragter menneskets behov og drifter som udgangspunktet for - eller betingende, dets virksomhed. Motiver er  virksom-hedens drivkraft. Motivet er den igangsættende  og styrende funktion. Motiver kan være mere eller mindre bevidste, ligesom der ofte kan være tale om flermotiveret virksomhed. F.eks. kan arbejdsvirksomhed for det enkelte menneske være motiveret af flere forhold. 

For mange pædagoger er det at yde omsorg til andre mennesker et tungtvejende motiv. Søger man bag fremtrædelsesformen, i dialog med den enkelte pædagog, er et ikke  helt ualmindeligt motiv, ønsket om at fremstå som dygtig og betydningsfuld.

At blive bevidst om sit/sine motiver sker gennem virksomheden. Ofte er der tale om et motiv-komplex, hvor den rationelle - eller accepterede del selvfølgelig springer først for øjet.

Virksomhed kan være forbundet med motivkonflikter, som vanskeligt lader sig forene. Det er f.eks. ikke ualmindeligt med konflikt imellem at skulle blive på sit arbejde og fuldende opgaven på tilfredsstillende og optimal måde eller hente sit barn fra daginstitution, når man ved, at det trænger til at komme hjem til sine forældre. 

Leontjev (1983) påpeger at motiver har forskellige funktioner. Han beskæftiger sig med menings-givende motiver, stimulerende motiver og “kun forståede” motiver.

Ved  meningsgivende motiver forstår Leontjev de motiver, der driver virksomheden, og samtidig giver den personlig mening. Disse motiver er “indbyggede” i virksomheden, højt placeret i personlighedens motiv-hierarki. De er ikke altid bevidste, men dog virksomme.

Stimulerende motiver forstår Leontjev som motiver, der ikke er meningsgivende, men som har en stimulerende rolle, som ansporer virksomheden. De stimulerende faktorer kan være stærkt emotionelle i både positiv og negativ henseende, og er tilknyttede handlinger. Man kan sige, at de er mere “udvendige”.

“Kun forståede” motiver har med tilpasning at gøre. De er tilknyttet kulturens normer og moral. De gives som påbud, og efterleves, fordi andre forventer det. Vi vil ikke her beskæftige os nærmere med “kun forståede” motiver. 

Meningsgivende og stimulerende motiver indgår i personlighedens motivssfære, motivernes hierarkiske relation. 

Det gensidige forhold mellem de meningsgivende og de stimulerende motiver er betydningsfuldt og kan med fordel i erkendelsesprocesser gøres til genstand for opmærksomhed.

Den stærkeste form for motivation i arbejdsvirksomheden opstår, når der er nær og tydelig sammen-hæng mellem motiv og mål. Hvis pædagogens motiv med arbejdet er faglig opkvalificering, er det af afgørende betydning, at hun får mulighed for at iværksætte udviklingsprojekter (mål), hvor læreprocessen relateres til hendes konkrete arbejdsvirksomhed, så opstår der det, som Leontjev kalder  motiv-mål, som er den stærkeste form for motivation.

Behov og motivation har som Mott (1992) beskriver dobbeltkarakter.

Hun påpeger, at de på den ene side har baggrund i det enkelte menneskes indre tilstande/betingelser, den konkrete livshistorie, og de muligheder der har udspillet sig. På den anden side har behov og motivation  baggrund i de samfundsmæssige muligheder og den enkeltes placering i dem. 

Forskellen på mål og motiv er en vigtig pointe i den menneskelige virksomhed. Mott (1992) eksem-plificerer dette ved Leontjevs klassiske eksempel , hvor en gruppe jægere er på harejagt. Jægerne har det fælles motiv at få nedlagt vildtet. Deres arbejdsdeling medfører at nogle klapper dyrene væk for at andre kan få dem på skudhold. Målet for den enkelte jæger, der konkret skræmmer dyrene væk fra sig, er således umiddelbart i modstrid med hans oprindelige motiv, at fange haren.

Leontjev eksemplificerer her betydningen af, i den psykiske proces, at kunne adskille motiv og mål. Denne evne er specifikt menneskelig og en forudsætning for handling - for opbygning af produk-tioner, organisationer og samfund, for planlægning, organisering og værktøjsfremstilling.

Leontjev skelner mellem handling og operation.

Handling definerer han, som en proces, der er underordnet et bevidst mål, hvor mål og motiv ikke umiddelbart er sammenfaldende. Handlingen er underordnet den forestilling, vi har om resultatet. Med andre ord vores mål. De er styreredskaber der tjener til målopfyldelse. For at kunne handle må handlingen være meningsfuld. Subjektet må være i stand til psykisk at genspejle forholdet mellem mål og motiv for virksomheden. Sagt med andre ord, må man kunne indse den fornuftige mening i det, som aktiviteten retter sig imod.

Operationer definerer han, som fremgangsmåderne ved realisering af en handling. Operationerne må beherskes for at udføre handlingen.

For pædagogen kan målet f.eks. være at afholde en familiesamtale. Motivet kan meget vel være at styrke forældrenes kompetence til at drage omsorg for deres børn. For den utrænede og knapt så erfarne pædagog  må nogle af handlingerne, som f.eks. samtaleteknik, forholdemåde og samspils-processer, operationaliseres.

Operationerne er midlerne (fremgangsmåde eller metode) til udførelses af handling. Operationer kan ikke betragtes uden deres forbindelse med den handling de realiserer.

Leontjev (1983) påpeger endvidere, hvordan operationerne er underlagt de objektive betingelser. 

“Handlinger er(…) relaterede til målene, operationerne til betingelserne. 

Lad os sætte, at målet  forbliver det samme, men at de betingelser, hvor-

under det er givet, forandres, da er det netop kun handlingens 

operationelle organisation, der forandres.” (ibid. s. 112)
Med udgangspunkt i familiesamtalen kan vi eksemplificere, hvordan operationerne relateres til de givne betingelser. Det vil f.eks. være af stor betydning for metoderne (operationerne) om børnene deltager i samtalen eller de ikke gør, ligesom det vil have betydning om forældrene f.eks. sidder i samtalen og er småsyge med hovedpine, eller de er optimalt motiverede for at arbejde med deres vanskeligheder. 

Følelsernes funktion

Vi vil her forsøge at indkredse følelsernes betydning for arbejdsvirksomheden. Men hvad er en følelse egentlig? Hvor kommer den fra? 

I flg. Leontjev (1983) er følelser et ”barometer” på hvordan det går med at realisere sin virksomhed. 

”de genspejler forholdet mellem motiverne (behovet) og den heldige reali-

sering eller muligheden for heldig realisering af subjektets virksomhed 

der svarer til dem.” (ibid. s. 205)

Følelser er en tilstand der er relateret til virksomhedens motiv og genspejles derfor også i selve oplevelsen. Det er derfor nogle mennesker føler glæde, andre føler frygt ved samme oplevelse. Hvis en turist på Grønland (motivet er at opleve den storslåede natur) pludselig står ansigt til ansigt med en isbjørn vil vedkommende sandsynligvis føle frygt i modsætning til den grønlandske fanger (motivet jagt) som vil føle glæde ved at møde isbjørnen. Hvis fangeren imidlertid opdager at han har glemt patronerne derhjemme, forvandler glæden sig pludselig til frygt. Fangerens ”barometer” fortæller, at det går rigtig skidt, med det han gerne vil. Leontjev (1983) afviser det synspunkt at emotionelle tilstande er udtryk for umodenhed eller barnagtighed, som igennem misforståede opdra- gelsesidealer bør underlægges ”kold” forstand. Tværtimod har de emotionelle processer deres egen positive udvikling og funktion, som Leontjev (1983) opdeler i forskellige niveauer og kategorier. Han skelner mellem affekt: pludselig opstået kortvarig raseri, skræk, eufori og emotioner: episodiske genstandsrettede tilstande og  følelser: længerevarende/livslange emotioner/stemninger.

”Den unge Rostov i L.Tolstojs roman krig og fred nærer før kampen frygt 

(emotion) for at rædslen vil overvælde ham (affekt); moderen bliver rigtig 

for alvor vred på barnet, der laver skarnsstreger, men hun holder ikke 

et øjeblik op med at elske det (følelse).” ( ibid.s. 207)

Leontjev nøjes med at konstatere, at disse forskellige følelsesmæssige niveauer og kategorier i den menneskelige virksomhed, indgår i et kompliceret samspil, som vi sikkert alle fornemmer ”ind under huden”, men at beskrive disse følelsers sammenhæng med virksomheden er meget vanskeligt. 

Men det skal ikke afholde os fra at gøre forsøget. Det indebærer, at vi må invitere flere teoretikere ind på scenen og lade deres ”projektører” oplyse de kroge som Leontjev ikke belyser. Som tidligere nævnt genspejler følelser forholdet mellem motiverne (behovet) og den heldige realisering eller muligheden for heldig realisering. Ole V. Rasmussen (1982) herefter O.V.R. uddyber denne emo-tionelle funktion. Den emotionelle funktion har en væsentlig opgave:

”den kobler og regulerer forbindelser mellem behov og de aktuelle – 

skiftende livsbetingelser.” ( ibid.s.244)

Hvilke forbindelser henvises der til? Det drejer sig om en modsætning i menneskets virksomhed: på den ene side, erkendelsen af at  være, med O.V.R.s udtryk i ”nød”, være prisgivet, trængende, un-derlagt sine behov og omverden og på den anden side, kunne anvende denne viden til at foregribe ”begivenhedernes gang” og opnå kontrol over livsbetingelserne (vende ”nøden”). Men hvordan foregår koblingen? Ved at vurdere hvilke handlemuligheder der er relevante at iværksætte med henblik på at overtage kontrol (vende ”nøden”) Denne proces etablerer en subjektiv enhed af modsigelsen, som vurderer og skaber den vigtigste forbindelse mellem den aktuelt erfarede ”nød” og den aktuelle foregribende mulighed for at vende ”nøden”. Der er således udviklet et emotionelt handelberedskab udfra de relevante livsbetingelser. Emotionaliteten er dermed en forudsætning for opbygning af motiveret handling. 

Motivation kan nu bestemmes som emotionelt beredskab, der skal hjælpe os med at overvinde ”nøden” (ibid.s.245). Men i vor tid er denne ”nød” ikke altid lige let at gennemskue. Der er ofte ingen sammenhæng mellem behov og ”nødstilstande” på den ene side og behovenes mål på den anden side. 

Individet må altså selv fremstille den fraværende sammenhæng, som forudsætning for motiveret handlen, men hvordan? Igen er der tale om modsætninger: på den ene side, de for samfundet og menneskeheden relevante nødvendigheder og tilsvarende mål for og krav til individets virksomhed og på den anden side, individets egne subjektive behov, færdigheder og forudsætninger. Individet må selv foretage en bevidst undersøgelse af de samfundsmæssigt objektive mål og kravs relevans for sine subjektive behov, færdigheder og forudsætninger. 

Emotioner er i flg. O.V.R. med til at fremstille behov og opbygge motivation, at koble og regulere forbindelsen mellem de individuelle behov og forudsætninger for at opretholde livet og de objektive samfundsmæssige livsbetingelser. Men hvordan kommer vi fra emotionel vurdering til bevidst analyse? Hvordan går det til at følelser bliver handlevejledende? Emotionalitet har den egenskab at den kan formidle/anspore individets egen søgen mod problemløsning og – sammenhæng. Den emotionelle tilstand ”fortæller” individet, om det er på rette spor, førend løsningen på pro-blemet/sammenhængen er formuleret. O.V.R. henviser til begrebet ”emotionel løsning” når der er tale om en sådan emotionel aktivering. Det svarer til, at vi bliver mere optændte og skarpere i vores analysearbejde, hvis vi får ”færten” af at være inde på noget, der kan belyse vores speciales pro-blemformulering. Men vil det sige at vores følelser kan tænke for os? Nej, den ”emotionelle løsning” er så ukonkret, at der må kognition til for at finde den rette løsning. Men den emotionelle aktivitet anses for at være uundværlig, når det gælder om at finde løsninger på komplekse problemer. Kognitiv og emotionel aktivitet hører sammen. De understøtter hinanden, således at genspejlingen af omverden ville være mangelfuld uden deres indbyrdes samvirke. Emotioner indeholder altid kognition, og kognition kan ikke forekomme uden en emotion. 

Mott (1996) påpeger i sin fremstilling af virksomhedsteorien, herunder følelsernes funktion, at følelsesmæssige reaktionsmønstre er samfundsskabte og kulturelt betingede (f.eks. opdragelses-idealer). Den fremherskende tankegang, i vores kultur, er for de flestes vedkommende, at vores personlige følelser skal underlægges (underforstået ”tæmmes”) fornuften, normen, kulturen o.s.v. Allerede i barndommen formidles den samfundsmæssige og kulturelle acceptable måde at håndtere sine følelsesmæssige reaktioner på. Der er mange positive fordele ved at tilpasse de følelsesmæssige reaktioner gældende normer. Men både Leontjev (1983 s. 207) og Mott (1996 s.74) understreger på hver sin måde, at vi ikke skal ofre følelsernes funktion på tilpasningens ”alter”.

Følelser er subjektive oplevelser, der vedrører virksomhedernes heldige eller uheldige realisering. De kan med fordel gøres til genstand for diskussion og udforskning. De udtryk man giver sine følelsesmæssige reaktioner, kan være mere eller mindre hensigtsmæssige, forkerte, misforstået o.s.v..  Der er ikke garanti for, at vi giver vores oprigtige følelser rigtigt udtryk, hverken overfor os selv eller andre. 

Leontjev (1983 s. 213), O.V.R (1882 s.252) og Mott (1996 s. 75) anbefaler at gøre de følelses-mæssige ”mellemregninger”, der opstår i løbet af en dag til genstand for undersøgelse. Ved at vende fokus mod den situation som frembragte følelsen, kan forholdet mellem motiv og resultat udforskes og evt. ændres. På den måde bliver følelser, via erkendelse og bearbejdning, handlingsanvisende. Denne fremgangsmåde påpeger Mott (1996), er i dagens komplicerede organisationer et godt redskab til at omsætte ophobede følelsesmæssige reaktioner til konstruktiv udvikling.

Personlighedens udvikling

Leontjev (1983) skelner mellem individ og personlighed. Det lille menneskebarn  fødes som individ med indviduelt kendetegnende temperamenter (roligt, livligt m.m.). Der er ikke tale om at barnet fødes med en personlighed. Barnet skal først til at skabe sin udvikling mod at blive en menneskelig personlighed, når det fødes. Med sit genetisk disponerede potentiale tilegner barnet sig kultur-bestemte handle og tankemønstre gennem aktiv virksomhed og i vekselvirkning med omgivelserne, i begyndelsen primært omsorgspersonerne. I denne proces bliver mennesket en personlighed. Men der er ikke tale om en simpel arv og miljø kombination, hvor personligheden er resultatet af genernes udfoldelse gennem det sociale miljø. Leontjev (1983) siger, at personligheden ”pro-duceres” af samfundsmæssige relationer. Men Mott (1996) formulerer det næsten bedre:

”Personligheden udvikles i kraft af og i det omfang, vi gør os til subjekter, 

d.v.s. til skabende og prægende personer i de organisatoriske og sam-

fundsmæssige sammenhænge, vi er en del af.” (ibid.s. 76).

Men hvad vil det sige: at gøre sig til subjekter? I flg. Leontjev (1983) er der tale om en ”selv-bevægelses”- proces, hvor individet i sine virksomheder bevæger sig fra, som barn, at være underlagt betingelserne til i højere grad, som voksen, at skabe betingelserne. I denne proces udvikles nye motiver, som kræver forstærket motivafklaring og hierakisering. Motivernes hierar-kiske ordning dannes på baggrund af subjektets virksomme forbindelser til omverdenen. Det er i gennem disse forbindelser, at subjektet tilegner sig den fortolkningskontekst af objektiv betydning og personlig mening, udfra hvilken motiverne struktureres og hierarkiseres. Iflg. Leontjev skabes personligheden i denne proces. Det er helt generelt at mennesker konfronteres med disse motiv-konflikter i deres arbejdsvirksomhed. Som tidligere nævnt f.eks splittelsen mellem ”arbejdet” eller ”familielivet”. Pointen er, at man ved at bringe disse modsætninger i hierarkisk relation til hinanden bliver mere afklaret omkring hvilke personlige motiver der ”i virkeligheden” er drivkraft for hand-lingerne. 

”Når denne bevægelse opstår udtrykker de også tilblivelsen af et sammen-

hængende system af personlige meninger, - personlighedens tilblivelse.”

(ibid. s. 220)

Det er på baggrund af denne tilblivelse af personlig mening, der foregår en omstukturering af individets mangetydige motiver. Motivhierarkiseringen skal ikke forstås som en pyramide, hvor de tungestvejende motiver ligger i bunden. Motiver er dynamiske fænomener som kan skifte plads, transformere sig eller neutraliseres. 

Mott (1996) nævner eksempler på hvordan arbejdsvirksomheden ændrer sig fra oprindeligt at være motiveret af ”livets opretholdelse” til at løsrive sig fra sit behov (mad på bordet) til at blive et behov i sig selv. Dette fænomen kaldes ”arbejdsnarkomani” og henviser til at lønarbejde isoleres til at være det eneste virksomhedsgrundlag. Udtrykket ”at være sit arbejde” er opstået på denne bag-grund. Nogle mennesker er på arbejde, også når de holder fri, f.eks. distancearbejdere og pæda-gogiske ildsjæle med mobiltelefoner der altid er tændt. Det udvikler naturligvis ikke personligheden  (at man er blevet slave af sit arbejde).

”Personligheden udvikles derimod igennem varierende virksomheder, øget 

ansvar og udfoldelsesmuligheder, gennem indflydelse på produktionen 

og det samfundsmæssige og organisatoriske liv.” (ibid. s. 77)

2.3 Organisationsteori

Virksomhedsteorien er en almen psykologisk teori, som fortæller noget centralt om at udviklingen af menneskets psyke og kultur, er forbundet med dets produktive virksomhed. Vi har indtil nu fokuseret på virksomhedsteoriens implikationer ved subjektets og objektets pol (de ideelle og materielle produkter). Men hvordan forholder det sig egentligt med virksomhedens resultater på system og samfundniveau? Leontjev (1983) understreger, at man ikke kan betragte virksomheden løsrevet fra de samfundsmæssig relationer, fra det samfundsmæssige liv, som i forhistorien, etab-leredes som følge af menneskets arbejdsdeling og -koordinering. 

Arbejdsdeling og koordinering har igennem kulturhistorien løsrevet sig fra den konkrete arbejdsproces, og udgør i dag et kompliceret system af samfundsmæssiggjorte regler og orga-nisationsformer. Dette speciales ”genstand” er udvikling af handlekompetencer i en konkret orga-nisation. Vil vi indfange vigtig viden om vores genstand, må vi inddrage forskellige organi-sationsteoretiske retninger, som vi forsøger at ”tænke ind” i en virksomhedsteoretisk ramme. Til dette formål anvender vi, specialemæssigt set, relevante uddrag af Motts (1996) teoretiske betragtninger vedrørende systemudvikling. Mott (1996) lader sig inspirere af organisations-teoretikere som Leavitt, Schein, Emery & Trist og Minzberg. Vores kendskab til disse teoretikere en bloc er således etableret via Mott (1996). 

Leavitt opererer med 4 centrale elementer i sin organisationsforståelse:



                            

                               

                        

Modellen ( Mott 1996 s. 52) er en oversigt over de dynamiske organisatoriske processer især i.f.m. forandrings og udviklingsstrategier :

Opgave: job- produktionsudvikling og planlægningsstrategi.

Struktur: nye organisationer (f.eks. fusionering), omstrukturering m.m..

Teknologi: forandring, forskning, rationalisering, ny teknik.

Aktør: forandring, den menneskelige faktor.

De 4 parametre påvirker hinanden indbyrdes, således at ændring i en parameter medfører ændring i de andre. Forandrings- og udviklingstiltag er først en realitet, når de har rodfæstet sig hos aktørerne m.a.o. ændret holdninger og handlinger. Leavitts centrale begreber viser vigtige sammenhænge i organisationen, men mangler et parameter for organisationens omgivelser og den samfunds-historiske sammenhæng. Mott (1996) citerer Schein, som supplerer Leavitts organisationsforståelse:

”En organisation er et åbent komplekst system i dynamisk interaktion 

med et mangeartet miljø. Organisationer søger at opfylde mål og ud-

føre opgaver på mange niveauer og med forskellig kompleksitetsgrad. 

Den ændres og udvikles efterhånden som interaktionen med skif-

tende omgivelser fremtvinger nye indre tilpasninger”. (Mott. 1996, s. 54)

Scheins begrænsning er hans rationalistiske (bevidst opfylde mål og udføre opgaver) udlægning af virksomhed i organisationer. Dette problem forsøger Schein selv at overkomme ved at tilføre sin teori dybereliggende organisatoriske niveauer af fælles ureflekterede grundlæggende antagelser. Disse fremtræder implicit i fysiske udtryksformer (artefakter), holdninger, normer (værdier). Således beriger Schein i flg. Mott (1996) sin organisationsforståelse i to retninger:

”(…)dels indad og nedad mod at forstå interaktionen og de (ubevidste)

kræfter, der ligger i organisationskulturen, dels opad og udad 

mod at se organisationen som et kompleks, åbent system, der 

er i bestandig interaktion med omskiftelige omgivelser”(ibid. s. 55)

Schein er primært optaget af lederens rolle som kulturskaber og foregangsmand. Vi har fokus på det primære arbejdssystem, arbejdsgruppen.

Emery & Trist: Det sociotekniske system anskuer organisationen som et ”opgavesystem” d.v.s en produktiv organisation, som består af et teknisk system (maskiner, materialer, fysiske forhold) og et socialt system (relationer). Det gælder om at finde det bedste ”match” mellem de to systemer. Dette bedste ”match” i det indre miljø skal derudover ”matche” det ydre miljø (samfundet, naturen, de fysiske forhold). Det, specialemæssigt set, mest interessante bidrag fra det sociotekniske system er tilføjelsen af selvregulerende arbejdsgrupper i organisationsforståelsen.

”(…) jo mere komplekst og turbulent samfundet blev, jo mere var regule- ring og kontrol nødvendig, og hvis man ikke ville ende op med kolossale bureaukratier, så gjaldt det om at indbygge selvregulerende/selvstyring i de primære arbejdssystemer.” (Mott. s. 58)

Lederens rolle tildeles her nyt indhold. Fra at være kontrollant og bannerfører til at være faciliterende i forhold til de selvregulerende grupper, der er optaget af opgaveløsningen. Dette speciale sigter mod at ”indsætte subjektet på subjektet plads” d.v.s. selvautorisering, hvilket falder i god tråd med tanken om autonome grupper.

Minzberg inddrages slutteligt for at tilføre Motts (1996) organisationsforståelse dialektisk substans. Han introducerer to fundamentale begreber:  arbejdsdeling og koordinering som tilsammen define-rer en organisations struktur. Organisationen er ikke blot underlagt betingelser. Organisationen er også i stand til påvirke og skabe dem. Mott (1996) betegner denne tænkning” åben dialektisk sy-stemtænkning”.

 Efter denne lille ekskurs vender vi tilbage til dette speciales ”genstand”, udvikling af handle-kompetencer. Mott (1996) påpeger, at arbejdsvirksomhedens resultat på system- og samfunds-mæssigt plan er summen af de personlige, sociale og faglige handlekompetencer.

2.4 Udvikling af handlekompetencer
Den personlige handlekompetence:

Den personlige handlekompetence er kendetegnet ved de psykiske dannelser/ideelle produkter ved subjektets pol, som er styrende for hvordan de to andre handlekompetencer udfolder sig.

Den sociale handlekompetence:

På det samfundsmæssige plan er menneskets arbejdsvirksomhed rettet mod andre, som regel, ukendte mennesker. Denne specialegruppes arbejdsvirksomhed retter sig eksempelvis mod ukendte læsere. På det organisatoriske plan udgør vi en lille del af organisationen Danmarks pædagog højskole (p.t. vores arbejdsplads), og indgår i et system af kollektiv arbejdsdeling og koordinering f.eks. i forbindelse med udfærdigelse af dette speciale. 

”Til den sociale handlekompetence hører evnen til (…) at samarbejde,(…)planlægge og styre løsningen af en arbejdsopgave med flere menneskers samvirke, d.v.s. også den ledelsesmæssige kompetence.(…) at analysere, vurdere og udvikle arbejdsdeling og ledelsesformer, så de er mest hensigtsmæssige i forhold til opgavens karakter.” (ibid. s.79)

Den faglige handlekompetence:

Mott (1996) nævner to sammenhængende kompetencer, dels indsigt i og forståelse af opgaven, udkrystalliseret i viden og bevidsthed og holdninger som ideelt resultat af virksomheden, dels konkrete færdigheder og metoder der retter sig mod opgaven, udkrystalliseret i redskaber  som materielt resultat af virksomheden. Den tidligere omtalte snedker oparbejder både viden, indsigt og færdigheder i sin virksomhed. Han tilegner sig også historisk overleverede erfaringer gennem metodeanvisninger og fagbøger.

Men kan pædagogfaget anskues på den måde? Ja, Pædagogers faglige viden, bevidsthed og hold-ninger oparbejdes i arbejdssystemet, og afhænger dels af opgavens karakter dels af den sam-fundsmæssigt tilgængelige viden/ ideologi indenfor pædagogfeltet. De fleste pædagogiske færdigheder og metoder udkrystalliseres ikke i redskaber, men i arbejdsrutiner og handleviden. Handleviden er dybt indgroet ordløs viden om hvordan man ”gør” og helt uundværlig i et velfun-gerende arbejdssystem. Det kan dog også være samme dybt indgroede rutine, som forhindrer et arbejdssystem i, at kunne orientere sig mod nye krav og opgaver. En kategori af disse uhen-sigtsmæssige rutiner kalder Mott (1996), inspireret af Chris Agyris, defensive rutiner

2.5 Defensive rutiner 

Defensive rutiner er et begreb Mott (1996) anvender inspireret af Chris Agyris, som hun her citerer:

”tanker og handlinger, der bliver brugt til at beskytte individer, grupper og organisationers almindelige måde at have med virkeligheden at gøre på. Defensive rutiner lægges imellem individet/organisationen og en hvilken som helst trussel. De er kontra-produktive, når de – for at beskytte – forhindrer læring; især den læring som skulle lære os at reducere den trussel, som startede det hele”(Mott. 1996 s.231)

Det er bl.a. dette fænomen, vi forsøger at identificere i vores empiriske arbejde

Nogle defensive rutiner er gode og hensigtsmæssige - og det kan afklares ved at undersøge sagen. Bliver chefen virkelig vred, når vi sætter grænser for hvilke krav vi vil honorere, eller er det blot noget vi forestiller og underordner os? Mott (1996) påpeger vigtigheden af, at vores følelses-mæssige reaktioner opfanges og bliver erkendelses- og handlingsvejledende, når vi udsættes for trussel/ubehag (f.eks. når der opstår uoverensstemmelse mellem motiv og resultat). Ellers risikerer man, at de ubearbejdede følelsesmæssige reaktioner giver sig udslag i mere primitive reaktions-mønstre på trusler/ubehag som f.eks: det er altid de andres skyld! Eller, det er altid min skyld! Eller, det er overhovedet ikke noget problem for mig!  Mott (1996) citerer Agyris:

”defensive rutiner bruges til at beskytte os mod smerte (ubehag). Paradokset er, at når de klarer at forhindre umiddelbar smerte, så forhindrer de os også i at reducere smertens årsag ”in the first place”(Mott. 1996 s.232).

2.6 Sammenfatning

Dette afsnit har til formål at samle nogle tråde fra de fire foregående afsnit. Virksomhedsteoriens styrke er dens forståelse af menneskets aktive skabende virksomhed som centrum for udvikling, bl.a. udvikling af ny erkendelse, ny motivation og nye handlekompetencer. Arbejdsvirksomheden er rettet mod den fælles samfundsmæssige opgave, som aktørerne, i en organisatorisk kontekst, med forskellige motivation forsøger at løse ved at anvende deres faglige, sociale og personlige handlekompetencer. Kompetencen er bestemt af viden og indsigt i opgaven, konkrete færdigheder, metoder, arbejdsdeling og koordinering. Grænsen for de individuelle og arbejdssystemets fælles kompetencer er udtrykt i de defensive rutiner. Vi låner den organisatoriske kontekst af Mott (1996) og anvender følgende pejlepunkter, som hun har oparbejdet, i vores organisationsforståelse:

Opgaveorientering (Jvf. socioteknisk skole. Vi har en opgave vi får løn for at løse)

Aktørorienteringen (Jvf. Leavitt. Forandring skal rodfæstes i aktørerne)

Organisationen som komplekst, åbent system (Jvf. Minzberg. Dialektisk, gensidigt påvirkende forhold til omgivelserne)

Aktørerne handler med begrænset rationalitet (Jvf. f.eks. Agyris defensive rutiner og Scheins grundlæggende antagelser)

Det dynamiske aspekt (organisationer er ikke blot underlagt, men i høj grad medskabere. Systemet udgør en helhed, der er mere end summen af delen.)

Diskussion

Man kan sige, at vi rent metaforisk står på skuldrene af Leontjev og hans forgængere, med den forskel at vi bevæger os, som konsulenter, i det organisatoriske landskab hvor i arbejdsvirk-somheden udspiller sig. Men er det ikke tilstrækkeligt at være en udadvendt, karismatisk kon-sulenttype, som forstår at anvende nogle ”lommepsykologiske” termer krydret med et par velvalgte citater? Disse konsulentegenskaber udgør en del af personlighedens sammensætning, men de personlige ”temperamenter” kan ikke på tilfredsstillende måde udgøre den samlede helhed af konsultative handlekompetencer. Vi må også have et teoretisk udgangspunkt. Virksomhedsteorien har ry for at være vanskeligt tilgængelig (knudret formuleret og dårligt oversat). Bl.a. fordi teorien også inddrager betragtninger over, hvordan mennesket er blevet menneske, hvordan psyken er opstået i fylogenesen, fremstår teorien, i sin kompleksitet, som svær at begribe. Det er faktisk lidt ærgerligt, for virksomhedsteoriens styrke er, at den grundigt redegør for, hvordan vi kan begribe menneskets motivudvikling, personlighedsdannelse o.s.v. som et resultat af dets virksomhed i de samfundsmæssige relationer, som det indgår i. Virksomhedsteorien kan der imod ikke hjælpe os til at forstå og begribe de mere psykodynamiske aspekter, som opstår interrelationelt. Teorien kan f.eks. ikke redegøre for magtkampe, konflikter på arbejdspladsen, manipulation, overførings- og modoverføringsmekanismer mellem konsulent og aktør. Teorien kan også have en vis ”slagside”, en ”jubelagtig” fremstilling af individets samfundsmæssiggørelse, uden at den proble-matiserer de vanskeligheder, individet kan have med at tilegene sig det samfundsmæssige.

3. Metode

3.1 Indledning

Kvalitativ metode handler om at forstå mennesker som subjekter, der handler ud fra en menings-sammenhæng – en intention. Subjekterne, dem som undersøgelsen angår, er såvel udgangspunkt, som mål for undersøgelsen.

Metodevalget er båret igennem af vores overordnede ønske om at styrke medarbejdernes myndiggørelse, aktørorienteringen.

Udviklingsdialogen er, som en naturlig konsekvens af problemformuleringen, grundigt beskrevet.

Konsulentrollen indeholder en beskrivelse af, hvordan dialogen udfoldes i spændingsfeltet mellem det kvalitative forskningsintervieu og den terapeutiske samtale.

3.2 Case-studymetoden

Vi har valgt case-study fordi den giver mulighed for at arbejde med konkrete problemer, konkret erfaringsopsamling i en kontekstafhængig praksis. Vi får feed-back, hjertebanken, sved på panden, skulderklap, en kold skulder, spark i bagen, o.s.v. fra den virkelighed vi undersøger og det er nødvendigt, hvis vi vil opnå mere end blot studerekammerets lærdom.

Vi er klar over, at metoden også er problematisk. Den er kendt for at være upræcis, biasproducerende, ukontrollerbar, uden videnskabelig værdi. Med andre ord den anses for ikke, at kunne producere universelle gyldigheder. Men det er heller ikke vores ærinde. Vi vil gerne udvikle og nuancere vores virkelighedsopfattelse og blive kompetente udøvere af vore fag. Være med til at præge den faglige udvikling og skabe forandring. 

”En Case – study er særlig velegnet til at besvare hvordan – og hvorfor – spørgsmål, mens f.eks. spørgeskema – undersøgelser og surveys er bedre til at besvare hvad - og hvor mange- spørgsmål.

Case-study´en giver nemlig mulighed for at indkredse komplekse sammenhænge i sociale systemer, hvor man ikke på forhånd kan afgøre hvilke fænomener/parametre, der er vigtige. Den er velegnet til at udforske de ny, det opdukkende, dét, der endnu ikke kan indfanges i mere kvantitative registreringer. Der bliver mulighed for at komme bag om dét, der umiddelbart fremtræder, og forstå mere om tingenes væsen”(Mott. 1996 s. XIV ).

Vores case er bl.a. valgt på den baggrund, at den repæsenterer paradigmeskiftet, som vi omtaler i problemfeltet. Medarbejderne fungerer som en autonom arbejdsgruppe, der selv planlægger og koordinerer sine arbejdsopgaver med eget ansvar for ledelse og økonomi. Hvis denne arbejds-gruppe, som er udsat for et stort arbejdspres, kan afse de nødvendige ressourcer til deres udvik-lingsopgave kan vi, med lidt god vilje antage, at andre organisationer, som er mere strukturerede og mindre arbejdspressede også kan afse de nødvendige ressourcer og at denne metode således gene-relt kan bidrage til at udvikle de nye kompetencer i pædagogisk arbejde, som svarer til de sam-fundsmæsige mål og krav.

Metodens svaghed er, at det er meget vanskeligt at indfange og beskrive den kompleksitet casestudy metoden åbenbarer i ”feltet” i en sammenfatning. Men det er nu engang der ”aha-oplevelserne” er. Dag Østerberg har sagt: ”hvis man vil forandre verden, må man begynde med verden. Hvis man vil forandre sig selv, må man også begynde med verden.”

3.3 Konsulentrolle.

Konsulentens rolle i udviklingsprojektet har to overordnede formål:

1) At være konsulent for udviklingsprojektet. 

2) At være undersøger af udviklingsprojektet

Rollen som konsulent i udviklingsprojektet er: at gennemføre udviklingsdialogens første og anden del (udviklingsdialogen og Nuzo dialogen), samt at være processtyrer på fællesmøderne.

Rollen som undersøger er: at afprøve udviklingsdialogens muligheder som konsulentmetode,  at indsamle datamateriale, analysere, konkludere samt, at forholde sig kritisk til projektets endelige resultater. Vi vil afgrænse os til, at beskrive rollen som konsulent for udviklingsprojektet og kun kort komme ind på rollen som undersøger, idet dette fremgår i afsnit 4.1. 

Konsulentens arbejde i udviklingsprojektet:

Udviklingsdialogerne gennemføres som en gensidig åben dialog der kan karakteriseres som en mellemting mellem, et kvalitativt interview og en terapeutisk samtale. Vi vil indlede konsulentens arbejde/opgaver med først at kaste lys over den metodiske tilgang og se på  hvad der i det kvali-tative interview og den terapeutiske samtale er af fællestræk og hvad der adskiller disse to sam-taleformer.


”I den terapeutiske samtale er det klientens formål at slippe af


med nogle problemer ved samtalens og terapeutens hjælp.


I forskningsinterviewet skal forskeren bruge interviewpersonens 


udtalelser til sine egne forskningsmæssige formål.” (Fog 1992 s.112)

Fællestrækkene er kendetegnet ved, at intervieweren/terapeuten forholder sig åben og undersø-gende, spørger, lytter, forstår det hun hører, fortolker det hørte og tilbageformidler det hørte det forståede og fortolkede. Hermed starter en ny række af spørgsmål  med henblik på at finde ud af hvad den interviewede/klienten mener. Forskellene består i, at i den terapeutiske samtale er det klientens problem og hendes opfattelse af problemet, der er bestemmende for, hvad der skal samtales om. I forskningsinterviewet er det forskerens undersøgelsesmål og forskningsspørgsmål der ligger til grund for samtalen.
Hvorfor er udviklingsdialogerne ikke alene et kvalitativt interview?

Hensigten er som i det kvalitative interview, at forstå det den anden forstår på en empatisk måde. Men metoden i udviklingsdialogerne rækker ud over denne fænomenologiske tilgang   med sin tera-peutiske interveneren. Idet konsulenterne i udviklingsdialogen arbejder aktivt med give ansvaret tilbage til fokuspersonen, via interviewspørgsmålene, at søge bagom de umiddelbare fremtræ-delsesformer og mønstre, for dermed at bidrage til ny handlingsvejledende erkendelse. Konsulenterne søger at støtte selvautoriseringsprocessen.

Hvorfor er udviklingsdialogerne ikke alene en terapeutisk samtale? 

Fordi den terapeutiske samtale rækker langt ud over hvad der er hensigten i udviklingsdialogerne. Aktørerne kommer ikke til konsulenterne for at få hjælp til at ændre på sit liv og livsverden opfattelse. Udviklingsdialogerne arbejder med opgaveorienteringen ud fra en individuel forståelse og forsøger at fremme den enkelte aktørs opgaveforståelse og mulighed for ny handlingsvejledende erkendelse. 

Kombinationen af de to metoder betyder at konsulenterne søger at forstå det den anden forstår og anvender terapeutiske metoder til at opnå handlingsvejledende erkendelse, hvor aktøren må sætte sig i aktiv handlende bevægelse for at ændre på arbejdsystemet og herigennem opnå en selvudvikling.

Konsulentens opgave er gennem hele projektet, at formidle autoriseringsprocessen, som det er at "indsætte subjektet på subjektet plads". 

I dette udviklingsprojekt deltager den udforskede som medforsker. Intersubjektiviteten som betyder at vi ser hinanden som mennesker, er det bærende element i relationen mellem konsulenten og aktøren. den åbne og frie dialog som er karakteriseret ved ligeværdighed og gensidighed. Intersubjektiviteten er med andre ord konsulentens metodiske tilgang i hele udviklingsprojektet.

Konsulentens forholdemåde i udviklingsdialogerne er for os karakteriseret ved tre grundlæggende kvaliteter.

Kongruens: konsulenten må være sig selv ægte og lødig i sin forholdemåde. Det er medarbejderens situation og vanskeligheder der er i fokus. Konsulenten bør sig være sin opgave og adfærd bevidst.

Empati: Konsulenten må fremstå som åben og omsorgsfuld, så medarbejderen kan føle sig ivaretaget på en sådan måde, at han tør begive sig på vej i en erkendelsesproces, med det, der er det svære.

Accept og respekt: Konsulenten må acceptere og forholde sig respektfuldt til medarbejderen, også på områder hvor han har svagheder, som konsulenten ikke finder positive. Medarbejderens ønske om at mestre sine "opgaver" bedre bør således mødes på en omsorgsfuld og anerkendende måde. Konsulenten må være katalysator for udviklingsprocessen og være dialogisk sparringspartner på en konstruktiv måde, så uhensigtsmæssige handlinger og holdninger kan konfronteres og nuanceres og omformes til drivkraft, der danner baggrund for ny handlingsvejledende erkendelse.   

Dialogens succes består i en kombination af nærvær-evne til at lytte,  distance-evne til overblik og engagement. Konsulentens handlekompetence bygger på faglig viden om bl.a metoder og tekniske redskaber. Kompetencen er også konsulentens handleviden, som er indgroet viden om, hvordan den professionelle gør. En viden som for en stor dels vedkommende er uden ord – “på rygraden.”

Dobbeltrollen som konsulent og undersøger på samme tid kan som tidligere nævnt medføre visse vanskeligheder. For det første, at varetage sin opgave som konsulent for udviklingsprojektet, give medarbejderne og opgaven den fulde opmærksomhed. For det andet at have fokus på selve undersøgelsen, undersøgerens interesse i at få gode data med tibage til sin undersøgelse. Konsulenten er en af hovedaktørerne og derved en vigtig data leverandrør. Sidst men ikke mindst undersøgerens interesse i at fremstille udviklingsarbejdet som professionelt og kompetent arbejde, og aktørens interesse i at fremstå som gode og dygtige medarbejdere.

Etik.

Konsulenter er forskellige som personer og arbejder ud fra forskellige teoretiske og praktiske skoler, der hver har deres forståelse af konsulent arbejdet og derved en forskellig udøvende praksis.

Som konsulenter er det derfor vigtigt, at vi har gjort vore etiske overvejelser klart for os selv, og at de er synlige for andre. Vores værdigrundlag, etik, moral, menneskesyn og faglighed påvirker vores arbejde, også selv om vi ikke er bevidste herom.

Det er en betingelse i alt konsulentarbejde, at vi kan handle etisk, moralsk og fagligt forsvarligt, når vi arbejder med mennesker som ønsker vores hjælp til at løse forskellige opgaver.

Det er derfor vigtigt, at vi er bevidste om egne interesser, hvad vi har med i ”bagagen” fra tidligere og, hvor vi er lige nu i egen livssituation. Det vi ikke kender til, de ”blinde pletter”, kan blive til uhensigtsmæssige rutiner i arbejdet. Hvis vi ikke er bevidste om vores værdier, menneskesyn og etiske holdninger, kan vi komme til at handle uforsvarligt og uetisk. 

En etisk forsvarlig handling er en handling, som udføres i overensstemmelse med ens eget menneskesyn og ens egen samvitighed. 

3.4 Udviklingsdialogen

Formål:

Udviklingsdialogens formål er en fælles konstruktiv udforskning, der søger bag om problemers fremtrædelsesformer med henblik på, at bidrage til ny forståelse af sammenhænge og mønstre for derved kunne bidrage til ny handlingsvejledende erkendelse. 


“Dialogerne søger at finde centrale temaer/ spændingsfelter, der kan


indeholde kimen og kraften til fornyelse. Dialogen søger at oversætte


diffuse frustrationer og behov  for ændrede tilstande til egentlig målrettet


udviklingsmotivation.” (Mott. 1996, s.10).

Gennem udviklingsdialogen, fastlæggelse af nuzo (nærmeste udviklingszone, gennemgås senere) og personlig udviklingsplan, er det hensigten, at aktørerne gennem disse metoder, kan gøre sig til aktør i egen og arbejdssystemets udviklingsbevægelse. 

Formålet er endvidere, at konsulenten  gennem processen formidler og overdrager metoder og reds-kaber til aktørerne. Hvis det lykkes, og metoderne slår rod hos medarbejderne, kan disse metoder fremover blive medarbejdernes egne, til brug for den individuelle og fælles fremtidig udvikling.

Udviklingsdialogen er opdelt i to afdelinger:

1) Udviklingsdialogen.

2) Dialog for nærmeste udviklingszone (Nuzo) og personlig udviklingsplan

Udviklingsdialogens 1. Del:

Udviklingsdialogens første del er planlagt som et interview med hver enkelt medarbejder. Interviewet er af en times varighed. Samtalen er en fælles konstruktiv udforskning mellem medarbejder og konsulent, der giver både giver medarbejderen og konsulenten mulighed for refleksion og analyse.

Interviewet og interviewguiden er struktureret ud fra en række forsker- og interview spørgsmål, endvidere er der foretaget en analytisk opdeling i tre følgende sektioner, faglig – social - og per-sonlig handlekompetence (se bilag nr 4.). Denne noget kunstige opdeling tjener alene et analytisk formål og kan ikke i det virkelige liv adskilles på samme måde.

Åbning af dialogen:

Ved begyndelsen af første udviklingsdialog, får medarbejderen udleveret et stykke papir, hvor hensigten med dialogen, indholdet og betingelserne er nedfældet.

At personens rettigheder og muligheder er nedfældet på papir, har det formål at skabe tryghed i samtalen. Betingelserne er følgende: 
- samtalen er fortrolig fra konsulenternes side

- medarbejderen kan sige "det ønsker jeg ikke at svare på" uden at skulle forklare hvorfor.

- hele samtalen bliver optaget på bånd, og medarbejderen får kopi at samtalen udskrevet i sin fulde                    ordlyd.

- efter gennemlæsningen, har medarbejderen mulighed for at korrigere evt. misforståelser eller ændre mening.

Efter at medarbejderen og konsulenten sammen har gennemgået skrivelsen og evt. diskuteret indholdet, fortsætter åbning af dialogen.

Her indsamles data om medarbejderens livshistorie og aktuelle situation. Formålet er at skabe en oversigt, at få kendskab til medarbejderens primærfamilies sociale placering, uddannelse og tidligere arbejdserfaring, fritids-interesser, nuværende familie status og evt. væsentlige brud i udviklingsforløbet. Dette er ikke tænkt som en lang redegørelse af medarbejderens  udviklingsforløb, men tjener udover det formål at få disse data om medarbejderen, også det formål, at løsne op for en muligvis anspændt stemning.

"Først når mennesker er "optøede", ønsker vi at genoverveje


vore grundlæggende antagelser, hvor strategi, arbejdsdeling,


måder at gøre tingene på. Derefter kan man arbejde ordentligt


med nye erkendelser, som kan skabe motivudvikling og blive


drivkraft til at gå i lag med at prøve at gøre nye ting. 


Gensidighed, redelighed og respekt er grundlæggende forud-


sætninger for, at der skabes en optøet situation." (Mott.1996 s. 95).



Det indholdsmæssige arbejde i dialogen er erkendelsesarbejdet. Konsulentens opgave er, sammen med den enkelte medarbejder, at udforske arbejdsvirksomheden og gennem spørgsmålene trænge bagom de umiddelbare fremtrædelsesformer arbejdet har for den enkelte medarbejder. Ved hjælp af følgende spørgsmål: Hvad er det værste, og hvad er det bedste ved din arbejdssituation? Hvad fremmer, og hvad hæmmer opgaveløsning? Hvilke situationer gør dig produktiv/glad, og hvilke gør dig sur/gal? 

Det er med andre ord hensigten, at den enkelte medarbejder via den dialogiske proces forstår sig selv og sit arbejdssystem på en ny måde, opnår ny erkendelse af de handlemuligheder vedkomme har for sin virksomhed. At den enkelte medarbejder gør sig til aktør i egen og arbejdssystemets udviklingsbevægelse.

Udviklingsdialogens 2.del.

Om nærmeste udviklingszone.

For begrebet nærmeste udviklingszone anvendes en forkortelse nemlig ordet "Nuzo". Når vi fremover taler om nærmeste udviklingszone, vil Nuzo ofte optræde i stedet for og identisk med dette begreb. Begrebet stammer fra den sovjetiske psykolog Vygotsky, som i 30´erne arbejde med skolebørn. 

Mott (1996) har videreudviklet begrebet og metoden i sin sytemudviklingsmodel og det er denne anvendelse vi i vores opgave finder interessant.

"afstanden mellem det aktuelle udviklingsniveau – bestemt

 ud fra selvstændig problemløsning, - og den mulige udvikling,

 bestemt ud fra det niveau for problemløsning, som mulig under

 vejledning af voksne eller mere kapable samar-bejdspartnere.

Det aktuelle udviklingsniveau karakteriserer udviklingen

retrospektivt, dvs. bagud; mens den nærmeste udviklingszone 

karakteriserer udviklingen prospektiv, dvs. den udvikling, 

som ligger lige foran" (Ibid s. 114).

Nuzo anvendes i systemudviklingsmodellen som et begrebsligt redskab. Et redskab der er anvendeligt fordi det for aktørerne er nemt at forstå og let at anvende.


"for at kunne begynde at lære i nærmeste udviklingszone, må der


 på forhånd være skabt forudsætninger i den aktuelle udviklingszone 


for, at jeg kan bevæge mig fra det,  jeg kan, til det, jeg ikke kan" 


(ibid. s.115).
Vi har i udviklingsprojektet arbejdet med Nuzo begrebet på følgende måde:

Det jeg kan - ikke kan - men gerne vil kunne - det jeg kan ved egen hjælp - og det jeg har brug for andres hjælp til for at opnå det mål jeg har sat mig i nærmeste udviklingszone.

Efter 14 dage fra udviklingsdialogen, mødes parterne igen til den anden samtale, af en times varighed. Samtalens formål er, igennem en konstruktiv dialog mellem medarbejderen og kon-sulenten, at indkredse nærmeste udviklingszone.

Aktøren har modtaget kopi af transskriptionen, og har haft lejlighed til at korrigere evt. misforståelser samt at ændre mening. Aktøren får ved denne lejlighed mulighed til at tænke reflekterer og diskuterer med sig selv. Udskriftet er et godt redskab for ny erkendelse og samtidig optakt til næste dialog-samtale.

Medarbejderne har inden samtalen, hver især fået tilsendt et brev med opgaverne til næste samtale. Disse opgaver går ud på, at medarbejderne skal opstille de tre "vigtigste" ting fra sidste samtale, og overveje hvordan et af disse "vigtige" ting, kan danne baggrund for medarbejderens personlige udviklingsopgave med et mål og evt. forslag til handleplan. Udover dette skal den enkelte tænke over om der er noget fra sidste samtale, som vedkomme ønsker at bringe videre til de øvrige medarbejdere. Det kan være ting der kan være gode at få sagt, eller det kan være emner til fælles arbejdspunkter for gruppen.

Det handler altså om at præcisere "det vigtige" og formulere dette til et udviklingsprojekt i den nærmeste udviklingszone.

Selve forberedelsen af til Nuzo-samtalen er i sig selv en udviklingsopgave. Processen i at skulle læse sin udviklingsdialog igennem, at udvælge sig de vigtigste punktér i forhold til sig selv og sit arbejdsliv, er et skridt på vejen til at tage sig selv og sine meninger alvorligt, og som Laura Mott udtrykker det "at tage sig selv alvorligt, er tæt forbundet med at blive taget alvorligt af andre". 

På samme måde som medarbejderne har forberedt sig til Nuzo-samtalen, skal konsulenterne også forberede sig skriftligt, ved at svare på samme spørgsmål nemlig hvad var de tre "vigtigste" ting fra sidste samtale og hvad kunne være godt at bringe med til det fælles. Konsulenterne giver ud over svar på disse spørgsmål, endvidere en personlig tilbagemelding på sidste samtale, ud fra følgende  punktér: de ressourcer konsulenten ser hos den enkelte medarbejder, - modsætninger som optrådte i dialogen - og til sidst punkter som relaterer sig til - hvad kunne være godt at dele med dine kolle-gaer, hvad kunne være godt at arbejde videre med alene og fælles.

Samtalen forløber således, at det er medarbejderen som indleder dialogen med sine refleksioner og valget af de vigtigste arbejdspunkter. Først herefter bidrager konsulenten med sin tilbagemelding.

Dialogerne samt den skriftlige forberedelse til Nuzo-samtalen påbegynder en  udviklingsproces for den enkelte medarbejder. Dialogerne skaber ligeledes et godt fundament og forudsætninger for den enkelte medarbejder til, at kunne bringe sin udviklingsplan frem på fællesmøderne, hvor det individuelle fællesgøres og hvor godkendelse af den enkeltes udviklingsplan, og støtte hertil finder sted. 

4. Analyse
4.1 Indledning
Både første og anden del af udviklingsdialogen blev optaget på bånd og efterfølgende, for at sikre vigtige detaljer, transskriberet af den konsulent, som deltog i dialogen. Transskriptionen blev foretaget efter følgende retningslinier: Der gengives næsten ordret talesprog, f.eks. medtages udtryk som “nå”, “næh”, “ja -a”, det noteres, hvis der grines, eller der forekommer tænkepauser og lignende, idet vi mente, disse emotionelle informationer  kunne være betydningsfulde for den efterfølgende bearbejdning. Den ene af medarbejderne taler en blanding af et fremmedsprog og dansk. For at sikre en korrekt forståelse af hans udsagn, blev transskriptionen af dialogen med ham tillempet/oversat til dansk. Begge transskriptioner blev efterfølgende tilsendt og godkendt af de pågældende medarbejdere. To af fællesmøderne blev optaget på bånd. Efterfølgende blev båndene aflyttet og centrale oplysninger vedrørende aktørernes udviklingsmål og handleplaner, ressourcer og defensive rutiner blev ført til referat. Plancher udarbejdet under mødet blev ligeledes ført til referat. Det afsluttende fællesmøde blev skriftligt refereret under mødet.

Datamateriale, i form af citater, reducerer virkelighedens kompleksitet. Det emotionelle og alt det nonverbale er væk. Udvælgelse af nogle citater medfører samtidig, at andre bliver udeladt. Vores datamateriale er omfattende og mangfoldigt. Uanset hvad, vil der uvægerligt være noget, som er betydningsfuldt, og som der kunne reflekteres mere over. Vi har forsøgt at udvælge citater, som netop belyser kompleksiteten. Citater, der med baggrund i vores helhedsforståelse, fremtvinger tendenser og strukturer, som går bag om fremtrædelsesformen, som belyser problemstillingen, og som kan gøres til genstand for fortolkning.

Når formålet i dette kapitel er en kvalificeret bearbejdning af datamaterialet med henblik på analyse og fortolkning er det relevant at beskrive denne proces nærmere.

De tre fortolkningskontekster - inspireret af Kvale (1994) udgøres af: selvforståelse, kritisk com-mon sense-forståelse og teoretisk forståelse. Vi mener, at vi igennem denne analyse og tolk-ningsproces får mulighed for at udvikle vores erkendelse omkring  især virksomhedsteoriens anvendelighed til at forstå og forklare medarbejdernes mulige udvikling af erkendelse og hand-lekompetencer.

I selvforståelsen fremstiller vi en sammenfatning af medarbejderens personlige meningstildeling. En “data-nær” førstetematisering, byggende på de fænomenologiske data - herunder udviklings-ønsker. Vi opdeler selvforståelsen analytisk i  faglige -, sociale - og personlige handlekompetencer. Specialets selvforståelse er godkendt af medarbejderne. Selvforståelse som fortolkningskontekst er identisk med Kvales (1994), - valideringsfællesskabet udgøres af interviewpersonen.

I Kritisk common sense-forståelsen udgør offentligheden valideringsfællesskabet. Kvale (1994)  definerer denne fortolkningskonteks således: 

“fortolkninger vil kunne omfatte en bredere forståelse end interviewpersonens

      
egen, forholde sig kritisk til, hvad der siges, og kan enten fokusere på udsagnets

      
indhold eller på den person, der fremsætter udsagnet” ( ibid s. 211)

I arbejdet med denne fortolkningskontekst er datamaterialet blevet transformeret via karakteristik af helhedsindtrykket. Det er blevet meningskondenseret og der er blevet udvalgt temaer, som er gjort til genstand for tolkning. 

Vi har valgt en kritisk common sense-forståelse som suplerer Kvales definition, idet vi også inddrager konsulentens polarisering af den personlige meningstilkendegivelse i spændingsfelter - positiv og negativ meningstildeling. Disse spændingsfelter betragter vi som kim eller energi - det “vigtige”, der rummer mulighed for motiv- og erkendelsesudvikling (Mott 1992). Derudover sup-plerer vi Kvales (1994) fortolkningskontekst med inddragelse af en forståelse af konsulentens arbejde i processen, af interventionen i dialogen. Denne forståelse fremgår dels i de direkte citater, dels i analysen i højre spalte. Vores kritiske common sense-forståelse er overlappende med Kvales teoretiske forståelseskontekst. Vores fremgangsmåde er valgt for, på en overbevisende måde, at kunne  levere dokumentation og argumentation, der lægger op til videre teoretisk forståelse. 

I teoretisk forståelse anlægges en teoretisk ramme til fortolkning af datamaterialet. Det er i denne kontekst, det vil vise sig om vi får “glæde” af vores teoretiske specialefundament, virksomheds-teorien. Kan virksomhedsteorien hjælpe os til at begribe “virkeligheden”, medarbejderne og deres virksomhed? Her udgøres valideringsfællesskabet af forskersamfundet (Kvale 1994).

Den afsluttende tilbagemelding fra medarbejderne er en data-nær fremstilling, en selvforståelse, som vi ikke fortolker.

4.2 Morten

Mortens selvforståelse på det faglige, sociale og personlige plan.

Det faglige:

Om sine arbejdsopgaver fortæller Morten, at han skal skaffe beboere til Kysten, sætte huset i stand og holde rede på, hvor mange penge der bruges.

Morten mener han arbejder omkring 70 - 80 timer om ugen. Han er glad for arbejdsopgaver, hvor han er med fra start til slut. Hvor han kan følge processen, gøre arbejdet færdigt, og hvor han kan stå inde for det faglige indhold. 

Morten holder mest af de arbejdsopgaver, der er forbundet med visitation - de reelle henvendelser og visitationssamtalerne. Han synes også, det er spændende at lære nyt om psykiatri, at blive bedre til at læse og forstå psykiaternes sagsakter, så han bliver i stand til selv at foretage en “grovsortering”. 

Morten giver udtryk for at han er involveret i alle arbejdsopgaver i Kysten. Han synes, at han er særlig god til at påpege og fastholde problemstillinger, at revurdere beslutninger og til at blive ved med at vende tingene. 

Det sociale:

Morten fortæller, at der i Kysten er en flad struktur. Søren og Morten er to ligeværdige ansatte. 

Morten fortæller at det store ansvar har givet ham ondt i maven. Det påvirker ham personligt og sætter gang i om han nu magter opgaven. Han kan lide læreprocesserne - at stå i det og være nødt til at løse opgaverne. 

Morten udtrykker bekymring omkring, at den flade struktur ikke er ligeså oprigtig, som den er tænkt. Han konstaterer at hans “drive” ikke kan overføres til Søren og Otto - at det må komme inde fra og i - dem selv. Morten håber at hans måde at være på, og de initiativer han tager, kan være med til at fremme denne proces.

Morten fortæller at de fornemmelser for ledelse, som han har brug for - dem indfører han selv, og det er Mortens indtryk at de andre sætter pris på hans overblik og evne til struktur.

I dialogen udtrykker han, at der udøves ledelse på hans måde, og at han uddelegerer opgaver, som han selv har påtaget sig i en periode, men som han ikke har lyst til at fortsætte med.

Morten lægger vægt på at den flade struktur forudsætter gensidig ledelse - at de irettesætter og opgraderer hinanden. Han savner at Søren går noget mere til ham. Morten savner at Søren kunne være lidt mere modig, holde sig mindre tilbage, komme med flere ideer og vissioner. Han bliver irriteret, hvis f.eks. Søren ikke behandler eller varetager opgaver ordentligt, eller hvis Søren præsenterer noget over for samarbejdspartnere, som Morten ikke har hørt før - der skal tales med en stemme, når de er ude i kvarteret. Morten mener, at han selv gør det, der skal gøres i disse situationer.

Morten synes selv, at han er en god kollega, - er troværdig. Han fortæller om, hvordan han selv har det, og sætter pris på, at de forholder sig til hinanden. Det er vigtigt for ham, at de får struktur på det arbejde, som ingen af dem har lyst til. Han siger også, at han godt kunne tænke sig, at de andre korigerede ham noget mere, når han buser frem og laver fejl. Han modtager den ikke særlig tit - og savner det nogen gange - fordi det er med til at udvikle ham.

Morten mener at der måske ligger nogle ubevidste forventninger til ham om, at han kan løfte projektet at Morten har den energi - eller alternative indgang til tingene, som gør at det lykkes, at de bliver en succes. Han mener, at de andre vil beskrive ham som en ildsjæl. 

Mortens problemer, i forhold til eget arbejde, er at passe på sig selv. At kunne koble af, holde fri uden at have dårlig samvittighed. At kunne være ordentlig til stede sammen med sin datter, når han har fri, uden at være halvt på arbejde hele tiden. Morten siger, at hans energi er så stor, at han kører “sukkerkold”, arbejder ud over egne ressourser.

Det personlige:

Morten fortæller at hele processen i Kysten gør ham vildt glad. Morten får ondt i maven over, at der endnu ikke er kommet beboere - det betyder alt - og han savner at se huset i funktion.

Morten forestiller sig, at han om to år stadig arbejder i Kysten, at han fungerer i jobbet som menne-ske, som praktiker og som teoretiker - som pædagog. At der arbejdes med både nuværende og tid-ligere beboere, som der fortsat ydes støtte over for.

Morten mener, at det der er brug for at udvikle, for at han får det endnu bedre i Kysten, er den konstruktive kritik og feedback på de ting, han gør - så han kan udvikle sig.

I forhold til udvikling af bedre samarbejde, mener han, at der er brug for at få kunder i butikken - at udviklingen skal gå gennem arbejdet med beboere. Han mener også at de skal blive bedre til at sige tingene mere direkte - frem for at gå rundt om den varme grød.

Kritisk common sence på Mortens udviklingsdialog 1. og 2. Del.
Vores indtryk af Morten i udviklingsdialogens, er at han er en dygtig, engageret og hårdt arbejdende pædagog. Han har en grundig forståelse af arbejdsopgavernes indhold, omfang og kompleksitet, og de skal udføres med maksimal kvalitet for øje. Han har store ressourcer på både det faglige, det sociale og det personlige område. Godt overblik og god refleksionskompetence. Han stiller store krav til sig selv - og også til sine kolleger. I det pædagogiske arbejde fastholder han problemstil-linger og er kritisk med om opgaverne bliver udført med samme kvalitet, som han selv ville have udført dem. Han vil gerne udvikle sig selv både fagligt, socialt og personligt. Han bruger sig selv, som model, og viser stor åbenhed og ærlighed overfor kollegerne. At bruge sig selv på denne måde gør ham også sårbar. Han giver meget af sig selv, også personligt. Når han fortæller om Kysten, er han meget visionær. Han ved, hvad han vil, og kan, hvis han fik lov, tale i timevis om projektets ide. Glæden ved at kunne gøre noget betydningsfuldt for andre, for Kystens målgruppe - lyser ud af ham.

	Direkte kommunikation


	Analyse




     Konsulenten: Hvad tror du dine arbejdsopgaver       Undersøger visioner. Forestillinger som handlingerne

     om to år? Har du et bud på det?                                 Er rettet imod

     Morten: Så laver jeg en blanding af                           Fortrøstningsfuld og positive forventninger. Det bliver

     socialpædagogisk arbejde, hvad det måtte                 godt. Idyl.

     Indebære, så fungerer jeg som menneske og

     som praktiker og som teoretiker - som pædagog

     Konsulenten: Det lyder som om, at du arbejder         Undersøger overensstemmelse mellem mål og motiv

     70 - 80 timer om ugen, fordi du kan lide det.

     Du kan se et mål med det.

     Morten: Ja, det er vigtigt, at det ikke er et                  Henter motivation i forestillingen om, at “nogen” vil

     mål i sig selv, at arbejde 70 - 80 t. ugtl. for mig.        Få glæde af det. Uegennyttigheden.

     Det er vigtigt, at det jeg laver, at der er behov for

     det.

 Så vel som glæden, forventningen til at det lykkes, så føles også smerten, ved at det ikke endnu er lykkedes at skaffe beboere til Kysten stor. Det er ved at slide ham op. Han arbejder dag og nat og har også ondt i maven over det store ansvar.

    Konsulenten: Hvilken betydning har det for dig,       Motivationen undersøges

     at der ikke er kommet nogen beboere på Kysten

     endnu?

     Morten: Det betyder jo alt. I sidste uge fik jeg           Stærkt påvirket af situationen. Kroppen reagerer.

     Ondt i maven, da jeg var hjemme om aftenen.

     Men det giver da også en fanden-i-volsk-hed i           Giver ikke op. Stærk motivation.

     Forhold til at sige: o.k. nogen besværligheder,           Fremhæver det positive ved vanskelighederne.

     måtte der komme, og det skal ikke stoppe

     projektet eller konceptet

     Konsulenten: jeg hører, at det frustrerer dig.               Begynder at ane en sammenhæng. Defensiv rutine:

     Det giver dig dårlig mave, men det får dig også          “Det skal gøre ondt, før det gør godt”

     til at arbejde endnu mere - hårdere, med at få

     løst de komplikationer.

Projektledelsen /organisationens forventninger til ham fylder meget. Disse mennesker er samtidig en del af hans personlige netværk, deres forventninger til ham fylder en del. De regner med at han kan “løfte” projektet - og dem vil han nødigt skuffe.

     Morten: Jeg tror grundlæggende, det ligger i en            Samfundets fordelingsregler, aktuelt

     angst for, at de mennesker som har ansat mig, ikke      arbejdsmarkedets parter har, giver arbejdsgiveren

     har nogen synlige resultater for at det her, det               ret til at lede og fordele arbejdet. Her  præsenterer

     kører. Og der i gennem at de ikke synes jeg har            Morten hvilken personlig mening, den

     gjort det godt nok, og jeg ikke selv synes det heller.     Samfundsmæssiggjorte aftale har for ham og den

    Og at jeg så derigennem er skyld i at Kysten ikke          motivation han lægger for dagen

     kommer op at stå. At projektet falder til jorden. At

     jeg - når vi evaluerer den 1. April, bliver fyret.

I dialogens første del har Morten en tendens til at pynte på det svære. Det er vanskelig, at fastholde dialogen om det vanskelige for ham i arbejdet. Når han nærmer sig noget, der er svært, vender han det til noget positivt i den næste sætning.

     Konsulenten: Hvor omfattende er dit arbejde lige 

     nu? Hvor mange timer arbejder du om ugen?

     Morten: I går havde jeg min første fridag i 10               Morten er en slider

     dage.Jeg arbejder meget, alt efter hvornår jeg 

     har mit barn. I snit 70 - 80 timer om ugen

     Konsulenten: det var voldsomt.                                      Spejler en commen sence. Giver udtryk for

                                                                                              bekymring for, at det vil medføre vanskeligheder

     Morten: Jo, men det er godt, når jeg så kan                   Ignorerer den store belastning. Han finder personlig mening

     holde fuldstændig fri i går og føle, at jeg har                 i at have gjort “det jeg kunne”. Er der tale om

     gjort det, jeg kunne                                                         meningsgivende motiv, eller pynter Morten på det

                                                                                             vanskelige, ved at fremhæve det positive?

     Konsulenten: Hvis du skulle nævne noget af det,          Går videre - holder fast, undersøger det svære

     der er svært i arbejdet.

     Morten: Så vil jeg lige vende tilbage til det første          Svarer ikke, men fremhæver noget positivt

     og sige, at det bedste ved mit arbejde lige nu er,

     når der kommer reelle henvendelser og visitations-

     samtaler   

Han hopper hurtigt og elegant over i sine “salgstaler”,  når han er visionær. Det virker som om, at han sætter en plade på, og det keder konsulenten.Vi får talt om, denne tendens. Morten har også selv lagt mærke til dette, og  vi forsøger efterfølgende begge at komme lidt mere ind til “benet”. Han kan se problemerne, men har svært ved at “smage“ på dem, eller bide i æblet. I løbet af udvik-lingsdialogens anden del bliver Morten mere bevidst om sine tanke- og handlemønstre, som beskyt-ter ham, når det bliver svært.

Morten er en “ildsjæl” og en slider. Han har det “drive” der skal til, når et alternativt social-pædagogisk projekt skal startes op fra bunden. Det er vores indtryk at  Morten “bliver sit arbejde” eller “er” sit arbejde. Det giver hans liv mening.

     Morten: jeg har ikke skrevet noget ned om det,                  Præsenterer problemets kompleksitet, sin fagforståelse

     ( .. det allervigtigste), fordi, det er så svært, så                   sin personlige mening omkring det at være pædagog.

     jeg ved ikke hvad jeg skal skrive…der er en tendens til    Giver et godt billede på, hvordan det enkelte menneske

     at vi i samfundet inden for mange forskellige fag, er         mere og mere skaber sig selv gennem sit arbejde.

     meget mere vores fag, end man var for 20 år siden. 

     Skuespillere er altid skuespillere også  når de sidder

     privat og lurer og mimikker og arbejder i processer, 

    fordi de øver sig på at spille en rolle, så lever de helt 

     kapslet ind i den rolle, og det samme siger jeg højt her

    At jeg er pædagog her på Kysten i princippet 24 timer

    i døgnet. Det ligger i vores koncepr, at folk skal kunne

    ringe til os døgnet rundt og samtidig ….så ønsker jeg 

    at kunne holde fri og slappe af, uden at bekymre mig om 

    den proces vi er i.          

Morten  har svært ved at passe på sig selv. Han er på vej til at slide sig selv op. Han bruger selv betegnelsen, at han kører “sukkerkold”, som han kender fra sine sportspræstationer, til at illustrere, hvordan han arbejder mere, end han kan klare. De 70 - 80 ugentlige arbejdstimer er helt klart for meget for ham. Hans ansvarlighed for arbejdet fortsætter når han har fri, det kører rundt i kroppen på ham hele tiden, og han er selv bange for de omkostninger, det kan få for hans familieliv, med dårlig samvittighed til følge. 

I samarbejdsrelationen har Morten også vanskeligheder. Den flade struktur er ikke så oprigtig, som den er tænkt. Morten savner feedback fra sin kollega, som han ønsker sig ville være lidt mere modig. Morten er med i - er over, det hele og har svært ved at slippe kontrol med opgavernes udførelse. På den ene side bryder han sig ikke om ledelse, men han har svært ved at uddelegere ansvar og kompetence. Han idylliserer og resonerer, at det skal gøre ondt, før det bliver godt. Hvis projektet ikke bliver en succes er det fordi, det ikke har gjort nok ondt. Han har pisken hængende over sig selv.

vi ser også en tendens til at Morten synes, at han gør, hvad han kan - og skal. At det er de andre, der må forandre sig. Han tror oprigtigt på, at det skal lykkes at få ideerne ført ud i livet, men det er svært for ham at handskes med modsætningerne.

I udviklingsdialogen fornemmes nogle af Mortens vanskeligheder, og der udforskes i fællesskab spændingsfelter og dilemmaer.

    Konsulenten: Der er igen et spændingsfelt. På den            Motivkonflikter mellem at “knokle til et 13-tal” og holde fri

     ene side angsten for ikke at slå til, for ikke at gøre

     det godt nok og på den anden side behovet for reelt

     at kunne holde fri. Være sammen med familien. Jeg vil 

     lige høre dig, er det det her punkt, som du har valgt at       Har Morten lyst til at tage fat på den problematik? 

     gå videre med, som er det allervigtigste for dig, til 

     dit første udviklingspunkt?

     Morten: Ja, jeg bliver nu mere bevidst om, hvad det er

     jeg skal vælge. Og det er min rolle herude og en                 Nu er Morten mere motivafklaret og kan på denne 

     struktur - fordeling, som gør, at jeg kan holde fri og           baggrund erkende, hvad der er størst behov for at

     som gør at jeg kan passe på mig selv.                                  Arbejde videre med. 

Flere modsætninger tydeliggøres i følgende spændingsfelt, som er en analytisk opdeling af Mortens personlige meningstildeling.

Opdelingen i positiv og negativ meningstildeling kommer til at fremstå noget sort/hvid og gengiver selvfølgelig ikke nuancerne/gråzonerne, men vi mener opdelingen er brugbar, den tydeliggør det vigtige for Morten. I dialogen, hvor der arbejdes med disse spændingsfelter nærmer Morten sig sagens kerne i udviklingssammenhæng. (Det hjælper ham til motiv og erkendelsesudvikling.)

Han erkender utilstrækkelighedsfølelsen og behovet for forandring, og han udtrykker vanskelighed med at klare opgaven selv.

Uddrag fra Positiv og negativ meningstildeling:

Positiv meningstildeling:                                           Negativ meningstildeling:

Det faglige:

Projektet er vildt spændende og personligt               Får ondt i maven over det store ansvar.

Udfordrende - skal selv løse problemerne                 Arbejder sig “sukkerkold”, ud over, hvad godt er.

                                                                                   70 - 80 timer om ugen

Vigtigt at kunne stå inde for det faglige indhold       Mangler viden om psykiatri/målgruppe

Morten er involveret i det hele - alle arbejds-           Morten arbejder for meget. Har svært ved at 

opgaver                                                                      holde fri

Det sociale: 

Morten har evner for ledelse                                     Bekymret for om projektet bliver mere

Påpeger og fastholder problemstillinger                   Mortens “barn” end de andres

Styrer og strukturerer mandagsmødet.

Søren og Morten er ligeværdige i ansættelsen          Den flade struktur er ikke så oprigtig, som den

Formelt er der flad struktur                                       er tænkt. Morten savner feed-back fra Søren,

                                                                                   gensidig ledelse og opgradering. Ønsker ikke

                                                                                   mere ledelsesrolle end Søren

Morten er god til at sætte sin grænse - når den         De har problemer med at sige tingene ligeud -

overskrides. Vil gerne udvikle en sam-                     går om den varme grød

arbejdskultur med mere åbenhed

De er gode til at fordele arbejdsopgaver                   Der skal struktur på de arbejdsopgaver, som ingen 

indbyrdes. Positiv fornemmelse af hinanden            har lyst til at udføre

Vil gerne uddelegere/ fralægge sig                           Bliver irriteret når Søren ikke behandler eller

arbejdsopgaver uden at påtage sig mere                   varetager opgaverne ordentligt

ledelsesrolle end han allerede har

Det personlige:           

Morten stiller store krav til sig selv. Er først           Arbejder ud over evne. Får ikke passet på sig

tilfreds, når han har gjort alt, hvad han kan              selv. Bange for at få dårlig samvittighed over for sin                 

                                                                                  datter, når han ikke er 100 % til stede

Utrolig stor energi og engagement. Projektet          Andre forventer måske at projektets succes

gør Morten vildt glad                                                afhænger af Mortens engagement, energi og

                                                                                  alternative indgang til tingene

Giver meget af sig selv. Har brug for andres            Savner feedback fra andre

feedback for at udvikle sig

Andre forventer at Mortens engagement og             Svært ved at koble fra og holde fri med god

alternative indgang til tingene, kan gøre                   samvittighed. Skal føle han har gjort alt han

projektet til succes. Morten er en ildsjæl                 kunne

Morten får i løbet af udviklingsdialogens anden del konkretiseret det vigtige for ham - passe på sig selv, 40 timers arbejdsuge og kvalifisering af samarbejdet. Den konkrete handleplan laves dog først på udviklingsprojektets første fællesmøde. Bilag 5 udgør en teoretisk operant model over Mortens udviklingsbevægelse.

Teoretisk tolkning på Mortens udviklingsdialog 1. og 2.del

Mortens arbejdssituation er under stort pres. Han skal, sammen med en kollega, løse en meget vanskelig og ressourcekrævende opgave: at skaffe beboere til Kysten. Disse, endnu ikke eksiste-rende beboere er den genstand, som hans arbejdsvirksomhed retter sig imod. Beboerne er Mortens kommende livsgrundlag på flere niveauer. Primært skal beboerne realisere Mortens personlige visioner om og behov for at skabe  en unik institution. Dernæst skal deres forsatte tilstedeværelse udgøre den institutionelle ramme, hvor Mortens socialpædagogiske færdigheder og viden skal udspille sig, og kvalificeres i et kollegialt fællesskab, der deles om, og koordinerer opgaveløsningen. 

”Lige nu er mine arbejdsopgaver at skaffe beboere til Kysten og sørge for, at vi får et økonomisk grundlæg for at kunne eksistere. Samtidig er jeg også ansvarlig for at huset bliver sat i stand. Det er også mig, der sætter dagsorden for, hvor mange penge vi bruger lige nu og hvor mange vi bruger efterfølgende, når vi har beboere. Den primære opgave lige nu er helt klart at få beboere ind.”

Mortens faglige handlekompetence d.v.s. opgaveforståelse og konkrete færdigheder udgør et godt ”match” (jvf. afsnittet om organisationsteori) til den type opgaver, Kysten skal varetage, som bl.a. indebærer at pædagogerne står til rådighed 24 t. i døgnet, og udviser altomfattende fleksibilitet. Styreredskabet er en flad ledelsesstruktur, hvor ansvaret i alt væsentligt er uddelegeret til den enkelte. Denne form for autonomi udløser hos Morten en optimal effektivitet og arbejdglæde, der har karakter af at være et kald.

”Jeg tror meget på konceptet i forhold til den pædagogiske kontakt”

Kompleksiteten og mangfoldigheden i Mortens arbejdsopgaver er indlysende, hvilket stiller store krav til hans handlekompetencer. Morten skal som nyuddannet socialpædagog løse opgaver der normalt forekommer på lederniveau.

”projektet er vildt spændende og udfordrende”

Mortens udtalte engagement og ildhu udspringer af hans flermotiverede virksomhed. Man kan anskue det på flere måder. Mortens styrende motiv er at skabe et afinstitutionaliseret bofællesskab for psykisk syge unge. 

Morten kan også have det personlige motiv, at han gerne vil være faglig god og der igennem opnå påskønnelse og respekt.

”jeg tror grundlæggende, der ligger en angst for, at de mennesker som har ansat mig ikke har nogen synlige resultater for at det her, det kører. Og der igennem at de ikke synes, jeg har gjort det godt nok”

På et overordnet plan kan Mortens individuelle arbejde med at klargøre et hus, til nogle ukendte beboere, forstås som uegennyttige virksomhed, der er motiveret af at bidrage til den fælles almennyttige samfundsmæsige livssikring. Man kan forstå Mortens arbejdsglæde og engagement som et udtryk for, at der er en tilfredsstillende forbindelse mellem Mortens produktive behov, hans individuelle færdigheder og samfundets objektive mål/krav.

”det er vigtigt, at det jeg laver, at der er behov for det”

Man kan med lidt god vilje antyde, at der er en nær og tydelig sammenhæng mellem Mortens motiv og mål (motivmål) for arbejdsvirksomheden. Vi ved at Mortens idealer omkring udøvelsen af sit fag har mulighed for at blive udtrykt gennem Kystens koncept. 

”(…) det ”drive” det overblik jeg ønsker at putte ind i kysten, det kan jeg ikke overføre til Søren og Otto. Det skal komme indefra.”

Det giver mening at anskue Mortens stærke motivation i det lys.

Den høje løn er ikke afgørende for kvaliteten af hans arbejdsindsats og engagement, men udgør et stimulerende motiv.

”Jeg arbejder fuldstændig på den samme måde og med den samme tankegang, som da jeg fik 20.000 kr., som da jeg er på fuld løn nu.”

Den manglende indskrivning af beboere, har været kilde til frustration, stress og psykosomatiske symptomer. På trods af en ihærdig arbejdsindsats, er der ikke kommet det ”produkt” ud at Mortens virksomhed, som han har målrettet sine handlinger imod. I stedet for at rette sin opmærksomhed mod disse følelsesmæssige signaler arbejder Morten endnu hårdere og i flere timer for at få kontrol over sine livs- og arbejdsbetingelser.

”nogen besværligheder måtte der komme og det skal ikke stoppe projektet eller konceptet”

De defensive rutiner, som Morten anvender i forhold til de ubehagelige følelser er: Det skal gøre ondt før det gør godt. Hvis ikke det giver resultat, er det fordi jeg ikke har arbejdet nok. Klø på, og hvis det ikke hjælper, klø endnu mere på  Men disse undvigemanøvre, medfører også, at Morten ikke bliver opmærksom på følelsernes mere nuancerede afspejling af, hvordan det går med at gøre det han gerne vil med andre ord, følelsernes handlingsvejledende funktion. Det faktum, at Morten får ondt i maven, når ambitionerne og arbejdspresset er skyhøjt, kan på dette niveau anskues som en emotionel vurdering af Mortens virksomhed. En emotionel vurdering af om Mortens produktive behov matcher de betingelser han er underlagt og om disse betingelsers mulighed for at fjerne hans smerter. Morten registrerer sine smerter, men denne følelse ansporer ham ikke til at undersøge relevansen af de betingelser, han er underlagt i organisationen.

Ved at anvende sine defensive rutiner ”når det gør ondt”, eller opleves besværligt, undviger Morten den erkendelse, der kan lede til konstruktiv og forbedret arbejdsvirksomhed. Vores datamateriale peger på, at Morten har et lidt problematisk forhold til struktur. Samtidig giver han udtryk for et stort behov for, med Mortens egne ord, at være tjekket. Vi ser en modsætning. 

	         Struktur er noget møg                               det er vigtigt at være tjekket


Problemet er, i flg. Morten, at han arbejder 70 –130 t. om ugen for at være så tjekket som han gerne vil være. Han vil gerne ned på noget der ligner 40-50 t. om ugen. Mortens modstand mod struktur kender vi ikke årsagen til, men muligvis kan det på et lidt spekulativt plan hænge sammen med en grundlæggende antagelse om at struktur er ensbetydende med fravær af. selvstændighed og frihed. Men ved at strukturere arbejdstiden og uddelegere arbejdsopgaver, slipper Morten for noget af den ufrihed han føler ved at være underlagt et konstant arbejdspres.

”Det er et problem jeg har haft i alle de pædagogiske relationer, jeg har været i. Ku´ koble af og slukke for min telefon, uden at føle dårlig samvittighed”
Analysen vil se således ud:

	
	Morten

	
Det ”vigtige”/

Problemet

Modsætningen

Udviklingsprojektet
	


Model inspireret af Engelsted (1996)

I det øjeblik arbejdsopgaverne og arbejdstiden overgår fra at være afgjort af Mortens egen gode eller dårlige samvittighed til at blive et fælles anliggende, er der gode chancer for, at Morten kan reducere sin ugentlige arbejdstid.

Mortens valg af udviklingsprojekt er resultatet af den motivhierakisering han mere eller mindre bevidst foretager gennem udviklingsdialogens faser

”Ja, jeg bliver nu mere bevidst om, hvad det er, jeg skal vælge. Og det er min rolle herude og en struktur- en fordeling, der gør at jeg kan holde fri og som gør at jeg kan passe på mig selv. Jævnfør det, vi begge to har spottet i interviewet omkring det at kunne give opgaver fra sig”

Mortens nye motiv i hans flermotiverede arbedsvirksomhed er, at blive bedre til at passe på sig selv. Hvilken funktion dette nye motiv fremover vil have i motivhierakiseringen kan vi på nuværende tidspunkt ikke forudsige. Det ville forudsætte en evaluering om f.eks. 6 mdr.

4.3 Søren

Sørens selvforståelse på det faglige, sociale og personlige plan.

Det faglige:

Om sine arbejdsopgaver fortæller Søren, at han er optaget af at få markedsført "institutionen" Kysten og få huset sat i stand. Søren tager sig af økonomien på Kysten. Søren har selv taget initiativ til, at påtaget sig denne opgave.

Søren fortæller, at han er faglig svag når det gælder kontakten til myndigheder og  samarbejds-parterne. Svagheden består i mangel på faglig viden og erfaring, men også en sproglig svaghed 

(taler en blanding af fremmedsprog og dansk).

Søren arbejder mere end 50 timer om ugen. Søren fortæller, at det værste ved arbejdet er, at der endnu ikke er nogle beboere på Kysten. Søren fortæller, at han er god til at arbejde med det lovmæssige, men mangler konkret viden om den nye servicelov. 

Søren arbejder på at indføre en ny kultur i huset, som giver hver enkelt medarbejder (Morten og Søren) en ugentlig fridag, til at læse relevant faglitteratur eller til at koble af. Søren mener det er væsentligt for Kystens overlevelse og for, at medarbejderne kan passe på sig selv.

Det sociale:

Søren fortæller, at han svinger godt med Morten, og dette har haft stor betydning for at han sagde ja til arbejdet på Kysten.

Søren mener, at det er vigtigt, at Morten og han finder deres forskellige styrker, og samtidig at de er i tæt dialog med hinanden.

Søren er ikke sikker på, at de er gode nok til at gå i dybden med hinanden, når noget er vanskeligt og især i forhold til, hvordan det påvirker dem, at der ikke er nogle beboere endnu. Søren mener dog, at de er gode til at støtte hinanden op opretholde gejsten.

Søren mener, at han og Morten er gode til at fordele ledelses opgaverne. Endvidere er de gode til at signalere deres ledelsesform udadtil.

Ledelsesformen bygger på tillid, og han mener, at denne tillid er tilstede i samarbejdet med Morten. Formen er meget tidskrævende og betyder, at han og Morten har en daglig koordinering.

Søren oplever sig selv som en fighter, og lader sig ikke så let slå ud. Sammenholdet med Morten er en meget vigtig faktor for Søren.

Søren har endnu ikke oplevet konflikter på Kysten, men øjner en kommende konflikt i, at der ikke er nogle beboere på Kysten, og det er problematisk for økonomien.

Søren mener, at medarbejderne på Kysten er gode til at fordele arbejdsopgaverne uden at de snakker direkte om denne fordeling. Søren undgår visse praktiske opgaver, men er parat til, at tage sin tørn hvis det er påkrævet.

Det personlige:

Søren oplever sig selv som en person, der ikke lader sig slå ud af modgang. Han mener, at han kan rumme og takle de besværligheder, der evt. kan opstå ved deres fælles ledelsesform.

Søren mener, at det er vigtigt både som menneske og medarbejder på Kysten, at kunne koble fra.

Søren mener, at øvrige medarbejdere vil betegne ham som en loyal, positiv og glad kollega og mener, at især Morten ved, hvor han har Søren. Søren fortæller, at han til tider godt kan virke som en "bosser" især i forhold til Otto.

Søren fortæller, at han ikke endnu har oplevet en konflikt på Kysten, men en mulig konflikt, som han ser, kan blive ubehagelig, hvis den får lov at "kører helt ud". Det har Søren ikke lyst til.

Søren bliver glad, når han sammen med Morten får positiv respons fra samarbejdspartnere, især når de har været til møder for at præsenterer projektet Kysten.

Søren bliver ked af det, når han svigter. Han har svigtet Morten fornyelig, og det gør stadig ondt. Han bliver ked af det, når han fortæller om det eller tænker på det.

Det er psykisk hårdt for Søren, at der endnu ikke er beboere på Kysten.

Søren fortæller, at han tror så meget på projektet Kysten, og lader det få så store personlige omkostninger på det familiære/ og personlige plan, at det næsten er uforsvarligt.

Kritisk common sense på Sørens udviklingsdialog 1. og 2. Del.
Vores indtryk fra udviklingsdialogen med Søren er, en ansvarsfuld og engageret kollega, der stiller store krav til sig selv. Han arbejder hårdt mere end 50 timer om ugen. Han vil gerne have nye udfordringer som kan medvirke til udvikling af handlekompetence både fagligt, socialt og personligt. Han vil gerne arbejde med alternative løsninger på problemer. Han lader sig ikke nemt "slå ud" og fighter når det er nødvendigt.

Han tror så meget på projektet, at han lader det få store omkostninger på det familiære plan. For ham er samarbejdet med Morten det essentielle. Troen på samarbejdet og deres visioner med projektet er altafgørende for Søren. Projektets målgruppe og arbejdet med eksterne samarbejdspartnere er uvant arbejdsområde, han er usikker på om han magter opgaven godt nok.

	Direkte kommunikation
	Analyse

	Konsulenten: Kan du sige noget mere om det sociale, hvad du tænker på?

Søren: Det er at være i dialog med Morten, at vi finder ud af vores styrker og kan trække på hinandens styrker. Hvis Morten er stærkere til det med det eksterne, så kan det være, at det er Morten der skal køre det, eller at han skal slippe fordi det ikke er det mest udfordrende fior han. At vi er i dialog med hinanden, støtter hinanden i den periode vi er i.

Søren: jo men altså, jeg er jo mest interesseret i, at komme i gang med de beboere vi ikke har og for at gøre det, behøver jeg at blive dygtigere til at markedsføre os

i forhold til de eksterne samarbejdspartnere.

Søren: Ja- jeg er god til det lovmæssige fra tidligere arbejde, så jeg er villig til at se på om der er alternative muligheder, vi kan benytte. Men det er min erfaring og dialog med sociale jeg mangler og ikke kan så godt.


	Undersøger den personlige betydning

Her taler Søren om arbejdsdeling. Det "svære" bliver strejfet- at Morten er bedre til det eksterne samarbejde. Han føler sig underlegen.

Føler sig ikke god nok.

Vil gerne udvide råderum.



	Han påtager sig ansvaret for manglende indskrivninger. Er ikke god nok til at markedsføre projektet. Har svært ved at leve op til Mortens måde at gøre arbejdet på. Overlader det "svære" til Morten. 




	Konsulenten: Hvilken betydning har det for dig at

der ikke er nogle beboere på Kysten endnu?

Søren: Det betyder meget,- men det får ikke lov 

til at knække os.

Konsulenten: Det var også det du sagde før, du er noget

af en fighter?

Søren: ja ting tager tid, det har vi erfaret og det er o.k.

så længe at vi sørger for at vi ikke falder ned i et hul

og ikke kommer videre, men det gør vi ikke!     


	Motivation undersøges 

Holder fast i motivationen

Styrker modet 

Motivationen er ved at skride Holder fast i motivationen

	Søren er frustreret over manglende indskrivninger. Han vil i højere grad selv være med til at styre salgsarbejdet. Undervejs i dialogen udforsker vi sammen hans motivation og udviklingsønsker.



	Konsulenten: På hvilken måde har I ledelse her?

Søren: Den formelle ledelse tegnes af Morten og jeg

i fællesskab Det kræver at Morten og jeg kommunikerer

og respekterer hinanden. Ind i mellem er der nogle 

beslutninger vi lader den anden tage, fordi det falder

naturligt, men generelt så diskuterer vi alt.

Søren: ...der er ikke noget jalousi, der er ikke noget

grundlag for at være bange for, at den ene prøver

at røvrende den anden - det er vi ikke.

Konsulenten: Hvad syntes du er godt og hvad er skidt

ved den måde i  har ledelse på?


Søren: Vi har en god dynamik sammen..

Hvis vi husker at lede nedefra og op i stedet for oppefra

og ned, eller ligeværdigt så ser jeg ingen problemer. 



	Undersøger social-handlekompetence

Er ikke sikker på at den fælles ledelse er

så god som han siger 

Bortforklarer problemer. Idylliserer

	Når vi i dialogens første del kommer ind på  vanskeligheder der kan være forbundet  med  ledelsesstrukturen, har han en tendens til idyllisering og benægtelse. Han og Morten kører fælles ledelse uden problemer. At opgaveløsning ikke skulle være forbundet med vanskeligheder betragter vi  som usandsynligt. Han fastholder denne idyllisering i dialogens anden del.

	Konsulenten: Er det vanskeligt for dig at bede om hjælp?

Søren: Det er vældig vanskeligt at be`om hjælp.


Jeg er vant til at klare og løse problemerne selv.. det er 

Svært for mig at be` nogen som helst om hjælp.

Konsulenten: Hvis du skulle be` Morten om hjælp, hvad 

Var det værste du kunne få af vide fra ham?

Søren: Det drejer sig ikke om det værste, jeg er ikke 

Bange for at møde det værste. Det er at jeg ikke er oplært

til at be´om hjælp.


	Er villig til at snakke om det ”svære 

Undersøger katastrofe muligheder 

Benægter 



	Konsulenten: Hvad går du glip af Søren, når du ikke får 

Bedt om hjælpen?

Søren: Der kan være mange filosofier - uden at vi

behøver at gå ind i det.


	Forsøger at fastholde, at være i det ”svære” 

Det skal vi ikke snakke mere om Konsulenten er gået for tæt på


Vi antager, at han ikke ønsker at komme ind på det "svære", og derfor er forsigtig og påpasselig med sine svar. Han foretager positiv reformulering eller afviser, hvis noget bliver vanskeligt. Han er muligvis ikke tryg nok ved konsulenten, til at kunne fortsætte udforskningen. Han slider hårdt med praktisk arbejde i huset og sætter arbejdet over familielivet. Han lever for projektet og visionen. Han vil gerne snakke de ydre vanskeligheder, betingelserne de er underlagt. Når han snakker om de fremtidige opgaver er ambitionerne store og forekommer i nogen udstrækning urealistiske.

Hans strategi for at afværge svære spørgsmål er ved at lave sjov og være underholdende og komme med lange svar. Konsulenten kommer i defensiv og bliver handlingslammet over hans manglende vilje til at komme ind til "benet".Ting tager tid og - at de er i en proces med hinanden, bruger han som forklaring, -  for at undgå det "svære", en defensiv rutine.

Vi ser en tydelig tendens til, at Søren i begge udviklingsdialoger ikke ønsker at arbejde med de personlige vanskeligheder, med opgaverne på Kysten. Det er derfor forståeligt at Søren vælger en teknisk opgave som sit udviklingsprojekt.

Søren starter i 2. del af dialogen med at præsentere, hvad han ønsker at arbejde videre med i sin udviklingsopgave. Det overrasker os i situationen, at Søren vælger denne opgave. Vi havde forventet, at han ville arbejde med opgaven omkring eksterne samarbejdsrelationer.

Det er klart, at Søren måtte vælge en opgave, der kunne bringe det personlige og konsulentens ubehagelige spørgsmål på afstand. Søren viste ikke parathed til at gå ind i spændingsfæltet med det "svære".

I slutningen af 2. del bliver udviklingsopgaven konkretiseret. Den egentlige handleplan udarbejdes på 1. Fællesmøde. Sørens dialog med fremtiden fremgår af bilag 6.

Teoretisk tolkning på Sørens udviklingsdialog 1. og 2. del
Søren er i besiddelse af mange års erfaring inden for det socialpædagogiske område. Igennem sine forskellige arbejdvirksomheder har Søren forbundet sig til institutioner, anbragte børn, pædagogiske forholdemåder og der i gennem oparbejdet pædagogisk viden, færdigheder og kultur, som han bringer med sig på sin nye arbejdplads Kysten. Disse tidligere erfaringer og processuelle oplevelser der er forbundet hermed, genspejles i Sørens bevidsthed, fagidentitet og motivation. Når Søren arbejder på at indføre en ugentlig læsedag, kan man anskue dette som et forsøg på at reproducere den viden og kultur, som er en del af hans ”inderside”. 

Det faktum at Søren bor i en separat lejlighed på Kysten understreger styrken i hans forbundethed til Kysten.

”jeg har så lyst til projektet at jeg er villig til at bo i det (…) og min familie og min kæreste og hendes børn de må forholde sig til det - projektet kommer foran min kæreste, og børn, så der har jeg givet mig så meget til projektet, at mere kan jeg ikke give, synes jeg,som er forsvarligt, det er næsten uforsvarligt”

Det er ikke blot hans arbejdsplads, men også hans bolig. Morten, Sørens kollega er samtidig hans ven. Med andre ord udgør Kysten genstanden for delvis opfyldelse af Sørens produktive, materielle, sociale og biologiske behov. Når der således endnu ikke er visiteret beboere til kysten er det i mere end en forstand belastende for Søren, hvilket kan forklare hans ihærdige indsats for at skaffe beboere til Kysten. 

”det har vi erfaret (at det tager tid at skaffe beboere) og det er o.k. så længe vi sørger for ikke at falde ned i et hul og ikke kommer videre, men det gør vi ikke!”

Sørens faglige handlekompetence, d.v.s. opgaveforståelse og færdigheder er på handleplanet  sær-deles god. Han kan betegnes som en praktiker der har en indgroet viden om hvordan ”man gør” pædagogik. Denne intuitive opgaveforståelse skal ses i lyset af hans mangeårige virke som pædagog.  Søren savner et teoretisk fagligt fundament i forhold til den opgave, han er ansat til at løse omkring unge/voksne psykisk syge. Denne utilstrækkelighedsfølelse hænger sammen med det der ligger indenfor Sørens mulighedsrum. Hvis Sørens erhverv var ”perlefisker ”ville han ikke tillægge kendskab til den danske servicelov særlig betydning. Men fordi det ligger inde i hans virksomheds system, er det noget Søren har en relation til. Hvad Søren ikke kan hænger således uløseligt sammen med det han kan. Søren beundrer Mortens dygtighed, og deler mange synspunkter med ham.

Den sociale handlekompetence, d.v.s.samarbejdet om opgaven og den sociale relation er præget af stor kollegial og menneskelig respekt.

”jeg ser ingen grund til at løbe når vi kan glide, fordi at en glidende konfrontation den mødes på en helt anden måde (...) hvis man glider så gliiider man og så smelter man sammen altså som to klodser is som er helt hårde hver for sig, men hvis du tager dem sagte sammen vil de smelte sammen.”

Søren lægger vægt på at han og Morten tilsammen udøver ledelse. Der er dog tegn på at Søren ofte, i al fald i det eksterne samarbejde, overlader ledelsesfunktionen til Morten eventuelt på grund af  en vis sprogbarriere og svagere teoretisk fundment. Relationen er således præget af en vis assymetri. Søren har svært ved at give feedback, fordi han synes det er respektløst i forhold til Mortens engagement, som han beundrer.

” (…)Morten er vældig progressiv og har sin ungdoms kådhed(…) kådhed i forhold til at være socialpædagoog, og har mange ideer og tanker, og nogle har jeg været igennem i min periode som socialpædagog, uden at jeg kan gå ind og sige til Morten, at det er dumt, fordi at det er respektløst (…) den proces må vi igennem som enkelte individer.”

På det personlige plan kan Søren karakteriseres som en meget selvstændig, næsten distanceret personlighed. Distancen  kommer til udtryk  i hans ofte lange passager, der ”tager luften” ud af dialogen så dialogpartneren taber tråden eller mister tålmodigheden og opmærksomheden. Det er vanskeligt at indkredse Sørens frustrationstærskel, idet han, adspurgt ,som regel benægter de  vanskeligheder konsulenten spejler. 

” ( om samarbejdet med Morten) Jeg ser ikke de vanskelige problemer” 

. Dette kan have en sammenhæng med den personlige mening han tildeler sin tilknytning til Kysten. En lidt spekulativ tolkning kan være, at Søren engagement i Kysten er så nært forbundet med hans grundlæggende opfattelse af sig selv, at vanskeligheder i forhold til arbejdsopgaverne på Kysten også sætter spørgsmålstegn ved de personlige værdier han har. Denne mulige vægring ved at identificere problemer, forhindre at Søren får bedt om hjælp.

”det er (vanskeligt) for mig som menneske at bede andre mennesker om hjælp. Jeg er vant til at klare at løse det. Jeg kan godt få nogen til at udføre noget(mod betaling), men at bede om hjælp det er vanskeligt. altså det er vanskeligt at bede om hjælp”

Søren har nogle alternative filosofier, som han bringer i anvendelse, hvis han møder vanskeligheder, der kræver, at de tages i anvendelse

”Jeg har en livsfilosofi, der siger, at det umulige tager lidt længere tid og så har jeg en livsfilosofi jeg har lagt på hylden-, at det er nemmere at få tilgivelse end tilladelse”

Tidespres er en ofte anvendt begrundelse når Søren har vanskeligheder med at løse et problem. 

På den anden side fremhæver Søren lige så ofte, at han selv kan prioritere sin tid. Vi ser en modsætning, der i begge poler samtidig udgør Sørens defensive rutiner:



	                Det svære er tiden                        Jeg prioriterer selv min tid  


Analysen vil se således ud:

	
	Søren

	
Det ”vigtige”/

Problemet

Modsætningen

Udviklingsprojektet
	


Model inspireret af Engelsted (1995)

Sørens utilstrækkelighedsfølelse i forhold til faglig viden om psykisk syge kanaliseres over i et behov for at kunne mestre IT, at kunne surfe på internettet efter de sidste nye landvindinger inden for psykiatrilovgivning og –behandlinge. Argumentet for valg af udviklingsprojektet, er at det på længere sigt vil være tidsbesparende.

I det Søren genstandretter sin utilstrækkelighedfølelse mod udvikling af nye IT kompetener udvikles et nyt motiv der formår Søren til at gå igang med manualer, internetopkobling, med det formål at kvalificere sin faglige viden.

4.5 Afsluttende tilbagemeldig fra Søren og Morten.

Medarbejderne har givet udtryk for deres udbyttet af udviklingsprojektet, dels i forbindelse med det afsluttende fællesmøde og dels i besvarelsen af det udsendte spørgeskema, som skulle fungere som inspiration for deres afsluttende status (se bilag 2). Ved projektets afslutning var begge medar-bejdere meget travlt optaget af arbejdsopgaver i relation til beboerne og den pågående indvisitering, og det var tydeligt for os, at disse opgaver havde en højere prioritet end at få lavet en grundig afslutning af udviklingsprojektet. Vi modtog besvarelserne af spørgeskemaerne få dage før specialet skulle afleveres, og de var,  på grund af medarbejdernes arbejdspres - hvilket de beklagede, meget tyndt udfyldt.

Vi har sammenfattet deres reflektioner fra det afsluttende fællesmøde og besvarelserne i spørgeskemaet. Medarbejderne giver udtryk for følgende: 

Vedrørende egen udvikling:

Morten: Udviklingsprojektet har  medvirket til, at han i dag har fået ny forståelse af “problemet”.

Den ny forståelse underbygger Morten med, at han har sat sit ambitionsniveau ned, at han ikke længere stræber efter det perfekte, og at han ønsker, at holde til, at være pædagog længe. Han siger, at hans frustrationstærskel er blevet udvidet, nogle ting kan godt vente til i morgen, og at “ det er jo ikke mig, der har skabt de problemer de unge har.” Dialogerne har gjort ham bevidst om sin rolle som leder, kollega og pædagog.

Til spørgsmålet om, hvorvidt den ny forståelse har medført, at han også handler anderledes, svarer Morten både ja og nej. Dette begrunder han med, at han på den ene side fortsat arbejder for meget og passer dårligt på sig selv. På den anden side har han fralagt sig ansvar på flere områder og uddelegerer arbejdsopgaver. Han strukturerer sit arbejde lidt mere, prioriterer arbejdsopgaverne og benytter til dette  nogle af de redskaber, han kender fra sit tidligere arbejde på døgninstitution. På  spørgsmålet om, hvad udviklingsprojektet kan inspirere til at gå videre med, svarer Morten, at for ham bliver det et livslangt projekt, at passe bedre på sig selv i arbejdet, sige fra, bede om hjælp og sætte tempoet ned. Han mener, det er hans eget ansvar at passe på sig selv, og beder af den grund om at få de af vores arbejdspapirer, som vi har brugt i vores analysearbejde vedr. hans personlige udviklingsopgave. Han mener, han kan bruge dem, til at fastholde sig selv, i egen udviklingsproces. På spørgsmål vedrørende relationen mellem konsulenter og medarbejdere, på processen, svarer Morten, at det gode har været   konsulenternes måde at være på. Det mindre gode har i følge Morten været egen indsats.

Søren: Udviklingsprojektet har medvirket til ny forståelse af  “problemet. Søren uddyber svaret med, at han nu fuldfører mål i stedet for at udsætte - men dog over tid. Om den ny forståelse har medført, at han også handler anderledes, svarer Søren nej, og han  uddyber det med, at han har udsat sit mål vedrørende at tage et computerkursus, idet han finder andre arbejdsopgaver mere nødvendige. Samtidig beretter han om, at han har været i USA på internet og at det lykkedes ham, at finde svar på det han søgte. 

Søren udtrykker flere gange, at han prioriterer opgaverne/beboerne højere end udviklingsprojektet.

På spørgsmål om hvad udviklingsprojektet kunne inspirere til at gå videre med, svarer Søren, at han kan bruge det til at fastholde sig selv i mål og delmål, som han har sat sig. Han siger: “Hvis jeg i dag skulle gå videre (med udviklingsprojektet - vores kommentar) ville jeg vælge noget mere personligt. Jeg har fået mere mod på at dele mere personligt med Morten.”   Han slutter sit indlæg af med følgende:  “Jeg er dødtræt af projektet lige nu. Det har været en givtig proces, men der er også andre opgaver det er vigtige.” På spørgsmål vedrørende relationen mellem konsulenter og medarbejdere, på processen, svarer Søren, at det, der har været godt, er strukturen, fastholdelsen og klarheden, som konsulenterne har udvist. I forhold til, hvad der har været mindre godt, svarer Søren deres egen manglende tid, og at der har været for langt imellem konsulenternes besøg - de burde have været mere komprimeret. Søren besvarer spørgsmålet, om hvordan han tror andre pædagoger ville reagere på det forløb, han selv har været igennem, med, at det må være individuelt, alt efter den enkeltes selvindsigt, udvikling og erkendelse herom.

Vedrørende arbejdssystemets udvikling:

Morten: Udviklingsprojektet har medvirket til ny forståelse i deres fælles arbejdssystem.

Han uddyber dette med, at Søren nu er opmærksom på hans (Mortens) problemer og Morten på Sørens problemer. At de nu søger ny medarbejder og at deres IT-verden kører. Morten svarer bekræftende på, at de nu også handler anderledes. Morten uddyber sit ja med, at de nu løser flere opgaver individuelt,og at de står foran en masse opgaver,  som kan gøre deres arbejdsplads mere dynamisk.           

Til spørgsmålet om hvad udviklingsprojektet kan afstedkomme i fremtiden, er Mortens svar:

” åbenhed, tryghed og visioner.” Morten udtrykker, at udviklingsprojektet har gjort dem stærkere, og Søren udtrykker stor enighed, når Morten siger: “Vi har rykket, hver gang I har forladt os. Vi har talt om ting, vi ellers ikke ville være kommet ind på.”

Søren: Udviklingsprojektet har medvirket til ny forståelse. Han uddyber dette med bevidsthed og dialog om forskellige løsningsmodeller og fastholdelse i de mål, de har sat sig. 

Om den ny forståelse i arbejdssystemet har medført ændrede handlinger, er svaret fra Søren nej, han uddyber det med at de var og er i en glidende proces og dialog, og i en fastholdelse heraf. 

Til spørgsmålet om hvad udviklingsprojektet kan afstedkomme i fremtiden, svarer Søren at de kan bruge den, som alternativ metode, til videre udvikling. 

4.6 Delkonklusion

Som det fremgår skal aktørerne løse en vanskelig og for socialpædagoger usædvanlig opgave: I en stor tom og renoveringstrængende villa, skal de sammen forsøge at skabe rammer og forudsæt-ninger for at etablere et bofællesskab for unge/voksne psykisk syge. Når aktørernes således begge udtrykker behov for at indhente viden om psykiatri og lovstof, kan det forstås som et forsøg på at begribe problemet, d.v.s. sætte det ind i en forståelsesramme, en faglig, social og historisk kontekst. På grund af opgavens kompleksitet og usædvanlige karakter, gives der nye udfordringer til aktørernes faglige, sociale og personlige handlekompetencer. Der skal brydes med vanetænkning og indgroede rutiner, hvis opgaven skal løses succesfuldt. Vi vil her uddrage essensen af aktørernes udviklingstemaer.

Den faglige handlekompetence: De meningsgivende motiver, der tilskynder til en usædvanlig ihær-dig arbejdsindsats, er hos begge præget af Kysten som mål for den perfekte institution. En fore-stilling der næsten overgår virkeligheden. Dette behov for at skabe en unik institution er sand-synligvis opstået indenfor den specifikke faglige kontekst, som  Morten og Søren er virksomme i. 

Denne virksomhed skaber et nyt behov: behovet for faglig opkvalificering. Var de hver især ansat inden for andre pædagogiske fagområder, ville deres behov for faglig opkvalificerng have udviklet sig i en anden retning, afhængig af deres virksomhed og det subjektive og objektive mulighedsrum den udspiller sig i .

Der er eksempler på, at deres opgaveforståelse, når det drejer sig om ledelseskompetence er lidt tilfældig og diffus. Set i lyset af opgavens kompleksitet, er arbejdsdeling og koordinering nødven-dige forudsætninger for opgavens succesfulde gennemgørelse, hvilket indebærer at de sociale hand-lekompetencer bliver udviklet.
Den sociale handlekompetence: Det indbyrdes samarbejde er præget af stor gensidig respekt og tolerence overfor hinanden. Bagsiden af denne forholdemåde kommer til udtryk gennem  fraværet af  et mere socialt forpligtende samarbejde. Dette medfører at gruppens feed-back system ikke fungerer tilfredsstillende, hvilket kommer til udtryk i Mortens ønske om at få mere feed-back fra Søren. Begge er indforstået med at nogle opgaver glider fra den ene til den anden uden egentlig aftale. Det er således minimal struktur omkring arbejdsdeling og koordinering Denne manglende struktur kan være forbundet med risikoen for ansvarsglidning: Hvis der ikke foreligger aftaler, føler ingen sig forpligtiget når vanskelighederne opstår. 

Den personlige handlekompetence: Begge arbejder meget selvstændigt og deres personlige profil er præget af gennemslagskraft og en alternativ tilgang til arbejdet.  Arbejdsopgaven har næsten karakter af et personligt korstog og oprør imod institutionalisering og dehumanisering, mod umyndiggørelse og stigmatisering. At de sammen er i en skabende proces, som gerne skulle resultere i et ”unikt” produkt.

Konsulenternes tilstedeværelse har afstedkommet, at aktørerne har fået mere opmæksomhed på deres udviklingstemaer. Vi har sat en proces i gang, hvor aktørernes indbyrdes dialog er blevet mere personlig omkring deres samarbejde. Vi har som den gennemgående råde tråd fremhævet spændingsfeltet mellem:

	
   Selvstændighed:

                      Struktur:

   Personlig prioritering

                      Fælles prioriteringer

   Autonomi


                      Forpligtende samarbejde


Morten og Søren har fået en øget opmærksomhed på de defensive rutiner. Hvis Søren og Morten ikke kan erkende, at de nogen gange er irrationelle, kan de heller ikke arbejde på at blive mere rationelle i deres arbejdsvirksomhed. 

5. Diskussion af teori og metode.

5.1 Reliabilitet/pålidelighed.

Når vi skal vurdere pålideligheden må vi  medtænke den virkelighed, at vi har været konsulenter for udviklingsprojektet og samtidig undersøger af dette. Pålideligheden må bestå i den redelighed vi er i stand til at vise, bl.a gennem den måde det empiriske materiale fremstilles i specialet. 

Vi har beskrevet udviklingsprojektets forløb og faser, og fremgangsmåden i indsamling af data og ligeledes beskrevet fremgangsmåden i selve analyse og tolkningsarbejdet.

Analyserne og tolkninger er illustreret dels som indeholdt i selve specialet og dels som bilags-materiale. Ligeledes er der uddrag af udviklingsdialogerne som giver et indtryk af interviewene og interviewspørgsmålene, her foreligger ligeledes interviewguide som bilag 4.

Al materiale i forbindelse med dialogerne samt fællesmøderne som består at båndoptagelser transskriptionerne og referater af møder samt aftaler med aktørerne foreligger som dokumentations materiale for selve undersøgelsen (ca. 200 sider). Materialet er af hensyn til aktørerne pålagt tavshedspligt, idet datamaterialet indeholder personlige oplysninger som ikke uden videre kan offentliggøres.

Det er vanskeligt, at påvise resultaternes pålidelighed når vi har at gøre med kvalitative under-søgelser hvor det er mennesker der undersøger mennesker. Det samme gør sig gældende i forhold til kravet om reproducerbarhed. Hverken vi eller andre, ville kunne skabe en identisk undersøgelse, også selv om vores empiriske materiale og redegørelse af undersøgelsens forløb, udgør en mulig-heden herfor. Dels fordi interviewene er konstrueret af de personer som har deltaget og dels fordi selve undersøgelsen giver ny forståelse og erkendelse  for alle parter. Derfor vil en gentagelse give anderledes resultater end denne undersøgelse viser.    

Måderne vi kan påvise undersøgelsens pålidelighed er derfor så åbent som muligt, at give læseren lejlighed til at følge processen, tankerne og tolkningerne i undersøgelsen, for hermed at kunne forholde sig kritisk til undersøgelsens ud fra dens præmisser.  

5.2 Validitet/gyldighed

Mange forhold har påvirket resultaterne. Vi må nøjes med at vælge nogle vigtige ud.

Selve grundstrukturen i undersøgelsen, at vi havde to kasketter på, og således både havde egne interesser - som studerende i læreprocessen, og samtidig  skulle være konsulenter og formidle ud-viklingsprocesser i deres arbejdssystem, har påvirket resultaterne. Et eksempel på dette er, at da vi skulle afslutte forløbet, måtte lægge stort pres på, for at få medarbejderne til at besvare det tilsendte spørgeskema. Morten forsøgte her at passe på sig selv (hans udviklingspunkt) ved at meddele, at han ikke kunne overkomme opgaven pga. arbejdspres - på trods af dette lagde vi pres på, fordi det var vigtigt for os, som undersøgere/forskere, at få besvarelserne i hus, bl.a. af hensyn til undersø-gelsens validitet.

Et andet aspekt har været vores engagement og motivation for at lære metoden at kende - at om-sætte udviklingsdialogen i praksisfeltet. Vores manglende erfaring med konsulentarbejde i almin-delighed  kombineret med at metoden var helt ukendt, betyder selvfølgelig at udøvelsen har været noget “stiv”. F.eks. kom dette til udtryk i vores meget detaljerede interviewguide, hvor det var vanskeligt for os at frigøre os fra manuskriptet. Udførelsen af udviklingsdialogen har været præget af dette “øvelses-aspekt”. Medarbejderne har været vidende om dette aspekt, og de har været meget hjælpsomme. Denne hjælpsomhed er central,  netop når vi skal diskutere validiteten.

Et tredje aspekt er udvælgelse af analyser og konsulentrefleksioner. Vi har selvfølgelig, når vi har været i vores eget analyserum, udfoldet os, og eksperimenteret med forskellige hypoteser ved-rørende medarbejdernes udsagn og forholdemåder. Vores ærinde har ikke været at beskrive dem alle. Vi har valgt at medtage eksempler, som har været genstand for opmærksomhed og refleksion i den fælles dialog med medarbejderne, og som har været nyttige for processen. Medarbejdernes egne oplevelser og forståelser har været udgangspunktet for den fælles udforskende dialog. Denne intersubjektivitet, som den har været udfoldet undervejs, og den kommunikative validering, der sker i processen, må medtænkes i valideringsdiskussionen. Gyldigheden udgør på sin vis det, der har været muligt, at arbejde med. Her tænkes i første omgang naturligt på medarbejdernes motivation - men konsulenternes parathed til / og eller kompetence til at “ gå videre” med vanskelige problem-stillinger i processen, har selvfølgelig også indvirket på forløbet/resultaterne.

Begge parter, både medarbejdere og konsulenter har haft interesse i, at få udviklingsprojektet til at glide og få udbytte deraf. Specialet kunne nemt ende med at fremstå, som alt for positiv og rosenrødt, farvet af vores ønsker om at fremstå som dygtige “forskere” og kvalificerede konsu-lenter. Vi har bestræbt os på at gå imod denne tendens, og håber derved at kvalificere gyldig-hedsproblematikken.

5.3 Generaliserbarhed/forklaringskraft og rækkevidde

Lad os med det samme fastslå, at det er vanskeligt at generalisere udfra en enkelt case bestående af 2 aktører. Det der er foregået i denne undersøgelse er konstektbundet og indeholder sin egen indre logik. Resultatet af anlysearbejdet giver et forsigtigt fingerpeg om, at pædagoger, ansat i forsøgs- og udviklingsprojekter, er ”ildsjæle”-typer, som ser stort på arbejdstider, overenskomster og faggræn-ser. Søren og Morten arbejder f.eks. langt over 37 t. pr. uge og udfører omfattende hånd-værksarbejde. At realisere sig selv gennem sit arbejde, at stå til rådighed 24 t. i døgnet, sådan som Søren og Morten gør, er en tendens, der bliver mere og mere tydelig i moderniteten. Disse kvalifikationer efterlyses med jævne mellemrum i socialpædagogernes fagblad. Man kan meget generaliserende påstå, at jo større engagement arbejdsgiverne kan opildne hos medarbejderne, desto mere arbejdskraft producerer medarbejderne for den samme løn.

Det, at metoden tager afsæt i menneskets konkrete arbejdsvirksomhed, er et eksempel til efterfølgelse. Det virker indlysende, at mennesket kvalificerer sin arbejdsvirksomhed i den konkrete arbejdskontekst, fremfor eksterne kursusforløb o.lign. Det udgangspunkt er relevant i de fleste organisationer.

Udviklingsdialogen, Nuzo og realiseringen af handleplanens særlige kvalitet er metodens egnethed til at igangsætte udviklingsbevægelser, som er prospektive. Det negative er at metoden er for procesorienteret og langsommelig.

 Hvis metoden skulle række ud over denne undersøgelse, ville det indebære en revidering angående ressourceforbrug, databehandlingsmetoder og struktur. Metoden kunne konverteres til et internt uddannelsesforløb, hvor der afsættes den nødvendige tid. Databehandlingsmetoderne kunne indskrænkes til, at dialogen båndoptages, med henblik på grundig gennemhøring, stikordsnotering og god tid til reflekesion over mulig handleplan. Man kunne på baggrund af båndet finde sekvenser til udviklingsdialogens 2. del, Nuzo-dialogen, der kunne omhandle en dialog vedrørende ressourcer, udviklingspunkter og defensive rutiner som springbræt for en egentlig handleplan. 

5.4 Teoriens anvendelighed

Virksomhedsteorien har fungeret som ledetråd i denne undersøgelse.Vi har bragt teoriens centrale begreber i praktisk anvendelse, og har på denne baggrund gjort nogle erfaringer om teoriens forklaringskraft og rækkevidde. Teorien har været anvendt som vores ramme for, hvordan den men-neskelige virksomhed kan anskues som udviklingens forudsætning. 

Vi har anvendt teorien som metode til at ”dykke ned” i den komplekse virkelighed, gå bag om fremtrædelsesformer, afdække modsætninger og her i gennem anskue menneskets arbejds-virksomhed i et nyt perspektiv.

De virksomhedsteoretiske begreber har været særdeles anvendelige pejlepunkter, der har medvirket til, dels at reducere virkelighedens kompleksitet, dels at se nye udviklingsmuligheder og nye sammenhænge, som kan indeholde spiren til fornyelse. Vi har som konsulenter, ved at anvende denne inspirerende teoretiske forståelsesramme, beriget vores forforståelse. Vores diskussioner i gruppen har løftet sig op på et kvalitativt anderledes niveau. Vi har bl.a. anvendt den virksom-hedsteoretiske terminologi, med det formål at nuancere og præcisere vores indbyrdes synspunkter. Virksomhedsteorien har været et godt supplement til vores øvrige konsultative proffesionalisme.

Virksomhedsteorien, vurderer vi, kan ikke alene udgøre den konsultative ”værktøjskasse”. Men det gør teorien heller ikke krav på. Virksomhedsteoriens intention/motiv er at forklare, hvordan menne-skets udvikling er et resultat af dets aktive virksomhed. Det synes vi den gør på en sober og redelig måde.

Virksomhedsteorien besvarer ikke, hvilken indflydelse relationen mellem konsulent og aktør har på udvikling af motivation og handlekompetence. Vi antager, at de positive relationer der har udspillet sig mellem konsulent og aktør, under alle omstændigheder, med eller uden virksomhedsteori, ville have medført en udviklingsbevægelse af den, i dette speciale, nævnte karakter.

De supplerende metoder, som vi har inddraget i dette undersøgelsesforløb, er organisations-teoretiske begreber. Opgaveorienteringen har hjulpet os til at fastholde arbejdssystemets fælles opgave, den opgave aktørerne er sammen om at løse, og som de får løn for. Der har i denne sam-menhæng ikke været fokuseret på udviklingsopgaver som rækker ud over den organisatoriske kontekst. Aktørorienteringen har haft til formål at støtte selvautoriseringsprocessen. Det er de involveredes aktive arbejde med at påtage sig ansvaret for egen handleplan, der er katalysator for udvikling af motivation og handlekompetence. Vi har, som konsulenter, fastholdt aktør-orienteringen, og har derfor ikke stræbt efter at overtage ansvaret, for at handleplanen blev gen-nemført. Agyris begreb, defensive rutiner, har været et fælles begreb, som både aktør og kon-sulenter har anvendt, i forbindelse med udforskning af frustrationers, modsætningers og spæn-dingsfelters mulighed for at udvikle ny motivation og kompetence. 

6. Konklusion

Dette undersøgelses- og udviklingsprojektet er afsluttet. Vi har i gennem hele forløbet arbejdet imod vores mål, at afprøve udviklingsdialogen som konsulentmetode. Det er lykkedes for os at indkredse og fastholde de grundlæggende tilgange, der udgør udviklingsdialogens bidrag til udvikling af erkendelse og handlekompetence i pædagogiske arbejde, og som besvarer vores problemformulering:

Subjekt/subjekt forholdet - den ligeværdige og dialogiske forholdemåde. Denne gensidighed, redelighed og accept skaber det ”rum”, hvor i mennesket er villig til at genoverveje sine grund-læggende antagelser og arbejde med sine defensive rutiner. ”Dialog er den gymnastik, der gør tanken smidig.” (Haslebo 1997 s. 37)

Hvis vi, som konsulenter, ønsker at hjælpe aktøren i sin udviklingsproces, ved at afdække frustrationer, modsætninger og ønsker, må vi først og fremmest forstå aktørens egen forståelse af sine frustrationer, modsætninger og ønsker, for herefter at forholde os til det med vores prof-fesionelle konsulentkompetencer

Selv autorisering og myndiggørelse - søgen mod øget selvstændighed, kreativitet og refleksion både i forhold til os selv og i samarbejdsrelationen. Der er tale om en proces, der indebærer, at den enklte aktør bliver mere bevidst om sit aktuelle objektive og subjektive handlerum, med henblik på at blive motiveret for at udvide dette handlerum. Udviklingsbehov og – ønsker bliver således tæt forbundet med den enkelte aktør, og det arbejdssystem han er en del af og ikke kun udviklingsbehov dikteret ”oppefra og ned” eller af konsulenten. Det er i denne proces, at ”subjektet indsættes på subjektet plads” og dermed overgår fra at være underlagt betingelserne, til i højere grad at være medskaber af disse.

Aktør og opgaveorienteringen - den fælles kontruktive søgen mod at afdække modsætninger, frustrationer og defensive rutiner i den daglige arbejdsvirksomhed og muligheden for at trans-formere dette til motivudvikling rettet mod en konkret handleplan. Dette analysearbejde, som tager udgangspunkt i de transcriberede dialoger, giver aktørerne mulighed for at reflektere over sin arbejdssituation i et nyt perspektiv. Det helt centrale i denne udviklingsmetode er opgave-orienteringen. At den enkeltes aktørs udviklingsopgave/handleplan knytter sig til den opgave aktørerne er sammen om, og som de får løn for at løse. Det er især i denne aktør-opgaverelation, at kompe-tenceudviklingen udfolder sig. Ved at arbejde aktivt med deres individuelle opgaveorienterede handleplan udvikler aktørerne gradvist deres viden, færdigheder og dermed dem selv som men-nesker.

Har konsulenterne, med afsæt i udviklingsdialogen, bidraget til udvikling af erkendelse og handlekompetance hos medarbejderne på Kysten? 

Kan modsætninger og fustrationer og uhensigtsmæssige rutiner gøres til genstand for erkendelse og omsættes til udvikling af motivation og handlekompetence?

Analyseresultaterne giver ikke belæg for at kunne konkludere at udviklingsdialogen, i dette udviklingsprojekt, har bidraget til erkendelsesudvikling. Der er belæg for at konkludere, at udvik-lingsdialogen har bidraget til motivudvikling og spirende kompetenceudvikling. Når vi er tilba-geholdende med at konkludere på erkendelsesudvikling, er det på baggrund af, at erkendel-sesudvikling foregår gradvist og over tid. Vi har måttet erkende, at erkendelsesudvikling ikke kan gøres til genstand for undersøgelse, når perioden indskrænker sig til 5 mdr..

Aktørerne har gennem udviklingsdialogen fået ny forståelse af deres rolle som leder, kollega og pædagog. Denne øgede forståelse har, for Mortens vedkommende, medført, at han i højere grad uddelegerer arbejdsopgaver d.v.s. en udvikling af ny social handlekompetence vedr. arbejdsdeling, koordinering samt en mindre ambitiøs personlig profil. I forhold til udviklingsopgaven har denne nye forståelse ikke medført grundlæggende ændringer vedrørende ”det vigtige”. For Sørens ved-kommende har den øgede forståelse ikke ført til ændrede handlinger men en hensigtserklæring om at fastholde sine mål.

Udviklingsprojektet har for Sørens vedkommende, vedr. relationen til Morten, styrket hans mod og motivation for at  kommunikere mere åbent og personligt.

Strukturen i udviklingsprojektet og konsulenternes fastholdelse heraf, har for både Morten og Søren været motiverende til at fastholde deres udviklingsopgaver. Det har igennem hele forløbet været vanskeligt for Søren og Morten at afsætte den nødvendige tid, som udviklingsopgaverne indebærer.

Mortens og Sørens samarbejde har, via udviklingsdialogen, udviklet sig hen imod øget tryghed og dermed åbenhed. En ny forståelse af  spændingsfelter og modsætninger og disses forskellige løs-ningsmodeller og mulighed for at ændre på handlinger, er resultatet af dette nye interaktionsniveau. 

Hvis vi om et halv år evaluerede på dette forløb med aktørerne, ville det sandsynligvis føre til et mere kvalificeret svar på problemformuleringens spørgsmål om udvikling af erkendelse og hand-lekompetence. Udvikling må ses over tid.

Vi kan, på baggrund af vores omfattende analyse- og tolkningsmateriale, sige, at metoden har været anvendelig til at belyse spændingsfelter på det faglige, personlige og sociale område. 

Metoden er så ressourcekrævende, både for konsulenter/undersøgere og for aktørerne, at det fore-kommer urealistisk generelt at anvende den i sin nuværende form. Vi mener det er urealistisk, at andre konsulenter  ville investere tilsvarende ressourcer.

7. Perspektivering.

Specialets teoretiske og metodiske tilgang har været meget inspirerende og udfordrende for os, at arbejde med, og det har givet anledning til mange diskussioner, hvor vi har fået løftet ”hænderne op af opvasken” og talt om mere overordnede problemstillinger i det pædagogiske praksisfelt. Konsulentrollen i Kysten har, tilført det teoretiske aspekt den dimension i vores læreproces, der har betydet, at vi har ”rykket” os og vitterlig, via praksisfeltet, udviklet vores handlekompetencer. Det er både bekræftende og befordrende, når man skal støtte andre i udvikling af deres hand-lekompetencer, selv at bemærke sig betydningen af, at udviklingen af erkendelsen kvalificeres, når den foregår ”på stedet” eller i konteksten.

Vi vil nævne nogle af de problemstillinger, som giver anledning til videre refleksion:  

Medarbejdernes store engagemet og ildhu i arbejdet på Kysten har skærpet vores interesse for betydning og personlige mening i den pædagogiske virksomhed. De omkostninger, der er forbundet med den personlige mening, som Søren og Morten tillægger deres arbejdsvirksomhed, motiv/mål og tilsidesættelsen af næsten alt, hvad der hedder familieliv, er problemstillinger, som ikke har kunnet rummes i specialet – men som ikke er forbigået vores opmærksomhed uden refleksion og bevågenhed. Vi kender det fra os selv. Studiets personlige mening, muligheden for at finde bekræf-telse via fordybning, udvikling af erkendelse og handlekompetencer i vores fag. 

Den offentlige sektor gennemgår i disse år en omfattende moderniseringsproces, kendetegnet ved nøgleord som decentralisering, målstyring, kvalitet og brugerindflydelse. En af konsekvenserne er, at mange velfungerende pædagogiske institutioner nedlægges. Institutioner, der gennem års virke har oparbejdet faglig ekspertice og organisatoriske rammer, som har fungeret hensigtsmæsigt og tilfredsstillende for brugere og medarbejdere, ”skrottes”. Vi vover pelsen, og kalder disse nedlæg-gelser for den offentlige ”kleenex – mekanisme” (brug og smid væk).

En del forsøgs- og udviklingsprojekter etableres, som små ”paddehatte” der kæmper sig vej frem p.b.g. forsøgsmidler eller ved hjælp af forskellige privatfinansierede fondsmidler. Pædagogerne i disse projekter udfører et flittigt og arbejdssomt udviklingsarbejde, hvor mange ”detaljer” i den pædagogiske virksomhed skal oparbejdes fra grunden. Det drejer sig om løsning af helt funda-mentale opgaver, som Søren og Morten har stået overfor, f.eks. med reetablering af de fysiske rammer, opsøgende arbejde overfor visitationsmyndigheder og oparbejdning af særlige faglige kompetencer i forhold til den specifikke målgruppen behov. Et ikke uvæsentligt aspekt i arbejdssystemet er oparbejdning af systemets ”infrastruktur” - vi tænker her på arbejdetssystemets struktur, koordinering, fordeling af ansvar og kompetence m.m.. 

De vanskeligheder Morten og Søren har gjort os bekendte med i udviklingsprojektet omkring deres ”infrastruktur”, er ikke opgaver, der bare lige kan løses. Andre kan ikke komme og fortælle dem, hvordan de lige skal gribe det an. Disse kompetencer må nødvendigvis – som i alle andre arbejds-systemer, uanset om man er to eller ti mennesker, udvikles efter hånden. 

Udviklingsprojekternes slid på medarbejderne er voldsomt. Ansættelsesforholdet er uden højeste arbejdstid og konceptet kan ikke helt ubegrundet give anledning til at medarbejderne føler, at det er deres indsats, der betyder projektets død eller overlevelse. Det finder vi meget problematisk. Kombinationen af medarbejdernes engagement, ansvarsbyrden og omfanget af arbejdsopgaverne er en idealistisk og ”farlig” coctail for pædagoger, som i almindelighed er en faggruppe, der er karakteriseret ved i høj grad at finde det betydningsfuldt, at gøre noget godt for andre. 

Problemet er ikke engagement og arbejdsindsats, nej – problemet er nedslidningen af medarbej-derne. Hvem passer på pædagogerne? 

Pædagogen i moderniteten, står i vanskelige dilemmaer, som hun skal handskes med. 

	På den ene side

At være medskaber af egne betingelser

At være repræsentant for ekspertsystemet

At være forankret i sin faglige identitet 

Objektivt beskrivbare opgaver, rammer og behov 


	 På den anden side:

At være underlagt modernitetens

Uberegnelige dynamik, risikomomenter

Og radikal tvivl

At man altid kunne have valgt anderledes 

At være i en konstant forandrings- og

undersøgelsesproces, hvor praksis ændrer

Sig på baggrund af ny information

Det personligt eksistentielle plan




At være pædagog i et samfund under forandring kræver faglig, social og personlig opkvalificering via bevidste ændringsstrategier – at der arbejdes bevidst med det, der skal være anderledes.

Vi mener, at en mere fremadrettet udvikling kræver metoder, som gør det muligt at reflektere over arbejdsprocessen i et nyt perspektiv, hvor modsætninger og frustrationer er udviklingens forudsæt-ning. Her ligger kimen til fortløbende at udvikle os selv og vores systemer.

Vi må tage det alvorligt, at vi er agerende subjekter, der paradoksalt nok er medskabere og præget af vores egen virkelighed. Vi må så at sige ”tage livtag” med, at vi er eksperter på egen verden - aktører i eget system. Med begrebet ”at tage livtag” mener vi, at pædagoger gensidigt forpligter hinanden til at sætte udvikling på dagsordenen i den fælles arbejdsvirksomhed, både i relation til den faglige opgave, der skal løses, men også personligt og socialt.

Her har også den pædagogiske udviklingskonsulent en vigtig opgave. Konsulenten er i denne sammenhæng ikke ekspert, det er aktørerne (medarbejderne) selv, – det er i denne kontekst vi finder vores udfordringer.
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Bilags materiale:

1. Udviklingsprojektets faser.

2. Evaluering af udviklingsprojektet.

3. Virksomhedens makrostruktur.

4. Udviklingsdialogens 1. Del.

5. Dialog med fremtiden Morten.

6. Dialog med fremtiden Søren. 

Bilag 1

Udviklingsprojektets faser

Undersøgelsen er opdelt i 2 faser. 

1.fase: forløber i perioden jan- marts 1999 og indholder følgende:

Introduktion. oplæg fra konsulenterne til aktørerne på Kysten om udviklingsdialogens indhold, faser og anvendte begreber. Skriftlig kontrakt udfærdiges.

Udviklingsdialoges 1.del. Personorienteret metode. Afvikling af udviklingsdialog. en times varighed. Transskription og analyse. 

Udviklingsdialogens 2.del. Personorienteret metode. Tilbagemelding til aktørerne på baggrund af analysearbejdet. Nuzo-dialog. En times varighed. Transskription og analyse.

1.fællesmøde. 4 timers varighed.Gruppeorienteret metode. Fremlæggelse af individuelle handleplaner. Fælles udforskning af modsætninger, spændingsfelter og defensive rutiner. 1. fællesmøde blev optaget på bånd. Efterfølgende blev båndet aflyttet og centrale oplysninger, vedrørende medarbejderne udviklingmål og handleplaner, ressourcer og defensive rutiner,blev ført til referat. Plancher udarbejdet under mødet blev ligeledes ført til referat.

2. fase forløber April- juni 1999 indeholder følgende:

2. Fællesmøde. Gruppeorienteret metode. 3 timers varighed.Arbejde med det fælles interaktionsniveau. Transskription og analyse af gruppeprocessen, efter samme retningslinjer som udviklingsdialogerne.

3.afsluttende statusmøde. Gruppeorienteret metode 3 timers varighed. Arbejde med fremtidige udviklingsopgaver ( hvad, hvem hvornår) blev refereret under mødet. Det var ikke muligt at afholde mødet indendørs, og det blev derfor, på grund af støj, ikke optaget på bånd. Sammenfatningen vedr. udbyttet af udviklingsprojektet er sket på baggrund af medarbejdernes udtalelser på det afsluttende møde og på baggrund af deres besvarelser af spørgeskemaet (bilag 2).

Bilag 2

Evaluering af udviklingsprojektet

I almindelighed forventes der ved en evaluering, en systematisk indsamling af oplysninger om en bestemt indsats, hvor indsats betegnes som handling eller handlinger, der udføres for at skabe en forandring ( Adamsen m.fl. 1986 Vejledning i evaluering).

Evaluering kan have til formål at belyse udviklings- eller procesorienterede  evalueringsspørgsmål såvel som mere resultatorienterede evalueringsspørgsmål. Almindeligvis skeldner man mellem produktorrienteret og procesorienteret evaluering.Ved begge typer af evalueringer vil en nærmere bestemmelse af evalueringsspørgsmålene være afgørende for hvilke dataindsamlingsmetoder der skal tages i anvendelse.

I den udviklingsorienterede evaluering, hvor nysgerrigheden f.eks. retter sig imod indsatsens indhold, problemopfattelse, handlemønstre o.lign. vil der være behov for dataindsamlingsmetoder, der giver løbende informationer, som kan være vejledende/justerende for den givne indsats. Vi har forsøgt os med sådanne udviklingsorienterede evalueringer undervejs i forløbet ( Mott kalder disse evalueringer for formativ evaluering) på den måde, at vi hver gang, vi har været sammen med medarbejderne, de sidste 5 - 10 minutter, har bedt dem tilkendegive, hvordan de syntes dagens indhold og form har været. Formålet hermed var at indhente oplysninger, som kunne være betydningsfulde for konsulenterne i deres videre planlægning, men også for at introducere en metode, som redskab til projektudvikling. Disse afsluttende evalueringer efter hvert møde har altid resulteret i positive meningstilkendegivelser, om at mødet har været meget positivt, og at det har givet anledning til nye refleksioner, som der arbejdes videre med. Der er ikke fremkommet kritik med henblik på at forandre indhold eller metode. 

I den resultatorienterede evaluering, der retter sig imod effekten - forholdet mellem indsats og resultat, vil dataindsamlingsmetoderne skulle give informationer på et nærmere angivet tidspunkt, f.eks. efter et  projektets afslutning. Det kunne være spændende med en evaluering af udviklingsprojektet efter en periode på f.eks. et halvt år. Den målrettede udviklingsbestræbelse ville så have stået på i længere tid, og det ville være muligt for medarbejderne at vurdere metodernes implementering i deres arbejdssystem. Man kunne  gøre sig overvejelser i retning af at koble en ekstern evaluator på, til om et halvt år at interviewe medarbejderne om udbyttet, idet de således friere ville kunne frigøre sig fra et eventuelt spøgelse om gerne at ville “gøre konsulenterne tilpas”. Det er altid problematisk selv at interviewe “klienter/brugere/medarbejdere”, om udbytte af proces og metode, hvor man selv har været betydningsfuld for vedkommende i processen. 

Alle dataindsamlingsmetoder er tidskrævende og afhægig af ønsket om argumentationens rækkevidde, må både kvalitative og kvantitative metoder anvendes. Vi er af den overbevisning, at hvis man ikke har tid/ressourser til at lave en ordentlig evaluering, må man hellere lade være. 

Det er ikke vores hensigt ved afslutningen af udviklingsprojektet, at lave en sådan systematisk evaluering. Ikke fordi det ville være uinteressant - tværtimod. En sådan evaluering ville både for os som konsulenter og for medarbejderne kunne bidrage til ny erkendelse på forskellige områder.

F.eks. gjorde vi os i løbet af projektet overvejelser om afslutningsvis af arrangere en seance hvor en af udviklingskonsulenterne, som ikke havde været direkte involveret i udviklingsdialogernes udførelse, skulle interviewe konsulent og medarbejder sammen (de to medarbejdere har hver gang været i dialog med deres primære konsulent, med det formål at etablere et tillidsforhold i relationen undervejs i processen). Altså en samtale om samtalerne. Indholdet i interviewet skulle ikke dreje sig om de enkeltes handleplaner, men om måden der blev indgået dialog om dem på. Denne ide fremkom på baggrund af konsulenternes ønske om at få mere direkte feedback på konsulentrollen som dialogpartner og forholdemåde overfor medarbejderen. Af tidsmæssige årsager har dette ønske måtte fravælges.

Vi har i stedet valgt en form for evaluering, som vi kalder afsluttende status. Vi mener denne afsluttende status tilgodeser behovet for en afslutning af projektet kombineret med en fremadrettethed og  målrettet søgen i forhold til medarbejdernes fortsatte ønske om udvikling. Denne status gennemarbejdes først individuelt, ved besvarelse af et spørgeskema, derefter i fælles forum på det afsluttende fællesmøde. Det personlige spørgeskema er er en kombination af tilbageskuen  - status og fremadrettet søgen, relateret til den enkelte medarbejders handleplan. På det afsluttende fælles møde gøres den personlige besvarelse til genstand for opmærksomhed på en måde, hvor medarbejderne indbyrdes får mulighed for at reflektere og fællesgøre relevante områder fra besvarelserne. Hvor står jeg lige nu? Hvad kan jeg klare selv og hvad har jeg brug for andres hjælp til? Er spørgsmål som indgår i den. På fællesmødet bliver der også åbnet mulighed for at eventuelle problemstillinger i relationen mellem medarbejdere og konsulenter kan gøres til genstand for dialog. Dette vil dog, hvis tiden bliver presset og hvis det primært er konsulenterne behov blive nedprioriteret, til fordel for medarbejdernes arbejde med fremtidige handleplaner,. Vi betragter det afsluttende møde som primært medarbejdernes, men i den udstrækning, der bliver tid til det, vil vi forsøge at få feedback på konsulentrollen. 

Den afsluttende status har således primært til formål at “klæde medarbejderne bedst muligt på” til at fortsætte deres udvikling af erkendelse og handlekompetenser, når konsulenterne forlader “arenaen”.

I relation til virksomhedsteorien kan man sige at konsulenternes motiv for den afsluttende status er en hensigtsmæssige tilbagetrækning. Vi har et behov for at få sagt ordentligt farvel. Målet for virksomheden er erfaringsopsamling og videre handleplan. Handlingen er det afsluttende møde og operationerne er de virkemidler/redskaber konsulenten tager i anvendelse ( f.eks. samtaleteknik, mødeledelse, processtyring o.lign.)

I arbejdet med forberedelsen af spørgeskemaet til den individuelle evaluering har vi opstillet forskerspørgsmål som baggrund for de egentlige spørgssmål i spørgeskemaet. Dette er gjort for at styre mere målrettet mod det pædagogiske mål for handlingen ( besvarelsen). Det primære mål med spørgeskemaet, er som nævnt medarbejderens proces ved udfyldelsen og fællesgørelsen i arbejdssystemet. Som en sekundær gevinst er det vores ønske at få en form for selvevaluering fra medarbejderne, som vi kan bruge i specialehenseende. Det er forskerinteressen, vi her nævner.

Følgende forskerspørgsmål har været styrende for udformning af spørgeskemaet:

1. Hvordan oplever den enkelte medarbejder udviklingsdialogens anvendelighed, som redskab til udvikling af ny erkendelse og handlekompetence?

2. Hvor oplever medarbejderen, at han befinder sig i eget udviklingsprojekt og, hvordan kommer han videre?

3. Hvordan oplever medarbejderen metodens anvendelighed som udviklingsredskab ideres arbejdssystem? Er den, eller kan den implementeres?

4. Hvordan oplever medarbejderen konsulentens indsats som dialogpartner.

Spørgeskemaet er inddelt i tre områder:

A.  vedrører medarbejderens egen forståelse og handlekompetence.

B.  vedrører det fælles arbejdssystem.

C.  vedrører medarbejder - konsulent relationen.

Spørgsmål som retter sig imod medarbejderens egen forståelse og handlekompetence: 
A.1

Har dialogerne medvirket til at du har fået ny forståelse af problemet?

                        Nej:                        Ja: 

A.2

Hvis nej. Hvilke overvejelser gør du dig i denne forbindelse?

A.3

Hvis ja. På hvilken måde i forhold til dig selv og din arbejdsvirksomhed?

A.4  

Har den/de nye forståelser af problemet afstedkommet, at du i dag handler anderledes?

                                           Nej:                               Ja:

A.5

Hvis nej. Hvilke overvejelser gør du dig i denne forbindelse?

A.6

Hvis ja. På hvilken måde handler du anderledes?

A.7

Hvordan “virker” disse nye handlemåder?

A.8

Hvad kunne udviklingsprojektet afstedkomme i fremtiden? Hvad kan det inspirere til at gå

videre med? 

For dig:

Hvad kan du klare selv:

Hvad har du brug for andres hjælp til?

Spørgsmål der retter sig imod det fælles arbejdsystem.

B.1

Har dialogerne medvirket til ny forståelse i Jeres fælles arbejdssystem?

                              Nej:                       Ja:                

B.2

Hvis nej. Hvilke overvejelser gør du dig i denne forbindelse?

B.3

Hvis ja. På hvilken måde mener du, der er skabt ny forståelse i Jeres fælles arbejdssystem?

B.4

Har arbejdssystemet ændret sine handlemønstre?

                                          Nej:                 Ja:

B.5 

Hvis nej. Hvilke overvejelser gør du dig i denne forbindelse?

B.6

Hvis ja. På hvilken måde handler I anderledes som “arbejdssystem”?

B.7

Hvordan “virker” disse nye handlemåder i arbejdssystemet?

B.8 

Hvad kan udviklingsprojektet afstedkomme i fremtiden. Hvad kan det inspirere til at gå videre

med i Jeres fælles arbejdssystem.? 

Spørgsmål der retter sig imod medarbejder - konsulent relationen, på proces mere end på indhold.

C.1

Hvordan er tilfredsheden med konsulenternes indsats? Følgende spørgsmål kan måske inspirere til besvarelse af dette spørgsmål: Er der noget fra dialogerne/samtalerne, som du husker særlig godt? Kan det ske at noget af det, der er blevet talt om, ikke var af større interesse? Skete det, at der var noget som du ønskede at tale om, men som der aldrig blev talt om? Skete det, at du bragte noget vigtigt på banen, som der aldrig blev talt om, at du sagde noget, som aldrig rigtig blev hørt?

 Hvad har været godt?

Hvad har været mindre godt?

Hvad har været dårligt?

Her har du mulighed for kommentarer vedrørende hvad-som-helst. Tag  bagsiden i brug. F.eks. Hvad er de dårlige sider ved forløbet? Hvordan tror du, at andre pædagoger ville reagere på

det forløb, du har været igennem?

Bilag 3

Virksomhedens makrostruktur

Virksomhedens  makrostruktur som dette skema illustrerer, anskueliggør virksomhedens proces og dens begreber.

Virksomhedens Makrostruktur 

Niveau 1.


der konstitueres

af:

Niveau 2.

der udføres

v.hj.a

Niveau 3.


Lidt modificeret skema ( Holger Hybschmann Hansen. 1993, s. 95).




Bilag 4

Udviklingsdialogens 1.del

Introduktion og interviewguide

Introduktion

Første sektion af samtalen omhandler genstand og virksomhed, den faglige handlekompetence, viden indsigt og færdigheder. Jeg- det forholdet.  

Forskerspørgsmål: Hvordan forstår og forholder projektdeltageren sig til indholdet i arbejdet?

Her er det medarbejderens forhold til og forståelse af sin arbejdsvirksomhed. Medarbejderens nuværende arbejdsopgaver, ressourcer samt det  konkrete indhold, den opgave de er sammen for at løse.

Spørgsmålene til denne sektion er udvalgt på baggrund af " arbejdets indhold og den subjektive erkendelse heraf som ret så bestemmende for de øvrige forhold i virksomheden" (Mott. 1996, s. 91).

Anden sektion omhandler det samarbejdsmæssige og ledelsesmæssige den sociale- handlekompetence. Jeg- du forholdet.

Forskerspørgsmål: Hvordan forstår projektdeltageren sin rolle og indholdet i samarbejdsrelationerne?

Spørgsmålene i anden sektion drejer sig om den konkrete arbejdsdeling, koordinering og samarbejdet, relationerne i gruppen. Hvordan bliver arbejdet fordelt, forstået (forstår man opgaven på samme måde?), organiseret og prioriteret. Samarbejdsmønster, det sociale netværk, økonomi og forhold til ledelse, konfliktløsning og udviklingsbehov.  

Tredje sektion,  sidste del af dialogen omhandler medarbejderens motivation, bevidsthed det oplevede...? den personlige handlekompetence. Jeg- mig forholdet.

Forskerspørgsmål: Hvordan forstår projektdeltageren sammenhængen mellem løsning af arbejdsopgaver, samarbejdsrelationer og egne følelsesmæssige reaktioner?

Denne del af udviklingsdialogen omhandler "virksomhedens inderside", som er deres måde at fungerere på. Dialogen koncentrerer sig omkring de følelsesmæssige reaktionsmåder og der stilles en række spørgsmål med udgangspunkt i: Fortæl om en konkret situation, hvor du følte dig produktiv og glad?, Hvor du følte dig irriteret/gal? eller ked af det eller såret? Hvad var grunden? Hvad kunne andre have gjort for dig? osv.

Det er hermed i dialogens sidste sektion, at der skabes en større overensstemmelse mellem "objektiv betydning" og "personlig mening" (se kap 2.2, hvor disse begreber behandles).

Nogle af de personlige aspekter har allerede været indraget i første og anden sektion, idet der har været stillet spørgsmål som: Hvad har det betydet for dig, at det er på denne måde?, Hvad var godt ved det?, Hvad var uhensigtsmæssigt? osv.  

Den sidste del at dialogen vil derfor indeholde, en gen- overvejelse uddybning af tidligere spørgsmål.

Tredje sektion afsluttes med at rette fokus på udviklingsaspektet.

Forskerspørgsmål: Hvad vil projektdeltageren arbejde med i sit udviklingsprojekt?

Her er spørgsmål som bl.a. Hvad har du brug for at udvikle på "Kysten" for at få det endnu bedre? For at få et endnu bedre samarbejde?. Gennem dialogen er medarbejderens udviklingsønsker bragt på banen, og i slutningen af samtalen foretages en opsamling med henblik på at formulere disse til en konkret udviklingsplan. 

Interviewguide:

	Forskerspørgsmål:                                                   

Hvilken baggrund har projektdeltageren for                   udøvelse af arbejdet?

Hvordan forstår og forholder projektdeltageren sig til indholdet i arbejdet?

vedr. de faglige handlekompetencer
-subjektiv erkendelse af opgaver
-jeg - det forholdet
Hvordan forstår projektdeltageren sin rolle og indholdet i samarbejdsrelationerne?

-vedr. de sociale handlekompetencer

-subjektiv erkendelse af de samarbejdsmæssige og ledelsesmæssige kompetencer
- jeg - du forholdet
Hvordan forstår projektdeltageren sammenhængen mellem løsning af arbejdsopgaver, samarbejdsrelationer og projektdeltagerens følelsesmæssige reaktioner?

Vedr. de personlige handlekompetencer

- Subjektiv erkendelse, af løsning af arbejds-opgaver og egne følelsesmæssige reaktioner.

- jeg - mig forholdet

Hvad vil projektdeltageren arbejde med i sit               udviklingsprojekt?


	Interviewspørgsmål:

Hvad er din uddannelse?

Hvornår er du uddannet?

Hvornår blev du ansat i Kysten?

Hvad er din nuværende familiære status?

Fritidsinteresser?

Hvad er dine forældres uddannelse og beskæftigelse?

Hvad er dine arbejdsopgaver?

Hvor mange timer arbejder du om ugen?

Hvad tager du dig ikke af,- overlader til andre.

Hvad er det bedste i dit arbejde?

Hvad er det værste?

Hvad er du god til?

Hvad interesserer dig mest?

Hvilken betydning har det for dig, at der endnu ingen beboere er i Kysten?

Hvad tror du er dine arbejdsopgaver om 2 år?

På hvilken måde udøves der ledelse?

Formelt/uformelt?

Hvad er godt, skidt ved den måde du bliver ledet på?

Er du involveret i Kystens økonomi?

Hvordan fordeler I arbejdsopgaverne?

Hvordan prioriteres de?

Får du feed-back? Hvordan?

Hvordan styrer du dit arbejde(opgaver)?

Hvilke krav stiller du til dig selv?

Hvilke krav stiller andre til dig?

Hvad vil du betegne som dit hovedproblem med hensyn til tilrettelæggelse af eget arbejde?

Hvordan tror du, at Morten/Søren vil beskrive forholdet til dig?

Hvad kan du lære af dem?

Hvad kan de lære af dig?

Hvis du kunne give dem et råd, hvad ville du så gerne have, at de gjorde for dig?

Kan du huske et eksempel på en svær konflikt?

Eksempel på en løst konflikt? Hvad gjorde I?

Hvad er vanskelige problemer for tiden omkring samarbejde?

Er der nogen du helst undgår?

Situationer hvor du føler dig 

1. Produktiv og glad         

2. Irriteret og gal

Hvad er grunden?

Hvad kan andre gøre for dig i den situation?

Hvad kan du selv gøre?

Situationer hvor du føler dig

1. Ked af det/såret

2. Keder dig

Hvad er grunden?

Hvad kan andre gøre for dig i den situation?

Hvad kan du selv gøre?

Hvorfor er du ansat i Kysten?

Hvad er det mest besværlige, kedelige, konfliktfyldte for dig?

Hvad er der brug for at udvikle i Kysten, for at du får det endnu bedre?

For at I får et endnu bedre samarbejde?

Hvad kunne du have lyst til at arbejde med i dit udviklingsprojekt?




Bilag 5

  Morten                                   VIRKSOMHEDEN                              OBJEKT


                                                                                                                         


                                                                                                                            Ønsker at have 

                                                                                                                            Kantrol over







                     DEFENSIVE RUTINER                                                              BEARBEJDES TIL

                                                                                                          UDVIKLINGSMOTIVATION:



Modificeret Model af Laura Mott (1996)

I DIALOG MED FREMTIDEN illustrerer Mortens 

udviklingsbevægelse og indeholder elementer fra: hvad 

han kan, ikke kan og gerne vil kunne. Spændingsfeltet imellem 

hvad han ikke kan kontrollere, og hvad han ønsker at have kontrol 

over, bearbejdes i udviklingsdialogen til udviklingsmotivation, som resulterer i måldefinering af udviklingsprojektet og senere til en konkret handleplan. De defensive rutiner er de tanke- og handlemønstre, som beskytter Morten mod ubehag, når han konfronteres med det vanskelige. De forsøges afdækket i udviklingsdialogen  med det formål at skabe bevidsthed om deres uhensigtsmæssighed og forhindring for udvikling.

Bilag 6

                Søren                        VIRKSOMHEDEN                              Kysten


                                                                                                                         


                                                                                                                               Ønsker at have

                                                                                                                                Kontrol over





                                                                                                     


                  DEFENSIVE  RUTINER                                                                BEARBEJDES TIL 

                                                                                                          UDVIKLINGSMOTIVATION:








Model Laura Mott (1996)

I DIALOG MED FREMTIDEN illustrerer Sørens 

udviklingsbevægelse og indeholder elementer fra: hvad

han kan, ikke kan og gerne vil kunne. Spændingsfeltet imellem

hvad han ikke kan kontrollere, og hvad han ønsker at have kontrol

over, bearbejdes i udviklingsdialogen til udviklingsmotivation, som resulterer i måldefinering af

udviklingsprojektet og senere til en konkret handleplan. De defensive rutiner er de tanke- og

handlemønstre, som beskytter Søren mod ubehag, når han konfronteres med det vanskelige. De forsøges afdækket i udviklingsdialogen med der formål at skabe bevidsthed om deres

uhensigtsmæssighed og forhindring for udvikling.

teknologistruktur





opgaver





struktur





aktør





Ned på 40t arb.uge


Uddelegere opgaver.


Kvalificere samarbejdet





Struktur 


Er noget


møg








Det er vigtigt at være tjekket





Knokler 70-130t.


Om ugen





Være på forkant med ny teori om psykiatri





Arbejde med p.c eren, lære programmer og funktioner at kende. Benytte internet.





Mangler viden om psykiatri og den ny servicelov





Mangler IT-kompetence





Er ikke god til at bede om hjælp


Processen må ha´tid, vi ser om det løser sig


Vi er fælles om det hele


Tiden er en privat sag


Det er så godt





Mål:


-      Faglig opkvalificering


Lette det daglige arbejde


At kunne indhente aktuelle informationer, til brug for det faglige arbejde





Handleplan:


Ringe til Peter, som skal medbringe Moden inden d.4.3 99


Læse manual


Arbejde med p.c. eren og lære programmer og funktioner at kende.





Bruge p.c som skrivemaskine








Økonomistyring








Alternative måder








Selv prioritere tiden





Anvende p.c som redskab i


Forhold til at skaffe faglig


viden





Lette det daglige arbejde








At kunne indhente informationer om, lovstof fag 





Bruge p.c som informationskilde








      Bruge penge


      til EDB kursus





Få gratis hjælp fra venner og konsulent





    Det svære er tiden





Kan                                            Kan ikke





Det skal gøre ondt før det gør godt.


Klø på, hvis ikke det giver resultat, klø mere på.


Hvis der ikke kommer resultat er det fordi jeg ikke har gjort det godt nok.


De andre må forandre sig, jeg gør hvad jeg skal.








Mål: 


Passe på mig selv


40 t. arbejdsuge.


Kvalificere samarbejdet





Konkret:


Strukturere arbejdstiden, opgaverne.Oplæg til mandagsmøde 8/3-99 


”Lukke” ned hver dag. At have fri når jeg holder fri.


Mandagsmødet skal indeholde fast punkt med koordinerende arbejdsplanlægning


Lave teoretiske oplæg omkring arbejdssystemets udvikling af feed-back, åben dialog og konstruktiv kritik

















 





     





    Usikkerhed på det nye           


     fagområde (psykiatri),                   


     overblik og viden.





    Få det bedste frem i           


    Søren og Otto 


    Få ondt i  maven


    


     Passe på sig selv








Det svære er at holde  fri





Nye handlemåder for Indskrivning.Fagligt grundlag for at arbejde med psykiske syge. overblik.





At kvalificere samarbejdet





Personlig rolle på Stranden. Udvikling som pæd. Ikke blive udbrændt. Passe på mig selv . At kunne holde fri.





Formidle socialpædagogisk overblik og viden.





Være indpisker og visionær. Ignorere sin


Krops signaler





Stille store krav til sig selv





Selv prioritere tiden








            Kan                                         Kan ikke





OPERATIONER       der afhænger af              BETINGELSER





HANDLINGER         der styres af                                       MÅL





VIRKSOMHED     Subjektet finder sin genstand             MOTIV                                    











