Aalborg Universitet
AALBORG UNIVERSITY

DENMARK

Leeringsmiljger pa arbejdspladsen i Danmarks Fgdevareforskning

Andersen, Vibeke; Nielsen, Flemming Kjeld

Publication date:
2005

Document Version
Ogsa kaldet Forlagets PDF

Link to publication from Aalborg University

Citation for published version (APA):
Andersen, V., & Nielsen, F. K. (2005). Laeringsmiljger pa arbejdspladsen i Danmarks Fgdevareforskning. IPL.
http://www.ipl.dtu.dk/publikation/9030/dk/

General rights
Copyright and moral rights for the publications made accessible in the public portal are retained by the authors and/or other copyright owners
and it is a condition of accessing publications that users recognise and abide by the legal requirements associated with these rights.

- Users may download and print one copy of any publication from the public portal for the purpose of private study or research.
- You may not further distribute the material or use it for any profit-making activity or commercial gain
- You may freely distribute the URL identifying the publication in the public portal -

Take down policy
If you believe that this document breaches copyright please contact us at von@aub.aau.dk providing details, and we will remove access to
the work immediately and investigate your claim.

Downloaded from vbn.aau.dk on: April 26, 2024


https://vbn.aau.dk/da/publications/ba030e12-e633-45f9-8fe3-c18cbc4d209d
http://www.ipl.dtu.dk/publikation/9030/dk/

Projektrapport nr. 4

Laeringsmiljger
pa
arbejdspladsen

Vibeke Andersen & Flemming Nielsen

Laeringsmiljger pa arbejdspladsen
| Danmarks Fgdevareforskning

% : Projekt "Leeringsmiljger pa arbejdspladsen”
qv&-‘

e

I






Leringsmiljger pa arbejdspladsen i DFVF

Forord

Den foreliggende rapport beskriver nogle af resultaterne af en undersggel-
se af leeringsmiljger i Danmarks Fgdevareforskning. Undersggelsen er ud-
fort som et led i projektet "Laeringsmiljger pa arbejdspladsen”, som er et
projekt stgttet af Efteruddannelsesudvalget for Leengerevarende Uddan-
nede (ELU) under Statens Center for Kvalitets- og Kompetenceudvikling
(SCKK). Projektet udfgres af forskere ved Institut for Uddannelsesforsk-
ning, Roskilde Universitetscenter og Institut for Produktion og Ledelse ved
Danmarks Tekniske Universitet. Det er pabegyndt primo 2003 og afsluttet
2005. Projektet har saerlig fokus pa de leengerevarende uddannede og er
tilrettelagt som caseundersggelser med tilhgrende udviklingsprojekter pa
fire forskellige arbejdspladser.

Denne rapport er den fjerde af i alt otte rapporter, som omhandler lee-
ringsmiljger pa statslige arbejdspladser. Den fgrste rapport "De sociale
leeringsmiljger pa arbejdspladsen” er en rapport fra forprojektet, herefter
falger fire rapporter, som er caserapporter fra de forskellige arbejdsplad-
ser, mens den sjette rapport indeholder en reekke af de proces- og analy-
seveerktgjer, vi har anvendt. Den syvende rapport rummer de samlede
anbefalinger fra projektet med henblik pa& at videregive erfaringerne om-
kring udvikling af leeringsmiljger til andre statslige arbejdspladser, mens
den ottende rapport er en litteratursurvey, som afslutter projektet. | tilleeg
hertil har vi i samarbejde med Skatteministeriets departement udarbejdet
en pjece: "Leeringsmiljg og projekter i Skatteministeriets Departement”.

Vi vil gerne benytte lejligheden her til at takke Danmarks Fgdevareforsk-
ning for den gode modtagelse, vi har faet alle steder, hvor vi har hen-
vendt os. En seerlig tak til vore kontaktpersoner: Laboratorietekniker og
medlem af uddannelsesudvalget Jannie Jensen, forskningschef Kristian
Mgller, Afdeling for Veterineer Diagnostik og Forskning, seniorforsker Peter
Ahrens og til interviewpersoner og work-shopdeltagerne for deres meget
positive medvirken. Endelig en tak til Cand. Paed. Susanne Murning for
hendes bidrag til work-shoppen.

Flemming Nielsen og Vibeke Andersen
April 2005

Kontaktadresser:
Vibeke Andersen va@ipl.dtu.dk

Flemming Nielsen flemm.nielsen@qget2net.dk
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Indledning

Projektet "Leeringsmiljger pad arbejdspladsen” har til formal at saette fokus
pa, hvordan ledelse og medarbejdere i feellesskab kan etablere nogle kon-
struktive laeringsmiljger pa arbejdspladsen, der kan fremme en kompe-
tenceudvikling, der bade imgdekommer organisationens og den enkelte
medarbejders interesser. Det er tillige i sig selv et formal at skabe ny vi-
den og anvise mader at fremme konstruktive leeringsmiljger inden for sta-
ten — dvs. give de gode eksempler videre.

I projektet "Leeringsmiljger pa arbejdspladsen” indgar som beskrevet fire
forskellige statslige arbejdspladser (se boks), hvor DFVF udggr den ene af
arbejdspladserne. Vi har lagt et forskelligt fokus pa de fire arbejdspladser
og med valget af Danmarks Fgdevareforskning har vi gnsket at rette en
seerlig opmeerksomhed mod, hvordan der med udgangspunkt i den enkel-
tes refleksion over eget arbejde og gnsker til arbejdet kan etableres nogle
feelles rammer for udvikling af leeringsmiljger i arbejdet. Dette har vi gjort
ved at afholde en workshop for ledere og medarbejdere i en afdeling.

Resumé af undersggelsens konklusioner
og anbefalinger

Danmarks Fgdevareforskning har igennem de seneste ar veeret igennem
omfattende forandringsprocesser med fusioner samt omlaegninger af or-
ganisationen og arbejdsomrader, hvilket bl.a. har medfart store omstruk-
tureringsprocesser for de ansatte og gentagne fyringsrunder. Disse vilkar
har selvsagt vanskeliggjort arbejdet med at finde méader at opbygge kon-
struktive leeringsmiljger i arbejdet, idet denne form for processer skaber
bekymring og angst blandt de ansatte for, hvad fremtiden vil bringe. Om-
vendt abnes der ofte samtidig nye muligheder for de, der er tilbage. Der
er dog en risiko for, at de enkelte medarbejdere i hgjere grad vil veerne
om deres viden, da det kan vaere en made at sgge at sikre sig en ansaet-
telse. Dette kan forsteerkes af, at der ofte er mange krav at leve op til,
iseer som yngre forsker, og tiden er knap. Det peger pa en seerlig op-
meerksomhed fra ledelsens side, hvis gnsket er at skabe konstruktive lee-
ringsmiljger i arbejdet.
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Formalet med denne rapport er at vise nogle konkrete eksempler pa,
hvordan en statslig arbejdsplads kan arbejde med at opbygge og etablere
leeringsmiljger i arbejdet — her illustreret gennem Danmarks Fgdevare-
forskning.

Fokus pa fremtidens forskerrolle og forskeridentitet

Skal forskere have tid og ro til at forske og overlade forskningsadministra-
tionen til andre, sa de far tid til at indgd i forskningsnetvaerk nationalt og
internationalt? Eller skal forskerne fremover i stigende grad selv stéa for
fundraising, lobbyisme og udarbejdelse af forskningsansggninger og pa
den made veere medansvarlige for institutionens gkonomi gennem ind-
hentning af eksterne indteegter? Det fgrste er gnsket fra mange af for-
skerne. De oplever at drukne i administrative opgaver, hvilket indebaerer,
at de skal lgse en reekke opgaver, som de dels ikke er uddannet til, dels
ikke oplever de har tid til. Omvendt er der ingen tvivl om, at der til en
moderne forskerrolle i dag hgrer med, at man selv er aktiv og dermed i
stand til at sgge forskningsmidler. Det understgttes af et krav om, at man
ogsa som forsker ma veere i stand til at skifte miljg og afdeling i forhold til
de skiftende prioriterede indsatsomrader. Det har udviklingen inden for
DFVF de seneste ar veeret et illustrativt eksempel pa.

Fokus pa kompetenceudvikling nu og fremover

Den made, hvorpa forskere laerer nyt, dvs. holder deres kvalifikationer
ved lige og udvikler deres faglighed, sker fgrst og fremmest gennem en
"leere sig selv” strategi. Det vil farst og fremmest sige gennem laesning af
artikler fra fagrelevante tidsskrifter. Det er blot ikke alle forskere, der har
lige gode muligheder for at ggre dette som en del af arbejdet. Interviewe-
ne peger pa, at det isaer kniber for seniorforskerne, da de har mange an-
dre arbejdsopgaver, som fylder deres arbejdsdag. Derfor er det ikke ual-
mindeligt, at forskerne altid slaeber rundt pa artikler og rapporter i hab om
at finde tid til at laese dem — om ikke andet sa derhjemme eller i ferier.

En anden made at laere pa er "laere af andre” strategien, som indebaerer
deltagelse i ph.d.-forsvar, doktortiltreedelsesforeleesninger samt deltagelse
i konferencer i ind- og udland. Her er der ofte mulighed for faglige diskus-
sioner og for at etablere vaesentlige kontakter til andre forskere pa natio-
nalt og internationalt plan med henblik pa et evt. senere samarbejde. Det
er blot ikke alle, som har mulighed for dette.

Det er et gennemgaende treek, at det betragtes som ens eget ansvar som
forsker hele tiden at holde sig ajour og opdatere sig. Spgrgsmalet er blot,
om det er den mest hensigtsmaessige strategi, og om det ikke er ngdven-
digt at opbygge et leeringsmiljg, som muligggr en kollegial sparring, di-
skussion og vidensudveksling, med plads til den enkelte, men defineret af
de feelles mal og feelles aktiviteter.
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Fokus pa feelles erfaringsudveksling

Dette kan formuleres som en ”leere sammen med andre” strategi. Alle in-
terviewede siger, at det er det, de vil, men der er samtidig en klar ten-
dens til, at der er blevet stadig faerre feelles aktiviteter. Det peger pa, at
der er behov for, at der ggres noget seerligt for at etablere, maske endog
genetablere, nogle af de faglige feellesskaber, der tidligere har eksisteret
og maske endog udvide dem. Det er vigtigt at veere opmeerksom pa, hvor
vigtige disse aktiviteter kan veere for institutionens feelles virke og de en-
kelte medarbejderes arbejde.

Flere forskere omtaler, at de tidligere deltog i uformelle diskussioner med
kolleger om forskningsrapporter og -forskningsartikler. De oplever, at de
ikke leengere de har tid til det. Herved mister de viden om beslaegtede
faglige forskningsmiljger, men ogsa viden og kontakt til de forskningskol-
leger, som de deler arbejdsplads med. De har ofte mere kontakt til uden-
landske forskningskolleger end til egne forskningskolleger, hvilket heem-
mer den feelles erfaringsudveksling.

Fokus pa de uformelle sociale laeringsmiljger

Der er meget stor modstand hos AC” erne i forhold til at etablere nogle
mere formelle rammer omkring leeringsmiljgerne. De betragter det som
altafggrende, at de selv har indflydelse og aktivt kan bidrage med noget.
De gnsker ikke at fa aktiviteter presset ned over hovedet, og de deltager
helst i aktiviteter, hvor debatformen er mere uformel. Den uformelle form
er dog ikke altid den bedste, og den gar det vanskeligt for nytilkomne, for
AC” er i andre stillingskategorier for slet ikke at tale om andre faggrupper,
at deltage.

En anden vanskelighed er, at tiden opleves knap, og det derfor er sveert
at skabe tid og rum i dagligdagen til denne form for uformelle aktiviteter.
Selv de feelles kaffepauser, som var fyldt med faglig uformel snak, er i
dag en sjeeldenhed. Det er derfor spgrgsmalet, om det er godt fortsat at
overlade den faglige erfaringsudveksling til det uformelle sociale lserings-
miljg, da det tilsyneladende ikke lseengere fungerer.

"Man skal tvinges til at skaffe tid til at orientere sig bredere end dagligda-
gens arbejde kreever”, siges der i et interview, men det kraever feelles
handling, med ledelsens aktive opbakning. Det lgses ikke ved at overlade
det til det enkeltes eget ansvar og dermed den enkeltes egen prioritering i
en arbejdsdag, der i forvejen er meget tidspresset.

Workshop til individuel og feelles kompetenceafklaring som stgtte
til opbygning af leeringsmiljger i arbejdet

Workshoppen blev afholdt for ca. 130 medarbejdere i en enkelt afdeling.
Der var fra projektets side fokus pa AC-gruppen, men de gvrige grupper
pa arbejdspladsen deltog i workshoppen pa lige fod. Workshoppen tog
udgangspunkt i en individuel afklaringsproces, der havde til formal at na
frem til en feelles kompetenceafklaring, som kunne fungere som afseet for
opbygningen af leeringsmiljger i arbejdet. Workshopdagene resulterede i
en reekke konkrete forslag og initiativer til, hvad der kunne ggres for at
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etablere og forbedre leeringsmiljgerne pa arbejdspladsen: En arlig DFVF
kongres for alle ansatte, hvor planlagte, igangveerende og afsluttede pro-
jekter blev preesenteret og diskuteret. Korte ugentlige morgenmgder i af-
delingerne, hvor alle pa skift forteeller om, hvad de aktuelt arbejder med.
Opbygning af en database pa intranettet med relevante oplysninger om
ressourcepersoner og vidensomrade til at fremme den interne vidensde-
ling samt etablering af diskussionsfora med forskellige brugergrupper med
det formal at skabe gensidig forstaelse for hinandens arbejde og gnsker
og pa den made skabe nogle bedre “produkter” og igangseette nye aktivi-
teter.

Workshoppen viste sig at veere mest direkte anvendelig for AC-gruppen,

som er vant til at arbejde og formulere sig skriftligt, og for hvem de an-

vendte metoder enten var bekendte eller ikke vanskelige at anvende. De
avrige faggrupper meldte dog ogsa meget positivt tilbage pa veerksteds-
form og udbytte.

Workshoppen tydeliggjorde, at der blandt alle medarbejdere er et meget
stort gsnske om at fa et sterre kendskab til de andre medarbejderes ar-
bejdsomrader. Dette geelder ikke kun inden for de enkelte faggrupper,
men i lige s& hgj grad pa tveers af grupperne, da de er gensidigt afhaengi-
ge af hinanden i det daglige arbejde.

Konklusioner og anbefalinger:

. Mange forskere opfatter det som deres eget ansvar at sikre sig
faglig opdatering. Nar de ikke nar det i det daglige arbejde, inddrager
de deres fritid. Dette er ikke muligt for alle, og der er eksempler pa, at
flere af de yngre kvinder ikke kan klare presset og sygemeldes. Det er
selvsagt ikke anbefalelsesveerdigt. Derfor er det ngdvendigt at skabe
gode rammer for, at der sker en lgbende faglig opkvalificering og
ajourfgring af forskerne.

. Det forventes som en naturlig del af den akademiske uddan-
nelse, at akademikere ud over forskningen kan skrive forskningsan-
sggninger, formidle resultaterne til ikke fagfolk, foretage fundraising
m.m. Det er sjeeldent noget de har leert under uddannelsen, hvilket be-
tyder, at det er noget, de skal lsere som en del af arbejdet. Det vil vee-
re en fordel, at der afseettes tid til at leere det og udveksle erfaringer,
sa alle laerer de nye opgaver.

° Nar de formelle diskussionsfora mister betydning eller overgar
til uformelle fora, sker der en eksklusion af de medarbejdere, som ikke
er en del af de centrale aktiviteter. Det kan veere nytilkomne forskere
og de, der arbejder alene pa projekter, samt laborantgruppen og andre
faggrupper. Der er derfor brug for, at ledelsen etablerer nogle formelle
rammer som sikrer, at de ikke udelukkes.

° Der er et meget stort behov for at kende hinanden pa tveers af
afdelingerne, og der er i praksis kun begreensede muligheder for, at
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det sker af sig selv. Flere naevner eksempler pa, at de har et stgrre
samarbejde og kendskab til internationale kolleger end deres egne. Det
betyder, at de ofte ikke ved, at der er vigtig viden at hente hos kolle-
gerne lige om hjgrnet. Der er brug for at igangseette aktiviteter, som
kan hjeelpe til med at leere hinanden at kende i institutionen. Disse ak-
tiviteter ma gerne have en lidt uformel karakter, men skal omvendt
geres attraktiv og klart veere prioriteret fra ledelsens side, hvis det skal
give bonus.

. Mange af de yngre forskere har en feelles interesse med man-
ge af laboranterne om at indga i et teettere samarbejde og dermed fa
kendskab til hinanden fagligheder, da de oplever, at det dels giver bed-
re forskning dels er en mere tilfredsstillende arbejdsform. Det deles ik-
ke af alle, idet der stadig er en del forskere, som kun giver laboranter-
ne mulighed for at deltage i meget afgreensede dele af forskningspro-
cessen, hvilket opleves som meget utilfredsstillende af mange laboran-
ter. Det er derfor vigtigt, at ledelsen gar aktivt ind i at veere med til at
sikre, at der kan ske en vidensdeling og gget samarbejde mellem de to

faggrupper.
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Danmarks Fgdevareforskning (DFVF)

Kort beskrivelse

DFVF er en sektorforskningsinstitution under Ministeriet for Familie- og
Forbrugsanliggender. DFVF har fire geografisk adskilte beliggenheder og
har i alt ansat ca. 750 medarbejdere, hvoraf ca. en tredjedel har en aka-
demisk uddannelse inden for natur-, sundheds- eller jordbrugsvidenskab.
Danmarks Fgdevareforskning (DFVF) varetager forskning i ernaering, fa-
devaresikkerhed og husdyrsygdomme og forhandler veterinaere vacciner
og sera. De udfgrer desuden videnskabeligt baseret risikovurdering og
radgiver myndighederne. Formalet med institutionens virke er at fremme
forbrugernes adgang til sunde og sikre fgdevarer, at forebygge sygdomme
relateret til kosten hos mennesker samt forebygge og bekeempe sygdom-
me hos husdyr. Institutionen indgar saledes i det veterinaere beredskab.

Missionen er at bidrage til sikring af sunde kostvaner og sikre fadevarer.
Derudover at bidrage til fremme af sunde kostvaner og forebyggelse af
kostrelaterede sygdomme hos mennesker, at bidrage til forebyggelse og
bekaeempelse af smitsomme husdyrsygdomme og fremme af produktions-
forhold der sikrer husdyrenes sundhed og velfeerd og at opretholde et la-
boratorie- og forskningsmeessigt beredskab, sa aktuelle veterinzere og
fodevaresikkerhedsproblemer kan lgses hurtigt og effektivt.

Det er DFVF's vision at have et forudseende beredskab og at udbygge in-
stitutionen som et uafhaengigt nationalt og internationalt videncenter for
sunde og sikre fgdevarer samt husdyrsundhed. Ved at teenke og handle
fremadrettet i en aktiv proces vil DFVF sgge at veaere forberedt pa fremti-
dens udfordringer og bidrage til at preege udviklingen nationalt og interna-
tionalt til gavn for forbrugerne myndighederne og landbrugs- og fogdevare-
erhvervet.

Danmarks Fgdevareforskning har i de to ar, hvor projekt "Laeringsmiljger
pa arbejdspladsen” har samarbejdet med institutionen, veeret preeget af at
veere inde i en meget turbulent periode med fusioner og omlaegninger,
indlaegning under et nyt ministerieomrade m.m. Institutionen har saledes
skiftet navn to gange, hvilket i sig selv afspejler nogle af de omfattende
forandringsprocesser, som vi har veeret vidne til pa sidelinien. Disse om-
fattende omlaegningsprocesser indgar som et led i de statslige modernise-
ringsprocesser, og de har selvsagt stor betydning for sektorforskernes ar-
bejdsvilkar. De udger samtidig en vigtig preemis og begreensning for ud-
viklingen af leeringsmiljget i sektorforskningsinstitutionen.

Midt i samarbejdsperioden blev det meldt ud, at Danmarks Fgdevare-
forskning skulle igennem endnu en fyringsrunde, og siden er nok en fy-
ringsrunde gennemfgrt. De mange omlaegninger har betydet, at vi relativt
tidligt i samarbejdet besluttede at tage et andet projektdesign i brug i for-
hold til denne arbejdsplads, end det vi havde anvendt pa de to farste ar-
bejdspladser, hvor vi har haft hovedvaegten pa undersggelsesdelen. | det-
te projekt har vi i stedet haft hovedvaegten pa udviklingsprojektet.
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Allerede i den farste interviewrunde, stod det klart, at det var de foresta-
ende omstruktureringer, der kom til at dominere interviewene, idet det
ikke gav mening at tale om arbejdets udvikling, kompetencekrav i arbej-
det, leeringsmuligheder i arbejdet samt opbygning af leeringsmiljger pa
arbejdspladsen, nar det var uklart, hvad arbejdet fremover skulle besta i,
hvem der var samarbejdspartnere, hvem der skulle bestride de nye ledel-
sesposter osv. Den fglgende rapport vil i kort form preesentere resultater-
ne fra den farste interviewrunde med det formal at give et indblik i, hvilke
udfordringer sektorforskerne pa davaerende tidspunkt oplevede at sta
overfor. Herefter vil vi preesentere udviklingsprojektet, som bestod i en
workshop, som med udgangspunkt i en individuel og feelles kompetence-
afklaring havde til formal at udarbejde forslag til opbygning af laeringsmil-
joer i arbejdet. Foarst vil vi praesentere det teoretiske og metodiske grund-
lag, som projekt "Laeringsmiljger pa Arbejdspladsen” arbejder ud fra.
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Teoretisk og metodisk grundlag

Hvorfor er der fokus pa leering i arbejdet?

Kompetenceudvikling og leering har veeret central i den offentlige debat de
sidste 20-30 ar. Krisen i 70’erne og den heraf fglgende arbejdslgshed
kombineret med den hastige teknologiudvikling, iseer inden for IT og
skeerpede konkurrencevilkar bl.a. som fglge af globaliseringen, er nogle af
arsagerne hertil. Inden for den offentlige sektor har denne udvikling sat
sig igennem i form af et omfattende moderniseringsprojekt, som indebae-
rer en effektivisering og rationalisering inden for staten. Denne proces er i
fuld gang med indfgrelsen af informationsteknologi til at fremme den digi-
tale kommunikation indbyrdes mellem de statslige institutioner og i for-
hold til omverdenen. Der er indfgrt et koncept omkring New Public Mana-
gement, som betyder, at statens organisationer i hgjere grad skal betrag-
tes som virksomheder. Nye ledelsesmetoder, som kendes fra den private
sektor, introduceres, og der leegges vaegt pa individuel kompetenceudvik-
ling af medarbejderne, som stgttes af systemer til medarbejderudviklings-
samtaler og medarbejdertilfredshedsmalinger. Der sker samtidig et skift
fra staten som myndighed til at veere en instans, som skal servicere bru-
gerne, borgerne eller kunderne.

Som et led i denne omfattende omstillingsproces er der iseer i de senere
ar kommet fokus pa, hvad, hvor og hvordan der laeres i arbejdet. Laering
pa arbejdspladsen er ikke noget nyt, det har altid veeret der. Det nye er,
at leering pa arbejdspladsen i dag betragtes som en af de vaesentligste
mader at udvikle og ajourfgre medarbejdernes kompetencer pa. Det haen-
ger sammen med flere ting. For det fgrste er det ikke kun omkostnings-
fyldt, men ofte ogsa vanskeligt at se en umiddelbar effekt af at sende
medarbejdere pa kurser og uddannelse uden for arbejdspladsen. For det
andet er det ofte vanskeligt at finde nogle kursusudbud, som i tilstreekke-
lig grad er tilpasset arbejdspladsens gnsker og behov, og for det tredje
leerer mange bedst ved at afprgve det laerte i praksis og i vante omgivel-
ser pa arbejdspladsen.

Hvad angar de lange akademiske uddannelser, var det tidligere alminde-
ligt, at de her opnaede kompetencer varede hele livet. Dette geelder pa
ingen made i dag, hvor idealet om Livslang Leering ikke kun er et tilbud,
men et krav til alle. Uddannelsessystemerne er ikke indrettet til hurtigt at
kunne omstille sig til de til stadighed skiftende krav. Deres rolle og funkti-
on er i stigende grad i dag at udvikle nogle mere almene og generelle
kompetencer, mens de konkrete kompetencer forventes at blive udviklet i
den konkrete arbejdssammenhaeng pa arbejdspladsen. Dette er bl.a. kon-
sekvensen af, at den teknologiske og organisatoriske udvikling i samfun-
det i dag sker i et hgjere tempo end uddannelsessystemet kan falge med
til.

Derfor er leering i arbejdet i fokus i dag. Det betyder selvfaglgelig ikke, at
leering i arbejdet er lgsningen pa alle leeringsudfordringerne, men der er
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ingen tvivl om, at der er mange muligheder for at leere i arbejdet. Der er
heller ingen tvivl om, at det forudseetter en stgrre opmaerksomhed om-
kring, hvad der kan leeres i arbejdet, og hvordan der pa arbejdspladsen
kan etableres nogle leeringsmiljger, som bade imgdekommer organisatio-
nens og den enkelte medarbejders interesser.

Arbejdspladsen som leeringsmiljg

Arbejdspladsen som leeringsmiljg er anderledes end det leeringsmiljg, som
eksisterer i en uddannelsesinstitution eller i vort civile liv. Arbejdspladsen
har farst og fremmest som mal at producere forskellige former for produk-
ter eller serviceydelser, mens formalet i en uddannelsesinstitution ferst og
fremmest er at leere. Det betyder, at leereprocesserne i arbejdet til enhver
tid vil veere underlagt en produktionslogik, om end der kan veere vide
rammer for denne. Arbejdspladsen som laeringsmiljg er derfor i hgj grad
bestemt af, hvad det er for et arbejde, der skal laves, de vilkar og rammer
det foregar under, og hvad medarbejderne skal kunne og hvad de skal
leere for at udfgre arbejdet nu og fremover.

Med leeringsmiljger pa arbejdspladsen forstar vi de forhold, som har ind-
flydelse pa den leering, der sker her:

e Hvad bestar arbejdet i, hvordan er det tilrettelagt, og hvordan send-
rer det sig?

e Hvilke teknologiske og organisatoriske rammer er der omkring ar-
bejdet?

o Hyvilke formelle og uformelle sociale rammer er der omkring arbej-
det?

o Hvilke kompetencekrav stiller arbejdet til medarbejdere og ledere?

o Hvilke muligheder er der for at tilegne sig disse kompetencer i rela-
tion til de faglige, personlige og sociale forudseetninger, som med-
arbejdere og ledere bringer med sig?

Vi arbejder ud fra en "model” over leeringsmiljger p& arbejdspladsen, som
vi udviklede som en del af pilotprojektet®. Her forstar vi leeringsmiljget
som den lysende appelsin i midten, som er pavirket af og bestemmes af
en reekke forhold: det teknisk-organisatoriske leeringsmiljg, som maske er
det mest foranderlige, det sociale leeringsmiljg og den bagage som med-
arbejderne bringer med sig ind pa arbejdspladsen, som vi har kaldt med-
arbejdernes leeringsforlgb.

1"De sociale leeringsmiljeer pa arbejdspladsen”. Laeringsmiljger pa arbejdspladsen — et pro-
jekt om de lzengerevarende uddannedes leeringsmiljger pa arbejdspladser indenfor staten.
Projektrapport nr. 1. Forprojektet. Af: Vibeke Andersen og Christian Helms Jgrgensen. Insti-
tut for Uddannelsesforskning, Roskilde Universitetscenter og ELU (Efteruddannelsesudvalget
for l&engerevarende uddannede) 2002.
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Det teknisk-organisatoriske
leeringsmiljg

Leeringmiljoer
pa .
Arbejdspladsen

Medarbejdernes
leeringsforlgb

Det sociale
leeringsmiljg

De rammer, der er for arbejdet, er bestemt af samfundsmaessige konjunk-
turer og globale forhold og er tillige formet af de teknologiske s&endringer,
af organisatoriske og ledelsesmaessige skift samt forandringer i kunde- og
brugerrelationer og krav. Det vil ogsa sige de produktivitets-, effektivitets-
og kvalitetsmal og andre krav, der stilles til arbejdet. Pa en statslig ar-
bejdsplads er rammerne tillige sat af den til enhver tid siddende regering
og dens politikker pd omradet. Tilsammen skaber det rammerne om den
formelle organisering af arbejdet pa arbejdspladsen, som vi kalder det
teknisk-organisatoriske lseringsmiljga.

Arbejdspladsen udger ogsa en ramme om en uformel organisering, som
afspejler sig i, hvordan de sociale relationer pa arbejdspladsen formes.
Medarbejderne indgar i forskellige former for kollegiale relationer og dan-
ner herigennem nogle formelle og uformelle sociale feellesskaber, som
f.eks. drejer sig om at udvikle og samstemme en reekke veerdier og nor-
mer i forhold til arbejdet, til arbejdspladsen og maske ogsa til omverde-
nen. Det kalder vi det sociale laeringsmiljg.

Endelig er det af betydning, hvem der er ledere og medarbejderne pa ar-
bejdspladsen. Dvs. hvilke uddannelses- og arbejdserfaringer ledere og
medarbejdere bringer med sig ind pa arbejdspladsen, og hvilke gnsker og
mal de har til arbejdet, til arbejdspladsen og til livet i det hele taget. Det
kalder vi medarbejdernes laeringsforlgb.

Som det fremgar af illustrationen, er alle de tre dimensioner bestemmen-
de for laeringsmiljgerne pa arbejdspladsen, og der er ikke én dimension,
som er mere betydningsfuld eller determinerende end de andre for lee-
ringsmiljgerne. Det er i langt hgjere grad samspillet mellem de tre dimen-
sioner, der er interessant end de enkelte faktorer hver for sig. Det er ogsa
veesentligt, at veere opmaerksom pa, at leeringsmiljgerne forandrer sig he-
le tiden og derfor ikke er stabile over tid.
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Fremgangsmade

I efteraret 2003 henvendte vi os til Danmarks Fadevareforskning (den-
gang Danmarks Veteringerforskning) for at hgre, om de havde interesse i
at deltage i projektet. Efter en indledende samtale med forskningschef
Kristian Mgller og medlem af uddannelsesudvalget Jannie Jensen enedes
vi om, at udgangspunktet for samarbejdet skulle veere en reekke interview
med ledere fra de forskellige afdelinger, som stod for at skulle sammen-
leegges i den nye struktur. Kristian Mgller og Jannie Jensen har fungeret
som kontaktpersoner gennem hele forlgbet, og Jannie Jensen har medvir-
ket i preesentationen af resultaterne fra projektet i en workshop afholdt af
Learning Lab Denmark, d. 28. oktober 2004 og i workshoppen ”Leerings-
miljg i et AC-perspektiv”’ pa SCKK”s konference d. 11 maj 2005 i Opera-
huset. Her medvirkede tillige seniorforsker og formand for uddannelses-
udvalget Peter Ahrens.

Den farste del af undersggelsen er baseret pa interview med tre ledere og
er blevet diskuteret internt i organisationen. Den anden del har bestaet i
udvikling og afholdelse af en workshop for ledere og medarbejdere om
etablering af laeringsmiljger i arbejdet pa baggrund af en individuel og
feelles kompetenceafklaring.
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Fremtidens forskerrolle

I 2003 fremlagde et nedsat strukturudvalg en diger arbejdsrapport til brug
for en sammenlaegningsproces. Her kan det bl.a. laeses, at det er malet at
arbejde for at forskerne far tid og ro til at forske, og at de fremover ikke
skal bruge tid p& at administrere. De skal i stedet indga i forskningsnet-
veerk nationalt og internationalt og veere parat til at skifte miljg for at sik-
re maksimal videndeling nationalt som internationalt.

Udvalget er naturligvis ikke blind for, at der stilles en reekke nye og andre
krav til en moderne sektorforskningsinstitution. De foreslar derfor, at der
indfagres en arbejdsdeling mellem de AC™ ere, der skal have tid og ro til at
forske, og de der skal udfgre andre forskningsrelaterede funktioner. Andre
forskningsrelaterede drejer sig om fundraising, lobbyisme og udarbejdelse
af forskningsansggninger. Til stgtte for dette skal der etableres et feelles
forskningssekretariat, som skal bistd med ansggningsarbejdet. En anden
funktion drejer sig om at sta for driften af driftsenhederne. En tredje funk-
tion drejer sig om etableringen af en ny funktion, som skal sta for forsk-
ningsformidling og kommunikation ud af huset.

Udvalgets rapport blev godt modtaget af de fleste af forskerne, som laen-
ge havde veeret irriteret over, at det administrative arbejde tog tiden fra
det, de opfattede som deres egentlige arbejde, nemlig forskningen. Ud-
valgets malsaetning ndede aldrig at blive realiseret, far institutionen igen
blev kastet ud i nye omstruktureringer, og det er da ogsa et spgrgsmal,
om det ville have veeret muligt at realisere denne malsaetning, da den in-
debeerer, at en del af forskerne fremover kun i begreenset omfang skal
varetage forskningsopgaver. Realiseringen af planen indebar saledes en
deling af forskerne i en A og en B gruppe, hvor der naeppe er nogen tvivl
om, at det vil betyde en rangordning af forskerne. Umiddelbart fremstar
udvalgets bud som et forsgg pa at redde en meget traditionel forskerrolle,
som er treengt, og som derfor skal have genskabt nogle bedre muligheder.

Erfaringer fra andre omrader, hvor man har selvstaendiggjort forskningen,
viser dog, at der gar meget tabt ved ikke at integrere funktionerne i hin-
anden, hvis kvaliteten i arbejdet skal sikres til alles tilfredshed. Det bety-
der omvendt ikke, at der ikke er brug for at seette de nye funktioner i sy-
stem og sikre, at alle forskere leerer at beherske de nye funktioner. Det
udelukker heller ikke en vis arbejdsdeling, blot er det vigtigt at veere op-
maerksom pa, at der ikke samtidig sker en rangordning af arbejdet, som
er uhensigtsmaessig for alle.

Kompetenceudvikling nu og fremover

De indledende interview har veeret med til at pege pa, at den made som
forskere leerer nyt, dvs. holder deres kvalifikationer ved lige og udvikler
deres faglighed farst og fremmest sker gennem en “leere sig selv” strate
gi. Det vil farst og fremmest sige gennem laesning af artikler fra fagrele-
vante tidsskrifter. Det er blot ikke alle forskere, der har lige gode mulig-
heder for at ggre dette som en del af arbejdet. Interviewene peger pa, at
det iseer kniber for en del af seniorforskerne, idet de har mange andre ar-
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bejdsopgaver, som fylder deres arbejdsdag i form af at fungere som an-
svarlige projektledere for flere projekter, samt som ansvarlige for en raek-
ke ph.d. og specialestuderende.

Det tyder derfor pa, at det i dagligdagen kniber med at fa tid til at lsese
udover det mest ngdvendige, ogsa selvom de fleste er indstillet pa, at et
arbejde som forsker indebaerer, at dele af fritiden inddrages i arbejdet.
Det er derfor helt almindeligt, at folk sleeber rundt pa tasken fyldt med
artikler i hab om, at der bliver tid til at leese dem — om ikke andet sa der-
hjemme eller i ferier. Men som en af interviewpersonerne siger:

"Det er sveert at holde sig faglig opdateret, nar der er sa
travit. Kulturen bygger pa, at man selv holder sig ajour ved at
leese artikler, deltage i ph.d.-forsvar og tage til konferencer.
Det er sveert at fa tid til i hverdagen.”

Det ma alt andet lige siges at veere et problem for en forskningsinstituti-
on, som netop lever af hele tiden at veere opdateret og om muligt lidt for-
an, at der ikke er tid til faglig opkvalificering og faglig ajourfgring inden
for de prioriterede forskningsfelter pa sigt. Det er til gengaeld ikke en pro-
blemstilling, som er speciel for denne sektorforskningsinstitution, men
derimod en problemstilling, som ogsa kendes pa universiteterne.

En anden strategi har vi kaldt ”leere af andre” strategien, som indebaerer
deltagelse i ph.d.-forsvar, doktortiltreedelsesforelaesninger samt deltagelse
i konferencer i ind- og udland (med og uden papers). Her er der ofte mu-
lighed for faglige diskussioner og for at etablere vaesentlige kontakter til
andre forskere pa nationalt og internationalt plan med henblik pa et evt.
senere samarbejde.

Ikke alle afdelinger har dog de samme muligheder, idet nogle er meget
bundet af deres daglige arbejde. De udtrykker derfor gnske om, at der
gares noget seerligt for, at ogsa de kan fa mulighed for at forlade det dag-
lige arbejde med henblik pa deltagelse i forskningskonferencer.

Det er et gennemgaende treek, at det i hgj grad betragtes som ens eget
ansvar som forsker hele tiden at holde sig ajour og opdatere sig. Ud fra
dette perspektiv drejer det sig om at sikre et laeringsmiljg med bedre og
mere frie rammer for den enkelte. Spgrgsmalet er blot, om det er den
mest hensigtsmaessige strategi, om det ikke er ngdvendigt at teenke i
nogle baner, som bygger pa et leeringsmiljg, som muligger en kollegial
sparring, diskussion og vidensudveksling, med plads til den enkelte, men
defineret af de feelles mal og feelles aktiviteter.

Dette kan formuleres som en "leere sammen med andre” strategi. Ad-
spurgt er det noget, som alle i interviewene giver udtryk for, at de gerne
vil have skabt mulighed for, idet at leere sammen med andre fremhaeves
som et eksempel pa det gode forskningssamarbejde, som bade kan forega
inden for afdelingen og pa tveers af afdelingerne. Der forteelles om en
raekke gode eksempler pa, hvordan man i feellesskab har staet for udar-
bejdelsen af forskningsansggninger eller feelles faglige diskussioner. Ten-
densen er dog, at der er blevet stadig mindre af de feelles aktiviteter.
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Det peger pa, at der er behov for, at der gares noget seerligt for at etable-
re, maske endog genetablere, nogle af de faglige feellesskaber, der tidlige-
re har eksisteret og maske tilmed udvide dem.

Feelles erfaringsudveksling

Der har tidligere veeret en reekke mgdeaktiviteter, som pa forskellig vis
har veeret med til at sikre en faglig erfaringsudveksling. Denne mgdekul-
tur er tilsyneladende pa retur eller har aendret karakter. Interviewene be-
retter om, at iseer de AC” ere og andre medarbejdergrupper, som ikke del-
tager i starre feelles forskningsprojekter, har brug for denne form for mg-
deaktivitet for lgbende at blive informeret og inspireret. Det er veerd at
overveje, om nogle af disse mgdeaktiviteter ikke kan blive opprioriteret,
bl.a. gennem at vaere opmeerksom pa, hvor vigtige de kan vaere for insti-
tutionens feelles virke og de enkelte medarbejderes arbejde. Det kan ogsa
overvejes, om mgderne kan erstattes af nogle andre aktiviteter, der i hg-
jere grad har som formal at skabe nogle bedre leeringsmiljger i arbejdet.

Flere af interviewpersonerne navner i denne sammenhaeng, at de tidlige-
re havde en meget velfungerende uformel diskussionsklub, som fungerede
rigtig godt, indtil den blev for stor. Udgangspunktet for diskussionerne var
bl.a. artikler, som der var feelles interesse i at fa diskuteret.

Et helt uformelt miljg etableres omkring frokosten, omkring hvilken der i
dag er en rigtig god kultur, idet mange indtager frokosten i den feelles
kantine. Der er ikke faste pladser, og det giver tilsyneladende gode mu-
ligheder for mange af forskerne for at treeffe forskere fra andre afdelinger.

Formalisering af leeringsmiljgerne?

Det fremhaeves gentagne gange i interviewene, at enhver form for forma-
lisering af mgdeaktivitet vil stade pa modstand hos mange af AC” erne,
idet de giver udtryk for, at de alene er interesseret i at deltage i aktivite-
ter, hvor de selv har indflydelse pa det, der sker, og hvor de kan bidrage
med noget. Det skal med andre ord ikke presses ned over hovederne pa
dem, og det skal veere en form, som inviterer til en mere uformel debat.
Det er en form, som forudseetter, at man som AC” er fgler sig rimelig fag-
lig sikker i miljget. Det betyder, at det er en form, som ikke er let at del-
tage i for nytilkomne eller AC” ere i andre stillingskategorier, for slet ikke
at tale om andre faggrupper. Det er veesentligt at have med i overvejel-
serne. Skal alle fora veere for alle? Hvilke problemer giver det, hvis der
etableres eksklusive diskussionsfora for de seerlig indviede?

Det er efterhnanden gentaget mange gange, at forskerne giver udtryk for,
at det er sveert at fa tid og ro i hverdagen til at diskutere fagligheden i
forskningen. Flere af interviewpersonerne foreslar derfor, at der i stedet
afholdes weekend-seminarer veek fra arbejdspladsen med mellemrum,
hvor der er tid og ro til at udveksle og diskutere forskningen. Det frem-
haeves, at det er vigtigt, at der ogsa bliver tid til smasnak i mindre grup-
per, s& man leerer hinanden at kende og far lidt dybere snak pa tomands-
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hand. Medarbejderne er tilsyneladende indstillet pa at stille deres fritid til
radighed. Det understreges, at det er vigtigt, at det ikke kun er forskerne,
der deltager, men ogsa TAP  erne, da de indgar som et vaesentligt led i
forskningen.

Der er ingen tvivl om, at det kan veere en rigtig god idé at fglge dette for-
slag, men det er samtidig vigtigt at holde fast i, at det ikke er tilstreekke-
ligt, og at det er noget, som skal indga som en naturlig og prioriteret del
af det daglige arbejde. Det geelder ikke mindst for de medarbejdere, som
ikke er beskeeftiget 100 % med forskning. Det naevnes, at "man skal tvin-
ges til at skaffe tid til at orientere sig bredere end dagligdagens arbejde
kraever”, men spgrgsmalet er, hvordan dette skal forega. Det lgses ikke
ved, at det bliver overladt til den enkeltes eget ansvar og dermed den en-
keltes egen prioritering i en arbejdsdag, der i forvejen er meget tidspres-
set.

Som eksempel pa at arbejdet i dag opleves mere presset end tidligere,
fremhaeves de feelles kaffepauser, eller den feelles kultur omkring det at
drikke kaffe sammen og snakke uformelt hen over kaffen. Det prioriteres
ikke laengere, og det opleves ikke kun som et problem, men ogsa som et
savn. For som en formulerer det:

”Det er vigtigt, at der skabes tid og rum til de uformelle snak-
ker, for det er her det sker!”

Hvad er fremtidens kompetencekrav i sektorforsk-
ningen?

Det er tydeligt, at forskerne fgrst og fremmest er optaget af, hvordan de
kan vedligeholde og kvalificere deres forskningsmaessige kompetencer. De
oplever, at det i stigende grad overlades til dem selv at holde deres kom-
petencer ved lige og udvikle dem. Det er tillige almindelig accepteret, at
det er sadan, idet det opfattes som en del af den akademiske merit som
forsker selv at patage sig dette ansvar, men det opleves som et problem,
at dagligdagen er blevet mere travl, sa det er vanskeligt at fa tid til det.
Dagligdagen er bl.a. blevet mere travl, fordi andre arbejdsopgaver end
den rene forskning og med den udarbejdelsen af artikler til internationale
anerkendte tidsskrifter, presser sig pa. Det drejer sig om fundraising, lob-
byisme, udarbejdelse af forskningsansggninger til forskellige programmer
i ind- og udland, information og formidling af forskning til ikke fagfolk,
kontakt til "branchen”, udarbejdelse af udbudsmateriale, administrativt
arbejde, undervisning og vejledning af studerende, besvarelser pa skriftli-
ge og personlige henvendelser, deltagelse i mgder, udvalg osv.

Mange af disse ting betragtes i dag som "forstyrrende” for det egentlige
arbejde — forskningen, som de fleste er udannet til. Det er samtidig “for-
styrrelser”, som tager til i omfang. Der er dog ingen tvivl om, at fremti-
dens arbejde inden for sektorforskningen kommer til at besta i alle de
neaevnte dele.
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Leeringsmiljger til stgtte for identitetsarbejdet som
forsker

Institutionen har sat gang i et kompetenceudviklingsprojekt, hvor formalet
bl.a. er at aendre forskernes indstilling til arbejdet. Projektet gar bl.a. ud
pa at arbejde med sin identitet som forsker, sa den kan komme til at
stemme overens med de krav, der i dag stilles til en forsker, som er me-
get mere end det at forske. En sadan leereproces handler bl.a. om at kva-
lificere sig til de mange nye opgaver. Udformningen af konstruktive lee-
ringsmiljger bliver i denne optik savel et spgrgsmal om at sikre en lgbende
udvikling og diskussion af forskningen i kombination med de nye kompe-
tencekrav. Med den aktuelle udfordring er det maske farst og fremmest et
spgrgsmal om at skabe positiv opmeaerksomhed omkring institutionens ar-
bejde og skaffe penge til huse. Det peger pa etableringen af nogle lae-
ringsmiljger, som bygger pa en individuel kompetenceudvikling i et kolle-
gialt og institutionelt samspil. Selvom det fremhaeves, at ”et godt samar-
bejde helst skal etableres fra bunden og ikke ved tvungne samarbejder
eller formalisering af et samarbejde,” sa er spgrgsmalet bare, om det blot
vil ske af sig selv. Iseer i den aktuelle situation, hvor flere afdelinger skal
til at arbejde sammen pa andre mader, er det efter vor bedste overbevis-
ning ngdvendigt, at der etableres nogle samarbejder pa tvaers af miljger-
ne, da folk jo ikke ngdvendigvis kender hinanden (saerlig godt). Det kan
maske gagres ved, at medarbejderne selv er med til at komme med gnsker
til og definere, hvordan sadanne former for samarbejde kan blive etable-
ret pa tveaers.

I det falgende vil vi beskrive, hvordan vi p& DFVF igangseette en work-
shop, der bl.a. havde som formal at bringe medarbejdernes gnsker og
ideer til at etablere samarbejder pa tveers i organisationen frem under en
feelles overskrift om at skabe Laeringsmiljger i arbejdet.
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Workshop til opbygning af leeringsmilja-
er i arbejdet

Hen over sommeren 2004 udarbejdede vi som forskere i feellesskab med
kontaktpersonerne fra DFVF et forslag til en workshop (se bilag 1). For-
malet var med udgangspunkt i en individuel og feelles kompetenceafkla-
ring at komme med konkrete forslag til opbygning af lseringsmiljger i ar-
bejdet. Workshoppen blev udbudt og afholdt for en enkelt afdeling, dvs.
ledere og medarbejdere fra alle faggrupper. Der var fra projektets side
fokus pa AC-gruppen, men de gvrige grupper deltog i workshoppen pa lige
fod.

Workshoppen tog udgangspunkt i en individuel afklaringsproces, der hav-
de til formal at na frem til en feelles kompetenceafklaring, som kunne fun-
gere som afseet til at opbygge laeringsmiljger i arbejdet. Selvom udgangs-
punktet blev taget i den individuelle afklaring, var hovedformalet med
workshoppen, at laegge veegt pa den felles kompetenceafklaring for at
kunne lede frem til opbygningen af feelles lseringsmiljger i arbejdet. Det er
dog vaesentligt at holde fast i, at den individuelle afklaring af karriere- og
kompetencegnsker er privat. Det betyder, at det er op til den enkelte selv
at beslutte, hvad man gnsker at dele med sine kolleger.

Et biprodukt fra workshoppen var, at den enkelte medarbejder blev mere
bevidst om egne styrker og prioriteter og dermed kunne veere med til at
skabe en bedre arbejdsplads og udvikle organisationen, bl.a. i kraft af at
veere blevet mere afklaret omkring sig selv, sit arbejde og sin organisati-
on. Pa den made kan den individuelle del af workshoppen vaere med til at
styrke medarbejderudviklingssamtalerne, hvis lederne er abne for at lytte
og handle pa baggrund af samtalerne. Hovedformalet med denne work-
shop var dog at fa inspiration til, hvordan man kan drage stgrre nytte af
samarbejdet med sine kolleger ved at prioritere faelles faglige diskussioner
og udvekslinger.

Opbygning af workshoppen

Workshoppen var bygget op i tre afdelinger:

Metoder til individuel afklaring af karriere- og kompetencegnsker

2. Metoder til at bruge hinanden til at afklare egne og faelles kompetencer og
interesser

3. | fzllesskab at udarbejde gnsker til opbygning af leeringsmiljger i arbejdet
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Efter en kort introduktion og opleeg om kompetenceforstaelser og karrie-
replanlaegning bestod workshoppen i individuelle og feelles gvelser i form
af non-stop skrivning, mind-mapping, prioriterede oplistninger samt kolle-
ga-sparring i reflekterende teams. Forlgbet blev afrundet med en opsam-
ling pa forslag til feelles leeringsmiljger i form af en fernisering med forslag
sat op pa veeggene (se bilag 2).

Efterfglgende har uddannelsesudvalget arbejdet videre med at konkretise-
re og realisere nogle af gnskerne, idet det fra ledelsen blev meldt ud, at
mindst tre af de naevnte forslag ville blive realiseret inden for de naeste
maneder.

Praktisk tilretteleeggelse

Workshoppen var tilrettelagt sadan, at alle ansatte i en afdeling fik mulig-
hed for at deltage. Det blev tilrettelagt over 6 formiddage hen over 3
uger, og i alt deltog omkring 130 medarbejdere ud af i alt ca. 200 ansat-
te: AC” ere, laboranter og staldfolk, ledere som medarbejdere. Laborant-
gruppen udgjorde langt den stgrste del af medarbejdergruppen, hvilket
ogsa afspejlede sig i deltagelsen i workshoppen. Workshoppen var frivillig,
men der blev fra ledelsens side kraftigt opfordret til deltagelse.

Alle dage blev indledt med velkomst fra forskningschefen, som forklarede
om motiverne bag initiativet i relation til arbejdspladsens aktuelle situati-
on (fyringsvarslinger og nysammenlaegninger) samt at ledelsen ville ga-
rantere, at der blev gennemfgrt tre mindre forslag inden for det naeste
halve ar. Forskningschefen deltog selv i en af workshopperne som menig
deltager for pa den made at fa et kendskab til aktiviteten. Den praktiske
koordinering af workshoppen blev varetaget af den uddannelsesansvarlige
laboratorietekniker, som dels sgrgede for at fordele deltagerne pa de en-
kelte dage og ikke mindst foretage gruppeopdelingerne til de reflekteren-
de teams, saledes at deltagerne pa den ene side blev blandet, men pa den
anden side ogsa kunne fungere fagligt savel som menneskeligt. Vi opdelte
deltagerne i deres respektive faggrupper af forskellige arsager: Den pri-
meere arsag var, at dette projekt har akademikergruppen som sin primee-
re malgruppe, hvorfor projektet har interesse i at have seerlig fokus pa
denne gruppe. Andre arsager til opdelingen var, at workshoppen tager
udgangspunkt i, og arbejder med, forholdet til arbejdet og arbejdets fagli-
ge indhold. Her er der er tydelige forskelle mellem de forskellige gruppers
ansvar og arbejdsomrader. Endelig er der en erkendelse af, at interessen i
omdrejningspunkterne for leeringsmiljgerne i hgj grad heenger sammen
med arbejdets konkrete indhold, selvsteendighed og ansvar i forhold til
arbejdet.

Dette betyder ikke, at det ikke er muligt eller ngdvendigt at arbejde med
at opbygge laeringsmiljger pa tveers af faggrupperne, men at det ikke var
det primeere fokus med dette projekt.
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Hvad kom der ud af workshoppen

Workshopdagene resulterede i en reekke konkrete forslag og initiativer til,
hvad der kunne ggres for at forbedre leeringsmiljgerne pa arbejdspladsen.

AC” erne gav udtryk for, at det var utrolig givende at give hinanden faglig
og personlig sparring, iseer med kolleger, som de ikke arbejdede sammen
med i det daglige. Det gav mange nye gensidige inspirationer og var no-
get, de godt kunne teenke sig blev en integreret del af deres daglige ar-
bejde. De havde dog sveert ved at se, hvordan dette skulle blive muligt,
da det daglige arbejde er meget presset og sjeeldent skaber mulighed for
denne form for aktiviteter. AC™ erne arbejder meget selvsteendigt og gn-
sker i virkeligheden ikke, at andre i for hgj grad skal disponere og plan-
leegge deres tid. S& selvom den faglige og personlige sparring af de fleste
blev oplevet som en god oplevelse, mente de, at det ville veere vanskeligt
at realisere gnsket om, at det blev en del af det daglige arbejde med mel-
lemrum at etablere disse sammenhange.

Der var to konkrete forslag til aktiviteter, som gik igen i flere af AC™ ernes
opslag pa ferniseringerne. Det ene var et gnske om en maneds “sabbati-
cal” i en anden afdeling med det formal at fa et sterre kendskab til de an-
dre afdelinger, deres forskning og metoder. Dette er til dels blevet realise-
ret. Det andet var et gnske om at skabe et IT baseret overblik over ar-
bejdspladsens viden og ressourcepersoner, da de oplevede, at de ofte sad
og arbejdede med ting, som andre i sektionen havde gjort sig erfaringer
med. De fortalte eksempelvis, at de oftere tog kontakt til forskere i udlan-
det end til kolleger pa deres arbejdsplads, bl.a. fordi deres kendskab til
internationale forskningskolleger og samarbejdspartnere var stgrre end
kendskabet til kolleger, som havde kontor og laboratorium i en anden
bygning. Begge de naevnte aktiviteter er efterfglgende sat i veerk.

Hvad angar laboranterne, var det et meget gennemgaende traek, at de
havde et meget stort gnske om at blive inddraget meget mere i arbejdets
prioritering og tilretteleeggelse og her iszer i at indga i et langt teettere
samarbejde med AC gruppen — forskerne. De udtrykte tillige et meget
stort gsnske om at leere de andre afdelinger at kende, ikke kun de andre
laboranter, men ogsa afdelingernes arbejdsomrade, prioriteringer m.v.

Konkret betgd det, at der blev etableret sakaldte "Tour de Lab”s”, hvilket
betgd rundvisning til hinandens laboratorier pa skift med oplaeg og
spgrgsmal. Der var et gnske om, at det blev en fast tilbagevendende arlig
begivenhed.

I forhold til aktiviteter pa tveers af faggrupperne var der flere forslag. Det
drejede sig om fglgende forslag:
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1. En arlig kongres for alle ansatte, hvor planlagte, igangvaerende
og afsluttede projekter blev preesenteret og diskuteret.

2. Korte ugentlige morgenmgder i afdelingerne, hvor alle pa skift
forteeller om hvad de aktuelt arbejder med.

3. Opbygning af en database pa intranettet med relevante oplys-
ninger om ressourcepersoner og vidensomrade for at fremme
den interne vidensdeling.

4. Etablering af diskussionsfora med forskellige brugergrupper
med det formal at skabe gensidig forstaelse for hinandens ar-
bejde og gnsker og pa den made skabe nogle bedre "produk-
ter” og igangseette nye aktiviteter

Hvad fungerede og hvad fungerede ikke

Tilbagemeldingerne fra workshopperne i evalueringerne og i de efterfal-
gende opsamlinger rundt i afdelingerne viser, at der har veeret meget stor
tilfredshed og udbytte af savel de individuelle afklaringsgvelser og de feel-
les faglige og personlige sparringer i teams, mens det har veeret vanske-
ligt at omseette kritik og gnsker til konkrete konstruktive forslag til forbed-
ring af leeringsmiljgerne. Isaer var det vanskeligt at formulere og konkreti-
sere nye og andre forslag, end det som var kommet frem ved andre lej-
ligheder. Det betyder, at der skal arbejdes med at udvikle workshoppen til
at kunne bryde med de vante rammer og forestillinger om at ggre noget
andet. Et forslag kunne vaere at gentage workshoppen med nogle mane-
ders interval, for p& den made at bruge arbejdsformen til ogsa at udvikle
nye forslag, idet den fgrste gang har bundet en del energi i blot at tilegne
sig workshoppens anderledes metoder og gvelser. Konkret har udviklings-
projektet betydet, at forslag som tidligere er blevet fremlagt, nu igen er
blevet bragt frem og denne gang ogsa realiseret i flere tilfeelde. Det bety-
der maske, at det i hgjere grad er mere organisatoriske omstillingsproces-
ser, som skal seettes i veerk, og dette ggres som bekendt sjeeldent fra den
ene dag til den anden.
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Vurdering af workshoppen

Workshoppen er klart mest direkte anvendelig for AC-gruppen, som er
vant til at arbejde og formulere sig skriftligt, og for hvem de anvendte
metoder som mind-mapping og non-stopskrivning enten var bekendte
eller ikke vanskelige at anvende.

Flere i de andre faggrupper fandt det saledes vanskeligt og uvant at skulle
formulere sig skriftligt. Kun de feerreste kendte til metoderne pa forhand,
og for flere var det en meget uvant situation at arbejde skriftligt. Det be-
tyder, at veerkstedsholderne skal veere meget opmaerksomme pa dette og
treede ind med rad og vejledning, sa processen kommer i gang. Det er
vores vurdering, at det lykkedes i de fleste tilfeelde.

Workshoppen tydeliggjorde, at der blandt alle medarbejdere er et meget
stort gnske om at fa et stagrre kendskab til de andre medarbejderes ar-
bejdsomrader. Dette geelder ikke kun inden for de enkelte faggrupper,
men i lige s& hgj grad pa tveers af grupperne, da de er gensidigt afhaengi-
ge af hinanden i det daglige arbejde.

P& workshoppen fremkom en raekke konkrete gnsker til aktiviteter, hvor
flere af forslagene er realiseret eller pa vej til at blive det. Erfaringerne
viser dog, at det ikke blot sker af sig selv. Der er brug for, at ledelsen Ig-
bende skaber og genskaber nogle rammer og muligheder for, at det kan
lade sig g@re og er opmeerksom pa, at der er tilbud til alle.
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Nye udfordringer til leeringsmiljget

Sammenfatning og konklusion

Det er en overordnet konklusion, at bade ledere og medarbejderes kom-
petencer kan anvendes mere konstruktivt, end de bliver i dag. Det fordrer
dog, at organisationen ikke hele tiden kastes ud i nye organisationsforan-
dringer, men i en periode far en vis sikkerhed omkring fremtidig eksi-
stens, arbejdsomrader og indteegtsvilkar. Det fordrer tillige, at der kom-
mer starre fokus pa leeringsmulighederne i arbejdet. Dette vil bl.a. inde-
beere, at der arbejdes med andre mader at organisere arbejdet pa og et
starre fokus pa, hvilke kompetencer der er brug for at udvikle fremover.

I det fglgende har vi i kort form opridset en reekke forslag til konklusioner
og anbefalinger, som Danmarks Fgdevareforskning efter vor vurdering
kunne have udbytte af at diskutere:

e Mange forskere opfatter det som deres eget ansvar at sikre sig
faglig opdateret. Nar de ikke nar det i det daglige arbejde, ind-
drager de deres fritid. Dette er ikke muligt for alle, og der er ek-
sempler pa, at flere af de yngre kvinder ikke kan klare presset
og sygemeldes. Det er selvsagt ikke anbefalelsesveaerdigt. Derfor
er det ngdvendigt at skabe gode rammer for, at der sker en lg-
bende faglig opkvalificering og ajourfgring af forskerne.

o Det forventes som en naturlig del af den akademiske uddannel-
se, at akademikere ud over forskningen kan skrive forskningsan-
sggninger, formidle resultaterne til ikke fagfolk, foretage fund-
raising m.m. Det er sjeeldent noget, de har leert under uddannel-
sen, hvilket betyder, at det er noget, de skal leere som en del af
arbejdet. Det vil veere en fordel, at der afseettes tid til at leere
det og udveksle erfaringer, sa alle laerer de nye opgaver.

e Nar de formelle diskussionsfora mister betydning eller overgar til
uformelle fora, sker der en eksklusion af de medarbejdere, som
ikke er en del af de centrale aktiviteter. Det kan veere nytilkom-
ne forskere og de, der arbejder alene pa projekter samt labo-
rantgruppen og andre faggrupper. Der er derfor brug for, at le-
delsen etablerer nogle formelle rammer, som sikrer, at de ikke
udelukkes.

e Der er et meget stort behov for at kende hinanden pa tveers af
afdelingerne, og der er i praksis kun begreensede muligheder for,
at det sker af sig selv. Flere neevner eksempler pa, at de har et
stgrre samarbejde og kendskab til internationale kolleger end
deres egne. Det betyder, at de ofte ikke ved, at der er vigtig vi-
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den at hente hos kollegerne lige om hjgrnet. Der er brug for at
igangseette aktiviteter, som kan hjeelpe til med at leere hinanden
at kende i institutionen. Disse aktiviteter ma gerne have en lidt
uformel karakter, men skal omvendt ggres attraktive og klart
veere prioriteret fra ledelsens side, hvis det skal give bonus.

¢ Mange af de yngre forskere har en feelles interesse med mange
af laboranterne om at indga i et teettere samarbejde og dermed
fA kendskab til hinanden fagligheder, da de oplever, at det dels
giver bedre forskning, dels er en mere tilfredsstillende arbejds-
form. Det deles ikke af alle, idet der stadig er en del forskere,
som kun giver laboranterne mulighed for at deltage i meget af-
greensede dele af forskningsprocessen, hvilket opleves som me-
get utilfredsstillende af mange laboranter. Det er derfor vigtigt,
at ledelsen gar aktivt ind i at veere med til at sikre, at der kan
ske en vidensdeling og gget samarbejde mellem de to faggrup-
per.
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Bilag 1
-+ WORKSHOP TIL:

individuel og feelles kompetenceafklaring og opbygning af feelles leeringsmiljger i arbejdet

*BAGGRUND

| efterdret 2003 foretog Vibeke Andersen en mindre interviewrunde blandt forskerne
pa DFVF. Her viste det sig, at nar det kom til strategier i forhold til at dygtiggere sig i
arbejdet og vedligeholde og udvikle sine kompetencer, s var det "lere sig selv” stra-
tegien, som var langt den mest udbredte. Alle talte om, at de helst ville "leere sammen
med andre” gennem samarbejde og feelles faglige aktiviteter, men at det var den stra-
tegi, som var mindst udbredt. Det méa der kunne gares noget ved, og denne workshop
skal ses som et forsgg pa at skabe bedre rammer og vilkar for forskningen og den fag-
lige udvikling ved at opbygge leringsmiljger i arbejdet. Interviewene er foretaget
blandt forskerne, vi tror dog, at dette initiativ vil veere relevant for alle faggrupper pa
DFVF.

I workshoppen vil vi arbejde med:

Metoder til individuel afklaring af karriere- og kompetencegnsker

Metoder til at bruge hinanden til at afklare egne og feelles kompetencer og inte-
resser

| feellesskab at udarbejde gnsker til opbygning af leeringsmiljger i arbejdet

Der laegges i workshoppen veaegt pa den faelles kompetenceafklaring med det formal at
opbygge felles leringsmiljger i arbejdet. Det er dog vaesentligt at holde fast i, at den
individuelle afklaring af karriere- og kompetencegnsker er din egen. Det betyder, at
du selv veelger, hvad du gnsker at dele med dine kolleger.

Et biprodukt kunne vere, at du pa lidt leengere sigt fik mere tid til dit arbejde, fordi
du er blevet mere afklaret over, hvad du vil prioritere og kan drage stagrre nytte af
samarbejdet med dine kolleger ved at prioritere falles faglige diskussioner og udveks-
linger.

*PRAKTISK
Alle workshops afholdes i tidsrummet fra kl. 8.30-12.30 og foregar i mgdelokale ML.

Dagene vil blive indledt af Kristian Mgller, og Jannie Jensen vil deltage i opsamlingen
pa hver workshop. Selve workshoppen afholdes af Vibeke Andersen. Hver workshop
har plads til ca. 30 deltagere, og det er vort gnske, at de forskellige faggrupper ikke
far hver sin workshop, men at | deltager i blandede grupper.

I kan selv melde jer ind pa de dage, | har mulighed for at deltage:
Work-shopdage:6/9,7/9,14/9,15/9,22/9,23/9
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Der vil efter workshopperne vare opfglgning i sektionerne og derefter i afdelingerne

*FORM

Efter en kort introduktion og opleeg om kompetenceforstaelser og karriereplanlaeg-
ning vil formiddagen bestd i individuelle og felles gvelser i form af non-stop skriv-
ning, mind-mapping (et veerktgj til strukturering af brainstorm), prioriterede oplist-
ninger samt kollegasparring i reflekterende teams. Formiddagen afrundes med en
opsamling pa forslag til feelles laeringsmiljger.

“*LEARINGSMILJDGER PA
ARBEJDSPLADSEN

Workshoppen er udviklet som et led i et starre projekt om "Leeringsmiljger pa ar-
bejdspladsen”, som udferes pa Roskilde Universitetscenter og Danmarks Tekniske
Universitet. Projektet er stgttet af ELU-Efteruddannelsesudvalget for Laengerevaren-
de Uddannede. Det er pabegyndt i 2003 og afsluttes med en konference i starten af
2005. | projektet indgar fire statslige arbejdspladser: en styrelse, et departement, et
handelsgymnasium og en sektorforskningsinstitution (DFVF). Projektet har til formal
at sette fokus pa, hvordan ledelse og medarbejdere i faellesskab kan etablere nogle
konstruktive leeringsmiljger pa arbejdspladsen, der kan fremme kompetenceudvik-
lingen, sa den bade imgdekommer arbejdspladsens og medarbejdernes interesser

Meld tilbage hvilke dage du har mulighed for at deltage. Meld navn, afdeling og dato
til Jannie Jensen jje@dfvf.dk, eller lokal 46260

-+ WORK-SHOP HOLDER

Vibeke Andersen er lektor ved Institut for Produktion og Ledelse pa Danmarks Tekniske Uni-
versitet. Hun kommer fra en stilling som lektor i Uddannelsesforskning ved Roskilde Univer-
sitetscenter og har i mange ar arbejdet med kompetenceudvikling i arbejdet og har i de senere
ar malrettet haft fokus pa opbygning af felles leeringsmiljeer i arbejdet med projektet "Lae-
ringsmiljger pa arbejdspladsen”. va@ipl.dtu.dk
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Bilag 2

Workshoppen — vist gennem Power Point

{ Workshop i individuel og feelles ‘)‘

kompetenceafklaring og opbygning af
leeringsmiljger i arbejdet

4 N
{ Laeringmiljoer |

- —2

Hvad kan workshoppen bruges til?

-

|

Det handler om at fa indflydelse pa sit eget
arbejdsforlgb gennem bevidste valg og fravalg
— at skabe overblik » MUS, CV

Vigtigt at kunne bruge hinanden til at statte
egne og feelles mal - GMUS
Faelles opbygning af leeringsmiljger i arbejdet

N _/

V Kompetenceudvikling og n

kompetenceafklaring

»

* "Systematisk Kompetenceudvikling”

...planlagt Igbende udvikling af den enkelte
medarbejder

» "Individuel og feelles karriere- og
kompetenceafklaring”

...bryde med vante forestillinger og teenke starre
tanker — gare forestillinger og gnsker mere

bevidste
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( . A }u
Karriereopfattelser

Komme hgijt - avancere i hierarkiet

Komme dybt - faglig fordybelse

Komme bredt - kendskab til mange omrader
Komme "hinanden ved” — social og kollegial
ansvarlighed

Komme i balance — mellem arbejde /
uddannelse og familie / fritid

« Komme i ro — afpasse egne og omverdens

forventninger og udfordringer med hinanden
Workshoppens ramme

* Workshop = arbejde, gvelser/veerktgjer
« Refleksion og dialog - skriftlig som mundtlig,
individuel som i grupper

 Veksling mellem fortid, nutid og fremtid.

- forsta hvor | er nu, p& baggrund af hvor | har veeret,
og hvordan dette stiller jer ift. hvor | vil hen

 Feelles planleegning af leeringsmiljger

L

L

ey D

gangseet hukommelse (1)

« Teenk tilbage pa dit arbejdsforlgb indtil
nu — hvad har du beskeeftiget dig med?

Tegn tre mindmaps:
- ét for de arbejdsomrader, du har arbejdet
med og nu arbejder med

- et for de efteruddannelsesaktiviterer /
kurser du har deltaget i

- et for andre aktiviteter du har deltaget i

>

- A

Mindmap

« En struktureret brainstorm

e Seet et centralt ord / spgrgsmal i
centrum

+ Heeft herefter ideer og associationer p&
dette, sdledes at der opstar grupper af
stikord, alle med relation til det centrale

ord/spgrgsmal
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f Mindmap — et eksempel !‘

logistik

i korruption snyd
arbejde korruption snyd
— J ~

keempebyggerier tests konkurrence
/ \ samarbejde
Nationaliteter héndboldpigerne
/

skader ./,/holdglaede
guld

stolthed /
skuffelse  feellesskab

( i;k
Fokus pé dine interesser (1)

Nonstop-skrivning — se p& dine mindmaps:

» Hvad har veeret spsendende / motiverende /
begejstrende / inspirerende?

« Hvad har veeret kedeligt / sveert / irriterende?

3 min til nonstop-skrivning om det positive —

h 0g 3 min til nonstop-skrivning om det negative

o A

Non-stop skrivning

« Lad tankerne flyde frit

« Lav ingen rettelser

« Se stort pa stavning og korrekt skrivning
« Lees ikke mens du skriver

« Bedem ikke det du har skrevet

N _/
—

Arbejdsforlgb indtil nu (1)

v

Se pa dit arbejde indtil nu:

« Beskriv den/de rgd(e) trad(e) i dit
arbejdsforlgb indtil nu?

« Hvilke interesser har du fulgt?

_/

Nonstopskrivning — 5 min.
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L

Reflekterende team

Grupper af tre

— en der forteeller og svarer pa spgrgsmal
— en der interviewer

—en der observerer

Det er vigtigt at alle nar at have de

forskellige roller

—

Arbejdsforlgb indtil nu (2)

L

Med udgangspunkt i nonstopskrivningen:

» Kan du finde nogle rgd(e) trad(e) i dit
arbejdsforlgb indtil nu? Hvilke interesser har
du fulgt?

Reflekterende team (3x5 min.): Forteel de andre
hvad du har skrevet (5 min. til hver), lav samtidig
et mindmap for hver af de individuelle besvarelser.

Observatgren samler op (2 min. til hver)

L

- —a

Dine karriereplaner

Med udgangspunkt i dagens forelgbige arbejde
med tilbageblik, og bevaegelse mod nutiden —
ser du nu frem:

Hvad vil du gerne blive bedre til, klogere p3,
leere mere om?

« Opstil i punktform og prioriter — 5 min.

N _/

L

Strategier til kompetenceudv

ikling og

leering i arbejdet

« "Leere sig selv” strategien — mest udbredt

« "Leere af andre” strategien

"Leere sammen med andre” — mindst udbredt
og mest gnsket

N _/
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L

= —a

Leeringsstrategier

Se evt. p& din mindmap over arbejdsomrader:

* Hvilke leeringsstrategier anvender du
— og til hvilke formal / situationer?

Non stop skrivning — 5 min.

N _/
a2 e

orslag til leeringsmiljger

L

Med udgangspunkt foregaende gvelse:

Hvilke aktiviteter kan understatte jeres individuelle
og feelles gnsker om leering — sammen og af
hinanden? Opstil gerne konkrete forslag.

Skriv i feellesskab pa et stort ark papir en liste
over (konkrete) forslag til feelles aktiviteter

Overvej hvor ansvaret skal ligge.

Prioriter listen i feellesskab
[ o A }
Eernisering

« Heeng listen op i lokalet. Lad én person blive
ved jeres liste, som kan svare pa spgrgsmal,
tilfgje og rette (men s@rg for at skiftes til det)

L

» Ga rundt og kik pa de andres forslag —
kommenter og stil gerne spargsmal

» Se ogséa gerne forslag fra tidligere workshops

h Fernisering i 20 minutter )
Evaluering

« Evaluering af dagen

L

« Hvordan har det veeret at arbejde med spargsmalene
og gvelserne?

* Har det givet jer et bedre indblik i egne og feelles
behov for leeringsmiljger?

« Er | tilfredse med forslagene til at "leere sammen med
andre”?

* Hvordan har dagens struktur veeret? Gav det mening?
Hvordan feltes veegtningen af opgaverne? Var opgav-
erne tilgeengelige? Har | fet noget med jer hjem?

& * Andet ?
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