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Abstract

Barriers to development in small and medium-sized enterprises

In this study | investigate barriers to development in small and medium-sized enterprises. To make

the study more practical this is a case study. The cooperative company is Kraft guitars.

Kraft guitars is a company in development. They have existed since 2020 and have had three location

moves due to the lack of physical space. Now they are looking to move again.
My role is to ensure that Kraft guitar's new location meets the employees' requirements.

To secure my focus trough this study | work through the question” What barriers to development do
the employees at Kraft guitars experience, and what does it take to overcome the barriers?”. And the
analysis questions “What is a good work environment”, “Which development barriers is there at Kraft

guitars” and “How can the barriers be overcome”.

The epistemological framework for the study is based on Gadamer’s hermeneutic understanding.
Here | specifically use the concept of preconception and how you can use the language as a medium.
And the theoretical foundation is found in Sanders and Stappers co-design concept, Brandi and

Elkjaers Learning and Lewins change.

The design of the empirical data gathering consist of a literature review, interviews, sketching and a
workshop. All data is transcribed and will be used trough the study. The informant group consists of

the employees from Kraft guitars.

To validate the statements from the employees | compare my results with other researchers that study
barriers in the work environment. Here | find that Amabiles KEYS framework is the most

acknowledged. Therefore, | find inspiration in KEYS as a framework.

In my research | find that Kraft guitars is not unique. The employees demands are similar to the

demands that are describes in existing research.



It is concluded that a good workplace is one that listens, acknowledges, and has confidence in its
employees. You must have influence on your work tasks and there must be room for individual

improvement and development.

A good workplace has a maintained physical work environment that is divided into zones. That way

the employees will be able to take a break from daily routines.

The employees at Kraft guitars experience a lack of room to perform their work satisfactorily. I find
that it is not the lack of room itself, that is the barrier, but the lack of room for research and

development of new creative ideas and work methods.

To make sure that the lack of room doesn’t follow Kraft guitars to their new location, 1 make the
employees sketch the design of the new location. | use the sketches to make a combined sketch that

the new location will be built after.
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1 Introduktion

| dette afsnit vil problemfeltet, udvikling af virksomheder, blive introduceret. | indledningen
praesenteres udvikling som tendens. Herefter fglger en case beskrivelse. Slutteligt har jeg en
beskrivelse af case virksomheden.

1.1 Indledning

| erhvervslivet florerer fglgende aforisme: enten er du under udvikling eller afvikling (Nipper,
2020; Zink, 2017). Der er blandt erhvervsdrivende en konstant sggen efter muligheder for at
udvikle sig pa innovative mader, sa virksomheden kan efterleve omgivelsernes

udviklingstendenser.

Det er ikke en ny tankegang, der kan tillegges det moderne samfunds stress og jag, at veere i
konstant udvikling for at blive den bedste version af sig selv (Sonne, 2019).

Allerede i det 19. arhundrede proklamerede Tuborgs stifter, Philip W. Hayman, at stilstand er
tilbagegang (Tuborg, 2023). Det er siden blevet Tuborgs slogan, og pryder i perioder flasker
fra bryggeriet. Tuborg er, ved at promovere sloganet pa flasker, med til at nudge (Andersen,
2019) befolkningen til at dele opfattelsen, hvor man hele tiden skal streebe efter udvikling.

Tuborg er ikke den eneste fortaler for udvikling. Tendensen ses ogsa blandt fagorganisationer,
som tilbyder det ene udviklings-kursus efter det andet, for eksempel tilbyder Lederne kurser i
ledelsesudvikling og personlig udvikling (Lederne, 2023), mens der ved IDA tilbydes personlig
kompetenceudviklings kurser (IDA, 2023).

Hvordan felger man op pa tendensen med hele tiden at udvikle sig, og sikre sit
eksistensgrundlag? Og hvilke barrierer er der for udviklingen? Det er nogle af de spgrgsmal,
jeg vil besvare i dette speciale. Jeg har valgt, for at gere problemstillingen virkelighedsner, at

tage udgangspunkt i en case, som beskrives herunder.
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1.2 Case beskrivelse

Kraft guitars er en virksomhed i udvikling. Virksomheden blev oprettet i september 2020
(Virk.dk, 2023), og har siden da flyttet lokation tre gange (Bilag 3, linje 27-29). Kraft guitars
star nu i en situation, hvor de faler, at de mangler plads til at udvikle sig yderligere pa den

nuverende lokation. Direktgren udtrykker problemstillingen pa felgende made:

”... et nyt lokale vil skabe nye muligheder. Det lokale vi har nu nar en eller anden grense til,
hvad vi kan lave herinde, og hvad er der plads til, og hvor effektivt vores workflow er i det vi
laver. Det fordrer ikke nye ideer. Det er som om vi er naet dertil, hvor vi har udnyttet det lokal,
vi er i til fulde. Sa for at vi skal kunne mere, sa skal vi have mere plads, hvor vi kan stille den
neeste ide...” (Bilag 3, linje 185-191).

Malgruppe: Kraft guitars, og andre lignende sma og mellemstore virksomheder.
Opgave: Identificerer barrierer for udvikling.
Komme med lgsningsforslag til at overkomme barrierer.

Ressourcer: Kraft guitars star til radighed til interviews og sparring gennem

projektperioden.

Materialer om barrierer for udvikling af virksomheder.

Side 2 af 99



1.3 Kraft Guitars

Kraft guitars er en mindre virksomhed, der begyndte som et sideprojekt i 2020 (Bilag 3, linje
37-40). Direktgren er fuldtids musiker, men da musikbranchen er seesonbasseret, manglede han
noget at foretage sig, i de perioder, hvor der ikke er spillejobs (Bilag 3, linje 41-42).

Hos Kraft guitars er deres primere arbejdsopgave at reparere instrumenter og backgear (Bilag
3, linje 61-78). Derudover arbejder de backend til koncerter og festivaler med opsetning af gear
og AV-teknik® (Bilag 3, linje 143-146).

Kraft guitars har, udover direktgren, tre ansatte, som varetager hver deres funktion (Bilag 3,
linje 105-122). De fire medarbejdere har last pa Det jyske musikkonservatorie sammen (Bilag
3, linje 68), og er alle professionelle musikere, hvorfor jeg i denne prasentation vil omtale dem

ved deres instrument.

Jeg har i figur 1 udarbejdet et organisationsdiagram for virksomheden, som jeg, pa baggrund af

interviews med medarbejderne vurderer, at det ser ud.

Direktar
Strengeinstrument rep.
AV
Backgear
3D
Administrativt arb.
Trommeslager Pianist Bassist
Trommer rep. Bas rep.
Backgear Keys rep. Hjemmeside
3D Fotografering

Figur 1:Organisationsdiagram inklusiv funktionsbeskrivelse. Udarbejdet af undertegnet pd baggrund af interviews med
virksomhedens medarbejdere.

1 Audiovisuel teknik
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| organisationsdiagrammet er der to niveauer (Hansen et al., 2013, s. 151). Den vertikale
arbejdsdeling er baseret pa linje-skabsprincippet, der er kendetegnet ved, at der er én overordnet
(Hansen et al., 2013, s. 124). | dette tilfeelde er direktgren den overordnede. Derfor er direkteren

placeret i toppen.

Den horisontale arbejdsdeling er udarbejdet efter objektprincippet (Hansen et al., 2013, s. 121),
hvor afdelinger er opbygget efter formal med hver deres specialisering. Da Kraft guitars er en
mindre virksomhed, har jeg valgt at opdele afdelingerne efter medarbejderne, da medarbejderne

har hver deres funktion(er).

Jeg har i organisationsdiagrammet (figur 1) indskrevet medarbejdernes funktion(er). Det
fremgar blandt andet, at direktaren tager sig af reparation af strengeinstrumenter, AV-teknik,
backgear, 3D-print og administrativt arbejde, mens bassisten reparerer basser, opdaterer

hjemmesiden og tager billeder.

Jeg har valgt at indskrive funktionerne for at understrege afdelingens formal gennem
medarbejdernes specialisering. Funktionsindskrivningen bidrager med et indblik i

arbejdsfordeling og ansvarsomrader i virksomheden.

Kraft guitars virksomhedskultur er primeert klankultur (Hansen et al., 2013, s. 241). Der eri en
klankultur et stort fokus pa medarbejdernes behov. Det kommer, ved Kraft guitars, til udtryk
ved medarbejdernes fleksibilitet til at tilretteleegge arbejdet, sa der tages hensyn til deres virke
som musikere (Bilag 3, linje 112-122). | en klankultur er medarbejderne informeret om og
involveret i beslutningstagninger, der omhandler virksomhedens status (Hansen et al., 2013,

241). Direktgren hos Kraft guitars beskriver klankulturen her:

2

.. Vi er alle sammen uddannet sammen, sa vi kender hinanden fra fgr, men det er saddan
nogle, man kan sige, de har jo ikke nogen fast stilling her, men det er bare folk der har
indflydelse pa vaerkstedet, fordi de er sa stor en del af mit musikalske liv, og de har sa god en
forstdelse for mig...” (Bilag 3, linje 112-115).

I ovenstaende uddrag fra bilag 3 understreger direktaren det feellesskab og hensyn, der er til og
blandt medarbejderne i en klankultur. Direktgren beskriver den indflydelse, som medarbejderne
har pa/i virksomheden, til trods for, at de ikke er fuldtidsansatte, og derfor (i traditionel forstand)

ikke burde have indflydelse.
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Direktarens gnske, om at give medarbejderne indflydelse, kommer ogsa til udtryk ved
medarbejdernes involvering i dette speciale, hvor medarbejderne spiller en lige sa stor rolle som

direktaren.
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2 Problemfelt

Problemfeltet vil i nedenstaende blive defineret yderligere end i afsnit 1. Jeg vil beskrive formal,
motivation og genstandsfelt, samt preesentere min forforstaelse. Jeg vil gennem problemfeltet
gere brug af bracketing (Tufford & Newman, 2010), for at skabe gennemsigtighed omkring min
relation til Kraft guitars, mit tidligere arbejde og viden inden for problemfeltet. Slutteligt vil

problemformulering og analysespgrgsmal blive prasenteret.
2.1 Formal og motivation

Specialets formal er at identificere barrierer for udvikling i sma og mellemstore virksomheder.
For at konkretisere sagen valger jeg, at tage udgangspunkt i casen, som er stillet til radighed af
virksomheden Kraft guitars, der preesenteres i afsnit 1.3.

Fundamentet for udvikling sker med udgangspunkt i interviews med Kraft guitars direktgr og
medarbejdere, hvor jeg vil afdekke faktorer om arbejdslivet generelt, samt arbejdslivet hos

Kraft guitars. Medarbejdernes udsagn uddybes og kvalificeres gennem en workshop.

Min motivation, for at skrive dette speciale, har sit primare udspring i min interesse inden for
problemfeltet udvikling af virksomheder (Tufford & Newman, 2010, s. 86). Jeg har tidligere
beskaftiget mig med problemfeltet, senest i mit projektorienterede forlgbh pd 9 semester. Her
identificerede jeg, sammen med min samarbejdsvirksomhed, et lgsningsforslag til at

overkomme de barrierer, de stod overfor, hvorefter jeg implementerede Igsningen.

Sekundzert, er jeg motiveret til at skrive dette speciale og undersgge casen dybdegaende, da min
mand er direkter i samarbejdsvirksomheden Kraft guitars (Tufford & Newman, 2010, s. 86).
Jeg har en interesse i, at det skal ga ham godt i erhvervslivet, og gnsker at hjeelpe ham pa den
bedst mulige made med at overkomme de barrierer, han og hans medarbejdere mader.
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2.2 Genstandsfelt

Jeg har, for at kortleegge specialets fokus, udarbejdet et genstandsfelt, som ses i figur 2.
Genstandsfeltet bidrager til at tydeliggere de forhold, der er relevante at inddrage i analysen,

for at specialets problemformulering kan besvares.

Sag Centrale aktgrer

Identificere barrierer for udvikling ved Kraft Kraft guitars

guitars, og komme med lgsningsforslag til at

. Sma og mellemstore virksomheder
overkomme barriererne.

Undertegnet
Strukturer omkring sagen Institution
@konomi Kraft guitars
Lovgivning Arbejdstilsynet

Figur 2: Genstandsfelt over speciale.

Specialets sag er at identificere barrierer for udvikling ved Kraft guitars, og synliggere

lesningsforslag til at overkomme barriererne.

De centrale aktgrer for specialet er Kraft guitars samt andre lignende sma og mellemstore
virksomheder, som oplever samme barrierer. Undertegnede er en central akter af to grunde; for
det forste ser jeg mig selv, som en del af socialiseringen i den verden, jeg undersgger (Tufford
& Newman, 2010, s. 86); for det andet er min mand direktgr i virksomheden. De tiltag, der
foretages i Kraft guitars, kan derfor have en direkte pavirkning/indvirkning pa mit liv (Tufford
& Newman, 2010, s. 86).
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Kraft guitars er en institution, som vil veere rammeszattende og have indflydelse pa specialets
udfoldelse. Arbejdstilsynet vil veere en inddragende institution, som kan vaere rammesattende
i form af lovgivning i forhold til at fremme et trygt, sikkert og sundt arbejdsmiljg
(Arbejdstilsynet, 2023a).

Det er pa nuveerende tidspunkt uvist, om Kraft guitars har mulighed for at implementere de
lgsningsforslag, jeg identificerer for at overkomme deres barrierer for udvikling. Det afhanger
af lgsningsforslagets karakter, og om virksomhedens gkonomi bliver en struktur, der kan have
afggrende betydning for, hvorvidt det bliver muligt for Kraft guitars at overkomme barriererne
for udvikling. Lovgivningen er en strukturel faktor, hvor der skal tages hgjde for, at Kraft

guitars efterlever gaeldende regler og love indenfor arbejdsmiljaloven.
2.3 Forforstaelse

Forforstaelsen til dette speciale er primart funderet i viden om udvikling af virksomheder, som
jeg har tilegnet mig gennem min bachelor i ernaring og sundhed samt pa min kandidat i it,

lzering og organisatorisk omstilling.

Pa bacheloren i ernazring og sundhed er der et sarligt fokus pa forandringsledelse og
organisatoriskudvikling, som danner grobund for min interesse inden for problemfeltet (Tufford
& Newman, 2010, s. 86).

Gennem kandidaten, it, lzering og organisatorisk omstilling, har jeg haft fokus pa udvikling i et
bredere perspektiv og arbejdet med udarbejdelse af lgsninger til virkelighedsnare
problemstillinger. Gennem kandidaten er jeg blevet introduceret til aktions leering, og hvilken
betydning leering i organisationer har for udvikling (Tufford & Newman, 2010, s. 86).

Jeg forventer, at den stgrste barriere for udvikling i virksomheder er af gkonomisk faktor. Det
forstas, at virksomheder ikke har de ngdvendige gkonomiske ressourcer til at ivaerkszatte tiltag,
der fremmer virksomhedens udvikling i en positiv retning. Jeg forventer, at mangel pa humane
ressourcer vil vare en barriere for udvikling, da det kan give et ungdigt arbejdspres, hvis der er

for mange arbejdsopgaver, til at medarbejderne kan na dem inden for almindelig arbejdstid.
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2.4 Problemformulering

Hvilke barrierer for udvikling oplever medarbejderne hos Kraft guitars, og hvad kraever det at

overkomme barriererne?
2.4.1 Analysespgrgsmal

Hvad er en god arbejdsplads?
Hvilke barrierer for udvikling er der hos Kraft guitars?

Hvordan kan barriererne overkommes?
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3 Léesevejledning

| leesevejledningen vil specialets pentagon og struktur blive udfoldet for at leeseren opnar
indblik i, hvad de vil lese i specialet. Derudover vil specialets metodologi blive gennemgaet.
Jeg vil i metodologien skabe gennemsigtighed ved min empiriindsamling. Og kortleegge

sammenhangen mellem den indsamlede empiri.
3.1 Specialets pentagon

For at sikre specialets videnskabelige grundlag finder jeg inspiration i opgavens pentagon
(Lotte Rienecker; Peter Stray Jgrgensen, 2018, s. 280), som er central for forstaelsen af

videnskabelig skrivning samt som styreredskab for projektskrivning.

Problemformule ring:

Hvilke barrierer for udvilding eplever

medarbeiderne hos Kraft guitars, og
Oployawing: Ivad braever det at sverkomme
Twtredukction barrieréerme?
Problemfel
Problemformulering
Laseveiledning

Litteraturreview F“"f""-‘;-lf ] ) i
Forforstiele At idewtificere barrierer for
Videnskabsteori Opgavens pentagon udvikiing i smd og mellemstore
We+ade virksomheder
Teor
Anabjse
Piskussion
Perspektivering
Eonkdusion

Ngglebeareber: Meteder:

Udvilding, barrierer, SMy Iwterviews

Sketthing

Teorier: Transskribering

Sawders og Stappers - Co-design Tematisk analyse

Brandi og Eljaer - Den lzrende organisation werkshop

Grieger o9 Eofoed - Aktiouslaering
La Peist oq Winterton - Koinpetence
Lewin - Forandring

Figur 3: Opgavens pentagon

Opgavens pentagon bidrager til at skabe overskuelighed og gennemsigtighed i min
specialeskrivning. Pentagonen bidrager til at sikre sammenhaeng mellem problemformulering,
formal, ngglebegreber og teoretisk stasted. Jeg udvikler pa pentagonen, som

specialeskrivningen skriver frem for at sikre sammenhangen og den ragde trad.
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3.2 Specialets struktur

| forleengelse af opgavens pentagon velger jeg, at dele specialet ned i mindre dele ved brug af

projektnedbrydningsmetoden Work Breakdown Structure (Kousholt, 2020, s. 259). Jeg far, ved

at bryde specialet ned, et stgrre overblik, bade over hvilke dele jeg er feerdige med og de dele,

der endnu ikke er skrevet. Den endelige struktur kan ses i figur 4.

Barrierer for udvikling i sma og mellem store virksomheder

Introduktion Problemfelt Lasevejledning Litteraturreview Videnskabsteori Metode Teori Analyse Diskussion Diskussion
| ndledning | Formal og mativation | Specialets pentagon Udvaelgelse af ‘ Farskningstype | ‘ | | Co-di | o 3 Prioritering
segeord a barrierer
|
1 1 I - ! ! | ;
| Case beskrivelse | | Genstandsfelt | | Specialets struktur | Handtering af ‘ Paradigme | ‘ nterviewguide | Den laerende Barrierer for udvikling | Lasningsfarslag | Barrierer som begreb
litteratur organisation
1 1 l t ! | ] | l |
| Kraft guitars | | Forforstdelse | | Metodologi | | Analyse af licteratur | ’ Hermeneutik | | Sketching | | Forandring | | Incividuelle skitser ‘ | Co-design | Perspektivering
Forforstielse - Forforstielse - Konklusion
revideret revideret

Figur 4:Struktur over specialet.

3.3 Metodologi

Empiriindsamlingen begyndes, som det fremgar af figur 5, med et opstartsinterview.

Forandring

Opstartsinterviewet afholdes med Kraft guitars direktgr, og er rammesattende for case

beskrivelsen, som definerer specialets fokus og min forforstaelse.

Gennem transskribering og analysering af opstartsinterviewet inficerer jeg nogle nggleord for

specialet, som jeg benytter som sggeord til udarbejdelse af et litteraturreview. Nggleordene

omfatter blandt andet udvikling, sma og mellemstore virksomheder, pladsmangel og barrierer.
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Jeg opnar gennem litteraturreviewet nye erkendelser, og definerer en revideret forforstaelse,
som danner grundlag for analyseinterviews og skitser af Kraft guitars nye veerksted.
Analyseinterviewene gennemfgres som individuelle interviews med medarbejderne og
direktgren. Her er formalet at kortleegge den gode arbejdsplads, barrierer for udvikling ved

Kraft guitars, og hvordan medarbejderne synes, at det nye verksted skal udformes.

Analyseinterviewene behandles i en tematisk analyse. Mine fund fra den tematiske analyse
kvalificeres og uddybes i en workshop. Kraft guitars direkter og medarbejdere deltager i
workshoppen. Under workshoppen udarbejdes der en feelles skitse af det nye veerksted. Det nye
veerksted bygges op efter den felles skitse.

\‘-m

,\L\*]’
& ANALYSEINTERVIEW
S
0G
INDIVIDUEL SKITSE

WORKSHOP
oG
FALLES SKITSE

~. 4

// ~

/ \g,
/

P ,

\
AN

AN

DET NYE VAERKSTED

N

Figur 5: Oversigt over indsamling af empiri.
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Jeg har valgt at lade cirklerne der viser trinene krydser over hinanden, for at illustrere at der er
et overlap af information gennem trinnene. Den tematiske analyse bygger for eksempel pa de

ovenstaende trin, og er rammesattende for de efterfalgende trin.
4 Litteraturreview

Jeg vil i dette afsnit afdeekke aktuel forskning inden for feltet barrierer for udvikling af sma og
mellemstore virksomheder (SMV). Jeg har foretaget min sggning pa EbscoHost, Business

Source Premier.

Jeg vil redegere for udvalgelses af sggeord og beskrive handteringen af litteraturen.
Efterfglgende vil jeg analysere relevant litteratur herunder barrierer for kreativ udvikling i

SMV. Slutteligt vil jeg placere min egen forskning i relation til eksisterende forskning.
4.1 Udveelgelse af sggeord

Jeg har i sggningen gjort brug af bloksggning (AU Library, 2022), hvor jeg organiserer mine
sggeord i tematiske blokke. Jeg har arbejdet med tre blokke, som prasenteres herunder.

Kraft guitars er, som defineret i afsnit 1.3, en mindre virksomhed. Det er vigtigt for mig at finde
forskning, der beskeftiger sig med SMV, da jeg er bevidst om, at virksomhedens stgrrelse kan
have indflydelse p, hvilke barrierer virksomheden star over for. For at sikre fokusset pa SMV
er sggeordene i min farste blok: ”small business*” or ’small firm*” or ”small enterpris*” or

”small compan*”

Jeg ger her brug af truncation (*) (AU Library, 2022) for at sikre, at jeg ikke mister de
variationer, der kan vare ved ordet, for eksempel kan compan* bade blive company og
companies. Jeg ger brug af phase searching () (AU Library, 2022) for at sikre, at ordene
seettes sammen, sa sggemaskinen ikke alene sgger pa lille eller virksomhed, men kombinerer

de to ord.

I anden blok gares der brug af ordet udvikling, da jeg gnsker at undersgge udvikling af SMV.
Sggeordet kommer til udtryk som: development
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| begyndelsen af min litteratursggning sgger jeg i den tredje blok pa variationer af pladsmangel
bade pa dansk og engelsk, da det er en af de barrierer Kraft guitars direkter giver udtryk for
gennem opstartsinterviewet (Bilag 3). Jeg finder, at det ikke giver de sggninger, jeg @nsker, og
jeg @ndrer strategi og seger bredere pa barrierer. Det leder frem til falgende sggeord: challeng™

or barrie*s or difficult*.

Segningen kan ses i figur 6.

" Searching: Business Source Premier | Choose Databases
EBSCO/ "small business*” or "small firm*” or "small enterpris | Select a Field (optional) ~ Search
AND~ || development Select a Field (optional) ~ Clear ?
AND ~ || challeng* or barrier* or difficult* Select a Field (optional) ~ 7

Basic Search  Advanced Search Search History »

ﬂ Refine Results Search Results: 1- 10 of 2,502 Relevance~  Page

Figur 6: Skeermbillede fra litteratursggning pa EbscoHost, Business Source Premier. d. 13.02.23.

4.2 Handtering af litteratur

Sagningen giver 2.502 resultater hvoraf 17 er relevante. De 17 kilder indskrives i et Excel ark,
der ses et uddrag i figur 7, mens den fulde version findes i bilag 1. Her udfylder jeg lgbende
relevante oplysninger som forfatter, titel pa kilden, udgivelses ar, oprindelsesland, formal,

dataindsamlingsmetode, resultat, stikord, bemarkninger og litteratur til videre laesning.

De 17 kilder danner baggrund for min videre sggning, hvor jeg ger brug af snowball metoden
(Riley, 2012, s. 56). Snowhball metoden er, nar der findes litteratur til videre sggning i en kildes
litteraturliste. For at anvende snowball-metoden har jeg i mit Excel ark en kolonne, hvor jeg
skriver de kilder til videre laesning, som virker relevante. Snowball metoden har medvirket til,

at jeg er kommet dybere ind i emnet, og har faet en mere fokuseret viden.
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Forfatter Titel Arstaland Formal Metode Resultat  Stikord Bemeerkninger Litteratur til videre leesning

Elambera, é.,

2017 |Finland | Thirpaperirta  |Re ler [ Factarr o T X i ] ivity dircaur iz, 2010;

Kallia, T., &
Fohjanpii, H.

Figur 7: Udklip fra Excel-ark. Handtering af litteratursggning.

Jeg har, som det fremgar af figur 7, farveopdelt kilderne i rad, gul og gran.

Rad betyder, at kilden ikke er relevant, fordi kilden er en anden- eller tredjehandskilde, hvor
jeg prioriterer at bruge farstehandskilden. Eller fordi kildens indhold ikke er sa relevant, som
farst antaget. For eksempel forventer jeg, at reviewet: What leaders need to know: A review of
social and contextual factors that can foster or hinder creativity af Shalley og Gilson (Shalley
& Gilson, 2004) vil vaere relevant. Jeg forventer, at der i reviewet vil blive fremlagt en raekke
faktorer, som kan fremme eller hindre kreativitet. | stedet handler reviewet udelukkende om,
hvordan lederens “opfarsel” pavirker medarbejdernes kreativitet. Jeg er grundet Kraft guitars

virksomhedskultur og starrelse ikke interesseret i kilder om lederens ageren.

Gul betyder, at kilden maske kan bruges afhangig af, hvordan specialet udfolder sig. Jeg har
blandt andet markeret The role of creativity af Kalar (Kalar, 2020) som gul. Det har jeg, da
dataindsamlingsmetoden er en online survey undersggelse, gennemfart pa Ljubljana- og Oxford
universitet. Her har studerende besvaret spgrgsmal om kreativitet og akademisk iveerksetteri.
Informanterne stemmer altsa ikke overens med de informanter, jeg har adgang til gennem Kraft
guitars. Jeg er derfor usikker pa sammenligningsgrundlaget mellem resultatet fra Kalar (2020),
og det resultat jeg nar frem til.
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Grgn betyder, at jeg finder kilden aktuel og relevant. Her har jeg blandt andet placeret
Motivating Creativity in Organizations: On Doing What You Love - and Loving What You Do
af Amabile (Amabile, 1997). Her definerer Amabile sammenhangen mellem kreativitet og

udviklingen af virksomheder.

Jeg ender ud med at have otte kilder af seks forskellige forfattere markeret med gren. De vil
blive udfoldet i nedenstaende analyse af den fundne litteratur.

4.3 Analyse af litteratur

Den fremsggte/anvendte litteratur beskaeftiger sig med barriererne for udvikling primeert i
SMV. Virksomheder bliver ngdt til at udvikle sig, for at opretholde et eksistensgrundlag, hvilket
tydeliggares af Amabile (1997), nar hun skriver: ...No firm that continues to deliver the same
products and services in the same way can long survive. By contrast, firms that prepare for the
future by implementing new ideas oriented toward this changing world are likely to thrive
(Amabile, 1997, s. 40).

Det bliver hurtigt klart for mig, at der i forskningen er en hgj konsensus omkring korrelation
mellem virksomheders udvikling og graden af kreativitet i virksomheden (Acar, 2019; Amabile
et al., 1996; Andriopoulos, 2001; Blomberg & Kallio, 2017).

Acar beskriver kreativitet og udvikling pa falgende made: Organizations are in a constant quest
for creative ideas to develop successful new products and services, improve processes, or
provide the next big breakthrough (Acar, 2019, s. 97). Her tydeligggres sammenhangen, da
virksomheder, med Acars perspektiv, ma vere kreative i deres teenkning og arbejdsform for at
opna succesfuld udvikling.

Blomberg og Kallio definerer ssmmenhangen mellem virksomheders udvikling og kreativitet:
...change have made creativity a highly sought-after capability for business organizations...
(Blomberg & Kallio, 2017, s. 79). Change oversettes direkte til endring, og refererer til, at
blandt andet samfundet andrer sig. Blomberg og Kallio (2017) mener altsa, at e&ndringer i
(blandt andet) samfundet har gjort kreativitet til en efterspurgt kompetence, for at virksomheder
kan udvikle sig i en retning, der passer til samfundet, hvilket understgtter korrelationen mellem

virksomheders udvikling og graden af kreativitet i virksomheden.
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Kreativitet er en afgerende faktor, nar der arbejdes med barrierer for udvikling i SMV. Jeg vil
herunder beskrive de fund, jeg har gjort i relation til barrierer for kreativ udvikling.

4.3.1 Barrierer for kreativ udvikling

Andriopoulos udarbejder i 2001 et review, som sammenfatter faktorer, der fremmer
virksomheders kreativitet (Andriopoulos, 2001, s. 835). Andriopoulos identificerer fem
faktorer: organisational climate, leadership style, organisational culture, resources and skill, and

the structure and systems of an organisation (Andriopoulos, 2001, s. 835).

Figure 1
Factors affecting organisational creativity

Organisational Climate Leadership Style
¢ Participation * Participative
*  Freedom of expression * Leader’s vision
* Performance standards * Develop effective
¢ Interaction with small groups
barriers

¢ Large number of stimuli
¢ Freedom to experiment
* Building on earlier ideas

Resources & Skills

* Sufficient resourcing
\ ‘/ * Effective system of
communication
* Challenging work

Organisational Culture

¢ Open flow of
communication /

*  Risk-taking

* Self-initiated activity

Organisational
creativity

Structure & Systems

Participative safety \ *  Long-termism
¢ Trust and respect for the * Flat structure
individual s Fair, supportive evaluation of

employees
*  Rewarding creative performance

Figur 8: Factors affecting organisations creativity (Andriopoulos, 2001, s. 835, figur 1).

De fem faktorer uddybes i figur 8, som er indsat fra reviewet. Det fremgar af figuren, at:
Organisational climate deekker over medarbejdernes autonomi.
Leadership style definerer lederens greb til at fremme kreativitet.

Organisational culture deekker over virksomhedens vilje til at tage risiko, samt respekt

for og tro pa medarbejderne.
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Resources and skill omfatter kommunikationsformen pa virksomheden, samt arbejdets

sveerhedsgrad/udfordringsniveat, der vil variere fra medarbejder til medarbejder.

The structure and systems of an organisation indeberer, at der ber vere en fair og

stgttende evolutions af medarbejdernes arbejde.

Gennem reviewet referer Andriopoulos hyppigt til Amabiles forskning. Jeg veelger pa baggrund
af henvisningerne at dykke ned i Amabiles forskning.

43.1.1 Amabile: KEYS

Amabile, der er den mest anerkendte og citerede forskere inden for feltet, har siden 1980’erne
forsket i: how the work environment can influence creativity and motivation yielded a theory
of creativity and innovation (Harvard Business School, 2023). Jeg vil i det falgende praesentere

hendes forskning.

| 1988 identificerer Amabile tre primare faktorer med indflydelse pa virksomheders kreativitet:

Virksomhedens motivation for innovation, virksomhedens ressourcer og ledelsesstil.

Amabile definerer kreativitet pa falgende made: the production of novel and useful ideas by
individuals or teams of individuals (Amabile et al., 1996, s. 1169). Jeg forstar pa baggrund heraf

kreativitet som skabelse af innovative og brugbare ideer alene, eller i grupper.

I 1995 er Amabile Klar til at uddybe de tre faktorer fra 1988. Det kommer til udtryk gennem
KEYS?2. KEYS er wudarbejdet p& baggrund af et review, og en kvalitativ
spargeskemaundersggelse, hvor 120 research and development scientist beskriver
begivenheder/aktiviteter med hgj og lav grad af kreativitet fra deres arbejdsliv (Amabile et al.,
1996, s. 1158). KEYS er udviklet som et veerktgj til at sikre reliabilitet og validitet ved
undersggelse af arbejdsmiljger, der forventes at pavirke virksomhedens udvikling af kreative
ideer (Amabile et al., 1996, s. 1162). KEYS omfatter fem overkategorier, som indeholder otte
faktorer med indflydelse pa virksomheders udvikling gennem kreativitet: Organizational
encouragement, supervisory encouragement, work group support, freedom, sufficient

resources, challenging work, workload pressure og organizational impediments.

2 KEYS: Assessing the Climate for Creativity, designed to assess perceived stimulants and obstacles to creativity
in organizational work environment (Amabile et al., 1996, s. 1154).
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Conceptual Categories Scales for Assessing

of Work Environment Perceptions of the Work Assessed Outcome of
Factors Hypothesized Environment the Work
to Influence Creativity (KEYS Environment Scales)
| Organizational Encour | @
L Hypothesis 1a o
/ll
Encouragement of &’—’ ______ Supervisory Encouragement @®
Creativity N Hypothesis 1b
\\
N Waork Group Supports ®

Hypothesis 1c

Autonomy or Freedom @®
Freedom [~ | Hypothesis 1d
CREATIVITY
R N Sufficient Resources [
osaurces Hypothesis 1e =
Challenging Work @ |
Lot 1 Hypothesis 1f -
Pressures k- :
T Workload Pressure e

Hypothesis 2a

Organizational
Impediments to
Creativity

Organizational Impediments [S]
Hypothesis 2b

Y

8 The scales predicted to be positively related to creativity are referred to as “stimulant
scales” and those predicted to be negatively related are referred to as “obstacle scales.”

Figur 9:KEYS (Amabile et al., 1996, 5.1159, figur 1).

Organizational encouragement daekker over, i hvor hgj grad, virksomheder opfordrer
medarbejderne til at veere kreative. Amabile definerer herunder fire operationelle aspekter, der
kan undersgges (Amabile et al., 1996, s, 1159).

Virksomhedens risikovillighed.
Virksomhedens evne til at give stgttende evaluering af nye ideer.
Virksomhedens belgnning og anerkendelse af kreative ideer.

M wnp e

Virksomhedens facilitering af samskabende ide genereringer.

Supervisory encouragement kommer til udtryk gennem lederens evne til at saette klare mal,
kommunikere malene gennem aben dialog med medarbejderne og ved at statte medarbejderne

i deres arbejde med kreative ideer for at na malet (Amabile et al., 1996, s. 1160).

Work group support defineres af medarbejderes stgtte til hinanden i den kreative proces
(Amabile et al., 1996, s. 1160).
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Freedom affades, nar medarbejderne har autonomi i deres dagligdag (Amabile et al., 1996, s.
1161). Autonomi bidrager positivt til graden af kreativitet i virksomheder, da medarbejdere
med autonomi vil have (kreativ) frihed til at udfgre en given arbejdsopgave, pa den made de
gnsker (Amabile et al., 1996, s. 1161).

Sufficient resources har, ifglge Amabile, direkte indflydelse pa graden af kreativitet, da stram
ressource restriktion kan fa medarbejderne til at fgle, at deres arbejde er ubetydeligt (Amabile
etal., 1996, s. 1161).

Challenging work and workload pressure anses som en variabel af faktorer.
Arbejdsudfordringer og -pres kan afhangig af konteksten fremme eller hindre kreativitet
(Amabile et al., 1996, s. 1161).

Organizational impediments kommer blandt andet til udtryk gennem virksomhedens made at
strukturere sig pa. Virksomheder med en dyb organisationsstruktur, hvor der geres brug af
formel/ diktatorisk ledelsesstil, vil vere mindre kreative end virksomheder med en flad
organisationsstruktur, hvor der gares brug af en uformel/demokratisk ledelsesstil (Amabile et
al., 1996, s. 1162).

KEY'S undersgger arbejdsmiljger gennem virksomhedens evne til at statte og opfordre deres

medarbejdere i at arbejde kreativt ved at finde nye (og forbedrede) arbejdsmetoder.

Studiet fra 1995 danner grundlag for nutidens forstaelse for sammenhangen mellem kreativitet

og udviklingen af virksomheder.
4.3.1.2 Manglende forskning

Som identificeret i afsnit 4.3, omhandler den nuveerende forskning primart om virksomheders
evne til at statte og opfordre deres medarbejdere til at arbejde kreativt samt medarbejdernes og
ledelsens rolle. Der er her tale om det sociale og psykiske arbejdsmiljg. Amabile opsummerer
det: the work environment within which people work relates significantly to the creativity of the
work that they produce (Amabile, 1997, s. 50).

Side 20 af 99



Nar det kommer til virksomhedens fysiske arbejdsmiljgs betydning for kreativitet, er det
begraenset, hvad der findes af eksisterende forskning. Det understregede Baldry i 1997: Since
the 1920s, social science has tended to ignore the physical work environment (Baldry, 1997, s.

365), og det ger sig stadig geldende her 25 ar senere.
43.1.3 Walter: Fysisk arbejdsmiljg

Walter videreudvikler i 2012 KEYS varktgjet, sa det ogsa omfatter virksomhedens fysiske
arbejdsmiljg. Det ger han, pa baggrund af tre workshops i kreativitet og innovation (Walter,
2012, s. 644). Under workshopsene ger Walter brug af post-it’s, hvor deltagerne skal nedskrive
de barrierer for kreativitet, de oplever i deres arbejdsliv. Post-it’ene inddeles efterfolgende i
kategorier, hvor Walter finder, at virksomheden fysiske arbejdsmilja er den starste kategorier
(Walter, 2012, s. 645).

Work Environment
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Figur 10: Walters videre udvikling af KEYS (Walter, 2012, s. 646, figur 1)
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Walter har placeret faktoren pleasing physical work environment under kategorien
engouragement of creativity i KEYS veerktgjet. Ifalge Walter, kan det fysiske arbejdsmiljg
virke enten fremmende eller hindrende pa kreativiteten, men det vil veere muligt at arbejde
kreativt sa leenge grundlaeggende krav er opfyldt (Walter, 2012, s. 647). Kravene vil afhange
af kontekst og erhverv.

Walters forskning har en lav validitet, da forskningen alene bygger pa undersggelser pa én
virksomhed. Nar jeg alligevel veelger at inddrage Walters i dette review, skyldes det, at hans
forsknings resultat stemmer overens med lignende forskning som blandt andet Dun (2011)

knowledge workers’ creativity and the role of the physical work environment (Dul et al., 2011).
4.3.2 Placering i forhold til eksisterende forskning

Den starste barriere for udvikling af SMV er, pa baggrund af mit litteraturreview, manglen pa
kreativitet. Der er i forskningen hgj konsensus omkring korrelation mellem virksomheders
udvikling og graden af kreativitet i virksomheden (Acar, 2019; Amabile et al., 1996;
Andriopoulos, 2001; Blomberg & Kallio, 2017).

Jeg er, gennem blandt andet KEY'S veerktgjet, blevet bekendt med faktorer, der har indflydelse
pa virksomheders udvikling gennem kreativitet (Amabile et al., 1996, s. 1162).

Jeg er blevet opmaerksom pa veaegtningen af eksisterende forskning, der primert beskaftiger sig
med det sociale og psykiske arbejdsmiljg, mens det fysiske arbejdsmiljg er mindre

repraesenteret. Der er altsa en utilstreekkelighed i den eksisterende forskning.

Jeg vil i min undersggelse, af Kraft guitars barrierer for kreativitet, inkludere det fysiske

arbejdsmiljg under samme vilkar som det sociale og det psykiske arbejdsmiljg.
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5 Forforstaelse — revideret

Efter udarbejdelse af litteraturreview og opstartsinterview (Bilag 1;2) med Kraft guitars

direktar, oplever jeg et behov for at revidere min forforstaelse.

Jeg er i litteraturreviewet blevet bevidst om korrelationen mellem virksomheders udvikling og
graden af kreativitet i virksomheden. Jeg er inden reviewet ikke opmaerksom pa kreativitetens
betydning for udvikling, men kan nu se, at det ogsa er kreativiteten, der er omdrejningspunktet
for Kraft guitars direktgr, nar han giver udtryk for, at de har pladsmangel (Bilag 3, linje 185-
191). | case beskrivelse (afsnit 1.2) udtrykker direktaren, at de har naet en graense for, hvad de
kan pa den nuvarende lokation, da lokalet ikke fordrer nye ideer, og de mangler fysisk plads til
at udfolde de ideer, de har (Bilag 3, linje 185-191).

Jeg tolker det, i bogstavelig forstand, som om pladsmanglen, er den helt store barrierer for Kraft
guitars. Jeg kan nu se, at de mangler plads til at vaere kreative, hvorfor det er den manglende
kreativitet, der er barrieren. Det er, for mig, en ny erkendelse, og @&ndrer min forstaelse af

problemfeltet.

Min forventning til barrierer for udvikling endrer sig som falge heraf. Jeg forventer nu, at den
stgrste barriere, for udvikling hos Kraft guitars, er, at deres kreative udfoldelse hemmes som
falge af pladsmangel pa den nuveerende lokation. Her virker det selvfalgeligt at foresla, at Kraft
guitars skal finde en ny lokation. Det foreslar direktegren ogsa selv, da han siger, at han ...
haber pa at flytte videre inden for meget neer fremtid...” (Bilag 3, linje 29).

Jeg forventer ikke, at en flytning alene vil vare lgsningen for Kraft guitars. Med henvisning til
Walter (2012) vil jeg undersgge, hvordan det fysiske arbejdsmiljg hos Kraft guitars kan virke
fremmende pa kreativiteten. Det vil jeg gare ved at undersgge, hvilke krav medarbejderne har
til deres arbejdsstation, og hvordan den ideale arbejdsplads vil se ud i medarbejdernes optik.
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6 Videnskabsteori

Jeg vil i nedenstdende tydeliggere den forstdende forskningstype og det
fortolkningsvidenskabslige paradigmes betydning for udarbejdelsen af specialet.
Hermeneutikken vil, med Gadamers perspektiv, blive udfoldet som videnskab teoretisk tilgang,

samt kvalificeret som metode til at fortolke og forsta specialets genstandsfelt.
6.1 Forskningstype

Samfundsforskning som har mennesker som studiefelt kan inddeles i fire overordnede
forskningstyper: Den beskrivende, den forklarende, den handlingsrettede og den forstaende
(Launsg et al., 2017, s. 12). Dette speciale er inspireret af, og hgrer ind under, den forstaende
forskningstype.

Den forstaende forskningstype centreres omkring kernespgrgsmalet, hvilken mening
tilleegger x (kilden) et bestemt feenomen (y) i hvilken kontekst (z) (Launsg et al., 2017, s. 25).
For at undersgge kernespgrgsmalet geres der brug af casestudie (Launsg et al., 2017, s. 39),
hvor forskeren sgger, at afdekke en udvalgt gruppes meninger, intentioner og motiver i
specifikke kontekster (Launsg et al., 2017, s. 24). Den udvalgte gruppe er i dette speciale Kraft
guitars medarbejderstab. Der er i empiriindsamlingen fokus pa forstaelse med sproget og dialog

som medium (Launsg et al., 2017, s. 33).
Jeg arbejder i specialet ud fra kernespargsmalet:

Hvordan beskriver medarbejderne hos Kraft guitars (x) de barrierer for udvikling

(y), som de mgder i deres arbejdsliv (z)?

Specialet tager udgangspunkt i casen, der er beskrevet i afsnit 1.2. Jeg sgger at afdekke/forsta
medarbejderne hos Kraft guitars mening/holdning til barrierer for udvikling, som de mgader i

deres arbejdsliv.

For at forstd, ma man ferst fortolke (Launsg et al., 2017, s. 26). Jeg ger derfor brug af det
fortolkningsvidenskabelige paradigme (Launsg et al., 2017, s. 57) samt hermeneutik (Gadamer,

2007), som mit videnskabsteoretiske stasted.
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6.2 Paradigme

Et paradigme definerer de grundleeggende anskuelser, som afgar, om noget er sandt og
troveerdigt (Launsg et al., 2017, s. 47). Launsg (2017) beskriver paradigmer som de
forskningsbriller, hvorigennem forskningsgenstanden ses (Launsg et al., 2017, s. 44).

Jeg arbejder i dette speciale primeert ud fra den grundlaeeggende anskuelse, der hgrer under det
fortolkningsvidenskabelige paradigme. Anskuelsen er, at viden og indsigt i sociale forhold ma
bygge pa forstaelse og indlevelse i de sociale kontekster der undersgges (Launsg et al., 2017, s.
61). | det fortolkningsvidenskabelige paradigme ses verden som subjektiv, og konstrueres
af/med mennesker. Derfor giver det under paradigmet ikke mening at forstd om en virksomhed
som noget objektivt definerbart, men virksomheden ma forstas gennem medarbejdernes
subjektive anskuelser af virksomheden (Launsg et al., 2017, s. 61). Hvilket jeg gor gennem

interviews og workshop med Kraft guitars medarbejdere.

Kvalitetskriteriet for forskning under det fortolkningsvidenskabelige paradigme er spejlkriteriet
(Launsg et al., 2017, s. 61), hvilket betyder, at informanterne skal kunne spejle/genkende sig
selv i de fortolkninger, som forskeren fremlaegger pa baggrund af den indsamlede empiri. En
gyldig tolkning er derfor en, som informanterne kan sta inde for. Her er det vigtigt, for mig som
forsker, at veere opmarksom pa ikke at overskride informanternes selvforstaelse (Launsg et al.,
2017, s. 62).

6.3 Hermeneutik

Hermeneutik er en filosofisk, humanistisk og metodisk disciplin, der handler om forstaelse og
(selv)fortolkning (Schmidt, 2022, s. 1). | nedenstaende tekst, giver jeg et indblik i, hvordan det
empiriske arbejde, med Gadamers (2007) perspektiv, er praeget af forstaelser, og dermed ikke

kan veere objektiv og neutral.

Gadamer er grundlaeggeren af den moderne hermeneutik, som er en viderefarelse af Heideggers
hermeneutik (1921). Gadamer beskriver sit perspektiv pa hermeneutikken i bogen Sandhed og
metode. Grundtreek af en filosofisk hermeneutik fra 1986, der er rammeseattende for dette

speciale.
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6.3.1 Hermeneutisk cirkel

Et af grundprincipperne ved den filosofiske hermeneutik er den hermeneutisk cirkel (Schmidt,
2022, s. 2). Gadamer beskriver den hermeneutiske cirkel som et ontologisk grundtraek ved
menneskets levemade, hvor de enkelte dele ma forstas ud fra helheden, mens helheden
ma forstas ud fra delene (Gadamer, 2007, s. 254). Det er vekselvirkningen mellem
delforstaelsen og helhedsforstaelsen, der betegner den hermeneutiske cirkel.

Den hermeneutiske cirkel illustrer, at vi ikke begynder pa bar bund, nar vi skal forsta et
feenomen. Vi bruger den viden, vi allerede har, altsa vores forforstaelse om feenomenet, til at
fortolke med og til at kunne opna ny forstaelse. Denne forforstaelse bidrager til en ny forstaelse,
som preaeger nye fortolkninger og der kan blive til ny forforstaelse, som igen bliver en ny
forforstaelse (Gadamer, 2007, s. 254).

Hvilket blandt andet er det der skete for mig i specialets indledende afsnit, hvor jeg gennem
litteraturreviewet opnar en gget forstdelse for kreativitetens betydning for udvikling

(delforstaelse), som bidrager min forstaelse af barrierer for udvikling (helhedsforstaelse).

6.3.2 Horisontsammensmeltning

Ifalge Gadamer, er malet med forstaelsen ikke at rekonstruere informantens forstaelse, men at
opnd  en horisontsammensmeltning mellem parternes  forstaelseshorisonter.
Horisontsammensmeltningen sker som felge ad udveksling af erfaringer og skabelse af en
feelles forstdelse af virkeligheden. Gadamer anser forskeren som en lige sa stor del af den
virkelighed, der gnskes undersggt, som informanten, man bar som forsker derfor altid overveje
egne bias, sa teksten kan forstas med ukorrektheder og dermed havde egne sandheder, der gar
ud over forforstaelsen (Gadamer, 1991, s. 112; Gadamer, 2007, s. 355).

Det hermeneutiske perspektiv i specialet gar, at jeg som forsker, er i stand til at komme fra
konkrete beskrivelser af empiriindsamlingen til en meningsfortolkning, der giver en ny
forstaelse af specialets temaer. Jeg gnsker gennem det hermeneutiske perspektiv at fortolke og

forsta de grundleggende vilkar, som ligger til grunde for specialets genstandsfelt.
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7 Metode

Jeg har valgt en kvalitativ tilgang til indsamling af empiri, da jeg undersgger medarbejdernes
perspektiv pa barrierer for udvikling ved Kraft guitars. Nedenfor vil jeg beskrive, hvordan
interviewet har veeret min primare kilde til empiri. Jeg vil komme omkring interviewguidens
rolle, og hvordan interviewene er transskriberet og analyseret. Efterfalgende kommer jeg
omkring sketching som metode til at definere det ideale vaerksted for Kraft guitars. Herefter vil
jeg preesentere, hvordan jeg har analyseret den indsamlede empiri fra analyseinterviewene.
Slutteligt vil jeg praesentere workshopmetoden som metode til kvalificering, spejling og

uddybning af interviewene.
7.1 Interview

Min primare metode til indsamling af empiri er interviews (Brinkmann & Tanggaard, 2020;
Kvale & Brinkmann, 2015). Interviewene forlgber som samtaler mellem undertegnet og
medarbejdere fra Kraft guitars (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 47). Jeg ger gennem
interviewene brug af aktiv lytning, sa jeg kan stille relevante opfglgende spargsmal (Brinkmann
& Tanggaard, 2020, s. 49).

Jeg har to typer af interviews: et opstartsinterviewet med direktgren og analyseinterviews med
direktgren og medarbejderstaben. Opstartsinterviewet er min farste officielle kontakt med Kraft
guitars, her er formalet at fa direktaren til at beskrive casen, definere specialets fokus og opna

indsigt i Kraft guitars som virksomhed.

Formalet med analyseinterviewene er, at kortlegge den gode arbejdsplads, barrierer for
udvikling ved Kraft guitars, og hvordan medarbejderne synes, at det nye veerksted skal

udformes.

Interviewene er gennemfart som semistrukturerede interviews (Brinkmann & Tanggaard, 2020,
s. 43). Det semisturkturerede interview er kendetegnet ved, at emnet perspektiveres bredt,
hvilket giver informanten mulighed for at besvare spgrgsmalene abent (Brinkmann &
Tanggaard, 2020, s. 44). Det semistrukturerede interview giver mulighed for, at jeg kan forfalge
de forteellinger og perspektiver, som informanten kommer med (Brinkmann & Tanggaard,
2020, s. 45). Hvilket jeg blandt andet ger i nedenstaende uddrag fra bilag 6, linje 206-216.
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Informant 1: Ja, lige preecis, et aktivt tilvalg for at vaere kreativ i det rum ogsa fordi jeg tror at det leder til at jeg

bliver dygtigere til mit arbejde bade som musiker og som reparater
Interviewperson: Hvorfor tror du det?

Informant 1: Fordi hvis man stopper med at gve sig sa taber du din evne til at spille
Interviewperson: Men hvad har det med dit reparationsarbejde at gare?

Informant 1: Jeg tror ikke pa at mit reparationsarbejde er godt hvis ikke jeg er en god musiker ... jeg tror pa at
mit erhverv som professionel musiker er med til at ggre mig til en bedre instrumentreparatgr end andre, fordi de
ikke er det. Jeg ved hvordan instrumenterne skal spille, nar de skal ud pa vejen, fordi jeg selv er pa vejen som

musiker ...

Figur 11: Uddrag fra interview 2, bilag 6, linje 206-216.

Jeg sperger informanten, hvordan kreativiteten kommer til udtryk i arbejdet hos Kraft guitars
(Bilag 6, linje 173), hertil fglger et leengere svar om manglende uddannelsesmuligheder inden
for branchen, aktiv sggning efter laering i online feellesskaber og en fortelling om at traeffe
aktive valg om at veere kreativ (Bilag 6, linje 174-219). Ved at fglge informantens fortaelling
far jeg indblik i virksomheden og branchen, pa en made jeg ikke vil fa gennem mine
preefabrikerede interview spgrgsmal. Jeg har inden interviewet ikke overvejet, at der kan veere
en sammenhang mellem erhvervet som musiker og erhvervet som instrumentreparater, som

informanten beskriver i figur 11.

Jeg ger lgbende brug af forskellige typer af interviewspgrgemals (Kvale & Brinkmann, 2015,
s. 190). I uddraget i figur 11 sparger jeg direkte Hvorfor tror du det? Hvorefter jeg sparger
sonderende hvad har det med dit reparationsarbejde at gare? De forskellige typer af spargsmal

affodrer forskellige svar. Hvilket bidrager til et fyldestggrende analysepotentiale.

Jeg gar lgbende brug af fortolkende spargsmal (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 49), for at
spejle informanterne, og sikre at jeg har forstaet deres udsagn korrekt og for at opna en

horisontsammensmeltning. Det gar jeg for eksempel i interview 4, bilag 10, linje 429-433.
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Interviewperson: ja, sa det pa en eller anden made ville veaere et kvalitetsstempel og kunne sige kraft guitars

tjekker vores udstyr en gang om aret eller to gange om aret eller hvad der nu er behov for

Informant 3: ja, lige precis, lige ngjagtig. s& man ved at det. ja ligesom sa det var afspejlet eller viser nar jamen

det vi har tjek pa vores ting altsa det er af hgj kvalitet.

Figur 12: Uddrag fra interview 4, bilag 10, linje 429-433.

Det fremgar af uddraget i figur 12, hvordan jeg spejler informanten, og hvordan informanten
gennem udsagnet ja, lige precis, lige ngjagtig verificere, at spejlingen er korrekt.

7.2 Interviewguide

For at sikre, at jeg i mine interviews far svar pa de ting, jeg ensker, har jeg gjort brug af
interviewguides (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 44). Jeg har inddelt interviewguiden efter
de temaer, jeg vil omkring i interviewet. Temaerne skal vare med til at sikre en struktur over

interviewet, og bidrage som abning til min analyse af interviewet.

Under hvert tema har jeg udarbejdet en reekke praefabrikerede interview spgrgsmal (Brinkmann
& Tanggaard, 2020, s. 45), som kan hjalpe mig til at have en positiv interaktion og motivere
informanterne til at forteelle om deres oplevelser (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 47). Det
er vigtigt, da det er medarbejdernes subjektive anskuelser af Kraft guitars, der danner

udgangspunktet for min forstaelse af virksomheden (Launsg et al., 2017, s. 62).

Jeg har i interviewguide 1 (Bilag 2), opstartsinterviewet, arbejdet ud fra tematikkerne om
direktgren, om virksomheden og vision. Jeg spgrger under interviewet ind til formelle
oplysninger om virksomheden, herunder arbejdsopgaver, en normal arbejdsdag og antal ansatte.
Derudover sperger jeg direktgren hvad hans vision er for virksomheden, og hvordan han

teenker, at visionen kan opnas.

| analyseinterviewene, interviewguide 2 (Bilag 4), ger jeg brug af syv tematikker, der omfatter
informationer om informanten, arbejdslivet generelt, arbejdslivet hos Kraft guitars, KEYS,

barrierer i arbejdslivet hos Kraft guitars, det ideale veerksted og en afrunding.
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Tema Interview-zpergzmal

Om mformanten Vil du begvnde med at fortzlle Lidt om dig zelv?
Hvad er dm rolle 1 KGT
Chm arbejdslrrat Hvad er en god arbejdsplads?

Hvad skal der til for at du feler dig godt tilpas pa arbejda?

Figur 13: Uddrag fra interviewguide 2, bilag 4.

Det fremgar af figur 13, hvordan interviewguiden indeholder temaerne om informanten og om
arbejdslivet. Det fremgar, at interview spgrgsmalene perspektiverer temaet bredt, hvilket blandt
andet ses ved spargsmalet hvad er en god arbejdsplads? under temaet om arbejdslivet. Det er
som beskrevet i afsnit 7.1 et bevidst valg, for at informanterne kan besvare spgrgsmalene ud fra

deres forstaelse.

I opbygningen af interviewguide 2 ggr jeg brug af tragtmodellen (Halkier, 2016, s. 44), der
fremgar af figur 14.

\ Owm informanten /
\ Owm arbejdslivet /

owm Kraft guitars

KEvS /
Barrierer | arbejdslivet
hos Kraft guitars

\efﬂ" ideale \m:rkﬁs/

ﬁﬁ’mndimj

Figur 14: Tragtmodel over interview 2.

Det ses pa tragtmodellen, at temaerne i toppen er generaliserende og ikke har noget direkte med
Kraft guitars at ggre. Som interviewet skrider frem, bliver temaerne mere specifikke og

omhandler informanternes arbejdsliv i Kraft guitars.
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7.3 Sketching

Jeg har i interviewguide 2 (Bilag 4) et tema, der hedder det ideale veerksted. Her skal
informanterne verbalt definere det ideale veerksted og udarbejde en skitse heraf. Skitsen skal
veere med til at eksternalisere informanternes ideer og tanker (Tversky, 2009, s. 6).

Ved at informanterne skal definere det ideale veerksted samtidig med, at de laver en skitse af
det, opstar der et element af enacting (Sanders & Stappers, 2012, s. 50), hvor informanterne
udtrykker ideer om fremtidige erfaringer. Det bliver blandt andet tydeligt i interview 5 (Bilag
12, linje 899-901), hvor informanten beskriver hvordan han forestiller sig, at deres arbejdsgange

kommer til at se ud.

Informant 4:sa det er maske meget normalt og starte i et, ja, og sa ryge forbi to, ogsa altsa arbejdspladserne, og sa
ryge ned, hvis det nu var noget man lavede herned i 5, og sa taget billeder, og sa op eller ind i opbevaringen som
4 punkt her

Figur 15: Uddrag fra interview 5, bilag 12, linje 899-901.

Kraft guitars direktgr udtrykker i opstartsinterviewet gnske om at finde en ny lokation (Bilag 3,
linje 29). Det er i perioden mellem opstartsinterviewet og analyseinterviewene lykkedes Kraft
guitars, at finde en ny lokation. De er ved gennemfgrelse af analysesinterviewene endnu ikke
flyttet ind pa den nye lokation. Jeg udarbejder derfor en plantegning over den nye lokation
(Bilag 5; figur 16), som danner grundlag for informanternes skitse. Det ger jeg, for at skitsen
kan bruges som fundament for den nye lokation. Informanterne udarbejder under
analyseinterviewet skitsen pa et whiteboard, sa de har mulighed for at redigere i deres skitser.

Plantegningen er tegnet med permanent sort tusch, og fjernes derfor ikke ved udviskning.

Figur 16: Skitse over det nye vaerksted.
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Jeg har, som det fremgar pa figur 16, inddelt plantegningen i zoner, som bidrager til et gget

sammenligningsgrundlag, samt til et feelles sprog og forstaelse for placering af elementer.

Alle informanter bruger samme skitse som udgangspunkt for deres fortolkning.

7.4 Informanter

Jeg har gennem projektperioden arbejdet teet sammen med medarbejderne fra Kraft guitars, som

udger min informantgruppe.

Informanterne er anonymiseret, og angives derfor ikke med navn, men som informant x.

Jeg vil i nedenstaende figur introducere de vasentligste faktorer om informanterne.

Informant 1 Informant 2 Informant 3 Informant 4
Rolle i Kraft Direkteor: Tromme Keys Bas reparation,
guitars Strengeinstrument | reparationer, reparation hjemmeside
reparationer, AV, | back gear og opdatering og
Back gear, 3D og 3D fotografering
Administrativt
arbejde
Primeere Guitar Trommer Keys Bas
instrument
Primare Musiker og Musiker og Musiker Musiker
arbejdsforhold direktar i Kraft studerende
guitars
Sekundeere Underviser Ansat i Kraft Ansat i Kraft Ansat i Kraft
arbejdsforhold guitars guitars og guitars og
underviser underviser

Figur 17: Introduktion til informanterne.

Felles for alle informanterne er, at de er musikere som primare beskaftigelse, og ansat i Kraft

guitars som sekundar beskaftigelse. Medarbejderne beskaftiger sig primart med reparationer

af deres hovedinstrument, for eksempel reparerer informant 3, der er pianist, keys, mens

informant 4, der er bassist, reparerer basser.
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7.5 Transskribering

Alle interviews er optaget og delvis transskriberet (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 50; Kvale
& Brinkmann, 2015, s. 236). Jeg er opmarksom pa, at dele af informationsmangden gar tabt i
den delvise transskription, da jeg har udeladt betoning, latter, suk og ehh’er.

Transskriberingerne bidrager til, at jeg opnar et sa fyldestgarende indblik i informanternes
perspektiver som muligt, og at (vigtigt) elementer fra interviewet ikke glemmes (Kvale &
Brinkmann, 2015, s. 243). Hvilket bidrager til, at jeg i hgjere grad kan analysere indholdet af

interviewene.

Derudover bidrager transskriberingerne til meningskondensering og analyse af interviewene
(Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 57).

7.6 Analyse af indsamlet empiri

Jeg har, for at identificere, analysere og kortleegge temaer i den indsamlede empiri, udarbejdet
en tematisk analyse. Under udarbejdelse af analysen tager jeg udgangspunkt i Braun og Clarke
(2006) step-by-step guide til tematisk analyse. Braun og Clarke inddeler den tematiske analyse
i seks faser (Braun & Clarke, 2006, s. 86), som jeg vil kortleegge nedenfor.

Til kodningen bruger jeg softwareprogrammet NVivo. NVivo er med til at skabe et overblik
over arbejdet med kodningen. Der er i NVivo mulighed for at visualisere kodningen, hvilket

bidrager til, at jeg opnar sterre forstaelse for hvilke tematikker, der fylder mest i den indsamlede

empiri.
@ Name = Codes References
B 12 48 303
) 13 36 109
) 14 32 137
) I5 39 135

Figur 18: Skeermbillede fra NVivo. Figuren viser de filer, der danner grundlag for den tematiske analyse.

Jeg veelger at angive empirien med forkortelser, for at skabe et hurtigere overblik gennem
analysen. Forkortelserne ses i figur 18, hvor 12 star for interview 2, mens 13 star for interview

3 og sa fremledes.
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7.6.1 Fase 1

Jeg har i fase 1 af den tematiske analyse arbejdet med at ssette mig ind i empirien (Braun &
Clarke, 20086, s. 87). Det ger jeg ved at gennemga den indsamlede empiri af flere omgange. Jeg
nedskriver under gennemgangene spontane idéer til kodningstemaer. Derudover har jeg en liste

med planlagte og begrebsdrevne kodningstemaer (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 56), listen

ses i figur 19.
Codes
@ Name * Files References
= O Keys 0 0
O Stette 0 0
(O Struktur 0 0
O Resourcer 0 0
O Kreativitet 0 0
O Kommunikation 0 0
O fysisk arbejdsmilje 0 0
O Frihed 0 0
O Arbejdspres 0 0
-] O Forandring 0 0
(O Udviklingskompetence 0 0
(O Pavirkningsfaktorer 0 0
(O Forandringsstrategi 0 0
(O Co-design 0 0
O Barrierer 0 0

Figur 19: Oversigt over planlagte kodningstemaer. Uddraget kommer fra NVivo.
Jeg ved blandt andet, at jeg vil kode efter KEYS, da et af mine formal med interviewene er at
fa indblik i, hvilke barrierer for udvikling medarbejderne hos Kraft guitars oplever i deres

arbejdsliv. Mine planlagte- og spontane kodningstemaer kan ses i bilag 14.

7.6.2 Fase 2

| fase 2 af den tematiske analyse gennemgar jeg empirien for at udarbejde en indledende
kodning af tematikker (Braun & Clarke, 2006, s. 88; Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 55). Jeg
forsgger at systematisere kodningerne, sa de giver et overordnet overblik over tematikker, samt

for at simplificere sorteringen af empirien efter mere dybdegaende temaer.
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® Name v Files Refere = C=-( Det nye veerksted 4 23 <

O 2 2 . O kunderejse 4 10
O Ominformanterne 4 42 S O s 4 3
Leeri 3 12 S
O Leering O 7 ) 14
= O Keys 4 23 S O 6 ) .
O stette 4 40 O s ) ,
O Struktur 3 6 O 4 y iy
O Resourcer 4 20
O s 4 26
O Kreativitet 4 32
. O 2 4 10
O Kommunikation 4 58
: S O 1 4 10
QO fysisk arbejdsmiljo 4 50
O Frihed 3 17 (O Den gode arbejdsp 4 66 <
O Arbejdspres 4 20 O Co-design 0 0 <
O Fremtids dremme 4 26 S O Barrierer 4 68 <
Figur 20: Uddrag a fra den indledende sggning. Figur 21:Uddrag b fra den indledende sggning.

Det fremgar af figur 20, hvordan jeg forsgger, at sortere informanternes udsagn om KEYS
faktorerne dybdegaende i takt med, at de naevnes. De kan ogsa ses, at der under KEYS er 23

referencer, som ikke er sorteret dybdegdende. Det vil jeg blandt andet gare i fase 3.

Det ses pa figur 21, at jeg opretter et spontant kodningstema, som omhandler Det nye verksted.
Her koder jeg efter zonerne fra plantegningen (Bilag 5). Det veelger jeg, da jeg dermed opnar

et starre overblik over ligheder og forskellige i informanternes tanker for zonerne.

Informanterne foreslar for eksempel, at zone 1 kan bruges til personalestue (Bilag 6, linje 638),
grov vaerksteds zone (Bilag 8, linje 300), musikproduktions zone/kreativt space (Bilag 10, linje
458) og boreplatform (Bilag 12, linje 747).

Der fremgar af figur 21, at jeg ikke har fundet det relevant at kode efter co-design, som var en

af mine planlagte kodningstemaer.

Jeg veelger at kode elementer relateret til barrierer under en overordnet kodning (Figur 21), da
jeg pa nuvaerende tidspunkt ikke har overblik over hvordan kodningstemaerne fordeler sig, og
derfor finder det vanskeligt, at specificere temaet barrierer yderligere. Der er pa nuvaerende
tidspunkt af kodningen 68 referencer under temaet barrierer. Jeg vil i fase 3 sortere temaet

yderligere.
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7.6.3 Fase 3

| fase 3 finsorteres kodningerne efter dybere tematikker (Braun & Clarke, 2006, s. 89), hvilket
fremgar af figur 22. Jeg har blandt andet udspecificeret kodningstemaerne for den gode
arbejdsplads, kodningerne er datadrevne kodninger, som opstar induktivt ud fra empirien
(Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 56).

@ Name ¥ Files References
1 O Den gode arbejdsplads 4 9
O Tiltro 3 11
O Statte 4 20
O Kreativitet 1 4
(O Kommunikation 4 22
O Kollegaer 4 23
O Interesse 4 8
O Fysisk arbejdsmilig 4 11
O Frihed 2 11
O Arbejdspres 2 3

Figur 22: Uddrag fra finsggning.

Det tydeliggares i kodningen af den gode arbejdsplads i figur 22, at kollegaer er det tema, der
fylder mest for informanterne. Det fremgar blandt andet af figuren, at der under kodningstemaet
kollegaer er 23 kodninger, der er fundet i 4 af empiriindsamlingerne. Det betyder, at alle

informanter naevner kollegaerne som faktor for den gode arbejdsplads.
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7.6.4 Fase 4
| fase 4 genbesgger jeg tematikkerne, og foretager en revurderet kodning, hvor jeg tjekker, at
kodningerne er som jeg vil have dem (Braun & Clarke, 2006, s. 91).

Jeg vaelger her at nedleegge kodningen co-design, da jeg ikke finder den aktuel alligevel.
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Figur 23: Kodnings oversigt fra NVivo.

Det fremgar af figur 23, at der er 9 overordnede temaer: PR, om informanterne, leering, KEYS,

fremtidsdremme, forandring, det nye vaerksted, den gode arbejdsplads og barrierer.

De overordnede temaer er inddelt i undertemaer, der angiver kodningsprofilen, som findes
under temaet. Det vil sige, at der for eksempel under hovedtemaet den gode arbejdsplads
(markeret med gul pa figur 23) er temaet interesse (markeret med gren pa figur 23).
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@ Name ~ Files Referen

#-O Det nye vaerksted 4 23
- O Den gode arbejdsplads 4 9
QO Tiltro 3 1
O Statte 4 .
O Kreativitet 1 4
(O Kommunikation 4 22
O Kollegaer 4 23
O Interesse 4 8
O Fysisk arbejdsmiljig 4 11
O Frihed 2 1
O Arbejdspres 2 3

Figur 24: Uddrag fra kodning.

Det ses pad figur 24, at der under temaet interesse er 8 referencer, fordelt pa 4
empiriindsamlinger. Informanter beskriver interessens relevans for den gode arbejdsplads pa
falgende made: sa skal der selvfalgelig veere en eller anden form for interesse for det man
arbejder med (Bilag 8, linje 42) og det arbejde man udfarer, skal veere ens passion (Bilag 6,
linje 21).

7.6.5 Fase 5

| fase 5 navngives temaerne endeligt (Braun & Clarke, 2006, s. 92). Jeg veelger her, at omdgbe
temaet veerktgj under det overordnede tema barrierer samt temaet udstyr under det overordnede
tema fremtids dregmme til ressourcer. Det veelger jeg, for at bruge samme retorik som Amabile
ger i KEYS. Vearktgj og udstyr er synonymer for hinanden og hgrer begge ind under paraplyen

tilgaengelige ressourcer i Kraft guitars.

7.6.6 Fase 6

| fase 6 udarbejder jeg den endelige rapport over den tematiske analyse. | rapporten findes et
overblik over den analyserede empiri. Den tematiske analyse bidrager til at jeg far en visuel
synliggerelse af den indsamlede empiri. Det er gennem visualiseringen muligt for mig at se

hvilke barrierer, der navnes pa tveers af kilder.
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Jeg opretter i NVivo et projekt kort, hvor jeg sammenholder barrierer med empirien, for at fa
indblik i hvilke informanter, der identificerer hvilke barrierer.

Uddannelsesmuligh
eder

Fkonomi

Fysiske omgivelser

Figur 25: Oversigt over projekt kort, sammenfatning af barrierer og hvor i empirien temaet benzvnes.

Af projektkortet i figur 25 fremgar det blandt andet, at de fysiske omgivelser i interview 4 og 5
benavnes som en barriere (Rad), og at uddannelsesmuligheder er en unik barriere, der alene

naevnes i interview 2 (Gul).

Visualiseringen tydeligger, at det er mange af de samme temaer informanterne er optaget af.
Der er enkelte afvigelser, hvor der opstar unikke koder, men som udgangspunkt giver
visualiseringen indtryk af enighed blandt informanterne. For at undersgge om der er enighed

vil jeg i afsnit 9.2 analysere de identificerede barrierer for udvikling i Kraft guitars.
7.7 Workshop

For at uddybe og kvalificere mine fund fra den tematiske analyse og skitserne, afholder jeg en
workshop. Jeg har under workshoppen fokus pa gruppe teenkning. Jeg gar derfor brug af en lgs
model (Halkier, 2016, s. 42), med hgj deltagerstyring for at informanterne kan diskuterer med

hinanden, frem for at forholde sig til preefabrikerede spergsmal.

Jeg undersgger gennem workshoppen informanternes udsagn fra analyseinterviewene i plenum,
for at undersgge om der er konsensus omkring udvalgte barrierer og perspektiver pa
virksomhedens udvikling. Derudover bidrager plenum udlaegningen til at spejle informanternes

udsagn, og fa kvalificeret udsagnene.
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Det ses for eksempel ved at informanterne lgbende kommer med udsagt som jeg er fundstendig

enig (Bilag 15, linje 856), og ja, precis (Bilag 15, linje 968).

| udarbejdelsen af workshoppen finder jeg inspiration i Walters (2012) afholdelse af workshops.
Jeg afholder workshoppen i Kraft guitars nye varksted, inden indflytning. Jeg valger denne
lokation, da det er nemmere at visualisere brugspotentialer og barrierer ved at veere fysisk til

stede.

Jeg veelger som Walters at gare brug af post-it’s, hvor barrierer for udvikling i Kraft guitars
skrives. Jeg udarbejder nogle post-it’s med barrierer, figur 26, som jeg gennem den tematiske

analyse identificerer i analyseinterviewene. Der star blandt andet plads, kunder og kollegaer.

Barfle rer
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Figur 26: Prafabrikerede post-its med barrierer for udvikling.
De preefabrikerede post-it’s bruges til at begynde samtalen, hvorefter informanterne har 15
minutter til selv at skrive udsagn pa post-it’s. Informanternes udsagn omfatter synlighed,

fremtoning, arbejdstider og daglige rutiner.

Efterfalgende inddeles barriererne pa en hierarkisk tre trins skala, der kan ses i figur 27. Her er
de mest betydningsfulde barrierer placeret pa trin 1(gren) og de mindst betydningsfulde placeret

pa trin 3 (rgd).
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Figur 27: Billede af hierarkisk tre trins skala fra workshop.

Workshoppen bidrager positivt til spejlkriteriet, da informanterne har mulighed for at be-
og/eller afkraefte tolkninger pa baggrund af analyseinterviewene. Derudover bidrager
workshoppen til horisontsammensmeltning mellem undertegnet og informanterne, men ogsa

informanterne imellem.

Gennem workshoppen ger informanterne ubevidst brug af scenarios (Costa, 2023) til at

beskrive barriererne de oplever samt brugsscenarier.

Efter at have arbejdet med i feellesskab at identificere barrierer for udvikling hos Kraft guitars,
skal informanterne udarbejde en falles skitse over det nye verksted. Informanternes
individuelle skitser fra analyseinterviewene danner her baggrund for refleksion. Jeg har forud
for workshoppen skrevet informanternes indretnings ideer pa whiteboardet med skitsen, hvilket

ses i figur 28.
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Figur 28: Skitse over det nye veerksted, men paskrevne ideer til indretning.

Skitsen fra figur 28, bruges som udgangspunkt for informanternes falles skitse. Den felles

skitse ses i figur 29.

Figur 29: Skitse over det nye vaerksted, med paskrevne ideer til indretning efter workshoppen.

Informanterne diskuterer rummenes funktioner og nar i feellesskab frem til den endelige skitse,

som er rammesettende for indretningen i det nye veerksted.
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8 Teori

Jeg kortleegger i nedenstaende de teorier, som er essentielle for forstaelsen af specialet. Farst
beskeaftiger jeg mig med Sanders og Stappers, som har introduceret en raekke af de veerktgjer,
teknikker og metoder, som benyttes i dag til at drive og inspirere designs fra et individorienteret
perspektiv (Sanders, 2023). Jeg tager i specialet udgangspunkt i teorierne co-design, design

landskabet og kreativitet.

Efterfalgende ser jeg med Brandi og Elkjers perspektiv neermere pa den leerende organisation,
hvorigennem Gadamers begreber om forforstaelse kvalificeres. Med afsat i den lerende

organisation og erfaringslering vil aktionsleering blive udfoldet som specialets laeringsteori.

Slutteligt vil forandring blive praesenteres som metodiskteori, her vil jeg praesentere pavirkning

faktorer, udviklingskompetence, forandringsstrategi og Lewins trefasede forandringsproces.
8.1 Co-design

Sanders og Stappers (2008) refortolker strukturen i designprocessen med deres begreb co-
design. Tidligere design-teoretikere beskaftiger sig med en bruger centreret tilgang (UCD?),
hvor tiltag foretages pa vegne af brugeren. Mens der med en co-design orienteret tilgang
udarbejdes tiltag i samarbejde med brugere uden design baggrund (Stappers & Sanders, 2008,
s. 5). | co-design anses brugeren som ekspert inden for hens arbejdsfelt (Sanders & Stappers,
2008, s. 12).

Co-design bgr i Sanders og Stappers (2008) optik ikke forveksles med co-creation (Sanders &
Stappers, 2008, s. 6). Ifglge Sanders og Stappers (2008) afviger co-creation fra co-design, da
co-creation refererer til alle former for kreativt samarbejde mellem to eller flere individer
(Sanders & Stappers, 2008, s. 6).

Designere rykker med co-design tettere pa brugeren, og foretager tiltag baseret pa brugerens
gnsker og behov (Stappers & Sanders, 2008, s. 5). Der er ofte en bred diversitet i co-design
grupper, hvilket stiller krav til forskerens egenskaber som facilitator (Sanders & Stappers, 2008,
s. 13). | traditionelle designprocesser agerer forskeren oversetter mellem brugerne og

designerne, men ved co-design ma forskeren facilitere et miljg, hvor der er en abenhed sa

3 User-centered design
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brugerne far mulighed for at involvere sig i designprocessen, trods brugernes manglende
erfaring (Sanders & Stappers, 2008, s. 14)

For at visualisere forskellen pa design typer udvikler Sanders i 2006 the landscape of design
(Sanders et al., 2006, s. 4).

8.1.1 The landscape of design
The landscape of design, som ses i figur 30, bestar af tre perspektiver, to dimensioner og en
reekke zoner, clusters og bobler (Sanders et al., 2006, s. 5).

De tre perspektiver er:

1. Etsurvey perspektiv, hvor tiltag ses og beskrives udefra (Sanders et al., 2006,
S. 4).

2. Et rute perspektiv, hvor tiltag beskrives indefra, og &ndres efter placering i
forhold til tiltaget (Sanders et al., 2006, s. 5).

3. Et stirre perspektiv, hvor tiltag ses og beskrives fra et fast punkt (Sanders et
al., 2006, s. 5).

led byLdesign

L A y

" 4
led by research

~

Figur 30: The landscape of design (Sanders & Stappers, 2008, s. 6, figur 1)
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De to dimensioner kommer til udtryk som en vertikal og en horisontal.

Den vertikale dimension beskriver fremdriften ved design tilgangen. Fremdriften kan veere
design- eller forskningsdrevet (Sanders et al., 2006, s. 5). | figur 30 beskrives den vertikale

dimension som led by designer og led by researcher.

Den horisontale dimension defineres af deltagernes mindset (Sanders et al., 2006, s. 5). Pa figur
30 kommer mindsettene til udtryk som user as subjekt og user as partner. De to poler
repraesenterer to design kulturer (Sanders et al., 2006, s. 5). | hgjre side ses brugeren som en
ligeveerdig partner, med ekspertviden inden for feltet. Her inviteres brugeren til at deltage aktivt
i design processen (Sanders et al., 2006, s. 5). | bunden af venstre side er forskeren eksperten,
som inddrager brugeren for eksempel gennem interviews. Her ses brugeren som et
forskningselement, der skal undersgges for at udarbejde tiltag pa vegne af brugeren (Sanders et
al., 2006, s. 5). | toppen af venstre side er designeren eksperten, som skaber ting for at fa en
reaktion fra en potential bruger gruppe (Sanders et al., 2006, s. 5), her er ingen forudgaende

samtale med brugerne (Sanders et al., 2006, s. 7).

The landscape of design skal ifalge Sanders (2006) ikke ses som stilstdende. Elementer af en
designproces kan for eksempel vaere drevet med brugeren som partner, mens brugeren i andre

aspekter af processen ses som et subjekt (Sanders et al., 2006, s. 5).

Designforskningsrummet visualiseret pa figur 30 som zoner, clusters og bobler (Sanders et al.,
2006, s. 5). De fire zoner, critical design, user centered design (UCD), design and emotion og
participatory design, reprasenterer hver deres design tilgang. Inden i zonerne ses clusters og
bobler med aktiviteter. UCD er den starste zone pa design landskabet, da det i praksis er den
mest bearbejdede zone (Sanders et al., 2006, s. 5). Inden i zonen ses tre clusters (human factors
and ergonomics, applied ethnography og usability testing) og to bobler (contextual inquiry og

lead-user innovation).

Clustrene repraesenterer anerkendte veerktgjer og metoder, som bruges inden for zonen (Sanders
et al., 2006, s. 5). Boblerne reprasenterer veerktgjer og metoder, som endnu ikke er anerkendte

inden for zonen (Sanders et al., 2006, s. 6).

Co-design udspringer fra zonen participatory design (Sanders & Stappers, 2008, s. 6), hvor
designprocessen omfatter aktiviteter, hvor brugerne er involveret for at sikre, at designet lever

op til brugernes gnsker og behov (Sanders et al., 2006, s. 6).
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| zonen participatory design ses clustrene og Scandinavia og generative design research samt
boblen generative tools (Sanders et al., 2006, s. 6 ; Sanders & Stappers, 2008, s. 6).

Scandinavia henviser til skandinaviske forskningstraditioner fra 1980’erne, hvor brugerne er
involveret i hele designudviklingsprocessen (Sanders et al., 2006, s. 6). Formalet med den
skandinaviske model er at kombinere ekspertise fra designere og forskere med situerede

erfaringer fra brugerne, hvis arbejdsliv pavirkes af tiltagene.

Generative design research indeholde boblen generative tools, som er karakteriseret ved malet
om at skabe et feelles sprog mellem designere/forskere og brugere (Sanders et al., 2006, s. 6).
Her er det felles sprog en forudsaetning for forstaelse af konteksten for brugen af det/de tiltag
der skal udvikles (Sanders et al., 2006, s. 6).

Generative design research er kendetegnet ved brugen af design thinking tidligt i fuzzy front

end af designudviklingsprocessen (Sanders et al., 2006, s. 6).

8.1.2 Fuzzy front end
Fuzzy front end henviser til opstarten af en designproces, hvor gnskede tiltag endnu er
udefineret (Sanders & Stappers, 2008, s. 7). | figur 31, ses en visualisering af designprocessen,

hvor det fremgar, at en designproces ikke er linear, men fuzzy.

co-designing

Figur 31: Fuzzy front end (Sanders & Stappers, 2008, s. 6, figur 2).

Det fremgar af figur 31, at der er de starste udsving i designprocessens begyndelse, og i takt
med at ideer og koncepter specificeret bliver udsvingene mindre og mindre (Sanders &
Stappers, 2014, s. 10). | fuzzy front end benyttes metoderne og veerktgjerne fra participatory
design, hvilket betyder, at det er her co-design i hgj grad kommer til udtryk. Efter fuzzy front
end, tager designprocessen karakter som en traditionel designproces (Sanders & Stappers, 2014,
s. 10).

Implementering af tiltag fra en designproces vil medfare en forandring, da brugernes arbejdsliv

pavirkes af tiltagene.
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8.2 Den leerende organisation

Forandring anskues af Brandi og Elkjeer (2011) som anledning til leering. Brandi og Elkjaer
mener, “at leringsmuligheder opstar som sammenstgd mellem forskellige fortellinger af
virksomhedens indhold, formal, ledelse og organisering i bade tid og rum”, 09 “at
organisatoriske leringsmuligheder opstar i spendingsfyldte fortellinger som et fgr, nu og

efter” (Brandi & Elkjeer, 2011, s. 73).

Brandi og Elkjeer siger altsa, at leeringsmuligheder opstar ud af forstyrrelser. Arbejdslivet er
preeget af vaner og erfaringer, hvorfor der kan argumenteres for, at der er tale om forstyrrelser
af vaner og erfaringer. Brandi og Elkjer definerer vaner som kontinuerlige transaktioner i
situationer, hvor erfaringer leves og udforskes, nar situationen kraever det (Brandi & Elkjer,
2011, s. 75). Det Brandi og Elkjeer her definerer kan sidestilles med Gadamers tolkning af

begrebet forforstaelse.

Gadamer taler om, at forforstaelsen er forudsat og at den danner grobund for fremtidige
forstaelser (Gadamer, 2007, s. 315), mens Brandi og Elkjar taler om at erfaringer danner
grundlaget for fremtidige (Brandi & Elkjeer, 2011, s. 75). Safremt Gadamers begreb
forforstaelse indsattes i Brandi og Elkjers teoretiske perspektiv pa leering vil man kunne sige,
at forstyrrelser af et individs forforstaelse vil kunne fare til leeringsmuligheder.

Med Brandi og Elkjears perspektiv pa leering, og inddragelsen af Gadamers begreb forforstaelse,
samt specialets grundleeggende anskuelse, der hgrer under det fortolkningsvidenskabelige

paradigme, finder jeg, at aktionslaering er den leeringsteori, som er mest relevant at anvende i

dette speciale.
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8.2.1 Aktionslaering

Aktionslering er en praksisnar tilgang til at skabe lering i praksiskontekster (Grieger &
Kofoed, 2009, s. 8). Aktionslaring er baseret pa aktiv erfaringsdannelse, ved at facilitere et
lzeringsforum, hvor en laeringsgruppe forholder sig systematisk til erfaringsopsamling (Grieger
& Kofoed, 2009, s. 8).

Aktionslaring deekker over aktiviteter, hvor der skabes forbindelse mellem handling og laering,
bade pa individ- og kollektivt niveau (Grieger & Kofoed, 2009, s. 12). Der er i aktionslaring et
socialt menneskesyn, hvilket bevirker, at leering forstas som menneskelige erfaringer, der

skabes i (sociale)samspil med omverden (Grieger & Kofoed, 2009, s. 12).

For at forsta hvordan erfaringer er rammesattende for aktionslaring valger jeg, at opstille fire
faser: planlaegning, gennemfarsel, evaluering og justering. De fire faser ses i figur 32, og

gennemgas nedenfor.

Justering Planlzgning

Aktionslaerings fire faser

Evaluering Gennemforsel

Figur 32: Aktionslerings fire faser: planlegning, gennemfarsel, evaluering og justering. Udarbejdet af undertegnet.
Planlaegning, her planleegges den konkrete aktion. Under planleegningen opsattes der mal med
aktionen, og udarbejdes en rollefordeling. Planleegningen vil bare praeg af lseringsgruppens

erfaringer, som vil udgere deres felles forforstaelse.
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Gennemfgrsel, hvor aktionen gennemfares. De involverede udfarer deres, fra rollefordelingen,
tildelte opgaver. Der er her tale om lering pa individplan. Afhengig af individets erfaringer er
der tale om akkomodativ eller assimilativ leering. Ved akkomodativ leering er der tale om ’ny’
leering, her har individet altsa ingen tidligere erfaringer. Hvorimod der ved assimilativ laering

bygges videre pa eksisterende erfaringer.

Evaluering opstar som falge af erfaringsudveksling. Efter gennemfarsel af en aktion skal
leeringsgruppen reflektere over forlgbet. Der er her tale om kollektiv lering, hvor de enkelte
individer gennem erfaringsudveksling leerer pa baggrund af de andre individers erfaringer. Den
feelles evaluering skal fare til den leering, som organisationen skal justere sine indsatser efter,

og bygge den falgende aktion pa.

Der er gennem erfaringsudvekslingen mulighed for, at implicit viden gares til eksplicit viden,
hvilket kan komme virksomheden til gavn, da implicit viden ofte er ekspertviden, som er

kendetegnet ved, at “man bare gore det” (Hansen et al., 2013, s. 485).

Justering er sidste fase i den aktionslerende cirkel. Her vil leringen fra de foregaende faser

farer til kvalificerede justeringer i aktionerne, hvorefter processen begynder forfra.

Jeg har valgt at visualisere aktionslaerings fire faser i en cirkel, for at tydeliggere, at der er tale
en tilbagevendende proces. Learingen stopper aldrig, fordi individerne i organisationen hele
tiden vil etablere nye individuelle og kollektive erfaringer (forforstaelser), som tilegnes og
dannes i lyset af tidligere erfaringer, og pavirker fremtidige erfaringer. Individets erfaringer

definerer deres kompetenceprofil.

8.2.2 Kompetence

Le Deist og Winterton beskeftiger sig i reviewet what is competence fra 2005 med definitionen
og brugen af kompetencebegrebet (Le Deist & Winterton, 2005). Le Deist og Winterton
argumenterer gennem reviewet for, at kompetencebegrebet er multi-dimentionelt, og at det
kreever en holistisk typologi, at forstd kombinationen af viden, ferdigheder og sociale
kompetencer (Le Deist & Winterton, 2005, s. 39). Le Deist og Winterton udarbejder som et led
i reviewet nedenstaende figur (figur 33), som giver et overblik over kompetencedimensionerne

mellem konceptuel og operationel kompetence samt erhvervs og personlig kompetence.
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Occupational Personal

Conceptual Cognitive Meta
competence competence

Operational Functional Social
competence competence

Figure 1. Typology of competence.

Figur 33: Overblik over kompetencedimensioner, udviklet af Le Deist og Winterton under reviewet What is competence (Le
Deist & Winterton, 2005, s. 39, figur 1).

Konceptuel kompetence daekker over viden og forstaelse, mens de operationelle kompetencer
kommer til udtryk gennem feerdigheder (Le Deist & Winterton, 2005, s. 39).

Erhvervskompetencen beskriver de faglige kompetencer, som er de arbejdsopgaver et individ
kan varetage (Le Deist & Winterton, 2005, s. 37). Erhvervskompetencer kan siges at veere de
kompetencer der er erhvervet gennem formel uddannelse. De personlige kompetencer deekker
over kompetencer som beskriver individets menneskelige egenskaber (Le Deist & Winterton,

2005, s. 38). De personlige kompetencer bygger pa erfaringsbaseret lering.

Ud fra kompetencerne udspringer kompetencedimensionerne, kognitiv, funktionel, social og

meta kompetence.

Viden og forstaelse er omfattet af kognitiv kompetence, feerdigheder kommer til udtryk i den
funktionelle kompetence, mens personlige kompetencer ses under den sociale kompetence (Le
Deist & Winterton, 2005, s. 39). Meta kompetencen adskiller sig fra de tre andre, da den deekker
over erhvervelse af de andre kompetencer. For at illustrerer det, udarbejder Le Deist og
Winterton figur 34.

Side 50 af 99



cognitive competence

functional competence socfal competence

Figure 2. Holistic model of competence.

Figur 34: Holistisk model over kompetencer, udviklet af Le Deist og Winterton under reviewet What is competence (Le Deist
& Winterton, 2005, s. 40, figur 2).

Figur 34 viser en holistisk model over kompetencedimensionerne. Le Deist og Winterton
veelger i den holistiske kompetence model, at placer meta kompetencen i midten, for at
synliggare, at den faciliterer tilegnelsen af de andre kompetencer (Le Deist & Winterton, 2005,
s. 41).

Der bgr ud fra det teoretisk perspektiv, som Le Deist og Winterton praesenterer i reviewet skal

der veere en kombination af personlige og erhvervskompetencer.
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8.2.3 Opsummering: Den leerende organisation
Den lerende organisation er som prasenteret i ovenstdende en organisation, hvor
medarbejderne lgbende lerer af og reflekterer over erfaringer, hvilket bevirker, at

organisationens kompetenceprofil &ndrer og udvikler sig.

Leringsmulighederne opstar ud af forstyrrelser af forforstaelser i arbejdslivet. Forforstaelser
daekker over den viden, vaner og erfaringer, som et individ har. Forstyrrelse af forforstaelsen

vil bidrage til ny forstaelse.

I den leerende organisation bidrager aktionslering til at skabe leering igennem medarbejdernes
feelles leereprocesser i forskellige samarbejdsrelationers organisering og kontekster (Grieger &
Kofoed, 2009, s. 14).

8.3 Forandring

Forandring af sociale systemer er komplekse og forandringsprocessen kan variere, alt efter hvor
forandringspresset kommer fra, hvilken forandring der er tale om, og virksomhedens
udviklingskompetence (Jacobsen, 2005, s. 207; Hansen et al., 2013, s. 451).

8.3.1 Pavirkningsfaktorer for forandring
Incitamentet for forandring, opstar altid som fglge af et forandringspres. Forandringspresset

kan veere internt eller eksternt (Hansen et al., 2013, s. 451).

Et eksternt forandringspres opstar som fglge af ydre faktorer, som for eksempel samfundet,
kunder og markedet (Hansen et al., 2013, s. 452).

Et internt forandringspres udspringer af indre faktorer, som for eksempel lav effektivitet,
hgje personaleomkostninger og manglende gkonomisk gevinst (Hansen et al., 2013, s. 452).

Forandringspresset er ikke statiske, men kan veere simultane, og der kan veere en vekselvirkning

mellem internt og eksternt pres gennem forhandlingsprocessen (Hansen et al., 2013, s. 457).

Forandringspresset kan have betydning for virksomhedens udviklingskompetence (Hansen et
al., 2013, s. 457).

Side 52 af 99



8.3.2 Udviklingskompetence

Virksomheders udviklingskompetence bestemmes af virksomhedens evne og vilje til
forandring (Hansen et al., 2013, s. 457). Virksomhedens kompetencer defineres af
virksomhedens medarbejdere, da det er medarbejderne, som udggr virksomheden. Andring i
medarbejderstaben, vil derfor medfere @ndring af virksomhedens kompetencer (Jacobsen,
2005, s. 183). Virksomhedens udviklingskompetence dermed ogsa beskrives som

medarbejdernes evne og vilje til forandring.

Der ses ofte en modstand mod forandring i medarbejderstaben (Jacobsen, 2005, s. 171). For
at forstd hvor modstanden kommer fra, ma man se pa medarbejdernes arbejdsliv, og hvilke
andringer forandringen vil medfare (Jacobsen, 2005, s. 178). Forandringer indeholder et ukendt
element, for hvordan bliver det efter forandringen? Og hvilke krav stiller a&ndringerne til

medarbejderen? Det ukendte element kan gere medarbejderne utrygge (Jacobsen, 2005, s. 178).

For at mindske modstanden mod forandringen, bgr man overveje falgende (Jacobsen, 2005, s.
193):

e Hvor Kklar og entydig er forandringsideen
e Hvad forandres

e Hvor omfattende er forandringen

e Huvad er tidsperspektivet pa forandringen

e Hvordan tilretteleegges forandringsprocessen

For at mindske modstanden mod forandringen, og @ge virksomhedens udviklingskompetence,
er det altsa vasentligt, at medarbejderne er orienteret om grundlaget for forandringen, hvad
forandringen medfarer, hvor lang implementeringsforlgbet forventes at veere, og hvordan
forandringsprocessen planlaegges (Hansen et al., 2013, s. 459). Derudover kan virksomhedens

udviklingskompetence pavirkes af, hvilken forandringsstrategi virksomheden veelger.

Side 53 af 99



8.3.3 Forandringsstrategi
Forandringer kan inddeles i to hovedstrategier, strategi E og O. De to strategier har forskellige

kendetegn, som adskiller dem fra hinanden (Jacobsen, 2005, s. 209).

Strategi E star for econimic og har til formal at skabe gget gkonomisk veerdi. Der fokuseres i
strategi E pa formelle strukturer og systemer (Jacobsen, 2005, s. 209). Forandringen er drevet
af ledelsen, efter top-down princippet (Jacobsen, 2005, s. 213). Her er det ledelsen, der har
vurderet, at der er et behov for forandring (Jacobsen, 2005, s. 210). Forhandlingsprocessen ses
som en line&rproces, hvor der er tale om en step-by-step procedure (Jacobsen, 2005, s. 218).

Forandringen vil som fglge her af veere planlagt, gerne under vejledning af konsulenter.

Strategi O dakker over organization og henviser til udvikling af organisationens menneskelige
ressourcer med henblik pa at udvikle og lere af de handlinger og initiativer, som tages. Der er
her fokus pa udvikling af kultur (Jacobsen, 2005, s. 209). Forandringen har en hgj involvering
af medarbejdere, og drives efter bottom-up princippet. Forandringer der gennemfgres som
strategi O er emergent og mindre planlagt. Her beskrives forandringsprocessen som en

kontinuerlig leereproces, hvor den ene forandring farer til den naeste (Jacobsen, 2005, s. 223).

Strategi E og O opdeles i dette afsnit, for at fremhaeve deres forskelligheder. Strategierne bygger
pa hver sine logikker, og de ses teoretisk som hinandens modsztninger, hvorfor de kan veere i
konflikt med hinanden. I praksis bruges strategierne simultant, for at reducere modstanden mod

forandring gennem forandringsprocessen.

8.3.4 Forandringsproces
Forandringsprocessen bestar i falge Lewin i tre faser: optening, beveagelse og fastfrysning
(Hansen et al., 2013, s. 459).

Optening +  Bevagelse = Fastfrysning

Figur 35: Lewins forandringsmodel, de tre faser (Hansen et al., 2013, s. 459, figur 10.5).
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Optoningsfasen bestar i opgerelse med nuvarende vaner, erfaringer og tenkemader.
Opteningen settes i gang ved at organisationen udseettes for et eksternt eller internt

forandringspres (Hansen et al., 2013, s. 460).

Bevagelsesfasen er der, hvor selve &ndringen finder sted (Hansen et al., 2013, s. 460). Her
udarbejder medarbejderne nye erfaringer, sa de stemmer overens med organisationens

fremtidsplaner.

Fastfrysningen finder sted efter endringen, og udger organisationens new normal (Hansen et
al., 2013, s. 460).

Lewin er serligt fokuseret pa opteningsfasen, da han mener, at en god optening er en
forudsaetning for at opna det gnskede resultat med forandringen (Jacobsen, 2005, s. 309). En
god optegningsfase bidrager ifalge Lewin til at mindske modstanden mod forandringen og styrke

virksomhedens udviklingskompetence (Hansen et al., 2013, s. 459).

Lewin opfalger sin teori om forandringsprocessens tre faser med tre ngdvendigheder. Du skal
som arbejdsgiver motivere dine medarbejdere i opteningsfasen, herefter skal du gennem
bevaegelsen kommunikere effektivt, og lade medarbejderne fa mulighed for at skabe nye
erfaringer og transaktioner under de nye rammer. Slutteligt skal hele processen fastfryses for at
sikre stabilitet (Hansen et al., 2013, s. 462).

Ifalge Lewin ma individets adfeerd ses og forandres i lyset af den kollektivets adfeerd, erfaringer
og normer (Jacobsen, 2005, s. 309). Med det forstar jeg, at Lewin mener, at medarbejderne
under gennemfarsel af aktioner opnar individuelle erfaringer, som gennem evalueringens

erfaringsudveksling seettes i relief til kollektivets erfaringer (Se afsnit 8.2.1).

Side 55 af 99



9 Analyse

Analysen er delt i to. Den forste del tager udgangspunkt i interview 2-5 og er opbygget efter
tragtmodelen, der er praesenteret i afsnit 7.2, figur 14. Her vil jeg kortleegge, hvad en god
arbejdsplads er, og identificere barrierer for udvikling i Kraft guitars, som jeg vil sammenholde

med KEYS. Efterfglgende vil jeg sammenholde informanternes skitser af det ideale veerksted.

Analysens anden del bygger pa den indsamlede empiri fra workshoppen. Jeg vil her prasentere
informanternes feelles skitse af det nye vaerksted, og praesentere hvordan det nye vaerksted ender

med at se ud.

Derudover kortlegger jeg forandringen, og kommer med et bud pa, hvordan forlgbet i Kraft

guitars ser ud, med brug af Lewins trefasede forandringsmodel.

Del 1

9.1 Den gode arbejdsplads
For at kortleegge den gode arbejdsplads sperger jeg i interviewguide 2 (Bilag 4), hvad er en god
arbejdsplads? Informanternes udsagn gar her i mange retninger, jeg felger informanternes

fortzellinger og perspektiver, og ender ud med nedenstaende kodning.

® Name ~ Files Refere

(O Den gode arbejdsplads 4 9
O Tiltro 3 11
O Statte 4 20
O Kreativitet 1 4
O Kommunikation 4 22
O Kollegaer 4 23
O Interesse 4 8
O Fysisk arbejdsmiljg 4 11
O Frihed 2 1
O Arbejdspres 2 3

Figur 36: Uddrag fra kodning i NVivo. Uddraget viser kodningen den gode arbejdsplads.

Side 56 af 99



Det fremgar af figur 36, at den gode arbejdsplads som overordnet tema har falgende
undertemaer: Tiltro, stette, kreativitet, kommunikation, Kkollegaer, interesse, fysisk

arbejdsmiljg, frihed og arbejdspres.

Derudover fremgar det, at de undertemaer der fylder mest, er kollegaer, stgtte og
kommunikation. Her er der 20-23 kodninger fordelt pa de fire empiriindsamlinger.

9.11 Kollegaer, stgtte og kommunikation.

En god arbejdsplads er ifglge informant 1 et sted der tror pa sine medarbejdere og at de vil det
bedste for virksomheden (Bilag 6, linje 21-24). Hvilket bevirker at man ma gere hvad man vil,
fordi det hele er et middel mod ét mal (Bilag 6, linje 25-28). Derudover siger informant 1, at
for mig, der er det det kollegiale, der betyder meget, men ogsa en god tone og anerkendelse
som; du er fandme god, du gar det godt, det var pissegodt lgst der i sidste opgave (Bilag 6, linje
56-60).

Informant 2 forteeller, at det er ekstremt vigtigt med et godt arbejdsmiljg (Bilag 8, linje 25). Da
jeg sperger ind til definitionen pa et godt arbejdsmiljg, svarer informant 2, at det er et sted med
gode professionelle relationer og personlige relationer til dem man arbejder med, til bade

kollegaer og chefer (Bilag 8, linje 29-31).

Ifglge informant 3 er den gode arbejdsplads et sted, hvor man kan fa lov til og arbejde med
noget, hvor man fgler, at man er noget veerd, bade i kraft af sine professionelle kompetencer,
men ogsa fordi man bringer noget til bordet qua sin person (Bilag 10, linje 39-42). Derudover
er det vigtigt, at man bliver hgrt, at ens perspektiver veegtes pa niveau med andres, og at man
ikke bliver tromlet rent fagligt eller underkendt for din faglige viden (Bilag 10, linje 59-63).

Informant 4 forteeller, at en god arbejdsplads er en, hvor der bliver lyttet til medarbejdere, hvor
man har indflydelse pa ens egne opgaver (Bilag 12, line 43-45), ogsa det er vigtig, at der er et
godt kollegialt samarbejde, at man kan fa venner, selv om at det er fra en arbejdsplads (Bilag
12, linje 49-50).

Feelles for informanternes udsagn er, at de indeholder et personligt, og et professionelt
perspektiv. Det er vigtigt for informanterne, at deres kollegaer anerkender dem for deres

faglighed, men i lige sa hgj grad deres person.

Informanterne taler her ind i kompetencebegrebet, og beskriver med egne ord, hvorfor et

endimensionalt kompetencebegreb ikke tager hensyn til det hele menneske.
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Informanterne tilleegger den sociale kompetence stor verdi i deres beskrivelse af den gode
arbejdsplads. De sociale kompetencer bygger pa personlige- og operationelle kompetencer,
hvilket er de kompetencer informanterne beskriver, nar de kommer med udsagn om
menneskelige egenskaber. De menneskelige egenskaber beskrives blandt andet i udsagnene om

at der skal veere en god tone, man skal anerkende og lytte til hinanden.

9.1.2 Fysisk arbejdsmilje
Der er blandt informanterne enighed om, at det fysiske arbejdsmiljg er en vigtig faktor pa den

gode arbejdsplads.

Informant 2 definerer det fysiske arbejdsmiljg pa falgende made, gode fysiske rammer, det er,
at man far stillet det til radighed, der ger, at man kan udfere sit arbejde, at det ikke bliver de
fysiske rammer eller udstyr, som begranser en (Bilag 8, linje 31-33).

For informant 2 handler det fysiske arbejdsmiljg altsa om at have de remedier til radighed, som
han skal bruge. For informant 3 handler det i hgjere grad om at man har et sted og vare, som
er rart (Bilag 10, linje 163). Da jeg sparger ind til, hvad der ville kunne gare det rart, forteeller
informant 3, at man skal kunne smide sig i en sofa eller pa en i en stol og bare hvad haenge ud
(Bilag 10, linje 172-174), uden og sta i vejen for det produktive der foregar (Bilag 10, linje
177). Ud fra informant 3’s udsagn tolker jeg, at der pa den gode arbejdsplads er forskellige
zoner, sa man har mulighed for at ndre miljg, sa det passer til den pagaldende arbejdsopgave,

samt at der skal vaere et sted, hvor man kan holde pause vak fra hovedarbejdsomradet.

Informant 4 bringer endnu et perspektiv pa banen, da han siger, at arbejdspladsen ikke ma veere
i forfald (Bilag 12, linje 52), og at det er vigtigt, at der bliver gjort noget ved det, hvis der er
fejl og mangler (Bilag 12, linje 52-53).

Det fysiske miljg pa den gode arbejdsplads skal pa baggrund af ovenstaende veere inddelt i
zoner efter arbejdsopgave, der skal vaere de remedier man skal bruge, og hvis noget gar i

stykker, skal det repareres eller erstattes.

Mine fund i informanternes udsagn om det fysiske arbejdsmiljg pa den gode arbejdsplads har
falgende lighedstreek med de fund Walters (2012) ger. Walter finder, som undertegnet, at det
fysiske arbejdsmiljg bar veere dbent, med zoner hvor det er muligt at bryde med daglige rutiner
(Walter, 2012, s. 645). Walters finder yderligere, at der i det fysiske arbejdsmiljg begr indteenkes
en struktur, sa man undgar blandt andet lyd forstyrrelser (Walter, 2012, s. 645).
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9.1.3 Arbejdspres og interesse

For informant 4 er det vigtigste, at de arbejdsopgaver jeg er tildelt, det er nogle, som jeg faler
mig oven pa, nogen som jeg ved, hvad jeg skal gare ved (Bilag 12, linje 79-80). | forleengelse
her af siger informanten: Jeg kan godt lide udfordringer, og jeg er klar pa at tage et eller andet
hvor man lige siger: ghhh... det kan jeg godt klarer, ogsa hvor man maske ikke lige helt ved,
hvordan man skal ggre det, men man finder ud af det hen ad vejen (Bilag 12, linje 80-85).

Informant 3 formulerer sig ved at sige, hvor man far lov til og udvikle sig bade personligt og
fagligt (Bilag 10, linje 41). Feelles for informant 3 og 4, er det, at der pa en god arbejdsplads er
mulighed for at udvikle sig, og patage sig udfordringer, der understatter udvikling.

Det italesattes af informant 2, at der skal veere en form for interesse for det man arbejder med
(Bilag 8, linje 42). Det er min vurdering, at informant 2’s interesse begreb kan sidestilles med
informant 4’s udfordring og informant 3’s udvikling. De tre begreber omhandler alle et element
af erfaring. Hvis du har interesse for et felt, vil du formegentlig ogsa have stgrre erfaring inden
for feltet, og du vil vaere opsggende for at udvikle og udfordre din erfaring, sa dit

erfaringsgrundlag bliver endnu starre.

9.14 Den gode arbejdsplads og KEYS
Informanternes udlegning af den gode arbejdsplads er sammenlignelig med Amabiles KEYS
faktorer for udvikling af virksomheder gennem kreativitet (Amabile et al., 1996, s. 1159), der

preesenteres i afsnit 4.3.1.1.

Jeg har for at skabe overblik over informanternes udsagns sammenhaeng med KEY'S udarbejdet
nedenstaende figur.

KEYS faktor Nedslag i empiri Reference
Organizational | at man er noget veerd Bilag 10, linje 39-42
encouragement | at ens perspektiver vaegtes pa niveau med Bilag 10, linje 59-63
andres
Supervisory Det hele er et middel mod et mal Bilag 6, linje 25-28
encouragement | en god tone og anerkendelse Bilag 6, linje 56-60
gode professionelle relationer og personlige Bilag 8, linje 29-31
relationer til dem man arbejder med, til bade
kollegaer og chefer

Side 59 af 99



at ens perspektiver vaegtes pa niveau med

andres

Bilag 10, linje 59-63

at der er et godt kollegialt samarbejde

Bilag 12, linje 49-50

Work group en god tone og anerkendelse Bilag 6, linje 56-60
support
at ens perspektiver vaegtes pa niveau med Bilag 10, linje 59-63
andres
at der er et godt kollegialt samarbejde Bilag 12, linje 49-50
Freedom Man ma gare hvad man vil Bilag 6, linje 25-28
man har indflydelse pa ens egne opgaver Bilag 12, line 43-45
Sufficient man far stillet det til radighed, der ger, at man | Bilag 8, linje 31-33
resources kan udfare sit arbejde
der bliver gjort noget ved det, hvis der er fejl Bilag 12, linje 52-53
0g mangler
Challenging Jeg kan godt lide udfordringer Bilag 12, linje 80-85
work and udvikle sig bade personligt og fagligt Bilag 10, linje 41
workload
pressure

der skal veere en form for interesse for det man

arbejder med

Bilag 8, linje 42

Organizational

impediments

at ens perspektiver vagtes pa niveau med

andres

Bilag 10, linje 59-63

Physical work
environment
(Walter)

man har et sted og vaere, som er rart

Bilag 10, linje 163

Det fremgar af figur 37, hvilken KEY'S faktor der er tale om, hvad der siges i empirien, og hvor
det kan findes i transskriberingen. Under KEYS faktoren freedom er der to nedslag, man ma

gere hvad man vil og man har indflydelse pa ens egne opgaver. De to nedslag reprasenterer

Figur 37: Sammenhzang mellem KEYS og informanternes udsagt i afsnit 9.1.1-9.1.3.

informanternes udlaegning af KEY'S faktoren i relation til den gode arbejdsplads.
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Jeg finder det interessant, at informanternes udsagn om den gode arbejdsplads i hgj grad
stemmer overens med Amabiles KEYS. Pa baggrund heraf tyder det pa, at KEYS pa trods af,
at det er en eldre teori, fortsat er aktuel. For at kunne konstatere noget konkret om KEY'S vil
det kraever et mere omfattende studie end der her praesenteres.

9.2 Identificerede barrierer for udvikling

For at identificerer barrierer for udvikling i Kraft guitars tager jeg udgangspunkt i den tematiske

analyse, og ser pa hvilke temaer der er kodet under det overordnede tema barrierer.

® Name ¥ Files References

QO Barrierer 2 7
O Okonomi 1 1
(O Uddannels 1 5
O T1id 3 7
(O Ressource 3 7
O PR 2 5
O Plads 4 22
O Kundeflow 3 11
O Kollegaer 3 6
O Fysiskeo 2 9

Figur 38: Uddrag fra kodning i NVivo. Uddraget viser det overordnede tema barrierer og de herunderliggende temaer.

Det fremgar af figur 38, at informanterne under det overordnede tema barrierer navner
felgende temaer: gkonomi, uddannelse, tid, ressourcer, pr, plads, kunde flow, kollegaer og

fysiske omgivelser.
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9.2.1 Plads
Det tydeliggeres i kodningen af barrierer i figur 38, at

pladsen er den barrierer, der fylder mest for informanterne.

Det fremgar af figuren, at der under kodningstemaet plads er ‘
22 kodninger, der er fundet i 4 af empiriindsamlingerne. Det Jg . . ﬂp
betyder, at alle informanter naevner pladsen som en barriere [§ -

for udvikling.

Informant 2 satter ord pa pladsmanglen pa falgende made:

vi lider af pladsmangel, jeg star oven i de forsterkere jeg =
fikser (Bilag 8, linje 105) og der er nogle ting, som vil kunne

gares nemmere, hvis der var flere kvadratmeter til radighed

-
e

Figur 39: Billede af vaerkstedets hﬂjreside

(Bilag 10, linje 309-310). Informant 2’s udsagn om fra doren, som viser informant 2's
arbejdsstation.

pladsmangel ses ogsa fysisk pa veerkstedet. Pa figur 39 ses et

billede af veerkstedets hgjre side fra dgren. | forgrunden ses kunders instrumenter og

forsterkere, mens informant 2’s arbejdsstation kan spottes i baggrunden.

Informant 1 udtrykker gnske om mere plads til veerktgj, som vi ikke har plads til i det nuveerende
veerksted (Bilag 6, linje 235)

Informant 4 beskriver hvad pladsmanglen betyder for ham: det kan jeg merke det stresser mig,
og jeg kan ikke n& og omstille mig til det naeste jeg skal, fordi jeg kan ikke lige ga et sted hen
og sidde og glo ud i luften i ti minutter og veere i mit eget hoved (Bilag 12, linje 140-142).
Informanten kommer med faglgende forslag til hvordan det fysiske arbejdsmiljg kan forbedres i
det nye veerksted, man skulle have et hjgrne, hvor man spiste frokost eller et andet rum man gik
hen og spiste frokost i, eller altsa, sddan, at man ligesom far delt det op (Bilag 12, linje 381-
383). Informant 4 oplever altsd, at det er stressende at skulle sidde blandt arbejdsopgaver og
holde pause, og foreslar, at der skal veere en opdeling i det nye veerksted, s& man kan spise
frokost uden at sidde blandt sine arbejdsopgaver. Jeg tolker ud fra informant 4’s udsagn, at det
der stresser ham er, at han ikke kan fjerne sig fra sine arbejdsopgaver, og derfor ikke formar at
holde de pauser han har brug for i lgbet af en arbejdsdag. Informant 4 taler her ind i Walters
(2012) teori om at det fysiske arbejdsmiljg ber opdeles i zoner, der bryder med daglige rutiner
(Walter, 2012, s. 645).
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Jeg har valgt at sammenholde informanternes udsagn om barrieren plads med deres skitser af
det nye verksted. Her finder jeg blandt andet, at informant 4, pa trods af sine verbale udsagn,
ikke har indtenkt en lgsning pa plantegningen (Figur 40; Bilag 13), hvor der er en
afsidesliggende spiseplads. Informant 4 vaelger pa sin skitse at placere spisepladsen op af hoved
arbejdsstationerne i zone 3.

Til sammenligning veelger informant 1, at prioriterer en hel personalestue med spiseplads og
tekokken i zone 1 (Figur 41; Bilag 7). Dette til trods for, at informant 1 ikke verbalt giver udtryk
for et behov for en afsidesliggende spiseplads.

Figur 40: Bilag 13, informant 4’s skitse. Figur 41: Bilag 7, informant 1’s skitse.

Jeg har pa figur 40 og 41 markeret spisepladserne med en lilla cirkel, for at tydeliggere

forskellen mellem informant 4’s skitse pd figur 40 og informant 1’s skitse pé figur 41.

Der star i arbejdstilsynets bekendtgerelse om faste arbejdssteders indretning §48, stk.2, som
omhandler spisepladser, at spisepladsen skal vere placeret i en serlig spiseafdeling
(Arbejdstilsynet, 2023b). Der er ikke krav om, at spisepladsen skal veere placeret i et serskilt
rum, sa bade informant 1 og 4’s placering af spisepladsen lever op til arbejdstilsynets
bekendtgarelse.
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Kraft guitars skal pa nuvarende tidspunkt ikke rette sig efter arbejdstilsynets bekendtgerelse
om faste arbejdssteders indretning, da den kun gelder for arbejdspladser med mere end tre
fastansatte. Nar jeg alligevel finder det relevant at inddrage er det fordi, direktgren ytre behov
for at ansatte en fast medarbejder, der kan aflaste ham, fordi det som direktgren udtrykker det
er stramt at veere bade udgvende professionel musiker og reparater (Bilag 6, linje 397; 450-

453). Her seetter direktaren ord pa temaet tid fra den tematiske analyse.

9.2.2 Tid og arbejdspres

Udover direktaren der giver udtryk for manglende tid til bade at veere musiker og reparatgar, sa
forteeller informant 2, at det for ham er en udfordring, at jeg kun kan vaere her en gang om ugen
(Bilag 8, linje 201-203).

Informant 2 beskriver hvordan tiden er en barriere, fordi han ikke kan na og udfgre alle de
arbejdsopgaver der er (Bilag 8, linje 205-207). Jeg tolker det, som en simultan barriere, og at
tid og arbejdspres derfor heaenger sammen. Hvis der var feaerre arbejdsopgaver, ville
arbejdspresset veere mindre, og den ene arbejdsdag om ugen ville vare nok. Jeg sperger i den
forbindelse ind til informantens oplevelse af arbejdspres. Her forteller informant 2: jeg faler
ikke, at der er et pres pa, at jeg skal blive feerdig med noget. Det har veeret vores falles aftale
fra starten, da vi indgik samarbejdet, da jeg blev ansat, at direktaren siger, det vil jeg rigtig
gerne na og have ferdigt, ogsa siger jeg, det kan jeg, eller det kan jeg ikke (Bilag 8, linje 207-
209).

Informanten giver her udtryk for, at arbejdspresset ikke er eksternt, men at det er ham selv, der
skaber presset, fordi han er pligtopfyldende, og gerne vil yde en god og hurtig service for

kunderne.

Jeg har i den tematiske analyse ikke kodet efter temaet arbejdspres, de informanterne ikke
direkte italesaetter arbejdspresset som en barriere. Jeg tror det hanger sammen med, at
informanterne ikke ser arbejdspresset i sig selv som en barriere, men derimod den manglende

tid til at udfarer arbejdsopgaverne.
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Informant 2 italesaetter ogsa vigtigheden af kommunikation og forventningsafstemning i
relation til arbejdspres, da han siger, at ham og direktgren har en feelles aftale om at han kommer

en gang om ugen, og sa nar han, det han gar (Bilag 8, linje 207-209).

Direktaren italesatter ligeledes forventningsafstemningen, da han under kodningen kollegaer
giver udtryk for, at det kan veere en barriere at finde de rette medarbejdere.

9.2.3 Kollegaer
Direktgren har et gnske om kun at ansette folk der er musikere, pa et rimelig hgjt plan (Bilag
6, linje 351-353). Det har han, da han forventer at udgvende musikere vil have en forstaelse for

medarbejderstaben, branchen og virksomhedens kunder.

Derudover forteller direktaren, at han ikke kunne forestille sig at have fuldtidsansatte, da det i
hans optik ikke vil vaere muligt at arbejde fuldtid i Kraft guitars, hvis man ogsa skal vare
professionel udevende musiker (Bilag 6, linje 508-527). Det at veere udgvende musiker fylder
meget for alle informanterne. Jeg har derfor et kodningstema der hedder jeg er musiker under

om informanterne.

® Name ¥ Files Reference
(O Om informanterne 4 42
O Jeg er musiker 4 12

Figur 42: Uddrag fra kodning i NVivo.

Det fremgar af figur 42, at kodningstemaet jeg er musiker er fundet i alle 4 empiriindsamlinger,

og at der er 12 kodninger.

Indenfor temaet, jeg er musiker, forteller direkteren, at jeg er mere musiker end jeg er
handveerker, men derfor er jeg en pissegod musisk handvarker (Bilag 6, line 112-114). Mens
informant 4 siger, jeg ser mig selv som musiker, der underviser, og laver andre ting, fordi ellers
ville jeg kede mig ihjel i ugedagene (Bilag 12, linje 211-212). Informant 3 udtrykker det ved at
sige, jeg ser i fgrste omgang og i starste grad mig selv som udgvende musiker (Bilag 10, line
99-100).

Feelles for alle udsagnene er det, at musikerlivet kommer i farste reekke, og er rammesattende

for alt andet informanterne foretager sig.
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Informant 2 siger i forlengelse af snakken om at han er musiker, at han tror, at det er et
kvalitetsstempel for kunderne, at virksomhedens ansatte selv er musikere. Det gar han blandt
andet gennem falgende udsagn: ”...vi ved, hvad de gar igennem. Vi ved behovet for at passe
pa deres instrumenter. Vi kender til deres arbejdstider. Vi ved hvordan det er selv og std i en
gig situation, hvor ens instrumenter lige pludselig ikke virker. Sa vi ved, hvor vigtigt det er, at
det er palideligt det arbejde vi laver, og jeg tror, at de ved, at nar man arbejder med guitar og
forsteerkere, sa har det en bestemt lyd, og den lyd kan en tekniker ikke ngdvendigvis sette sig
ind i. Det, at vi er udgvende ogsa, det ger, at vi har et andet indblik i, hvordan tingene skal
lyde, og hvordan de, hvis der kommer en musiker og taler sadan lidt flyvsk musiker sprog og
siger den ma gerne lyde lidt mere sadan varm, og sa ville vi forsta det... ” (Bilag 8, linje 409-
416).

| ovenstaende kvalificerer informant 2, direktarens gnske om kun at ansette professionelle
udevende musikere. Det ger informanten, ved at inddrage en forstaelse for kunden og kundens
brugs behov samt ved indirekte at tale om et internt branchesprog, som at et instrument skal

lyde mere varmt.

Informant 3 understreger ligeledes den ggede forstaelse for kundens brugs behov, da han siger:
nar man beskaftiger sig med musik og instrumenter og grej, sa kerer man rundt og spiller med
dem alle mulige steder, og de ligger bag i lastbiler, og det gar jo ikke at man nar man abner
for et board, at det sa ikke virker (Bilag 10, linje 290-300).

Hvilket er det samme direktgren forsgger at sige, at han siger, at han er en god musisk
handveerker, fordi han er musiker. Direktgren forteller at han arbejder pa og fa en lert op i og
lave sma reparationer og justeringer (Bilag 6, linje 44-451). | den udtalelse ligger det implicit,
at det er nemmere at give en musiker handvarks kompetencer end en handverker musikalsk

forstéelse.

Ud fra informanternes udtalelser vurderer jeg, at informanterne identificerer den musikalske
kompetence som en personlig kompetence, som er erhvervet gennem erfaringer, mens den
handveaerksmassige kompetence er erhvervskompetence, som kan opnas gennem formel
uddannelse (Le Deist & Winterton, 2005, s. 39).

Det kan altsa vere en barriere at finde de rette medarbejdere, da det skal vere en person, som

er musiker, men samtidig besidder relevante handvaerksmassige kompetencer.
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9.2.4 Ressourcer

Kraft guitars er en handverksvirksomhed, det er derfor essentielt, at de har de ressourcer til
radighed, som deres arbejde kraever. Ressourcer, eller mangel pa ressourcer, kommer i den
tematiske analyse til udtryk gennem gnsket om mere vaerktgj. Det ses blandt andet, da informant
1 siger: jeg teenker sadan rent vaerktgjs massigt, hvis du star med en decideret opgave, og det
er sadan, okay, kan lgse det pa den made jeg gerne vil? nej, for jeg ved, at det kan gares bedre
med det her stykke veerktgj, som vi ikke ngdvendigvis har, eller har plads til i det nuveerende
veerksted (Bilag 6, linje 231-235). Samt da informant 3 siger: fik noget mere plads og nogle
flere maskiner, sa vi kunne lgse nogle sterre, lad os sige pallette af opgaver mere effektivt (Bilag
10, linje 242-244).

Her giver informanterne udtryk for en simultan barriere, hvor gnsket om mere varktgj ikke er

muligt grundet manglen pa plads, som jeg identificerede i afsnit 9.2.1.

| forleengelse af gnsket om mere veerktgj, forteeller informant 2, at vi har en felles liste, hvor vi
skriver ting ind, altsa det her, det bliver vi ngdt til og have, det her det kunne veere rigtig godt
og have (Bilag 8, linje 183-185). Det understgttes af informant 4, da han siger, vi har alt need
to have, og sa er der nogle ting som er nice to have, som kommer lgbende (Bilag 12, line 368).

Det understreges altsa, at det er en proces at fa opbygget et verktajs lager, som indeholder alle
de verktgjer, som der er brug for, samt at det sker lgbende i takt med at behovet opstar, men
ogsa at det er en barriere, at der fysisk ikke er plads til alle de veerktgjer, som informanterne

ansker.

9.25 Kunder

Behovet for nyt varktgj opstar pa baggrund af forespargsler fra kunder. Informant 1 forteller,
at det kan veere en udfordring, at de ikke har veerktgjet til at udfgre de opgaver kunderne
kommer med (Bilag 6, linje 264-265), men at kunderne altid opfordres til at komme med
forespargsler, sa opfordrer jeg til at de kommer og sparger for det kan godt veere det er noget
vi skal kunne lgse pa et tidspunkt (Bilag 6, linje 267-269). Her siger informanten altsa, at
kundernes forespgrgsler bidrager til udvikling af virksomheden. Det kan godt veere, at opgaven
ikke kan lgses lige nu, men maske er det en opgave, som Kraft guitars skal kunne lgse i

fremtiden.
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Informant 3 ser en anden barriere i kunderne, da han kommer med fglgende udtalelse, der er jo
et eller andet med kundetilstreamningen i virkeligheden, og jeg ved ikke om det er en udfordring
som sadan, men i og med at man sla sig op pa at reparere guitarer, sa er kundemalgruppen
ikke voldsomt stort (Bilag 10, linje 346-349). Informant 3 har altsa en bekymring i forhold til
om markedet er for smalt, han understreger, at han ikke ved om det er en barriere. Hans
bekymring deles af informant 4, der siger at der jo ogsa andre der laver guitarer (Bilag 12,
linje 504).

Derudover reflekterer informant 4 over hvem malgruppen er: det er de gamle der har penge.
De unge de har ikke nogen penge. Altsa til at betale hvad det koster, fordi det koster jo rigtige
penge, altsa det er jo ikke bare to hundrede kroner, sa fikser du min guitar (Bilag 12, linje 508-
510). Informanten stiller altsa spargsmalstegn ved, hvem malgruppen er, og falger det op med
en monolog om hvor det mon er bedst at fange kunderne, og nar frem til at SoMe bar bruges
som pr platform (Bilag 12, linje 510-516).

Informant 1 udtrykker ogsa gnske om at bruge SoMe som platform til at gge kendskabet til
virksomheden (Bilag 6, linje 462-476). Det gar han pa falgende made, ... det har vaeret mund
til mund, og sa har jeg lavet en del videoer, som virkelig ger, at folk de ter og komme herhen.
Der er mange kunder, der har sagt, at de folte, at de kendte veerksteder inden de overhovedet
var her, fordi det jeg legger op er meget uformelt, og sa viser jeg lige, hvordan man ger ting
0g sager, og viser hvem jeg er, og hvad veerkstedet er, og hvilke vardier der ligger i, at de for
lavet guitarer her... ” (Bilag 6, linje 477-483).

Jeg forstar fra informantens udsagn, at SoMe er en god platform til at lave pr, da de derigennem
har mulighed for at vise virksomheden, som den er, hvilket kan give kunderne starre tillid og
tiltro til, at deres instrument er i gode hander. Nar kunderne kommer pa verkstedet, kan de
genkende det fra SoMe. Vearkstedet er her et objekt for genkendeligheden, og vil bidrage til en
falelse af tryghed for kunderne.
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9.3 Individuelle skitser over det nye vaerksted

Informanterne udarbejder som led i analyseinterviewene en skitse over det nye veerksted.

Informanternes skitser er, som det ses her under, meget forskellige.

Figur 43:Skitse interview 2, bilag 7. Figur 44: Skitse interview 3, bilag 9.

5 Fu :

7

|
|

Figur 45: Skitse interview 4, bilag 11. Figur 46:Skitse interview 5, bilag 13.
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Ved sammenligning af informanternes skitser fremgar det blandt andet, at de alle er enige om,
at zone 7 bar bruges som lager/depot/opbevaring. Da jeg i interviewene spgrger ind til hvad der
skal opbevares, er de ikke leengere helt enige. Informant 2 vil have opbevaring af veerktej, som
ikke bruges hver dag (Bilag 6, linje 571), informant 4 vil have plukkelager (Bilag 10, linje 605),
mens informant 3 og 5 vil have opbevaring af kunders instrumenter (Bilag 8, linje 349; Bilag
12 linje 602). Informant 1 vil opbevare kunders instrumenter i zone 2 (Bilag 6, linje 641),

hvorimod informant 4 vil have kundernes instrumenter i zone 5 (Bilag 10, linje 505).

Der er altsa enighed om, at der skal vere et sted til opbevaring af kunders instrumenter, men
hvor er der ikke enighed om.

Derudover er der uenighed om hvor meget et opholdsrum skal fylde. Informant 1 har som den
eneste ikke et opholdsrum. Informant 2 og 4 er enige om, at der skal veere et opholdsrum i zone
4, mens informant 3 vil placere opholdsrummet i zone 2. Informant 2,3 og 4 er enige om, at
der i opholdsrummet skal vere en sofa, og en hjemlig falelse (Bilag 8, linje 381; Bilag 10; linje
478; Bilag 12, linje 628).

9.3.1 Indretnings praeference

Informanterne skitser er meget forskellige, og deres preeference for hvad der er vigtigst, er
ligeledes forskellig. Jeg har i nedenstaende figur forsggt at visualisere, hvordan informanterne
prioriterer opsetningen af det nye veerksted.
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Informant 1

Informant 2

Informant 3

Informant 4

Zone 3:
hovedarbejdsomrade
(Bilag 6, linje 539)

Zone 7: opbevaring
(Bilag 8, linje 269)

Zone 1: Showroom
(Bilag 10, linje 458)

Zone 8: luft forurenende
maskiner (Bilag 12, linje
581)

Zone 5:
sammenspilsomrade
(Bilag 6, linje 554)

Zone 8: luft forurenende
maskiner (Bilag 8, linje
279)

Zone 2:
opholdszonemed
sammenspilsomrade
(Bilag 10, linje 471)

Zone 7: opbevaring
(Bilag 12, linje 585)

Zone 6: grov Zone 3: Zone 3: Zone 6: kontor (Bilag 12,
arbejdsstation (Bilag 6, | Hovedarbejdsomrade Hovedarbejdsomrade | linje 612)

linje 570) (Bilag 8, linje 291) (Bilag 10, linje 491)

Zone 7: opbevaring Zone 4: Sofa hjgrne Zone 6: grov Zone 4: Sofa hjgrne

(Bilag 6, linje 574)

(Bilag 8, linje 308)

arbejdsstation (Bilag

(Bilag 12, linje 624)

10, linje 538)
Zone 8: luft forurenende | Zone 1: Grov Zone 8: luft Zone 2 0og 3:
maskiner (Bilag 6, linje | arbejdsstation (Bilag 8, forurenende maskiner | hovedarbejdsomrade

581)

linje 334)

(Bilag 10, linje 522)

(Bilag 12, linje 669)

Zone 4: Kontor (Bilag 6,
linje 589)

Zone 2: Tekokken (Bilag
8, linje 342)

Zone 4:
hovedarbejdsomrade
(Bilag 10, linje 587)

Zone 3: Personalestue
(Bilag 12, linje 682)

Zone 1: Personalestue
(Bilag 6, linje 638)

Zone 6: opbevaring
(Bilag 8, linje 344)

Zone 5: opbevaring
(Bilag 10, linje 589)

Zone 5: PR-omrade
(Bilag 12, linje 712)

Zone 2: opbevaring
(Bilag 6, linje 641)

Zone 5: Test omrade/
sammenspilsomrade
(Bilag 8, linje 358)

Zone 7: opbevaring
(Bilag 10, linje 631)

Zone 4/5: tekgkken
(Bilag 12, linje 730)

Zone 1: Grov
arbejdsstation (Bilag 12,
linje 749)

Figur 47: Oversigt over informanternes prioriterede raekkefglge i indretning af det nye veerksted.
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Det fremgar af figur 47, at informant 1 begynder med zone 3, og fortaller, at det skal vare
hovedarbejdsomradet. Informanten placerer hovedarbejdsomradet farst, da det i hans optik er
den vigtigste funktion. Efterfglgende placerer han et sammenspilsomrdde og en grov
arbejdsstation. Dernaest kommer der en zone til opbevaring og et til luft forurenende maskiner.
Efter at have placeret de praktiske arbejdsomrader placerer informant 1 et kontor og en

personalestue. Informanten valger i den sidste zone at lave endnu et omrade til opbevaring.

Informant 1,2 og 4 tilgar inddelingen pa samme made, og begynder med den funktion de
prioriterer hgjest. Informant 3 begynder fra toppen med zone 1,2 og 3, hvorefter han inddeler

resten af rummene efter prioriteret funktionalitet.

Informant 4 tilfgjer pa sin skitse en ekstra zone mellem zone 4 og 5, hvor han placerer et
tekakken for at binde opholdsrummet sammen med PR-omradet.

Informanternes prioritering af det nye vaerksteds funktioner bygger pa informanternes

forforstaelse.

Informant 2 satter gennem interviewet ord pa sin frustration over Kraft guitars pladsmangel.
Det er uden tvivl den barriere, der fylder mest for informanten (Bilag 8, linje 105). Det giver
derfor god mening, at informant 2 begynder sin skitse med at lave en zone til opbevaring (Bilag
8, linje 269).

Informant 4 forteeller at der er et klart problem i at den nuvaerende situation er i et lokale (Bilag
12, linje 379). Og at der er vigtigt, at det nye lokale bliver delt op, sadan at der er lidt stationer,
hvor der er udsugning, der hvor man skal pudse bennuts (Bilag 12, linje 383). Med det in mente
giver det mening, at informant 4 som det farste placerer de luftforurenende maskiner i den zone,

der er lengst vaek fra de andre zoner.

Informanterne uddyber under udarbejdelse af deres individuelle skitser deres tolkninger af,
hvordan det fysiske arbejdsmiljg bar se ud, for at der er tale om en god arbejdsplads. Det
understreges, at det fysiske arbejdsmiljg skal inddeles i arbejdszoner, sa der er sa fa forstyrrelser
i arbejdsgangene som muligt. Det ses blandt andet ved, at alle informanter laver en adskilt zone
til en grov arbejdsstation, hvor bearbejdningsmaskiner, der giver lyd, luft og stev forstyrrelser

placeres.

Det kan i informanternes inddeling af det nye vaerksted ses, hvilke arbejdsomrader de benytter.

Det fremgar blandt andet, at informant 1 og 4 afsatter en hel afdeling til kontoromrade, mens
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informant 2 og 3 ikke har indteenkt et kontor. Det kan skyldes, at informant 2 og 3 ikke benytter
kontoret, hvorfor kontoret ikke er relevant for dem. Der er altsa tale om skjulte arbejdsopgaver
og dermed skjulte behov til det nye veerksted. Her er det igen informanternes forforstaelser for

hvilke funktioner der skal veere i det nye veerksted som kommer til udtryk.

Informant 3 forteeller under skitseringen at jeg er maske en lille smule last af og vide hvordan
det nuveaerende lokale ser ud og hvordan det er bygget op, sa jeg ser det ligesom sadan i forhold
til hvordan man kunne flytte den made og sette det op pa herinde (Bilag 10, linje 598-600).
Det, informant 3 setter ord pa her, kan jeg ogsd se i de andre informanters skitser.
Informanterne er generelt enige om, hvordan hovedarbejdsomradet skal se ud, og det ligner til
forveksling det nuveerende veerksteds indretning. Det kan skyldes, at informanterne som
informant 3 er last af at vide hvordan det nuvarende varksted ser ud. Det kan ogsa skyldes, at
hovedarbejdsomradet er velfungerende, og derfor ikke har behov for rearrangering. Det giver
informant 2 udtrykker for, da han siger, at vi skal have nogle arbejdsstationer, som er lige sa

gode som dem vi har nu (Bilag 8, linje 390).

9.4 Forforstaelse — revideret

Efter at have arbejdet med den indsamlede empiri fra de analyserende interviews og
informanternes individuelle skitser over det nye verksted, har jeg opnaet starre indsigt i
problemfeltet, og hvilke barrierer der er for udvikling i Kraft guitars.

Jeg definerer i afsnit 5, at den starste barriere, for udvikling hos Kraft guitars, er, at deres

kreative udfoldelse hemmes som fglge af pladsmangel i det nuveerende veerksted.

Ved at undersgge hvilke krav informanterne har til deres arbejdsplads finder jeg, at
pladsmanglen pd mange mader er hemsko for kreativiteten, men at den ikke star alene.
Manglende ressourcer i form af verktej, manglende spiseplads/pausested og tid til at udfarer

arbejdsopgaver er ogsa faktorer der hemmer kreativiteten.

For at finde lgsningsforslag til at overkomme de identificerede barrierer afholder jeg en
workshop for informanterne. Strukturen omkring workshoppen er beskrevet i afsnit 7.7.
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Del 2

9.5 Prioritering af barrierer

Informanterne identificerer under workshoppen en raekke barrierer for udvikling i Kraft guitars.

Barriererne skrives pa post-its og placeres i faellesskab pa en hierarkisk tre trins skala, som ses
i figur 48.

Figur 48: Billede af hierarkisk tre trins skala fra workshop. Ses ogsé i figur 27.

Det fremgar blandt andet af figur 48, at informanterne i fellesskab valger at placere barrieren
faste arbejdstider i den gule zone pa trin 2. Det skyldes, at det er en barriere der skal tages hand
om, men det er ikke en kritisk barriere (Bilag 15, linje 589-611).

Barriererne, som er placeret i den grenne zone pa trin 1, er dem der skal tages hand om farst.
Det deekker udsagn som alt skal have en plads (Bilag 15, linje 362-386) og daglige rutiner
(Bilag 15, linje 420-452). Barriererne i den grgnne zone har informanterne intentioner om at

overkomme ved indflytning i det nye varksted.

For at sikre at barriererne fra den grgnne zone tages i betragtning under indretning af det nye
veerksted, bruges den hierarkiske tre trins skala som kilde til inspiration under udarbejdelse af

den faelles skitse.
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9.6 Lasningsforslag til at overkomme barrierer for udvikling

Som element i workshoppen sammenholder informanterne den hierarkiske tre trins skala med
deres individuelle skitser, og laver i fellesskab en ny skitse, som skal bruges til opbygning af
det nye veerksted. Det ses for eksempel nar informanterne kommer med udsagn som jeg havde
originalt forestillet mig ... (Bilag 15, linje 1060), min plan var oprindeligt (Bilag 15, linje 971)
0g det er fordi jeg teenker ... (Bilag 15, linje 341).

Informanternes falles skitse ses i figur 49 og bilag 16.

Figur 49: Felles skitse over det nye veerksted. Udarbejdet af informanterne under workshoppen.

Det fremgar af figur 49, at zone 1 skal fungere som personalestue med et tekekken (Bilag 15,
linje 961-975). Zone 2 skal veere et kontor (Bilag 15, linje 1135-1140). Ingen af informanterne
har pa deres individuelle skitser foreslaet, at der skal vaere kontor her. Det nar informanterne
frem til i fellesskab under workshoppen.

Hovedarbejdsomradet skal vere placeret i zone 3 (Bilag 15, linje 662-665). Det var nemt for
informanterne at blive enige om, da alle informanterne pa deres individuelle skitser har placeret
hovedarbejdsomradet i zone 3 (Bilag 15, linje 790-793). Derudover skal der veere opbevaring
af kunders instrumenter, sa de er let tilgengelige i det daglige arbejde (Bilag 15, linje 1111-
1120).
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Zone 4 og 5 skal vare et kombineret opholdsrum, sammenspils og PR-omrade. Her skal der
veere plads til kunderne. De skal kunne teste deres instrumenterne, lytte til LP’er og drikke en
kop kaffe (Bilag 15, linje 898-907). Her skal vaere fokus pa god lyd, og informanterne bliver
blandt andet enige om, at der skal molton pa veeggene (Bilag 15, linje 943-944). Der skal vaere
plads til at informanterne kan gve sig pa deres instrumenter, holde falles produktionsgver og
kunne indspille demoer (Bilag 15, linje 888-892). Derudover skal det veere muligt at optage
videoer til PR og tage billeder af instrumenter (Bilag 15, linje 893-897).

| zone 6 skal der veere grov arbejdsstation (Bilag 15, linje 1009-1010). Der skal udsugning op,
og kompressoren skal sta i zone 6, og et luftkabel skal skydes gennem veeggen ind i zone 3. Pa
den made kan informanterne bruge kompressoren i lokale 3, uden at hgre pa dens brummen
(Bilag 15, linje 815-831).

Der skal i zone 7 vaere opbevaring. Informanterne bliver i fellesskab enige om at det skal veere
opbevaring af sorte kasser, som indeholder udstyr, der ikke bruges hver dag (Bilag 15, linje
1035-1109).

Endelig skal der i zone 8 vaere kemikalier og 3D-printere (Bilag 15, linje 778-780).

Informanterne beskaeftiger sig under udarbejdelse af den feelles skitse i hgj grad med praktiske
detaljer. Det ses blandt andet, da de begynder at diskutere placering af konkret udstyr som
kompressoren, og hvilket kabel der er bedst til at indspille med nar computeren star i zone 2,

og der indspilles i zone 5 (Bilag 15, linje 925).

Den faelles skitse er rammeszttende for indretningen af det nye veerksted.
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9.7 Co-design

Under workshoppen tydeliggeres det, hvordan co-design spiller en vaesentlig rolle i arbejdet
med at kortleegge barrierer for Kraft guitars udvikling, og komme med lgsningsforslag til at

overkomme barriererne, sa Kraft guitars kan sikre sit eksistensgrundlag.

Den feelles skitse er udarbejdet efter informanternes behov. Informanterne ser hinanden som
eksperter inden for hver deres arbejdsfelt. Det tydeliggeres, da informant 1 forklare, hvorfor
det giver mening at placere den grove arbejdsstation i zone 6, hvortil informant 2 svarer det er
jo et ganske fint argument (Bilag 15, linje 997-1003). Informant 1 er den primaere bruger af den
grove arbejdsstation og har derfor det stgrste kendskab til hvilke funktioner der er essentielle

for stationen og bliver hgrt pa baggrund af sine erfaringer.

Under workshoppen gives der, som identificeret i ovenstaende, udtryk for faelles behov som
adskillelse af den grov arbejdsstation, samt individuelle behov som mulighed for optagelse af

PR-materiale og kontorplads til direktaren.

I the landscape of design vil jeg placere min forskning i participatory design reasearch zonen
(Sanders et al., 2006, s. 6).

Jeg har igennem indsamlingen af empiri beskaftiget mig med clustre og bobler fra zonen. Det
ger jeg bland andet ved at forsgge at etablere et feelles sprog med informanterne (Sanders et al.,
2006, s. 6). Hvilket jeg ger gennem brug af spejlkriteriet, hvor jeg lebende gennem
empiriindsamlingerne kvalificerer informanternes udsagn gennem spejling. Jeg ser
informanterne som ligeveerdige partnere, med ekspertviden inden for feltet. Jeg er bevidst om
at informanternes arbejdsliv pavirkes af de fund jeg har gjort under udarbejdelse af specialet.
Det er derfor vigtigt for mig at anerkende informanternes oplevelser gennem

horisontsammensmeltning.
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9.8 Forandring

Kraft guitars forandringsgnske opstar som falge af et eksternt forandringspres, der resulterer i
et internt forandringspres, hvor medarbejderne udtrykker gnske om mere plads og flere
veerktgjer, sa de kan udfgre flere typer af reparationer. Jeg finder, at det eksterne
forandringspres skaber det interne forandringspres, da kunderne efterspgrger (nye) reparationer,
hvilket, som identificeret i afsnit 9.2.1, resulterer i manglende plads til at opbevare kundernes

instrumenter samt veerktgj til at udfarer reparationerne.

Kraft guitars udviklingskompetence er hgj, da medarbejderstaben er engageret i forandringen,
0g gnsker at den skal ske. Det betyder, at modstanden mod forandringen er lav. Medarbejderne
er involveret i forandringen, og har direkte medbestemmelse, hvilket resulterer i at
medarbejderne  tager ejerskab over forandringen, hvilket o0gsd ses igennem
analyseinterviewene, blandt andet da informant 2 siger: jeg tenker det meget som et feelles
projekt. Selvfglgelig ved jeg godt, at direktgren barer alle risici, og han har alle de faste
udgifter til hele stedet, og han baerer mange af byrderne i forhold til det administrative arbejde,
men jeg feler, at nar det kommer til udvikling af vores arbejdsgang og indflydelse pa hvordan

vi skal bruge verkstedet, sa er vi meget feelles om det (Bilag 8, linje 139-142).

Det fremgar af informant 2’°s udsagn, at der generelt er en bottom-up strategi i Kraft guitars,

hvor medarbejderstaben er informeret om og involveret i beslutningstagninger.

Incitamentet for forandringen udspringer primert af forandringsstrategi O, hvor direktgren i
opstartsinterviewet udtrykker gnske om at udvikle virksomheden, sd de kan efterleve nye
forespargsler (Bilag 3, linje 99). Medarbejderstaben udtrykker ligeledes gnske om forandring,

og begejstring for at forandringen er i sigte.
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9.8.1 Forandringsproces
Med udgangspunkt i Lewins trefasede forandringsmodel, som er prasenteret i afsnit 8.3.4, vil

jeg i nedenstaende prasentere forandringen i Kraft guitars.

Forandringsprocesser skitseres ofte som statiske. Jeg finder det vigtigt at understrege, at
forandringsprocessen er dynamisk. Der er derfor ikke tale om direkte overgange mellem faserne
I Lewins forandringsmodel, men en flydende overgang mellem faserne. For at illustrerer
hvordan Lewins forandringsmodel kan forstds som dynamisk veelger jeg i nedenstaende at

sammenholde den med fuzzy front end og det empiriske arbejde, som er fundamentalt for

specialet.
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Figur 50: Lewins forandringsmodel sammenholdt med fuzzy front end og specialets empiri.

Figur 50 viser, hvordan specialets empiri placerer sig i forhold til fuzzy front end og Lewins
forandringsmodel. Det fremgar af figuren, at Kraft guitars allerede er begyndt opteningsfasen,
da jeg begynder mit samarbejde med virksomheden. Medarbejderstaben er forberedt pa at der
skal en forandring til, hvis virksomheden skal udvikle sig. Medarbejderne kan se behovet for
forandringen, og efterspgrger den selv. Da jeg foretager opstartsinterviewet, er Kraft guitars
fortsat i opteningsfasen, og hele forandringen er pa et uvist stadie, hvilket illustreres i fuzzy
front end. Der er gang i en opgarelse med en eksisterende tankegang om at udnytte det
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nuvaerende vearkstedet til fulde, og medarbejderne nar frem til en erkendelse af, at de har brug
for et starre veerksted.

| tiden mellem opstartsinterviewet og analyseinterviewene finder Kraft guitars et nyt vaerksted,
og der kommer en overgang fra optgningsfasen til bevagelsesfasen. Under analyseinterviewene
begynder medarbejderne pa individuelt plan at overveje, hvordan fremtiden skal se ud for Kraft
guitars, for hvilke barrierer er der i det nuvaerende verksted, og hvordan sikrer de, at de ikke
falger med ind i det nye verksted. Her arbejder informanterne pa et ideskabende plan, hvor de

begynder at udvikle individuelle koncepter.

Overgangen til bevaegelsesfasen fortsetter gennem workshoppen, hvor medarbejderne i
feellesskab definerer Kraft guitars fremtidsplaner. Det gar de gennem den hierarkiske inddeling
af barrierer, som er beskrevet i afsnit 9.5, samt ved udarbejdelse af skitsen over det nye
veerksted, som er beskrevet i afsnit 9.6. Den felles skitse fungerer som en prototype over det

nye verksted.

Den egentlige bevaegelse sker, da Kraft guitars flytter over i det nye varksted. Flytningen er
essensen af bevaegelsesfasen, og definerer selve forandringen, og kan sidestilles med et feerdigt
produkt. Alligevel er forandringsprocessen ikke ferdig. Flytningen medferer mange
forandringer. Det kreever nye arbejdsrutiner, og medarbejderne skal laere det nye veerksted at
kende. Det nye veerksted skal indrettes, og der sker en overgang fra bevagelsesfasen til
fastfrysningen. Gennem mit samarbejde med Kraft guitars nar de ikke fastfrysningen, som

daekker over en ny normal.
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10 Diskussion

| diskussionen diskuteres brugen af Lewins forandringsmodel til at beskrive
forandringsprocessen hos Kraft guitars. Jeg vil her komme med et bud p&, hvordan jeg kunne
have gjort brug af Kotters otte fasede forandringsmodel. Herefter vil jeg beskaftige mig med

definitionen af barrierer som begrebet.

10.1 Forandring: Lewin vs. Kotter

Lewins teori om forandringsprocessen har sit ophav i 1940’erne, og der dermed en aldre teori,
der af kritikere ses om foraeldet og for simpel. Jeg finder fortsat Lewin aktuel, og vurderer at
kritikken af teoriens simpelhed, hviler pa snavre fortolkninger, og overfladisk forstaelses
grundlag. Lewins teori anses som verende rammesattende for nyere forandringsperspektiver.
Hvis jeg skulle have brugt en nyere teoretiker, kunne jeg have gjort brug af Kotter, som i
1990’erne udviklede de otte trin til forandring.

Kotter er ivaerksatter, foredragsholder og professor emeriti i ledelse pad Harvard University
(Kotter, 2015, s. 203). Kotter er nulevende, og videreudvikler fortsat pa sine teorier i takt med
at samfundet udvikler sig. Kotter har skrevet flere bestsellerbgger, som blandt andet isbjerget
smelter (2006) og acceleration (2015). Sidstnavnte er varket bag min forstaelse for Kotters

otte trin til forandring, og nedenstaende beskrivelse af trinene udspringer derfra.
De otte trin til forandring er ifglge Kotter.
1. Skab en oplevet ngdvendighed (Kotter, 2015, s. 90-94)

For at styrke virksomhedens evne og vilje til forandring skal man sikre, at medarbejderne forstar
behovet for forandring (Kotter, 2015, s. 90). Hvis medarbejderstaben er informeret om og
forstar behovet for forandring vil man kunne mindske modstanden for forandring, hvilket leder
frem til trin 2 (Kotter, 2015, s. 94).
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2. Form en steerk koalition (Kotter, 2015, s. 95-98)

Det krever ifglge Kotter et sterkt team bestdende af medarbejdere fra alle niveauer i
organisationshierarkiet at gennemfgre en forandring (Kotter, 2015, s. 96). Teamet skal lede
forandringen og veaere forgangspersoner, som formidler forandringens grundlag (Kotter, 2015,
s. 98).

3. Fastleeg en vision (Kotter, 2015, s. 98-101)

Visonen er virksomhedens fremtidsmal, altsa hvad virksomheden gnsker at opna i fremtiden.
Ved at fastleegge en vision er defineres forandringen, sa det er klart hvad forandringen skal
medfare (Kotter, 2015, s. 99).

4. Kommuniker visionen (Kotter, 2015, s. 102)

Kotter beskriver i bogen acceleration, hvordan forandringsteamet fra trin 2 skal walk the talk
(Kotter, 2015, s. 102). Med det mener Kotter, at handling er sterkere end ord, samt at
virksomhedens udviklingskompetence gges, nar centrale personer udviser en adferd, som

stemmer overens med forandringens vision (Kotter, 2015, s. 102).
5. Skab grundlag for handling (Kotter, 2015, s. 103-106)

For at skabe et grundlag for handling ma man forsgge at mindske barrierer for forandringen
(Kotter, 2015, s. 105). Kotter naevner her medarbejdernes kompetencer som en forventelig
barriere (Kotter, 2015, s. 105). Hvis de medarbejdere forandringen bergrer ikke har
kompetencerne til at varetage deres arbejdsopgaver efter forandringen, vil forandringen
mislykkedes (Kotter, 2015, s. 106). Det er derfor vigtigt, at man som virksomhed sikre sig, at
man har de forngdne kompetencer i virksomheden, som forandringen kraever (Kotter, 2015, s.
106).

6. Generer kortsigtede gevinster (Kotter, 2015, s. 106-109)

Ifglge Kotter skal der inden for de ferste 6 maneder efter forandringens igangsaetning kunne ses
resultater (Kotter, 2015, s. 107). Resultaterne skal kvalificere, at forandringen giver mening, og

opmuntre medarbejdernes vilje til at fortsaette arbejdet (Kotter, 2015, s. 106).
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7. Konsolider resultater og skab mere forandring (Kotter, 2015, s. 110-111)

Nar de farste resultater begynder at vise sig, er det vigtigt at holde fast i forandringsvisionen,

og gennemfgre forandringen til fulde (Kotter, 2015, s. 111).
8. Sarg for forankring (Kotter, 2015, s. 111-113)

Kotter understreger, at forandringer kun holder, nar medarbejderstaben kollektivt efterlever
new normal (Kotter, 2015, s. 111). Hvis forandringen ikke lever op til visionen, kan man

risikere, at forandringen ikke forankres som tilteenkt (Kotter, 2015, s. 113).

Kotters otte fasede forandringsmodel er en fortolkning af Lewins trefase model og kan forstas
pa falgende made: Trin 1-4 er optaning, trin 5 og 6 er bevagelse, mens 7 og 8 er fastfrysning,

hvilket jeg illustrerer i figur 51.

LEWIN KOTTER SAMMENFATNING

1: SKAB EN OPLEVELS

AF FORANDRING
CEO cT AT T FORBERED MEDARBEJDERSTABEN
2 FORMEN STERK KOALITION PA DEN FORESTAENDE FORANDRING

OPT@MNING GENNEM OPG@RELSE MED
EKSISTERENDE ARBEIJDSGANGE
3 FASTLAEG EN VISION

4: KOMMUNIKER VISIONEN

5: SKAB GRUNDLAG
FOR HANDLING
BEV/AEGELSE GENNEMF@R FORANDRINGEN

6: GENERER KORTSIGTEDE
GEVINSTER
7: KONSOLIDER RESULTATER
S ELa e R e L FORANKRE FORANDRINGEN OG
FASTFRYSNING ETABLER NEW NORMAL
8: SORG FOR FORANKRING

Figur 51: Sammenfatning mellem Lewins trefasede forandringsmodel og Kotters otte fasede forandringsmodel.
Det fremgar af figur 51, hvordan Kotters trin er en uddybning af Lewins faser, mens det i
sammenfatningen tydeliggeres, hvad der er enighed om, at der overordnet skal forega i de

pagealdende trin/faser.
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Kotter henvender sig i min optik primert til stgrre virksomheder. Kraft guitars er som
identificeret i afsnit 1.3, en mindre virksomhed med klankultur. 1 virksomheder som Kraft
guitars er der en lille grad af bureaukrati, pa baggrund her af forventer jeg, at Kotters trin vil
smelte sammen. Jeg forventer for eksempel, at det er vanskeligt at forme en sterk koalition nar
man er fire medarbejdere i en virksomhed. Derudover forventer jeg, at der er en flydende
overgang mellem fastleegning af vision og kommunikation af vision. Under udarbejdelsen af
dette speciale er medarbejderne uafhangig af hierarkisk position en del af forandringsteamet
og med til at definere Kraft guitars fremtidsvision. Der er derfor ikke behov for at kommunikere
visionen i samme grad, som der vil vaere pa en starre virksomhed, hvor det er reprasentanter

fra alle niveauer i organisationshierarkiet, der udger forandringsteamet.

10.2 Barrierer som begreb
Jeg ger gennem specialet brug af begrebet barrierer. En barrierer er ifglge Dansk Sprognavn
en forhindring der ger passage sver eller umulig eller noget der forhindrer eller besverligger

udvikling, kommunikation og lignende (Dansk Sprognavn, 2023).

Min forstaelse af barrierer som begreb lener sig op af Dansk Sprognaevns definition, hvor x
forhindrer y. Gennem analyse af specialets indsamlede empiri bliver det blandt andet

identificeret, at pladsmangel forhindre kreativ udvikling af nye ideer.

Nar der ikke er lighedstegn mellem min forstaelse og Dansk Sprognaevns definition af barrierer
skyldes det Dansk Sprognaevns brug af begrebet. Ved brug i en seatning foreslar Dansk
Sprognavn, at en hesterytter stolt springer over en barriere (Dansk Sprognavn, 2023). Da jeg
undersgger Dansk Sprognavns synonym forslag, tydeliggeres vores forskellige forstaelser
yderligere. Her foreslar de, at barrierer kan forstds som en sparring, afspeaerring eller bom
(Dansk Sprognavn, 2023).

I min forstaelse af barrierer mener jeg, at felgende er synonymer udfordring, heemmende

faktorer eller udviklingspotentiale.

Informanterne spejler uafheengig af hinanden min forstaelse, da de besvarer spgrgsmalene om

barrierer i analyseinterviewet med benavnelsen udfordring.
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Interviewperson: er der andre sadan ting hvor du teenker, det her er en barriere for kraft guitars set fra dit perspektiv

af

Informant 3: det er jo et pokkers godt spergsmal. jeg ved ikke om det er en udfordring men...

Figur 52: Spejling af forst&else af barrierer. Uddrag fra bilag 10, linje 343-345.
Det ses i figur 52, hvordan jeg i spgrgsmalet spgrger indtil barrierer, hvortil informant 3 svarer
Jjeg ved ikke om det er en udfordring, men ... (Bilag 10, linje 346-349). Det tyder p4, at informant

3 ligestiller begreberne barrierer og udfordring.
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11 Perspektivering

Hvis det havde veeret muligt at faglge Kraft guitars ind i forandringens fastfrysnings fase (Hansen
et al., 2013, s. 460), ville det veere oplagt, at undersgge om Kraft guitars benytter det nye
veerksted pa den made informanterne gennem empiriindsamlingen giver udtryk for, og om det

nye veerksted er lgsningen pa de barrierer informanterne identificerer.

Det kunne jeg gere gennem opfaelgende interviews med informanterne. Jeg har i nedenstaende

figur udarbejdet en interviewguide til et opfglgende interview.

Tema Interview-spgrgsmal
Status Hvad er der sket siden sidst?
Barrierer Har flytningen lgst nogle af de barrierer du naevnte sidst vi

snakkede sammen? Fx plads, kunder eller ressourcer.

Huvis ja, hvilke barrierer?

Er der opstaet nogle nye barrierer i forbindelse med

flytningen?

Det nye vaerksted Hvad er du gladest for ved det nye veerksted?

Hvad fungerer godt ved det nye veerksted?

Hvad ville du gere anderledes hvis du skulle indrette

veerkstedet i dag? Hvorfor?

Afrunding Er der noget du har lyst til at tilfgje eller spagrge om?

Tak for hjeelp

Figur 53: Interviewguide, opfglgende interview.

| et opfelgende interview vil jeg sparge ind til tematikkerne status, barrierer, det nye veerksted
samt en afrunding. Jeg vil begynde interviewet med, at informanterne, med egne ord, fortzller,
hvad der er sket siden sidst jeg talte med dem. Hvorefter jeg vil spgrge ind til de barrierer

informanterne var optaget af under de forudgaende interviews og workshoppen.
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Jeg vil her malrette spgrgsmalene til informanterne, sa jeg for eksempel sparger informant 2,
om han fortsat oplever at sta oven i de forsterkere han fikser (Bilag 8, linje 105). Efterfalgende

vil jeg sparge ind til om der er opstaet nye barrierer i forbindelse med flytningen.

Jeg vil derefter undersgge om det nye veerksted lever op til informanternes forventninger. Det
vil jeg gere ved at spgrge om hvad der fungerer godt og mindre godt i det nye veerksted.

Slutteligt vil jeg praesentere mit speciale og spgrge om der er noget informanten har lyst til at
tilfgje, eller sparge om.
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12 Konklusion

Jeg arbejder i specialet ud fra problemformuleringen, hvilke barrierer for udvikling oplever
medarbejderne hos Kraft guitars, og hvad kreever det at overkomme barriererne? Hertil
kommer analysespgrgsmal, hvad er en god arbejdsplads? Hvilke barrierer for udvikling er der

hos Kraft guitars? Og hvordan kan barriererne overkommes?

En god arbejdsplads er ifglge Kraft guitars medarbejdere en, der lytter, anerkender og har tiltro
til sine medarbejdere, bade som fagligt kompetente men ogsa pa baggrund af deres personlige
og operationelle kompetencer. Man har som medarbejder indflydelse pa, hvilke arbejdsopgaver
man tildeles, sa det sikres, at arbejdet former sig i den retning, som medarbejderen gnsker at
udvikle sig.

Pa en god arbejdsplads vedligeholdes det fysiske arbejdsmiljg, sa det fremstar behageligt at
ophold sig pa arbejdspladsen. Derudover er der zoner, sa medarbejderne kan bryde med daglige

rutiner.

Kraft guitars medarbejdere oplever, at de mangler plads til at kunne udfere deres arbejde
tilfredsstillende. Pladsmanglen er den identificerede barrierer, som fylder mest for Kraft guitars
medarbejdere. Jeg har dog fundet ud af, at det ikke er pladsmanglen i sig selv der er barrieren,
det er den manglende plads til udfoldelse og udvikling af kreative ideer og arbejdsformer.

Herunder ogsa manglende plads til varktgj/udstyr, som skal bruges hertil.

For at overkomme barrieren pladsmangel og de som falge heraf simultane barrierer flytter Kraft
guitars i samarbejdsperioden til et starre veerksted. For at sikre, at barriererne ikke flytter med,
afholder jeg en workshop hvor medarbejderne udarbejder en hierarkisk tre trins skala over
barrierer, og pa baggrund her af udarbejder de en skitse over det nye varksted, som vaerkstedet
bygges op efter.

Det er en barriere for Kraft guitars at finde at finde medarbejdere, som besidder bade musikalske
og handveerksmaessige kompetencer. Der er endnu ikke fundet en strategi til at finde de rette
medarbejdere. Direktagren er derfor gaet i gang med at oplaere en musiker, sa han kan fa de

ngdvendige handveerksmassige kompetencer.
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