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1 INDLEDNING

I 2013 var ét af de store politiske fokusomrider “normalisering af lzremes arbejdstid”, og i
forbindelse med overenskomstforhandlingerne mellem Akademikerne og Staten led finansminister

Bjarne Corydons udmeldinger og krav':

"Vi er i en tid med ekonomisk krise og et kraftigt pres pa de offentlige finanser.

Hvis vi skal opretholde og udvikle det danske velfeerdssamfund, er det helt nodvendigt, at vi har et
skeerpet fokus pa en bedre anvendelse af statens personaleressourcer... I dag kan lederne pa
friskolerne og ungdoms- og voksenuddannelserne kun i meget begreenset omfang lede og
tilretteleegge anvendelsen af lerernes arbejdstid. Det skyldes rigide og foreldede arbejdstidsregler.
Derfor stiller finansministeren krav om normalisering af lwerernes arbejdstidsregler...
Rigsrevisionen har tidligere i ar undersogt lerernes arbejdstid pa gymnasierne og papeget, at

lererressourcerne ikke bruges tilstreekkeligt effektivt.”

Tirsdag den 8. Februar 2013 niede Akademikerne og Staten til enighed om nye overenskomster pa
Statens omrade. For gymnasielzrerne pa landets erhvervs- og gymnasieskoler beted det et farvel til
de gamle og velkendte arbejdstidsregler og et goddag til en "normalisering” af arbejdstiden. Ved en
"normalisering” forstds arbejdstidsregler pa lige vilkdr med ovrige akademikere i staten. Tidligere
detaljerede regler og akkorder for, hvor meget tid lererne havde til konkrete opgaver som

forberedelse af undervisningen samt retning af skriftlige opgaver og eksamen, forsvandt.

De nye arbejdstidsregler betad, at der blev sat en overordnet ramme for gymnasieleremes arbejde,
og det blev ledelsen lokalt pa de enkelte gymnasier, der i dialog med larerne skulle tilrettelzgge
arbejdet. Med de nye arbejdstidsregler fik ledeme muligheden for at prioritere over ressourcerne,
saledes at lererenes arbejdstid fremover bruges til aktiviteter, som fremmer elevernes lzring bedst.”
Overenskomsten (OK13) blev af parterne sdledes betegnet som et paradigmeskift, "Fra timetcelleri
til dialog om opgaven'”, og OK13 fastslog samtidig, at der skulle etableres et system til lebende

registrering af arbejdstiden.

! Finansministerens krav ved OK13, hutp.‘www.fin.dk/myvheder pressemeddelelser 201201 2 ok | 3-ct-skridi-mod-danmarkshistor ens-bedst-
uddonnede genemtion’

kel . . . = ' .

* Modemiseringsstyrelsens Vejledning om Nye regler for gymnasielerere (stx, hf, hhx, htx) Juli 2013,

hetp:woww, modst dk/Servicemenu/Nyheder/Nyhedsarkiv QO Ekonomigtyrelsen Ve hedning -om-nye-regler-for-gymnasielaerene
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— Gymnasielzerernes syn pd egen identitet som fplge af @ndrede arbejdstidsregler ———

Da OK13 tradte i kraft allerede 1. august 2013 pd gymnasicomradet, fik ledelsemne pa de enkelte
gymnasier travlt med at teenke i nye baner. Det var nu op til de enkelte ledelser rundt om i landet at

tilpasse arbejdsfordelingen inden for den overordnede ramme.

1.1 Problemstilling

Vi arbejder begge i den administrative del af undervisningssektoren, henholdsvis pd et alment
gymnasium og en erhvervsskole med tilherende teknisk gymnasium, og har som felge heraf kunne
folge arbejdet med OK13 i armslengde. Vi har oplevet gymnasielzrere, der med et overvaldende
flertal sagde "nej” til overenskomsten®, men mitte erkende dens realitet, fordi de kun udgjorde en
lille del af de samlede stemmer. Vi har oplevet gymnasielzrere vakle, som om tappet var revet vaek

under dem, og de ikke rigtig vidste, hvilket ben de skulle sta pa.

Samtidig opfatter vi Finansministerens udmelding som meget verdiladet med anvendelse af ord
som “normalisering”, "rigide” og effektivitet”. Vi undrer os over, hvordan denne italesattelse
samt den efterfolgende implementering og forandring som felge af OKI13 har pavirket

gymnasiel®rernes selvopfattelse og syn pa egen ansattelse.

1.2 Problemformulering

Med udgangspunkt i denne undren finder vi det interessant at undersege, hvordan gymnasielereme
pa et konkret gymnasium oplever en @ndring i deres anszttelsesforhold som felge af
normaliseringen af arbejdstiden, hvorvidt denne andring pdvirker deres identitetsopfattelse, og
hvordan vores viden efterfolgende kan geres til genstand for ledelsens videre arbejde med de

®ndrede arbejdstidsregler.

* http://www.gl.org/loenogans/overenskomst/OK 13 {Sider/GLs-medlemmer-markerer-—85-procent-har-stemt-nej-.aspx
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1.2.1 Projektets afgrensning

Implementeringen og forandringen som falge af OK13 pa landets gymnasieskoler kan iagttages fra
mange vinkler. Vi har i denne opgave valgt at se pé, hvordan leremnes identitetsopfattelse pavirkes
af de ndrede arbejdstidsregler. Vi har valgt at koncentrere os om en afgrenset gruppe larere pé et
enkelt konkret gymnasium (Gymnasiet*), og ikke flere gymnasier samtidig. Dette har vi gjort, fordi
vi ensker at se pa identitetsopfattelsen, altsd fokusere pa individ-niveau. Ved at se pd flere
gymnasier samtidig, ville vi skulle tage hojde for eventuelle svrige faktorer, som fx den forskellige

héandtering af implementeringen og forandringen gymnasierne imellem.

Nar vi har valgt at fokusere pa lerernes oplevelse af de @ndrede arbejdstidsregler, har vi gjort dette
ud fra den betragtning, at vi ensker at undersege og forst individets oplevelse. Pd baggrund heraf
er det vores ambition, at vi vil kunne give anvisninger til ledelsen for, hvordan de kan bruge denne
viden efterfelgende. Vi har i projektet valgt at lade ledelsen vare reprasenteret ved rektor pa
Gymnasiet, idet han har veret primusmotor for implementeringen. Ved dette valg har vi dermed

afgrenset os fra at tale med den evrige ledelse, der bestdr af en vicerektor og 4 uddannelsesledere.

Vi vil i forste om gang undersege, hvordan man, pd Gymnasiet, har hindteret de nye
arbejdstidsregler. Det vil vi gere ved at interviewe rektor og derved fi hans input omkring
processen, der har forlebet siden overenskomstens realitet i februar 2013 til dens ikrafttraeden i
august 2013, Herefter vil vi interviewe en udvalgt gruppe lerere pa Gymnasiet for at fa et billede af
deres oplevelse af de nye arbejdstidsregler, hvordan de lever med nye regler i praksis og hvad de
nye regler betyder for deres oplevelse af deres arbejde og identitet som l@rere. Vi vil i det omfang,
det er muligt, deltage i fxllesmoder og foretage observationer. Det er vores ambition, at disse
observationer kan vare med til at fortzlle os noget om, hvordan arbejdstidsreglerne fungerer i

praksis.

Efter udarbejdelse af analyse og ledelsesmassige handlingsanvisninger vil vi prasenterer det
samlede resultat for rektor. Det er vores ambition at teste handlingsanvisningemes anvendelighed i

praksis og have mulighed for at medtage rektors refleksion i den endelige konklusion.

* Af hensyn til anonymiteten omtales det konkrete gymnasium i projektet som 'Gymnasiet’. Vores vejleder er bekendt
med gymnasiets rigtige navn,
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1.2.2  Projektets begreensninger

Nér vi velger at fokusere pd identitetsopfattelsen hos lezrerne og pd baggrund heraf give
anbefalinger til ledelsen, fir det betydning for, hvilke metoder vi valger til indsamling af empiri,
herunder konklusioner og ledelsesma®ssige anbefalinger. Vi er opmarksomme pd, at ledelsen
formentlig ogsé oplever en @ndring af deres ansattelsesforhold og deres ledelsesidentitet, men dette

giver vores perspektiv ikke mulighed for at inddrage.

1.3 Projektets opbygning

Dette projekt er bygget op siledes, at der forst gives en kort introduktion til casen i kapitel 2, her
beskriver vi, hvordan Gymnasiet har handteret den nye overenskomst og endringen i
arbejdstidsreglerne.

I kapitel 3 gennemgds en beskrivelse af valg af metode til indsamling af empiri og analyse. Kapitlet
er opdelt i 7 underafsnit. 3.1 giver en beskrivelse af det valgte videnskabsteoretiske udgangspunkt.
underafsnit 3.2 beskrives undersegelsesdesignet, og underafsnit 3.3 beskriver datagenereringen og
det empiriske grundlag. Kapitel 3.4 giver en beskrivelse af vores indsamling af empiri, mens kapitel
3.5 beskriver begransninger i forhold til valget af metode og interviews. Kapitel 3.6 indeholder en

beskrivelse af, hvilke etiske overvejelser vi har gjort os undervejs i processen.

Kapitel 4 belyser teorivalg og analysens opbygning, og er inddelt i 4 underafsnit. Underafsnit 4.1.
og 4.2 omhandler den psykologiske kontrakt og dens begrensninger, mens underafsnit 4.3 og 4.4.

omhandler Complex Responsive Processes (CRP) og dets begrensninger.

Kapitel 5 indeholder analyse af den psykologiske kontrakt og dennes evaluering samt underpunkter,
hvor henholdsvis den individuelle psykologiske kontrakt og den normative kontrakt vil blive

anvendt.

Kapitel 6 ser pa, hvordan magtrelationerne, med afset i CRP-teorien, pavirker leremnes
identitetsoplevelse. Vi udfolder i underafsnit 6.1 den vertikale magtrelation “Fra Primadonna til
lonarbejder?”. Og 1 underafsnit 6.2 ser vi pd den horisontale magtrelation *"Goglerpuljen”,

grobund for mistro pa lererveerelset? "
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Kapitel 7 beskriver vores handlingsanvisninger til ledelsen, herunder vores afpravning af disse ved
rektor.

Kapitel 8 beskriver vores endelig konklusion pd analyserne og handlingsanvisningerne.

1.4 Opsummering

[ dette kapitel har vi skitseret projektets problemstilling og problemformulering. At vi ensker at
undersege hvordan gymnasielererne pa Gymnasiet oplever en @ndring i deres ansattelsesforhold
som folge af normaliseringen af arbejdstiden, hvorvidt denne e@ndring pavirker deres
identitetsopfattelse, og hvordan vores viden efterfolgende kan geres til genstand for ledelsens videre
arbejde med de ®ndrede arbejdstidsregler. Vi har givet en kort introduktion til, hvordan vi vil
undersege den oplevede ®ndring, samtidig med vi har beskrevet hvilke afgrensninger, vi har

forholdt os til og hvilke begrensninger vores afgrensninger giver os.

[ det naste kapitel vil vi redegere for, hvordan OKI3 og normaliseringen af lerernes
arbejdstidsregler er handteret pd Gymnasiet. Dette for at give en forstielse for den proces, der er

pagaet i organisationen siden overenskomstens realitet i februar 2013.
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2 CASEN - £ZNDREDE ARBEJDSTIDSREGLER PA GYMNASIET

2.1 Indledning

I sidste kapitel beskrev vi, hvordan Akademikerne og Staten i februar 2013 ndede til enighed
omkring nye overenskomster pd Statens omrade. Det betod for de danske gymnasielerere en
@ndring af deres arbejdstidsregler, de blev med andre ord “normaliseret”, i forhold til evrige
akademikere i Staten. I det felgende afsnit ensker vi kort at redegere for, hvordan de @ndrede
arbejdstidsregler blev implementeret pA Gymnasiet. Formalet med denne beskrivelse er at give
indblik i, hvordan ledelsen har handteret den nye overenskomst, da disse oplysninger danner
grundlag for vores videre tilgang til og forstaelse af projektet. Informationerne fremlagt i dette
kapitel bygger pa interview af rektor pi Gymnasiet® samt uddrag af skriftligt materiale uddelt til
lzrerne pi Gymnasiet®.

2.2 Gymnasiet — hidndteringen af de nye arbejdstidsregler
Aflerermappen 2013-14 pd Gymnasiet fremgar det blandt andet:

"Pa Gymnasiet onsker vi, at der er gensidig dialog mellem ledelse og leererne omkring
planlegningen af arbejdsopgaverne i et abent tillidsforhold. Vi legger veegt pd, at fordelingen af
arbejdsopgaverne foregar i en gennemskuelig og synlig proces...sa omlegninger af arbejdstiden i
skolearet 2013-14 primcert fortages pa baggrund af peedagogisk begrundede onsker om udvikling af

undervisningen".

Ifalge rektor ville man fra ledelsens side lave en model i samarbejde med lererreprasentanterne’,
der skitserede nogle overordnede principper: "der skulle veere en synlighed i, hvordan vi fordeler

opgaverne, og 0gsa at der er en retfeerdighed i det (red. fordelingen)”.
Modellen opdelte arbejdstiden i tre punkter, og kom til at se sdledes ud:

e Studietid (30% af arbejdstiden) blev defineret som summen af den bekendtgorelsesfastsatte

uddannelsestid + elevtid i faget.

* Bilag B: Transskription af interview med rektor pi Gymnasiet
S Bilag A: Uddrag fra lerermappen 2013/14
7 Lererrepresentanterne bestar af tillidsrepraesentanten og formanden for Padagogisk Rad
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¢ [Individuel forberedelse (30% af arbejdstiden) blev sat i forholdet 1:1 af studietiden. Den
enkelte lzrer kan frit placere denne arbejdstid pa eller udenfor arbejdspladsen.

s  Ovrige opgaver (40% af arbejdstiden) rummer alle de opgaver, der ikke direkte har noget
med holdundervisningen at gore, fx eksamen, sarlige funktioner (studievejledning,

fagreprasentant m.fl.) meder, kurser mm.

En af de helt store ®ndringer i forhold til tidligere var, at den individuelle forberedelsestid blev sat i

forholdet 1:1 ift. studietiden. I det gamle akkord system var forholdet 1:1,33.

Ifalge OK 13 skulle hver enkelt skole "etablerer et system til lobende registrering af arbejdstiden ™.
Gymnasiet valgte, som folge heraf at indfere et egentligt tidsregistreringssystem til at folge den
enkelte lzrers arbejdstid. Ledelsen aftalte med l®rerreprasentanterne, at der manedsvis skulle
folges op pa den enkelte l®rers samlede arbejdstid, og at lzrerne skulle kontaktes ved sterre
afvigelser. Det valgte tidsregistreringssystem blev valgt, da det i forvejen er et

tidsregistreringssystem, der anvendes af avrige dele i Staten.

2.3 Opsummering

I dette kapitel har vi set pd, hvordan Gymnasiet handterede og implementerede normaliseringen af
lerernes arbejdstidsregler. Vi har set, at de i samarbejde med lererreprasentanter har udarbejdet en
model ti] fordeling af arbejdstiden. Af denne model fremgar det blandt andet at 30% af arbejdstiden
kan ligges som individuel forberedelsestid pé eller uden for skolen. Derudover viser modellen, at
40% af arbejdstiden er afsat til evrige opgaver, som s®rlige funktioner, kurser, meder, eksamen
m.m. Vi har ogsa set, at Gymnasiet har indfert et egentlig tidsregistreringssystem til at registrere
lzrernes anvendelse af arbejdstiden. Samt at ledelsen vil falge op pa tidsregistreringen ved sterre

afvigelser, i form af samtaler med lererne,

I naste kapitel vil vi se n®rmmere pd vores valg af videnskabsteoretisk udgangspunkt,
undersogelsesdesign, datagenerering og empiri tilgang. Vi vil uddybe vores valg af

interviewpersoner, interviewform og interviewroller.

® hetp://hr.modst.dk/Home/Personalejura®s20overenskomster/Overenstkomstforhandlinger/ok1 3/Enighed, side 21

Side 10af 78 - _— e — e



- Gymnasielaerernes syn pa egen identitet som fplge af @endrede arbejdstidsregler —

3 METODE OG EMPIRI

Formalet med dette kapitel er at beskrive vores valg af paradigme og dermed vores videnskabs-
teoretiske udgangspunkt, samt belyse vores undersegelsesdesign, empiriske grundlag, herunder
vores valg og fravalg af indsamling af empiri. Vi vil beskrive hvilke afgreensninger, vi har foretaget
og hvilke etiske overvejelser, vi har gjort os undervejs i processen af projektskrivningen. Vores maél

med denne gennemgang er at skabe en gennemsigtig proces for leseren’.

3.1 Videnskabsteoretisk udgangspunkt

Vi har valgt at skrive vores opgave ud fra det konstruktivistiske paradigme. Det har vi gjort, fordi vi
mener, at det konstruktivistiske paradigme giver mulighed for at forstd organisatoriske processer og
hvad der sker i dem. Vi fir med andre ord mulighed for at undersege, hvordan individer pavirkes af
og pavirker de processer og ®ndringer, der labende finder sted i organisationer. Udgangspunktet for
det konstruktivistiske paradigme er netop, at erkendelse opnis gennem fortolkning. Karakteristisk
for fortolkning er, at den ikke sigter mod en forklaring, men mod at skabe forstelse. Forstielse vil

altid vare en individuel subjektiv sterrelse."

Vi ser den konstruktivistiske tilgang som en mulighed for at fortolke sproget og interaktionen, der
udspiller sig i vores empiri i forhold til teori for derigennem at opna forstaelse for, hvordan lzreme
har oplevet normaliseringen af deres arbejdstidsregler, som falge af OK13. Vi vil se pd, hvordan de
ny arbejdstidsregler bliver ’virkelige’ som udtryk for en social konstruktionsproces, i hvilken
lzrerne individuelt og sammen gor aftalen meningsfuld. Det er vores enske, at vi pa baggrund heraf
skaber mulighed for at se problemstillingen fra en ny vinkel, som vil kunne bidrage til det fortsatte

arbejde med de nye arbejdstidsregler.

Vores erkendelsesteoretiske udgangspunkt er som felge heraf, at virkeligheden beror pd subjektive
oplevelser og tanker.'' Det betyder, at det vi i sidste ende kommer til at konkludere pa, ikke er en
endegyldig sandhed. Vi ser pa et afgranset udsnit af en social konstrueret verden, der ikke er stabil,

men ser forskellig ud alt athangig af hvilken vinkel, den betragtes fra. For vores projekt betyder

? Darmer (2010) s. 343
' Darmer (2010) s. 56
" Darmer (2010) s.46
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det, at vores argumentationer skal vare gennemsigtige for leseren, siledes at det er muligt at

vurdere holdbarheden i vores resultater, der kommer ud af vores analyser og fortolkninger.

3.1.1 Begrensninger i forhold til paradigmet

At arbejde ud fra et konstruktivistisk paradigme betyder en bevegelse vk fra adskillelsen mellem
bevidsthed og virkelighed. Vi kan med andre ord ikke stille os uden for vores projekt og betragte
det objektivt. Som falge heraf kan vi heller ikke erkende en sand “virkelighed” derude. Vores
projekt vil vare praeget af vores forforstielse for problemstillingen og den organisatoriske kontekst.
Det vil sige, vores egen “formning” gennem livet vil veere med til at praege de valg, vi tager og de
forstéelser, vi opndr gennem arbejdet med projektet. Vi vil i vores tilgang til projektet og udvalgte

respondenter ikke kunne forholde os objektive, men vare en del af erkendelsesprocessen.

3.2 Undersogelsesdesign

For at kunne opnd en forstielse af lererne pia Gymnasiets oplevelse af de normaliserede
arbejdstidsregler som folge af OK13, har vi valgt et undersegelsesdesign baseret pa et case-studie'”.
Vores undersogelsesdesign skal betragtes som en ramme for hvilke typer af data, vi vil generere og
hvordan vi vil behandle disse data. Vores undersogelsesdesign har vi overordnet skitseret i figur
3.1. Vi har valgt at anlegge en induktiv tilgang'’ til vores problemstilling og vil under de
efterfelgende punkter nedenfor redegere for den overordnede ramme, vi designede vores

undersogelse efter samt redegere for til- og fravalg af metoder.

Observation af GL-mede

(fagforeningsmaode)

I |} -
Dokument- Indledende Dcekument- Fokusgruppe Analyse Made med
Indsamling |, | interview = | indsamling || interview = | rektor,
forberedelse med rektor refleksion
1 F

2 Darmer (2010) s.150
'* Darmer (2010) s. 165

Observation af faggruppemade

Figur 3.1, projektets undersogelsesdesign
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3.2.1 Rammen

I forste omgang valgte vi at foretage et indledende interview med rektor pd Gymnasiet. Det gjorde
vi for at {3 et overblik over, hvilken proces ledelsen har varet igennem, inden implementeringen af
OK13. Ved at gore dette var det vores enske at fi et indblik i de refleksioner, som rektor havde
gjort sig, ligesom vi enskede at sporge ind til hans oplevelse af forlebet. Ved at starte med dette
indledende interview af rektor var det vores hab, at vi ville opna en fzlles forstielse af processen pa
Gymnasiet. Vi afgrensede os til kun at inddrage rektor i denne indledende fase og ikke hele
ledelsen'. Vi er opmearksomme pi, at ved at lave denne afgransning er det kun rektors oplevelse
og forstéelse, vi far kendskab til. Da vi var i en indledende fase af projektet, vurderede vi dette til at

vare tilstrzkkeligt for at skabe afsat for det videre arbejde med projektet.

Naste skridt i processen var at indhente skriftligt materiale fra Gymnasiet, det vere sig i form af
indgdede aftaler, arbejdsbeskrivelser af tidsregistreringen, medereferater mm, alt sammen noget der
kunne vare med til at danne en faxlles forstielse af den forudgdende proces med implementeringen

af de nye arbejdstidsregler som falge af OK13.

Interviewet med rektor og de indhentede skriftlige materialer var taenkt som en hjzlp til forstielse
og en kontekstramme for det videre arbejde med interview og observation af lererne. Vi er
opmzrksomme pd, at vi med vores tilgang til problemformuleringen er med til at italesztte
“normaliseringen” af arbejdstidsreglerne. Vores mal med den indledende tilgang til undersegelsen
har varet at skabe synlighed omkring, hvordan processen er forlebet hidtil, s& vi kunne udvide

vores egen forforstaelse for emnet.

I og med vi har valgt det konstruktivistiske paradigme som udgangspunkt, har vi ogsi udstukket en
retning for vores valg af teori. Da vi samtidig gerne ville veere dbne overfor den empiri, som vi
skulle indsamle, og hvor den skulle tage os med hen, valgte vi at lade empirien “tale” forst. Dette

har haft betydning for strukturen af interviews og observationer.

" se afsnit 1.2.1
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3.3 Datagenerering — det empiriske grundlag

Vores mal med interview og observationer har veret at opnd en forstehdndsviden fra vores
respondenter, for derigennem at fi kendskab til deres forstaelse og oplevelse af “normaliseringen”
af arbejdstidsreglerne. Vi har derfor valgt at foretage et kvalitativt fokusgruppeinterview med et
udvalg af lxzrere samt foretage observationer af et faggruppemede og et lokalt GL-

fagforeningsmode.”

3.3.1 Det kvalitative fokusgruppeinterview

Det kvalitative fokusgruppeinterview har vi valgt at foretage med ambitionen om, at det vil give
viden om bestemte menstre, der udspiller sig blandt lererne. Fokusgruppeinterview er ogsa valgt,
fordi det giver adgang til deltagernes handlinger og ikke blot deres fortzlling om handlinger. Netop
den hoje interaktion mellem deltagerne har vi haft fokus pé, idet vi forventer, at den vil kunne
belyse vores problemformulering. Samtidig har vi vurderet, at denne datagenereringsmetode kunne
hjzlpe os med at opni en forstaelse for de relationer og magtforhold, der eventuelt matte udspille
sig. Vi har ogsa vurderet, at metoden kunne bidrage med viden om kompleksiteten af oplevelsen og
den sociale praksis. Vi valgte at lade empirien “tale”, for vi besluttede os for, om
fokusgruppeinterviewet eventuelt skulle folges op af individuelle interviews. En mulig svaghed ved
at foretage fokusgruppeinterviews er, at man skal vere opmerksom pa den sociale kontrol, der
udspiller sig. Ved at vare to til at gennemfore fokusgruppeinterviewet har vi opdelt rollerne mellem
0s, sdledes at den ene interviewede mens den anden foretog observation af interviewet. Det er vores
vurdering, at vi pd denne baggrund har haft mulighed for at vere opmarksomme pd en eventuel

social kontrol under interviewet.

Pa skalaen mellem struktureret <-> semistruktureret <-> ustruktureret interview valgte vi at placere
os mellem semistruktureret og ustruktureret interview. Via vores spergeguide havde vi formuleret
fd dbne spergsmadl, som vi gerne ville igangsette dialogen mellem fokusgruppedeltagerne med.
Samtidig ville vi gerne lade fokusgruppeinterviewet vare sa abnet, at vi kunne folge eventuelle

emner, der dukkede op undervejs. For at sette rammeme for fokusgruppeinterviewet valgte vi kort

' GL star for Gymnasieskolernes Lererforening.
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forinden at udsende en kort beskrivelse af de overordnede emner for interviewet.'® P4 samme made
havde vi i invitationen til fokusgruppeinterviewet kort beskrevet formalet med interviewet og vores
undersogelse.!” Vi er opmarksomme p4, at denne forberedelse af fokusgruppedeltagerne kan have
haft indflydelse pa deres deltagelse i fokusgruppeinterviewet, men vi vurderede at vores udbytte af
fokusgruppeinterviewet ville vare storre, hvis deltageme pd forhdnd havde haft mulighed for at
reflekterer over, hvordan de oplevede normaliseringen af arbejdstidsreglemme. Vi vurderede
ligeledes at denne indledning til interviewet kunne vare med til at understette og opbygge et

tillidsforhold mellem os og interviewdeltagerne.

Vi valgte at optage vores fokusgruppeinterview og efterfolgende transskribere det. Vores formal
med dette var for det forste at kunne vere tilstede som aktive deltagere under interviewet og ikke
veere hemmet af at skulle tage noter undervejs. For det andet havde vi en forventning om, at vi
kunne opnd en storre indsigt i de relationelle interaktioner deltagerne imellem. Allerede i
forbindelse med invitationen til fokusgruppeinterviewet oplyste vi deltagerne om, at interviewet

ville blive transskriberet.

3.3.2 Observationsmetoder

Vi valgte fra starten, at vi ville understotte vores fokusgruppeinterview med observationer af
lerernes hverdag i det omfang det var muligt. Vores forventninger til observationerne var, at de
ville give os et indblik i de hverdagssituationer, som larerne oplever. Pd baggrund af vores valg af
det konstruktivistiske paradigme var vi bevidste om, at vi ikke ville kunne observere uden at
pavirke de observerede. Som observatarer er vi ogs deltagere i den praksis, vi studerer.'® Med
dette in mente valgte vi at ga til vores observationer med en dbenhed overfor de observerede. Det
gjorde vi blandt andet ved at melde klart ud omkring vores formal med observationen og samtidig
indhente deres accept af vores tilstedevaerelse. Vi enskede med dette at legitimere vores
tilstedevrelse. Vi patog en deltagerrolle, som nok mest ligner observatoren som deltager'®, idet vi
kun kortvarigt har haft kontakt til de to observerede grupper. Samtidig foregik observationerne pa et

relativt formelt niveau.

'* Bilag C: Mail udsendt til deltagernes inden fokusgruppeinterviewet
' Bilag D: Invitation til fokusgruppeinterview

"% Darmer (2010) s. 274

'” Darmer (2010) 5. 272
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Muligheden for at observere lzrernes indbyrdes interaktion bed sig i labet af vores projektskrivning
i to sammenhange. Forste gang var pd et padagogisk ridsmede (PR-mede), hvor lzreme i
faggrupper skulle diskutere arbejdet med det nye begreb “studietid™?’. Anden gang var p4 et lokalt
GL-fagforeningsmede, hvor emnet til debat vedrerte forventninger og krav til kommende
overenskomstforhandlinger i 2015. Begge muligheder syntes oplagte i forhold til at observere

lzrernes indbyrdes relationer i forhold til normaliseringen af arbejdstidsregleme.

3.3.3 Feedback til ledelsen

Det var vores ambition, at vi ville medes med rektor, efter vi havde indsamlet empiri og foretaget
vores analyser. Vi ville prasentere ham for vores ledelsesanbefalinger og lytte til hans refleksioner

herover,

3.3.4 Metodernes implikationer
Med udgangspunkt i ovenstdende valgte datagenereringsmetoder er der visse implikationer®'.

For det forste er et enkelt fokusgruppeinterview og to observationer et relativt spinkelt grundlag at
konkludere pa. Hvis vi havde haft mere tid til at vare tilstede i organisationen, og her menes tilstede
i forhold til projektet, ville vi miske have set flere forskellige udlzgninger fra lzrernes side. Vi
kunne, hvis tiden havde tilladt det, have foretaget yderligere fokusgruppeinterview af en anden
gruppe l®rere, og derigennem stottet eller differentieret oplevelsen af normaliseringen af
arbejdstidsreglerne. De forstdelser, vi har udledt af fokusgruppeinterview og observationer, méa
alene betragtes som indikationer for, hvordan l@reme oplever normaliseringen af

arbejdstidsreglerne. Andre larere ville miske have oplevet det anderledes.

For det andet har vores overordnede fokus, vores interesse og undren for dette projekt veaeret med til
at udstikke, i hvilken retning fokusgruppeinterviewet udfoldede sig. Ved at udmelde det
overordnede emne inden fokusgruppeinterviewet var vi med til at lede lzrernes opmarksomhed i en

bestemt retning. Inden for det konstruktivistiske paradigme ved vi, vi ikke objektivt kan observere

*¥ Studietids begrebet blev indfort af ledelsen ifm. normaliseringen af arbejdstidsreglerne, se evt. afsnit 2.2
*! ved implikationer forstir vi “der som noget naturligt eller uundgdeligt medforer eller har som konselvens™. Kilde:
Den Danske Ordbog
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og fortolke den empiri vi indsamler, vi er en del af projektet. Vi pdvirker og pdvirkes af
omgivelserne i en iterativ proces. Vores fortolkninger skal ses i dette lys, de pavirkes lgbende, som

projektet udfolder sig.

3.4 Indsamling af empin

Vi har pa baggrund af ovenstdende beskrivelse af undersogelsesdesign og datagenerering valgt at
foretage en empirisk analyse. Det vil sige en analyse, hvor samspillet mellem teori og empiri er
udgangs- og omdrejningspunkt for analysen”. Vi har, som tidligere beskrevet, valgt i forste
omgang at lade empirien "tale” for endeligt valg af teori. Dette finder vi, falder godt i trdd med den
konstruktivistiske tankegang. Vi vil i det folgende afsnit uddybe baggrund for valgte organisation
og interviewdeltagere. Samt uddybe hvilke overvejelser vi har gjort os omkring fortrolighed og

rollefordeling ved fokusgruppeinterviewet.

3.4.1 Valg af organisation og svarpersoner

Vi er begge ansat i den offentlige, selvejende undervisningssektor. Janne pa en erhvervsskole med
tilherende erhvervsgymnasium og Katja pd et alment gymnasium. Begge er vi ansat som
administrative ledere og har til daglig ikke direkte kontakt til gymnasielererne. Vi droftede,
hvorvidt vi skulle drage begge institutioner ind i projektet, men fandt at der var for mange
forstyrrende elementer™ at tage hensyn til. Vi valgte som folge heraf, at tage udgangspunkt i et
gymnasium. Valget faldt pa Gymnasiet. Vi fik hurtigt "grent lys” af rektor til at arbejde videre med
problemstillingen. Ledelsen og lererkollegiet 13 ikke i nogen &benlyse stridigheder med hinanden,
sa det var ikke et "betendt” sdr, vi skulle ind og pille i. Pa overfladen kunne det nermest se ud til,
at “her korer det bare pd skinner, der er ingen problemer med nommaliseringen af
arbejdstidsregleme, som folge af OK13. Det er business as usual”. Vi tenkte derfor ogsd over, om
der nu var “ked nok™ til et projekt. Vores erfaring fra tidligere opgaver var dog, at der ofte gemmer

sig noget under "overfladen”, nir man begynder at kradse lidt i den. Skulle det vise sig, at vi havde

* Darmer (2010) 5.345
* Herved forstdr vi elementer, som ikke er ens for de to gymnasier, men som kunne have en pavirkning af lerernes
oplevelse af normaliseringen af arbejdstidsreglerne.
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med “business as usual” at gere, havde vi forventning om at st med empiri, der kunne understatte,

hvorfor dette var tilfzldet.

Normaliseringen af arbejdstidsreglerne som folge af OK13 trddte i kraft 1. august 2013, s& da vi
pabegyndte vores projekt, havde de nye arbejdstidsregler fungeret i godt et halvt ar.

Efter vi havde lagt os fast pa at gennemfore et fokusgruppeinterview, blev det vigtigt for os at fa si
blandet en gruppe af deltagere som muligt, idet lererkollegiet mi betragtes som en homogen
gruppe. De er alle akademisk uddannet og varetager den samme jobfunktion pd gymnasiet. Vi
havde derfor fokus pé, at sd mange faggrupper som muligt blev reprasenteret. Ligeledes havde vi
fokus pd, at sammensatningen af gruppen kom til at fordele sig pa alder og anciennitet. [ ferste
omgang udvalgte vi 8 lzrere, siledes at ovenstaende kriterier blev opfyldt og i hibet om, at 6 lzrere
ville kunne deltage. Af de 8 lzrere meldte 6 positivt tilbage, dog var der reelt kun 2 af lzrerne, der
kunne den pagzldende dag. Vi blev derfor nedt til at udvelge nogle flere lerere, s vi kunne nd
mélet med 6 deltagende lerere til fokusgruppeinterviewet. Vi fastholdt kriteriene omkring fag,
alder og anciennitet, men tilfojede endnu en dimension pd udvalgelsen: Tilstedevarelse pd skolen
den pdgeldende dag. Erfaringen fra farste runde viste os, at der var stor lyst til at deltage i
fokusgruppeinterviewet, men hvis ikke det faldt sammen med, at de alligevel var pa skolen, s
kunne de ikke. Med denne erfaring in mente udvalgte vi yderligere 8 l®rere, af disse vendte 5
positivt tilbage. S& samlet set havde vi positive tilkendegivelser fra i alt 7 lzrere. Dette fandt vi
tilstrazkkeligt til at kunne gennemfarer fokusgruppeinterviewet. En enkelt lzrer matte treekke sig pa

selve dagen, sd vi endte op med at have 6 deltagende lxrere i vores fokusgruppeinterview.

Pé trods af at vi matte ud i to runder for at finde lerere nok til vores fokusgruppeinterview, fik vi en

fornuftig fordeling mellem fag, alder og anciennitet. Fordelingen kom til at se siledes ud:

Fagkombination Alder (ca.} Anciennitet (ca.)
Dansk/idraet 50-60 ar =25 &r
Historie/samfundsfag 50-60 ar =254ar
Musik/psykologi 50-60 ar >254r
Engelsk/Spansk 40-50 &r 10-154r
Dansk/Tysk 30-40 ar <10 &r
Biologi/kemi 30-40 ar <5ar
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3.42 Overvejelser i forbindelse med valg af interviewform

Inden vores valg af interviewform dreftede vi, hvilke af de forskellige former for interview, der
ville kunne give os indblik i, hvordan lzrerne oplevede normaliseringen af arbejdstidsregleme, som
folge af OK13. Vi var enige om, at det kvalitative interview med dets evne til at komme i dybden af
et emne gennem dialog med deltageren var dét, der ville give os sterst indsigt i forhold til vores
problemformulering. Samtidig vidste vi, at denne form for interview ville stette op om vores valg af
paradigme. Vores egentlige valg mellem interviewformer bestod i at finde frem til, om vi skulle
velge interview pd individ- eller gruppeniveau. Som vi sé det, ville vi ved individuelle interviews
kunne opné en fortrolighed med den enkelte. Den enkelte ville ogsd vere sikret 100% anonymitet i
forhold til kollegaerne, og som felge heraf ville vi méske fa indsigt i oplevelser der divergerede fra
diskursen pa lererkollegiet. Det der talte imod denne form for interviews var, at vi ville st med en
rekke enkeltinterviews, som mdske, méske ikke kunne sammenlignes, med mindre vi gik ind og
styrede interviewene, for at sikre en bevagelse i samme retning. Valgte vi i stedet for at foretage
interview pd gruppeniveau, s vi en mulighed for at lade det spontane komme til udtryk, at lade
dialogen mellem gruppens deltagere vare styrende for retningen pé interviewet. Til gengeld ville vi
ikke kunne sikre den enkelte 100% anonymitet, og som falge heraf kunne enkelte lerere holde

deres oplevelser tilbage, for ikke at udstille sig selv.

Som det er gennemgdet i afsnittet omkring datagenerering, sd faldt valget af interviewform pa
fokusgruppeinterview med en semistruktureret pa gransen til det ustruktureret interview. Vi fandt,

at det var lige sa vigtigt for os at fa det relationelle perspektiv med og ikke kun det sagte.

Vi valgte derfor at forme vores fokusgruppeinterview siledes, at vi kun havde 5 overordnede dbne
spergsmal, og lagde samtidig op til, at det skulle vare en gruppedialog mellem alle deltageme og

ikke et "en til en’ interview.

3.4.3 Overvejelser om fortrolighed

I forbindelse med fokusgruppeinterviewet tilbad vi lzrerne anonymitet, forstiet pa den méide, at vi
tilbed dem at anonymisere deres navne i forbindelse med transskriberingen. Ligeledes tilbad vi
lererne muligheden for at fi slettet eventuelle udtalelser efterfolgende, safremt de skulle fortryde

dem. Dette gjorde vi for at sikre en etisk ansvarlighed overfor vores deltagere. I det rum vi skaber, i
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forbindelse med interviewet, dbnes der op for, at larerne kan udtrykke deres frustration med
ledelsen, og det var vigtigt for os at skabe fortrolighed omkring dette med lzrerne. En vigtig
bestanddel i bade interview og observationer var for os, at leereme vidste, vi ikke gik ledelsens
@rinde. Undersogelsen, vi lavede, var et led i vores HD (O) studie og skulle bruges til vores

afgangsprojekt.

3.4.4 Overvejelser om vores roller som interviewere

Efter at have lagt os fast pd fokusgruppeinterview som vores interviewform diskuterede vi, hvordan
vi skulle fordele rollerne under interviewet. Vi si det som en klar fordel for os, at vi var to om at
foretage selve fokusgruppeinterviewet. Pa denne made havde vi mulighed for at dele projektet op
og vare fokuseret pa netop hver vores rolle. Rollen som interviewer tillagde vi opgaven at vare
igangsatter af interviewet og serge for, at vi kom rundt om de 5 abne spergsmal. Rollen som
observater under interviewet tillagde vi opgaven at vare opmarksom pé den indbydes fordeling af
taletid, hvorvidt der udspillede sig en social kontrol under interviewet og notere sig stemningen
deltagerne imellem og hos den enkelte. Vi tilstrzbte at vare neutrale, aktivt Iyttende® og
nysgerrige, med det formal at lade interviewet udvikle sig frit og tage form af en hver anden

hverdagssamtale.

Vi brugte noget tid pa at diskutere, hvordan forholdet til de deltagende lerere ville pavirkes af om
det var Janne, som de ikke kendte, der interviewede eller om det var Katja, som de kendte, der
interviewede. Vi endte med, at Katja interviewede og Janne observerede. Det gjorde vi fordi, Katja
havde en storre indsigt i dagligdagen og l®remes indbyrdes relationer. For ikke at veare
forudindtaget af denne indsigt, vurderede vi, at Janne bedre ville kunne forholde sig mere neutralt
til observationen og ikke vare forstyrret af egne relationer til deltagerne. I forhold til deltagerne var
det ogsa vigtigt at understrege vores roller som HD-studerende og ikke som administrative ledere,

der gar ledelsens @rinde.

* Kimsey-House (2011) 5.37-38.
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3.5 Begrensninger i forhold til metode og interview

For at kunne svare pa hvordan lzreme oplever normaliseringen af arbejdstidsreglerne, har vi valgt
at indsamle vores empiri pd baggrund af fokusgruppeinterview og observationer af organisatoriske
meder. Vi valgte at lade empirien “tale”, for vi endeligt lagde os fast pa valg af teori, og hvorvidt
der var behov for at fA uddybet vores fokusgruppeinterview yderligere via individuelle interview.
Pd baggrund af fokusgruppeinterviewet og observationerne af faggruppemedet og det lokale GL-
fagforeningsmede, fandt vi det ikke nedvendigt med yderligere indsamling af empiri. Vi har haft
fokus pa de relationelle interaktioner lererne imellem og fokus pé at komme i dybden af leeremes
oplevelse af normaliseringen af arbejdstidsreglerne. Vi har fravalgt at se pd, hvordan ledelsen har
oplevet ®ndringen af deres epen rolle som folge af normalisering af arbejdstidsreglerne. Vi
formoder dog, at de i lige s hej grad er pvirket af endringerne, og at dette har indflydelse pa deres

ledelsesadfaerd.

Vi har veret opmarksomme pa, at vi ser pa et udsnit af lzrerkollegiet og derfor ikke fir adgang til
den endelige “sandhed” omkring oplevelsen af normaliseringen af arbejdstidsreglerne. Vi ved, at
vores tilstedeveerelse og italeszttelse af begrebet “normalisering” har indflydelse pad de
interaktioner, vi har observeret. Vi er som opgaveskrivere subjektive i vores fortolkninger, og kan
ikke stille os udenfor projektet og betragte det neutralt. Vi pavirker og pdvirkes af det, som
udfolder sig for os. Vores analyse, fortolkning og konklusion vil ligeledes afspejle denne gensidige

iterative pavirkning.

3.6 Etiske overvejelser

Vores etiske overvejelser skal ses i lyset af vores valg af det konstruktivistiske paradigme. Her er
det et centralt mal for os, som undersegere, at bidrage til at skabe gode relationer og storst mulig

trivsel for flest mulige™. Det har vi gjort ved have falgende for sje i processen:

e Negative konsekvenser for deltagere og andre, der mitte blive pavirket af projektets
konklusion
e Sikring af anonymitet og fortrolighed med deltagerne i projektet

 Darmer (2010) s. 68.
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o Sikring af accept fra deltageme i henholdsvis fokusgruppeinterview og observationer

e Przsentation af et trovardig resultat

Vi har gennem hele tilretteleggelsen af projektet og projektskrivningen haft fokus pd accept fra
vores deltagere. Vi har gjort meget ud af at fortzlle, at det var frivilligt at deltage. Ved hver
observation har vi prasenteret vores tilstedevarelse som led i vores afgangsprojekt pa HD (O)
studiet, og bedt om deltagernes accept til at foretage observationen. Ydermere har vi ved hver
interaktion med vores deltagere lagt veegt pa anonymitet, og muligheden for at fa slettet eventuelle
udtalelser efterfalgende. Vi har haft fokus pd at levere og prasentere et troverdigt resultat, der
afspejler den virkelighed, vi har oplevet og madt pd Gymnasiet. Det betyder blandt andet, at citater
er gengivet 1 sin rette ordlyd og kontekst, og hvis vi har fravalgt dele af udsagnet, sa vil forstielsen
stadig veere den samme. Vi har valgt at vedlegge hele transskriptionen af fokusgruppeinterviewet
som bilag, sd leseren af projektet har mulighed for at “kigge med”. Transskriptionen har vi, efter

aftale med deltagerne, valgt at anonymisere, sdledes at navnene pa deltagerene er &ndret.

Vi har lebende varet bevidste omkring de valg, vi har truffet, og deres eventuelle negative

konsekvenser for vores deltagere og andre, der matte blive pavirket af projektets konklusion.

Qua vores konstruktivistiske tilgang til projektet tager vi ikke stilling til, om gymnasielerernes
oplevelser er rigtige eller forkerte, vi seger at opna en forstielse for oplevelserne og deres

implikationer.

3.7 Opsummering

Vi har valgt det konstruktivistiske paradigme som vores udgangspunkt for dette projekt, idet vi
anser dette paradigme for at kunne hjzlpe os til at opni en forstdelse og indsigt i hvordan leremne
pd Gymnasiet oplever normaliseringen af arbejdstidsreglerne som folge af OK13. Som ramme for
vores undersggelsesdesign har vi valgt case-studiet, med en induktiv tilgang til problemstillingen.
Vi har valgt fokusgruppeinterview og observation, som vores metode til at indsamle empiri.
Fokusgruppeinterviewet har vi valgt, fordi det giver mulighed for at komme i dybden af vores

problemformulering og observationerne har vi valgt for at fi adgang til de relationelle interaktioner.
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4 TEORIVALG OG ANALYSENS OPBYGNING

I dette kapitel vil vi beskrive, hvilke teoretiske tilgange vi har valgt, hvorfor vi har valgt dem, samt
hvordan netop disse teoretiske tilgange kan belyse, hvordan gymnasielzrernes pd Gymnasiet

oplever normaliseringen af deres arbejdstidsregler som folge af OK13.

Med en konstruktivistisk tilgang til projektet har vi valgt at fokusere pa teorier, der bevzger sig
indenfor dette paradigme. Vi har, som beskrevet i metode- og empirikapitlet, ladet empirien “tale”
for endeligt valg af teoretisk tilgang. Dette har vi gjort for at sikre, at vi ikke blev for indsneevret i
vores indsamling af empiri. Det var vigtigt for os at forholde os dbne til l&remnes oplevelser og ikke

veret styret af, at empirien skulle passe ind i en teori.

Efter at have gennemfort observationer og fokusgruppeinterview har vi set indikationer for, at
laererne oplever en @ndring af deres ansattelsesvilkar, en oplevelse af at jobbet ikke lzngere er det
samme. Som folge af disse indikatorer finder vi det interessant at anvende Denise Rousseaus model

t*, idet Rousseaus model kan hjelpe med til at belyse, hvordan

om den psykologiske kontrak
lzrerne ser deres psykologiske kontrakt. Til at udfolde hvilke handlemuligheder andringer i den
psykologiske kontrakt giver, anvender vi Anjali Chaudhry m.fls A sensemaking Model of

n27

Employee Evaluation of Psychological Contract Fulfillment™’.

Vi har ogsa set indikationer for, at der sker en @ndring i magtrelationerne bidde mellem ledelsen og
lzrerne, men ogsd lerermne imellem. Til at belyse hvordan l@zreme oplever disse andrede
magtrelationer, vil vi anvende Ralph Staceys CRP-teori’®, idet CRP-teorien giver mulighed for at se
pd de kommunikative interaktioner og deres indvirkning pa magtrelationerne i organisationen. Vi
vil i de efterfolgende afsnit i kapitlet uddybe vores anvendelse af teorierne samt tage et kritisk blik

pé dem.

4.1 Den psykologiske kontrakt og evalueringen af denne

I vores tilgang til analysen med den psykologiske kontrakt har vi valgt at fokusere pd de to
kontrakttyper, som Rousseau kalder den individuelle kontrakt og den normative kontrakt. Det har vi

gjort fordi, vi ensker at undersoge lerernes egen identitetsopfattelse. Dermed fravelger vi samtidig

** Rousseau Denise {1995)
*” Chaudhry (2009)
8 Stacey (2011)
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at se pa den eksterne dimension i Rousseaus model, denne del belyser hvorledes omverdenen ser pé

gymnasielerernes identitet og kontraktmaessige &ndringer.

Individ Gruppe

Psykologisk Normativ

Den  individuelle  kontrakt  og | Den felles psykologiske  kontraki.

E | overbevisning i relationen mellem | Organisationen har mange medlemmer
individet (her gymnasielerer) og | (her gymnasielerere), som identificerer
organisationen (her gymnasieledelsen} | sig med hinanden og anser sig for at

veere en del af samme kontrakt.

E X o

L] %5

7

Denise Rousseau, 1995

Om den psykologiske kontrakt siger Rousseau, at den er fundamental for produktive samarbejder,
den reflekterer flere realiteter og fortolkninger, bade blandt individer og grupper og at den har en
uskarphed og tvetydighed bygget ind i sig, for at skabe fleksibilitet og stette op om uundgéelige
konflikter. Den psykologiske kontrakt er en forpligtigelse mellem to eller flere parter, en

forpligtigelse om en fremtidig handling™.

Den individuelle psykologiske kontrakt er en individuel aftale mellem en medarbejder og
organisationen, om at give og modtage en et fremtidigt lofte. Vi forstar i vores projekt den
individuelle kontrakt som forholdet mellem den enkelte lzrer og organisationen (Gymnasiet) bade

som selve arbejdsopgaven og i forhold til gymnasieledelsen.

Den normative kontrakt er en gruppes falles syn pa deres kontrakt med organisationen, et syn der
ofte preger nye medlemmer af gruppen. Vi forstar i vores projekt den normative kontrakt som dels

en falles kontrakt lzrerne har indbyrdes med hinanden, dels en faelles kontrakt i forhold til ledelsen.

Vi vil i analysen finde indikationer for, hvordan l@rerne oplever deres individuelle kontrakt og

deres normative kontrakt nu set i forhold til for OK13 og normaliseringen af arbejdstidsreglerne.

% Vores oversetielse af Rousseau’s model fra Rousseau {1995)
% Rousseau (1995) 5.5

— ER DS Side 24 af 78 i CENTEE =



— Gymnasiel@rernes syn pa egen identitet som falge af &ndrede arbejdstidsregler ———

Med afsat i disse indikationer vil vi anvende Chaudhry m.fls "Sensemaking Model of Employee

Evaluation” til at forstd, hvordan disse oplevelser pavirker l=reres efterfolgende handlinger.

Chaudhry m.fls sensemaking model fortzller helt overordnet set noget omkring den made
medarbejdere evaluerer @ndringer i deres psykologiske kontrakt pd. Modellen opererer med, at
medarbejderen enten oplever en forringelse eller en forbedring af den psykologiske kontrakt, Ved
en oplevet forringelse forstds, at medarbejderen foler, at organisationen tilferer mindre end for
@ndringen. Ved en oplevet forbedring forstds, at medarbejderen foler, at organisationen tilforer
mere end for endringen. Modellen kan bade bruges som foreskrivende eller som beskrivende. I og
med vi har valgt at arbejde ud fra det konstruktivistiske paradigme anvender vi her modellen, som

beskrivende for hvordan lzremne oplever ndringer i deres psykologiske kontrakt.

Modellen er kategoriseret i tre komponenter: den kontekstuelle, den kognitive og en
adfeerdskomponent. Vi vil i vores analyse se pa alle tre komponenter, idet de gensidigt pavirker

hinanden og derigennem er med til at underbygge forstaelsen af leremnes foretagne handlinger.

Den kontekstuelle komponent fokuserer pd kontekst-faktorer, der relaterer sig til medarbejdernes
opfattelse af e@ndringer om, hvorvidt organisationen opfylder sine forpligtigelser overfor
medarbejderen. Den kognitive komponent fokuserer pd den stiltiende kognition, som former
medarbejderens meningsskabelse, nar denne oplever en &ndring i opfyldelsen af den psykologiske
kontrakt. Som det sidste fokuserer adferdskomponenten pa, hvordan medarbejderen reagerer pa

endringer i opfyldelsen af den psykologiske kontrakt.

4.2 Kiritik af den psykologiske kontrakt og evalueringen af denne

Den psykologiske kontrakt kan vare svear at anvende, da den enkelte medarbejders vurdering af,
hvad der er verdifuldt, kan variere. Ligesom den individuelle personlighed kan spille ind pa
medarbejderens meningsdannelse, hvad angdr opfyldelse af den psykologiske kontrakt. Fx kan
graden af ansvarsbevidsthed, udadvendthed og selvveerd spille ind pa den enkeltes opfattelse af den
psykologiske kontrakt. Dette tager modellerne ikke hejde for. En faktor som anciennitet kan have
en indvirkning pd, hvorledes en medarbejder opfatter ndringer i den psykologiske kontrakt. En

mulighed er, at medarbejdere med lang anciennitet har storre forstdelse for @ndringer i den

- - Side25af78 e



- Gymnasielarernes syn pa egen identitet som fglge af 2ndrede arbejdstidsregler —————

psykologiske kontrakt, og dermed ikke oplever en forringelse af kontrakten. Et forhold som dette

indgér ikke i modellerne, og derfor heller ikke noget vi har forholdt os til i vores analyse.

4.3 Complex Responsive Processes

Vi har valgt at anvende Ralph Staceys CRP-teori som vores anden analytiske ramme. Det har vi
gjort, fordi vi i vores empiri kan se indikationer p&, at magtrelationemne er under forandring - bade
mellem lereme og ledelsen, men ogsa l&rerne imellem. Vi er nysgerrige pa, hvordan denne
forandring pdvirker lzrernes identitetsoplevelse. CRP-teorien giver os mulighed for at belyse
betydningen af de lokale interaktioner i organisationen. Ifolge Stacey er det de lokale fortzllinger
og handlinger, med deres indbyggede menstre og relationer, der har betydning for
udviklingsprocesserne®’. CRP-teorien er stzrk og anvendelig, idet teorien ser pd udvikling og
forandring i organisationer fra mange vinkler. CRP-teorien giver mulighed for at tegne et
gjebliksbillede af de kommunikative processer og samspillet medarbejderne imellem. Vi mener som

folge heraf, at teorien er velegnet inden for det konstruktivistiske paradigme.

For at kunne belyse de indikationer pa, at magtrelationerne er under forandring og hvordan denne
forandring pévirker l@remes identitetsoplevelse, vil vores tilgang til CRP-teorien tage
udgangspunkt i hvilke kommunikative interaktioner og ideologiske valg, der understetter den
forandring. Vi vil i det folgende kort belyse begreberne kommunikative interaktioner, ideologiske

valg og magtrelationer set med CRP-teoriens gjne.

Kommunikative interaktioner beskriver Stacey med afs@t i Georg Herbet Meads
socialpsykologiske teori om kommunikation og bevidsthed “menneskelig bevidsthed og
selvbevidsthed som sociale konversationsprocesser™. Udgangspunktet her er, at kommunikation
bestdr af bade en gesture og et response, og det er i samspillet mellem disse, at mening opstar.
Forstaelse af dette har en central plads i Staceys CRP-teori, idet individer i samspillet med andre har
mulighed for at udvikle ny forstdelse. Dette har igen indvirkning pa, hvordan &ndring i identitet kan
ses, som betinget af de kommunikative processer. Da vi netop ensker at opna en forstaelse for,
hvordan l&remes identitet er pavirket af normaliseringen af arbejdstidsreglerne som folge af OK13,

er de kommunikative interaktioner i vores empiri vigtige for analysen.

*! Darmer (2010) 5.451
%2 Stacey (2011) 5.337
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Ideologiske valg beskriver Stacey som varende styrende for individers valg mellem
handlemuligheder, hvor ideologi bestdr af et samspil mellem individets normer og vardier. Normer
og verdier konstituerer tilsammen et paradoks, af at muliggere og begrznse hinanden. Ideologien
er siledes en samlet forestilling om et hele”, og en idealisering af en ansket fremtid. Ideologien er
med til at legitimere dialogemne, hvor den officielle ideologi udever en magtfuld indflydelse pa,
hvad der foles rigtigt at tale om. Den officielle ideologi stetter siledes op om de eksisterende
magtrelationer. 1 vores analysetilgang vil vi se pd, hvilke ideologiske valg der ligger til grund for

individernes handlinger for at belyse, hvordan disse valg pavirker magtrelationerne.

Magtbegrebet beskriver Stacey med afsat i N. Elias teori om The Society of Individuals: ”...power
is not a thing that someone possesses it is not a force...Power is this activity of enabling and
constraining each other. The basis of power is need” ** Magtbegrebet er dermed relationelt,
dynamisk og baseret pd et behov individerne imellem. Magtrelationer er med til at konstituere et
dem’ og ’os’, og magtrelationer kan tillegge en gruppe langt mere, end skonomiske fordele kan,
fordi ’kampen’ handler om tilfredsstillelse af behov, der har med anseelse og identitet at gore. Vi vil
i vores analyse se efter grupperinger af dem’ og ’os’ for at belyse, hvordan magtrelationer i de

kommunikative interaktioner er i spil, og hvad dette betyder for oplevelsen af l&eremes identitet.

4.4 Kritik af Complex Responsive Processes

"Alle veje forer til Rom” fristes vi nasten til at sige om Staceys CRP-teori. Med det mener vi, at
Stacey har sa mange indgangsvinkler til at forsta, hvad der foregar i organisationer, og hvordan
strategier og forandringer emergerer iterativt. Det kan derfor vre svert at valge hvor i teorien, der
skal startes, og muligheden for at blive for overfladisk undervejs i analysen er stor, fordi CRP-
teorien favner sa mange begreber. CRP-teorien er heller ikke en praktisk orienteret teori, forstaet pa
den mdde, at Stacey ikke kommer med nogle anvisninger til, hvordan teorien kan anvendes i
praksis. Vi fristes til at sige, at teorien allerede lever derude, det er bare om at fa gje pd den. Netop
de manglende praktiske anvisninger kan gore det svert at overfore teorien i en ledelsesanbefaling,
uden forst at have forklaret hvilket fundament teoriens begreber er bygget pa. For at teorien kan
anvendes i praksis, stiller det krav til den enkelte leder om at kunne reflektere over handlinger og
valg og abstrahere fra den gzldende diskurs indenfor ledelse, om at alt kan planlagges og

rationaliseres.

* Stacey (2011) 5.387
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5 ANALYSE - PSYKOLOGISKE KONTRAKT

Som anfert under teorivalg tager forste del af vores analyse udgangspunkt i Denise Rousseaus
model om den psykologiske kontrakt™. Den psykologiske kontrakt er “den ikke nedfeldede aftale,
der eksisterer mellem individet og organisationen™®. Den psykologiske kontrakt bestar siledes ikke
alene af subjektive, ikke-skriftlige aftaler, der er givet hiandslag pa, men den bestar ogsd af dét, som

organisationen og den enkelte medarbejder laser og opfatter mellem linjerne.

Vi veelger at fokusere pd den individuelle psykologiske kontrakt hhv. den normative kontrakt, da vi
ensker at undersege gymnasiel®remes egen identitetsopfattelse. Vi fravalger sdledes at undersoge,
hvorledes gymnasielzrernes identitet og deres kontrakteendringer opfattes af omverdenen. Derfor

vaelger vi at se bort fra den eksterne dimension af Rousseaus model.

Individ Gruppe
Psykologisk | Normativ o '
g | Den individuelle  kontrakt  og | Den falles psykologiske kontraki
o
E | overbevisning i relationen mellem | Organisationen har mange medlemnier
individet  (her gymnasielerer) og | (her gymnasieleerere), som identificerer
organisationen (her gymnasieledelsen) | sig med hinanden og anser sig for at
veere en del af samme kontrakt.
E = XXEXEXTLXLLLR X X
5 : 3
ﬂ %
i

.
Denise Rousseau, 1995

Den individuelle psykologiske kontrakt definerer vi her — pa baggrund af Rousseau - som forholdet
mellem gymnasiel®reren og organisationen defineret bidde som selve arbejdsopgaven og i forhold
til gymnasieledelsen. Den normative kontrakt definerer vi her som den fzlles kontrakt for
gymnasielzreme; en kontrakt der omfatter gymnasielareme indbyrdes kontrakt og deres flles

kontrakt i forhold til arbejdsopgaven og ledelsen.

¥ Rousseau (1995)
35 Argyris (1960)
36 Vores oversettelse af Rousseaus model fra Rousseau {1995)
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[ delanalyse 5.1 underseger vi gymnasielzrernes eventuelle ndring i oplevelsen af egen identitet
set i forhold til den individuelle psykologiske kontrakt. 1 delanalyse 5.2 underseger vi
gymnasieleremes eventuelle 2ndring i oplevelsen af egen identitet set i forhold til den normative
kontrakt. Til sidst vil vi i afsnit 5.3 ~ ved hjzlp af Chaudhry m.fls sensemaking model*” - se p4,
hvilke konsekvenser der kan vare samlet set ved gymnasiel®remes eventuelle &ndring i oplevelsen

af egen identitet bade i forhold den individuelle psykologiske kontrakt og den normative kontrakt.

5.1 Den individuelle psykologiske kontrakt

Under vores indsamling af empiri observerer og lytter vi os til flere indikationer for, at
gymnasiel®reme selv mener og opfatter, der er ved at ske en @ndring i deres psykologiske kontrakt
som folge af OK13 og de ®ndrede arbejdstidsregler. I vores fokusgruppeinterview og i vores
observation af GL fagforeningsmadet fylder den indforte tidsregistrering utrolig meget i de enkelte
medarbejderes bevidsthed. Pa fagforeningsmodet er der en god og rolig stemning og dialog, men
den dominerende diskurs er, at tidsregistreringen generelt omtales som et “sindssygt system”, og
der er meget fokus pa, hvordan mertid nu kan honoreres til den enkelte underviser. Der er derfor en

meget steerk diskurs omkring ydelser kontra modydelser.

I vores fokusgruppeinterview® swmttes der flere ord pi de blandede falelser omkring

tidsregistreringen og dens pdvirkning af de enkelte medarbejders selvopfattelse og arbejdssituation:

"For lavede jeg mit arbejde og forberedte mig og hvad jeg nu ellers skulle, fordi jeg havde lyst og
var ambitios, og nu er den der timeteeller der, og der sker et eller andet mentalt i mig, at jeg skal
veere sd bevidst om det. Og det dét, det er en hat, jeg ikke bryder mig sa meget om at veere i. Jeg vil

hellere gare mit arbejde ordentligt, uanset hvor lang tid det tager.’

"Det virker bare som en opfordring til, at sa skal man gere om pa sig selv, og neesten tvinge sig ind

i et kostume, som er for smat og man ved det fra start af”’

"...sd oplever jeg et tab af autonomi, som jo ellers har veeret en meget vigtig del af vores

arbejdsglieede, af jobbet og af min opfattelse af mig selv, som lerer og jobbet i hele taget”

7 Chaudhry m.fl. (2009)
% Bilag E: Transskription af fokusgruppeinterview
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" Altsd hvis de teenker, at der alligevel ikke er den der autonomi og den der gleede og fordybelsen,

sd kan jeg da godt sidde i Danske Bank.. (red.: og fa mere i lon)”

Der bliver ogsa — ndr vi sperger ind til det - givet udtryk for positive sider ved OK13 og

tidsregistreringen:

"Hmm der er jo nogen der er glade for tidsregistreringen, og det var i virkeligheden ogsa det du

startede med at sige, Pia, du oplever det som et godt redskab til at styre work life balance”

"...altsa en synliggorelse af arbejdstiden og for mit eget vedkommende altsa nu er det lige som
muligt at fa en fornemmelse af, hvis man sa kan leve med det, "jeg har egentlig gjort det jeg skulle,

Jjeg har passet mit arbejde i forhold til den lon jeg far, og nu kan jeg godt holde fri sondag.”

Vi finder hermed indikationer for, at fokusgruppedeltagerne bade qua de positive og negative
udsagn mener, at de bliver mindre ambitigse og indtager en anden rolle som arbejdstager nu og
fremadrettet i forhold til deres rolle tidligere. De italesztter, at det nu er tilladt, at holde fri i
weekenden, og at der nu bliver mulighed for at adskille fritid og arbejde (underforstiet at det har
der ikke veret tidligere). Dog bryder de sig ikke om denne adskillelse, da det ikke er noget, de selv
har bestemt. De er blevet patvunget denne &ndring i form af tidsregistreringen, der fratager dem

deres autonomi og putter dem i en kasse, de ikke tidligere har varet vant til.

En overvejende del af fokusgruppedeltagerne har tidligere veeret til et foredrag med forfatteren og
Ph.d. Helle Hein og @ndringen i deres selvopfattelse italesetter de flere steder ud fra Helle Heins

Arketypemodel”:

"Helt konkret sa synes jeg ogsa tidsregistreringen er en enorm omveeltning, og at (pause) man
kommer til at opfatte sig selv og blive opfattet af andre som lonarbejder. Vi har jo ogsa haft Helle
Hein ude og fortelle om, lenarbejdere, og det sidste man skal onske sig [ en organisation som

vores, og det er meget meerkveerdigt at veere reduceret til det”,

"Og jeg teenker ogsa i forlengelse af det som Else siger omkring lonarbejdermentaliteten, det der

Jjo ogsa er sket med nogle kolleger, uden at nevne navne her, naturligvis, det er at nar man sa

¥ Helle Hein, www.primadonnaledelse.dk
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kommer til mode hos ledelsen, og man er en af dem, der har arbejdet for meget, sa kan det jo veere

det er en, som er en primadonna, som er ambitios, som vi skal veerne om, synes jeg."

P4 baggrund af ovenstdende citater og de generelle observationer, vi har gjort os under
fokusgruppeinterviewet, giver det mening at vise Helle Heins Arketypemodel for at rammesaite

eksemplerne pa, hvordan en overvejende del af fokusgruppedeltageme ser deres individuelle

identitet ndret som folge af OK13:

Arketypemodellen

| PRESTATIONS-TRIPPEREN PRAGMATIKEREN | LONMODTAGEREN
B 1 o =y = B -_;.-'. |
Arbejdet betragtes som: 1 Arbejdet betragtes som: Arbejdet betragtes som: | Arbejdet betragtes som:
£t kald : En konkurrence Et arbejde | Enstrat
Formalet med arbejdet: | Formalet med arbejdet Formilet med arbejdet Formalet med arbejdet:
At gare en forskel | At priestere i andres ojne At udiore godt arbejde At maksimere netto-udbylte
i
Arbejdet betragtes som :
En segen |
Formailet med arbejdet:
J. Al prinitere for sig selv
STOR VILLICGHED LILLE VILLIGHED
TIL AT BRINGE OFRE TiL AT BRINGE CFRE

Kilde: Helle Hein, www.primadonnaledelse.dk

Fokusgruppedeltageme ser bade som gruppe, men ogsd som enkeltindivider en @ndring af deres
identitet fra Primadonna til Lenmodtager — og det opleves af dem som en forringelse af den

psykologiske kontrakt.

Ser vi pa fokusgruppens sammensatning, er der ikke store udsving i opfattelserne af den ny
arbejdstidsaftale og tidsregistreringen. En enkelt yngre, mandlig fokusgruppedeltager giver i

starten af interviewet udtryk for en lidt anden holdning end den fremherskende diskurs:

"Jeg synes ikke jeg indtil videre kan meerke nogen forskel fra tidligere og til nu. Andet end at jeg
ikke har arbejdet overtid, eller det kan jeg ikke mere eller hvad det hedder (der bliver grinet). Sa pa
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den led arbejder jeg en lille smule mindre, men ikke sadan hvad angar den made jeg bruger min tid

pa. Der synes jeg ikke der har veeret noget”'.

Citatet giver dog stadig udtryk for en vis forringelse i identiteten (primadonnaens “kaldet”, jfr.

ovenfor) ved det, at den pagzldende deltager nu foler og italesztter, at han arbejder mindre.

Da vi forud for vores fokusgruppeinterview havde et interview med rektor pd Gymnasiet, havde

rektor folgende holdning og kommentar til #idsregistreringen:

"Altsa jeg tror der ligger en udfordring i tidsregistrering, ..., mange gymnasieleerere er typisk
drevet af at man er dedikeret til sit job og den faglighed man har. Og der er ogsa mange som har
veeret, populeert sagt, gifi med deres job. Og brugt meget tid pa jobbet fordi de har levet sig ind i
det. Og det var relativt nemt i det gamle akkordsystem. Folk fik akkorderne og hvis de sa arbejdede
noget mere sa "nd ja, who cares”. Men det er blevet eller kan blive et problem med
tidsregistrering, fordi hvis de medarbejdere der forhen brugte relativt meget tid pa deres job, hvis
de registrerer al den tid, sa er vi nodt til som ansvarlig ledelse at komme og sige “hey der er noget
galt her". Og idet (pause) nar man gor det, sa er der en risiko for at man slar initiativ og virkelyst

og gleede ved arbejdet ilijel ",

Om ledelsens nye rolle i den forbindelse siger Rektor:

"Det der har cendret sig er, at for havde vi en MUS om aret, nu har vi lagt nogle
medarbejdersamtaler ind foruden MUS. De handler sa om arbejdstid. Hvor man sa har en dialog

om det er rimeligt med den meengde opgaver, som man har, og den tid der bruges pa opgaverne”

Citaterne indikerer, at ledelsen selv er opmarksom pa de muligheder eller risici der ligger i
@®ndringen af den psykologiske kontrakt mellem medarbejder og organisation som felge af

tidsregistreringen. Rektor siger endvidere:

"Og der kunne jeg godt forestille mig at man havde et system, hvor man ikke behovede at
tidsregistrere. Vi kunne godt lave en fordeling af arbejdsopgaverne fornuftigt, men uden at man

behaver tidsregistrering. Tidsregistrering kom jo ind i OK13, som jeg har forstaet det, som via GL,
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altsa arbejdstagers side, som ville lave en form for veern mod det. Men det har den dobbelthed, at

det vil kunne komme til at true sadan hele grundsubstansen i det at veere leerer”

At ledelsen pa Gymnasiet i realiteten er ret opmarksom pa tidsregistreringens pavirkning af den
enkelte medarbejders psykologiske kontrakt, og ledelsens nye rolle og forpligtelser i den
forbindelse er ikke ndet ud til medarbejdeme; eller medarbejderne oplever i hvert tilfelde endnu

ikke denne konsensus. Forholdet til ledelsen bliver bl.a. omtalt;

" ...Jjeg synes i virkeligheden ogsd pa en mdde man ligger band pa os, der er en kontrol ved det jeg

ikke kan lide"”

" Men ledelsen har egentlig altid veeret forholdsvis fjern, det der med at vi er vores egen lille chef
neesten ik'. Og selvfolgelig er der nogen, der skal sorge for at der bliver lagt et skema og hvis man

soger om at komme pd kursus, er der nogen der skal tage stilling til det og sadan noget”
".. det bliver lige pludseligt vigtigt at veere meget i kontakt med den enkelte medarbejder”

"..sd skal man jo ogsa have nogle flere samtaler, sa skal man jo blive synlig som medarbejder i
langt hojere grad end man er pa nuveerende tidspunkt. Altsa sa skal man jo have personaleledelse

pa et helt andet plan”

“Jeg har et indtryk af. at man forst kommer ind og har den der samtale, nar det ikke gar (red. ndr
man bruger for meget tid). Ikk' altsa nar det er gdet gall, eller hvad skal man sige, nar det er ved at

gd galt. Og det er jo for sent”

Disse udsagn giver indikationer for, at medarbejderne har et stort behov for dbenhed og kontinuerlig
dialog med ledelsen omkring de nye betingelser — psykologiske kontraktendringer — der er
forbundet med at vere gymnasielerer pa Gymnasiet. Vi anser det derfor ogsd for at vare en
endring i den psykologiske kontrakt, at medarbejderne anerkender, der nu er et behov for ledelse og

at medarbejderne reelt efterlyser mere ledelse, end de far pa nuvarende tidspunkt.
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Som opsummering pa delanalyse 5.1 af den psykologiske kontrakt har vi felgende udtrek af citater

fra fokusgruppeinterviewet, som vi netop mener, tydeligst indikerer og kan illustrere essensen af

lerernes oplevede @ndringer i den psykologiske kontrakt:

Psykologiske kontrakt for OK13

"For lavede jeg mit arbejde og forberedte mig og
hvad jeg nu ellers skulle fordi jeg havde lyst og

var ambitios”

"....Jor miske arbejde vi endda mere nogle af os,
men nu er det altsd blevet en slags bevisforelse

(red. "det” = Tidsregistreringen)”

" hvar vi for havde tal pa alting, har vi ikke tal pd
noget. 8a det er ogsa helt umuligt at vurdere “har

Jeg nok' eller "har jeg ikke nok’

Men ledelsen har egentlie altid  veret
Jorholdsvis fjern, det der med at vi er vores egen

fille chef nasten ik’

Psykologiske kontrakt efter OK13

" ..Jjeg synes i virkeligheden ogsa pd en made
man ligger band pa os, der er en kontro! ved det

Jeg ikke kan lide”

"...tidsregistreringen er en enorm omveeltning, og
man kommer (il at opfatte sig selv og blive
opfattet af andre som lonarbejder-....... og det er

neget markveerdigt at veere reduceret til det”

" sa oplever jeg et tab af autoriomi, som jo ellers

har varet en meget vigtig del af vores
arbejdsglede, af jobbet og af min opfattelse af

mig selv, som lwrer og jobbet i hele taget”

Vlede og fordele”; " det bliver de (red. ledelsen)

Jjo nodt til, det kan vi jo ikke rigtigt mere”

Det er siledes leremes opfattelse, at der er blevet en ubalance i den individuelle psykologiske

kontrakt. Lzzrerne mister deres autonomi. De er ikke leengere deres “egen lille chef”. De oplever, at

de pilaegges at blive mindre ambitigse (gar fra at vare primadonnaer til lonarbejdere). Lererne er

blevet afhengige af ledelsen og derfor har lzrerne brug for en meget storre dialog med ledelsen,

end der er i dag. Larerne har endnu ikke oplevet det sgede antal MUS samtaler og andre samtaler

og dialog, som ~ ifolge rektors udtalelser ovenfor - er ledelsens intention. Larerne oplever kun at

ekstra samtaler finder sted, hvis de har gjort noget galt. De oplever ikke de ekstra samtaler som

proaktive og involverende, hvilket er noget, de har brug for. Vi vil derfor, nir vi medes med rektor

igen, gere ham opmarksom pa, at vi har oplevet, der eksisterer dette gab mellem ledelsens

intentioner og hvad medarbejderne ser og oplever.
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5.2 Den normative kontrakt

Under vores indsamling af empiri observerer og lytter vi os til flere indikationer for, at
gymnasielererne selv mener og opfatter, der er ved at ske en ®ndring i deres normative kontrakt
som folge af OK13 og de @ndrede arbejdstidsregler. 1 vores fokusgruppeinterview og ved vores
observation af GL fagforeningsmedet er der et begreb, der kommer sarligt i spil — solidaritet. Fra

fokusgruppedeltagerne herer vi:
"..Jeg er speendt pa hvad det (arbejdstidsaftalen) gor ved solidariteten i leererkollegiet”

".. jeg er virkeligt bekymret for hvad det gor ved vores, ja hvad det betyder for hverdan vi snakker

"

om hinanden

P4 GL fagforeningsmedet oplever vi, der bliver sagt, at den nye arbejdstidsaftale og tidsregistrering

er "giftig for samarbejdet” og det er vigtigt at ” fortsat udvise solidaritet overfor hinanden”.

Som citaterne viser, ser gymnasielererne det tilsyneladende som en vigtig del af deres nuvarende
indbyrdes, normative kontrakt, at de er solidariske. De itales®tter og opfatter sig selv som varende

solidariske.
Der viser sig senere eksempler pd, hvorfor de er bekymret for solidariteten i gruppen:

" det (red. opgaverne) aftalte man bare mellem hinanden (for,) for der fik man jo timer, hvis jeg
Jeks. tog pa hyttetur, sd fik jeg et eller andet antal timer for at tage af sted, som en anden ikke fik,
som blev hjemme. Men sadan er det jo ikke mere, nu far man i princippet det samme. Altsa sd
hvorfor tage pa studietur, hvis man kan blive hjemme, og hvorfor rydde op ovre i musiklokalet hvis

man kan fa en anden til det? Man kan jo bare lade veere, altsa”

"Folk tog ogsa gerne ting, fordi de vidste de fik overtid for det, ik'. Og lige pludselig er der ikke
noget der hedder overtid leengere, hvor skal det komme fra, det arbejde, det kan jo kun veere ved at

vi skal arbejde noget mere”

Vi finder i lobet af fokusgruppeinterviewet indikationer for, at der er en spirende, indbyrdes mistro
generelt i lerergruppen, i forhold til hvem der kommer til at lave mere end andre, og hvem der

slipper let fra det:
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"... du kan jo ogsa horer folk sige "jeg sorger for at skrive sadan nogenlunde maske lidt mere end
der skal sta (red. i tidsregistreringen), sa jeg ikke far flere hold til neeste ar”. Og det er.... bare for
at sige, vi kommer nemt til at ga og kigge hinanden lidt over skulderen og hvad har du egentlig "jeg

0oy EINY ]

kan ikke lave det her, for jeg har fiddt” "nah okay, hvad har du egentlig”".

".der er jo roster rundt omkring, som ligesom siger: "nd, men det er jo sa dem der er bedst til at
fedte sig ind hos ledelsen, er bedst til at fortelle hvor travit de har, der slipper om ved det.” sa
leengere gar tilliden jo ikke. Det startede jo allerede, da vi skulle fordele de timer, at der blev en

murren rundt omkring, ik'"

" derfor bliver hele den der tidsregistrering noget sjovt noget, fordi man kan jo skrive pd som man

vil, dybeste set ik’

Vi noterer os et interessant fznomen. Der er ingen af fokusgruppedeltagerne, der vil vaere ved, at de
selv har denne mistro. Leg marke til dette i de ovenstiende citater. Her er det noget,
fokusgruppedeltagerne har “hert”, eller der er “roster som siger” eller "man kan skrive pd”. Vi

oplever flere eksempler pa dette fenomen:

"...men sd vidt jeg har hert rygtevis, er der nogle kollegaer, der har faet at vide, at de er her for
lide..”

".. det er ogsa det jeg teenker, jeg horer med dem som har veeret til samtale”

"Rygterne om hvem har overtid og hvem far det udbetalt, det er jeg meget speendt pa hvor det ender

eller lander ™

Vi tolker denne distanceren sig fra mistroen som et tegn pa, at det er noget, som laererne bade som
gruppe og individer ikke har lyst til at identificere sig med. Det er et stort skift i deres normative

kontrakt, egen selvopfattelse og identitet at ga fra solidarisk til mistroisk. Det er meget tabubelagt:

".. Plus jeg teenker i en uge ligger jeg sadan rimeligt der hvor jeg skal ligge (red. i tidsforbrug), og
det gor jeg mig ogsd umage for at gore, @h betyder det sa i virkeligheden at jeg er en af dem der

ligger lavt? Og at jeg i virkeligheden er en af dem, det er nemt at give et hold mere nceste ar eller
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hvad? Er det sadan det fungere, det ved man jo ikke. Men nu er vi tilbage ved det lidt mere, ja

sorry... " (der grines)

Hvor lererne i relation til den individuelle psykologiske kontrakt ikke kan lide tanken om at opgive
den autonomi, der har varet en del af deres kontrakt og identitet hidtil, si finder vi her indikationer
for, at lereme star overfor det paradoks, at de har behov for ledelsen i relation til den normative
kontrakt. De har behov for en ledelse, der kan fungere som garant for retferdighed og udligning af

arbejdsbelastning:

"Hvad skal man sige, at hvis der en udpreeget grad af tillid ml. alle medarbejdere og ml. ledelse og
medarbejdere og sa alle yder deres bedste og ingen forsoger at snyde hinanden, sa fungere det fint.
Men oh....sa ideel er verdenen og arbejdspladsen nok ikke, og der synes jeg der opstdr et problem,
man kan sige en slags manglende forventningsafstemning eller et tomrum. Som ikke rigtigt er blevet
Sylde ud, det kreever... pa en made kan man sige det kreever mere kontrol, men det er jo sadan en lidt
kedelig ting. Mdske kreever det nogle lidt mere gennemskuelige systemer og en teettere ledelse, som

vi var inde pa tidligere .

" De (red. ledelsen) er jo de eneste der sidder med hele den viden, og med deres forestilling om
hvor mange timer tingene giver. Sa det ma veere dem der skal sige "det er dig der skal tage de

opgaver, og dig der skal gore det og det” og ikke os selv”

.

“lede og fordele”; " det bliver de jo nodt til, det kan vi jo ikke rigtigt mere”

Da vi forud for fokusgruppeinterviewet har et interview med rektor, har han felgende kommentar til

fordelingen af arbejdsopgaver og den normative kontrakt:

Og det er jo klart at der ligger i OK13, og ogsa sadan som vi har lavet det, og det har vi ogsd meldt
ud meget meget tidligt, at det her handler ogsa om at fordele opgaverne, som jeg sagde jeevnt ud pa
hinanden og vi skal lafte i flok osv. Ellers kan det ikke lade sig gore. Og det er klart, det stiller krav
til den enkelte medarbejder om, at man ikke sidder og putter sig hele tiden. Og det er klart, det tror
Jjeg, det kan man godt se konturerne af, det kan godt give nogle konflikter internt i lererkollegiet,

hvis man har en kollega, der konsekvent ikke melder sig til nogen opgaver. Og hvordan sikrer man
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sig sd, at opgaverne bliver fordelt. Det tror jeg man som ledelse skal veere meget opmeerksom pa. At

»

det kan man ikke tror, det korer af sig selv, som det har gjort tidligere.’

Som ovenstdende citat viser, sd er ledelsen klar over, at de nye arbejdstidsregler kan medfere
konflikter internt i lererkollegiet. At det allerede er et spirende tabubelagt faktum i lererkollegiet
ser vi ikke, at ledelsen er klar over. Endvidere oplever vi heller ikke, at lererne er klar over, at
ledelsen er opmarksom pa denne udfordring. Vi har fundet indikationer for, at lereme efterlyser

mere synlighed og ledelse i forhold til denne problematik og @ndring i den normative kontrakt.
Dette er derfor en pointe vi vil bringe videre i vores anbefalinger til ledelsen.

Som opsummering pé delanalyse 5.2 omfattende den normative kontrakt har vi folgende udtrzk af

citater fra fokusgruppeinterviewet, som vi netop mener, tydeligst indikerer og kan illustrere

essensen af lerernes oplevede @ndringer i den normative kontrakt:

Normative kontrakt for OK13

".det (red. opgaven) afialte man bare mellem
hinanden for der fik man jo timer, hvis jeg feks.
tog pa hyttetur, sa fik jeg et eller andet antal
timer for at tage af sted, som en anden ikke fik,

som blev hjemme "

".. Det bestemt hold gav sa og sd meget og hvis

du lavede det her, sa fik du 20 timer osv.”

" folk tog ogsd gerne ting, fordi de vidste de fik
overtid for det, ik'. Og lige pludselig er der ikke
noget der hedder overtid lengere, hvor skal det
komme fra, det arbejde , det kan jo kun veere ved

at vi skal arbejde noget mere”
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Normative kontrakt efier OK13

... du kan jo ogsa horer folk sige "jeg sorger for
at skrive sadan nogenlunde mdske lidt mere end

der skal st, sa jeg ikke far flere hold til neeste ar”

".. bare for at sige, vi kommer nemt til at ga og
kigge hinanden lidt over skulderen og hvad har

du egentlig "jeg kan ikke lave det her, for jeg har

HERE

Julde” "ndhr okay hvad har du egentlig

“Der er jo roster rundt omkring, som ligesom
siger "nd men det er jo sda dem der er bedst til at
Sfedie sig ind hos ledelsen, er bedst til at fortelle
hvor travit de har, der slipper om ved det.” sa
lengere gar tilliden jo ikke. Det startede jo
allerede da vi skulle fordele de timer, ar der blev
en murren rundt omkring, ik

"De fred. ledelsen) er jo de eneste der sidder med
hele den viden, og med deres forestifling om hvor
mange timer tingene giver. Sa det mi veere dem
der skal sige “det er dig der skal tage de opgaver,
og dig der skal gore det og det" og ikke os selv”
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Det er saledes lerernes opfattelse, at der er blevet en ubalance i den normative kontrakt, bide i form
af den visnende, tidligere oplevede indbyrdes solidaritet pa lzrervaerelset, men ogsd i forhold til
ledelsen, der nu — 1 modsatning til tidligere — kommer til at spille en vaesentligere rolle i det inter-
kollegiale sammenspil. Hvad der tidligere har kunnet lases i de enkelte faggrupper af faggrupperne

selv, vil derfor nu kraeve ledelsens overordnede overblik.

Vi har nu gennem vores to delanalyser opnaet forstéelse af, at gymnasielareme oplever en &ndring
i badde den individuelle psykologiske kontrakt og i den normative kontrakt og dermed i deres
identitet som lerere. Vi forstar ogsa, at lxrermes oplevelser af hverdagen er langt fra de
hensigtserkleringer, der kan l&ses i lerermappen 2013-2014, som angivet under punkt 2.2, i dette
projekt. Nar vi medes med rektor igen, vil vi gere ham opmarksom pd, at vi har opndet denne

forstdelse og indsigt via fokusgruppeinterviewet.
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5.3 Mulige konsekvenser af de oplevede @ndringer i de psykologiske kontrakter

Vi veelger herefter at analysere de oplevede ubalancer — og afledte identitetsendringer - i
henholdsvis den individuelle psykologiske kontrakt og den normative kontrakt, for at forstd mulige
konsekvenser af ubalancerne. Denne analyse foretages pa baggrund af Chaudhry m.fls "4
Sensemaking Model of Employee Evaluation of Contract (PC)fulfiliment”. Modellen er vist
nedenfor. Modellen hjzlper os til at skabe forstdelse for, hvomnar og hvordan medarbejdere reagerer
pi forandringer i deres psykologiske kontrakt®. 1 den efterfolgende analyse bruger vi den

psykologiske kontrakt som et samlet begreb for bade den individuelle og normative kontrakt.

A Sensemaking Model of Employee Evaluation of Contract (PC) fulfillment®!

Contextual Cognitive Component Behavioral

Component Component

e  Attribution of
intentionality

e Attribution of
foreseeability

s Attribution of

Justjfication
Novelty o  Exil
Discrepancy Perception  of ki s Voice
Deliberate . > » Loyalty
Initiative # | change in N e Neglect
s Uncertainty contract
e  Personal
Impact fulfillment
(Relative Deprivation)
Chaudhry m.fi 2009

*® For uddybning og anvendelse af modellen se teoriafsnit 4.1
*' Model fra Chaudhry m.fl. (2009)
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Contextual Components (den kontekstuelle komponent): Modellen tager sit udgangspunkt i den
kontekst, hvori &ndringen finder sted. Skal vi kategorisere gymnasiel®rernes oplevelse af OK13 ud
fra modellen, sd tolker vi, at gymnasielzrerne oplever @ndringen som et bevidst initiativ
(Deliberate Initiative) fra ekstern side. Der har varet overenskomstforhandlinger, som har sat gang i
hele @ndringsprocessen. De hidtidige arbejdsforhold/psykologiske kontrakt er opteet”
(unfreeze*), fagforeningerne har veret involveret og taget del i forhandlingerne, og der er herefter
indgdet en ny arbejdstidsaftale med deraf resulterende nye arbejdsforhold/psykologisk kontrakt
(freeze).

Lokalt pd Gymnasiet har ledelsen efterfolgende inddraget medarbejderne i form af
tillidsrepresentanten og formanden for padagogisk rdd i den lokale implementering af de nye

arbejdstidsregler.”’
En af fokusgruppedeltagerne udtrykker det siledes:

“Jeg opfatter ikke det her som noget der kommer fra vores ledelse, jeg opfatter det her som noget
der kommer helt deroppe fra (red.: regeringen). Og jeg har bare ikke gjort mig kiar, for i tirsdags,

hvor meget vores job har cendret sig‘” "

Med dette udsagn peger den pagzldende fokusgruppedeltager hermed videre pd en anden
contextual component, nemlig "hvad betyder denne ®ndring for mig” (Personal Impact)? Andre af

fokusgruppedeltagerne gor sig ogsa tanker omkring personal impact:

"Og er jeg i virkeligheden en af dem, det er nemt at give et hold mere neeste ar eller hvad? Er det

sadan det fungerer, det ved man jo ikke"

"Det er jo selvfolgelig ledelsens ansvar at vi ikke arbejder for meget, men det er jo ogsa vores eget
ansvar, og det bliver ogsa sagt faktisk meget tydeligt, at det ogsa er vores eget ansvar. Sa jeg synes

jeg har et helt andet job lige pludseligt”

"Hvor vi for havde tal pa alting, har vi ikke tal pa noget. Sa det er ogsa helt umuligt at vurdere "har

Jeg nok’ eller "har jeg ikke nok’ 'hvad har de andre?’ ’har jeg meget mere eller meget mindre "’

*2 Chaudhry m.fl. (2009) 5.505
* Bilag B: Interview med rektor
* Den pagzldende medarbejder havde veret til tidsregistreringssamtale om tirsdagen.
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"Sa skaber man bare et tomrum, hvor der bare er... hvor angsten star fordi det er, hvornar er det sa
nok, hvornar er det godt nok sa nok. Sa kan det godt veere du arbejder 40 timer om ugen, men er det

]

deét min leder forventer, jeg bruger pa det her.’

De 4 ovennavnte citater giver alle udtryk for frustrationer i forhold til personale impact. Samtidig
tolker vi ydermere de to sidstnavnte citater som et udtryk for den usikkerhed (Uncertainty), der er
forbundet med den oplevede ®ndring i den psykologiske kontrakt. Usikkerhed er ogsa en contextual
component. Gymnasielererne kan fole, de bliver holdt udenfor, og at organisationen (ledelsen) ikke

deler alle detaljer. En fokusgruppedeltager udtrykker det endvidere siledes:

"Jeg mener ledelsen, vi skal have det frem i lyset. Nu kan jeg jo kun tale for mig selv, at hvis den
der abenhed kom, sa ville folk ogsa acceptere det. Svesken pa disken. Lad os sammen ga videre. Ja

det ma egentlig veere det .

Perception of change in contract fulfillment: Ovenstiende eksempler pa bade uncertainty og
personal impact understetter vores tidligere indikationer for, at gymnasielzrerne opfatter 2ndringen
af den psykologiske kontrakt som en forringelse, hvor kontrakten er kommet i ubalance og larere

er kommet i underskud i forhold til organisationen.

Behavioral Component (adfzerdskomponenten): Chaudhrys sensemaking model anferer dernast,
at nir medarbejdere oplever @ndringer (her forringelse) af deres psykologiske kontrakt, kan

medarbejderne reagere pa forskellige méder:

e FExit - sige op/sege nye udfordringer

e JVoice - ytre sin utilfredshed i forseg pd at pavirke en situation, som personen mener, kan
forbedres

e Loyalty - afvente en situation passivt, men optimistisk og derigennem stotte @ndringen

» Neglect - afvente en situation passivt, men destruktivt
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Teoretiske og empiriske undersegelser viser, at en oplevet forringelse af den psykologiske kontrakt

ofte har en negativ afsmitning pa loyalty og en positiv afsmitning pi exit, voice og neglect”.

Exit: P4 Gymnasiet viser de skriftlige datakilder*® som vi har haft adgang til, at der i skrivende
stund, siden de nye arbejdstidsregler tradte i kraft i august 2013, er der 5 gymnasielzrere, der
onsker at fratreede deres stilling ved skoledrets udlgb juni 2014. 3 lzrere gir pa pension. 2 ud af
disse 3 er vasentligt over pensionsalderen — hhv. 73 og 70 ar. 2 yngre lerere forlader Gymnasiet
til fordel for et arbejde pa et andet gymnasium tzttere pa deres hjem. Vi finder derfor ikke belag
for en direkte sammenhzng med de nye arbejdstidsregler eller om deres exit skyldes

personlige/aldersmassige drsager.

Omvendt kan man ogsa sige, at de ny arbejdstidsregler stadig er si nye, at de knap har haft tid til at
bundfelde sig og de egentlige konsekvenser af de nye regler har ikke vist sig til fulde. Derfor er det
vanskeligt — pd nuvarende tidspunkt — at sige noget endeligt om @ndringen af den psykologiske
kontrakt vil medfere exit for nogle gymnasielzerere. Vi har ikke i vores interviews med hverken
rektor eller medarbejdere hart eksplicitte citater omkring exit. Det tetteste vi er kommet herpé er

citatet:

" Altsa hvis de teenker, at der alligevel ikke er den der autonomi og den der gleede og fordybelsen,

sd kan jeg da godt sidde i Danske Bank.. (red.: og fa mere i lon)".

Voice: Vi finder ikke indikationer for, at gymnasielererne pd Gymnasiet i overvejende grad har
ytret sig med det formdl at pavirke situationen i en — for dem — gunstigere retning. Vi har derimod
konstateret, at der pd det GL fagforeningsmede, som vi observerede, kun deltog i alt 10
gymnasielerere ud over tillidsrepraesentanten. Dette svarer til ca. 10 % af gymnasielzrerne pa
Gymnasiet. Endvidere har vi ogsd noteret os folgende kommentarer fra flere af vores

fokusgruppedeltagere, da vores interview var slut:
Deltager 1: "Men det har veeret en rigtig god snak, synes jeg.”

Deltager 2: " Ja tusind tak for det, det har vaeret en helt lettelse at fa lov til at drofte det her”

* Chaudhry m.fl. (2009)
*6 personalestatistikker, Gymnasiet 2014 (fortroligt vedlmgges ikke)
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Deltager 3: "Det kan veere [ bare skal smide bandet ind til ledelsen™. (der grines)
Flere: "Sa skal stemmer nok forvrenges”

Vores observation sammenholdt med kommentarerne fra fokusgruppedeltagerne indikerer, at der
ikke er nogen sazrlig interesse for at sta sammen i en kollektiv voice. Dette taler imod
gymnasielereme egen gruppeidentitetsopfattelse om at vare solidariske indenfor gruppen. Til
gengzld understotter det gymnasiel®rernes individuelle identitetsopfattelse af at vaere autonome,

“vores egen lille chef™.

Lovalty: Vi finder indikationer for, at der hos enkelte medarbejdere er en loyalitet overfor de
@ndringer, der er sket og er ved at ske. Den tidligere omtalte yngre, mandlige fokusgruppedeltager,

der gér lidt imod den fremherskende diskurs udtaler:
"Jeg synes ikke, jeg indtil videre kan meerke nogen forskel fra tidligere og til nu... "

“Ja, det er nok speendende hvor tingene havner henne. Jeg har nok ogsa gaet rundt i lykkelig

uvidenhed, maske om hvad min virkelighed er, indtil neeste uge hvor jeg skal ind og snakke”

Neglect: Den behavioral component, som vi finder tydeligste indikationer for, er neglect.
Gymnasielererne reagerer dels pa baggrund af deres usikkerhed (uncertainty) og dels fordi, de ikke
kan gennemskue, hvilke konsekvenser, den nye arbejdsaftale far for dem som enkeltpersoner og
som gruppe (personal impact). Der bliver reageret med en tilbagelznet, frustreret, usikker og

afventende holdning til hele aftalen og de oplevede forringelser af deres psykologiske kontrakt:

".. Jeg skal forberede mig mindre, som Dorit ogsd siger, jeg skal genbruge mere, jeg skal lade veere
med at udvikle sa mange nye forleb, jeg skal rette hurtigere og jeg skal leegge mindre kreefier i det

som er ovrige arbejdsopgaver, som ikke er undervisning"

" det bliver jo mere legalt at ldne af hinanden, at genbruge ting, ikke at veere sa grundig, ikke at

rette sa godt, ikke at forberede sd godt, fordi det er lige som vikarene”

"Altsa jeg passer mit arbejde og sadan noget, men jeg hopper ikke med i et nyt udvalg, eller jeg

teenker sadan lide..."”
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".Altsa sa hvorfor tage pa studietur, hvis man kan blive hjemme, og hvorfor rydde op ovre i

musiklokalet hvis man kan fa en anden til det? Man kan jo bare lade veere, altsa”

"... du kan jo ogsa herer folk sige: "Jeg sorger for at skrive sadan nogenlunde maske lidt mere end

der skal sta, sa jeg ikke far flere hold til neeste ar".

"Lede og fordele”; " det bliver de (red. ledelsen) jo nod! til, det kan vi jo ikke rigtigt (selv) mere”

Det er — som ovennavnte citater viser — klart reaktionen neglect, der treeder tydeligst frem i vores
empiri. Nar de mere markante reaktioner og handlinger — Exit og Voice — (endnu) ikke har varet i
spil for alvor for gymnasielereme kan det maske forstds ud fra pavirkningen fra det, som

Chaudhrys model kalder cognitive component.

Cognitive Component (den kognitive komponent): Medarbejdernes opfatteise af &ndringeme i
den psykologiske kontrakt modereres af hvilke motiver, organisationen (ledelsen) bliver tilskrevet
af medarbejderne som baggrund for og i forbindelse med ®ndringerne. Opfattes ndringerne som
gennemfort fuldt bevidst og med fuldt overleg (intentionality)? Kan @ndringerne til en vis grad
retferdiggeres (justification)? Kunne ledelsen have forudset og taget hajde for nogle af

®ndringeme (foreseeability)?

Vi har tidligere skrevet, at medarbejderne ikke pilagger den lokale ledelse pd Gymnasiet det
direkte ansvar for de oplevede @ndringer i den psykologiske kontrakt. De er bevidste om, at

grundlaget for eendringerne kommer “oppefra™:

"Jeg opfatter ikke det her som noget der kommer fia vores ledelse, jeg opfatter det her som noget

der kommer helt deroppe fra (red.: regeringen).

Den lokale ledelse tilskrives saledes en lav grad af intentionality og en hej grad justification. Det er
vores opfattelse, at medarbejderne er meget bevidste omkring, at den lokale ledelse udferer og
implementerer ovenfra kommende direktiver. Der hvor, vi ser, medarbejderne giver deres

bekymringer og utilfredshed til kende er derfor i hejere grad i forhold til foreseeability hos den
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lokale ledelse i forbindelse med udfgrelsen af de ovenfra kommende direktiver. Medarbejdernes
usikkerhed og frustrationer i forhold til egen tilstreekkelighed og kommende (manglende) solidaritet

mellem kollegerne kommer bl.a. til udtryk i felgende citat:

"Men du skal da ikke bilde mig ind, at der ikke ligger et eller andet estimat over pa deres (red.
ledelsens) kontor, fordi hvordan vil de ellers lave, hvordan vil de ellers fa det til at ga op i et eller
andet puslespil. Selvfolgelig har de en ide om hvor meget man ca. skal have, og hvor meget man ca.

skal bruge pa det.”

"..sa skal man jo ogsa have nogle flere samtaler, sa skal man jo blive synlig som medarbejder i
langt hajere grad end man er pa nuveerende tidspunkt. Altsa sa skal man jo have personaleledelse

pa et helt andet plan ™

En hej grad af justification og en lav grad af intentionality kan pavirke, at medarbejdernes
handlinger (behavioral component) ikke bliver sa synlige. Fx hvis medarbejderne siger op (exi?),
hvor skal de si g hen? Andre gymnasier er underlagt samme eksterne vilkar (justification). Eller
hvis medarbejderne vil udtrykke deres utilfredshed med det formal at zndre vilkdrene pi kort sigt
(voice)? Skal de sa tage til Christiansborg? For giver det mening at ytre sig lokalt til ledelsen i
forhold til de grundleggende @ndringer i den psykologiske kontrakt? De grundlzggende ®ndringer
er pivet af eksterne omstendigheder (justification). Tilbage stir si at forholde sig til den lokale
implementering og ledelsens héndtering af de givne eksterne vilkér (foreseeability). Her finder vi —

som nzvnt ovenfor — flest indikationer for, at medarbejderne reagerer mere usynligt via neglect.

Relative Deprivation: Modellen anferer relative deprivation som en sidste faktor, der kan
moderere meningsdannelsen omkring ®ndringen af den psykologiske kontrakt og dermed pavirke
medarbejdermes handlinger og reaktion pa andringen (behavioral component). Ved relative
deprivation forstar vi det relative tab eller den relative forringelse/mangel, som kontraktendringen

har pafert medarbejderen.

Baseret pad flere af de tidligere fremhzvede citater, er det vores forstielse, at dér hvor
gymnasielereme oplever det storste relative tab, er tabet af autonomi og tabet af den tid til

fordybelse, forberedelse og nytznkning, som de selv mener, der skal til for at kunne opfylde den
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oprindelige psykologiske kontrakt. For nu sa at bringe ligevaegt i kontrakten igen, si reagerer

gymnasielereme med neglect; mindre forberedelse, mindre initiativ, mere genbrug,

Vi mener, medarbejdernes reaktion via neglect, kan blive en farlig, selvforstzrkende tendens, hvis
ikke der bliver taget hand om den i tide og det er derfor et punkt, vi vil bringe med videre til rektor,

ndr vi medes med ham igen.

5.4 Delkonklusion - Den psykologiske og normative kontrakt — &ndringer og

konsekvenser

Vi har pa baggrund af de ovennavnte 3 delanalyser fundet indikationer for og opndet en forstaelse
af, at gymnasielzrerne oplever en &ndring i bade den individuelle psykologiske kontrakt og ogsd i
deres normative kontrakt. Dette har betydet en zndring i opfattelsen af egen identitet, bide som
individ, men ogsd som medlemmer af en gruppe, som identificerer sig med hinanden og anser sig

for at vaere en del af samme kontrakt,

Lzreme oplever, at der er blevet en ubalance i den individuelle psykologiske kontrakt. De oplever,
de er ved at miste deres autonomi og ikke lazngere kan veere deres “egen lille chef”. De oplever, at
de palepges at blive mindre ambitiese og de oplever, at hvis de bruger for meget tid pa
forberedelse, sa bliver de kaldt til samtale. De oplever, deres identitet gir fra, at de ser deres arbejde
som et kald” (primadonna), hvor grnsen mellem arbejdsliv og privatliv er flydende, til at de nu er
pd vej mod at blive "almindelige ienarbejdere”, hvor der er en skarp greense mellem arbejdsliv og

privatliv.

Lererne oplever ogsa, at deres gruppeidentitet som en indbyrdes solidarisk, selvstyrende gruppe
bliver sat under pres. De oplever en spirende mistro mellem kollegerne, omkring hvem der laver
mere eller mindre end andre, hvem der "snyder” og er gode til at "fedte” for ledelsen. Det er en ny,
spirende identitet, som lererne har svert ved at forene sig med, men som de ikke desto mindre

anerkender findes (iszr hos de andre).

Endelig er lerermne som folge af normaliseringen af arbejdstidsreglerne i hejere grad blevet

afhangige af ledelsen og derfor har lererne brug for en meget storre dialog med ledelsen, end der
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har vaeret tidligere og end der er i dag. Bade i forhold til planlagning af og sparring omkring eget
arbejde, men ogsa i forhold til det inter-kollegiale sammenspil. Hvad der tidligere har kunnet loses i
de enkelte faggrupper af faggruppemne selv, vil nu kreve ledelsens overordnede overblik for at sikre
en retferdighed i fordeling af arbejdsopgaverne.

Vi har endvidere — qua vores analyser — fundet indikationer for, at der er sket en sensemaking i
forbindelse med ®ndringerne i l&erernes egen identitetsopfattelse og den ubalance, lererne oplever i
deres psykologiske kontrakter. Vi har fundet indikationer for, at den sensemaking, der har fundet
sted, mest signifikant har medfert en neglect-reaktion, dvs. en passiv, destruktiv reaktion, der giver
sig til kende gennem en tilbagelenet, frustreret, usikker og afventende holdning til hele
normaliseringen af arbejdstidsreglerne. Gymnasieleremne reagerer afventende i forhold til at pitage
sig arbejdsopgaver, melde sig til udvalg mv. De giver ogsa udtryk for, at de vil forberede sig

mindre, genbruge mere, lane af andre og i det hele taget ikke agere proaktivt.
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6 ANALYSE - COMPLEX RESPONSIVE PROCESSES (CRP)

I dette kapitel af vores analyse vil vi, med afsat i Staceys CRP-teori, se pa hvordan forandring i
magtrelationerne pdvirker lareres identitetsoplevelse. Vi vil bade se pa magtrelationen mellem

lzererne og ledelsen (vertikal magtrelation) og lrerne imeliem (horisontal magtrelation).

Nar vi indtil videre har talt om, at vi ser indikationer for det ene og det andet, sa bliver det i Staceys
CRP-teori omtalt som menstre af handlinger. Sa ndr vi ser indikationer for en forandring i
magtrelationerne horisontalt og vertikalt, ser vi med Staceys sjne menstre af handlinger'’, der
udspiller sig som kommunikative interaktioner mellem parterne. Med kommunikative interaktioner
mener Stacey, med afst i Meads socialpsykologisk teori om kommunikation og bevidsthed, de on-
going gestures og responses, som parterne er en del af, og som tilsammen udger de sociale

handlinger.

Vores analyse i Staceys CRP-teori vil vaere opdelt i to delanalyser. I den forste delanalyse ser vi p4,
hvordan den vertikale magtrelation er under forandring og i den anden delanalyse ser vi pd, hvordan
den horisontale magtrelation er under forandring. Begge delanalyser tager udgangspunkt i de
kommunikative interaktioner — l®remnes monstre af handlinger — som vi ser, understatter
forandringerne i magtrelationerne. Dernast ser vi pa hvilke ideologiske valg, der synes at ligge
bagved disse kommunikative handlinger og sidst ser vi pa, hvordan disse ideologiske valg afspejler
sig i magtrelationerne. Vi vil undervejs i analyserne inddrage andre af Staceys begreber i det

omfang, det findes relevant for analysens forstielse.

6.1 Fra Primadonna til lgnarbejder? Den vertikale magtrelation i forandring.

Vi har i vores analyse af den psykologiske kontrakt fundet indikationer for, at gymnasiel®rerne
oplever tab af autonomi og at de foler sig reduceret fra primadonna til lenmodtager. Det vi her ser,
er monstre for, at den vertikale magtrelation er under forandring. Hvordan denne forandring

pavirker gymnasielzremes identitetsopfattelse, ser vi pa i det felgende.

*? Stacey (2011) 5.403
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Kommunikative interaktioner: Nedenfor har vi opstillet et display*® over de gestures og responses,

vi anser for vigtigst i forbindelse med implementeringen af de nye arbejdstidsregler. Tro mod vores

problemformulering valger vi at se gestures og responses fra gymnasielzeremes perspektiv. Vi

definerer i det falgende gestures som ledelsens handlinger og udsagn. Ledelsesbegrebet omfatter

bade politisk og lokal ledelse. Responses definerer vi som gymnasielarernes handlinger og udsagn i

relation til ledelsens gestures.

Ledelsen (gestures}

Medarbejdere (responses)

Finansministerens krav ved OK13: Normalisering
af lzremes arbejdstidsregler®

85% af GL’s medlemmer stemmer ’nej’ til
overenskomsten. GL’s afstemning indgar i det
samlede resultat for AC (Akademikerne) og her
stemmer 73,6% 'ja’ til overenskomsten,*’

Ledelsen pd  Gymnasiet  implementerer
overenskomsten. Rektor: "Vi ville lave noget i
samarbejde med lererrepreesentanterne. Det var
det vigtige for os”

Medarbejdemne representeres af
tillidsrepraesentant og pedagogisk ridsformand
jfr. oplysninger fra Rektor.

Rektor: ".vi har ikke laver nogen effektivisering
eller nedskaringer, sd ressourcen til undervisning
er den samme som for"

Fokusgruppe: "Det er en arbejdsintensivering ",
"Praemissen for alt det her er jo ' arbejdede ikke
nok for, men nu skal vi lige arbejde sammen om,
at I skal arbejde nok™"

Rektor: "Alle far jo eller fik jo en lonstigning”.
"Niar man ser lonstatistit  nu, sa  er
gymnasielwrere  blevet  relativt  vellonnet
sammenlignet med andre og det private
erivervsiiv”

Fokusgruppe: ".sa normal er lonnen mdske
alligevel heller ikke. Der er ret mange der
alligevel far mere end vi far. Og det der sa havde
varet bonus i det her job, det har veret
autonomien og identiteten onmikving det, det at
veere sin egen chef.”

Rektor: "vi gjorde fakiisk dei, at vi pd forhdand
havde, lavet. og gennemanalyseret [0-12
personers arbejdstid for OK 13, og sa hvordan

vores nye model virkede pa det”

Fokusgruppe: "De (red. ledelsenjer jo de eneste
der sidder med hele den viden, og med deres

Sorestilling om hvor mange timer tingene giver”.

Rektor: "Der ligger et stort potentiale i at man
feks. gar med i undervisningen i medarbejdernes
undervisning. Det er sveert at give anerkendelse
og ros, hvis ikke man kender folk, sd er det ikke
seerligt roverdigt”

Fokusgruppe: "..andre steder og det ved jeg ikke
om er onskveerdigt, men der overvager man jo
undervisningen, som optakt til en MUS samtale,
men man kommer jo hurtigt ind i et tab af
autonomi og ens faglige stolthed”

Med afszt i ovenstdende display af kommunikative interaktioner, gestures og responses, ser vi et

menster af, at rektors og dermed ledelsens intentioner fra starten var at skabe en ny model i

8 Dahler-Larsen (2003)
¥ Se indledning www.

30 http:/fwww.gl.org/loenogans/overenskomst/OK 13/Sider/GLs-medlemmer-markerer—8 5-procent-har-stemt-nej-.aspx
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samarbejde med larerrepresentanteme: Vi ville lave noget i samarbejde med
leererrepreesentanterne. Det var det vigtige for os”. Samtidig fastholdt ledelsen en uandret
ressource til undervisningen: "..vi har ikke lavet nogen effektivisering eller nedskeeringer. Modellen
er efterprovet pd 10-12 personers arbejdstid for OK13 og dermed testet for dens anvendelighed:
.. og sd hvordan vores nye model virkede pa det”. Med udgangspunkt i dette synes vi at kunne se
et menster fra rektors side omkring abenhed og retfrdighed, i den nye méde at héndtere
normaliseringen af arbejdstidsreglerne pa. Rektor erkender ogsd, at det er svert at give ros og
anerkendelse, hvis ikke man kender den enkelte lerer, og ser et potentiale i at gi med i

undervisningen.

Nér vi ser pd gymnasielarernes gestures i processen, ser vi i allerforste omgang, at der er et markant
onske om ikke at tiltrede overenskomsten “85% af GL’s medlemmer stemmer ’nej’ til
overenskomsten™*', Nér vi efterfolgende sperger ind til fokusgruppens oplevelse af normaliseringen
af deres arbejdstid, oplever de det som: "det er en arbejdsintensivering” og "I arbejdede ikke nok
JSor, men nu skal vi lige arbejde sammen om, at I skal arbejde nok"”. Samtidig med at de har en
oplevelse af, at de skal arbejde mere, sd ser de ikke den medfolgende lenstigning, som en
kompensation for normaliseringen af arbejdstidsreglerne: "..sa normal er lonnen maske alligevel
heller ikke. Der er ret mange der alligevel far mere end vi fir. Og det der sa havde veeret bonus i

det her job, det har veeret autonomien og identiteten omkring det, det at vaere sin egen chef. "

Deres oplevelse af dbenheden i den nye model udtrykker de: "De (red. ledelsen)er jo de eneste der
sidder med hele den viden, og med deres forestilling om hvor mange timer tingene giver”. Dette
giver ikke indiryk af, at de oplever modellen som aben og gennemsigtig. Nar vi taler om at fa
ledelsen tattere pd, sd ser lereme ikke ledelsens deltagelse i undervisningen som serlig

onskvardig.

Sa hvor vi sa ledelsens gestures ligge op til abenhed og retferdighed, ser vi i fokusgruppens
responses en oplevelse af en uretferdig og ikke sarligt gennemsigtig model. De stir i et

modsztningsforhold til hinanden, til trods for ledelsens intention om gennemsigtighed.

Vi vil i det efterfolgende afsnit se pa hvilke ideologiske valg, der ligger bagved disse gestures, som
gymnasiel@rerne handler pa baggrund af.

5! http://'www.gl.org/loenogans/overenskomst/OK 1 3/Sider/GLs-medlemmer-markerer—-85-procent-har-stemt-nej-.aspx
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De ideologiske valg: Som vi beskrev i vores teorikapitel, beskriver Stacey De Ideologiske valg, som
vaerende styrende for individers valg mellem handlemuligheder, hvor ideologi bestér af et samspil

mellem individets normer og verdier.

For at konkretisere hvilke normer og vardier, der ligger til grund for gymnasielarernes gestures, vil
vi starte med at se pa den retorik, fokusgruppen anvender til at beskrive deres oplevelse af

normaliseringen af arbejdstidsreglerne:

"Vi har ogsa faet en regel, ®hm 70% af tiden skal veere pa arbejdspladsen”

"det (red: tilstedeveerelsen) er blevet eksekveret, mere tydeligt end det har veeret"”

“det er meget meerkveerdigt at veere reduceret til det (red: lonarbejder)”

"'Sa det jo ligesom sadan en anakronisme anno 1950 erne normalisering”

"'Og vil det sige at fordi man er ambitios arbejder man sa forkert og er forkert pa den? ”

"Hvor man jo et eller andet sted er ‘et blad i vinden'... og sa navigerer jeg ogsa efier det den

anden vej "

“hvor fundamentalt vores job har cendret sig siden sommerferien.. jeg skal legge min praksis

radikalt om”

“tvinge sig ind i et kostume, som er for smat og man ved det fra start af... det jeg synes er sa
ulykkeligt™

".. men der overvager man jo undervisningen, som optakt til en MUS samtale”

Niér vi velger at belyse, hvilken retorik fokusgruppen anvender, skal det ses i lyset af CRP-teoriens
tilgang til reforiske kneb®. | CRP-teorien er anvendelsen af retorik og retoriske kneb af stor
vigtighed. Det ses som en mulighed for at sge indflydelse pd, hvad individer i organisationer taler
om. Ofte anvendes retorik og retoriske kneb ubevidst, men er samtidig styrende for, om ny viden
kan emergere™. Retoriske kneb er en form for overtalelse af andre til at adoptere holdninger og

synspunkter og dermed retferdiggere eget synspunkt,

52 Stacey (2011) 5. 341-342
%3 Ved begrebet emergere forstar vi "noget nyt opstar”.
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Et dyk ned i ovenstdende retoriske udtryk viser en retning fra fokusgruppen, der indikerer en ny
form for kontrol. Der er kommet en ny rege/ om, at 70% af arbejdstiden skal ligge pd gymnasiet,
tilstedeveerelse. Denne regel er allerede blevet eksekveret. En anden deltager udtrykker det med en
anakronisme anno 1950 'erne, altsd noget som horer en hel anden tidsalder til. Samme deltager
betegner sig selv, som et blad i vinden, da vi sperger ind til betydningen af dette begreb, svarer hun,
at man er lidt mere ligegyldig, bare én ud af mange. En anden deltager anvender ord som
Sundamentalt og radikalt, til at beskrive de @ndringer, hun oplever. Ordet fundamentalt understatter
opfattelsen af, at hele fundamentet for deres arbejde er ®ndret, og nar noget @ndres radikalt, er der

tale om store vidtgiende forandringer™,

En foler sig reduceret, dvs. foler sig mindre end for, en anden rvinger sig i et kostume, der er for

lille, og det hele understreges flere gange med, at det er forkert.

Deres syn pd dét, at fi ledelsen txttere pa for at kunne opbygge en tettere relation, ser de som

overvdgning. Altsa nogen skal holde aje med dem og blande sig i deres made at arbejde pa.

Der er her tale om en meget negativ italesattelse af normaliseringen af arbejdstidsreglerne. Pa
grund af denne meget negative italesattelse ma vi antage, at deres oplevelse af disse nye normer, de

skal tilpasse sig, ligger langt fra de normer, de hidtil har handlet ud fra.

Nommer er iflg. CRP-teorien evalueringskriterier, de er obligatoriske og begrensende for mulige
handlinger. Dette ses ogsa af ovenstaende retorik: at vare reduceret og tvunget til noget man ikke
vil. Ifelge Stacey konstituerer normer og verdier tilsammen et paradoks. Nér individer interagerer,
muligger og begrenser de hinanden pa en og samme tid™. Det ser vi netop i forhold til
fokusgruppens oplevelse af normaliseringen af arbejdstidsreglerne og de deraf a&ndrede normer.

Deres vaerdier synes ikke @ndret, men stillet i et skarpere lys.

[felge Stacey emergerer verdier gennem kritisk refleksion af de oplevelser af interaktion, individet
gor sig, samtidig med at individet idealiserer onskede handlinger56. Det vi kan se af
fokusgruppeinterviewet er, at netop idealiseringen af gymnasielzerernes vardier og mangel pa

opfyldelse af vardierne, er med til at synliggere dem yderligere.

* Kilde: Den Danske Ordbog
%5 Stacey (2011) s. 381
56 Stacey (2011) s. 381
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Netop vardien at blive set og anerkendt af den nzrmeste leder er blevet tydeligere, hvilket ses af

folgende udsagn:

"..det bliver lige pludseligt vigtigt at veere meget i kontakt med den enkelte medarbejder”
"Altsa en storre indsigt fra deres side i hvad arbejder den medarbejder egentlig med”
"Og der kan det jo veere veeldig fint at veere til samtale, nar det gar veeldig godt”™'

Veardien autonomi, det selvsteendigt at kunne rdde over sin arbejdstid, vurderes som en vigtig faktor

for arbejdsglade og trivsel:

".. sa oplever jeg et tab af autonomi, som jo ellers har veeret en meget vigtig del af vores

arbejdsgicede, af jobbet og af min opfattelse af mig selv”

Der synes at vere et fremtidigt enske om sterre individualisering af arbejdsopgavernes fordeling

samt en forestilling om gensidig tillid blandt hinanden:

"Men man kan ogsa habe, at der opstar nogle ting, som at ledelsen kan ga ind og individualiserer

ting, sa det ikke behover veere 30 30 40 for alle.”

".. hvis der en udpreeget grad af tillid ml. alle medarbejdere og ml. ledelse og medarbejdere og sa

alle yder deres bedste og ingen forsoger at snyde hinanden, sa fungere det fint"”

Samlet set synes der at tegne sig et menster for de ideologiske valg, der baserer sig pd nogle
normer, som gymnasielererne finder meget begrensende og nogle vardier, som ikke rigtig kan
udleves pa grund af de begrznsende normer. [ CRP-teorien taler Stacey om, hvordan normer og
vaerdier tilsammen udger et paradoks®’, det vil sige, den ene kan ikke vere tilstede uden den anden.
Dette synes ogsa at vare tilfzldet her, om end normeme fylder vasentligt mere end

tilstedeverelsen af vaerdierne, hvilket kun ser ud til at gere veerdierne det mere attraktive.

Vi vil i det folgende afsnit se pa, hvordan denne ubalance mellem normerne og verdierne pavirker

magtrelationen mellem ledelsen og gymnasiel@rerne.

%7 Stacey (2011) s. 381
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Magtrelationer: Som vi si ovenfor i afsnittet omkring ideologiske valg, sd synes der at vere en
ubalance mellem gymnasielerermes normer og vardier. Vi vil i det folgende se pd, hvad denne

ubalance betyder for magtrelationen mellem ledelsen og gymnasiel@reme.

Magtrelationer er med til at konstituere et 'dem’ og "os’, og magtrelationer kan tillegge en gruppe
langt mere end skonomiske fordele kan, fordi "kampen’ handler om tilfredsstillelse af behov, der
har med anseelse og identitet at gere. Vi vil i dette afsnit belyse, set fra et gymnasielzrer-
perspektiv, hvordan grupperinger af ’dem’ og ’os’ udfolder sig i vores empiri, og hvad denne

gruppering betyder for oplevelsen af l@remes identitet.

"Men selvfolgelig kan man (red: ledelsen} altid tage arbejdsopgaver veek, det bliver jo selvfolgelig
ikke undervisningen der taget veek, det er meget tydeligt, men man (red: lererne) kan jo sa fa

[BN1]

Sfrataget avrige arbejdsopgaver. Og der kan jo ogsa ligge et tab af autonomi i det ik .

"Ja de (red: ledelsen) pastar det (red: notatet) ikke er der, men ..selvfolgelig er der det. Og jeg
synes det er sa meerkeligt at der er nogen (red: ledelsen) der skal have en viden, som — hvad skal
jeg sige — vi_andre (red: lererne) der skal etablere det | realiteten ikke skal have. Og den

uigennemsigtighed, som du talte om tidligere, den skaber uro.”

"Der bliver vi (red: lererne) inviteret til en MUS og sa er fokuspunkterne allerede lagt, det er

nemlig ledelsen, der bestemmer dem, hvad der skal veere fokus pd.”

Af ovenstdende udsagn ses en italeszttelse af forholdet til ledelsen, som *dem’ der bestemmer,
’dem’ der har adgang til en viden, som i gymnasiel@®rernes optik burde vere tilgengelig for alle. I
forrige afsnit sd vi ogsd, hvordan gymnasielzrerne oplevede, at det var dem’ (ledelsen), der havde
lavet regleme, dem’ der bestemte, hvor meget tilstedevarelse den enkelte skulle have og dermed

’dem’, der var med til at forme de nye normer.

For at forsta hvorfor og hvordan denne synliggerelse af ’dem’ og ’os’ opstér, ma vi tage et par af
CRP-teoriens ovrige begreber i anvendelse. I det felgende vil vi se neermere pa, hvordan begreberne

angst og inklusion/eksklusion spiller ind i magtrelationen mellem ledelsen og gymnasielzreme.

Ndr vi ser pd begrebet angst med afset i CRP-teorien taler Stacey om angsten som en

generaliserende form for frygt. Hvor frygten har en kendt drsag, er angsten derimod en generel
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folelse af ubehag, der ikke kan lokaliseres. Konceptet en “god nok™ holdning bruges til at holde

angsten pa afstand. "God nok” ger det muligt at leve med angsten®®.

Flere gange i vores fokusgruppeinterview, men ogsid i vores observation af det lokale GL-

fagforeningsmede kommer angsten til udtryk:

".. hvor vi for havde tal pa alting, har vi ikke tal pa noget. Sa det er ogsa helt umuligt at vurdere
‘har jeg nok’ eller 'har jeg ikke nok’ 'hvad har de andre?’ 'har jeg meget mere eller meget

niindre?’”

"Sa skaber man bare et tomrum, hvor der bare er .. hvor angsten star fordi det er, hvorndr er det sa

nok, hvornar er det godt nok sa nok”

". Vi fdr at vide, at hvis vi ikke kan lave vores arbejde indenfor den planlagte tid, sa ma vi bare
lade veere, der er jo faktisk lkun et sted man kan regulere sin tid, og det er forberedelse. £hh og det
vil sige man bliver jo stadig konfronteret med eleverne, sa hvis man veelger den model, at forberede

sig mindre, sa gar det kun ud over en selv.”

Af ovenstaende kan vi se, at holdningen “god nok” kommer i anvendelse flere gang, bade i forhold
til om den enkelte nu arbejder *nok’, men ogsa i forhold til om der bliver tid 'nok’ til at forberede

sig til selve undervisningen. Lad os se pa de to forhold hver for sig.

Med hensyn til hvorvidt den enkelte gymnasielarer oplever, om der nu arbejdes *nok’, kan dette ses
som en angst for eksklusion®® af den medbestemmelse og medindflydelse, som de har veret vant til

under de tidligere arbejdstidsregler.

Det opleves nu, at det helt og holdent er ledelsens opgave at lede og fordele arbejdsopgaverne
mellem gymnasielzreme og set i forhold til tidligere medferer det en eksklusion af lzrerne fra

beslutningsprocesser. Autonomien fortabes.

"Men ledelsen har egentlig altid veeret forholdsvis fjern, det der med at vi er vores egen lille chef
neesten ik’. Og selvfolgelig er der nogen der skal sorge for at der bliver lagt et skema og hvis man

soger om at komme pd kursus, er der nogen der skal tage stilling til det”

% Stacey (2011) s. 345
5% Eksklusion bruges her iht. Staceys denifition s. 390
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Udsagnet her illustrerer, hvordan gymnasielererne tidligere s deres forhold til ledelsen: /egge
skema og godkende kurser. Nu stdr de overfor en ledelse, der blander sig i arbejdsfordelingen og
“ledelsen prikker til dem, som har tid til det (red: opgaven)”. Der synes indikationer for, at deres

tidligere anvendelse af "god nok” er sat ud af spil.

'y

Som noget nyt skal gymnasiel@rerne ogsa forholde sig til at tidsregistrere ".. det er jo ogsa noget

underligt noget med denne her tidsregistrering, du kan jo ogsa horer folk sige 'jeg sorger for at

skrive sadan nogenlunde maske lidt mere end der skal sta, sa jeg ikke far flere hold til neeste ar”.

Truslen om at blive udstillet eller ekskluderet ved organisatorisk, teknisk overvigning kan, iflg.
CRP-teorien®, trigge folelser af usikkerhed og kan have stor indflydelse pa det, som individer gor i
organisationer. Det synes at vare tilfeeldet her. For ikke at blive udstillet og ekskluderet ved den

tekniske overvagning tidsregistreringen registreres timer, sd der ikke tildeles flere hold nzste ar.

Det er dog vaerd at bemarke, at ovenstaende udsagn ikke er et udtryk for noget, der rent faktisk er
sket, men noget en har hert nogle andre sige. Med andre ord, her har vi med det som CRP-teorien
vil betegne som sladder®’. Sladder er potentielt middel til at fastholde ideologiske menstre og
magtrelationer i organisationer. Sladder bygger pa vardiladede modsatninger som fx rigtig-forkert.

Sladderen spilier ogsa en vigtig rolle i opretholdelsen af identitet.

Her kan sladderen ses som et middel til at fastholde oplevelsen af, at det der tidsregistrering, det er
noget vaerre noget. "Se engang det kan fa nogle til at registrere tid for arbejde, de méske, maske

ikke har udfert”, kunne der ligge i ovenstaende udsagn.

1 forholdet til om, der er tid 'nok’ til forberedelse kom angsten ovenfor til udtryk ved, at man
alligevel ender med at blive konfronteret med eleverne, sa mindre forberedelse gar kun ud over en

selv. Et par andre lerere udtrykker denne angst saledes:

"Men det er jo ogsa meget nemt at sige, du forbereder dig bare mindre fordi , det er mig det gar ud

over, det er mig der skal sta og blive konfronteret med, at jeg har forberedt mig darligt.”
"Vi star foran 90 fradende teenagere fire fem gange om ugen”

Det vi ser her er, iflg. CRP-teorien, ogsa et udtryk for truslen om at blive udstillet. Denne trussel,

som de ser i ikke at vare forberedt til at std foran 90 fradende teenagere, kan vakke folelser af

® Stacey (2011) s. 393
¢ Stacey (2011) s. 392
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ydmygelse, idet det vil blive set som et tegn pd svaghed, hvis ikke de kan forsvare sig foran
eleverne. Denne trussel om ydmygelse, ser vi har en veesentlig indflydelse pd gymnasieleremes
kommunikative interaktioner. Vi ser med andre ord, at truslen om ydmygelse har indflydelse pé

deres oplevelse af deres identitetsforstdelse.
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6.2 ”Geglerpuljen” grobund for mistro pa lerervarelset?

"Altsa det var rigtig ubehageligt, og det var ogsa fordi, at den der geglerpulje, den var sa

uigennemsigtig.. "

Vi skal i vores delanalyse 6.2 se pa den horisontale magtrelation® pa Gymnasiet. Vi har valgt at
starte med et udsagn fra fokusgruppeinterviewet. Her omtales den pulje pa 40%, der er tid til svrigt
arbejde, og som er en del af den nye model for arbejdstidsreglerne, som geglerpuljen. Vi har igen at
gore med en retorik, et retorisk kneb, som er med til at styre dialogen i en bestemt retning. Ordet
gogler forbindes normalt med en, der optreder med trylleri, klovneri og akrobatik®®*. Om
vedkommende, der udtalte sig, har en oplevelse af sin anvendelse af disse 40% arbejdstid som
verende en gogler, for at kunne fi endeme til at mades, eller om vedkommende ser tiden, som en

legeplads, der hvor man har lov til at lave det ’sjove’, det kan vi ikke vide med sikkerhed.

Vi vil i de folgende afsnit belyse, hvordan gymnasielaereme oplever denne ’goglerpulje’ og hvordan

italesttelsen af den er med til at pavirke deres identitetsforstaelse.

Kommunikative interaktioner: 1 delanalyse 6.1 sa vi pa de kommunikative interaktioner, gestures
og responses, mellem ledelsen og gymnasiel®rerne. I dette afsnit vil vi fremhave iagttagelser af
kommunikative menstre i forholdet mellem det enkelte individ (jeg/mig) og den felles gruppe, som

individet spejler sig i (de andre).

Jep/mig

“jeg hopper ikke med i et nyt udvalg”

"Men det er i virkeligheden dybt
uigennemskueligt...det er ogsa helt umuligt at
vurdere “har jeg nok’ eller ‘har jeg ikke nok’
‘hvad har de andre?’ "har jeg meget mere eller
meget mindre?’

“lige nu er det os selv, der vurderer med

hinanden og det er fuldstandigt hiablost”

Forestillingen om "de andre”

"Der er nogle kolleger der har undsliet sig fra
nogle ting, fordi de var i overarbejde eller mertid
hvad det nu hedder i disse dage"”

"Det  har varet lidt svere at  rekruttere
udvalgsmedlemmer § PR i ar, det synes jeg vi har
kunne se. Fordi man kan lige sa godt lade veere”
"Der er jo roster rundt omkring, som ligesom
siger "na men det er jo sa dem der er bedst til at
Sfedte sig ind hos ledelsen, er bedst til ar forteile

hvor travit de har, der slipper om ved det,”

¢ Ved den horisontale magtrelation forstar vi her, jf. tidligere beskrevet, magtrelationen lereme imellem.

8 Kilde: Den Danske Ordbog
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I ovenstdende display tager vi udgangspunkt i de kommunikative interaktioner, som vores
fokusgruppedeltagere former og bliver formet af. I CRP-teorien taler Stacey om, at identitet formes
af de omgivelser, som den enkelte indgdr i, samtidig med at den enkeltes identitet former sine
omgivelser®. Det vi ser af ovenstiende, er gymnasielzremes italeszttelse af noget de miske selv
har hert eller har hort fra andre, som maske igen har hort det fra tredje mand. Denne italeszttelse er
pa én og samme tid med til at forme deres oplevelse af, hvad ’geglerpuljen’ bruges til.

Italeszttelsen er dermed med til at forme et narrativt tema om “geglerpuljen”.

I CRP-teorien forstds et narrativt tema, som det der strukturer historiske og nuverende oplevelser
af at vaere sammen, for derigennem at skabe personlige og gruppe virkeligheder.65 Narrativer
konstrueres gennem lokale kommunikative interaktioner. Herfra emergerer alment kendte
narrativer, som igen partikulariseres i andre lokale interaktioner. 1 denne proces udvikles

narrativerne yderligere.

Sa ndr itales®ttelsen er med til at forme identiteten og det narrative tema pa samme tid, betyder det,
at selv om det maske, maske ikke, kun er noget 'man’ har hert, sa er italeszttelsen allerede med til

at forme og opretholde narrativet.

Vi vil i det naste afsnit se pd hvilke ideologiske valg, der ligger til grund for denne itales®ttelse af

goglerpuljen og narrativet omkring denne.

Ideologiske valg: Som vi sa i vores delanalyse 6.1, er de ideologiske valg styrende for individers
valg mellem handlemuligheder. Ideologien er et samspil mellem normer og veardier. Vi vil derfor

ogsa her se pd hvilke normer og veardier, der ligger til grund for ovenstdende italesxttelse.

"vi arbejder eller vi underviser alle sammen nogenlunde lige meget, men sa det der bliver rigtig

interessant det bliver sa hvad har folk sa af evrige arbejdsopgaver i 40% puljen”

"Sa til forskel fra andre ar er opgaveportefoljen 'evrige opgaver’ meget tydeligt meldt ud, .. men at
opgaveportefoljen er et plastisk begreb, som for nogle indeholder meget og for nogen midt imellem
og for nogle mindre. Og den udregning er meget anderledes end det var for. Om det er en

normalisering, det ved jeg ikke, men det er i hvert fald en tydelig forskel.”

* Stacey (2011) s. 321
5 Stacey (2011) 5. 411
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P& det lokale GL-fagforeningsmede blev 40% puljen ogsd diskuteret, og iszr fordelingen af
udvalgsposterne var i fokus. En af deltageme pd medet udtalte: ".det er giftigt for samarbejdet”
(red. underforstéet, hvis vi selv skal fordele udvalgsposterne mm. som vi plejer at gere) en anden

deltager fulgte op med : "vi bliver spillet ud mod hinanden, det er farligt”.

Af ovenstdende udsagn synes der at vaere en underliggende norm omkring, hvordan arbejdstiden er
delt op vi underviser alle sammen nogenlunde lige meget indikerer, at antallet af undervisningstimer
er fordelt nogenlunde ligeligt. Der synes ogsd at vere en norm omkring, at det man valger af
‘avrige opgaver’ i 40% puljen, det er op til den enkelte at bestemme det bliver rigtig interessant
hvad folk har af evrige arbejdsopgaver i 40% puljen. Opgaveportefoljen er et plastisk begreb, som

Jor nogle indeholder meget og for nogen midt imellem og for nogle mindre.

Samme udsagn kan ogsa indikere, at vedkommende har en vardi, som lagger op til, at alle opgaver
skal fordeles ligeligt og retfzrdigt mellem dem. Fer normaliseringen af arbejdstidsreglerne fik man
timer for at gd med i fx et udvalg: iivis man blev valgt ind i et udvalg, sa gav det feks. 10 timer.
Underforstdet hvis man ikke gik med i et udvalg, maske overhovedet, sa var dette accepteret blandt
lzreme, fordi man dermed ikke fik nogle timer tildelt. Denne tidligere méde at fordele timerne p4,
kan ses som en norm, der retferdiggjorde fordelingen af timer. Nér deltagerme pa GL-
fagforeningsmedet ytrer deres bekymring omkring de fremtidige opgavefordelinger, baseret pa

denne norm, ser de det som giftigt for samarbejdet og som spillet ud mod hinanden.

Nér noget er giftigt, er det skadeligt eller adelzzggende for levende organismer®, og at vare spillet
giugt 2

ud mod hinanden indikerer ogsa en form for edelzggelse, enten vinder du eller ogsa vinder jeg.

Den anvendte retorik er igen her med til at fortzlle det narrativ, som deltagerne oplever samtidig
med det er med til at forme den made, de ser fremtiden pa. Stacey betegner i CRP-teorien dette som
the arrow of time. Med dette begreb forklarer Stacey, med afset i Meads teori, hvordan individet

oplever nuet, som sammensat af fortidens handelser og fremtidens forventninger til hendelser®’.

Pa baggrund af disse udsagn synes der at vere indikationer for, at vardierne tillid og solidaritet
tidligere har veret vigtige for samarbejdet mellem lzreme, og at lzreme stadig anser disse vardier
for vigtige. Det er i paradokset mellem lareres norm: vi fordeler selv opgaverne og deres vardier:

vi er solidariske og har tillid til hinanden, at deres frustration opstar. Hvor man fer stiltiende

% Kilde: Den Danske Ordbog
7 Stacey (2011) s. 320
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accepterede de lerere, der ikke patog sig nogle udvalgsposter, fordi de ikke fik timer for det, bliver
disse lzrere nu meget synlige i fzllesskabet, for 'de’ er jo ansat med samme antal timer, som ’vi’

andre er.

Vi ser her ensket om, at vaerdierne tillid og solidaritet ligger til grund for samarbejdet lererne
imellem, og det er ogsd det grundlag, de arbejder ud fra, men i realiteten ser det ikke ud til, at

veerdierne er til stede.

Som vi sd det i delanalyse 6.1, synes der at veere en overvaegt af, at normerne begranser
gymnasiel®rernes handlinger, og deres eget narrativ af "goglerpuljen”, er med til at skabe ugunstig

grobund for vardieme tillid og solidaritet.

Vi vil i det folgende afsnit se pa, hvordan verdieme tillid og solidaritet udspiller sig i de horisontale

magtrelationer.

Magtrelation: Som vi beskrev det i delanalyse 6.1, s& er magtrelationer med til at konstituere *dem’
og 'os’, og ’kampen mellem ’dem’ og ’os’ handler om tilfredsstillelse af behov, der har med

anseelse og identitet at gore.

I denne delanalyse konstituerer magtrelationerne sig som ’vi’, der tager udvalgsposter og ovrige
opgaver og 'de’ andre, der ikke melder sig til disse gvrige opgaver. Som vi sa det ovenfor opstér der
med de nye arbejdstidsregler et paradoks mellem lzrernes vardier og normer. Larerne var vant til
selv at fordele undervisningshold og evrige opgaver mellem sig og vant til, at der var tillid mellem
hinanden og en oplevelse af solidaritet hinanden imellem. Der var, for dem, en retferdighed i de
gamle akkorder, som gjorde at ndr 'man’ udferte ovrige opgaver, si fik *'man’ timer for det. Nu

synes deres normer og verdier at stille sig i vejen for hinanden.

Der er flere gange under fokusgruppeinterviewet, hvor italesmttelsen af *vi’, der tager udvalgsposter

og gvrige opgaver, og 'de’ andre, der ikke melder sig, kommer til udtryk:

"Der er nogle kolleger der har undslaet sig fra nogle ting, fordi de var i overarbejde eller mertid

hvad det nu hedder i disse dage”’
"Bare for at sige, vi kommer nemt til at ga og kigge hinanden lidt over skulderen”

“det har veeret lidt sveere at rekruttere udvalgsmediemmer i PR ar”
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Af ovenstaende ses det bade, at nogle undsiar sig, der kigges over skulderen og det er sveere at

rekrutterer udvalgsmedlemmer, alt sammen noget der stotter op om antagelsen af 'vi’ og "de’.

Som vi har beskrevet det ovenfor, si er det i magtrelationerne mellem dem’ og ’os’, der udspilles
en kamp om tilfredsstillelse af behov. Behovet, som fokusgruppedeltagerne og deltagerne pa GL-
modet ensker at fa opfyldt, synes - pd baggrund af ovenstaende - at vare behovet for en retferdig

arbejdsfordeling. Man vil ikke arbejde mere end andre uden at fa betaling for det:

“men du ma jo gerne arbejde sa meget, du far jo bare ingen penge for det. Der er vel ikke nogen

der forhindre dig i at gore det, du far bare ingen overarbejde "

“Altsa sa hvorfor tage pa studietur, hvis man kan blive hjemme, og hvorfor rydde op ovre i

musiklokalet hvis man kan fa en anden til det? Man kan jo bare lade veere, altsa.”

Udsagnene ovenfor synes ogsd at understotte behovet for at *passe pd’ sine timer i 40% puljen,
hvorfor rydde op ovre i musikiokalet hvis man kan fa en anden til det. Tidligere sd vi ogsi en
deltager udtale: ™.. jeg hopper ikke med i et nyt udvalg, eller jeg teenker sadan lidt "sa er der mere i
den der 40% pulje, som jeg ikke har noget problem med at udfylde”. At dette behov ikke tidligere
har varet 1 spil ses af denne udtalelse fra fokusgruppeinterviewet: “det aftalte man bare mellem
hinanden for der fik man jo timer, hvis jeg f.eks. tog pa hyttetur, sa fik jeg et eller andet antal timer

Jfor at tage af sted, som en anden ikke fik, som blev hjemme.”

Som vi sd det i delanalyse 6.1, er usikkerheden omkring, hvorar arbejder jeg 'nok’ og har jeg tid
'nok’ til forberedelse, med til at skabe en angst hos den enkelte. Den samme usikkerhed og angst
synes at vaere med til at understotte behovet om at ’passe pa’ timerne i 40% puljen. En made at
passe pé sine timer i 40% puljen kan vare at videregive sladder. Som vi beskrev tidligere, sd er
sladder, ifolge CRP-teorien, et vigtigt element i opretholdelsen af identitet. Rygter og sladder spiller
derfor ogsé en vzsentlig rolle i formningen af narrativet, og "hylde-sladder’ og ’beskylde-sladder’
hanger tet sammen. Jo mere individer feler sig truet og usikre, desto mere bliver sladderen til rigid

fantasi®®:

"Der er nogle kolleger der har undsldet sig fra nogle ting, fordi de var i overarbejde eller mertid

hvad det nu hedder i disse dage”

"Der er jo rester rundt omkring, som ligesom siger..."”

5 Stacey (2011) 5.392
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"..det der jo ogsa er sket med nogle kolleger, uden at ncevne navne her..”
"Rygterne om hvem har overtid og hvem far det udbetalt”
"Bare for at sige, vi kommer nemt til at ga og kigge hinanden lidt over skulderen”

Ovenstdende er alle eksempler pd, hvordan ’beskylde-sladderen’ allerede florere i organisationen.
Sladderen er med til at stigmatisere og beskylde ’de andre’, samtidig med at den hylder *mig’:

"sadan er jeg ikke” og fordi ’de andre’ er sidan, ma jeg passe pd mine timer.

Som vi sd det i delanalyse 6.1, sa er sladderen et middel til at opretholde de ideologiske meanstre og
magtrelationer, sd ved at italesette denne sladder, opretholdes magtrelationeme. *Vi’, der kan
tilslutte os denne ideologi, er inkluderet i gruppen. Sladderen er ogsa med til at holde angsten for

deren, angsten om jeg er "god nok’, arbejder jeg "nok’ og har jeg ’nok’ tid til at forberede mig.

P4 samme made som vi s det i delanalyse 6.1, sd bruges konceptet en 'god nok’ holdning til at
holde angsten pd afstand. Der synes ogsa her at vere indikationer for at denne "god nok’ holdning
er sat ud af kurs. .. hivorndr er det sd nok, hvorndr er det godt nok sa nok.” Sa nar denne ’god nok’
holdning ikke lengere er tilstede, nir usikkerheden fir lov at spire, sd ser vi at sladderen bruges,

som et middel til at opretholde identiteten.

Truslen eller usikkerheden om at blive udstillet foran eleverne, hvis man ikke meder op
velforberedt, fordi timerne i 40% puljen er brugt til evrigt arbejde, tilbageholder lererne fra at

melde sig til udvalgsarbejde og andre evrige opgaver.

Usikkerheden om at blive ekskluderet af det avrige lrerkollegie, hvis der arbejdes for meget eller
ved at vere ’en af dem’, der patager sig mange ogvrige arbejdsopgaver, er med til at pivirke de

handlinger individet foretager sig, fx folge med i sladder og rygter.
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6.3 Delkonklusion - Complex Responsive Processes

Vi har i dette kapitel set pa, hvorvidt den vertikale og horisontale magtrelation har varet under
forandring som falge af normaliseringen af arbejdstidsreglerne, og hvilken indvirkning disse

forandringer har haft pa leremes identitetsforstaelse.

I vores delanalyse 6.1 belyste vi de kommunikative monstre, gennem gestures og responses, og
fandt menstre, der understettede leremes oplevelse af @ndrede identitet: fra primadonna til
lenarbejder. Vi sé under opstillingen af de kommunikative interaktioner, at ensket fra ledelsens side
om en retferdig og gennemsigtigt model af fordelingen af arbejdstiden, ikke er den oplevelse

gymnasielzrerne har. De oplever modellen som uvigennemsigtig og uretfardig.

I gennempgangen af de ideologiske valg sa vi, hvordan de nye normer opleves som starke
begransninger for udlevelsen af hvervet som gymnasiel®rer, og hvordan disse normer er med til at
synliggere yderligere, hvilke vardier der er vigtige for gymnasielererne. Verdier som autonomi,

medbestemmelse og medindflydelse.

Vi har set pd, hvordan de oplevede, sterkt begr&nsende normer kom til udtryk i de vertikale
magtrelationer tematiseret som 'dem’ og ’os’. Vi har yderligere brugt CRP-teoriens angstbegreb til
at forstd, hvordan angsten for dels at arbejde 'nok’ dels for at forberede sig 'nok’ spiller en vigtig

rolle i forhold til de kommunikative handlingsvalg, som gymnasielzreme traeffer.

I vores delanalyse 6.2 belyste vi de kommunikative interaktioner pa baggrund af ’jeg/mig’ og 'de
andre’, dette i forhold til *geglerpuljens’ italeswttelse og anvendelse. Vi sd pd, hvordan identiteten
hele tiden formes og former omgivelserne individet indgdr i, og hvordan italeszttelsen af

goglerpuljen derfor er med til at forme l&remes narrativ omkring puljen ’tid til ovrige opgaver’.

Vi belyste de ideologiske valg, der 13 til grund for denne italeszttelse. Der synes at vare en norm
om, at lzrernes selv serger for fordelingen af arbejdsopgaverne, bdde hold og ovrige opgaver. En
ligelig og retferdig fordeling. Vi sa hvordan l®rernes vardier omkring solidaritet og tillid til
hinanden er sat pa spil. Tidligere accepterede lereme stiltiende de larere, der ikke pitog sig nogle
evrige opgaver, fordi de ikke fik timer for det. Nu synliggares de selv samme lerere, for *de’ er jo

ansat med samme antal timer, som ’vi’ andre er.

Netop denne italesttelse af *vi’ og "de’ s vi nermere pa i de horisontale magtrelationer. Her sd vi

blandt andet et behov hos den enkelte lerer, for at 'passe pa’ sine timer i 40% puljen (goglerpuljen).
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Vi si indikationer for, at dette behov blev styret af en angst og usikkerhed for at vaere *god nok’ og
have ’tid nok’ til kerneydelsen: undervisning. Vi si ydermere, hvordan angsten og usikkerheden var
med til at understotte sladderen i organisationen og hvordan denne sladderen var med til at

stigmatisere og opretholde den enkeltes identitet.

P& baggrund af begge delanalyser i dette kapitel, fra primadonna til lenarbejder og geglerpuljen
grobund for mistro lererne imellem, synes der at vere indikationer for, at gymnasieleereme pa
Gymnasiet oplever @ndringer i deres ans®ttelsesforhold og deres identitet, som folge af
normaliseringen af arbejdstidsreglerne. Frygten for at blive ydmyget overfor eleverne ved
manglende forberedelse og udstillet i forhold til tidsregistreringen har indflydelse pa
gymnasielzrernes handlinger. | CRP-teorien er det gennem individets handlinger og spejling i
andre, at identiteten transformeres eller opretholdes. Der synes i delanalyserne at vare indikationer
for, at gymnasiel®remes identitetsopfattelse er pavirket, som falge af normaliseringen af

arbejdstidsreglerne.
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7 ANBEFALINGER TIL LEDELSEN

7.1 Handlingsanvisninger

P4 baggrund af vores analyser af, hvordan gymnasiel®reme pd Gymnasiet oplever en ®ndring i
deres anszttelsesforhold som felge af de ®ndrede arbejdstidsregler, og hvorvidt denne @ndring
pavirker deres identitetsopfattelse, mener vi nu at vere kommet til en forstielse af

problemstillingen og vores problemformulering.

Som nzvnt i vores metodeafsnit er det vores ambition — som en del af vores afgangsprojekt - at
viderebringe denne forstéelse til ledelsen (rektor) pA Gymnasiet med det formal, at vores opnaede
viden og forstdelse evt. kan geres til genstand for ledelsens videre arbejde med de nye

arbejdstidsregler.

7.1.1 Passiv, destruktiv afventen som reaktion pa @ndret identitetsopfattelse

Vi vil gore ledelsen opmarksom p4, at bare fordi lzrerne ikke siger op eller raber deres utilfredshed
ud hgjlydt, sd er det ikke det samme som, at der ikke sker en reaktion pi de @ndrede
arbejdstidsregler. "Intet nyt” er ikke nedvendigvis det samme som “godt nyt”. Vi vil fortzlle, at vi
har fundet indikationer for, at lererne i sjeblikket reagerer med neglect - en passiv, destruktiv,
afventende reaktion. Vi vil gere rede for, at dette — 1 yderste konsekvens - kan ende i en negativ
spiral, hvor ingen lerere frivilligt vil melde sig til de avrige opgaver, som nogen i larerkollegiet
italesztter som gaglerpuljen. Der vil ogsa — sat pa spidsen — kunne udvikle sig en kultur, hvor det
bliver legalt ikke at veere ambitios, og ikke at udvikle nye, spendende forleb til eleverne. Worst-
case-scenario kunne derfor blive et gymnasium, der udviklingsmassigt gar i std og derfor pa
leengere sigt ikke fremstdr attraktivt for elever. Gymnasiet vil derfor risikere at opleve faldende

tilmeldingstal.

For at ledelsen kan tage hajde for og imedekomme denne neglect-reaktion, vil vi gere opmarksom

pa de vaesentligste, oplevede @ndringer, vi har opnéet en forstielse af gennem dette afgangsprojekt:
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7.1.2  Fra primadonna til lenarbejder

Vi vil gore ledelsen opmerksom pa, at lzrerne — qua de nye arbejdstidsregler — oplever, at de skal
veere mindre ambitiose og give afkald pa en stor del af den autonomi, som de anser for at vaere en
vigtig del af deres identitet. For at bibeholde en oplevelse af den autonomi, lererne tidligere har
veret glade for, kunne vores anbefaling vare at skabe sterre involvering af lererne i deres egne
arbejdsplaner. Dette kunne ske ved indferelse af hyppigere samtaler mellem lerer og leder. Ikke
kun, ndr der var noget galt, men ogsd anerkendende samtaler i forbindelse med den lebende
planlzgning af opgaver. Dette kunne medfere, at l@rerne folte, de havde storre indflydelse pa eget

arbejde og maske kunne fastholde en del af identiteten med at vaere "sin egen lille chef™.

Vi vil ogsd komme med den anbefaling, at ledelsen ber ga vk fra 30-30-40 modellen, der ikke
opleves efter hensigten, men derimod som rigid, uretferdig og ugennemsigtig (goglerpuljen), og
som grobund for mistro pé lerervaerelset. Ledelsen kunne i stedet indfere individuelle
arbejdsplaner, som blev sammensat ud fra den enkelte lzrers styrker og (sa vidt muligt) ensker. En
leerer har det méske bedst med (og er rigtig god til) at undervise 10 hold 1 labet af et skoleér og s i
avrigt slippe for diverse udvalgsposter og andre opgaver. En anden lerer har det maske bedst med
kun at undervise 5 hold, men si til gengald bruge sine serlige, kreative styrker pd at vare ansvarlig
for fx drets teateropvisning og at udvikle spzndende studieture for kollegerne og deres hold. Hvis
lzrerne i hejere grad selv kunne vare med til at bestemme deres arbejdsopgaver i direkte dialog
med lederen, sd kunne disse arbejdsopgaver vere med til at underststte og bibeholde lzrernes

"kald”. Lererne kunne maske opleve lidt af deres “primadonna”- gejst komme tilbage.

Vi vil gere ledelsen opmaerksom p4, at den lanstigning, som larerne har fiet i forbindelse med de
nye arbejdstidsregler og som ledelsen opfatter som vasentlig, ikke vejer tungt hos lererne. Hvis
lenstigningen derfor skal have en reel betydning, i forhold til at kunne udligne en oplevet ubalance i
den psykologiske kontrakt, sé skal den italeszttes oftere af ledelsen og i hgjere grad sammenkades

med de nye arbejdstidsregler.

Vi har forstiet pd gymnasielareme, at kravet om tidsregistrering i sig selv opleves som en
vasentlig &ndring i deres ansaxttelsesforhold og identitet. Vi er bekendt med, at ledelsen ikke
umiddelbart kan fjerne tidsregistreringen, da det er et implementeret krav fra lzrernes egen
fagforening — GL. Derfor vil vi heller ikke anbefale, at tidsregistreringen fjemes, men vi vil
anbefale, at ledelsen sammen med lereme arbejder pa at finde en anden lesning, der ikke skal

reguleres vha. en tidsregistrering. Igen vil vi pege pd den individuelle arbejdsplan, hvor der indgés

. - Side 68 af 78 - —



————— (Gymnasielzrernes syn pa egen identitet som fplge af @@ndrede arbejdstidsregler

gensidige aftaler om leverance af en vis ma&ngde arbejdsopgaver mod en vis betaling. Hvis bade
ledelse og larer oplever aftalen som retfierdig, si er det efterfolgende ligegyldigt, hvor meget tid

lzreren bruger pa at levere opgaven.

7.1.3 Geglerpuljen — grobund for mistro

Vi vil gore ledelsen opmaerksom pd den spirende mistro, der allerede har indfundet sig pa
lzrerverelset og som pa sigt kan skade det gode initiativ. Vores analyser har vist, at det er vigtigt
for lererne at bevare deres autonomi, men samtidig er det blevet nedvendigt for lerere, at ledelsen
spiller en mere synlig rolle. Ledelsen skal udvise overblik og virke som garant for retferdighed i
fordelingen af opgaver. Vi vil derfor gere ledelsen opmarksom pé, at de faggrupper, som tidligere
har vaeret ansvarlige for at organisere og fordele opgaverne indbyrdes, nu i hgjere grad far behov for
ledelsessupport for at undga konflikter eller indbyrdes mistro. Det forventes, at ledelsen — qua deres
forventede overblik — i hejere grad skal "lede og fordele arbejdet”, og herefter std pad mal for at
fordelingen er retferdig. Her kunne vi fx foresld, at en uddannelsesleder deltog javnligt

faggruppemaderne med dette formal.

7.1.4 Ledelsens synlighed: kommunikation, kommunikation, kommunikation.

Vi vil gore ledelsen opmarksom pa, at ledelsens mange, gode intentioner — som fx nedfzldet i
lerermappen 2013/2014% - ikke er néet ud til medarbejderne. Eller ogsé er de blevet glemt. Vi har
fundet indikationer for, at l®rerne er usikre og angste i forhold til, hvad @ndringerne i
arbejdstidsreglerne betyder for dem. Endvidere er de usikre og angste i forhold til den ®ndring af

magt, der er sket bade i det vertikale og det horisontale magtrelationer.

Det virker som om, ledelsen har varet meget synlig i opstarten af processen, men at den nu er
mindre synlig. Lererne har — som en konsekvens af deres usikkerhed behov for synlighed og behov
for kommunikation og dialog — ogsa selv om det er gentagelser. Medarbejderne mistenker ledelsen
for at holde deres gyldne viden og overblik for sig selv. Medarbejderne oplever et behov for, at

ledelsen kommer pi banen og som en fokusgruppedeltager udtrykker det "legger svesken pa

5 Se afsnit 2.2.
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disken”. Det er vigtigt, at ledelsen gentagne gange itales®tter de ®ndringer, der sker - ogsé selv om
de stir i lerermappen 2013/2014. Det er ogsd vigtigt, de lytter til lzrernes forstaelse af det
udmeldte. Gennem deltagelse i de lokale kommunikationsprocesser fir ledelsen mulighed for at
vere en del af udvekslingen af gesture og response, og pa denne mide vere med til at forme de

emergerende menstre og narrativer til at blive en del af organisationens legitime temaer.

Det er ogsé vigtigt at ledelsen — serligt i de forste par dr — sorger for at holde MUS og flere andre
samtaler — bade gruppesamtaler og individuelle samtaler - lebende med lereme for at holde lzreme
pd sporet og tage hind om lzremes usikkerhed. Vardien af at blive set og anerkendt af den
nzrmest ledelse er blevet tydeligere. Det er ikke en holdbar lesning, kun at holde ekstra samtaler,

ndr det ikke gir — hvilket p.t. er lzremes opfattelse.

7.1.5 Cost/benefit analyse

Vi mener, vores anbefalinger er realiserbare uden storre investeringer. De individuelle samtaler om
arbejdsplaner og evrige individuelle og gruppesamtaler, kan fordeles pd de 6 ledere (rektor,
vicerektor, 4 uddannelsesledere) efter mal, hensigt, roller og kompetencer. Samtaleme kan
systematiseres og struktureres gennem éret, sdledes at der ofte er leder(e) "pa” i forhold lzreme. Vi
har talt om, det evt. bliver nedvendigt at ansztte en ekstra uddannelsesleder, men vi mener som
udgangspunkt, det ikke bliver nedvendigt, da hver af de 6 ledere i gennemsnit skal “dekke” 16

medarbejdere, hvilket ikke er mere end vi oplever, at administrative ledere dekker i gennemsnit.

En stor udfordring bliver, at lederne — serligt uddannelseslederne - skal klades pa til at se deres
rolle i forhold til lzrerne pé en helt anden méade. De er ikke lzngere "blot” skemalaggere eller lign.
De har reelt medarbejderansvar. Derfor tznker vi, at det godt kunne blive nedvendigt at investere i

maélrettet efteruddannelse af ledelsen.

S Side 70 af 78 = SRR, =



——— Gymnasielzrernes syn pa egen identitet som fplge af ®ndrede arbejdstidsregler ———

7.2 Afprevning af ledelsesanbefalingerne

Da vores projekt var ved at vere feerdigskrevet, holdt vi et mede med rektor pa Gymnasiet, hvor vi
fremlagde vores handlingsanvisninger, anfert under afsnit 7.1. Vi vil i det folgende afsnit redegore

for rektors respons og refleksioner i forhold til vores handlingsanvisninger.

Vi startede vores mede med at lese nogle af citateme op fra fokusgruppeinterviewet og rektors
reaktion var, at han oplevede mange dobbeltheder i disse. Lererne vil gerne mere ledelse, men de
vil ogsd gerne autonomi. At lzrerne ikke har reageret s3 voldsomt med exit og veice, mente rektor
skal ses i forhold til, at der pd Gymnasiet ikke er foretaget nedskeringer i forbindelse med
implementeringen af OK13. Tvartimod understregede rektor, at der ved skoledrets start blev ansat

flere lererressourcer.

Vores anbefalinger omkring individuelle arbejdsplaner blev positivt modtaget af rektor. Det kunne
godt vere en mulighed pa sigt. Derimod blev vores anbefaling af ledelsens indblanding i
planlegningen knap sd positivt modtaget. Det er rektors klare grundholdning, at man som
akademiker selv skal kunne styre sin arbejdstid uden ledelsens indblanding: "Hvis den enkelte lcerer
veelger at 'norde’ med en opgave i 3 timer en dag, ja sa giver det sig selv, at der ikke ogsa kan

'nordes’ 3 timer den neceste dag”.

Rektor syntes det var interessant, at vi oplevede, at lzzrerne generelt ikke var tilfredse med selve 30-
30-40 modellen. Han havde for ganske kort tid siden afholdt et evalueringsmode med
lzrerreprazsentanterne’” pa skolen og pé dette made udtrykte de tilfredshed med modellen. Der var
ingen meldinger fra ’baglandet’ (underforstiet lzrerne) om, at lzreme oplevede modellen
uretfzrdig. Pa samme made havde larerrepreesentanterne heller ikke nogle ensker til ndring af
modellen. Rektor stillede derfor spergsmadlstegn ved om l®rerreprazsentanterne var pa linje med

eller i virkelighed ude af trit med sine kollegaer?

Omkring hele tidsregistrerings problematikken erkendte rektor, at der er tale om en egentlig
kulturndring, og at en sadan kulturzndring kan tage ar. "Avis vi kunne afskaffe tidsregistreringen,
sa gjorde vi det " udtalte rektor. Rektor fandt det interessant, at leererne vil have, at MUS samtalerne

skal vere mere proaktive. Hans egen oplevelse var, at det er lzrerne, der itales®tter

" Lzrerrepresentanterne bestar af tillidsrepraesentanten og formanden for Pedagogisk Rad
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tidsregistreringen og taldiskursen ved MUS samtalerne. Ledelsens fokus er mere rettet mod at tale

udvikling.

7.3 Egen refleksion pa tilbagemeldingen fra ledelsen

Efter at have fremlagt vores handlingsanvisninger for rektor pd Gymnasiet har vi en oplevelse af, at
der er dele af vores anbefalinger, der kan gores til genstand for ledelsens videre arbejde med de nye

arbejdstidsregler.

Vi oplever blandt andet, at rektor finder det interessant at se nzzrmere pd, hvordan der pa sigt kan
arbejdes mere med individuelle arbejdsplaner for at understotte lzrernes enske om autonomi. I
forleengelse heraf ser rektor ogsa nedvendigheden i, at ledelsen kommer tzttere pad den enkelte

medarbejder i det daglige arbejde for at styrke relationen.

Vi finder det interessant, at rektor har afholdt evalueringsmode med lzrerrepraesentanterne omkring
30-30-40 modellen, og at disse representanter ikke har meldt nogen utilfredshed tilbage til ledelsen.
Vi undrer os over, at de observationer, vi har gjort os, blandt andet pa det lokale GL-
fagforeningsmede, ikke er blevet preesenteret for rektor i forbindelse med evalueringsmedet. I
forlengelse heraf undrer vi os over, om larerrepreesentanterne bliver brugt af l&reme pd gymnasiet
eller om l®zremne ser dem som nogen, der ’bare’ er der, men ikke har en reel indflydelse. Igen

oplever vi, at lzrerne ikke bruger voice til at tilkendegive deres utilfredshed.

Vi finder det ligeledes interessant, at det er lererne der, ifelge rektor, italesatter tidsregistreringen
ved MUS samtaleme og ikke ledelsen. Det bestyrker vores antagelse om, at fidsregistreringen
virkelig pavirker lzrernes opfattelse af deres rolle som undervisere og dermed er med til at &ndre
pd deres oplevelse af deres identitetsforstielse. Samtidig oplever vi det som et paradoks, at det
netop er leeremes egen fagforening (GL), der er garant for indforelsen af tidsregistreringen og
opretholdelsen af denne. Den lokale ledelse, her i form af rektor, kunne sagtens forestille sig en

model, hvori der ikke indgik en tidsregistrering.

Pa baggrund af ovenstiende finder vi, at vores anbefalinger til ledelsen er blevet godt modtaget. Vi
anser det endvidere for muligt, at ledelsen vil kunne gere nogle af anbefalingere til genstand for

deres videre arbejde med de nye arbejdstidsregler.
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8 KONKLUSION

I dette projekt har vi sagt forstaelse for, hvordan gymnasiel®rerne pa et konkret gymnasium —
Gymnasiet — oplever en @ndring i deres anszttelsesforhold som falge af normaliseringen af

arbejdstiden og hvorvidt denne @ndring pavirker deres identitetsopfattelse.

Pi baggrund af den indsamlede empiri og vores efterfelgende analyser har vi fundet indikationer
for, at gymnasielzrerne oplever en mndring bade i ans=ttelsesforhold og af egen

identitetsopfattelse:

Vi har fundet indikationer for, at gymnasielzrerne oplever, de er ved at miste deres autonomi og
ikke lzngere kan vare deres “egen lille chef”. De er i hojere grad blevet athengige af ledelsen
sammenlignet med for normaliseringen af arbejdstidsreglerne. De oplever, at magtrelationen
mellem ledelse og larere har mndret sig til ledelsens fordel og at lzremes medbestemmelse

herigennem er reduceret.

Serligt kravet om registrering af egen tid fylder meget i lerernes bevidsthed og ses som en
begrznsende norm i forhold til deres verdier og onske om autonomi. Lzrermne oplever, at de
pilegges at blive mindre ambitiese og de oplever, at hvis de bruger for meget tid pa forberedelse,
sd bliver de kaldt ti] samtale hos ledelsen. De oplever et tab af fordybelse, forberedelse og
nytenkning. Hos nogle lerere fremkalder dette en angst. De er bange for ikke at have forberedt sig
"godt nok”, nir de stdr overfor eleverne. De oplever, at deres identitet gér fra, at de har set deres
arbejde som “et kald” (primadonna), hvor greensen mellem arbejdsliv og privatliv er flydende, til at
de nu er pd vej mod at blive “almindelige lenarbejdere”, hvor der er en skarp grense mellem

arbejdsliv og privatliv.

Vi har ogsd fundet indikationer for, at lereme foler, deres hidtidige gruppeidentitet som en
indbyrdes solidarisk og selvstyrende gruppe, nu bliver sat under pres. De oplever en spirende mistro
mellem kollegeme, omkring hvem der laver mere eller mindre end andre, hvem der “'snyder” og er
gode til at "fedte” for ledelsen. Lzrerne passer pa deres tid. Det er en ny, spirende identitet, som
lazrerne har svart ved at forene sig med, men som de ikke desto mindre anerkender findes (is®r hos

de andre). Dette skaber en usikkerhed, som giver grobund for sladder og rygtedannelse.
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Endelig har vi fundet indikationer for, at den ubalance, som lzreme oplever i deres
ansattelsesforhold samt &ndringen af egen identitetsopfattelse har medfert frustration hos lererne.
Frustrationen kommer til udtryk i form af en passiv, destruktiv reaktion, der giver sig til kende
gennem en tilbagelenet, usikker og afventende holdning til hele normaliseringen af
arbejdstidsreglerne. Gymnasielzrerne reagerer afventende i forhold til at patage sig arbejdsopgaver,
melde sig til udvalg mv. De giver ogsé udtryk for, at nogle vil forberede sig mindre, genbruge mere,
lane af andre og i det hele taget ikke agere proaktivt. Vi mener, dette kan udvikle sig til en negativ

spiral, som ledelsen skal vare opmarksom pa.

I dette projekt har vi ogsé villet forstd, hvordan vores ny opnéede viden - konkluderet ovenfor - kan

gores til genstand for ledelsens videre arbejde med de &ndrede arbejdstidsregler:

Vores viden og forstielse har vi delt med ledelsen pd Gymnasiet. Vi har pd baggrund af vores
forstielse bl.a. anbefalet en individualisering af lerernes arbejdsplaner i modsatning til i dag, hvor
arbejdsplanerne er standardiserede. Vi har ogsa anbefalet ledelsen en starre og synligere dialog med
de enkelte lzrere (og ikke kun l®rerrepresentanterne) omkring de zndrede arbejdstidsregler. Vi
mener dette kunne bidrage til, at lzererne oplever, de opnér en ny form for autonomi. Ogsa i forhold
til lerernes indbyrdes forhold er det vigtigt, at ledelsen bliver mere synlig og agerer som en form

for garant for retferdig fordeling af arbejdsopgaver.

Vi ville gerne anbefale ledelsen at afskaffe den obligatoriske tidsregistrering, da den i hej grad
opleves som symbolet pi den endring, der er sket i lerernes identitet og ansettelsesforhold. Dette
er imidlertid ikke en realistisk anbefaling i forhold til en lokal ledelse, da tidsregistrering — pa det
gymnasiale omrdde — er underlagt overenskomstens overordnede parter. I stedet vil vi anbefale den
lokale ledelse, at de — i samarbejde med lererne og gennem de respektive forhandlingsberettigede
organisationer - arbejder for en revision af den obligatoriske tidsregistrering, da bade ledelse og
lzrere tilsyneladende oplever den eksisterende losning som en begrznsning for et progressivt

gymnasium.
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9 REFLEKSION

Med dette afsluttende kapitel ensker vi at belyse nogle af de refleksioner, vi har gjort os i forhold til

vores valg af metode, undersegelsesdesign, datagenerering, empiri og teorivalg.

Med vores konstruktivistiske perspektiv pd afgangsprojektet var det vores motivation at opné en
forstdelse af, hvordan lererne har oplevet normaliseringen af deres arbejdstidsregler. Refleksivt set
har vi opndet denne forstdelse, idet vi via processen har haft mulighed for at komme tzttere pa
gymnasielzrerne og deres oplevelse af de &ndrede arbejdstidsregler. Vores forstielse for, hvordan
lazrerne har oplevet processen og hvilken betydning deres oplevelser har haft for arbejdet med de
@&ndrede arbejdstidsregler, er under projektskrivningen blevet udfordret. Skulle vi derfor skrive den
samme opgave i dag, og indhente empiri pa ny, ville vores ®ndrede forstielse give os et helt andet
stasted til at begynde med. Med andre ord ville vi ikke kunne skrive den samme opgave en gang til

og det er netop kernen i det konstruktivistiske paradigme, vi kan ikke vende tilbage til punkt 0.

Vi har reflekteret over, om vi med det valgte udgangspunkt i Finansministeriets ord
“Normalisering™ fra starten har veeret med til at sztte en retning for projektet. Ville vi have endt

med samme diskurs, hvis vi havde valgt at tage udgangspunkt i de lokale forandringsprocesser?

Nar vi ser pd resultatet af vores samlede afgangsprojekt, synes vi stadig, vi ser den rede trdd i
forhold til de valg, vi har truffet undervejs i processen. At starte med interview af rektor, gav os den
felles ramme for opgaven, som var vores hensigt. Vi erfarede, at vi hurtigt var pa samme "spor” i
forhold til det, vi oplevede. Det at vi var henholdsvis en udefra og en indefra organisationen, gav
undervejs i processen mulighed for at se forskelligt pa den empiri, som vi indsamlede. Den
forskellighed brugte vi til at belyse og diskutere ud fra. Efter det ferste interview med rektor
diskuterede vi blandt andet fordele og ulemper ved fokusgruppeinterview. Vi oplever denne
diskussion som szrdeles vigtig for vores projekt, idet valget af fokusgruppeinterview var med til at
forme vores projekt. Maske ville individuelle interviews have givet de givet de samme oplevelser
hos lererne, men i forhold til det relationelle, ville vi veere nedsaget til at "bygge bro” mellem de
enkelte interviews. Hermed mener vi, at vi skulle ligge endnu en fortolkning (vores) ind i de

respektive interviews. Med fokusgruppeinterviewet undgik vi denne ’ekstra’ fortolkning.

Vi erkender, at fokusgruppeinterviewet er blevet styrende for vores opgave, mens observationemne

er brugt til at understotte de indikationer og menstre, vi erfarede undervejs i processen. Det er
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fortsat vores vurdering, at kombinationen mellem fokusgruppeinterview og observationer har givet

projektet ’liv’ og understettet hverdagsoplevelserne pd Gymnasiet.

Vi ser, at vores valg af hhv. Rousseaus Psykologiske kontrakt, Chaudhry m.fl.’s Evaluering af den
psykologiske kontrakt og Stacey’s CRP-teori, har veeret med til at give os en dybere forstaelse for
de forandringer og forstaelser, som lzrerne pé det konkrete gymnasium har gennemgéet. Vi ved, at
vores fortolkninger er subjektive, og de er vores, foretaget ud fra vores stasted i processen og med
vores interesse for gje. Vi finder fortsat teorierne meget anvendelige til netop at belyse forandrings-

og forstaelsesprocesser hos det enkelte individ.
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Planlaegning af arbejdstiden pa Gymnasiet 2013 - 2014

P4 Gymnasiet har vi som overordnet mal, at eleverne til enhver tid fir tilbudt og gennemfarer
en ungdomsuddannelse af hgjeste kvalitet, og at skolen er en dynamisk, inspirerende og
trivselsfremmende institution for bide elever og medarbejdere. Tilrettelggelsen af larernes
arbejdstid har dermed tydelig fokus pa fortsat hgj undervisningskvalitet og synlig paedagogisk
udvikling i samarbejde mellem elever, lazrere og ledelse.

P4 Gymnasiet gnsker vi, at der er gensidig dialog mellem ledelse og larerne omkring
planlzegningen af arbejdsopgaverne i et dbent tillidsforhold. Vi laegger vaegt p3, at fordelingen
af arbejdsopgaverne foregar i en gennemskuelig og synlig proces og ud fra fgrnavnte mal om
undervisningens kvalitet og udvikling, s3 omlagninger af arbejdstiden i skoledret 2013-14
primart foretages pd baggrund af padagogisk begrundede gnsker om udvikling af
undervisningen.

Pa Gymnasiet gnsker vi at tilrettelaegge arbejdstiden, sa der er fortsat fokus pa:

kvaliteten i de gymnasiale uddannelser

lzerernes padagogiske og faglige efteruddannelse

et fornuftigt forhold mellem opgaver og tid

en hensigtsmaessig balance mellem undervisning og andre opgaver

udvikling af lzerersamarbejdet i forhold til undervisningen

udvikling af teamarbejdet

udvikling af fagene og undervisningen med vaegt pid kompetenceudvikling og
progression

o sammenhang mellem fagene, undervisningsformer og evaluering

Planlagningsgrundlag for hold- og opgavefordeling i skoledret 2013-14

Studietid 30% 504
Individuel forberedelse 30% 504
Andre opgaver: 40% 672

Laerersamarbejde, forberedelse og
udvikling @vrige opgaver
Eksamensperiode

(incl.6.ferieuge)

lalt 1680

Planlzgningsgrundlaget skal ses som en overordnet idealfordeling af arbejdstiden for en
typisk laerer, hvor malet er at studietiden udger mindst 30 % af arbejdstiden.

Studietid (30%): Summen af den bekendtgarelsesfastsatte uddannelsestid + elevtid i faget (pr.
skoledr, hvor der ikke er fratrukket puljer til andre aktiviteter} pa de hold og klasser, man skal
undervise i skoledret. Studietid er jf. de udmeldte rammeforsgg fra UVM muligheden for at
"samle uddannelsestid og elevtid i en falles pulje (studietid), som anvendes til aktiviteter, der
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opfylder mdl fra det/de pagzldende fag, og som understgtter og sammentanker det
mundtlige og skriftlige arbejde.

Individuel forberedelse (30 %): 1:1 af studietiden svarende til den bekendtggrelsesfastsatte
uddannelsestid + elevtid. Den enkelte laerer kan disponere over forberedelsestid svarende til
1:1 af studietiden, som den enkelte medarbejder kan placere pa eller udenfor arbejdspladsen
alene eller i fellesskab med andre. Forberedelse til undervisning omfatter, at laereren og
lzrerteamet planlegger, forbereder, evaluerer og efterbehandler undervisning og
undervisningsforlgb alene og sammen med andre. Udarbejdelse af planer for larerens
konkrete undervisningsforlgb, der indgdr som bidrag til studieplanen, er en del af laererens
forberedelse.

Andre opgaver (40 %): Lerersamarbejde, forberedelse og udvikling samt gvrige opgaver,
eksamen og 6. ferieuge. Lerere med szrlige funktioner (fx studievejledning, kursusledere,
laesevejleder og TR) planlaegges efter aftale med lavere procent for studietid {end de 30 %).
Flekstid: Den daglige arbejdstid pd arbejdspladsen foregdr normalt (jf. 0K13) i sammenhang,
og der er flekstid som man kender det fra andre statslige arbejdspladser.

Tidsregistrering
Der skal jf. OK13 "etableres et system til lgbende registrering af arbejdstiden”, og skolen har
valgt systemet M-tid, der er et browserbaseret it-system som benyttes pa mange offentlige
arbejdspladser.
Alle medarbejdere bruger systemet med registrering af arbejdstiden pr. dag i fglgende
hovedkategorier:
1. Arbejdstid aftholdt pa arbejdspladsen
2. Tid til eksterne kurser
3. Tid til undervisningsaktiviteter udenfor skolen (ekskursioner, studieture, hytteture
mm.)
4. Individuel tid udenfor arbejdspladsen (op til 30 % af den samlede arbejdstid jf.
ovenstiende vedr. "individuel forberedelse”).

Kursusdage registreres med tid til faglig aktivitet (max. dagsmorm 7.4 timer) samt
merrejsetiden (max. 13 timer pr. dggn).

Ekskursioner/Studierejser registreres med tid til faglig aktivitet (normalt op til 6 timer pr.
dag) samt rejsetid {max. 13 timer pr. dggn).

Hytteture registreres med 11.1 time fordelt pd to dage - tiden daekker den faglige aktivitet
samt transport til og fra hytten.

Ved uforudsete haendelser p3 studieture og hytteture (fx elever, der bliver syge eller lignende)
kan der registreres tid ud over ovenstiende.

Labende opfelgning pa arbejdstid i skoledret 2013-14

e Ledelsen fglger den enkelte lerers samlede arbejdstid regelmaessigt (pd manedsbasis)
og kontakter laereren ved stgrre afvigelser mhp. en dialog om de tildelte opgaver.
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Lzreren henvender sig til ledelsen ved afvigelser i arbejdstiden (fx overtid) mhp. en
dialog om de tildelte opgaver.

Opgaver kan Igbende tillaegges af ledelsen i Igbet af skoledret uden
merarbejdsgodtgarelse med mindre det drejer sig om merarbejde af stgrre omfang og
over en periode pa mindst 4 uger.

Forhandlingsudvalget falger og drefter arbejdstiden regelmaessigt pd magder henover
skoledret.
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Transskription af interview med rektor pi Gymnasiet

Janne: Hvis vi starter med processen op til, og sa indtil OK ligesom er en realitet, vil du beskrive
hvordan du oplevede den proces?

REKTOR: Den er i virkeligheden lzngere end det, for det har varet nogle krav som ogsa har varet
fremme ved de andre overenskomster, altsd der har jeg veret en, hvad skal jeg sige (pause) en hen-
sigt fra FM. Altsa fra arbejdsgiver side, man vil gerne igennem med nogle forandringer. Herunder
at f andret pa centralt aftale akkorder osv. Der har det ligget sddan i sektoren lidt at hh.... Ja den
gik jo ikke der, og den gik heller ikke der, derfor var forventningerne jo at der ikke var skyheje ods
pd, at det faktisk ville Iykkes. S det var nok ogsd min oplevelse af det, at det var, ja lad os nu lige
se.

Janne: Nér s FM kommer med udspil fra OK13 om at nu skal arbejdstiden normaliseres, skal vare
mere effektiv, vi arbejder jo lidt med at det er utroligt veerdiladet, nir man siger sidan,

REKTOR: ja det var faktisk ogsd noget nyt.

Janne: hvordan oplevede du det, og dernast hvordan oplevede du en reaktion pd det hos dine med-
arbejdere, hvis der var nogen?

REKTOR: Jeg synes det er jo nyt at man pd den made italesatter, som du ogsa siger, meget verdi-
ladet. Altsa det at normalisere, det oplevede jeg faktisk som en slags spin, kan man sige, en form for
politisk spin. For det er et meget vardiladet ord, det synes jeg greb ind i en folkestemning, altsA.
Det er klart det blev en gymnasiel®rer provokeret af, alts fordi man kan jo stille et modspr. Er det
sd ikke et normalt arbejde eller hvad? Altsd det er jo en form for absurd et sted, for man jeg jo sige
det gelder hele skoleverdenen. Hele uddannelsesomradet er jo et stort omrédde, altsd det er et stort
overenskomstomride. Og si gé ind og sige det, den er.... Det er... det falder altsd mange for bry-
stet. Jeg tror den har skadet meget, det tror jeg faktisk, altsa ogsa fordi den er si vardiladet. S3 jeg
tror, det kan godt vare det har givet mening pa et tidspunkt, méske, og haft noget effekt i befolk-
ningen, men jeg synes den har ogsa gjort meget negativt. Iser pa folkeskoleomridet ogsa.

Janne; Og her oplevede du ogsa at lereme folte sig provokeret?

REKTOR: Ja ja, og det har ikke noget at gore med internt pa skolen, det var henvendt udad til. Alt-
sd det er jo en politisk udmelde at sige "I er ikke normaliseret™. Det er det er der en del som oplever
som en direkte provokation. Og begynder at sperge “hvorfor er vi ikke det” og "hvad ligger der i

det™.

Janne: Da Ok er en realitet, hvad tnker du som om det arbejde, som du skal i gang med?
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REKTOR: For det farste var jo lige startet i jobbet, det er ogsa en ting, og der kom ok jo lige, den
kom 8 dage efter min tiltrzdelse. Jamen det er klart s skifter fokus til SA der det det der er OPGA-
VEN, pa det tidspunkt. Og at det indbefatter at man satter sig med og laver en proces om, hvordan
man far det kert ind. £hhh for selv om man kun skriver februar, si er der ikke ret langt tid til man
skal 1 gang med at oprette hold og dele opgaver og alle de her ting. Dvs. S4 skulle vi have en nogen-
lunde fardig model for hvordan vi skulle tilrettelzgge opgaverne. Sa det var at treekke i arbejdste-
jet, og sd indkaldt til de forskellige meder, og fa talt med de forskellige lererreprasentanter. Fa lagt
noget personalemede. Det er klart det ®ndret, altsd simpelthen @ndre fokus (hzver stemmen). Det
er en meget konkret opgave som skal lases her og nu.

Janne: Hvad s& med den hast hvormed den blev godkendt (Janne knipser) fra GL, de slér ret hurtigt
til, relativt ift andre omrader. Hvordan blev det oplevet som du sé det?

REKTOR: hmmm hm.... (pause) jeg tror ikke der var opbakning, for det var der jo heller ikke da
man stemte om det efterfolgende. Sd jeg tror det kom ogsa bag pa mange. Altsd kort sagt. Men det
er klar der var ogsa en sammenkzadning med ekonomi jo. Der er noget dobbelthed i det, det var en
stor lenstigning, der kom jo. Og det....

Janne: tog det lidt af utilfredsheden eller chokket?

REKTOR: Ja det vil jeg skyde pd, selv om der er mange der synes, det ville de have undveret, nej
eller nogen gav udtryk for, at sd ville de godt undvare til fordel for at blevet sldet sammen med
f.eks. folkeskolel®rerne.

Janne; det bliver en realitet, at det bliver et vildkar. Sa skulle det implementeres her konkret, hvilke
forventninger havde du inden du gik i gang til leererkollegiet og processen. Hvor tankte du, at du
ville made modstand?

REKTOR: Forskelligt overordnet, det vi ville her var at vi ville lave noget i samarbejde med larer-
representanterne. Det var det vigtige for os, og sd var der jo det med om man skulle lave en aftale
eller ikke lave en aftale. Det var ogsa noget man blandede sig i, eller pravede at blande sig i fra po-
litiskside. Sa det var den anden ting, vi ville ikke have en aftale, som to parter sidder og skriver un-
der, pa et stykke papir. Men pa den anden side var vi nedt til at lave noget som alle parter kan leve
med, altsd. Sa det var det helt overordnet. Og sé en ting omkring, at der gerne métte vare eller krav
til, der skulle vare en synlighed i, hvordan fordeler vi opgaver, og ogsa at der er en retferdighed i
det, det var vi helt enige om ogs3, altsd. At man som medarbejder kunne se, at “jeg far de her opga-
ver, fordi der er en rimelighed i det”, og opgaverne bliver fordelt, dette matte ikke vilkarligt "hvor-
for far jeg den, og hvorfor fir jeg ikke dén”. Det var nogle overordnede principper i det.

Janne: og de principper dem fastlagde du eller?
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REKTOR: fra skolens side havde vi en maderekke med lzrerreprasentanterne, hvor ledelsen kom
og prasenterede nogle udspil, som vi selvfolgelig droftede igennem.

Janne: Og lererrepraesentanterne er det det samme som de tidligere TR?
REKTOR: Ja det var TR, PR formand og TR suppleanten. Idet her tilfzlde.
Janne: Var det nemt at lave denne aftale, eller hvad gik svardslagene pd, hvis du vil fortzlle det?

REKTOR: (stilhed) nu skal jeg jo ogsa selv lige spole tilbage. (stilhed) Altsa udfordringen er jo at
ga fra at have et fastlagt akkordsystem, hvor sddan noget som forberedelse er fastlagt for alle.
ZAhm...igen var vi ogs enige om, altsd , det skulle ikke vare sidan, at der skulle vere fra den ene
til den anden til den tredje store udsving, altsd der skulle netop vere den der sammenlignehed om
hvordan opgaverne skulle fordeles. Omvendt ville vi jo ikke have, det var et ledelseskrav, vi ville
ikke have noget der lignede det gamle, det var et reelt brud, vi ville vek fra de der akkorder.
Ahmm.. det synes jeg egentlig ogsa der var sidan reeelativ lydhed overfor. S& det vi rent praktisk
gjorde, var at bekendtgerelserne har, altsd dem der styre vores uddannelser, har jo timetal for fage-
ne, de er jo givet, de er kendte for alle. Plus der stir ogsd hvor meget eleverne skal bruge pa deres
skriftlige arbejde. Det brugte vi s til det der hedder “studietid”, sd den uddannelsestid og elevtid
blev til “studietid”. Som eleverne faktisk bruger pa deres uddannelse. Og det i sig selv er s et mél
for hvor meget lreren skal bruge af tid, og det gav si et redskab, for det er jo kendte tal, det stir
der, det kan bade elever, lzrere og skolen selv se. Og sa kunne vi ud fra det lave en samlet bereg-
ning af skolens ressourceforbrug. S3 kunne vi si dele det ud pa hvor meget man som larere, skulle
have som undervisning. Og det var vi faktisk sddan rimelige enige omkring. Og det horer ogsi med
til billedet, at vi har ikke lavet nogen effektivisering eller nedskaringer, s ressourcen til undervis-
ningen er den samme, i r som for. OK13 er ikke her kedet sammen med nogen former for ohhh....
Nedskearinger. Det er der andre skoler der har, og sé er det lidt andre perspektiver. Og det er klart
det var en felles platform for det. Der hvor der var noget, det var blandt omkring, dem som har
nogle s®rlige funktioner som lzrer, skal man sd have "rabat™ i undervisningen for det? Og hvor er
det s& henne? Skal man tilgodese hold med meget skriftligt arbejde, det havde vi faktisk nogle dis-
kussioner omkring. Zhm...der var s mod synspunktet, og det er ogsa sidan det er i lzrerkollegiet,
jamen det kan da godt vare hardt og tidskrzvende at sidde og rette mange opgaver, men omvendt
hvis man er historie og old lerere, sd har man ikke noget skrifiligt arbejde, til gengeld har man
mange hold, sd@ meder man hverdag rigtig mange mennesker, det kan ‘ogsd vare hardt. S3 der var
forskellige synspunkter der var i spil der.

Det fik vi efterhanden talt os til rette med. Der var en ting vi ikke fik (REKTOR griner) talt os tilret-
te omkring og det var studierejser, og det matte vi sa efterfolgende samle op pa. Der kunne vi fak-
tisk ikke blive enige, sa der var vi enige om, at vzre uenige i en lang periode.

Janne: i den her vurdering af at det var sammenligneligt rimeligt, hvem vurderede det? Var det en

leder og medarbejder sammen, hvem indgik i den sammenligne om hvad der var rimeligt? Var det
hvad den enkelte syntes var rimeligt eller hvad lederens syntes eller TR en?
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REKTOR: vi gjorde faktisk det, at vi pa forhand havde, og det er min pointe, for det tror jeg faktisk
virkede rigtig godt, det var at vi pa forhand havde lavet, Vicerektor 10 -12 var taget ud, og gennem
analyseret deres arbejdstid for, og s hvordan vores nye model det virker pa det. Og det var faktisk
det vi arbejde ud fra, og talte med lererreprasentanteme om. Og s vise at det var ikke et spergsmal
om at skere ned her, 2hmm det var et spergsmal om at vise, at for havde man sd en masse, deres
arbejdstidsopgerelse kunne fylde 2 sider, her havde vi tre faser, den der med studietid, som jeg for-
talte om, og resten er faktisk en stor pulje af timer, ikk. S& diskuterede vi faktisk ogsd hvor meget
man sa skulle veare pa skolen, ja. Hvor meget tid man kan ride over udenfor skolen, hvor vi s lan-
dende pé et mal, hvor man kan ride over 30 % af sin tid udenfor skolen.

Janne: sa der skal vaere en form for tilstedevaerelse?
REKTOR: jo jo jo. Altsd ja.
Janne: hvor medte storst modstand?

REKTOR: man skal gore sig klart, at ndr man forlader et system, som har fungeret i mange ir, si er
der modstand ved alene det, at folk skal tenke pa en anden mide. Det er helt sikkert. Vi oplevede i
fordret, at der var rigtig stor usikkerhed, fordi inden man overhovedet havde taget hul pa systemet.
Jeg oplevede klart at det var i fordret og i starten af skolearet, der var mest modstand. Da vi si ferst
havde taget hul pa det og var kommet i gang med det, "man vi har jo ikke faet flere hold af det”. S
er det blevet bedre. Vi havde i starten ogsd problemer med, at vores tidsregistrering ikke var kom-
met op at kere, sa jeg synes klart at fra vi havde modellen sddan nogenlunde i fordret og i starten af
skoledret, det var der hvor der var mest modstand og usikkerhed.

Janne: Var det nogle szrlige medarbejdertyper, kan man kategorisere sddan noget, der gav sterst
modstand, kan man kategorisere det?

REKTOR: nej, i den periode var det sidan ret generelt. Man trazkker jo ligesom tappet vek under
folk, det skal man ogsa tenke pa. Der kommer ogsé alle mulige ting ude fra, der kom lese rygter at
“nu skerer den og den skole ned” en anden skole sige "vi skal vare tilstede hele tiden”. I virke-
ligheden tror jeg meget af usikkerheden kom ude fra. Folkeskolelzrerne blev lockoutet. Hele sy-
stemet, ja hvad skal man sige, en nedvurdering af hele uddannelsessystemet. Man var nadt til at
lockoute folk en méned, det har en effekt. Altsi det 2hhh...

Janne: hvor medte du sé sterst opbakning?
REKTOR: (pause) jamen det synes jeg faktisk lokait, at vi faktisk godt kunne sztte os ned og snak-
ke om tingene. I de store trak, der var en vilje til at vi skulle lose en opgave sammen, det syntes jeg

faktisk. Det ma jeg sige. Jeg synes a@hhh (pause) det har varet loyalt overfor en erkendelse af ogsa i
det brede lzrerkollegiet, at nu satter ledelsen og lererreprasentanterne sig sammen og finder ud af
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noget der er rimeligt fornuftigt, og s folger vi det undervejs, det forste ér er jo, et r hvor man fir
nogle erfaringer altsa. Det er det jo.

Janne: hvem stottede du dig op af, hvem sparede du med?

REKTOR: ledelsen her intemt. Jeg tror ikke der er andre der bruger denne model, det er ikke et
system, vi har faet udefra. Igen var der jo hele den der, skal vi nu lave en aftale eller ¢j, der var nog-
le skoler, der faktisk lavede rigtige aftale, det var ikke s mange, og sa var der dem som lavede
skuffeaftaler”. At man havde de gamle aftaler liggende nede i skuffen artigt. Og det syntes vi ikke
her, at det var det vi skulle. Jo jeg tror samand nok at l&reme méske nok godt ville have haft lavet
en aftale i hvert fald i starten. Men det er ogsa mit synspunkt, at det synes jeg ikke. Man er nedt til
at sige, at nu er der kommet noget nyt, det gar man i gang med, og si forlader man altsa det gamle.
(kort pause)

Og det synes jeg, det ku man godt, det troede jeg..... det ku man godt ha forventet mere modstand
mod, men det syntes jeg faktisk ikke engang der var altsa.

Janne: hvorfor tror du egentlig ikke det?

REKTOR: altsd man skal heller ikke vare blind for at det gamle system havde ogsd sine darlige
sider (tager dyb indinding) for det forste fordi jeg tror vi samarbejdede omkring det, det var ikke en
spare gvelse og der er tradition pa skolen for at snakke om tingene, man ter godt stole pa at man kan
finde ud af det.

Janne: Var der et eller andet du gjorde helt genialt, siden du fik det til at kore relativt smooth?

REKTOR: Jeg sgu ikke om det er genialt, men jeg tror hele det der, pointen er, at nar man far den
der opgave, si er man nadt til at sette sig ned og sige “okay, sd laver vi en proces for det her, vi
laver en mederzkke, og en overordnet strategi for, hvor er det vi geme vil hen”, og det synes jeg vi
gjorde og der ndede vi faktisk ogsé hen. Og sd er der en masse (pause) hvad skal man sige (pause)
benarbejde i at snakke med folk, og forsege at forklare det s godt man kan. Og s kan man sige vi
er begunstiget af at have en god skonomi pd skolen, si det netop heller ikke er en spare svelse, for
jeg tror kombineret med det ville det vare op ad bakke pé det tidspunkt. Og si kan man sige tiden
arbejder for en, leerer lockouten sluttede pa et tidspunkt, s kom eksamen, og sd kom sommerferien,
ja det ene med det andet. Altsd sa starter man lidt p en frisk (Janne hjelper REKTOR med ordval-

get).

Janne: Hvis vi si sige nu, og efter i var gdet i gang, er der sket @ndringer i sammenholdet af lzrer-
kollegiet?

REKTOR: Ngdt til at tage forbehold for, at jeg ikke har kendt det her lzrerkollegie sa lenge for
OK13. Men jeg vil godt vage et par skudt. Det har @ndret lidt preemisserne for hvordan man gér ind
i nye arbejdsopgaver, jeg synes og tror vil jeg sige, vi har mange der rigtig geme vil meget og ger
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det. Men det er klart at ndr man gir fra at have et systemet hvor man hver gang man pétager sig en
opgave, sd er man nasten nede i et par timer eller to som folk blev tildelt. (der grines indforst3et).
“Hvis en kollega melder sig til et eller andet, s fir vedkommende ogsa timer for det, s& behaver jeg
jo ikke gore det”. Og det er jo klart at der ligger i OK13, og ogsé sddan som vi har lavet det, og det
har vi ogsd meldt ud meget meget tidligt, at det her handler ogsa om at fordele opgaveme, som jeg
sagde jevnt ud pd hinanden og vi skal lefte i flok osv. Ellers kan det ikke lade sig gore. Og det er
klart, det stiller krav til den enkelte medarbejder om, at man ikke sidder og putter sig hele tiden. Og
det er klart det tror jeg, det kan man godt se konturerne af, det kan godt give nogle konflikter internt
i lzererkollegiet, hvis man har en kollega, der konsekvent ikke melder sig til nogle opgaver. Og
hvordan sikre man sig sd at opgaverne bliver fordelt. Det tror jeg man som ledelse skal vare meget
opmarksom pa. At det kan man ikke tro kerer af sig selv, som det har gjort tidligere. Og det gor det
ikke nedvendigvis lzngere. Der skal man passe pd man ikke fir en kultur, hvor man ikke rigtig
melder sig til noget. Folgen af det er jo, at det er nogle andre belenningsstrukturer man som ledelse
skal arbejde med.

Janne: Kan man kategoriserer omkring de medarbejdere, der melder sig til opgaver og de som ikke
gar?

REKTOR: narhhhh.... {trekke det ud) nej det tror jeg sgu ikke man kan. Det er svert at sige. Jeg
tror vi skal et gennemleb af et ar igennem, vi skal tage hul pa naste ér, for vi kan se hvordan det
korer. Det er klart som medarbejder, skal prove det af, for man kan sige hvad ligger der i det. Og s&
er det klart, der ligger de store lontilleeg. Det er i virkeligheden en omlagning fra, at der i det gamle
system blev udbetalt en masse overtid, og det brugte man ogsi politisk og fra Moderniseringsstyrel-
sens side, at det kan simpelthen ikke vaere rigtig at | har sd meget overarbejde, 5-6 gange si meget
som man har i de gvrige statslige omréader. Og det sé har gjort er at man har sagt I skal ikke have al
den overtid, det bliver sé lagt ud pa alle i lzrerkollegiet. Alle far jo eller fik jo en lenstigning.

Janne: Der ma vare nogen der oplever en stor leannedgang?

REKTOR: Det er klart, det betyder faktisk, at Rektor igen for en periode bliver den hgjst lennet
(griner). Kort periode mdske (der grines af alle). Na men det er jo en anden sag, jo der er nogle som
vil opleve en lennedgang.

Janne: Det har I ikke merket noget til?

REKTOR: Jo jo, det har vi nogle medarbejdere, som har svart ved at indfinde sig med. Men det er
ikke store grupper, og de agere mere p4 individ basis. Der er nogle som virkelig er bern af det gam-

le system, og de har veeret vandt til det her, og har vearet vandt til kontant afregning.

Janne: Det er interessant for os,
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REKTOR: Det skal man ogsa vare opmarksom pa, der har varet spandinger mellem lzrere tidli-
gere, der var nogle som fik rigtig store overtidsudbetalinger, og det er jo ogsi at trazkke nogle res-
sourcer ud der. S det har man maske bare lavet en skjult kontrakt om, det taler man ikke s meget
om. Det har man accepteret. For man kan jo ikke bruge pengene to gange, vi har det samme antal
ressourcer man kan bruge.

Janne: Nogle var maske ogsa bedre til at forhandle timer for, Hvilke frustrationer oplever du si nu?

REKTOR: Som jeg navnte tidligere s blev vi ikke enige om det med studieturene, og det fyldte
efterfelgende meget. Det var der en hel del brok over. Den honorering der havde veret tidligere,
den var man ikke mere tilfreds med, og det i sig selv er ogsa interessant. Det var noget med, at nir
man tog af sted med en gruppe elever, sd var der jo et fagligt program om dagen, og det er sddan set
fair nok, men hvad sd nir man var faerdig med det. Det vi sd kom frem til, det var noget omkring
radighedstid, hvor man star til ridighed. Det var der ret meget brok over. Det var jeg fuldstandig
klar over fra starten af, at det var en gré zone.

Janne: Situationer hvor folk lader deres frustrationer komme ud pa andre omrader eller mader?

REKTOR: Jooo..... det tror jeg nok vi har og sé har vi fra ledelsen gerne ville skabe nogle studie-
varksteder, hvor man er mere sammen med sine elever. Ogsa efter den normale undervisning —
tirsdag og torsdag — og det har vi haft nogle rimelige opger med lzrerne og har ogsi matte treekke
nogle ting tilbage. Men det kan man sige, det er ikke kun OK13, det er...(pause) jeg ved sgu lige,
hvis man sidan skal..... (pause).

Janne: Er der l=rere som er stoppet pga OK13?
REKTOR: nej det er der ikke
Janne: ER der nogle der giver udtryk for at de synes kvaliteten er faldet efter OK13?

REKTOR: hmm.... Det kan godt vaere men synes ikke det er et stort tema. Der er nok folk der ge-
nerelt synes de har travlt. Hmm..... (trekker ordene) (pause). Det har jeg nok lidt sveert ved at svare
pd sddan. Jeg tror godt man kan finde en gruppe, der kan kade det sammen med OK13, det tror jeg
godt der er. Ehh....meeen..... jeg tror ogsd der er en gruppe, som er godt tilfreds, det er der mang-
foldighed i. Jeg oplever det ikke pa nogen entydigt. I virkeligheden kunne jeg godt stte spergsmal
ved den undersegelse, for jeg tror det er nogle andre faktorer, som man hurtigt kunne inddrage. For
hvad er det for en elevgruppe man har 1 gymnasiet, det betyder utroligt meget for en lzrere. | sam-
me periode har vi gjort nogle andre tiltag. Jeg synes selv den undersogelse er svar at bruge. Det er
ogsd en diskussion "hvad er kvalitet™?

Janne; men du har ikke oplevet det konkret her?
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REKTOR: altsd nogen som har stiliet sig op og sagt at kvaliteten er blevet forringet af OK13? Nej
det synes jeg faktisk ikke, det er lige s meget kadet sammen med andre ting ogsa.

Elever motivation eller manglende motivation..... det kan ogsa vere samarbejdet mellem lererene,
der er nogle af de yngre lerere, der synes det har varet sveert at fa samarbejdet til at fungere. Det
kan vare en udfordring (tzenker) Vi har indfert tilstedevzrelse, og det er der nogle af de mere erfa-
rende lerere, der har haft svart ved at vende sig til. (pause ) men det er ikke sa mange. Vi har en
stor gruppe der har varet ansat i en periode pa 5 — 6- 7- 8- 10 ar og som allerede arbejder meget pd
skolen.

31 minutter henne i interviewet,

REKTOR: den ®ldre gruppe lerere er ikke sa stor her. Den yngre lzrere gruppe er mere domine-
rende end den ldre, der har vazret stor udskiftning gennem de sidste 7-8 &r. Netop den gruppe som
vi taler om her, de er faktisk en del pi skolen, som en naturlig del, og det har de ogsa varet tidlige-
re, det er mit indtryk.

Janne: Ledelsesstruktur og rammer ift. Tidsregistrering, arbejdsplaner mm. Hvem har bemyndigel-
sen til at tage dialog med lererne?

REKTOR: Vicerektor og jeg og sd 4 udd.ledere, og vi har del medarbejderne blandt os. Udd.ledere
har ogsa tidligere atholdt MUS med lzrerne, det har ikke @ndret sig. Det der har @ndret sig er, at
fer havde vi en MUS om aret, nu har vi lagt nogle medarbejdersamtaler ind foruden MUS. De hand-
ler s& om arbejdstid. Hvor man sa har en dialog om det er rimeligt med den masngde opgaver som
man har, og den tid der bruges pa opgaverne.

Janne: Hvad siger medarbejderne til disse samtaler, foler de at de har afgivet noget suverenitet no-
get raderet over deres arbejdstid, eller er det accepteret som et vilkdr?

REKTOR: Det tror jeg er meget forskelligt. Det er der nogle der har syntes er en mystisk situation,
andre har syntes det har varet okay. Der er maske nok ogsa en tendens til at yngre kollegaer har
syntes det er okay, men de ®ldre har lidt svere med det. Men der er ogsa nogle positive situationer
omkring det. Det er jo princippet om at nermeste leder, at man har en at ga til, at have en kontakt
mellem leder og medarbejder. Som leder handler det ogsa om at man har letterede ved at anerkende
den enkelte, og s®tte rammer op og s®tte spergsmalstegn ved maden der arbejdes pd. Jeg tror at
selv om vi ikke havde faet OK13, var vi giet den vej alligevel, det var nedvendigt at komme teettere
pa. Fordi kontakten har varet meget sparsom mellem leder og medarbejder i gymnasiet.

Janne: s ser du OK13 har skubbet pa denne udvikling?
REKTOR: ja det tror jeg .

Janne: foler du din ledelsesrolle har 2ndret sig indenfor det seneste ar?
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REKTOR: ja men det har det da (griner — indforstdet med at REKTOR kun har veret rektor i [ ar)
men det vil jeg da godt svare pa alligevel. Altsd for hen brugte vi ikke sd meget tid pa at tale om alt
det her, for det korte bare i akkordsystemet. Og det er klar ndr man har haft et system der har kert i
20 &r, sd er det ikke det man tenker s& meget over i det daglige. Nu rykker vi sa over bruger en
masse energi pa det og det gor vi sikkert ogsa til naste ar, indtil vi har fiet styr pa det her.

Janne: Hvad med dine lederes roller, har de @ndret sig?

REKTOR: Det er klart, det vil de ogsd gore i fremtiden. Man er nedt til at tanke sig selv om leder,
dvs. Rundt omkring pé skolerne har der ogsa siddet inspektorer, og de har nok mere haft et medar-
bejderperspektiv. Det kan man ikke opretholde nu, det er et ledelsesperspektiv.

Janne: er der nye kompetencer dine ledere skal til at tilegne sig?

REKTOR: Ja det tror jeg. Det er helt klart at hele erkendelsen om at man er leder, og man er nzr-
meste leder for den gruppe medarbejdere, det tror jeg — hvad det nu indebarer — har samtaler, men
ogsd at man anerkende og har indsigt i hvad folk laver, og der ligger et stort potentiale i at man
f.eks. pdr med i undervisningen i medarbejdernes undervisning. Det er svart at give anerkendelse
og ros, hvis ikke man kender folk, sa er det ikke sarligt troverdigt. Man aner ikke noget om hvad
folk gdr og laver i deres undervisning. Og det er personaleledelse og hvad er ligger i det.

Janne: Hvorfor skal alle medarbejdere registrerer arbejdstid inkl. Ledeisen?

REKTOR: det er for at tage systemet alvorligt, simpelthen — det har vi sagt, man skal have et sy-
stem til tidsregistrering, og det m& man tage alvorligt, det har vi varet helt enige om.

Janne: s derfor registrerer du ogsa din tid?

REKTOR: ja

Janne: for at veere et godt eksempel?

REKTOR: ja, jeg tror — hvad skal man sige — det er ogsa for at fole det pa egen krop, jeg har jo hel-
ler ikke provet det for. Hvad er det det gor. Det har ogsa nogle positive mekanismer, hvor jeg ten-
ker, nu holder jeg sgu fri pa sendag, fordi jeg har arbejdet rimeligt meget. Omvendt er der uger hvor
det har foltes som om jeg har arbejdet helt vildt mange timer, men det har jeg faktisk ikke. Jeg er

godt nok kommet lidt bag ud her pa det sidste (der grines)

Katja: den videre proces i interview med medarbejdernes, har du nogle bud pa hvad der kunne vere
interessant eller relevant at se pa?
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REKTOR: Altsd jeg tror der ligger en udfordring i tidsregistrering, hvis det er det vi bibeholder,
men det kan vi komme tilbage til om lidt, mange gymnasiel®rere er typisk drevet af at man er dedi-
keret til sit job og den faglighed man har. Og der er ogsa mange som har varet, populrt sagt, gift
med deres job. Og brugt meget tid pd jobbet fordi de har levet sig ind i det. Og det var relativt nemt
i det gamle akkordsystem. Folk fik akkorderne og hvis de sd arbejdede noget mere sa “nir ja who
cares”. Men det er blevet eller kan blive et problem med tidsregistrering, fordi hvis de medarbejdere
der forhen brugte relativt meget tid pa deres job, hvis de registrerer al den tid, sd er vi nadt til som
ansvarlig ledelse at komme og sige "hey der er noget galt her”. Og idet (pause) ndr man ger det sd
er der en risiko for at man sldr initiativ og virkelyst og glade ved arbejdet ihjel. Og det er en k&empe
udfordring, pd den ene side at bevare arbejdsgladen og péa den anden side sige "du har den mazngde
tid her, og skatteborgeme har ikke givet os mandat til at man bare kan fa ekstra overarbejde, bare
give los. ”. Det er en udfordring, det er det altsd. Og far at spinne en ende til det vi startede med
“normalisering”, det er en af ulemperne ved det der normaliserings begreb, at undervisningen tradi-
tionelt set er meget drevet at lysten og at man ogsd gerne vil bruge noget tid pd det. Det synes jeg er
en kempe udfordring, det er det altsd. Og der kunne jeg godt forestille mig at man havde et system,
hvor man ikke behovede at tidsregistrere. Vi kunne godt lave en fordeling af arbejdsopgaverne for-
nuftigt, men uden at man beheover tidsregistrering. Tidsregistrering kom jo ind i OK13, som jeg har
forstdet det, som via GL, altsa arbejdstagers side, sa ville lave et form for veern mod det. Men det
har den dobbelthed at det vil kunne komme til at true sidan hele grundsubstansen i det at vere la-
Ter.

Janne: Jeg tzenker man kan vel ikke afskaffe det, det stdr jo i OK13?

REKTOR: det er ikke et lokalt valg, sa skulle man ved naste ok periode sige "jeg tror faktisk godt
pa vi kan lofte opgave”. Det jeg tror pa er at jeg tror godt vi kunne lave det lokalt ved at sige vi kan
godt fa det til at fungere, vi kan godt fi opgaverne fordelt ligeligt.

Janne: pa EUD bliver det ikke obligatorisk. P4 gymnasieomradet kan man ikke komme ud af det,
fordi det star i OK.

REKTOR: ret beset stir der “"man skal etablere et system, der stir ikke man skal bruge det” (stem-
men er med humor) (der grines) Det er der faktisk nogle skoler der er géet ind i.

Janne: Det du siger er vi kan bruge det til at sperge ind til lerernes virkelyst og arbejdsglaede?

REKTOR: I kan jo sperge indtil om de oplever det som en begrensning. Og der er jo ogsa et grizo-
ne omride for hvornér er en gymnasielzrer pi arbejde og hvorndr er han ikke? Altsd er samfunds-
fagslereren pa arbejde nar han ser TV-Avisen? Nar han laser en avis i toget. Omvendt kan man
ikke vaere pa arbejde 16 timer i degnet, det er en udfordring, det er det (bekrzfter sig selv). Man
kan sige arbejdet skal stoppe et sted, sddan har det altid varet for en gymansielerer, hvorndr er man
pé arbejde og hvomar er man ikke pé arbejde? Man interesserer sig sd meget for sit fag, sa fritid og
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arbejde lapper ind over hinanden. Det er ikke helt nemt, og jeg tror ogsa det er svart for den enkelte
lzrere at trazkke denne graense.

Janne: Hvis vi skal finde kontraster i medarbejdergruppen, har du sd nogen ide om hvem vi skal tale
med?

REKTOR: jeg ville g efter ung-gammel, kensperspektiv, men ancienniteten som den vasentligste
faktor.

Katja: Vi har dreftet at foretage et fokusgruppeinterview.

REKTOR: Det vil jeg nok ikke gere.

Katja: Hvad tanker du?

REKTOR: Jeg tenker pa arh.... (tenker ordene), jeg tror i far det meget komfort sd, det tror jeg.

Janne: Maske hvis dialogen fik frit spil, vi taenker det i forhold til den normative kontrakt. Om man
sd kunne spore om der var noget uenighed ik.

Katja: Nar du siger komfort mener du si...(afbrydes)
REKTOR: Konform altsa meget ensrettet, det er der i hvert fald risiko for. Tror jeg .
Janne: Ja ja det er klart det er ulempen ved det.

REKTOR: Det er noget vi kan se, vi har nogle meget gode samtaler nar vi s®tter os ned pa to-
mandshéind, men nér vi er helt oppe og har flere, sa er der en tendens til at der er en del der ikke
siger noget. Og der er en tendens til at den almindelige fremherskende mening, som er lidt praeget af
fagforeningsdiskursen, den er sadan ikke voldsom, men man kan godt marke den. Den bliver ikke
sagt sadan voldsomt imod. 53 jeg tror hvis man gerne vil have nogle andre holdninger frem, s skal
man tage dem individuelt. P4 tomandshand, det vil jeg umiddelbart skyde pa.

Janne: det kunne jeg sagtens forestille mig, en ting er hvad man siger i gruppen, nér der er den der
kritiske rest, og som individ siger jeg er egentlig ok tilfreds. Men det er er ogsa nogle af de nuancer

vi gerne vil have frem ift. De forskellige typer af kontrakter.

Janne: S& ndr nu du har os ude at forstyrre i din organisation i forvejen, er der si noget du synes der
kunne vere interessant at kigge pa?

REKTOR: Der er den der med arbejdsglade, og man kunne godt formulere den skarpt omkring den
tidsregistrering, som er kommet ind fra arbejdstagerside, om det bliver en hindring.
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Nahr....(stilhed) hefiet op pa OK13 jarh..... man kunne have den der hvad skal man sige, det der
med at man fik de der store lonstigninger, er det noget man s&tter pris pa eller hvad, det har jeg
ikke sd meget foling med. Det har jeg ikke noget bud pa. Nar man ser lonstatistik nu, sd er gymna-
sielerere blevet relativt vellonnet sammenlignet med andre og det private erhvervsliv.

Stilhed

Janne: ja ja

REKTOR: det er i hvert fald en klassisk motivationsfaktor kan man sige.

Katja: ja meget klassisk men ogsd meget kortsigtet

Janne: ja siges det, det kan jo underseges

REKTOR: Ja det kunne man godt have en hypotese omkring, har det faktisk haft en indvirkning.
Hvilken betydning har det, det er virkeligheden maske en lidt overset faktor. Nu fik I jo lige den der
kempe lonstigning, og hvad sa? Eller det kan ogsa godt vere, men s kan man nok ned pa to-
mandshénd, hvis de skal udtale sig om det. Det kan da ogsé godt veere folk siger "det er jeg sgu glad
for” Ser det som en anerkendelse, jeg ved det faktisk ikke.

Og sé kan man jo sperge folk pd den lengere bane har man tidsregistrering om 3 r ogsa?”

Janne: ja ja ja

Tavshed og lidt mumlen

Janne: ja det er jo ogsd meget godt i trad med det vi selv har tenkt. Sa er tiden ogsa géet. Tusind
tak for din tid.

REKTOR: held og lykke med det.
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Mail udsendt til fokusgruppeinterview deltagere inden interviewet:
"Keaere xx

Tak fordi 1 vil deltage i vores fokusgruppeinterview, og dermed hjalpe os videre med vores
afgangsprojekt. Det s@tter vi stor pris pa.

Som skrevet tidligere tager vores interview afs®t i et onske om at udforske, hvordan OK13 har haft
indvirkning pa jeres arbejde og identitet.

I interviewet vil vi bergrer emner som OK13’s indflydelse pi jeres arbejdsdag, jeres selvopfattelse,
jeres identitet ift. til omverdenen og om OK13 stiller anderledes krav til ledelsesfunktionen p
gymnasiale uddannelser.

Interviewet vil foregdr onsdag den 12. Marts i medelokalet k1. 15:15 til 16:15.

Interviewet vil blive optaget, da det skal transskriberes efterfalgende, men alt materiale vil blive
anonymiseret og behandlet fortroligt.

Med venlig hilsen

Janne Taklo og Katja Elm”
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Invitation til fokusgruppeinterview
"Kare XX

I forbindelse med min uddannelse i HD Organisation og Ledelse skal jeg sammen med min
studickammerat Janne skrive afgangsprojekt/speciale. Dette speciale skal skrives ud fra en case i
den virkelige verden, gerne i egen praksis hvis muligt.

Da vi under uddannelsen har arbejdet meget med forandringer i organisationer, bade de strukturelle
men ogsa de menneskelige, har vi fundet det interessant at se pa hvad en forandring, som OK13 har
haft af indfiydelse pd den enkelte larer og lererkollegiet som gruppe.

Vi har brug for hjzlp til indsamling af empiri, og det er her du kommer ind i billedet. Vi vil nemlig
here om du vil deltage i et fokusgruppeinterview, hvor vi far mulighed for at komme et skridt
dybere i en forstéelse af hvordan sadan en forandring pavirker lzremes identitet og forstaelse af
arbejde.

Det er vigtigt for os at understrege, at dette afgangsprojekt er en teoretisk funderet studieopgave.
Vores mal er at indsamle viden/empiri, som vi efterfalgende vil holde op imod teorier, vi har
arbejdet med de sidste 1 1/2 ar. Vores hdb er, at dette kan lede til en indsigt og forstaelse for
hvordan forandringer af institutionel karakter forplanter sig pa individniveau / mikroniveau i
organisationer. Vi har fiet "gront lys” fra rektor til at arbejde med denne case ift. vores speciale.

Interviewet vil blive optaget, da det skal transskriberes efterfelgende, men alt materiale vil blive
behandlet fortroligt.

Interviewet vil foregd som et fokusgruppeinterview enten den 12. eller den 13. marts, alt athzngig
af hvornar, der er flest der kan deltage. Interviewet forventes at vare ca. 1 time, efter 4 modul.

Preecist tid og sted vil blive udmeldt, nar alle har svaret.

Hvis du har brug for yderligere information fra mig inden du siger endeligt til eller fra, s md du
endelig kontakte mig.

Vi hdber at hore positivt fra dig.

Mange hilsner
Katja Elm”
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Transskription af Fokusgruppeinterview onsdag den 12, Marts 2014

Tilstede var falgende deltagere: Per, Berit, Pia, Dorit, Rasmus og Else. Frida matte melde afbud pa
selve dagen.

Interviewet foregik i medelokale pd Gymnasiet. De forberedte spergsmal blev givet til deltagerne i
starten af madet, ligesom der blev rundt delt papir og blyanter, sd deltagerne havde mulighed for at
gere sig notater undervejs i interviewet. Begge dele blev positivt modtaget af deltagerne.

Janne startede med en kort indledning og praesentation af sig selv og vores projekt. Rammerne for
interviewet og rollefordelingen. Hun fik en kort prasentation af deltagerne. Der var en god positiv
stemning inden interviewet startede. Herefter startede vi interviewet.

Katja starter med at lase op af Finansministerens oplag til OK13, ord som normalisering og eko-
nomisk krise, kraftigt pres pd de offentlige finanser, opretholdelse af det danske velferdssamfund,
bedre anvendelse af statens personale ressourcer. Normalisering af lzrernes arbejdstidsregler, los-
ning af konkret kerneopgave.

Katja: Hvordan mearker I si at jeres arbejdstid er blevet normaliseret, eller foler | overhovedet at der
er sket en normalisering?

Rasmus: Det jeg sgu ik’ (forsigtig i stemmen), jeg synes ikke jeg indtil videre kan marke nogen
forskel fra tidligere og til nu. Andet end at jeg ikke har arbejdet overtid, eller det kan jeg ikke mere
eller hvad det hedder (der bliver grinet). Sa pa den led arbejder jeg en lille smule mindre, men ikke
sadan hvad angér den méde jeg bruger min tid pa. Der synes jeg ikke der har veret noget.

Pia: Altsd jeg synes man har kunne marke en forandring i forhold til de tidligere ir, men jeg er i
tvivl om hvorvidt det peger direkte tilbage pa noget der har forbindelse med OK13, eller om det har
noget at gere med andre beslutninger. Fordi jeg synes miske ikke altid det er blevet italesat s tyde-
ligt. Det her forer direkte tilbage til, oh jo mht. arbejdstidsregistreringen. Det er en stor forskel at vi
skal registrere timer, men andre forhold som jeg har lagt marke til som forandringer ved jeg ikke
om det peger tilbage pd det (OK13). Men jeg synes at jeg har kunne merke, der er sket et skift i
forhold til det der krav om tilstedevarelse. Meget konkret ift. Studievarksted 5. Modul 1g’er. Ja
altsd at det oh.... Jeg har sidan en fornemmelse af at det faktisk sidan ret tydeligt en fornemmelse
af, at det er blevet lettere at bestemme hvorndr vi skal vare her og hvornar vi ikke skal vare her. Og
jeg synes ogsa det er blevet eksekveret, mere tydeligt end det har veret, ja (bekrafter sig selv).

Per: jeg vil ogsa nok sige at netop det med hvor meget vi skal vare tilstede pa skolen det synes jeg
kan merke, det der med studievaerksteder. Vi har ogsa faet en regel, &hm 70% af tiden skal vare pa
arbejdspladsen, altsd det er vist ikke en skarpgranse, at vi skal vare her 70% af tiden, men s vidt
jeg har hert rygtevis, er der nogle kollegaer, der har fiet at vide, at de er her for lidt. Og egentlig
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forstar jeg ikke rigtig kravet fordi jeg tanker, at om jeg sidder her eller derhjemme og retter elevop-
gaver, er vel lidt lige meget. Men jeg &hh har sddan lidt en fornemmelse af at det ligger i — hvad
skal vi sige ~ i tendensen, at =hh det nok bliver strammet og bliver mere precise krav de kommen-
de ar. Det er sadan lidt leseligt, maske ogsd fordi de forberedelseslokale vi har til at forberede os
ikke er helt pa plads. Men ghh det ligger sadan i luften at man skal vere pé stedet mere.

Berit: i forlengelse af det Per siger, sd tenker jeg Det er jo ogsé et spargsmal om hvordan man de-
finerer "bedre anvendelse af ressourcer”. Si i det gjeblik nogle definerer hvad “bedre” er i forhold
til noget andet, sa tenker jeg hvis man peger pa mig, s vil jeg klart have det bedre med at lave for-
beredelse hjemme, og ogsa rette opgaver hjemme, jeg er meget mere effektiv osv. Det kraver stor
ro for mig, at gere det, og &hh jeg synes i virkeligheden ogsa pa en made man ligger band pa os,
der er en kontrol ved det jeg ikke kan lide. £hhh og jeg synes ogsa det at tage tid, er en slags dis-
kurs &ndring, der jo ogsé er et vaerdis®t. For lavede jeg mit arbejde og forberedte mig og hvad jeg
nu ellers skulle fordi jeg havde lyst (med eftertryk pé ordret lyst) og var ambities, og nu er den der
timeteeller der, og der sker et eller andet mentalt i mig, at jeg skal vare sa bevidst om det. Og det
det det er en en &hh hat jeg ikke bryder mig s& meget om at vaere i. Jeg vil hellere gore mit arbejde
ordentligt vanset hvor lang tid det tar.

Sa jeg er ikke helt tilfreds med dele af normaliseringen ma jeg sige, den binder os for meget.

Dorit: Ja og faktisk ogsé fordi vi far at vide, at hvis vi ikke kan lave vores arbejde indenfor den
planlagte tid, s& ma vi bare lade vere, der er jo faktisk kun et sted man kan regulere sin tid, og det
er forberedelse. £hh og det vil sige man bliver jo stadig konfronteret med eleverne, sa hvis man
valger den model, at forberede sig mindre, sa gir det kun ud over en selv. Og det gir jo selviolgelig
ogsd ud over eleverne ha ha (der grines), det bliver darligere undervisning. Men det er jo ogsa me-
get nemt at sige, du forbereder dig bare mindre fordi , det er mig det gér ud over, det er mig der skal
sta og blive konfronteret med, at jeg har forberedt mig darligt.

Men jeg er helt enig med, at det der med at sidde her, man er jo ikke det der n&ermer sig mere effek-
tiv. Sd ®hh pa den méide bedst mulig udnyttelse, det vil jeg stille meget stort spergsmalstegn ved.
Det kan gi’ go mening at man skal vere pa skolen ift. At lave noget sammen med eleverne, det sy-
nes jeg sadan set giver meget god mening.

Else: Helt konkret sa synes jeg ogsa tidsregistreringen er en enorm omvzltning, og at shm shh
(pause) man kommer til at opfatte sig selv og blive opfattet af andre som lenarbejder. Vi har jo ogsa
haft Helle Hein ude og fortzlle om, lonarbejdere, og det sidste man skal enske sig i en organisation
som vores, og det er meget markveaerdigt at vare reduceret til det. @hm sa det er en klar forandring
ud fra en normalisering. 70% tilstedevarelsestiden er tematiseret ehh ogsa i tidsregistreringssamta-
ler, det er jo ogsa en forandring. @hh og (trekker pa ordene) vi har ogsa en omlagt elevtid, som gar
vi er mere tilstede og i den anledning ogsé skal forberede os anderledes. @hh béade i forhold til det
modul der er omlagt men ogsa i forhold til skriftligt arbejde der skal rettes, det fylder noget i skrift-
tunge fag. @hm.... (pause) der var en ting mere, det kan jeg ikke huske....
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Pia: jeg teenker ogsd hvis man skal se noget positivt i forhold til det med tidsregistreringen si kan
jeg i hvert fald marke pa egen krop, at det synligger jo faktisk arbejdet. Som du ogsa sagde, du kan
ikke palegge dig selv merarbejde pd den made. At man ligesom far tydeliggjort det og pd den mide
kan man jo sige, at det er en normalisering. Man har faktisk en arbejdsuge, der svarer til resten af
arbejdsmarkedet. Det havde man ogsa far, miske arbejde vi endda mere nogle af os, men nu er det
altsd blevet en slags bevisferelse. @hm som er i gang i forhold til det. Men man kan s ogsa sige er
det sd egentlig en normalisering, for hvis man sammenligner f.eks. i min omgangskreds, dem der
arbejder alle mulige andre steder, der gar udviklingen jo nzrmest i den anden vej. Der er det blevet
mere normalt at man tager hjemmearbejdsdage, ®h og hvornar registrerer man egentlig overhovedet
hvorndr man arbejder, og er der overhovedet nogle der klikker ind og klikker ud, nir man gir pa
arbejde. Sa det jo ligesom sddan en anakronisme anno 1950’erne normalisering, sd det er jo helt, ja
jeg synes vi skal sla helt fast, det der normaliseringsbegreb, det kaber jeg ikke.

Berit: det er et spergsmal om normaliseringsbegrebet overhovedet kan eksistere i en institution som
vores, det har jeg ogsé lidt svaert ved at se. Og jeg teenker ogsi i forlengelse af det som Else siger
omkring lenarbejder mentaliteten, det der jo ogsa er sket med nogle kolleger, uden at nevne navne
her, naturligvis, det er at ndr man sd kommer til mode hos ledelsen, og man er en af dem, der har
arbejdet for meget, sd kan det jo vere det er en, som er en primadonna, som er ambities, som vi skal
vare om, synes jeg. For sd at vide, at enten forbereder de sig forkert eller retter opgaver stile osv.
Forkert. Og det synes jeg da ogsa er trist, at fa at vide at du ger altsi noget forkert. Ikke at du ned-
vendigvis er for ambities. Og vil det sige at fordi man er ambities arbejder man sa forkert og er for-
kert pa den? Det synes jeg er rigtig trist hvis det er det der er ledelsens tankebaner. Det synes jeg er

rigtig argerligt.

Pia: i forlengelse af det sa er det jeg har tankt meget over, at hvis det er at &hm (lille pause) jamen
man kan sige, det bliver lige pludseligt vigtigt og vaere meget i kontakt med den enkelte medarbe;j-
der. Hvad kan den enkelte medarbejder holde til, hvor hurtigt arbejder den enkelte medarbejder i
forhold til det udbytte der kommer ud af det. Der er jo sa nogen der helt sikkert vil kunne arbejde
hurtigere end andre, men er det nedvendigvis godt eller skidt, for at kunne lave et ghh... for at kun-
ne fungere godt ledelsesmaessigt og medarbejdermeessigt, sd er man jo nedt til at have en meget
sterre dialog. Altsd s man kan jo sige, at hvis denne her normalisering skal gennemfores, s skal
man jo ogsd have nogle flere samtaler, sa skal man jo blive synlig som medarbejder i langt hejere
grad end man er pa nuvarende tidspunkt. Altsd sa skal man jo have personaleledelse pa et helt an-
det plan end der er i sadan institution, som det her. Hvor man jo et eller andet sted er ’et blad i vin-
den’. Sddan pé overordnet plan ik’. £hm.

Per: det vil egentlig give Pia meget ret i, at det jo egentlig krever et meget mere tet forhold imel-
lem i hvert fald nogle i ledelsen og s den enkelte medarbejder. Altsé en starre indsigt fra deres side
i hvad arbejder den medarbejder egentlig med, og er det en som méske er, hvad skal man sige, ved
at udvikle nogle kompetencer pa nogle bestemte omrader, og har brug for ekstra tid til at dygtiggere
sig indenfor et bestemt felt. Det kan méske ferst ses pa flere ars sigt, giver nogle resultater. Men
altsd i det hele taget, hvad er det vi bruger vores tid til, sidan lidt mere przcist end bare er det noget
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vi har gjort her pa skolen eller er det noget vi har gjort derhjemme. @hm og den tette indsigt synes
jeg 1 hvert fald ikke der er der indtil videre, og det krzver selvfolgelig ogsd ressourcer fra ledelsens
side, som nok ikke umiddelbart er der.

Janne: vi skal jo sorge for at fi begrebsafklaret, s ndr du (Pia) siger et blad i vinden’, hvad tenker
du der?

Pia: Sa tenker jeg lidt, at det ... si kommer man ind og fir en samtale om hvordan det gir med ar-
bejdstiden, men det er jo en tale om tal, altsa det er jo ikke hvordan gér det egentlig, hvor foregir
der egentlig, hvad kunne du godt tenke dig. Nu kommer der jo ogsa MUS samtaler, man det dukker
jo kun op en gang om dret. Det er jo den der daglige bevidsthed om hvad er det for et menneske og
hvor er det menneske henne, hvad er det for nogle udfordringer der er. Altsa hvis man skal have det
optimale ud af en medarbejder, sa skal man jo kende sin medarbejder. Det er egentlig det der er
pointen, og ndr jeg sige ’et blad i vinden ’, si er det lidt fordi at jeg har et indtryk af, at man forst
kommer ind og har den der samtale, nér det ikke gér. Ikk’ altsa ndr det er get galt, eller hvad skal
man sige, nar det er ved at gd galt. Og det er jo forsent.

Katja: Sa intet nyt er godt nyt?

Pia: Ja lidt egentlig — faktisk. (der bliver grinet). Men det ved jeg ikke om I andre har en anden op-
fattelse?

Berit: Nh det er ogsa det jeg teenker, jeg herer med dem som har vret til samtale. Og der kan det
jo veere veeldig fint at vare til samtale, ndr det gar vaeldig godt. He he (griner) sd man far ligesom
hele vejen rundt.

Hm hm hm....( der bekrzftes fra flere steder).

Berit: og som sagt ogsa, og det er lidt i forlengelse af det du siger, at overarbejde ikke nsdvendig-
vis er fordi man gor et eller andet forkert, men muligvis fordi man er i gang med, som du siger, en
videreuddannelse, eller ja.

Else: en anden meget konkret ting med normaliseringen er det her med 30 — 30 — 40, som du jo
kender (henvender sig til Janne, som bekrzfter hun har last op pd det).

Sa til forskel fra andre ar er opgaveportefeljen *evrige opgaver’ meget tydeligt meldt ud, at det er
undervisning, der er vores kerneydelser, og det synes jeg ogsa er det vi herer mange gange, men at
opgaveportefoljen er et plastisk begreb, som for nogle indeholder meget og for nogen midt imellem
og for nogle mindre. Og den udregning er meget anderledes end det var for. Om det er en normali-
sering, det ved jeg ikke, men det er i hvert fald en tydelig forskel.
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Dorit: Men det er i virkeligheden dybt uigennemskueligt, hvor vi for havde tal pa alting, har vi ikke
tal pa noget. S4 det er ogsd helt umuligt at vurdere "har jeg nok’ eller ’har jeg ikke nok’ *hvad har
de andre?’ ’har jeg meget mere eller meget mindre?’

Og sa en anden ting ogs4, vi har jo holdt fast i at alle skulle undervise nogenlunde lige meget, men
der er jo bare nogle der har nogle kompetencer pa nogle andre omrade, som man méiske mister i det
her, nogle ildsjzle pa nogle andre omrader, som maske ville have godt af at undervise lidt mindre
men méske gore rigtig meget pa andre omrader pé skolen. Og omvendt.

Else: Nar du taler om tab af autonomi, nej det er ikke dig, du taler om et blad i vinden. Jeg vil tale
om tab af autonomi (der grines). For nir en ledelse sd skal ind og lede mere, som de jo skal, som en
af folger af det her, sa oplever jeg et tab af autonomi, som jo ellers har varet en meget vigtig del af
vores arbejdsglede, af jobbet og af min opfattelse af mig selv, som lerer og jobbet i hele taget. Og
det er jeg faktisk meget spndt pd, hvor den ender henne. Jeg tror faktisk ferst det gik op for mig i
tirsdags efter en MUS samtale og en tidsregistreringssamtale igen, hvor fundamentalt vores job har
@&ndret sig siden sommerferien.

Katja: kan du preve at satte ord pd hvad det var der gik op for dig?

Else: ja jeg blev rigtig ked af det. Jeg skal arbejde, jeg skal leegge min praksis radikalt om, jeg ar-
bejder tydeligvis for meget (bliver folelsesmeassigt pavirket mens hun taler). Dvs. Jeg skal forbere-
de mig mindre, som Dorit ogsé sige, jeg skal genbruge mere, jeg skal lade veere med at udvikle sé
mange nye forlgb, jeg skal rette hurtigere og jeg skal lzgge mindre krafter i det som er ovrige ar-
bejdsopgaver, som ikke er undervisning. Det er jo selvfolgelig ledelsens ansvar at vi ikke arbejder
for meget, men det er jo ogsa vores eget ansvar, og det bliver ogsé sagt faktisk meget tydeligt, at det
ogsa er vores eget ansvar. Sa jeg synes jeg har et helt andet job lige pludseligt.

Berit: og det er det jeg synes er sa ulykkeligt, alts nu fir vi jo en helt konkret situationsbeskrivelse
her, det jeg synes er sd ulykkeligt er, der kan jo vare et menneske, der er valdig veldig glad for
autonomien og de arbejdsopgaver, der bliver beskrevet her. Zhh men i en ledelsesoptik, s er det
ikke i orden, si er der noget der er forkert, og det er det jeg synes er ravende forkert. (med udtryk pa
sidste del af sztningen). At de definere hvad der er rigtigt og forkert. Og det er der jeg synes de
bliver nodt til at sige "hvordan har du det sa med at arbejde sa mange timer, trives du i det?” for
hvis man trives i det, er der jo ikke noget problem, set fra min side i hvert fald. Sa det der med at
putte os ind i de der kasser, det synes jeg er s trist.

Dorit: men du ma jo gerne arbejde sa meget, du fir jo bare ingen penge for det. Der er vel ikke no-
gen der forhindre dig i at gere det, du fir bare ingen overarbejde.

Berit: nej men det virker bare som en opfordring til, at s skal man gere om pa sig selv, og nesten
tvinge sig ind i et kostume, som er for smédt og man ved det fra start af.
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Else: det kommer nok ogs4 til at hzenge sammen med, om der bliver kert nogle sager fra GL af her
til sommer, fordi GL’s holdning er, at det er overarbejde og det kan jeg godt forstd, hvis det ikke er
skolemes holdning.

Pia: det hiver jo ogsa fat i en helt grundleggende snak omkring udbytte, altsd kan man overhovedet
méle udbytte. Sa skal vi — det skal normaliseres, vi skal bruge pengene bedre. Men hvad med udbyt-
tet, hvad med kerneydelsen. Det kan jo godt vare at du kunne lave noget knaldgodt hvis du fik lov
til det der, og det ved jeg sa rent faktisk du kan, hvis du ... det kan jo godt vare at du var en res-
source, der kunne hjzlpe nogle andre i din faggruppe til at gore noget nemmere. Og det arbejde du
sd lagde, faktisk ville gore at nogle andre sa kunne blive effektiviseret pd en anden made. S4 det er
ogsd spergsmdlet om det bare handler om timer, eller handler det ogsid om hvad der kommer ud i
den anden ende. Altsa det synes jeg nogle gange er svert.

Else: men det leder i virkeligheden hen til det du siger i starten, jeg opfatter ikke det her som noget
der kommer fra vores ledelse, jeg opfatter det her som noget der kommer helt deroppe fra (hazver
stemmen lidt mens hun siger helt deroppe™). Og jeg har bare ikke gjort mig klar, for i tirsdags,
hvor meget vores job har ndret sig. Og det er vel klart der er en vis forsinkelse.

Rasmus: ja det er nok spandende hvor tingene havner henne. Jeg har nok ogsi géet rundt i lykkelig
uvidenhed, mdske om hvad min virkelighed er, indtil nzste uge hvor jeg skal ind og snakke. Men
ogsd ndr man herer fra andre steder hvordan de griber tingene an, s kan man frygte hvordan det her
skal udvikle sig. Men man kan ogsa habe, at der opstar nogle ting, som at ledelsen kan gé ind og
individualiserer ting, sa det ikke behaver vare 30 30 40 for alle. Men at man maske i perioder far
lidt mere tid til udvikle evaluerings... eller hvad det nu er. At det pd den mdde kan justeres. Men
lige nu ser det ikke ud til det.

Katja (tid: 20:41) Vi er kommet godt rundt om mange af de ting, som vi ogsa havde habet vi ville
komme rundt om, men jeg prover alligevel at gd videre lidt videre. Hvilke positive effekter har
OK13 kastet af sig eller som i har oplevet eller har forhdbninger og forventninger til at opleve?

Else: hmm der er jo nogen der er glade for tidsregistreringen, og det var i virkeligheden ogsé det du
startede med at sige Pia, du oplever det som et godt redskab til at styre worklife balance.

Pia: ja, altsa en synliggerelse af arbejdstiden og for mit eget vedkommende altsd nu er det lige som
muligt at fa en fornemmelse af, hvis man sa kan leve med det, "jeg har egentlig gjort det jeg skulle,
jeg har passet mit arbejde i forhold til den ien jeg far, og nu kan jeg godt holde fri sendag.” Sddan
altsa jeg har faet nemmere ved at ligge det fra mig. Bagsiden af medaljen er jo sd ogs4, at der nogle
uger hvor jeg sd ligger lavere, og sé opstir der en usikkerhed, hvad kommer der sd, hvor mange
hold fér jeg op til sommer, sa &h der er noget frigarende i det, men der er ogsa alligevel ogsa noget
der ikke er sarlig rart ved det. Usikkerhed. Plus jeg tenker i en uge ligger jeg sadan rimeligt der
hvor jeg skal ligge, og det gor jeg mig ogsd umage for at gere, &h betyder det sé i virkeligheden at
jeg er en af dem der ligger lavt? Og at jeg i virkeligheden er en af dem, det er nemt at give et hold
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mere naste ar eller hvad? Er det sddan det fungere, det ved man jo ikke. Men nu er vi tilbage ved
det lidt mere, ja sorry.... (der grines)

Per: hvis man skal nzvne noget positivt, sa synes jeg miske der kan ligge noget positivt at det kan
veere nemmere at samle en flok kolleger til et mede, altsd hvis man ferst er pa skolen. Det der ofte
gor det svart er at jamen, at en forst meder k1. 12 og der har en anden haft fri kl. 10. Eller en har
skemafi eller sddan. I princippet er det jo egentlig meget godt at sige, at selvfalgelig skal man kun-
ne komme til et mode, ndr det ligger i arbejdstiden. Jeg synes ikke i praksis jeg egentlig har market
den store &ndring, fordi vi nok ogsi er tilbejelige til at tage hensyn til, der er en der ikke har noget
undervisning den dag, sd prover vi at ligge medet et andet sted. Ehmm men altsa principielt synes
jeg det er meget godt, man kan sige vi kan regne med at folk er der.

En anden ting der kan vere positiv er at vi er sluppet med det timetzlleri, der for var. Nogen af de
time puljer der var til fordeling, nar man f.eks. havde AT, sad vi hvert ir og bevlede med, hvordan
er det overhovedet vi skal lave det her regnskab. Nu er det mere bare “néh ja, det er en stor pulje”.

Dorit: Jeg taenker bare pa det der med arbejdstiden, vi kan jo alligevel ikke regne med at folk er der,
for vi sidder jo stadig derhjemme og arbejder, og vi sidder stadig i weekenden og aftenen. S jeg
synes ikke pa den made man forventer at folk skal vare der. Men det er klart at ledelsen forventer i
langt hajere grad at man er tilstede, ik.

Else: jeg synes to positive ting, at jeg oplever. | forseget med studietid har jeg oplevet nogle meget
meningsfulde seancer med eleverne. Hvor der traditionelt en lerer en klasse osv. Er blevet opbrudt.
F.eks. i studievarkstedet i gar, hvor jeg synes det var enormt hyggeligt at vejlede de elever, der var
meadt frem der. Om det s lige har med OK13 at gore, det ved jeg ikke, men det har med udvidelsen
af undervisningsbegrebet synes jeg. Det gir rigtig god mening. Og s synes jeg at have oplevet en
MUS og en tidsregistreringssamtaler, der hvor ledelsen prever at trazde mere i karakter, som person-
ledelse, som ogsd Pia taler om. Det synes jeg der var en god snak om arbejdsglade og trivsel.

(Lang pause med tavsheden inden der er en der tager ordret)

Pia: altsd jeg er enig med det der er blevet sagt, i forhold til studietid og studievarksted, der har jeg
sd haft mindre gode oplevelser, men det tror jeg egentlig ogsd heenger noget sammen med graden af
gjerskab pa projektet, pd en eller anden made for mig. Jeg kan mearke tydeligt pd mig i &r, at jeg er
mere klar over, nu bruger jeg "bladet i vinden™ metaforen igen, men det er jeg, og sd navigerer jeg
sadan set ogsd efter det den anden vej. Altsd passer mit arbejde og sddan noget, men jeg hopper
ikke med i et nyt udvalg, eller jeg teenker siddan lidt "sa er der mere i den der 40% pulje som jeg
ikke har noget problem med at udfylde” Studievarkstedet har jeg egentlig ikke noget imod, jeg har
haft gode oplevelser, men jeg har ogsé haft oplevelser af, at der ikke madte nogen op alligevel. Jeg
ma nok sige, der er noget ejerskab der er géet tabt i det. I hvert fald en kommunikation af hvor det
hele kommer fra. Det var egentlig det jeg sagde i starter ikk’ "hvorfor ger vi egentlig det her, hvad
er den egentlige konkrete drsag til at vi er gdet denne her vej, heenger det konkret sammen med det,
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kan vi alligevel indenfor de her rammer, blive enige om et eller andet vi alle sammen kan leve med,
sé vi gér ind i det med motivation og lyst?”. Ja det var bare lige en tankestrem.

Janne: Der er ikke nogen af jer, der har sagt det var godt I fik mere i len?

Dorit: nej, de der sekshundrede kroner mer, som &hh, dem tror jeg simand godt jeg kunne have
undveret. Altsa nu er jeg jo en af de gamle, sa jeg far stort set ikke mere i lon, men altsa der er jo
nogen der fir meget mere i lon, og det er jo ogsa sddan lidt underligt, altsd som ®ldre man far stort
set ikke mere i len og man far taget sin aldersreduktion, ja jeg ved ikke det virker ligesom om, det
er lidt den modsatte vej ik. (griner mens hun siger det sidste)

Berit: absolut.

Pia: Jeg tror da ogsd man skal se det i det der perspektiv, som jeg egentlig vil kalde en normalise-
ring, jamen sa kan man igen sammenligne sig med de venner man har, som har samme uddannelse,
som en selv og séd for evrigt bede om at se deres lensedler, ude i alle andre virksomheder, s kan
man jo godt se at sd normal er lannen méaske alligevel heller ikke. Der er ret mange der alligevel far
mere end vi far. Og det der sa have varet bonus i det her job, det har vaeret autonomien og identite-
ten omkring det, det at vare sin egen chef, selv at kunne bestemme, inden for nogle rammer, det har
veret det der gav det verdi pa den anden side. Men hvis man fjerner det sa er der en ubalance der
begynder, jeg forestiller mig sddan noget med at hvis det fortsatter denne her vej, sd er der nogen
der ikke gider det her job. Det tror jeg der er. Altsa hvis de tenker, at der alligevel ikke er den der
autonomi og den der glaede og fordybelsen, sd kan jeg da godt sidde 1 Danske Bank.

Berit bekreefter med hm hm hm i baggrunden.

Berit: Jeg vil da ogsd give udtryk for en mindre glzde efter normaliseringen, jeg synes det er sadan
et frygteligt ord.

Bekra:ftes af de andre der stemmer i med “det er det ogsa”.

Berit: i vores forrige GL blad var der jo ogsa en artikel om pracis denne her glede, der er blevet
mindre. Og det synes jeg ogsa er valdig trist. Hvis den her normalisering har en konsekvens at den-
ne her glede forsvinder eller noget af den forsvinder. Der ligger jo rigtig meget motivation i glaede
ogsd for os alle sammen, s det er trist.

Per: hvis man skulle pege pa noget der trods alt alligevel er lidt positivt, si synes jeg det kan vere,
at denne her overenskomst i hvert fald, hm hm hm, motiverer lidt mere ti] at dele viden. Det er jo
noget vi ogsd gjorde i forvejen i et vist omfang. Det er ogsa en tendens der har varet de senere Ar,
man skal ikke bare vare sin egen lille privat praktiserende lzrer, men bade blandt klassens lzrere i
et team og fagkolleger, er det en god ide at dele sine ideer, bade om fagligt indhold og metoder. Og
det er selvfolgelig en rigtig god ide, og i det pjeblik vi ligesom stir og mangler tid til at na det vi
gerne vil, og na det pa en ordentlig made, sa kan der ligge nogle gevinster i at sige "du har lavet et
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smaddergodt forleb der, lad mig prove at lave noget lignende”. Maske tilpasset en smule, men altsa
grund ideen er god. Og det er ogsa en made at arbejdere smartere uden at eleverne far darligere ud-
bytte og endda maske bedre, sa er det en mulighed.

Katja: hvordan 1 overenskomsten kommer det til udtryk?

Per: ikke direkte, men vi har en tidsramme og der mé vi sorge for at fa gjort vores arbejde. S& er en
mulighed jo at dele med kolleger i hajere grad.

Dorit: det bliver jo mere legalt at lane af hinanden, at genbruge ting, ikke at vare s& grundig, ikke at
rette sa godt, ikke at forberede sa godt, fordi det er lige som vikdrene. Det er lidt grotesk at vi taler
om, nu har jeg jo ogsd veaeret med i lang tid, men jeg herer hele tiden at nu skal vi blive bedre, nu
skal det blive bedre. Uddannelse i verdensklasse, og de eneste der sker er at det gar ned ad. Jeg har
vaeret meget frustreret nogle gange og hele tiden far jeg at vide “du ma lade vare med at vare sd
ambities”. Det er jo lidt grotesk ik’.

Per: Ja altsd elevernes faglige niveau gér nedad?

Dorit: ja det gér ned, og din tid til at lave arbejdet gir ned, og si kan vi sige klassestorrelse osv. Det
bliver svaere og sveere pé en eller anden led. £hm ndr du ogsa far at vide "du ma lade vaere med at
rette sd grundigt” “du ma satte dem til at rette hinandens opgaver” altsd ja fint nok bortset fra man
ikke har tid nok til at lade dem sidde og bruge sa lang tid pd at rette hinandens opgaver. S3 er der
noget andet man ikke ndr, jeg ved det ik’.

Berit: jeg er meget enig.

Katja: Jeg ved godt vi har vaeret inden om de negative effekter, men er det noget vi ikke har varet
inde og vende, som [ har oplevet?

Else: jeg tenker pa jeg tror ikke det er slaet igennem endnu, men jeg er spendt pa hvad det ger ved
solidariteten i lererkollegiet. @hm sa smdt har man kunne... der er nogle kolleger der har undslaet
sig fra nogle ting, fordi de var i overarbejde eller mertid hvad det nu hedder i disse dage. Og hvad
sd med de andre der ogsé er det, hvad er legalt og hvad er legalt som mening medarbejder at sige fra
ift. Nogle af de fzlles ting, hm. Rygterne om hvem har overtid og hvem fér det udbetalt, det er jeg
meget spandt pa hvor det ender eller lander.

Dorit: og det er jo ogsa noget underligt noget med denne her tidsregistrering, du kan jo ogsa herer
folk sige "jeg serger for at skrive sddan nogenlunde maske lidt mere end der skal sta, sa jeg ikke far
flere hold til naste ar”. Og det er.... Bare for at sige, vi kommer nemt til at g& og kigge hinanden
lidt over skulderen og hvad har du egentlig "jeg kan ikke lave det her, for jeg har fuldt” "nahr okay
hvad har du egentlig” (emitterer en dialog ml. to kolleger) altsd vi havde det allerede da vi skulle

AL IR L M

fordele timer i sommer, der havde vi den der "jeg kan ikke tage flere opgaver” ”jeg kan heller ikke
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tage flere opgaver”. Altsd det var rigtig ubehageligt, og det var ogsa fordi at den der goglerpulje den
var sd uigennemsigtig, og hele problematikken omkring skriftlig, altsa rettetid som var om du havde
10 eller 30 elever det var ligegyldigt, sd talte det pd samme made.

Berit: det er en flot procent. Godt omdebt til geglerpulje (der snakkes i munden pa hinanden og
grines. Janne sperger indtil hvad geglerpuljen er, og der svares det er tid der ikke er undervisning).

Lise: jeg er virkeligt bekymret for hvad det ger ved vores, ja hvad det betyder for hvordan vi snak-
ker om hinanden "hun kom ogsé nemt over det der” og siadan.

Katja: For min forstaelsesskyld kan I sa kort forklare hvordan det var for?

Dorit: Et bestemt hold gav si og sd meget og hvis du lavede det her, s fik du 20 timer osv. Og sé
regnede du sammen ik’ og dvs. Du vidste pracist, si kan man jo sige nogle ting gav uforholdsmaes-
sigt lidt eller meget, men der var dog timetal pd. Og det ryddede man fuldsteendigt ud her, sa lige
pludseligt eksisterede de der timer ikke lengere.

Per: lige sddan hvis man blev valgt ind i et udvalg, sa gav det f.eks. 10 timer, og et andet det gav 20
timer. Og var man teamkoordinator, sa fik man 40 timer osv. Alle de der tal er vak.

Else: vi arbejder eller vi underviser alle sammen nogenlunde lige meget, men sa det der bliver rigtig
interessant det bliver sd hvad har folk s af evrige arbejdsopgaver i 40% puljen.

Per: sa der er stadigvak tal pa, sa hvis du underviser den der 1g i tysk, sd fir du s3 og sd mange
timer skrevet pa, og underviser du dem i dansk far du et andet timetal.

Dorit: men det er jo nasten det mindste af det efterhdnden, de der timer ik’
Katja: men hvordan fordelte i de der ovrige opgaver ml hinanden for?

Dorit: det aftalte man bare mellem hinanden for der fik man jo timer, hvis jeg f.eks. tog pa hyttetur,
sa fik jeg et eller andet antal timer for at tage af sted, som en anden ikke fik, som blev hjemme. Men
sidan er det jo ikke mere, nu fir man i princippet det samme. Altsa si hvorfor tage pa studietur,
hvis man kan blive hjemme, og hvorfor rydde op ovre i musiklokalet hvis man kan fi en anden til
det? Man kan jo bare lade vere, altsa.

Else: eller ga ind i udvalg, det har varet lidt svere at rekruttere udvalgsmedlemmer i PR i ar, det
synes jeg vi har kunne se. Fordi man kan lige sa godt lade vere.

Pia: Jeg taenker at det som er faren, det tror jeg ogsé jeg sagde pd et eller andet mede helt indled-

ningsvis i skoledret ved det her, det er jo nir de der tal, altsd du fir sd og s& meget de her hold tzller
det og det, forsvinder, s& forsvinder der ogs& en forventningsafstemning, der hedder “vi forventer
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faktisk du forbereder dig ca. Sa meget til hvert modul, eller du bruger sa meget tid hen over et 4r pd
at rette opgaver” sd kan du selv regne ud det er ca. Et estimat der. Nar du gér med i det her udvalg,
sd forventer vi du bruger 20 timer pa det, og hvis du bruger mere end det, s har du i virkeligheden
et mandat til at komme over og sige, jeg bruger mere end det. Det tar forventningsafstemningen
veek fra en i hvert fald hvis man er sart eller neurotisk eller hvad man skal kalde det ik’. S4 skaber
man bare et tomrum, hvor der bare er .. hvor angsten star fordi det er, hvorndr er det sd nok, hvornar
er det godt nok sa nok. S kan det godt veere du arbejder 40 timer om ugen, men er det her min le-
der forventer jeg bruger pa det her. Altsa er det sa okay jeg har brugt 20 min pa at forberede et mo-
dul fordi kan skulle vare med i alt muligt andet. S& den der direkte forventningsafstemning, som
ikke altid passede fer, det gjorde den jo ikke vel, men der havde man en ramme, og den er vak. Og
det tror jeg er farligt pa sigt. Hvorndr er nok nok, og hvad er sd godt nok. Og der skal ledelsen vare
meget mere tydelig i den kombination. Og s vil jeg ogsd mene og pésta, at man har fjemet de der
tal, men du skal da ikke bilde mig ind, at der ikke ligger et eller andet estimat over pa deres kontor,
fordi hvordan vil de ellers lave, hvordan vil de ellers fa det til at gi op i et eller andet puslespil.
Selvfolgelig har de en ide om hvor meget man ca. Skal have, og hvor meget man ca. Skal bruge pa
det.

Berit: men det fik vi jo ogsi en fornemmelse af i starten at der var et estimat over hos ledelsen, som
de ikke ville give videre til os.

Dorit: de pastar det ikke er der.

Berit: ja de pastér det ikke er der, men ...selvfolgelig er der det. Og jeg synes det er sd merkeligt at
der er nogen der skal have en viden, som — hvad skal jeg sige — vi andre der skal etablere det i reali-
teten ikke skal have. Og den vigennemsigtighed, som du talte om tidligere, den skaber uro. Mang-
lende forventningsafstemning skaber uro. Alt sammen noget der er meget meget negativt. Det er
negativ energi der er forbundet med uro og usikkerhed, blandt andet det her med at.... Men at det er
jo ogsé forfeerdeligt. Virkelig darligt.

Per: Jeg tror det var vores tidligere TR der pa et made sidste ar, der brugte udtrykket at den her
overenskomst var noget der lagde op til tillid og solidaritet, jeg tror han brugte begge ordene. Og
det er pa en made rigtig mener jeg, at hh.... Hvad skal man sige, at hvis der en udpreget grad af
tillid ml. alle medarbejdere og ml. ledelse og medarbejdere og s alle yder deres bedste og ingen
forsager at snyde hinanden, sd fungere det fint. Men ghh.... S ideel er verdenen og arbejdspladsen
nok ikke, og der synes jeg der opstar et problem, man kan sige en slags manglende forventningsaf-
stemning eller et tomrum. Som ikke rigtigt er blevet fyldt ud, det kreever..., pd en made kan man
sige det kraver mere kontrol, men det er jo sidan en lidt kedelig ting. Mdaske kreever det nogle lidt
mere gennemskuelige systemer og en tettere ledelse, som vi var inde pa tidligere.

Pia: ja for man kan sige, du har helt ret, det kraver tillid. Men er tillid bare noget der opstér, er det

der bare eller er det noget man skal skabe. Der vil jeg jo vage og pasta, at det skal man skabe og
hvordan ger man det. Det er jo nedt til at veere et tema pa en arbejdsplads, og mit bud ville sd vare
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“kommunikation” tal. Lad os tale om det, i gjenhajde, der hvor vi nu hver is@r er. Men meld nu “ja
det her er en lort, den ligger vi pd bordet nu men den skal vi forholde os til sammen” ®hh.... Og
tydeligger, jeg vil hellere have nogle ledere der siger, “det her er bare nederen, jeg synes heller ikke
det er fedt, dybeste set ville jeg ogsd som lerere synes det her er trels, men nu er vi her og vi skal
denne her vej sammen, vi tror pa jer og pa det I laver, men I skal ogsa passe ind i det her”, S der
kommer nogle indremmelser. Det kunne ogséd vere, at nu har vi prevet det her, og det gik helt galt,
my bad, det beklager vi, nu prever vi noget andet. En indremmelseskultur, si der skal jo vare tillid.
Tillid er noget man skaber, og det skal man dyrke hvordan man skaber, det gr altsd begge veje. Der
kunne der godt veare plads, og det har vi jo ogsa selv en del af skylden for at den ikke er bedre end
den er. Ja. Det skal plejes.

Berit: men jeg synes pd medarbejderplan har der veret en stor grad af tillid og solidaritet.

Pia: ja det er ogsa rigtigt.

Berit: jeg tanker, fra det ejeblik vi teenker fra medarbejder over i ledelsen, si er det der er nogle
problematikker, der der som.... Du belyser ik’.

For der har veret en stor grad af tillid.

Dorit: der er jo raster rundt omkring, som ligesom siger "na men det er jo sd dem der er bedst til at
fedte sig ind hos ledelsen, er bedst til at fortzlle hvor travit de har, der slipper om ved det.” sa lzn-

gere gér tilliden jo ikke. Det startede jo allerede da vi skulle fordele de timer, at der blev en murren
rundt omkring, ik’.

Berit: ja det er rigtig nok.

Katja: men den har ikke vaeret der for, altsa fer OK13?

Dorit: nej for der fik du jo de timer, og du fik jo overtid, altsa folk tog ogsé geme ting, fordi de
viste de fik overtid for det, ik’. Og lige pludselig er der ikke noget der hedder overtid lengere, hvor
skal det komme fra, det arbejde , det kan jo kun vaere ved at vi skal arbejde noget mere.

Pia: jo man kan jo ogsé sige at der helt grundleggende ligger noget mistillidsforhold i den der
kommunikation, pr&missen for alt det her er jo "t arbejde ikke nok far men nu skal vi lige arbejde
sammen om, at | skal arbejde nok™. Altsi det er jo et rigtig ufrugtbart udgangspunkt, hvis man skal
sige det lige ud.

Else: Det er en arbejdsintensivering.

Pia: )a og et eller andet sted, sd lad os da kalde det det, det ku jeg bedre forholde mig til. Vi skal
simpelthen lave mere og vi skal hjzlpes af med at finde ud af at gere det mere effektiv. "Det er
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premissen, vi forstdr godt at det er fesset, men hvad ger vi” altsa det ville jeg hellere have, end at
det ikke bliver meldt ud, for det er jo det det er.

Dorit; men pa en eller anden made er det jo ogsa sveert at male det vi laver, andre steder sidder der
maske en eller anden chef, der siger er det sa godt nok. Hvordan kan ledelsen méle det her, de kan
jo ikke se pa karakterne, det giver ikke rigtig noget, sa kan de se pa hvor mange klager, der kommer
pd lzrerne, altsa de har jo ikke nogen fornemmelse af hvad det er man laver. Og derfor bliver hele
den der tidsregistrering noget sjovt noget, fordi man kan jo skrive pa som man vil, dybeste set ik’.

Katja: hvordan kunne de finde ud hvad I laver, hvis det var en indsats de valgte at fokusere pa?

Else: de kunne jo bruge en MUS til det. "fortael mig om hvad du laver i din undervisning i den prak-
sis, har du lavet et spzendende forlgb 1 &r, har du lavet noget nyt?” si padagogiske dimensioner i en
MUS samtale, ghh andre steder og det ved jeg ikke om er onskvardigt, men der overviger man jo
undervisningen, som optakt til en MUS samtale, men man kommer jo hurtigt ind i et tab af autono-
mi og ens faglige stolthed.

Pia: og det har jeg egentlig ikke lyst til. Jeg kan marke at bare det de siger det, sa tenker jeg bare
AAAARHHHHH

Berit: kontrol
(der snakkes lidt i munden)

Pia: det vil jeg heller ikke, nej det er det, samtidig med jeg efterlyser naervardret. Jeg tenker det,
ndr jeg taler personaleledelse, det er egentlig okay "hvad er det egentlig for nogle udfordringer du
har” man skal maske bare snakke mere om det. "hvad fylder for dig, hvor er det du synes, nu er det
for meget. Hvorndr er det de der perioder opstar” eller.... Lige sd snart det begynder at kom-
me....hmmm.... sd bliver det evaluering. Det er det, det er meget sart eller betendt pa en eller an-
den méde.

Janne: men hvordan brugte I ledelsen for?
(lang pause.... Der grines lidt)

Pia: jamen jeg kan sige jeg har varet til en MUS for, sé jeg brugte ikke rigtig ledelsen for. Nej
egentlig ikke.

Per: Men ledelsen har egentlig altid veret forholdsvis fjem, det der med at vi er vores egen lille
chef nasten ik’. Og selvfelgelig er der nogen der skal serge for at der bliver lagt et skema og hvis
man seger om at komme pa kursus, er der nogen der skal tage stilling til det og sidan noget. Men
ehh.... Jeg har egentlig aldrig forventet at ledelsen skulle have serlig indblik i min undervisning.
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Fordi der har jeg teenkt, det har de jo egentlig ikke forstand pa, det kan jeg bedre selv. Sa jeg ved
egentlig ikke helt hvordan, hvis man skal etablere den der mere tettere ledelse, mere indsigt. Jeg
ved ikke hvordan det skal kunne lade sig gore, om det overhovedet egner sig til vores arbejdsomra-
de.

Berit: men jeg tznker i forbindelse med MUS, der har vi jo...., der bliver vi inviteret til en MUS og
sa er fokuspunkterne allerede lagt, det er nemlig ledelsen, der bestemmer dem, hvad der skal vare
fokus pa. Der kunne man jo gere det modsatte, vi er jo rigtig rigtig mange mennesker, og vores be-
hov for at tale om det ene eller andet er forskelligt. Si de kunne jo vende den om at sige, (optagel-
sen stoppede midlertidigt her, men husker at det blev sagt noget i retning af: hvilke fokuspunkter vil
du gerne drofte til den kommende MUS?)

Janne: for fik i timer, sd var det retferdiggjort det I lavede, jeg synes jeg herer det I siger er, at le-
delsen skal spille med i nu eller har jeg hort det forkert?

Dorit: jeg synes jo ledelsen ber vare dem, der dybest set, det er jo fint nok vi selv melder ind hvad
vi gerne vil have, men der ud over ma det vaere dem der vurderer, lige nu er det os selv der vurdere
med hinanden og det er fuldstendigt hablest. De er jo de eneste der sidder med hele den viden, og
med deres forestilling om hvor mange timer tingene giver. S& det ma vaere dem der skal sige "det er
dig der skal tage de opgaver, og dig der skal gore det og det” og ikke os selv.

Pia: lede og fordele
Dorit: det bliver de jo nedt til, det kan vi jo ikke rigtigt mere.

Katja: desverre tiden er ved at rinde ud, vi har veret rundt om mange ting og blandt andet omkring
jeres syn pd jeres identitet. Har I oplevet nogen reaktion fra omverdenen fra det her, for sidste ar var
der en enorm mediestorm omkring det her emne. Det var maske meget kanaliseret ud omkring fol-
keskolen, for det var dem der blev lockoutet, I blev bare kert over. I kunne sti og ribe "NEJ” sa lige
sé hejt i kunne, det blev ikke hert alligevel. Har | oplevet noget i jeres omgangskreds?

Else: jeg havde en diskussion med en af mine venner, som siger at hvis det er det jeres arbejdsgiver
vil have, og nu er det sa vores arbejdsgivers arbejdsgiver, sa er det jo det I skal levere. I sammen-
ligning, hvis man bliver ansat til at bygge en bro, s er det den bro og ikke en man hellere selv vil
bygge eller ville vare sjovere eller penere. Og ndr jeg si begynder at tale om arbejdsglede og triv-
sel og udvikling og padagogik og didaktik, s siger han “det er jo ikke det du er blevet bedt om™.
Du er blevet bedt om at varetage den der undervisning, og sé kan jeg sige “jamen sa bliver det jo
ikke lige sd godt”. Fordi sd kan jeg ikke udvikle og investerer. "maske er det si godt nok, der er
ikke nogen der har bedt dig om at udvikle og investere de forleb, de har bare bedt dig om at vareta-
ge undervisningen”. Og der kan jeg jo godt se et normaliseringsbegreb, som star i kontrast til mit...
og jeg tror da for sd vidt han har ret. At det er noget andet jeg er blevet bedt om. At jeg sd prover at
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gore mit job til noget andet end det det i virkeligheden er, det er jo ..... sa et problem. S& pa den
méde ja. hmmmm.

Dorit: Jeg synes folk har meget svert ved at forsté det.

Pia: det har jo ogsd noget at gore med, og sa er vi tilbage ved normaliseringsbegrebet, hvem kan vi
sammenligne os med, der er normale? Vi star foran 90 fridende teenagere fire fem gange om ugen,
og sd skal vi lige sidde tre timer bagefter og lave et eller andet fordybet forleb om et eller andet
sveert emne. Jeg mener bare det er da noget andet, no offence, end at sidde bag en computer, und-
skyld Katja, men altsd. Det er ikke fordi jeg siger vi skal arbejde mindre vel, men jeg siger bare, det
er ogsd noget med hvor meget energi bruger man ndr man rent faktisk stir der ik’. Altsd hvor smad-
ret er vi nar vi kommer hjem, hvor realistisk er det vi sidder 3 timer bagefter og finder pa et eller
andet genialt. Det er ogsa noget med en grundlzggende manglende forstaelse for, hvad det egentlig
vil sige og std der. lkke hvor hardt det er, men hvor energikrevende det er, i det der forleb. Og jeg
fonemmer at hvis man sa begynder at lave det der med, forestil dig s ..... sa kan de godt se det.
Det svarer jo til at man skal holde en konference 3 gange om ugen for nogen hvor man skal s®lge et
eller andet til dem. Ja sa det er jo ogsa fordi folk ikke begriber egentlig hvad det er der foregér, hvor
meget nervar, fuldsteendig fokuseret nervaerd det kraever at fa det til at kore.

Else: Der tror jeg det bliver rigtig svart at gd ind og udeve mere ledelse. F.eks. komme med kon-
krete anvisninger, som jo er det de skal i de der tidsregistreringssamtaler, som vores TR ogsa har
talt om. Det kommer til at kreeve en enorm stor fagdidaktisk indsigt, si skal man diskutere om det
her ark med relativ prognomer er godt nok. (der grines) Eller om jeg kan lave et nyt, altsa det bliver
jo..... det krever jo ekstremt kvalificeret sparring. Hvis det skal blive pa andet end et meget gene-
relt niveau, med nu skal vi ogsd passe pa eller et eller andet. Men selvfelgelig kan man altid tage
arbejdsopgaver vk, det bliver jo selvfalgelig ikke undervisningen der taget vaek, det er meget tyde-
ligt, men man kan jo sa fa frataget svrige arbejdsopgaver. Og der kan jo ogsa ligge et tab af auto-
nomi i det ik’.

Der bekreftes fra flere deltagere “ja ja ja”
Katja: noget I braznder inde med pa falderebet?

Pia: vi skal kommunikere bedre og mere, ogsd om det der er svart. Og vi skal tydeliggere baggrun-
den for de beslutninger der bliver taget. Og turde at stille dem frem.

", LTy

Katja: nar du siger "vi”, mener du sa ledelsen eller jer alle sammen?
Pia: Jeg mener ledelsen, vi skal have det frem i lyset. Nu kan jeg jo kun tale for mig selv, at hvis

den der abenhed kom, sé ville folk ogsa acceptere det. Svesken pa disken. Lad os sammen ga vide-
re. Ja det mé egentlig vaere det.
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Per: men det har varet en rigtig god snak synes jeg.

Berit: ja tusind tak for det, det har veret en helt lettelse at f3 lov til at drefte det her.

Dorit: det kan vere [ bare skal smide bandet ind til ledelsen. (der grines)
Flere: sd skal stemmer nok forvrenges.
Katja: ja jeg kan satte stemme forvrengning pa (der grines).

Janne: vi er utroligt glade for at I kunne hjzlpe os her i dag. Tak for det.

BILAGE
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Observation af lokalt GL mgde den 10, Marts 2014

Afgangsprojekt pd HD (0), har valgt en case fra vores hverdag i egen organisation,
organisatoriske forandringer. Fordi vi er nysgerrige pd hvordan vores pedagogiske kollegaer
har optevet hele 0K13 processen, hvordan og om det pavirker deres hverdag. Det er jeg ved at
indsamle empiri til, dels via interview men ogsd gerne via observationer. Grant lys af HN til at

arbejde med denne problemstilling.

Jeg vil derfor hgre om jeg ma observere, deres del af denne .

Understrege at det her er en del af mit studie, det er en selvvalgt opgave og ikke ivaerksat af

ledelsen.

Studieopgave - metodiske overvejelser - indsamling af empiri - holdt op imod noget af den

teori, som vi har arbejdet med de sidste 1 1 &r.

Nysgerrige og trigget af “normaliseringen” og hvordan en s3 omfattende &ndringer udfolder

sig fra top (FM) til bund (lzererne), hvordan pavirker det identitetsopfattelsen hos lzrerne.

Deltagere evt. bare antal



