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INTRO

Fgrst praesenterer vi

5 HOLDNINGER

til fremtidens arbejdsplads.

| en kort introduktion:

"M@D VORES IDOLER”

preesenterer vi folk, som vi synes du 0gsa skal kende.

Herefter beskriver vi to

ANALYSER

der danner udgangspunkt
for vores arbejde, og gennem

RUM 0G JUSTERING

naermer vi os de konkrete l@sninger.

Dyk videre ned i emnet gennem

4 ARTIKLER

skrevet af vores idoler.
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HVER ORGANISATION ER FORSKELLIG, HVER ORGANISATION HAR SIN KULTUR. DERFOR SKAL
ARBEJDSPLADSEN SKRADDERSYES, SA DEN PASSER N@JAGTIGT TIL ORGANISATIONENS
ARBEJDSFORMER, SAMARBEJDSKULTURER OG VAERDISAT.

DET B@R IKKE VERE EN DISKUSSION OM ABNE ELLER LUKKEDE KONTORER, MEN EN
DISKUSSION OM, HYORDAN DE FYSISKE RAMMER BEDST MULIGT KAN UNDERST@TTE MADEN,
MAN ARBEJDER PA | ORGANISATIONEN, OG GERNE VIL ARBEJDE | FREMTIDEN.






HVAD BESTAR DIT ARBEJDE EGENTLIG I? MASKE LAVER DU MEGET ANDET | L@BET AF EN DAG
END AT SIDDE FORAN DIN PC? DU GAR TIL M@DEO, DU TALER MED EN KOLLEGA, DU HENTER EN
KOP KAFFE, DU BOOKER ET M@DELOKALE, DU GAR TUREN TIL KOPIRUMMET 0SV....

DET ER ALT SAMMEN "RIGTIGT ARBEJDE" OG ER HANDLINGER, SOM HPRER MED TIL HVERDAGEN
| ET KOMPETENCEMILJ@. VI ER VANT TIL TANKEN OM "PRODUKTET", AT FOKUSERE PA DET
HANDGRIBELIGE: RAPPORTEN, BREVET, AFTALEN 0SV. MEN HVAD ER EGENTLIG "PRODUKTET"
| DAG? MASKE VAR DET DE IDEER, DU FIK UDVEKSLET MED KOLLEGAEN OVER EN KOP KAFFE?
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ARBEJDSPLADSEN ER ET KOMPETENCEMILJ@, SOM SKAL INSPIRERE MEDARBEJDERNE 0G
VARE EN RAMME, DER ANSPORER TIL UDVEKSLING AF VIDEN OG UDVIKLING AF KOMPETENCER.

DEN SKAL INDBYDE TIL DIALOG OG KOMMUNIKATION OG UNDERST@TTE, AT FAGLIGHED 0G
PERSONLIGHED SPILLER SAMMEN.
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M@D VORES IDOLER






EVA BJERRUM

Eva Bjerrum er forsker pa Center for New Ways of Working og forfatter til bogen
“Bliver man lidt smaseer af at have sit eget kontor? - nye arbejdsformer til debat”.

Eva Bjerrum har nuanceret vores syn pd emnet “arbejdsopfattelse” og udfordret
os med sin store viden om ny kontorindretning. En viden, som bygger pa bade
forskning, case-studier og radgivning.

Lees om arbejdsopfattelse i et uddrag af artiklen “Ny kontorindretning - et
videndelingsvaerktgj eller bare smart?” pa side 46.

|

BENT GRINGER

Bent Gringer er chefkonsulent ved Statens Center for Kompetence- og
Kvalitetsudvikling.

For os har Bent Gringer vaeret en stor inspiration med sin viden om, hvordan man
omsaetter visioner om kompetence- og leeringsmiljger til praksis.

Laes et uddrag af artiklen “Communities of Practice - kompetenceudvikling i
praksisfellesskaber” pa side 48.



KOMPETENCERADET

Kompetencerddet under teenketanken MandagMorgen har lanceret en kompe-
tencetaenkning, der sgger at bygge bro mellem virksomhedsgkonomiens og
humanitetens principper og i den sammenhang har de formuleret “De 7 teser
om leering”.

Vi har brugt teserne i flere sammenhaenge, bade i forhold til byggeprojekter
og i udviklingen af vores egen arbejdskultur.

Lees "De 7 teser om leering” i et uddrag fra rapporten "Kompetencemiljger
- vidensamfundets virksomhedsmodel?” p& side 50.

ey )
SERGIO FOX

Sergio Fox er civilingenigr fra NIRAS og arbejder med integrerede og naturlige
indeklimalgsninger. Han sammentaenker klassiske bygningsprincipper og
nutidens teknologi og design, for derigennem at overflgdigggre energikraevende
teknik.

Sergio Fox har et ukonventionelt forhold til indeklimaproblematikker og har faet
os til at se pa emnet med nye gjne.

Laes om det gode indeklima i et uddrag af artiklen “Kejserindens nye
ventilationssystem” pa side 52.
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HOLDNING FOR...

...PRODUKT

Allerede i det gjeblik, hvor be-
hovet for @&ndringer tegner sig,
starter processen med at skabe
den skraeddersyede arbejds-
plads. Vores tilgang til samar-
bejdet er "Holdning fgr produkt”;
Jeres visioner skal pé banen,
sa vi i vores radgivning kan
udvikle lgsninger, der afspejler
og understgtter firmastrategi,
organisationsmalsaetning og
leeringsvision.

Hvor er dit firma, din organi-
sation p& vej hen? Og hvad har |
med i bagagen? Veerdibaseret
ledelse? Nye samarbejdsformer?
@get digitalisering? Eller
fusioner, nedskeeringer, ny
profilering?

Vi kan hjeelpe Jer med at styre
processen og opna det bedste
grundlag for den del af forlgbet,
der handler om hvordan jeres
vision overseettes til fysiske
omagivelser. Vi kan skabe
funktionelle og identitetsskab-
ende lgsninger, som giver netop
Jeres organisation krop og
karakter.
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Hvad finder medarbejderne
seerlig vigtigt pa jeres arbejds-
plads? Er det rygning, stgj eller
synlig ledelse? Er det darligt
indeklima eller maske snarere
relationer mellem mennesker?

Inddragelsen af medarbejderne
i udviklingen af arbejdspladsen
giver informationer om alt fra
arbejdsopgaver til psykisk
darligt arbejdsmiljg. Afdeek-
ningen af arbejdsrutiner og
samarbejdsrelationer giver den
viden, der skal til for at man kan
skraeddersy arbejdspladsen. Og
inddragelsen af brugerne giver
ejerskab til de lgsninger, der
udvikles. Det er deres hverdag,
som formes.

Brugerinddragelsesprocessen
kan indeholde mange del-
elementer, afstemt efter ledel-
sens vision og graden af inddrag-
else. Vi kan som réadgivere veere
med til at styre processen og
skraeddersy Jeres procesforlgb.




RUM 0G
JUSTERING






HUSK:
- EGENZONEN er pa én gang

ident'\tetsskabende og opfylder
en praktisk funktion




EGENZONEN er den enkeltes
arbejdsplads. Der hvor rapporten
skrives, tankerne teenkes,
telefonen besvares, posten leeses.
Her er det vigtigt, at man kan
fole sig tilpas, overskue sine
nermeste omgivelser og fa ro
og fred til arbejdet, og hverken
vaere gemt veek eller sat pa
udstilling. Den enkelte skal
kunne indtage sin arbejdsplads,
sd arbejdets seerlige fokus og
den personlige vinkel kan blive
synlig. EGENZONEN skal vaere
et sted, hvor béde faglighed og
personlighed kan finde plads.




diSPOﬂeres m

- ORUPPEZONEN o 4
identjtet

- GRUPPEZON
viden udveks|e

[ have

ENer et sted hyor
s




Hjemmekontorer

LUKKET

|dentitet

Fleksibilitet
Synlighed
Videndeling
Arbejdsro

2 mandskontorer

Flermandskontorer

ldentitet
Fleksibilitet
Synlighed
Videndeling
Arbejdsro

Identitet
Fleksibilitet
Synlighed
Videndeling
Arbejdsro
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En GRUPPEZONE er vores
betegnelse for et arbejdsfeelles-
skab. Den rummer medarbejder-
nes faste arbejdspladser og
danner udgangspunkt for
arbejdsdagen. Mange grupper,
bade sterre og mindre, kan veere
titknyttet zonen, og de kan veere
mere eller mindre afskaermede
i forhold til hinanden. Gennem
analyser og dialog skaber vi de
optimale rammer for at arbejdet.

Pointen er, at nar medarbejder-
ne sidder blandt dem, de
arbejder sammen med,

skabes de bedste forudsaetninger
for dialog og sparring.
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SAMLINGSRUM er en feelles
betegnelse for funktioner som
mgdelokaler, projektrum,
kantiner, auditorier, seminar
rum, festsale, lounges, caféer
mm.,- steder hvor folk mgdes
formelt og uformelt, i sma eller
store grupper, af kortere eller
leengere varighed.

Ved at tale om de forskellige
rumtyper som SAMLINGSRUM,
flyttes opmaerksomheden fra
rummenes navn til deres egen-
skaber og muligheden for at
variere afholdelse og iscene-
seettelse af begivenheder opstar.

Et mgde kan afholdes pd mange
mader...
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de ikke far seerstatus




Som et supplement til et dbent
kontormiljg, bgr der veere
mulighed for at treekke sig
tilbage til et roligt sted. Et sted,
hvor der er ro til at fordybe sig,
isoleret fra kollegerne, koncen-
treret for en kortere periode.
Og, et sted man kan tage en
leengere telefonsamtale eller en
diskussion uden at forstyrre
kollegerne.

SOLORUM skal derfor betragtes
som stedet hvor man gar ind
for at "larme”, ndrdererro i
GRUPPEZONEN, og stedet man
kan "fa ro”, nar stemningen er
for hektisk blandt kollegerne.
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Arbejdet kraever meget af vores
tid og energi, og der kan veere
behov for at koble ud i lgbet af en
arbejdsdag. | stedet for at holde
pause ved computeren eller ved
at hente en ny kop kaffe, skal der
veere andre muligheder, andre
steder at g& hen.

Det kan vaere en tur i det fri,
frisk luft pa terrassen og tid til
refleksion, mulighed for at
bevaege sig, mulighed for at
lukke gjnene et kort gjeblik, tid
til en gyngetur, til et stykke
musik, til et spil med kollegerne.
Dét kan for et gjeblik flytte fokus
fra arbejdet og méske bidrage
til at en opgave kan ses med
friske gjne. Vi kan skitsere,
hvordan pausen kan vaere med
til at give arbejdsdagen et nyt
perspektiv.
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KOREOGRAFERENDE
ELEMENTER er funktioner og
steder, som henvender sig til de
fleste pa arbejdspladsen.

De skaber feelles tilhgrsforhold,
der reekker ud over organisa-
tionens opdelinger i kontorer,
grupper og afdelinger. De skaber
dynamik og bevaegelse i huset.
Der er tale om helt almindelige
funktioner som kaffemaskinen,
kopimaskinen, garderoben,
toiletterne, dueslaget, trapper
osv., men ved at placere dem
bevidst, kan man koreografere
de ansattes brug af huset, og
skabe muligheden for at de
medes pa tveers af afdelinger,
grupper og etager.

Pa vej til kopimaskinen, trappen
osv. far de ansatte en legitim
grund til at ga gennem andre
omrader end der, hvor de selv
arbejder. Det giver anledning til at
folge med i, hvad der foregar, og
man far mulighed for at “stikke
hovedet ind”. Det skaber net-
vaerk pa tveers og bidrager til
videndeling i organisationen.




HUSK:

- Mulighed for individuelle
justeringer skal indteenkes fra
starten

- Der skal veere mulighed for
at vise identitet, pade den
enkeltes, gruppens afdelin-

gens oSV.




Det kan vaere af stor betydning
for den enkelte, at der er mulig-
hed for individuel tilpasning. Det
kan veere justering af de fysiske
forhold som f.eks. lys, temperatur
og luft. Det kan ogsa veere det
at give arbejdspladsen et
personligt isleet.

I den st@rre skala er det vigtigt, at
man i miljget kan aflaese, hvem
der arbejder med hvad, hvilke
projekter, der erigang, hvad der
produceres osv. Pa denne made
bliver det nemmere for den
enkelte at opsgge viden i
organisationen, fordi det bliver
synligt, hvor man skal gé hen,
0g hvem man kan spgrge.

Ved at kunne praege den fysiske
arbejdsplads pa flere niveauer
kan man styrke de forskellige
funktionelle og identitet-
maessige fellesskaber som den
enkelte medarbejder indgar i.
Helt fra den naere skala, til det
at vaere en del af de interesse-
faelleskaber og praksisfeelles-
skaber, som opstér mellem
mennesker i en organisation.
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OM ARBEJDSOPFATTELSE

Uddrag fra artiklen “Ny kontorindretning- et videndelingsveerktgj e

| Center for New Ways of Working beskaeftiger vi os
indgéende med samspillet mellem nye arbejdsformer,
IT og kontorindretning bl.a. gennem en lang reekke
forsknings- og radgivningsaktiviteter i forhold til et
bredt spektrum af private og offentlige organisa-
tioner. Nar vi laver casestudier eller radgiver
virksomheder om, hvordan de kan skabe bedre
rammer for videndeling og samarbejde i organisa-
tionen, tager vi udgangspunkt i organisationens
arbejdsprocesser og undersgger, hvordan de tekno-
logiske, organisatoriske og fysiske rammer i samspil
understgtter den made, organisationen fungerer og
arbejder pa.

Vi bruger en kombination af metoder,
fordi vi ofte oplever, at der er uoverens-
stemmelser imellem, hvad folk siger, de
gor, og hvad vi ser, de rent faktisk gor.

Ved at bruge en bred vifte af forskellige metoder,
forsgger vi at fa et klart billede af, hvordan organisa-
tionen rent faktisk fungerer og arbejder.

Gennem vores arbejde er vi stgdt pa virksomheder,

hvor den individuelle arbejdsopfattelse er meget udtalt:

“Har mest brug for ro. Synes der er for meget stgj.
At der bliver taget for lidt hensyn, til dem der
arbejder...”

“Er begyndt at sende mails til kollegaen overfor,
fordi dem der sidder ved siden af, tysser...”

"Man far et blik eller bliver tysset pa..."

Et stort antal medarbejdere har en arbejdsopfattelse
som ikke harmonerer med at sidde i samme rum

som deres kolleger. Arbejdsopfattelsen er, at
"det rigtige arbejde” er individuelt og
kraever fordybelse og koncentration. Og

ller bare smart?” af Eva Bjerrum

at arbejde er ensbetydende med at vaere
stille. "Rigtigt arbejde” er noget der foregar pa
pladsen, og “rigtigt arbejde” er individuelt. Det
medfgrer en opfattelse, hvor stilheden altid har ret.
Hvis man har den arbejdsopfattelse, og bliver
placeret i et abent miljg med kollegaerne, sa vil det
ikke medfgre en stgrre videndeling - tveertimod.

Det vi ser, er, at den arbejdsopfattelse ofte far
overtaget pa virksomheder, som forsgger sig med
nyindretning i mere abne miljger. Den haemmer
alle medarbejderes adfeerd, bade fagligt og socialt,
og man kan derfor risikere, at videndeling bliver
mere sporadisk end I individuelle kontormiljger.

| veerste fald kan man bringe organisationen i en
undtagelsestilstand, med hvad det medfgrer af
effektivitetsforringelse og produktivitetsnedgang.

Vores generelle erfaring er, at den individuelle



arbejdsopfattelse eksisterer, selvom den er ude af
trit med de faktiske arbejdsprocesser vi observerer.
Pa arbejdspladser, som udtrykker denne arbejdsop-
fattelse, viser vores optaellinger, at tilstedevaerelses
procenten pa kontoret altid ligger under 50%.

Nogle medarbejdere har den individuelle
arbejdsopfattelse af vane. De har en op-
fattelse af, at det rigtige arbejde er sadan
og at mgder, uformelle snakke m.v. er lidt
forstyrrende for det at "producere noget”.
De faler sig ikke i samme grad produktive, nar de
bliver forstyrrede, selvom det set i et organisations-
perspektiv kan gge effektiviteten. Andre medarbej-
dere har den individuelle arbejdsopfattelse som en
protest. De bruger deres arbejdsmgnster som et
vaern mod at blive placeret sammen med andre. Den

fgrste gruppe kan rykkes, den anden gruppe vil ggre,

hvad de kan for at holde fast.

Hvis man gerne vil bruge ny kontorindret-
ning til at gge videndeling og samarbejde
skal man fgrst og fremmest arbejde med
arbejdsopfattelse og ledelse. Ledelsen skal
have visioner og tro pa dem - det smitter. Ledelsen
skal holdningsbearbejde og turde udfordre og imgdega
den individuelle arbejdsopfattelse. Anvende metoder
i forskellige malestok, som viser, hvordan medarbej-
derne arbejder, hvordan virksomhedens kontorer
eller rum benyttes. Det handler om at fa en
opfattelse af arbejdet, som harmonerer
med den made arbejdet foregar pa og
skabe en variation af rum, der bade imgde-
kommer samarbejde og fordybelse. Og

sa skal man leere af pionerernes gode og darlige

erfaringer. Nye arbejdsformer er en proces, hvor
arbejdet og dets rammer lgbende skal justeres og
videreudvikles.

| Center for New Ways for Working er vores erfaring,
at de fysiske rammer kan spille en vigtig rolle i under-
stgttelsen og udviklingen af videndeling og samar-
bejde, men kun hvis man arbejder ud fra et helheds-
orienteret perspektiv og sammentaenker udviklingen
for de fysiske rammer med udviklingen af de organi-
satoriske og teknologiske rammer for nye arbejds-
former. Men det kreever, at man har gennemtaenkt
organisationens arbejdsprocesser og arbejder mal-
rettet med forandringsprocessen. Ellers risikerer
man, at ny kontorindretning bliver mere smart end
anvendelig.



OM KOMPETENCEUDVIKLING | PRAKSISFALLESSKABER

Uddrag fra artiklen “Communities of Practice - kompetenceudvikling i praksisfeellesskaber” af Bent Gringer

Vi laerer i arbejdslivet, mens vi arbejder.
Samspillet med kolleger og chefer er en
kilde til indsigt, ny viden og udvikling af
kompetencer. Men hvordan foregar det

egentlig, er det altid positivt, og kan det

styres? Det korte svar er, at leeringen ikke kan
styres, videndeling kan ikke kommanderes frem, og
man kan i gvrigt ikke veere sikker pa, at man kan lide
resultatet af det. Men leering, videndeling og udvikling
kan bade blokeres og stimuleres - og det foregar pa
praksisfeellesskabernes niveau.

Et praksisfellesskab er en gruppe af
mennesker, som sammen opretholder en
praksis eller deler en faelles lidenskab
omkring nogle problemstillinger over tid

- med en vis grad af forpligtelse. Man
deler viden og indsigter gennem samvaeret
og udvikler felles opfattelser og fornem-
melser af samhgrighed.

En del af disse praksisfeellesskaber findes pa vores
arbejde, mens en del findes uden for arbejdet. Vi har
maske bgrn og er en del af et familie- eller foreeldre-
praksisfeellesskab, eller vores gamle foreeldre er
blevet plejekreevende, og vi bliver en del af et praksis-
feellesskab med vores s@skende, en faster og en
gammel veninde. Eller vi sejler kapsejlads om tirs-
dagen, sidder i vuggestuens bestyrelse, har en
madklub og en vennekreds, hvoraf nogle ma vaere
med til pigefgdselsdagene, mens andre skal vaere
med nytarsaften.

Her er to pointer. For det fgrste geelder det, at vi i

disse praksisfeaellesskaber nok er forskellige, men vi

har en feelles praksis og deler opfattelsen af, hvad det
er, vi laver, og hvilken betydning det har. Vi udvikler og
forhandler meningen med de andre i praksisfeelles-

skabet, hvilket netop indikerer, at man ikke "bare” er
enige om alting hele tiden i praksisfeellesskabet.

For det andet gaelder det, at praksisfaellesskabet er
det sted, hvor man far stette til fortolkningen af den
eksisterende og organisationskulturelt overleverede
viden ved netop at deltage i praksis: Hvad vil det sige
at veere en god medarbejder/blikkenslager/madklub-
deltager, hvor gar de etiske greenser over for
kunderne, hvad vil det sige at leve op til firmaets fire
centrale kulturveerdier i praksis osv.

Almindeligvis krediteres Jean Lave og Etienne
Wenger for at have lanceret begrebet i diskussioner
og artikler. Lave og Wenger tager udgangspunkt i en



kritik af det traditionelle leeringsparadigme, hvor
kompetencer bor inde i det enkelte individ, fortrinsvis
i hovedet, og hvor leering overvejende finder sted i
formelle undervisningssituationer sdsom skole eller
kursus. Som modstykke udvikler de derfor en leerings-
teori, hvor laering ses som hele personers voksende
deltagelse i praksisfeellesskaber.

Kompetence er ikke kun faktuel viden,
men ogsa et fagligt knowhow, der giver
sarlig mening for den enkelte i den kon-

krete kontekst. Det faglige knowhow er ikke en
statisk, overskuelig og endelig afsluttet "pakke”, som
man blot kan tilegne sig. Men en dynamisk stgrrelse,
der lgbende andrer sig.

Leering og udviking af kompetencer sker ifglge
teorien om praksisfeellesskaber igennem deltagelse

i aktiviteter i de sociale kontekster, som arbejdet

- 0g andre dele af vores liv - er s rigt pa. Savel pa
skolebaenken som i arbejdet. Gennem deltagelse i
praksis naermer vi os "den kompetente adfeerd”

- hvis det giver mening for os. Spgrgsmalet om, hvad
der er "den kompetente adfeerd” og dermed kompe-
tence forhandles i konteksten mellem udgverne,
mellem kollegerne - og lejlighedsvis med cheferne.

Praksisfellesskaber kan udfordre og sti-
mulere hinandens praksis, hvis de kommer
i kontakt med hinanden, hvis nogen bzerer
erfaringer med andre former for praksis

ind i faellesskabet. Man kan sdgar arbejde

bevidst med aktiviteter pa greensen af praksisfeelles-
skaber, f.eks. ved at etablere "mgder” mellem forskel-
lige former for praksis eller ved at udnytte personer
- sakaldte brokers - som har deres gang i periferien

med formidling mellem forskellige praksisfeelles-
skaber.

| en eller anden forstand er vi alle potentielle brokers
mellem praksis i vores livs forskellige praksisfaelles-
skaber. Det er i hgj grad pa baggrund af vores multi-
medlemskab, at vi kan udfordre en praksis og forhand-
lingen af kompetence i det enkelte praksisfaellesskab.

Praksisfeellesskabernes perspektiv kan bruges som
udgangspunkt for bottom-up knowledge manage-
ment. Ledelsesopgaven ma taenkes langt mere
organisk end mekanisk. Og frem for alt installerer
perspektivet en anden knowledge management-
aktgr: Nemlig medarbejderne, som udvikler og deler
viden med hinanden naermest ganske af sig selv,
safremt det giver mening for dem. Her begynder og
ender kompetence-regnbuen, og her ligger guldet
begravet.



DE 7 TESER OM LARING

Uddrag fra rapporten "Kompetencemiljger - vidensamfundets virksomhedsmodel?” af Kompetenceradet, Huset Mandag Morgen

Hvordan skabes kompetencemiljger i verdensklasse?
Det spgrgsmal har Kompetenceradet stillet
Vismandskollegiet. Her tegnes konturerne af, hvad
der skaber kompetencemiljger, og hvorfor de er ngd-
vendige, og i rapporten fremseetter Kompetenceradets
vismaend sine teser om det nye, der sker: Nemlig at

fremtidens virksomhed kun er overlevel-
sesdygtig, hvis den har det rette
kompetencemiljg. Et miljg, hvis konkur-
rencekraft afhanger af dets evne til at
tiltreekke og udvikle de ngdvendige
kompetencer.

Tese #1: Laering involverer en helhed af

fornuft og falelse
Mennesket har grundlzeggende to slags fglelser:

passive og aktive. Angst, depression og misundelse
er eksempler pa passive fglelser, som passiviserer
vores natur. Glaede og nysgerrighed er derimod akti-
ve folelser i den forstand, at de aktiverer vores natur.
Men fglelserne star ikke alene. De kan pavirke vores
teenkning og fornuft pa godt og ondt. Fglelserne
sidder med ngglen til forstanden. De kan l&se, og de
kan &bne.

Tese #2: Laering er kontekstuel

At leering er kontekstuel betyder, at personlige
egenskaber spiller sammen med en raekke sociale
og fysiske omgivelser og har en konkret betydning
for, hvordan kompetenceudviklingen forlgber.
Sanserne pavirkes konstant af de fysiske og sociale
omgivelser, vi er i. Laering og situationen haenger
sammen.

Tese #3: Laering er meningsfuld

Denne tese har et stort og et lille perspektiv: Det
store perspektiv handler om, hvordan vilkarene for det
enkelte menneske aendres i fremtidens virksomheder.
Nar de kendte hierarkier og funktionsopdelinger
seettes ud af spil og erstattes af netveerk, forsvinder
det centrum, som automatisk definerer mal og
retning. | stedet vokser kravet til alle netveerkets del-
tagere om selv at skabe fzelles vaerdier, en feelles og
meningsfuld referenceramme.

Det lille perspektiv handler om regler for leering i det
daglige: Laering har stgrst chance for at finde sted,
nar den leerende kan se en mening med det, der skal
leeres. Man leerer en handling bedre, hvis man til-
leegger den betydning frem for udelukkende at traene
den fysisk. Det er meningen, der driver veerket.



Tese #4: Laering er relationel

Alt meningsfuldt skabes i de relationer vi indgar i
med hinanden. Det er i feellesskabet og i samspillet
med andre mennesker, at det vi laerer tager form og
kan ggres anvendeligt.

| netveerksvirksomheder ma den enkelte selv skabe
sig sit feellesskab ved at finde anledninger til at
indga i relationer med andre og ved at forstd, hvori
leeringsmulighederne ligger.

Tese # 5: Laering er aktiv

At leering er aktiv handler om, at mennesker ikke
leerer seerlig meget eller seerlig godt ved bare passivt
at modtage information, men snarere ved selv at
arbejde aktivt med problemer og lgsninger.

Man kan sige, at mennesket ikke far ideer, det
skaber dem. Personlige kundskaber bygges op
gennem aktiv handling. Tidligere viden og feerdighe-
der er springbreet for ny personlig viden og kunnen.

Tese # 6: Laering er refleksiv

At leering indeholder et refleksivt element betyder, at
det at mestre et fagomrade ikke, som det ofte
antages, er et resultat af, at gvelse ggr mester, men
snarere et resultat af, at gvelse plus refleksion ggr
mester.

Refleksion kraever tid. N&r man gar langsomt, husker
man bedre. Graden af langsomhed er ligefrem pro-
portional med hukommelsen. Tid og hukommelse
haenger sammen, og heri ligger en seerlig udfordring.

Tese # 7: Laering er motiveret

Motivationen kan vaere den forskel, der afggr, om
noget bliver en succes eller mislykkes. Motivationen
vokser, nar man ter fejle, og nar holdningen i omgi-
velserne accepterer fejl, men forventer, at de bliver
rettet.

Motivationen gges, ndr man kan se veerdien af det
man ger. Ens forventninger spiller ogsa en vigtig
rolle. Omgivelsernes og personens egen holdning til
en praestation kan skabe positive forventninger, som
fremmer motivationen. Men motivationen kan ogsa
draenes for energi, nar forventningerne er negative.



OM DET GODE INDEKLIMA

Uddrag fra artiklen “Kejserindens nye ventilationssystem” af Sergio Fox

Pa verdensplan, har man brugt en del penge pa at
finde frem til lufthastigheds tallet 0,15, som er graen-
sevaerdien for oplevelse af treek i et hus. Da jeg pro-
jekterede, og efterfolgende provede at rette op pa
den katastrofale “intelligente” styringsform i et kon-
torhus, kunne jeg konstatere, at hvis et menneske
oplevede “traek” sé var det lige meget om jeg malte

et tal der var under “traekgreensen”: det var et
problem for personen, og blev et problem
for direktionen. Og det skulle lgses.

Nar personen fik en individuel styring over lokalkli-
maet, sd skete det, at selvom der skulle opstd “treek”
ifelge tallet 0,15, sa klagede personen ikke, fordi nu
kunne han selv ggre noget ved det. Nogle gange har
en person “brug for luft”, andre gange vil samme
person gerne fgle sig “pakket ind”, i stille luft.
Graenser for traek er variable, bade fra person til

person, samt for samme person pa forskellige dage.
Ingenigrer kan dog ikke beregne, hvis de ikke har et
tal som mal. Men hvem bestemmer?

Den franske ingenigr Bonnemain (gen-Jopfandt
centralvarmesystemet i 1777. Willis Carrier opfandt
moderne kgleanlaeg i 1922. De var faedre til et helt nyt
ingenigr begreb: VVS Ingenigr.

Hele deres grundfilosofi er ingenigrbaseret. Det vil
sige, de far et kvantificeret mal, normer der beskri-
ver belastninger, standardiserer beregnings proce-
durer og dokumenterer data. Denne fremgangs-
made er relevant for de fleste ingenigrfag. En kon-
struktionsingenigr der skal beregne f.eks. en bjaelke
i et hus vil finde frem til en acceptabel nedbgjning,
som han kan sl op i normen for vaegtbelastning pa
husets gulve, for derefter at bruge godkendte bereg-

ningsprocedurer med anerkendt produktdata, og
finde frem til dimensionen péa bjaelken.

Nar man arbejder med mennesker i stedet for
bjeelker, broer, maskiner osv. er denne ingenigr-
baserede procedure ikke relevant. Der er ikke ET mal
- alle mennesker er forskellige fra hinanden og har
forskellige behov fra dag til dag - nogle gange vil
nogle gerne maerke meget luft, andre gange er selv
en lille luftbeveegelse generende. Der er ikke EN be-

lastning, heller ikke en MAKSIMAL belastning, for
menneskers adfaerd er lige sa uforud-
sigelig som deres behov.

Hvis man skenner p& behov og adfeerd, kan man f&
nogle tal, som man indsatter i et program med
nogle produktdata (som ogsa er adfeerdsafhaengige),



for sa at finde frem til en dimension pa f.eks. vindu-
ets oplukkelige areal.

Men det er en fiktiv gvelse nar man erkender at be-
hov og adfeerd er varierende, b&dde med tiden og med

stedet. Kort sagt: det er en ingenigrs drgm,
at ingenigrer kan kontrollere menneskets
omgivelser, men det bygger pa menings-
lgse forudsatninger. Det har vaeret et
interessant eksperiment gennem det
sidste arhundrede, men man ma sei
gjnene, at det var en fejl.

Arkitekter m& std med ansvaret for indeklimaet.
Ingenigrer er gode til veje, broer, tog osv., men for vor
alles skyld: Hold ingenigrerne vaek fra mennesker!



Sofie - Arkitekt

50% ved skrivebordet

25% i projektrum

10% mgder i huset

10% uformelle mgder
5% i leeseloungen

Anja - Rumdesigner
35% ved skrivebordet
30% ude af huset
15% i projektrum
10% uformelle mader
10% mgder i huset

Michael - Arkitekt
20% uformelle magder
10% mgder i huset
20% ude af huset
40% ved skrivebordet
10% pa byggeplads

Katja - Partner

40% uformelle mader
30% mgder i huset
20% ude af huset
10% ved skrivebordet

Elin - Arkitekt

30% ude af huset
30% ved skrivebordet
20% mgder i huset
10% uformelle mader
10% pa byggeplads
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Niels Ole - Gruppeleder Anette - Grafiker

45% uformelle moder
20% ved skrivebordet
25% moder i huset
10% ude af huset

65% ved skrivebordet
20% efteruddannelse
10% mgder i huset

5% uformelle mgder
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