Faglig uenighed i relationsarbejde

— folelsesmeaessige barrierer for konstruktiv
udnyttelse af faglig uenighed blandt paedagoger

Merete Monrad

Artiklen tager udgangspunkt i, at der ved faglig uenighed blandt kollegaer er et potentiale
for faglig udvikling, og at det derfor er afggrende at skabe mulighed for diskussion af faglig
uenighed. P& den baggrund diskuteres fglelsesmaessige barrierer for, at faglig uenighed kom-
mer til udtryk i paedagogisk arbejde. Det fremhaeves, at arbejdet i sma homogene grupper med
en feelles faglig identitet udger en oplagt risiko for udvikling af ensrettende gruppeprocesser,
‘gruppetaenkning’, hvor uenighed slgres, og der opstar pres i retning af enighed. Muligheden
for at udtrykke faglig uenighed seettes desuden i relation til peedagogers oplevelse af mening i
arbejdet. Det diskuteres i denne sammenhaeng, hvordan behovet for at se ens arbejde som del
af en starre sammenhang kan stille nogle saerlige krav til det kollegiale samarbejde.

forskningen vedregrende relationsprofes-

sionernes arbejde settes ofte fokus pa
relationen til den borger, som den profes-
sionelle er i samspil med. Det er siledes
veldokumenteret, at netop relationen til
borgeren og muligheden for at yde hjelp,
omsorg og igangsatte en positiv udvikling
for borgeren kan udgere en veaesentlig mo-
tivationsfaktor i arbejdet og veaere en kilde
til mening i arbejdet (Bayer 2002; Szebehely
2003, 31; Liebst & Monrad 2008). Forhol-
det til kollegaer i relationsarbejde har der
veeret mindre fokus pa i forskningen (Hasle
et al. 2008, 66). Forholdet til kollegaer op-
fattes oftest som et spegrgsmal om kollegial
stotte, bl.a. i Karaseks krav-kontrol-model
(Sargent & Terry 2000). Kollegiale relatio-
ner giver dog ikke kun mulighed for social
stotte, men ogsa for faglig sparring og faglig
uenighed. Det paedagogiske arbejde i dag-
institutioner er i denne sammenhaeng in-

teressant, fordi det neermest udelukkende
foregdr i samspil med kollegaer, der enten
er til stede som aktive medspillere eller blot
naerverende og potentielt observerende,
mens de er i gang med andre aktiviteter.
Tilstedeveerelsen af kollegaer betyder, at
der i det padagogiske arbejde hele tiden —
i hvert fald potentielt — er mulighed for at
hjeelpe hinanden, at give faglig sparring og
at kritisere hinandens handlinger. Mulighe-
den for kritik inden for daginstitutionsom-
rddet er tidligere blevet diskuteret (Willig
2009), men i denne artikel vil jeg anlagge
et lidt anderledes perspektiv end Willig og
fokusere pa, hvilke muligheder der er for
at udtrykke faglig uenighed inden for per-
sonalegrupper i daginstitutioner. En raekke
strukturelle betingelser kan stille sig i vejen
for, at faglige uenigheder bliver taget op og
diskuteret. Her har ressourcemaessige betin-
gelser afgegrende betydning, da diskussion
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af faglige uenigheder kraever, at man har
overskud til at laegge meerke til, hvad kolle-
gaer foretager sig, og tid og rum til efterfol-
gende at diskutere det. I denne artikel vil jeg
dog fokusere pa det, man kan kalde folelses-
meessige vanskeligheder ved eller barrierer
for at tage uenighed med kollegaer op. Det-
te fokus er valgt, fordi jeg finder det interes-
sant at belyse de folelsesmaessige aspekter af
det kollegiale samarbejde i relationsarbejde,
som netop er kendetegnet ved, at man bade
bruger viden, man har tilegnet sig gennem
uddannelsen, og hverdagsviden, men i hgj
grad ogsd personlige relationskompetencer
(jf. Moos 2004). Samtidig ser jeg et poten-
tiale i at udnytte faglig uenighed til faglig
udvikling, og ud fra dette perspektiv er det
afgorende, at der er mulighed for at opdage,
udtrykke og udnytte faglig uenighed kon-
struktivt.

At der eksisterer holdningsmaessige
uenigheder blandt padagoger er veldoku-
menteret (Ejrnes & Monrad 2010; Ejrnaes
2006), og jeg vil derfor hverken ga nermere
ind pd at afdekke uenighedernes karakter
eller omfang. Jeg vil begynde med at af-
grense begrebet faglig uenighed og vise,
at padagoger oplever det som vanskeligt
at tage uenighed med kollegaer op. Deref-
ter vil jeg diskutere forskellige aspekter af
handteringen af kollegial uenighed og ud
fra et socialpsykologisk perspektiv disku-
tere paedagogers forventninger om enighed
med kollegaer og holdninger til, om per-
sonalet i daginstitutioner ber vere enigt.
Afslutningsvis vil jeg satte diskussionen af
faglige uenigheder i forhold til spergsmalet
om mening i arbejdet for derved at klargore
betydningen af kollegiale diskussioner af
faglig uenighed for arbejdslivet.

Metode og materiale

Denne artikel udspringer af en holdnings-
undersggelse blandt padagoger, som er

gennemfort i samarbejde med Morten Ejr-
nes og finansieret af BUPL. Empirien til
narvaerende artikel bestdr i en kvantitativ
vignetundersogelse' gennemfert i 12 kom-
muner med i alt 491 deltagende paeedagoger,
samt 12 fokusgruppeinterview og 7 indivi-
duelle interview?. Bidde vignetundersogelse
og kvalitative interview er gennemfort
blandt padagoger ansat i daginstitutioner
for bern pa 0-10 ar. I denne artikel traekker
jeg bade pa materiale fra den kvantitative
undersggelse og fra interview, dog med ho-
vedvaegt pd de individuelle interview. Grun-
den til, at jeg har valgt primeert at anvende
de individuelle interview, er, at disse i langt
hgjere grad end fokusgruppeinterviewene
giver mulighed for at ga i dybden med de
tolelsesmeessige facetter af den holdnings-
meessige uenighed.

Faglig uenighed blandt
peaedagoger

Faglig uenighed opfattes i denne artikel
som holdningsmeessige uenigheder blandt
padagogkollegaer baseret pa overvejelser
over det padagogiske arbejde med begrne-
ne. Faglighed ses her som holdninger, der
er baseret pa erfaringer og viden (teori og
metode fra uddannelse), folelser og veer-
dier samt en i vidt omfang ikke-sproglig
relationskompetence. Faglighed kan opfat-
tes som ideelle forestillinger om, hvad man
som padagog ber gore i konkrete situa-
tioner, og den faglige uenighed er saledes
en uenighed om, hvad der er den ‘rigtige’
padagogiske praksis i en given situation.
Opfattelsen af faglig uenighed kan tyde-
liggores ved nedenstdende citat fra et fo-
kusgruppeinterview. Interviewet omhand-
ler en vignet om en bgrnehave, der er pa
skovtur for at plukke abler. Bgrnene bli-
ver imidlertid meget optaget af snegle pa
skovstien, og der opstar blandt de voksne i
vignetten uenighed om, hvorvidt man skal
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holde fast i planen og fortsatte turen eller
aflyse turen og blive ved sneglene.

Interviewer: “Md bgrnene hgre at de voksne
er uenige om, hvad der nu skal ske?”

Kim?: “Jeg har skrevet ‘Ja’. Det gor ikke no-
get. Sd lcenge de ikke stdr og banker hinan-
den i hovedet. Sd lcenge det bare er en diskus-
sion, om jeg sd mad sige. Sd synes jeg ikke, det
gor noget. Det er jo livet.”

Inge: “Det vil jeg ogsd sige. Man er jo ikke
altid enig. Det er forceldre heller ikke. Men
man skal selvfplgelig ikke std og rdbe [ad
hinanden] og skcendes. Hvis man taler stil-
le og roligt sammen, sd synes jeg ikke, det gor
noget, at man ikke altid er enige.”

Signe: “Jeg toenker ikke, at de skal hgre det.”
Agnete: “Det toenker jeg heller ikke.”

[-..]

Sofie: “De md godt hgre, at der er lidt sam-
tale om, hvad man gor her.”

Signe: “Jo, jo, men hvis det er direkte uenig-
hed, sd synes jeg ikke, for det gor jo ogsd, at
bgrnene bliver frustrerede. Hvis de kan hgre,
at de voksne ikke er enige og [er] frustrerede,
sd bliver de det jo ogsd.”

[ uddraget fra interviewet fremstar det tyde-
ligt, at peedagogerne er uenige om, hvorvidt
bornene ma heore, at de voksne i vignetten
er uenige. At der er tale om en faglig uenig-
hed skyldes, at uenigheden omhandler den
padagogiske praksis i forhold til bgrnene
og er funderet i forskellige vurderinger af
og overvejelser over, hvad der er den bedste
praksis. Den afgreensning af faglig uenig-
hed, jeg her anvender, betyder, at en lang
raekke arbejdsrelaterede uoverensstemmel-
ser blandt kollegaer ikke er faglige uenig-
heder. Uoverensstemmelser, der skyldes,
at en paedagog altid kommer for sent eller
aldrig temmer opvaskemaskinen, er sale-
des ikke faglig uenighed. Derimod er der
tale om faglig uenighed, nar man er uenige
om, hvornar bgrnene ma fa deres sut, om

beorn md have sovebegreensning, om hvor-
dan konflikter mellem bgrn skal lgses, eller
om man skal overtale bgrn til at lege sam-
men. | mange sammenhange i det pada-
gogiske arbejde kommer holdningsmaessige
uoverensstemmelser mellem kollegaer ikke
negdvendigvis til udtryk som en erkleeret
uenighed. Ofte undrer man sig maske over
en kollegas handling eller er nysgerrig efter
begrundelsen for en bestemt praksis. Der
er nemlig en lang rakke situationer, hvor
forst en efterfglgende diskussion eller feel-
les refleksion kan afslere, om der er tale
om en faglig uenighed. I denne artikel er
jeg ogsa interesseret i at belyse muligheden
for at give udtryk for en sddan undren over
eller nysgerrighed med hensyn til kollega-
ers handlinger, men for enkelhedens skyld,
vil jeg gennemgdende bruge begrebet faglig
uenighed, da den faglige uenighed netop
ikke kommer til udtryk, hvis der ikke ogsa
er mulighed for at udtrykke undren over
Kollegaers handlinger.

Faglig uenighed og faglig
udvikling

Potentielt er det en ressource for faglig ud-
vikling, ndr der er holdningsmaessig uenig-
hed blandt padagoger, fordi man ikke er
last fast i én faglig ideologi, men faktisk
anskuer den padagogiske praksis forskelligt
og derved kan leere af hinanden. I tilgangen
til leering traekker jeg her pa et socialt og
konfliktuelt leeringsbegreb. Det vil sige, at
leering for det forste ikke kun foregér indi-
viduelt, men i hgj grad ogsd i et praksisfael-
lesskab, og at leering for det andet ikke kun
foregdr gennem habituel inkorporering af
handlemegnstre, men ogsa gennem forskel-
lige, modsatrettede opfattelser af praksis,
gennem dilemmaer, modsatninger og kon-
flikt (Pedersen & Nielsen 2009). Laering gen-
nem faglig uenighed forudseetter som mi-
nimum, at man er bevidst om uenigheden,
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og at man oplever, at man kan give udtryk
for den faglige uenighed, néar den opstar. Pa
baggrund af den eksisterende faglige uenig-
hed ma man sige, at ogsa kompetence til
at handtere faglig uenighed er vigtig. Fribo
viser pd en gang mulighederne og vanske-
lighederne i det kollegiale samarbejde:

“[...] mange bgrn oplever, at lcereren mopper
dem, eller at peedagoger skcelder urimeligt
meget ud. Hvis det er os selv, der er synderen,
er sandsynligheden for, at vi opdager det,
ikke sd stor. Sandsynligheden for, at der er en
kollega, der siger det til os pd en mdde, sd vi
kan holde ud at hgre det, er desveerre heller
ikke sd stor” (Fribo 2008, 165-166).

Kollegaer kan se hinandens ‘blinde pletter’
og kan dermed potentielt skabe en diskussi-
on af alternative mader at opfatte, tolke og
handle pa. P4 den made kan faglig uenig-
hed bryde med vanetaenkning og selvfol-
geligheder i arbejdet og give anledning til
refleksion. At legitimere faglig uenighed og
skabe mulighed for diskussion af en sddan
uenighed er altsd vigtigt for at sikre den
bedst mulige praksis i arbejdet med bgrne-
ne. At skabe mulighed for diskussion af fag-
lig uenighed har dog ogsa betydning set ud
fra et arbejdslivsperspektiv, da paedagoger,
der indgar i arbejdet med et engagement og
en motivation i bgrnenes behov, kan ople-
ve det som belastende, hvis kollegaer hand-
terer arbejdet med bernene pa en made,
som man finder uhensigtsmaessig eller ma-
ske direkte kontraproduktiv. Hvis kollegaer
handler i strid med ens faglige overbevis-
ning, kan det gore det vanskeligt at se ens
arbejde som del af en storre helhed, og det
kan vare gdelaeggende for ens oplevelse af
meningsfuldhed i arbejdet. Dette vil jeg se-
nere vende tilbage til. Fribo havder i citatet
ovenfor, at det er usandsynligt, at uenighe-
den tages op pd en hensigtsmaessig made.
I det folgende afsnit vil jeg se nermere pd,

920

hvorfor det kan vere vanskeligt at give ud-
tryk for faglig uenighed.

Det er vanskeligt at tage kollegial
uenighed op

Det fremgdr meget tydeligt af de kvalitati-
ve interview, at paedagogerne synes, det er
sveert at tage faglig uenighed op. Det geel-
der badde uenighed med andre peedagoger
og med paedagogmedhjeelpere. Som en pee-
dagog udtrykker det om en situation, hvor
hun tog en uenighed op med nogle pada-
gogkollegaer:

“Men jeg synes da ikke, at det er nemt. Hvis
jeg ser en eller anden konkret situation, sd
gar jeg jo ikke bare hen og siger: ‘Jeg synes,
du skulle have gjort sadan og sddan’ eller:
‘Hvorfor gjorde du sddan?’ Det gor jeg jo
ikke.”

Det fremstilles i padagogens formulering
som noget naermest selviglgeligt, at man
‘jo’ ikke bare kan ga hen til en kollega og
anfaegte vedkommendes handlinger. Det
forekommer indlysende for peedagogen, at
det er sveert at formulere undren eller kritik
over for kollegaer. Der er blandt paedagoger
samtidig en erkendelse af, at faglig kritik
kan blive folsom, fordi man bruger sin per-
sonlighed i arbejdet:

“Men bare det, at du har din personlighed i
brug og bruger den som redskab, sd kan det
give noget folelsesmeessigt fnidder, ndr man
bliver kritiseret for noget, man gor. Jeg tror,
at det er nemmere at blive kritiseret for at
hamre et sgm skeevt i, end det er at blive kri-
tiseret for ikke at anerkende et barns folelser
ordentligt” (Interview med padagog).

Jeg vil opholde mig et ojeblik ved paedago-
gens beskrivelse af det seerlige ved peeda-
gogisk arbejde, da denne beskrivelse bade
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er interessant og problematisk. P4 den ene
side skal det understreges at ogsa i arbejde,
der ikke foregar igennem relationer, kan der
veere en sterk personlig identifikation med
arbejdet, som gor, at kritik kan kraeenke ens
faglige identitet og stolthed. Derfor er der
madske ikke sa stor forskel pa at fa kritik for
at “hamre et som skeevt i” og “ikke at anerken-
de et barns folelser ordentligt”. P4 den anden
side handler netop det at anerkende et barns
folelser om en personlig relationskompe-
tence, dvs. om den made, hvorpd man er
sammen med andre mennesker. Her mener
jeg, at man kan tale om, at relationsarbejde
har nogle serlige kendetegn, der pavirker
vilkdrene for at udtrykke faglig uenighed. I
relationsarbejde bruger man bade en teore-
tisk og forskningsbaseret viden og en viden,
der er afledt af dagligdags erfaringer, men i
vidt omfang ogsa personlige relationskom-
petencer bl.a. i form af evnen til at opbygge
og opretholde tillidsfulde relationer og til at
héndtere andres folelser:

“De traditionelle relationskompetencer er i
stor udstreekning en nonverbal, kropsligt for-
ankret kompetence, der historisk set har byg-
get pd familiesocialiseringen, og som er ble-
vet yderligere udviklet igennem uddannelser
og gennem selve arbejdet i institutionerne”
(Moos 2004, 9).

I relationsarbejde anvender man altsa ikke
kun eller primeert viden, der kommer fra
uddannelsen, men ogsd i hej grad er en
kropsligt forankret ikke-sproglig relations-
kompetence, der er tilegnet gennem hele
ens livsforlgb. I modsatning til denne vi-
densbase star en traditionel professionsfor-
staelse, som indeberer, at professionen har
en seregen viden — et vidensmonopol, der
tilegnes gennem uddannelse (Moos 2004,
10). Mens man ma forestille sig, at den fag-
lige uenighed blandt klassiske professioner
i store traek kan holdes inden for denne teo-

retiske og forskningsbaserede vidensbase
(fx Hvad er den bedste behandlingsform for
bestemte sygdomme? Hvordan kan juraen
tolkes?), s& kommer den faglige uenighed
blandt padagoger naturligt til bade at om-
handle teoretisk og forskningsbaseret viden
(bl.a. om berns leg, udvikling og trivsel),
hverdagsviden (bl.a. om folelsesmaessige
reaktioner) og personlige relationskom-
petencer (bl.a. i form af opbygning af til-
lidsfulde relationer). Blandt paeedagoger kan
faglig uenighed altsd ikke holdes adskilt fra
personlige relationskompetencer, og derfor
kan det blive serligt folelsesmaessigt sensi-
tivt at give og modtage kritik. Som en pee-
dagog udtrykker det:

“Det organisatoriske er det, du ggr. Din
mdde at voere sammen med bgrn pad er det,
du er. Og der er altsa stor forskel pd, hvad
man bliver angrebet pad.”

Samtidig kan paedagogers bevidsthed om
personlighedens centrale rolle i arbejdet
gore det vanskeligere at give udtryk for kri-
tik, end hvis personlighedens involvering
i arbejdet (fx i form af faglig identitet og
stolthed) var mere implicit. En padagog
giver udtryk for, at denne bevidsthed om,
at kollegaer bruger deres personlighed i ar-
bejdet, gor det sveert at udtrykke uenighed:

“Det er sadan en situation, hvor jeg synes,
det kunne veere sveert at sige. For det handler
jo ogsd om de der peedagogers personlighed.
At de synes, at det er den rigtige mdde at ggre
det pd” (Interview med padagog).

Blandt paedagoger er der sdledes en erken-
delse af, at fagligheden i padagogarbej-
det er teet forbundet med personligheden,
og flere paedagoger udpeger dette som en
grund til, at det er vanskeligt at tage faglig
uenighed op. Dette skal jeg i det folgende
udfolde narmere.
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Beskyttelse af kollegaens ansigt

Erkendelsen af personlighedens centrale
rolle i padagogisk arbejde medforer for
flere af de interviewedes vedkommende
en angst for at stede en kollegas folelser. I
hdndteringen af faglig uenighed kommer
folelsesmaessige hensyn dermed til at spille
en afgorende rolle, der gor, at man er til-
bageholdende med at tage uenighed op.
Ud fra Goffmans (2004, 47) begrebsverden
kan man tale om, at der blandt paedagoger
er en sterk tendens til at beskytte andres
ansigt eller med andre ord serge for, at en
kollega ikke taber ansigt. Det kommer kon-
kret til udtryk ved, at man teenker meget
over, hvorndr man tager uenighed op. Da
padagoger udfgrer deres arbejde i et forum,
hvor bade bern, foreldre og kollegaer kan
se dem i aktion, bliver der et behov for at
handtere uenighed i enerum:

“Gribe ind i situationen, det ville jeg aldrig
gore. Der er alt for mange, hvad skal man
sige... Det er ubehageligt at blive irettesat el-
ler korrigeret eller hvad man kan kalde det,
mens der er bgrn og foreeldre til stede” (In-
terview med paedagog).

En gensidig folelsesmaessig hensyntagen gor
sdledes, at man kan blive tilbageholdende
med at tage uenigheder op og abent give
udtryk for dem. Og flere af de interviewede
beretter, hvordan hverdagens travlhed gor,
at man heller ikke senere far fulgt op pa de
faglige uenigheder, som man oplever i lobet
af dagen. At paedagoger er tilbageholdende
med at give udtryk for uenighed viser sig
ogséd ved, at en peedagog bemeerker, at hun
ikke tror, at hendes kollegaer ville sige no-
get, hvis de var uenige i det, hun foretog sig.

I mange tilfeelde er det uden tvivl velbe-
grundet at tage hensyn til kollegaens folel-
ser og overveje, hvordan og hvornar man
tager uenighed op. Men samtidig er der
blandt paedagoger ogsa et stort enske om,

at kollegaer giver udtryk for faglig uenighed
(Ejrnaes & Monrad 2010). Dette onske star i
kontrast til den tilbageholdenhed med hen-
syn til at give udtryk for faglig uenighed,
der kommer til udtryk i de kvalitative in-
terview. Hovedparten af padagoger onsker
tfaktisk, at deres kollegaer giver udtryk for
uenighed, men alligevel viser de kvalitative
interview, at padagoger kan veere tilbage-
holdende med faktisk at gore det. Denne
modsatning illustrerer, at der inden for
padagogfeltet eksisterer betydelige barrie-
rer for artikulering af faglig uenighed. Sam-
tidig er det vigtigt at understrege, at faglig
undren, uenighed eller kritik kan vaere gi-
vende, nar det formuleres pd en made, s
den pageldende pedagog kan udnytte det
konstruktivt:

“Jeg tror, jeg har prgvet at blive sagt noget
til, hvor jeg har teenkt: ‘Nd ja, det kunne
jeg jo ogsa ggre.” Uden at det sddan bliver
negativt. Og det synes jeg er rigtigt rart, for
nogle gange, ndr man stdr i en situation, sd
kan det veere sveert at se, hvordan man lige
gjorde, eller hvordan man kunne ggre noget
anderledes” (Interview med paedagog).

Den faglige uenighed kan saledes tage form
af feedback, der hjelper padagogen til at
hdndtere vanskelige situationer i arbejdet
bedre. Herved kan faglig uenighed medvir-
ke til at forbedre det psykiske arbejdsmiljg,
idet diskussioner kan skabe faglig udvikling
og dermed forbedre praksis, hvilket kan un-
derstotte oplevelsen af, at man gor en god
og dermed meningsfuld indsats over for
bernene. I det empiriske materiale viser det
sig da ogsd, at fraveeret af faglige diskussio-
ner kan opleves som problematisk:

“Der kan godt veere lange perioder, hvor jeg
ikke synes, vi fir snakket og reflekteret sdi
meget. Det kan veere meget draenende” (In-
terview med paedagog).
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At skabe mulighed for faglige diskussioner
handler altsd bdde om forbedring af praksis,
taglig udvikling og psykisk arbejdsmilja.

Tillid og ‘gruppetaenkning’ som
hindring for diskussion

Flere paeedagoger udtrykker i de kvalitative
interview en stor tillid til deres kollegaers
handlinger. Ndr de ser kollegaer gore noget,
som umiddelbart virker uforstdeligt, giver
disse peedagoger udtryk for, at de har tillid
til, at kollegaens handtering af situationen
er meningsfuld. Som en padagog formule-
rer det:

Paedagog: “Ndr min kollega reagerer sddan
der eller bliver ved med at ggre sadan der i
forhold til nogle bgrn, sd md det veere, fordi
hun har gang i et eller andet. Der er en eller
anden peedagogisk mening i det. Det er jo
ogsa et spargsmdl om tillid.”

Interviewer: “Sd du fir forklaret deres bag-
grund for at ggre det ene eller det andet?”
Paedagog: “Jeg behgver ikke have en forkla-
ring. Jeg har tillid til, at der er en forklaring,
o0g der er en mening med det, hvis de fx bliver
ved med at spgrge et barn: ‘Kan I ikke godt
gynge sammen?’ Det har jeg [tillid til].”

Paedagogen giver pa grund af tillid til kol-
legaen afkald pd en diskussion af kollegaens
praksis. Denne tillid er uden tvivl et godt
grundlag for det kollegiale samarbejde. Til-
liden har dog den bagside, at den umid-
delbart bevirker, at man enten overhove-
det ikke opdager uenighed eller ikke tager
uenighed alvorligt. Nar man tager det som
en selviglge, at der altid er en god grund
til de handlinger, ens kollegaer foretager,
og ikke ser noget behov for at diskutere de
holdninger, der ligger bag handlingerne,
kan padagogens umiddelbare registrering
af, at kollegaen handterer situationen, som
hun ger, hverken udmente sig i refleksion,
diskussion eller faglig udvikling for paeda-

gogen selv eller kollegaen. Uenigheden for-
bliver latent, fordi paedagogen har tillid til
og derfor pa forhand antager, at kollegaens
handlinger er velbegrundede.

Et andet aspekt af den sociale relation
understreges i en padagogs udsagn om, at
det for ham er svarere at tage uenigheder
op over for kollegaer, som han har en ven-
skabelig relation til, end over for kollegaer,
som han kun har en professionel relation
til. Han betoner selv, at vanskeligheden lig-
ger i, at den professionelle kritik kommer
til at fremstd som en privat uenighed. In-
den for socialpsykologisk forskning er det
velkendt, at uenighed kan veere vanskelig at
udtrykke i grupper med taet samheorighed.

Den amerikanske socialpsykolog Irving
Janis (1982) har diskuteret, hvordan der i
homogene grupper med en sterk sammen-
haengskraft kan opsta en tendens til at soge
enighed og et pres hen imod ensretning. I
daginstitutioner vil medarbejdergruppen
ofte veere meget homogen, bade uddannel-
sesmaessigt og kensmaessigt. Nar der samti-
dig er en positiv identifikation, gensidig til-
lid og naere sociale relationer i gruppen, kan
det vaere meget sveert at vaere uenige. Det
seerlige ved Janis’ teoretiske tilgang er, at
han med begrebet ‘gruppetenkning’® ikke
alene kobler gruppeprocesser med norm-
konformitet og sanktioner over for afvigere
(fx dem, der giver udtryk for uenighed),
men i sin tese ogsd knytter disse ensret-
ningsprocesser sammen med darligere be-
slutningstagen i gruppen (Janis 1982, 175).
Ifolge Janis er problemet, at gruppen ikke
foretager en tilstraekkelig informationssog-
ning og vurdering af alternative handlema-
der, men i stedet har en tendens til meget
hurtigt at leegge sig fast pd en kurs og sa
ikke genoverveje fordele og ulemper ved al-
ternative handlemdder. Der kan ifglge Janis
i gruppen opstd et pres hen imod ensret-
ning, der kan tage form af selvcensurering
af holdningsmeessige afvigelser fra gruppen
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og af tvivl om rigtigheden af beslutninger,
der i gruppen tilsyneladende er konsensus
om. Derudover kan der opsta direkte pres
mod gruppemedlemmer, der giver udtryk
for steerke argumenter imod gruppens an-
tagelser eller beslutninger. Problemet i teet
sammenhaengende, homogene grupper
kan altsd veere, at uenighed bliver udgreen-
set, og at der dermed heller ikke er et forum
for aben diskussion, kritik og faglig reflek-
sion. I den forstand kaster Janis’ tese et in-
teressant lys over de barrierer, der kan vare
for faglig udvikling i daginstitutioner. Dels
tydeliggor Janis de socialpsykologiske bar-
rierer for uenighed, som muligvis kan gore
sig geldende inden for personalegrupper i
daginstitutioner, dels peger han pa, hvor-
dan gruppeprocesser kan forringe kvalite-
ten af det faglige arbejde igennem darlig
beslutningstagen. En sddan forringet be-
slutningstagen vil ikke kun veere et problem
for bern og foreeldre, men ogsa for padago-
gerne, da deres engagement og drivkraft i
arbejdet altsd ogsd kan udspringe af gnsket
om at arbejde kvalificeret med bgrnene.

Et yderligere aspekt af Janis’ tese er, at
der i sddanne taet sammenveevede grupper
opstar en illusion om enighed. Det teoreti-
ske argument er, at selvcensur og antagelser
om, at den, der tier, samtykker, gor uenig-
heden usynlig, og at man derved i gruppen
kommer til at tro, at man er enige — hvilket
igen gor det svaerere for individet at udtryk-
ke kritik og uenighed, ‘nar nu alle de andre
er blevet enige’. En vignetundersogelse af
padagogers holdninger har netop vist, at
padagoger har en meget hgj forventning
om enighed med andre paedagoger — en
forventning, der ikke altid er realistisk (Ejr-
naes & Monrad 2010). Vignetundersogel-
sen viser sdledes, at paedagoger, der har en
mindretalsholdning, har en urealistisk hoj
forventning om enighed med andre paeda-
goger.> Ud fra et leringsperspektiv kan den-
ne antagelse om, at flertallet er enigt med

en, vaere problematisk, idet den forhindrer,
at peedagoger med afvigende holdninger el-
ler ‘blinde pletter’ af sig selv opdager dette.
Der er her en interessant kompleksitet i spil,
idet mange respondenter i fokusgruppe-
interviewene beskriver tidligere oplevelser
af at have veeret kritiske over for handlinger,
deres kollegaer har foretaget, eller de be-
skriver diskussioner, hvor de i institutionen
ikke er blevet enige og derfor har méttet na
frem til et kompromis. Uenighed synes altsa
ikke at vaere sa fravaerende, som Janis’ tese
ellers ville pege i retning af. Paedagogerne
har konkrete oplevelser af uenighed at refe-
rere til — i nogle tilfeelde endda tilbageven-
dende uenigheder, der i personalegruppen
diskuteres igen og igen (fx hvornar bern ma
bruge sut) - men samtidig eksisterer der alt-
sa en steerk forventning om enighed om de
spergsmal, man endnu ikke har diskuteret.
Forventningen om enighed synes saledes
ikke umiddelbart at kunne forklares ved,
at der eksisterer et normativt pres, som gor,
at respondenterne ikke kan give udtryk for
uenighed, for mange respondenter forteal-
ler i fokusgruppeinterviewene om erfarin-
ger med uenighed.

Den staerke forventning om enighed kan
dog forklares ud fra fenomenologen Alfred
Schutz’ (2005) teoretiske arbejde, idet han
fremhever, at mennesker almindeligvis an-
tager, at andre mennesker ville opleve og
tolke situationer pa samme made, som de
selv ville gare, hvis de stod i samme situa-
tion. Schutz havder, at det er almindeligt
at antage, at de biografiske forskelle, der er
mellem os selv og andre, er uden relevans
for vores fortolkning af en situation og vo-
res hensigter. Dette indebeerer, at det er en
almindelig opfattelse, at de ting, jeg tager
for givet i en konkret situation, ogsa ville
blive taget for givet af dig, hvis du stod i
samme situation. I arbejdsmaessig sammen-
heng kan det tage den form, at nar man
som padagog star over for et konkret fag-
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ligt problem, s forventer man, at andre
tagpersoner vil opfatte problemet og se de
relevante lgsninger pa samme madde som
en selv, netop fordi de ma tage udgangs-
punkt i den samme faglighed. Nar paedago-
ger sdledes skal forholde sig til, hvor stor en
andel af deres kollegaer der vil veere enige
med dem, er det mest oplagt, at de anta-
ger — indtil det modsatte er bevist — at deres
kollegaer vil opfatte og vurdere situationen
pa samme made, som de selv gor. Det inter-
essante i pedagogers arbejde er imidlertid,
at man bruger sin egen person meget, og at
de biografiske forskelle derfor har afgerende
betydning for en lang raekke vurderinger og
holdninger. Antagelser om, at andre pa-
dagoger nok ville se situationen pa samme
mdde som en selv, kan vare problematiske
med henblik pd mulighederne for faglig
udvikling, idet de kan virke bremsende for,
at holdninger udtrykkes og dermed for, at
uenighed opdages og kan diskuteres og bru-
ges til refleksion og leering.

Holdninger til enighed

Holdninger til enighed er interessante at be-
lyse, nar man diskuterer mulighedsrummet
for uenighed. Er paedagogfeltet praeget af et
ideal om enighed, kan det udgere en bar-
riere for en konstruktiv udnyttelse af uenig-
heden, idet et sddant ideal dels m4 gore det
vanskeligt at tage uenighed op, dels ma gore
uenigheden sver at handtere. Hvis man,
som Ejrnaes (2006, 211-215) konkluderede i
sin undersogelse af tveerfagligt samarbejde,
i mange tilfeelde ikke kan forvente, at man
kan blive den holdningsmaessige uenighed
kvit, vil det vare sveert at handtere uenig-
heden konstruktivt inden for rammerne af
etideal om, at paedagoger bar veere enige. Er
uenigheden et grundvilkar for arbejdet, ma
man forvente at komme til at samarbejde
med kollegaer, der har andre holdninger til
den paedagogiske praksis, end man selv har;

og forspg pa at diskutere sig til enighed vil
blive en energidreenende opgave, hvor man
kun kan forvente at na frem til det, der er
blevet kaldt ‘enighed gennem udmattelse’.®
Umiddelbart kan det se ud til, at der in-
den for padagogteltet er en tendens til, at
man tager for givet, at man altid kan blive
enige om faglige spergsmal. Et eksempel fra
litteraturen kan tydeliggore denne tendens.
Bonnichsen (2004) beskriver, i en artikel om
psykisk arbejdsmilje pd padagogomradet,
hvordan en faglig diskussion af, hvad man
gnsker at opnd med begrnene, er ngdvendig
og et gode med henblik pa at hdndtere krav
fra omgivelserne. I denne sammenhaeng be-
merker hun, at sdidanne diskussioner giver
den enkelte medarbejder mulighed for, at:

“Imede foraeldrekrav] begrundet i en foel-
les faglighed, og med en folelse af at man er
en samlet institution, frem for at man foler
at man stdar alene med egne holdninger og
veerdier som argumentation” (Bonnichsen
2004, 29).

Saddanne faglige diskussioner er uden tvivl
et gode, men jeg finder det interessant, at
Bonnichsen ikke opererer med muligheden
for, at den faglige diskussion ikke udmen-
ter sig i enighed, i en oplevelse af felles
faglighed. Den mulighed synes pa forhand
udelukket. Her ligger implicit en tro pa, at
holdningsmeessig enighed kan opnas og er
et gode blandt padagoger. Af en vignetun-
dersogelse af peedagogers holdninger frem-
gar det dog, at enighed ikke er et uanfeaegtet
ideal inden for det padagogiske felt. Vig-
netundersggelsen viser sdledes, at padago-
ger er splittede i spergsmalet om, hvorvidt
enighed blandt kollegaer er efterstrabelses-
verdigt (Ejrnaes & Monrad 2010). Der gor
sig her nermest en polarisering geldende
mellem en stor gruppe paedagoger, der me-
ner, at personalet begr vare enigt, og en
stor gruppe, der ikke mener, at personalet
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bor veere enigt. Dette er et meget interes-
sant resultat, da det har stor betydning for
rammerne for faglige diskussioner. Er ud-
gangspunktet saledes, at man skal tale sig
til enighed, skabes der derved et andet rum
for uenighed end, hvis udgangspunktet er,
at uenighed er uproblematisk, men at man
skal have vendt de forskellige synspunkter
pa sagen.

At tilpasse sig for at undga konflikt
Holdning til enighed udtrykt i et sporge-
skema er selvfplgelig ikke nedvendigvis et
udtryk for, hvordan man i praksis forhol-
der sig til faglige diskussioner i institutio-
nen. Selv om den omtalte vignetunderso-
gelse viser, at paedagoger er splittede i deres
holdningsmaessige stillingtagen til enighed,
kan det godt vere, at en konsensuskultur’ i
praksis gor sig geeldende i mange institutio-
ner. Det kan jeg ikke afgore pd baggrund af
det foreliggende empiriske materiale. Et in-
teressant eksempel kan dog illustrere, hvor-
dan der maske til tider kan veaere en tendens
til at forsege at undga potentiel uenighed:

“Eller ndr min kollega pludselig synes, at det
er en god idé, at bgrnene skal danse oppe pad
bordene, uden sko godt nok, men alligevel.
Det har veeret sddan noget, hvor jeg mdske
har kunnet finde pa at gd ind og sige: ‘Ej, det
mada I ikke. Man danser altsd ikke rundt oppe
pd bordene,’ fordi jeg ville tro, at det ville
overskride min kollegas groense. Sd toenker
jeg sadan: ‘Nej, det gor man nok ikke her.’
Men sd fandt jeg ud af, at det syntes min
kollega da godt, man kunne” (Interview
med padagog).

Paedagogen har i udgangspunktet en dben
holdning til, hvad man ber lade bgrnene
fa lov til, men fordi hun ved, at flere af
hendes kollegaer tidligere har arbejdet i
en institution, hvor der har veeret stram-
mere regler, s& handhaver hun af hensyn

til disse kollegaer selv stramme regler uden
at diskutere det med kollegaerne. Som hun
selv udtrykker det, sa “tilpasser man sig ogsd
lidt pa forhdnd for at undgd en konflikt”. Pee-
dagogen handhever altsa de holdninger,
hun forventer kollegaerne har, uden at hun
overhovedet gor opmeerksom pa, at hun
selv har en anden holdning. Denne tilpas-
ning er udtryk for en meget staerk vilje til
at undga uenighed og konflikt, der kommer
til at sta i vejen for en diskussion af, hvilke
rammer man onsker at sette for berne-
nes lege. Peedagogen tager ikke potentielle
uenigheder op, men tilpasser sig de andre
uden at afsege kollegaernes holdninger og
faglige argumenter.

At frigere sig fra enighed

I det kvalitative materiale viser der sig dog
ogsd en mere eksplicit stillingtagen til enig-
hed. Flere paedagoger udtrykker saledes et
gnske om at frigere sig fra krav om enighed.
En padagog udtrykker det pa den madde:

“Jeg synes, at det er misforstdet, at man i pce-
dagogkulturer og fagkulturer forsgger at tale
sig til enighed. For det er ikke sikkert, at man
er enige, og vi lever selv i en fagkultur, hvor
der ikke er nogen endegyldige sandheder, 0g
sd leenge man bare lufter sine holdninger
som argumenter, sd kan alt jo diskuteres.”

Eller som en anden paedagog udtrykker det:

“Altsd, det er ikke mig at sidde og snakke
om tingene et halvt dr bare for at blive enige.
Sa vil jeg hellere sige, at sd md man tage
en beslutning, og sd md jeg give mig pd det
punkt.”

At paedagogerne argumenterer imod og
udtrykker gnske om at frigere sig fra krav
om enighed tyder, ligesom citatet fra Bon-
nichsen (2004), pa, at dette ideal stadig er
dominerende, selv om den navnte vignet-
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undersggelse viser, at padagoger latent er
splittede i opfattelsen af, om personalet bor
vaere enigt. Den modstand mod at skulle
diskutere sig frem til enighed, der viser sig i
det andet citat, ma desuden ses som udtryk
for et gnske om at undga ‘enighed gennem
udmattelse’.

Hvis faglige diskussioner mellem pae-
dagoger ikke skal udgere en belastning, i
den forstand at man oplever, at man igen
og igen ma vende tilbage til den samme
uenighed og kun kan komme videre ved at
opgive sit eget standpunkt, sd er det ned-
vendigt at erkende og acceptere, at enighed
ikke kan eller ber vaere mélet for alle faglige
diskussioner. Har man det som udgangs-
punkt, at man ikke behgver at blive enige
— og ofte nok heller ikke kan blive det — kan
man forholde sig til de forskellige faglige
synspunkter og fa en diskussion af, hvad
man kan bruge uenigheden til. Ved at op-
give enighed som mal kan man ogsa undga
at blive last fast i treettende og evigt tilbage-
vendende diskussioner, som er ufrugtbare i
det kollegiale samarbejde, da de adelaegger
energien og lysten til at diskutere faglige
sporgsmal og dermed i sidste ende medvir-
ker til at skjule faglig uenighed. Hvis uenig-
hed er et grundvilkar i relationsprofessio-
nernes arbejde, sd ma en vigtig kompetence
i relationsprofessionernes faglighed veere at
kunne handtere faglig uenighed og at kun-
ne udnytte den konstruktivt. P4 den made
kan den faglige uenighed bade medvirke til
et dynamisk, leringsfremmende arbejds-
milje og bedre beslutningstagen.

Mening i paedagogisk arbejde

Diskussion har hidtil vaeret centreret om-
kring barrierer eller vanskeligheder ved at
tage faglig uenighed op med kollegaer. I
dette afsnit vil jeg gerne kort vende tilbage
til spergsmdlet om, hvorfor det er vigtigt
med kollegiale diskussioner af faglig uenig-

hed, for afslutningsvist at satte problema-
tikken vedrgrende kollegiale diskussioner
af faglig uenighed i relation til oplevelsen
af mening i arbejdet.
Relationsprofessionernes arbejde er ofte
blevet karakteriseret som meningsfuldt ar-
bejde, og det er blevet pdpeget, at noget af
det, der gor arbejdet meningsfuldt, er mu-
ligheden for at “ggre noget for andre menne-
sker” (Bayer 2002, 11). Arbejdet i daginsti-
tutioner foregar i en kollegial kontekst, og
her kan det veere ngdvendigt ogsa at opleve
kollegaernes indsats som meningsfuld, for
at ens eget arbejde fremstdr meningsfuldt:

Interviewer: “Hvad er sd det veerste eller det
hardeste [ved arbejdet]|?”

Pedagog: “Der, hvor jeg broender lidt sam-
men, er ndr ting ikke giver mening. Den har
jeg tit... Det er ogsa derfor, at ndr jeg ramler
ind i nogle kollegaer, som gor noget andet,
og det giver mig knopper, sd er det fordi, at
det ikke giver mening for mig. Ndr noget ikke
bliver gjort, eller ndr noget bliver gjort, og jeg
teenker: Hvorfor? Hvad er fidusen i det? Jeg
kan slet ikke se, hvad det skal ggre godt for.”
Interviewer: “Hvad kunne det veere? Hvis du
vil prove at veere lidt konkret?”

Paedagog: “[...] Ophidset stemning eller no-
get, hvor en kollega hidser sig op, fordi perso-
nen selv har haft en ddrlig dag. Det skal ikke
gad ud over bgrnene. Det giver ikke mening”
(Interview med padagog).

For denne paedagog er det dybt frustre-
rende, nar kollegaer foretager sig noget,
som for hende ikke er meningsfuldt. Hun
fremhaver endda dette forhold i arbejdet
som det hardeste — det, der er svarest ved
at vaere paedagog. Arbejdet er ikke menings-
fuldt, hvis kollegaerne foretager sig noget
som strider imod det, padagogen selv op-
fatter som positivt og udviklende for ber-
nene. Her kan gnsket om “ggre noget med
de bgrn”, som padagogen udtrykker det tid-
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ligere i interviewet, altsd give sig udslag i
serlige krav til kollegaerne, som kan gore
arbejdet frustrerende, nar kollegaerne ikke
kan honorere kravene.

Engagement i bgrnenes behov kan sa-
ledes bade veere en motivation i arbejdet,
men ogsa et krav, som kollegaer palegger
hinanden. I forhold til indsatsen over for
bernene er en sddan motivation og saddan-
ne krav et gode, der medvirker til, at kerne-
indsatsen med bgrnene forbliver i centrum.
Ud fra et arbejdslivsperspektiv ma man dog
ogsd sparge, hvor grenserne for et sddant
krav gér, og hvordan man kan etablere en
konstruktiv faglig dialog blandt kollegaer,
der indgar i arbejdet med vidt forskellige
motiver uden at komme til at udgrense
nogle motiver som illegitime.

At indga i et produktivt feellesskab
Mening i arbejdet er blevet begrebsliggjort
som det at kunne se sin arbejdsindsats som
en del af en storre ssmmenheng. Da det pae-
dagogiske arbejde i daginstitutioner udfores
i en kollegial kontekst, kan det veere nod-
vendigt at opleve, at kollegaerne bidrager
til samme mal, som man selv arbejder hen
imod, for at man kan se sit peedagogiske ar-
bejde som meningsfuldt. Dette aspekt af me-
ning i arbejdet har Ravn (2008, 70) betegnet
som det at indgé i et produktivt feellesskab.
En vis form for faelles horisont for det paeda-
gogiske arbejde kan bidrage til at gge ople-
velsen af, at arbejdet er meningsfuldt.
Inden for denne begrebsramme kan fru-
stration og meningstab i samarbejdet med
uengagerede og ureflekterede kollegaer
forstds som et udtryk for, at kollegaernes
manglende eller darlige indsats ger, at ens
arbejde ikke indgér i en relevant stgrre sam-
menheng, i et produktivt fellesskab. @n-
sket, om at den samlede praksis over for
bornene skal give mening, kan betyde, at
man ensker at korrigere kollegaer, nar de
gor noget, man opfatter som uhensigts-

maeessigt eller direkte problematisk. Dermed
kommer padagogen til at tage ansvar, ikke
blot for sin egen praksis, men for den sam-
lede praksis over for bgrnene:

“Altsd man kan sige, at nogle gange kan
man jo godt sporge kollegaen bagefter og
sige: ‘Jamen, hvordan kan det veere, at du
gjorde det?’ eller: ‘Hvad skete der egentlig
lige der? Hvad var der pa spil?’ Og sd kan jeg
godt, altsa hvis der sa kommer et svar, hvor
jeg teenker, at det er da helt hul i hovedet det
her. Altsd, det er jo ikke alle kollegaer, jeg
har det sdadan med, men der er et par stykker,
hvor jeg toenker, at det der er mdske ikke det
mest hensigtsmoessige. Hvor barnet er gdet
derfra kraenket bagefter, hvor jeg sadan lige
kommenterer pd det ind imellem” (Inter-
view med padagog).

Folelsen af ansvar for bernene gor sdledes, at
padagogen gerne vil gribe ind og korrigere
uhensigtsmaessig adfeerd hos kollegaer, og
den pdgeldende padagog gor det da ogsa af
og til, men det efterfglgende udsagn viser,
at gnsket om at gore arbejdet meningstuldt
kan medfore risiko for udbraendthed. Paeda-
gogen fortsetter nemlig saledes:

“Og det sker heller ikke hver gang, fordi sd
bliver det ogsd bare... ja, altsd jeg er pd ar-
bejde for bgrnene, hvis jeg skal rende rundt
ved samtlige forceldre og samtlige personaler,
sd kan jeg jo heller ikke, sd broender mit lys
i begge ender.”

Det er en sarlig udbraendthedsproblematik,
der her kommer i spil, idet paedagogen -
motiveret af hensynet til bernene — er til-
bojelig til at tage et radikalt ansvar for den
samlede indsats over for bgrnene. Dette an-
svar kan komme til at udgere en belastning
for paeedagogen, som ger, at hun ma opgive
at gribe ind i alle de situationer, hun opfat-
ter som problematiske. Her bliver padago-
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gen fanget mellem sit gnske om at indga i
et produktivt faellesskab, hvor den samlede
indsats over for bgrnene giver mening, og
den belastning, det udger, nar hun forse-
ger at tage ansvar for og korrigere kollegaers
praksis over for bgrnene.

Det kan veere bade vanskeligt og kreeven-
de at tage faglig uenighed op. Derfor er det
nedvendigt at skabe mulighed for at disku-
tere faglig uenighed, da det kan medvirke til
at korrigere uhensigtsmaessig praksis og der-
ved forbedre indsatsen over for bgrnene i in-
stitutionen. Mening i arbejdet og mulighed
for faglig uenighed kan siledes komme til at
ga hand i hand, hvis uenigheden handteres
pa en sadan made, at den bidrager til faglig
udvikling og dermed forbedret praksis. Et
meningsfuldt paedagogisk arbejde handler
tilsyneladende ikke blot om selv at vere i
stand til at yde et godt padagogisk arbejde,
men ogsa om at opleve, at man indgar i et
produktivt feellesskab, hvor der bliver taget
hidnd om bgrnene pd tilfredsstillende vis.
Derfor har de kollegiale diskussioner afgo-
rende betydning for arbejdslivet.

Konklusion

Det er vigtigt at skabe mulighed for at ud-
trykke faglig uenighed, fordi det kan give
anledning til leering og dermed forbedring
af praksis. Samtidig kan det vaere afgerende
for meningen i arbejdet, at peedagoger ople-
ver, at de indgar i et produktivt fellesskab,
hvor uhensigtsmaessig praksis korrigeres, og
der samlet set bliver udfert en god praksis i
arbejdet med bgrnene.

NOTER

1 Vignetundersggelser er en form for hold-
ningsundersggelser, hvor man situerer
holdninger i en konkret social kontekst. I

At give udtryk for faglig uenighed blandt
kollegaer synes i paedagogisk arbejde at
veere serlig vanskeligt, dels fordi arbejdet
treekker pa personlige relationskompeten-
cer, som gor, at en faglig kritik kan veere
svaer at adskille fra en personlig kritik, dels
fordi padagoger er bevidste om, at den
personlige involvering i arbejdet kan gore
det folelsesmaessigt hardt at modtage fag-
lig kritik. Samtidig kan bestemte aspekter
af de sociale relationer i medarbejdergrup-
pen gore, at faglig uenighed ikke kommer
til udtryk: tillid til kollegaer og social sam-
herighed kan sdledes komme til at udgere
barrierer for at opdage og seette ord pa faglig
uenighed.

Nar faglig uenighed omkring nogle
spergsmal ma anses som uomgaengelig i
padagogisk arbejde, er en afgorende faglig
kompetence at veere i stand til at opdage,
udtrykke og udnytte uenighed konstruk-
tivt. Peedagogers forventninger om enighed,
vanskeligheder ved at tage uenighed op og
de forskellige barrierer som faglig uenighed
meoder, peger i retning af, at hdndteringen
af faglig uenighed kraver oget opmeerk-
somhed i uddannelse og efteruddannelse.
Arbejdet i sm& homogene grupper med en
feelles faglig identitet udger en oplagt risiko
for udviklingen af ensrettende gruppepro-
cesser, hvor uenighed slores, og der opstér
et pres i retning af enighed. For at blive i
stand til at erkende og udnytte uenigheden
er det nedvendigt at gore op med idealer
om enighed og veerdsatte uenighed som et
uomgeengeligt og potentielt givende grund-
vilkar i relationsarbejde.

kvantitative vignetundersogelser bestar spor-
geskemaet af en raekke cases (vignetter), hvor
en konkret situation beskrives, og til hver
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case er der sa knyttet holdningsspergsmal,
der er relateret til den konkrete situation.
Indsamlingen af det kvalitative materiale er
foretaget med bistand fra et yderst kompe-
tent korps af interviewere. Interviewene er
saledes foruden Morten Ejrnees og underteg-
nede blevet gennemfgrt af bachelor i sociolo-
gi Heidi Serensen, sociolog Anette Stenslund,
sociolog Anders Sevelsted samt bachelor i
psykologi Jonatan Kolding Karnge.

Kim er paedagogstuderende, alle de gvrige in-
terviewede er uddannede padagoger.

Janis foreslog begrebet ‘groupthink’ i forbin-
delse med en policyanalyse af amerikanske
udenrigspolitiske fiaskoer. En reekke karak-

REFERENCER

Balvig, Flemming, Lars Holmberg & Anne-Stina

Serensen (2005): Ringsted forsgget. Livsstil
og forebyggelse i lokalsamfundet, Kobenhavn,
Jurist- og @konomforbundets Forlag.

Bayer, Martin (2002): I koncentreret livsglaede

til halsen, i VERA, 19, 6-11.

Bonnichsen, Jeanett (2004): Den paedagogiske

arbejdsplads, i VERA, 26, 22-31.

Ejrnees, Morten & Merete Monrad (2010 kom-

mende): Enighed, uenighed og udvikling.
Peedagogisk faglighed i daginstitutioner, Kaben-
havn, BUPL - forbundet for paedagoger og
klubfolk.

Ejrnaes, Morten (2006): Faglighed og tveerfaglig-

hed. Vilkdrene for samarbejdet mellem poeda-
goger, sundhedsplejersker, lcerere og socialrddgi-
vere, Kobenhavn, Akademisk Forlag.

Fribo, Arne (2008): Atmosfeere i personalegrup-

per, i Seren Dupont & Ulla Liberg (red.):
Atmosfeere i peedagogisk arbejde, Kabenhavn,
Akademisk Forlag, 149-170.

Goffman, Erving (2004): Om ansigtsarbejde, i

Michael Hviid Jacobsen & Sgren Kristiansen
(red.): Social samhandling og mikrosociologi,
Keobenhavn, Hans Reitzels Forlag, 39-75.

Hasle, Peter m.fl. (2008): Virksomheders indsats

for et bedre psykisk arbejdsmiljg. Rapport fra
forskningsprojektet VIPS.

5

teristika ved ‘gruppetenkning’ er dog ogsa
relevante i gruppeprocesser i bred forstand.
Teoretisk kan man begrebsliggere paedago-
gens forestilling om enighed som en falsk
konsensus, det vil sige en fejlagtig tro pa, at
ens holdninger stemmer overens med flertal-
lets (Balvig et al 2005, 219).

Den tidligere amerikanske udenrigsminister
Dean Acheson brugte betegnelsen “agreement
by exhaustion” om diskussionerne i National
Security Council under praesident Eisenhower.
Konsensuskultur opfatter jeg her som et ud-
tryk for, at enighed ses som et gode, og at
man forseger at opna sterst mulig enighed
om faglige sporgsmal.

Janis, Irving Lester (1982): Groupthink: Psycho-

logical studies of policy decisions and fiascoes,
Boston, Houghton Mifflin.

Liebst, Lasse Suonperd & Merete Monrad

(2008): Imellem empati og depersonalisering
- en folelsessociologisk analyse af taylorise-
ringens konsekvenser for hjemmeplejere, i
Tidsskrift for Arbejdsliv,1, 56-71.

Moos, Leif (2004): Relationsprofessioner —

hvem er de?, i Leif Moos, John Krejsler &
Per Fibeaek Lauersen (red.): Relationsprofes-
sioner — lcerere, paedagoger, sygeplejersker,
sundhedsplejersker, socialrddgivere og mellem-
ledere, Kabenhavn, Danmarks Padagogiske
Universitets forlag, 7-18.

Pedersen, Martin & Klaus Nielsen (2009):

Leering, konflikter og arbejdsdeling — en
udvidelse af den socialt situerede laeringsfor-
staelse, i Psyke & Logos, 30, 652-71.

Ravn, Ib (2008): Mening i arbejdslivet — defi-

nition og konceptualisering, i Tidsskrift for
Arbejdsliv, 10, 4, 59-75.

Sargent, Leisa D. & Deborah J. Terry (2000):

The moderating role of social support in
Karasek’s job strain model, i Work & Stress,
14, 3, 245-61.

Schutz, Alfred (2005): Hverdagslivets sociologi,

Keobenhavn, Hans Reitzels Forlag.

Faglig uenighed i relationsarbejde — falelsesmcessige barrierer



Szebehely, Marta (2003): Den nordiska hem- litteratur, 23-61.

tjdnsten — bakgrund och omfattning, i Willig, Rasmus (2009): Umyndigggrelse. Et essay
Marta Szebehely (red.): Hemhjilp i norden om Kritikkens infrastruktur, Kebenhavn, Hans
— illustrationer och reflektioner, Lund, Student- Reitzels Forlag.

Merete Monrad, cand.scient.soc. er ph.d.-stipendiat ved Institut for Sociologi, Socialt Ar-
bejde og Organisation, Aalborg Universitet.
e-mail: monrad@socsci.aau.dk

Tidsskrift for ARBEJDSIiD, 12 &rg. e nr. 3 2010 101



