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INDLEDNING

Kort præsentation af mig selv:

Jeg hedder Charlotte Basiliadis, er 43 år og uddannet  pædagog i 1986  fra Seminariet for Småbørnspædagoger  på Vesterbrogade i Kbh.

Jeg er gift og har 2 børn på henholdsvis 6 og 4,5 år.

Jeg har kendt børnehaven HYLET siden 1983, da jeg var der som studerende og har derefter haft en del vikariater, været støttepædagog og sørget for maden i huset.

Det sidste vikariat endte i en fastansættelse i september 2000.

Præsentation af børnehaven HYLET, Rømersgade 7 1362 Kbh. K

Hylet er en forældreopretttet og kollektivledet børnehave, der har til huse i gamle butikslokaler på Israels Plads i det indre København. Vi har ingen legeplads, men bruger de omkringliggende legepladser samt byens andre faciliteter. Vi har netkort og bruger det flittigt til at komme ud af byen.

Børnehaven er oprindeligt normeret til 24 børn, nu i år 2008 med  28 børn.  Vi er 1 medhjælper på 34 timer og 4 pædagoger, 3 på 30-32 timer 1 på 37 timer, 1 studerende på 32 timer og en køkkenmedarbejder på 12 timer. 

Lidt historie

I 1970 besluttede en gruppe forældre fra forskellige dele af den politiske venstrefløj sig for at de ville åbne en børnehave som lå politisk langt fra de borgerlige børnehaver.  Ideologien var at alle, både personale og forældre havde lige stor medbestemmelse/indflydelse. 

Børnehaven blev struktureret og bygget op omkring fællesmøder, som gav alle et fælles ansvar for at stedet kunne fungere optimalt, med alt hvad det indebar af ledelse, pædagogik og praktiske foranstaltninger.

I dag er det stadig en yderst vigtig del af Hylet, at disse møder fungerer til fulde.

Mødestrukturen som den ser ud idag:

Personalemøde kl. 17-20 hver anden tirsdag i ulige uger, efterfulgt af et møde med forældrene fra kl. 20-22. 

1. Fællesmødet, er børnehavens øverste beslutningsorgan, højere end bestyrelsen, der ikke holder møder separat. Bestyrelsen underskriver korrespondance og formalia på Hylets vegne. Alle store beslutninger bliver drøftet og diskuteret på fællesmøderne, hvor der er mødepligt såvel for ansatte som forældre. Her er der referater fra de andre udvalgsmøder samt fra personalegruppen. Her kan der også blive diskuteret pædagogik og andre relevante emner. Det er her man  kan gøre en forskel, eks. er det her vi har besluttet at Hylet ville være med til at blive en idrætsinstitution. Beslutninger der bliver taget i fællesskab med ansatte og forældre giver et helt unikt  samarbejde og fællesansvar for børnehaven i sin helhed. En del af grundstenen i Hylet er at få vores forældre til at føle sig som en del af fællesskabet.

2. Økonomigruppen og optagelsesgruppen holder deres møder på samme aften.

De to grupper består af 2 faste personaler og 3-5 på fællesmødet valgte  

            forældre. Økonomigruppen varetager den overordnede økonomi og drift i 

            børnehaven.

            Optagelsesgruppen varetager børnehavens sociale liv, samt holder den    

             pædagogiske debat vedlige. Den tager sig også af praktiske anliggender såsom

            ind/udmeldelser af børn og ansættelse/afskedigelser af det pædagogiske 

            personale.                                                                               

3. Familiegruppemødet er et møde der foregår hos forældrene. I Hylet har vi 4 spisegrupper. Der er fast tilknyttet en pædagog på hver gruppe. I disse grupper spiser vi sammen hver dag, de er vores hver især primære børn som vi følger ekstra tæt i deres børnehave tid. Der er 7 børn fra 3-6 år i hver gruppe. Når der er familiegruppemøde, mødes hver gruppe forældre og pædagogen hjemme hos  et af børnene, hvor vi snakker om hvordan deres børn har det, hvad der rør sig i bh. i lige disse dage, hvem de leger med, hvordan de er faldet ind i børnegruppen ect. Selvfølgelig skal værtsfamiliens barn/børn være puttet inden mødet kan starte.

Den kollektive ledelse fungere i praksis på den måde at de fleste arbejdsopgaver og 

funktioner er fordelt til lige mange administrative og praktiske opgaver. Kernen er, at vi alle er ansvarlige for Hylets drift. At vi kan tage selvstændige beslutninger, men at vi altid er underlagt fællesskabet og den kollektive ledelse.

Den daglige ledelse tages af personalet i fællesskab, vi er, også på papiret, en kollektiv ledet institution.

Vi er en personalegruppe der spænder vidt. Vi er fire pædagoger i ledelsen som har forskellig alder, køn og erfaring. Derudover har vi skiftende medhjælpere og studerende.
PROBLEMAFGRÆNSNING

Da vi fik tilbudet om at blive  en idrætsinstitution, var der mange overvejelser, snakke og diskussioner i personalegruppen. Vi var faktisk mest interesseret i projektet på den positive måde. Vi blev hurtigt enige om, at vi skulle være med, at det ville være en rigtig god udfordring for os alle.  I børnehaven har vi været med til at skabe pædagogisk perspektivplan, været en del af bevægelseskorpset og været med i Børneboxen mm. Det har givet os mange brugbare arbejdsredskaber. Noget har sat sig godt fast, andet er røget ud. Vi har skabt Indre By’s Svømmeklub, så vi kan bruge DGI-byen en gang ugentlig og har været på et vandtilvænningskursus.Vi har i mange år været meget fokuseret på børn og bevægelse så derfor lå det på ingen måder langt fra vores tankegang at videreudvikle os til idrætsinstitution.

I den forbindelse vil jeg undersøge under hvilke forudsætninger vi valgte at blive en idrætsinstitution: hvordan vi har rykket os fra A til B, vores tanker under beslutningsprocessen og videre frem i forløbet.

Jeg er kommet frem til disse spørgsmål: Hvordan har Hylet, som er kollektivledet, forandret sig ledelsesmæssigt?

Hvordan ser forældrene forandringen?

Har de intentioner og ideer, som vi havde fra starten, ændret sig?

Får vi bredt vores nye viden ud til hinanden? Hvis ikke, hvad er gået galt og hvorfor?

Er vi som ledelse blevet mere målrettet med henblik på den pædagogiske praksis?

For mig, som del af den kollektiveledelse og fungerende pædagog i Hylet, er det interessant at belyse, hvordan vi har tacklet processen fra institution til idrætsinstitution på ledelsesfronten. Det indbefatter både os pædagoger og forældrene, da de i høj grad har medindflydelse på beslutningerne i Hylet. 

PROBLEMFORMULERING

Overordnet er emnet: LEDELSESPROCESSER. Hvilken forandring har arbejdet med at komme fra at være en almindelig institution til at blive en idrætsinstitution haft på den kollektive ledelse i Hylet?!

DATA, METODE OG TEORI 

Data præsentation: 

Jeg vil gøre brug af interviews.

Metode:

Jeg har besluttet at interviewe mine kollegaer, da jeg mener at kunne få en masse praktisk viden om hvorfor, hvordan, hvorledes ect. Det kan jeg  bruge til at sammenholde virkeligheden op mod teorien på ledelsesplan og  pædagogisk.

Jeg vil ligeledes interviewe fire forældre, to nye forældre, der for første gang har børn i Hylet, og to gamle forældre, der har haft flere børn gående i børnehaven. Derved får jeg, forhåbentligt, et nuanceret billede af hvad, hvorfor og hvordan der bliver tænkt og konkluderet i forældregruppen

For at kan få en god og gennemgribende diskussion har jeg udvalgt nogle teorier som jeg vil bruge til at holde op mod virkeligheden.

1. Læringsrum i arbejdslivet af Pernille Bottrup, afsnittet af Agyris og Schøn : Double-loop læring som ideal. Side 107-118

2. Den lærende virksomhed af Mike Pedler John Burgoyne, Tom Boydell, kapitel  3, side 36-48 : Hvordan ser en lærende virksomhed ud?

Teori

Definition af 

SINGLE-LOOP-LÆRING/DOUBLE-LOOP-LÆRING

Forskellige typer af læring-forskellige læresystemer/-modeller

For at organisatorisk læring kan forekomme, må der ske ændringer i individers og organisationers adfærd, dvs i deres ”theory in use” og dermed i individernes kognitive systemer. Det kan ske på forskellige niveauer og Argyris og Schon opererer derfor med to hovedtyper af læring: I den ene variant bliver bliver fejl opdaget og rettet – man bruger sine erfaringer fra arbejdspraksis til at foretage visse metodeforbedringer i forhold til det man gør, men der er sjældent tale om mere grundlæggende overvejelser af rammer og forudsætninger for arbejdet. De værdier og holdninger som styrer arbejdet, anfægtes ikke – det er en instrumentel form for læring, der sigter mod umiddelbar problemløsning. Det er kun periferien af det kognitive skema man har fat i. Denne type læring betegner Argyris og Schon som single-loop-læring.
En sådan læring kan være fin nok så længe det man gør i bund og grund er rigtigt, men den kan iflg. Argyris og Schon blive et stort problem hvis forudsætningerne for arbejdet ændrer sig – hvilket de som bekendt gør ganske ofte i disse tider. Her kan der istedet være brug for at stille spørgsmålstegn ved de herskende rutiner og metoder og forsøge at gå helt nye veje. Der kan være behov for at ændre ved det dominerende tankesæt, ved de eksisterende normer og anfægte dele af organisationens selvforståelse. Det handler ikke ”blot” om at ændre en eksisterende handlingspraksis, men om hele den måde vi tænker på, og en sådan form for læring bliver derfor mere ”farlig”. Denne læring kalder Argyris og Schon for double-loop-læring. En særlig avanceret udgave af denne har paralleller til Batesons begreb om ”deutero-læring” og rummer evnen til at overskue og forandre eksisterende læresystemer, dvs ”at lære at lære.” (1996:29).( Pernille Bottrup s. 113/114)

Definition af:

DEN LÆRENDE VIRKSOMHED SOM ENERGIFLOW

Den lærende virksomhed

For at få forståelse for e-flowet eller energiflowet, er det vigtigt at kende de 11 karistika for ”den lærende virksomhed.” (Se bilag 1)
E-Flow- eller energiflow-modellen af den lærende virksomhed (jf. Figur 3.6 s. 45),(se bilag 2) er opbygget af en række doubleloop energistrømme- hvor energien kunne være information, ressourcer, bevidsthed, opmærksomhed, osv. 
At drage en parallel mellem individuelle og og kollektive læringsprocesser.

Den individuelle læringscyklus bestående af handling, erfaring observation, refleksion og teoretisering (Kolb, Rubin, og McIntyre, 1971.p.27) var den proces der lå til grund for karakteristika 10 og 11 – Miljø for læring og Selvudviklingsmuligheder for alle.Denne individuelle proces, der var afspejlet på det kollektive plan i karakteristikum 1 – En lærende holdning til strategi. Ved at sammenlægge disse to processer fik vi double-loop energi- eller bevidsthedsstrømme (figur 3.4 s 43)(se bilag 2). Disse doubleloop strømme viser, hvordan feedback fra handling og drift er kilden til vores individuelle og kollektive læring og ligeledes virker berigende på såvel den enkelte medarbejders som virksomhedens produktivitet. (Mike pedler m.fl. s. 43/44)

ET INDBLIK I INTERVIEWENE

Når mennesker oplever forandringer i deres liv, om det er på arbejdspladsen eller i privatlivet, sker der en proces, bevidst eller ubevidst. I min opgave har jeg lavet en række interviews, der gerne skulle belyse de forandringsprocesser der er igang i vores  børnehave. (Se bilag 3 og 4) 

Jeg har interviewet to personaler, to nye forældre, Tanja og Christian, og to gamle forældre, Dorthe og Morten. 

Ud fra de spørgsmål jeg har stillet både de fire forældre og to personaler, kan jeg se en rød tråd gennem de forskellige interviews: Der er en gennemgående enighed om, at vi som ledelse er midt i en forandringsproces. På forældresiden er det tydeligt, at de både kan se, høre og mærke, at der er gang i en forandringsproces som for dem og deres børn er en fantastisk oplevelse. De oplever, at vi som kollektivledelse giver hinanden endnu mere rum til at udvikle os hver især. De kan mærke, at alle i personalegruppen tager uddannelsen til idrætsinstitution alvorligt, at vi er fyldt med energi og en glæde ved projektet, som de kan mærke, når de er i børnehaven og især på, at det spejler sig i deres børn. 

Forældrene orienteres

På et fællesmøde, tirsdag d. 11/3-2008, diskuterede vi den forandringsproces, der er i forbindelse med idrætsprojektet. Forskellige synspunkter kom frem, bla. var der nogen forældre der var bekymret over at deres børn ville blive foruden nogle andre aktiviteter som de mente var traditionsbundne, da idrætsprojektet fylder meget i børnehaven. Andre var yderst positive stillet. Hos de interviewede forældre var og er der en klar enighed i at man må prioritere noget frem for noget andet, specielt i en forandringsproces som denne. 

Christian:

”...at man er nødt til, hvis man skal udvikle sig, at investere noget tid og det må nødvendigvis gå fra noget andet. Hele ideen er jo at det i den sidste ende skal give afkast og det tror jeg på i dette projekt”. 

Morten:

” Der var en frustration en overgang, fordi det tidsmæssigt har trukket en masse kurser og sådan. Jeg tror det var vigtigt på det fællesmøde, hvor der blev sagt noget og det er meget forståeligt at når der kommer noget nyt, så fylder det meget og der er noget der ændrer sig. Det jeg kan mærke er, at der er kommet nogle personaler med fornyet energi, det er et lille offer man må gøre i sådan en proces. Man kan ikke få det ene uden det koster noget undervejs. Så kan der komme nogle frustrationer, men det skal man bare snakke om undervejs og det var det vi gjorde på det fællesmøde.” 

Er personalets forandringsproces tydelig?

Vi er midt i en forandringsproces og det bærer pædagoger og børn tydeligt præg af. Det mener alle fire interviewede forældre, bla. at der er et nyt element at arbejde med, en ny måde at arbejde med børnene, andre værktøjer. Eks. vis siger Christian : 

”Ja, helt klart. Det er fedt at overhøre hvordan I som personale begejstrede snakker om det her. Så sent som igår hørte jeg Ulla (pædagog), sige, ikke til mig, men til en anden, meget overbevisende at; ” vi er igang med det her idræt og i al den tid jeg har arbejdet som pædagog og det er efterhånden en del år, er det uden tvivl det bedste kursus jeg nogensinde har været på”. Og det vidner om at det på den ene side giver en stor arbejdsglæde og på den anden side at I har gang i noget der virkelig giver afkast.” 

Tanja:

”jeg fornemmer at I er midt i en proces. Jeg kan mærke det primært på jeres glæde og engagement”.

Dorthe:

”Der var et fællesmøde, d 11/3-2008  hvor Ulla,(pædagog), var meget velargumenterende også omkring at I var midt i en proces, om at udvikle os. I var meget målrettet med hvad I gør når I f.eks går en tur.” 

Den kollektive lederrolle

I forhold til om nogen har en større lederrolle end andre, så er der igen en bred enighed i den interviewede forældregruppe, at det er ikke deres oplevelse. Bla. ser en forældre os som en stærk gruppe, der har hver sine styrker og svagheder og som i kraft af dette supplere hinanden godt. En anden ser os som at vi har en ”Rummelig tilgang til hinanden”. 

Tanja:

” En af de første ting jeg lagde mærke til da jeg kom herned var, at man kan mærke at I kan lide hinanden og at I har stor respekt for hinanden. Jeg synes I alle kan noget forskelligt, I er ret gode til at byde ind allesammen. Jeg synes faktisk jeg har en ret god fornemmelse af jer alle sammen.”

Morten: 

”I er en fantastisk personalegruppe. I er ikke ret mange men med dem I er, favner I meget bredt. Indenfor hvert jeres område har I hver især jeres form for dominans/kvalitet. Det er klart at I ikke er lige gode til alt, derfor bruger jeg forskellige personer til forskellige problemer.” 

Fra forældre interviews går jeg nu til interviewene af personalet, Ulla og Karin.

Beslutningen blev taget

Af de to personaler jeg har interviewet, er der som sagt før en rød tråd af enighed igennem disse to interviews. Dog er der en forskellighed hos dem i spørgsmålet om hvordan de hver især havde det med beslutningen omkring det at skulle blive en idrætsinstitution.

Ulla:

”Jeg vil sige det var en meget hurtig beslutning. Det var dig Erik (pædagog), der tog telefonen da de ringede fra kommunen og spurgte os om vi ville være en idrætsinstitution. Vi brugte ca. 5 sekunder på at snakke om at, ja, det havde vi da lyst til. Så sagde vi ja med det samme, det gør vi bare. Så skulle vi jo bare have de andre med , så tænkte vi at det kunne jo ikke skade at sige ja, man kunne jo altid sige nej. Umiddelbart var det lige noget der fængede fordi jeg personligt har altid synes det er sjovt at lave noget med bevægelse. Alle de ting der kunne komme og diverse besværligheder, dem havde vi egentlig slet ikke overvejet på det tidspunkt. Det er så heldigvis  heller ikke blevet et problem senere.” 
Karin:

”Det var ikke noget jeg følte mig presset til, men jeg tror jeg tænkte det ikke kom os ved. Jeg følte ikke vi havde noget med idræt at gøre overhovedet.”  

Det skal så siges,  at i slutningen af interviewet kommer Karin med disse ord i forhold til ovenstående citat: 

Karin:

”Om det første spørgsmål med lissom at sige om hvordan man havde det helt fra starten af, hvordan man følte at skulle være en idrætsinstitution. Da kan jeg bare huske ,at det havde jeg det egentlig ikke særlig godt med. Og da vi så sad sådan og snakkede og vores forventninger kom frem, jamen så nåeh, vi er jo stadig dem vi er, vi skal bare noget ekstra, noget særligt, og det har bare vist sig at være rigtig godt for os.” 

Den ledelsesmæssige forandring

De to pædagoger mener også, at den forandring der er i gang, giver et fantastisk samarbejde i den kollektive ledelse. Der er jo fire der sidder i en fælles ledelse. Det er tydeligt, at der bliver bakket op om hinanden og der bliver givet rum og mulighed for at gøre det man gerne vil. Der er meget mere dynamik i personalegruppen.

Karin: 

”På en måde synes jeg, at det jeg oplever er at vi er gode til at lytte til hinanden i forhold til ideer, i forhold til lege og i forhold til planlægning. Jeg synes vi bakker hinanden utrolig meget op, ikke fordi vi ikke har gjort det før, men vi forsøger at bakke hinanden op om det vi gerne vil.”

Ulla:

”Jeg synes vi giver rigtig meget plads til hinanden, til at føre de ideer ud i livet vi har. Hvis man kommer og siger at vi skal have plads til at lave en screening eller noget rytmik, ja, siger alle, hvornår skal I det eller Charlotte og du(Erik) skulle skrive noget, så siger vi, at vi aflyser de aftaler vi havde. Jeg synes vi giver hinanden rigtig meget plads og har respekt for det folk har brug for i forhold til det her projekt.” 
Den administrative ledelse
De to interviewede pædagoger mener også, at der er sket en ændring i den administrative ledelse på grund af dette projekt. 

Ulla: 

”Ledelsesmæssigt har det ændret den måde hvor vi lavede vores virksomhedsplan. Førhen var det dig (Erik) der har taget meget af  det store læs i forhold til det skriftlige. I år uddelegerede vi det mere. Vi tog hver vores ansvarsområder og skrev noget om det. Det er noget jeg kan se er ændringer, det er rigtig godt. Jeg synes dette projekt har gjort os rigtig mere kollektivt i vores måde at arbejde på end tidligere i forhold til at gå ind og tage ansvar også i sådanne ting.” 

Implementering af pædagogisk idræt

Der er enighed om, at vi langsomt opprioriterer pædagogisk idræt og at det er godt på vej til at blive implementeret i huset, bla. mener en, at vi har formået sammen at skabe en fælles gejst omkring det, (pædagogisk idræt) og det er det, der bærer det. Det giver mere energi og der bliver tænkt meget anderledes på hvad det er, der bliver lavet med børnene og hvordan vi organiserer os ledelsesmæssigt i forhold til hvem der gør hvad og hvorfor. Nu er der ofte et hvorfor eller et hvad forbundet med de lege der bliver arrangeret for børnene. 

Karin: 

”Jeg ser lidt, at vi også nu laver pædagogisk idræt, det er ved at blive implementeret i hele vores væremåde og gøremåde i børnehaven. Der har da været nogle møder vi skal gå til rundt omkring, men der er også nogle vi har sagt nej til pga. at vi har prioriteret den her uddannelse og idrætten, som kommer tilgode senere hen i børnehaven. ... Vi  fordyber os mere i det vi laver, det er ikke fordi vi ikke gjorde det før. Men jeg kan mærke en anden gejst. En fælles gejst. Jeg kan se vi bliver bedre og bedre til at kigge på børnene. Vi lærer jo så meget på de kurser vi går på og som vi så husker og hele tiden tager frem.” 

Ændring af roller                               
I interviewet bliver der også spurgt ind til, om der er en ændring i vores roller i børnehaven. Det mener begge to, at det er der i høj grad. Da vi var en almindelig børnehave, havde vi på nogle områder lullet os ind i en hverdagsprocedure om hvem der gjorde dit og dat. Nu er der blevet rystet godt op i alle og det har ført til andre måder at tænke, gøre, lede og fordele såvel praktiske som ledelsesmæssige opgaver på. 

Karin: 

”Før var det Erik der tog initiativ til idrætslege, fordi han var i bevægelseskorpset, men nu synes jeg det har ændret sig fordi nu leger vi alle voksne forskellige lege. Det er selvfølgelig ikke kun Erik der tager initiativ til idrætslege, men os alle. Det er en proces vi er i, der bliver bedre. Nu hvor Erik er blevet rigtig god til at lytte til os og være den der er tilbagetrukket, giver det et mere ligeværdigt forhold i forhold til vores dagligdag og vores ledelse.” 

Ulla:

” Ledelsesmæssigt synes jeg at vi allesammen har fået noget forskelligt at byde ind med, nu da vi har været på kursus, og egentlig synes jeg der er blevet en endnu bedre dynamik i vores personalegruppe, fordi vi har noget forskelligt at komme med og vores  roller er blevet ændret i og med at vi alle er på uddannelse.” 

Bliver den nye læring udbredt?

Det er vigtigt at se om vi formår at udbrede den nye læring vi har tilegnet os til personalegruppen og til forældrene. Jo, mener de begge, med den tid vi har går det fint, Ulla mener dog at vi kan blive bedre. 

Ulla: 

”Jeg synes ikke vi har haft tid nok. Efter kursus synes jeg faktisk vi skulle tage det op på personalemødet og at vi skulle brede det ud til jer [personalegruppen], så vi kunne dele den viden med jer. Det får vi ikke gjort nok. Det er ikke for sent det kan stadig nås. På hvert personale møde skal vi sætte en halv time af til at snakke idrætsteori, hvordan vi bruger det. En gang om ugen skal vi samlet prøve en af legene af, ellers er det Karin og jeg der har en viden som I ikke får. Men der er mange grunde til at vi ikke har nået det, vi skal prioritere det højt. Det er nu mens vi er på uddannelse ellers glider det bare ud, derfor er det næste halve år vigtigt.

En lidt anden mening er Karins:

Karin: 

”Jeg synes vi forsøger at fortælle hinanden, både Erik og dig (Charlotte), på ledelseskurset og Ulla og jeg på den pædagogiske idræt.Vi kunne bruge masser af mere tid til det, men vi er gode til det, med de rammer vi har og jeg synes vi bliver bedre og bedre til det. Vi kan eks. tage skovturen i Kgs. Have hvor det var dig (Charlotte) og Ulla der havde planlagt nogle lege til rigtig mange mennesker. Hvad var vi ialt, 80 til 100 mennesker? Man fik faktisk leget nogle rigtig gode lege og I gjorde det rigtig godt. Så synes jeg at vi er gode til at have et punkt på vores personalemøder, hvor vi fortæller hinanden hvis der er noget vi skal lave i forhold til vores opgaver(projektet), noget vi vil have med ind i planlægningen af vores dagligdag. Jeg synes forældrene kommer mere og spørger. Jeg kan godt mærke de synes dagligdagen er anderledes.”
ANALYSE/DISKUSSION

En af Hylets politikker har altid været at diskutere og snakke sig frem til en løsning eller enighed af diverse forslag, problemer ect...Det er både i forældresammenhæng og i den kollektive ledelse. Dette idrætsprojekt er ikke undtagelsen.

Når jeg ser på interviewene angående det at være med i beslutningen og derfra så til at starte og være i en forandringsproces, er der en sammenhæng i forhold til teorien om ”Den lærende virksomhed” : 

”Participativ udvikling af policies. Hvor alle medlemmer af organisationen sammen med nøgleinteressenter har mulighed for at bidrage til og deltage i udforming af virksomhedens politik.” (Mike Pedler m.fl, s.37),

I personalegruppen blev der diskuteret frem og tilbage, der var delte meninger til at starte med; var det nu noget for os? Ville Hylet blive ved med at være Hylet? På den ene side var Karin ikke begejstret men det var vi andre. Se også Karin og Ulla’s citater s. 8/9. Efterhånden som vi fik det vendt kom vi frem til at det ville vi rigtig gerne.  Det er tydeligt at idrætsprojektet fik stor opbakning fra forældrene med det samme. Det var oppe på et fællesmøde hvor den kollektive ledelse fremlagde forslaget. Der blev diskuteret og snakket, alle med interesse, positiv som negativ, kunne byde ind. 

Jeg ser forandringsprocessen i børnehaven som et E-Flow eller Energi-Flow vedhæftet en god double-loop. Det, at vi har grebet ideen om at blive en idrætsinstitution og mener det, er den spæde start til noget nyt, der er udviklende, sjovt, spændende og lærerigt for os alle. Så kunne den jo i og for sig stoppe lige der, men det er ikke tilfældet. Vi er ikke kun begejstrede for ideen, vi fører den ud i livet, jeg vil sige vi næsten forventer en massiv opbakning fra forældrene, som vi også får, selv med en lille smule modstand noget henne i forløbet. 

Hvorfor var der en modstand? Jo, Se de to øverste citater fra både Morten  på s. 7. De indikere at kommunikationen ud ad til, i vores tilfælde, forældrene, er vigtigt for at en forandring kan finde sted. På den ene side synes vi i personalegruppen, at vi havde været gode til at informere forældrene løbende, på den anden side fandt vi da ud af at der skal endnu klarere meldinger ud til forældrene, at det ikke bare kan tages for givet at alt bliver forstået. 

For at gå noget videre, kan jeg se at i kraft af den nye viden vi har fået på vores kurser, både ledelseskurset og idrætskurserne, så bærer det frugt hos forældrene nu. De synes generelt at de har fået gavn af den forandringsproces der er igang. Se Tanja og Mortens citater, s. 8. De ser vores kollektiveledelse som en styrke der i sidste ende giver deres børn den nye viden i form af forskellige idrætslege, som vi i personalet har lært at bruge konstruktivt. Det vil sige, at vi ikke kun single-loop’er, at vi kun bruger legene fordi det er sjovt og for bevægelsens skyld, men at vi rent faktisk har lært at komme hele vejen rundt, altså i et double-loop, hvilke børn skal vi lege med, hvilke lege er gode til netop den gruppe børn, hvorfor vælger vi lige de lege. Istedet for kun at evaluere selve aktiviteten, så vælger vi nu at gå tilbage og spørge os selv om hvorfor vores valg var som det var og udfra det, kan der så evalueres. Vi tør faktisk godt konkludere, også hvis det ikke virker det vi har lavet. 

Nu er det det ledelsesmæssige jeg skal skrive om, men det hænger ubønhørligt sammen, for den nye viden vi formidler til børnene ved at sætte det i handling, går i spænd med at vi får sat ord på, hvad pædagogisk idræt er for noget (se bilag nr. 5). Se også Karins citater s. 10. 

I den lærende proces det er at gennemgå en omfattende forandring, har vi brugt vores energi, både på ledelsesplanet og pædagogisk, vi har fået en fornyet energi, vi har formået at skabe ekstra rum til hinanden, vi har en stor glæde ved at komme på arbejde, vi kan se det jeg vil sige er Energi-Flowet i børnehaven. Den nye viden og de nye ideer kommer til handling gennem det pædagogiske og på ledelsesplanet. Netop det bliver til en ny del af Hylet’s regler, normer og kultur. Det bliver implementeret til en af Hylet’s politikker som en kollektiv læring og som en del af den kollektive ledelse. Se også Karin og Ulla’s citater s. 9 nederst. 

Når jeg ser på hvordan vores roller var og nu er, kan jeg selv se og også høre fra både Ulla og Karin at der er en markant ændring. Nu har vi gjort en, måske ubetydelig ting for jer der læser dette, vi har nu en ny plads når vi holder vores ”kaffemøde” midt på dagen. Det er for os en stor ting, da vi faktisk har siddet på de samme stole i rigtig mange år. Det er en fysisk ændring, men sandelig også en psykisk ændring. Med den ændring følger andre ændringer. Børnene har nærmest altid henvendt sig til den der sidder for bordenden tættest på gangen hvor man kan se ind til børnene. Det gør de stadig, men nu er det bare en forskellig voksen hver dag. Det er dén voksne, der åbner for dørtlf., trøster børn, tørrer rumper og er tit den der går ind og hjælper i forskellige opståede konfliktsituationer blandt børnene. Jeg mener, at det er en ny måde at tænke i ledelse på. Vi har, helt klart på baggrund af vores nye uddannelse rykket vores personlige grænser. Førhen var vi meget mere i en vane, ikke kun på ”kaffemøde” området, men absolut også i andre sammenhænge. Det var eksempelvis altid Erik der stod for bevægelseslegene, da det var ham der var en del af bevægelseskorpset. Nu er det anderledes, se Karins citat s. 11 øverst. Vi går alle ind i idrætsprojektet med liv og sjæl. Det medfører en vis portion glæde og gejst til at ville og til at turde. Vi har haft stort udbytte af vores kurser se s 11 øverst, Ulla’s citat. Vi har i processen lært at give hinanden mulighed  for at arbejde med det der er relevant for projektet, vi er bedre til at give hinanden tid og rum, da vi alle er en del af uddannelsen og det i sig selv gør at vi alle 4 føler et fælles ansvar, et ejerskab til forandringsprossen, for at det skal lykkes for os.

Vi er ikke i tvivl om at det grundlag den kollektive ledelse er bygget op på, er i fuld gang med at forandre sig. Se Ulla’s citat s. 10 øverst. Det Ulla siger er, at vi nu har lært at dele opgaverne endnu bedre ud til hinanden. For før udd. start, var det oftest Erik der tog rigtig mange administrative opgaver. Det giver en dårlig fordeling i den kollektive ledelse. De grundlæggende antagelser fra før udd. start, kan jeg se er et single-loop. Vi havde et grundlag at gå ud fra, som vi egentlig ikke stillede spørgsmålstegn ved, vi diskuterede, fandt løsninger, men tænkte egentlig ikke, at vi kunne ændre og gøre de værdier og holdninger som Hylet er bygget op på anderledes og måske endda styrke vores kollektivitet. Det er det, der er i gang nu. Vi er gået over til det man kan kalde en double-loop og et energiflow. Nu  er det, at vi faktisk sætter ideer til handling. Vi sætter det op i policies, som for os er vores virksomhedsplan, vi sætter det i drift, dvs at vi har forældrene på banen som så fastholder os i diverse tiltag og beslutninger, og til slut så kommer det helt ind til børnene. 

KONKLUSION

Igennem opgaven har jeg forsøgt at belyse hvilke forandringer arbejdet har haft på den kollektive ledelse i Hylet i forhold til at gå fra at være en almindelige dagsinstitution til at blive en idrætsinstitution. Jeg har ingen spor af tvivl om, at der er sket mange gode forandringer. Når jeg kigger på de interviews jeg har lavet så er der en fin rød tråd. Vi startede et sted og er nu på vej til at slutte et andet sted. Et sted hvor vi er meget mere reflekterende over hvorfor, hvordan og hvorledes vi griber den kollektive ledelse i børnehaven an. Vi har flyttet vores grundlæggende antagelser normer, værdier og kulturer fra at være en rigtig aktiv institution. der har formået at holde os godt igang med mange projekter inden for pædagogikken, til nu stadig at have fingeren på pulsen, med det ekstra store plus, at det nu er vores måde at tænke på, der er den store del af forandringen. 

Jeg ser forandringen som, at vi nu er blevet en lærende virksomhed, altså en lærende børnehave. Jeg kan konkludere, at vi er blevet rigtig gode til at fastholde hinanden i forskellige situationer, selv forældrene, kan jeg se, mener at de kan mærke og se en forandring i hele Hylet’s  eksisterende grundlag. Se s. 7 nederst  med Christian’s citat. Det er jo dejligt at føle, at vi rent faktisk gør en forskel. Den glæde og gejst som vi i ledelsen har, kommer helt ud til både børn og voksne. Det er ikke sådan at vores eksisterende ledelsesform er forsvundet, vi har bare formået at lære at tænke anderledes i denne forandringsproces, den har givet os mere styrke, energi og ikke mindst glæde ved at gå på arbejde. 

Den forandring arbejdet har haft på den kollektive ledelse synes jeg står helt klart. Vi har udviklet os alle fire. Den har fået os til at få en gejst og stor glæde, den har rent ledelsesmæssigt fået os til at se med kritiske øjne på vores værdigrundlag i Hylet, så vi nu er meget mere opmærksomme på, at alle tager sin del af de ledelsesmæssige opgaver.

                                                         BILAG 1

           Til denne opgave følger disse interviewspørgsmål. Da vi er to fra samme                        institution,der har skrevet opgave, parallelt med hinanden, har vi brugt samme spørgsmål. Jeg har brugt kategorien af ledelsesspørgsmålene til personalet, mens min kollega har brugt de mere pædagogisk orienterede spørgsmål.

            Ang. forældrespørgsmålene, har vi trukket det ud af interviewene som passer til      

           ens opgave.
                                                    Ledelses spørgsmål

1.   Hvilke tanker gjorde du dig da tilbudet ang. Idrætsinstitution kom fra kommunen?

      Var det noget du følte dig presset til? I så fald – hvorfor?  Hvorfor ikke?  

2.  Er der forandret noget rent ledelsesmæssigt?

3. Er vi bedre til at fordele (idræts)opgaver? Skiftes vi som kollektiv ledelse til at tage teten?

4. Hvilke muligheder kunne du se i idrætsprojektet?   

5. Hvilke ændringer er der sket de sidste 9 mdr. Hvor projektet har stået på?

6. Giver vi i personalegruppen hinanden plads til at have nye ideer som der så også bliver ført ud i livet?

7. Mener du vi får udbredt vores nye læring til hinanden og til forældrene?Hvordan?

                                   Pædagogiske spørgsmål

8. Det du har lært på idrætsbacheloren, er det noget du kan bruge i praksis?

9. Hvordan kommer det til udtryk i børnehaven rent praktisk?

10. Hvordan ser du pædagogikken i børnehaven fra det vi gjorde før, til det vi gør nu?

      Er der sket nogen ændringer? Hvilke?

11. Måden du planlægger aktiviteter på idag, er den ændret i forhold til før du startede på idrætsbacheloren?  

BILAG 1

DE 11 KARAKTERISTIKA FOR DEN LÆRENDE VIRKSOMHED

1. En lærende holdning til strategi

2. Participativ udvikling af policies

3. Brug af informationsteknologi

4. Formativ regnskabsaflæggelse og –kontrol

5. Intern udveksling

6. Belønningsfleksibilitet

7. Selvstændiggørende strukturer

8. Grænsemedarbejdere som scannere af omverdenen

9. Læring i samarbejde med andre virksomheder

10. Et miljø for læring

11. Selvudviklingsmuligheder for alle

En lærende holdning til strategi
Hvor politik- og strategidannelse bevidst struktureres med henblik på læring,

f.eks. i form af velovervejede pilotforsøg og småeksperimenter, der bruges til at skabe feedback loops om udviklingstendenser og formulering af den ”fremspirende” strategi.

Participativ udvikling af policies

Hvor alle medlemmer af organisationen sammen med nøgleinteressenter har mulighed for at bidrage til og deltage i udformning af virksomhedens politik.

Brug af informationsteknologi

I den lærende virksomhed anvendes informationsteknologi ikke blot til at automatisere, men for at gøre informationerne let tilgængelige for frontlinie-medarbejderne og dermed sætte dem i stand til at handle på eget initiativ.

Formativ regnskabsaflæggelse og kontrol

Dette er en særlig anvendelse af informationsteknologien, hvor budgetterings-, rapporterings- og regnskabssystemer struktureres på en sådan måde, at de hjælper alle medarbejderne til at lære, hvordan pengene arbejder i virksomheden.

Intern udveksling

Hvor der er en høj grad af intern udveksling, betragter alle enheder og afdelinger sig som kunder og leverandører i en forsyningskæde til endebrugeren eller –klienten; det opfattes som normalt at kontrahere med og lære af de andre afdelinger.

Belønningsfleksibilitet

Med større medindflydelse følger et behov for mere fleksible og kreative belønninger. Stor belønningsfleksibilitet betyder, at der findes alternativer både i form af monetære og ikke monetære belønninger for at tage højde for individuelle behov og præstationer.

Selvstændiggørende strukturer

Roller, afdelinger, organisationsdiagrammer og enddog procedurer og processer betragtes som midlertidige strukturer, der let kan ændres for at leve op til ændrede job- eller brugerkrav eller krav om fornyelse.

Grænsemedarbejdere som scannere af omgivelserne

Scanning af omgivelserne udføres af alle de medarbejdere, der har kontakt med eksterne brugere, kunder, leverandører, klienter, forretningspartnere, naboer, osv. Der findes i virksomheden processer til at lede disse informationer tilbage til virksomheden og tage positivt imod dem.

Læring i samarbejde med andre virksomheder

Gennem joint ventures og andre læringsalliancer lærer organisationen af andre virksomheder og mødes med dem for at udveksle erfaringer.

Et miljø for læring

I den lærende virksomhed ser alle ledere det som deres vigtigste opgave at forbedre medarbejdernes muligheder for at eksperimentere og lære af omgivelserne, ved at stille spørgsmål, give feedback og støtte. Virksomheden søger at eksportere dette miljø for læring til sine omgivelser og forretningspartnere.

Selvudviklingsmuligheder for alle

Ressourcer og faciliteter til selvudvikling stilles til rådighed for alle medlemmer, specielt for dem, der befinder sig i frontlinjen med brugere eller klienter. Folk opfordres til at tage ansvaret for deres egen læring og udvikling.

Den lærende virksomhed, af Mike Pedler m.fl.

 Kapitel 3, Hvordan ser en lærende virksomhed ud? 

                                                         BILAG 3

           Til denne opgave følger disse interviewspørgsmål. Da vi er to fra samme                        institution,der har skrevet opgave, parallelt med hinanden, har vi brugt samme spørgsmål. Jeg har brugt kategorien af ledelsesspørgsmålene til personalet, mens min kollega har brugt de mere pædagogisk orienterede spørgsmål.

            Ang. forældrespørgsmålene, har vi trukket det ud af interviewene som passer til      

           ens opgave.
                                                    Ledelses spørgsmål

1.   Hvilke tanker gjorde du dig da tilbudet ang. Idrætsinstitution kom fra kommunen?

      Var det noget du følte dig presset til? I så fald – hvorfor?  Hvorfor ikke?  

12.  Er der forandret noget rent ledelsesmæssigt?

13. Er vi bedre til at fordele (idræts)opgaver? Skiftes vi som kollektiv ledelse til at tage teten?

14. Hvilke muligheder kunne du se i idrætsprojektet?   

15. Hvilke ændringer er der sket de sidste 9 mdr. Hvor projektet har stået på?

16. Giver vi i personalegruppen hinanden plads til at have nye ideer som der så også bliver ført ud i livet?

17. Mener du vi får udbredt vores nye læring til hinanden og til forældrene?Hvordan?

                                   Pædagogiske spørgsmål

18. Det du har lært på idrætsbacheloren, er det noget du kan bruge i praksis?

19. Hvordan kommer det til udtryk i børnehaven rent praktisk?

20. Hvordan ser du pædagogikken i børnehaven fra det vi gjorde før, til det vi gør nu?

      Er der sket nogen ændringer? Hvilke?

21. Måden du planlægger aktiviteter på idag, er den ændret i forhold til før du startede på idrætsbacheloren?  

                                                           BILAG 3

                                         Spørgsmål til forældrene    

1.  Nu da Hylet er ved at blive en idrætsinstitution, vil vi høre om du synes du har haft nogen indflydelse på den beslutning?  

2. Fornemmer du en ændring på den pædagogiske del i børnehaven?

3. Ser du personalet som i en forandringsproces? 

4.  Er det noget der gavner jer som familie i børnehaven? 

      Hvordan? Hvilken måde gavner det jer, hvis det gør?

5. Synes I jeres barn  oplever forandringstiden som noget spændende?  

6. Hvordan ser I den kollektive personalegruppe i forandringsprocessen? Er nogen mere autoritær? Tager nogen styringen mere end andre?   

BILAG 5

Pædagogisk idræt

Vi har i Hylet i mange år lavet fælleslege med børnene med det formål at børnene fik rørt sig og fik indlært en social ånd hvor de lærte at lege sammen, samtidig med at vi som personale har været kulturbærere af gamle danske lege. Interessen for idrætslege blev yderlige styrket da vi for 3 år siden valgte at gå med i Københavns Kommunes KID projekt (Kvalitet I Daginstitutionerne), hvor vi lærte en masse nye lege og kropslige aktiviteter. Siden kom vi med i Bevægelseskorpset, som er en gruppe af pædagoger og idrætslærere, som er gået sammen med det formål at give pædagoger i Københavns Kommune ny inspiration og kendskab til forskellige idrætslege. På den baggrund blev vi opfordret af Københavns Kommune til at søge om at blive en idrætsinstitution. Efter mange overvejelser valgte vi at søge og i juli 2007 blev vi valgt ud som en af de 11 institutioner, som skulle udvikles til at blive en idrætsinstitution. Dette betyder at pædagogerne er på kursus hver anden uge. Ulla og Karin er på kursus i Pædagogisk idræt (enkeltfag på bachelorniveau) og Charlotte og Erik er på kursus i Forandringsledelse (enkeltfag på bachelorniveau).

Samtidig er vi blevet sat i netværksgrupper med andre institutioner, som skal være idrætsinstitutioner. Ydermere vil hele personalegruppen komme på opfølgende kurser i idrætslege i løbet af foråret og efteråret.

Pædagogisk idræt (herefter PI) er brugen af idræt i en pædagogisk sammenhæng med et pædagogisk formål. Det centrale er bevægelsesglæde for alle. PI er et overordnet begreb som er sammensat af begreberne idræt, leg og bevægelse. 

Det tager udgangspunkt i det hele menneske og ikke kun i aktiviteten, dvs. der er fokus på både de kognitive, fysiske, psykiske og sociale kompetencer, når legene planlægges. F.eks. kan man bruge legen ”krammetrold”, som er en slags ”ståtrold” hvor man befrier hinanden ved at kramme i stedet for at kravle under benene, til at opbygge sociale relationer i en ny børnegruppe, samtidig med at den er meget fysisk. Et andet eksempel er legen ”stjæl flaget” hvor man stjæler modstanderens flag og tager det med tilbage til egen base. Denne leg udvikler både børnenes kognitive, sociale og fysiske kompetencer. På denne måde kan legene bruges som et bevidst pædagogisk værktøj i forhold til at udvikle forskellige sider og kompetencer hos børnene. PI er meget inkluderende, da man arbejder bevidst med at regulere regler og rammer så både de voldsomme og forsigtige børn kan deltage og få udfordringer. Man arbejder med et begreb der hedder ”en pædagogisk bagdør” som betyder at der skal være mulighed for at barnet kan trække sig ud af

aktiviteten og ”bare” være iagttager.

PI er samtidig baseret på idrættens traditionelle værdier som bl.a. er at vinde og tabe. Målet er ikke at skabe vindere og tabere, men at lære børnene både at kunne tabe og vinde.

