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Abstract

This thesis investigates the question of how the practices of government and
autonomy of the self is conducted in relation to working life based coaching,
and how this is ascribed denotation, concerning professional practices of
formation in working life.

This issue is investigated with a view, based on the concept of
governmentality. It focuses on how governing of the self is working in ways
to which certain codes of morality can be an incentive to the individual in
terms of working with the self in relation between the practices of
government and autonomy of the self, which are installed into neo-liberal
management organisation. Furthermore it also investigates perspectives

drawing on discourse and the ascribing of denotation.

Empirically this is illustrated trough a study of the use of coaching incentives
and education in the Section of Social- and Healthcare in the Danish trade
union FOA. Finally, it is investigated how this practice is becoming an
integrated part of the traditional service of education and courses in trade
unions, and how this affects the relation between the practices of

government, autonomy, and professional practices of formation.



1. Indledning

| dette speciale vil der vaere fokus pa temaer, der udspiller sig i det, der kan
karakteriseres som det “senmoderne”' arbejdsliv. Arbejdslivet har vaeret og
er fortsat udsat for konstante forandringer af strukturel, fysisk,
organisatorisk, social og kulturel karakter. Forandringerne kan ses i form af
f.eks. fleksible produktionsmetoder, flydende overgang mellem arbejde og
fritid, samt individualiseringen af arbejderkollektivet, der bl.a. kommer til

udiryk gennem stagnerende tilslutning til de faglige organisationer.

| takt med individualiseringen af arbejdsstyrken er der tilkommet
forandringsprocesser, der har fokus pé& det enkelte subjekt og dettes
selvarbejde.

Mange of disse forandringsprocesser koncentrerer sig om den enkelte og
dennes selvudvikling. | denne kategori anser jeg | en vis grad “coaching”
for at hgre hjemme. Coaching kommer oftest til udiryk gennem en raekke
motivationsteknikker, der har til formél at f& den enkelte til at definere nogle
mal, samt hvorledes disse mal kan nés gennem at arbejde med sig selv (se

f.eks. Whitmore, 1998).

Men coaching bliver | dag ikke blot anvendt inden for mere individuelt
orienterede professioner, men ogs& pd omréder med mere kollektive og
mindre teoretisk baserede arbejdsprocesser. Derfor er det interessant at se
pd, hvordan coaching ogsé bliver anvendt inden for mere “traditionelle”
LO-omréder, samt hvorledes dette udmenter sig i anvendelse, praksisser og
betydningsdannelser af coaching hos dele af LO-fagbevaegelsen og dens

medlemmer.

' Nér jeg anvender begrebet “senmoderne”, er det ikke for stringent at abonnere pa dette begreb frem
for mange andre, men for at skitsere en overordnet forstdelsesramme for udviklingen af bl.a.
arbejdsmarkedet i forhold til det moderne industrisamfund.



Problemfelt

Problemstillingen tager udgangspunkt i anvendelsen af de méder, hvorpé
den enkelte medarbejder i dag mé arbejde med sig selv for at honorere
kravene til en konstant (selv)udvikling bade fagligt og personligt. Det sker
blandt andet gennem normative fordringer, der satter personlig udvikling
som primat (se f.eks. Andersen & Triantafillou, 2008), som de kan komme til
udtryk via terapeutiske arbejdspladstiltag sdsom f.eks. coaching,

“ Anerkendende Dialog” (Al), Neurolingvistisk Programmering (NLP),

”Social Kapital” og lign.

Den personlige udvikling og idealet om det autonome subjekt bliver
samtidig og netop en forudszetning for virksomhedens produktivitet. Ingen
gnsker som udgangspunkt, at fremst& som uselvstaendige, ikke-
udviklingsparate eller tilbageskuende, hvorfor det muligger et match mellem
virksomhedens gnsker om udvikling, produktivitet og fremdrift, og
medarbejderens gnske om at fremsté som en succes og kunne skabe og

have kontrol over sin egen valgbiografi (Tynell, 2002: 13).

En sddan usikkerhed i forhold til konstant at skulle leve op til skaerpede
(men egendefinerede) malsaetninger og effektivitetskrav skaber et forhold,
hvor udnyttelsen af medarbejderens ressourcer stiger hénd i hénd med
medarbejderens usikkerhed p& egen forméen og evner til at leve op til de
idealer, hun selv efterstraeber.

Pierre Bourdieu har karakteriseret dette som et “dominansforhold” med
termen Flexpoitation, der beskriver forholdet mellem en manipulativ (ikke
synlig) udvidelse af produktionen samtidig med @get konkurrence og

usikkerhed i arbejderkollektivet (Bourdieu, 1998: 85).



Fra at have vaeret forbeholdt medarbejdergrupper i prekaere
ansattelsesformer inden for f.eks. IT og kommunikation pé det private
arbejdsmarked, er incitamenterne til selvarbejdet i dag spredt ud til stort set
hele arbejdsmarkedet og daekker derfor (bl.a. gennem udbredelsen af New
Public Management) i dag ogsa offentlige arbejdspladser inden for sgjlerne

aof velfserdsarbejdet i form of sygepleje, sldrepleje, dagtilbud etc.

Inden for disse omréder er der traditionelt set stadig en relativ hgjere andel
af overvejende kollektivistisk orienterede medarbejdere (Bild et. al, 2007:
138; 312).

Det er derfor sarligt interessant at forsege at give et billede af, hvorledes

tilskyndelser til selvarbejdet og selvkritikken anvendes og indpodes i disse

faggrupper.

| neervaerende speciale vil dette blive illustreret gennem beskrivelser af
forseg med coachingkurser for medarbejdergrupper inden for Aldreplejen
organiseret i FOA’s Social- og Sundhedsafdeling, FOA SOSU. De
faggrupper, der primaert arbejder inden for den udferende del af
Aldreplejen er béde for medarbejderes savel som ledelses vedkommende
karakteriseret ved en relativ kort eller slet ingen uddannelsesbaggrund efter
grundskolen, hvilket er en distinkt forskel fra de grupper pé
arbejdsmarkedet, der i forste instans blev “ramt” of neoliberale

styringsrationaler.

Det er altsa en lidt atypisk gruppe i forhold til udviklingsorienterede
styringstiltag (seerligt pé det personlige plan). Oftere kobles neoliberale
styringstiltag i forhold til denne gruppe til f.eks. LEAN, der i hgjere grad
leegger veegt pd detailstyring, rutiner og standardisering. Der er dog som

naevnt en stigende interesse for mere udviklingsorienterede tiltag, og der er



bl.a. forseg med séddanne tiltag inden for zldreplejen i en raekke

kommuner, bl.a. Faxe, Morss og Kebenhavns Kommuner (FOA, 2009: 43).

| dag er “selvudviklingens hegemoni” slaet igennem i en sddan grad, at
Coaching og NLP ikke “blot” er et ledelsesvaerkiaj, men ogsé en etableret
del of fagbevaegelsens kursus- og uddannelsestilbud for organiserede inden
for f.eks. Social- og Sundhedssektoren (FOA, 2008: 3-4).

Coaching kan altsé til en vis grad siges at have indskrevet sig i
fagbevaegelsens udannelses- og dannelsesvirksomhed, der historisk set har
sikret en stor del af efteruddannelsen og opkvalificeringen af den manuelle
arbejdsstyrke, f.eks. i form af ordblindekurser, funktionelle kurser, kurser i
arbejdsmiljz etc. hvilket har vaeret en af flere drivende faktorer i

arbejderbevaegelsens dannelsesvirksomhed.

Som naevnt er den valgte faggruppe (ud over at vaere nzesten ensidigt
kennet’) kendetegnet ved en relativ kort uddannelsesmaessig baggrund (hvis
nogen) ogsd blandt ledergruppen. Ligeledes er den, som navnt, ogsé
kendetegnet ved at vaere relativi mere kollektivistisk orienteret end andre
faggrupper inden for LO-omrédet. Dette kan siges at sté i kontrast til
coachingbegrebet, hvori der ligger en fordring om et vedvarende

selvarbejde og fokus pé det enkelte individs handlerum.

Med dette in mente finder jeg det interessant at se p&, hvordan forseg pé at
anspore medarbejderne til at arbejde med sig selv influerer pa netop denne
faggruppes selvsubjektivering med fokus pé de szrlige karakteristika og

fagligheder, der er pa spil inden for omréadet.

212001 viste en EVA-undersagelse, at 95,7 pct. af eleverne pa SOSU-skolernes grunduddannelse
var kvinder (Pedersen, AMI-rapport nr. 58, 2004: 19). En rapport fra Arbejdsmarkedsservice
Storkebenhavn viste, at 92 pct. af de SOSU-uddannede i 2007 var kvinder (hhv. 94 pct. for SOSU-
assistenter og 91 pct. for SOSU-hjalpere) (Arbejdsmarkedsservice Storkebenhavn, 2009: 6).



Projektets sigte er pa den baggrund at se pa hvilke styrings- og
frihedspraksisser, der udeves inden for zldreplejen med sarlig fokus pé

coaching.

Problemformulering

Hvordan udeves styrings- og frihedspraksisser i forbindelse med coaching i
arbejdslivet, og hvordan tilskrives begrebet betydning i en faglig

dannelsespraksis?

Begrebsafklaring

Problemformuleringen indeholder nogle begreber, der vil blive behandlet
selvsteendigt i kapitel 3 med henblik pé at kunne oprerationaliseres i forhold
til en senere analytisk fremstilling i kapitel 4. Begreberne vil her danne
udgangspunkt for de undersogelsesspargsmal, der danner rammen for

specialets analyse.

Ved styrings- og frihedspraksisser forstar jeg praksisser, der fremstar i nuet,
men fremkommer som et resultat of forudgédende, sendrede betingelser og
metoder. Styring og frihed star i et gensidigt forhold til hinanden og er ikke
opstillet som antagonismer eller hinandens negeringer. Det er snarere
relationen mellem dem og den made, det kommer til udtryk pd, der er
genstand for undersggelse.

Den faglige dannelsespraksis knytter sig til en primaert empirisk forstaelse af
summen af den méde, hvorpé LO-fagbevaegelsen og dens medlemmer (i
dette speciale eksemplificeret ved fagforbundet FOA) skaber en specifik

"faglighed” gennem kurser, efteruddannelse, solidaritetsprincipper etc.
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2. Metode

Dette kapitel vil blandt andet have til formal at redegere for specialets
metodologi, empiriske og teoretiske fundament og forstéelsesramme, samt

analysestrategiske overvejelser.

Empirisk vil jeg bl.a. inddrage fagforbundet FOA’s brug af coachingkurser
for deres medlemmer i Aldreplejen, der er fagligt organiseret i FOA SOSU.
Denne faggruppe er pa flere punkter et “arketypisk” billede pé den mere
kollektivt orienterede del af arbejdsstyrken, samtidig med at det er et
omrdde praeget af en relativ kort uddannelsesbaggrund, hvilket er
forskelligt fra de typiske, “coachingramte” faggrupper. Derfor ser jeg det
som saerligt interessant at se pa forholdet mellem opfattelsen og brugen aof
coaching som bevidstgerende, myndiggerende og styringsrationale pé

samme tid.

Empiri

Primeer empiri

Projektets illustrative case, der altsé bergrer FOA SOSU’s tilbud om kurser i
coaching til medlemmer, bestér i forste instans af et interview (se bilag 1)
med den konsulent, der underviser p& coachingkurserne. Hun har ligeledes
udformet kursernes indhold og form.

Jeg har ved interviewet anvendt en semistrukiureret spargeguide, hvor jeg
indledningsvis kommer med en fortalleopfordring til respondenten med
inspiration hentet fra livshistorisk interviewmetode. Senere i interviewet har
jeg stillet opfalgende spargsmal, i forhold til emner, jeg pé forhand enskede
svar pd. Denne fremgang giver muligheden for at mindske styringen med
interviewet, samtidig med, at det sikres, at der gennem opfalgende

sporgsmdl opnds svar pé det gnskede.
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Desuden indgéar 29 (hhv. 15 og 14) brugerevalueringer fra to kursusforlgb i
2005 og 2008. Derudover indgar ogsa skriftligt materiale i form af
kursusbeskrivelser og fagblade.

Der er saledes tale om et kursus i coaching, hvor der indgar frivillige
coachingseancer og svelser. Men der er ikke som sadan tale om
deciderede coachingforleb og samtaler gennem laengere tid. P& denne
baggrund er det pa sin plads med en vis papasselighed i forhold til at
reducere alle praksisser og artikulationer til et direkte resultat af coaching

og coaching alene.

Sekundaer empiri

Til ot indkredse og kontekstualisere faggruppen i forhold til resten af
arbejdsmarkedet anvender jeg en raekke kvantitative data bl.a. i form of
den opdaterede “APL-undersagelse”® fra 2007, samt en raekke artikler, der
bidrager til at tegne et billede af de organiserede under FOA SOSU, samt
anvendelsen af coaching inden for omradet. Derudover inddrager jeg ogsa
coachinglitteratur, der skal bidrage til en forstaelse af nogle af de praksisser
og etikker, og betydningstilskrivelser, der ligger i coaching. Bl.a. den i
coachingkredse anerkendte, britiske coach (og tidligere racerkerer) John

Whitmore, der bl.a. har skrevet bogen Coaching pé jobbet (1998).

Meningskategorisering

| min laesning og behandling af den primaere empiri har jeg gjort brug aof en
meningskategorisering i forhold til udsagn og handlinger, der knytter sig til
bestemte etikker og praksisser. | modsatning til meningskondensering, som
jeg anser som en tilgang, der i hgjere grad ogsa seger efter noget

intentionelt. Derved ikke sagt, at mine analyser vil vaere “renset” for

3 Arbejdsliv og politik — signalement af lonmodtagere i det 21. Arhundrede, Tage Bild et al. (2007)

12



intentionalitet. Iseer med tanke p4, at jeg ikke har gjort brug af
observationsstudier eller lignende, der ville vaere en givtig metode til studie
af praksis. Som udgangspunkt vil jeg dog tilstraebe at have fokus p&
konkrete handlinger og udsagn.

Ved anvendelse of meningskategorisering, lzeses teksten med henblik pé en
fortolkning og sammenfatning af, hvad de enkelte dele handler om med
tekstens egne ord. Efterfalgende udarbejdes en kodeordsliste med
udgangspunkt i den ferste gennemlzaesning og sammenfatninger. Teksten
leses igen og kodes med afszet i kodeordslisten. Tekstbidder tilhgrende
samme kode grupperes, og laeses i sammenhang, men med bevaegelse
tilbage til teksten som helhed. Jeg har valgt at lzese empirien péd denne
made, for at f& den til at fremsta pé “egne” praemisser, da jeg ser det som

en god metode til at oprationalisere empirien og f& den til at “traede frem”.

Teoretisk udgangspunkt

Jeg tager udgangspunkt i en governmental vinkel pa problemstillingen.
Alisa et fokus pd, hvordan styring kan fungere ved at individer anspores til
at arbejde med sig selv i henhold til nogle bestemte moralske koder. Altsé
forholdet mellem de friheds- og styringspraksisser, der er indlejret i
neoliberale ledelses- og organisationsformer. Jeg ensker dog samtidigt ogsé
at have blik for mere diskursive og betydningstilskrivende perspektiver pé,
hvordan coaching anvendes. Seerligt i forhold til, hvordan coaching er
integreret som en del of fagbevaegelsens generelle kursus- og

uddannelsestilbud.

Jeg laener mig i farste omgang op of litteratur, der understatter denne
tilgang, fra bl.a. Nikolas Rose, Mitchell Dean og Peter Triantafillou, der alle
arbejder ud fra Foucault-inspirerede (jeg inddrager ogséd Michel Foucault

selv), governmentale tilgange til deres analyser. Dette i forhold til at
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beskrive og diskutere neoliberale styringsformer. Peter Triantafillou har
beskaeftiget sig empirisk med coaching, hvorfor jeg serligt agter, at “spille
bold” op ad hans analyser. Jeg vil ogsé inddrage mere diskursivt og
betydningstilskrivende analyser sdsom f.eks. Jesper Tynells analyse aof
medarbejderes selvsubjektiveringer og selvledelse under neoliberale

styringstiltag.

Genealogisk metode/analyse

Jeg vil i en vis udstraekning s@ge inspiration i genealogisk metode.
Genealogiske analyser er en méde at analysere magt- og frihedspraksisser
gennem en "denaturalisering” of begreber og opfaitelser, der har opnéet
en status, hvor de tages for givet. Der er tale om en selektiv og ikke-
totalliserende analyse. Det er altsé en udvalgt del af virkeligheden eller
historien, der kigges pa.

Dette kan geres gennem nutidshistoriske analyser til forskel fra
transhistoriske analyser, som bl.a. Foucaults arkaologiske analyser i hajere

grad traekker pa:

“Genealogiens formdl er, at problematisere og re-politisere nutidige
tanke- og handleformer ved at gere disse fremmede eller

unaturlige.” (Triantafillou, 2005: 7).

Aktuelle praksisser er kun det nyeste produkt af en uendelig kaede af
forudgéende transformerede betingelser og haendelser, der for har formet
andre praksiser.

Historien kan ikke tilleegges en vaerdi i sig selv. Den bliver altid benyttet til
specifikke formdl. Dette mé derfor ekspliciteres ved at gore historisk analyse
til et middel til at problematisere og destabilisere nutiden (Triantafillou,

2005: 9).

14



| forhold til projektets problemstilling finder jeg det relevant at se p4,
hvordan coaching kan indskrives i en raekke af praksisser, der er betinget af
den traditionelle faglige dannelse og skoling af medarbejdere i

Aldreplejen.

Der findes (med overlaeg) ikke faste standarder for genealogisk analyse, da
det ville stride mod genealogien selv, der netop forseger at gere op med
sedimenterede og fastlaste begreber. | stedet m& man sege at gennemfere
forskelligartede analyser af forskelligartede problematikker (Dean, 1999b:
3).

Genealogien sparger “hvordan”. “Hvad” bruges som et deskriptivt
sporgsmdl, og der sparges (som udgangspunkt) aldrig “hvorfor”, da dette
vil bidrage til produktionen af de sandhedsregimer, der er genstand for
analyse. Sagt med andre ord: “hvorfor” er for normativ en starrelse for

genealogien.

Genealogien kan ogsé anvendes til a-historiske analyser, men det bliver
ifalge Triantafillou svaerere at udnytte genealogiens potentialer og fa
aktuelle teenke- og handleméader til at fremstd som mindre selvfalgelige
(Triantafillou, 2005: 21).

Ikke desto mindre vil denne analyse vare af primaert a-historisk karakter
(selvom det, der fremtraeder selvfzlgelig altid er et produkt of forudgdende
betingelser), hvorfor jeg naturligvis vil forsege at gere mig bevidst om
eventuelle svaekkelser of analysens (genealogiske) udsigelseskraft pé denne
baggrund. Jeg vil ikke anvende genealogien som en stringent
fremgangsmade, men snarere vil jeg lade mig inspirere of dens sagen efter
at denaturalisere og relativere sedimenterede og “selvfalgelige” praksisser

og forstaelser.

15



| forhold til forskningsinterviews er genealogiens formal ikke i farste instans
at tegne et billede of interviewpersonernes egne meninger, forstaelser eller
erfaringshorisont, men i stedet at redegere for de mél-middel overvejelser,
som personen ekspliciterer. Dette vil jeg til en vis grad sege at eftersiraebe,
om end jeg anser visse rammesattende betingelser, s& som for eksempel
erfaringshorisont eller faglig og social indplacering, som vaesentlige drivere
for en forstdelse af udmentningen af konkrete praksisser og
betydningsdannelser. Genealogien kan bruges til at analysere
magtudevelse, der afhaenger af subjekiernes frihedsudevelse, der stadig

informeres og strukiureres af et sat af normer og normativitet (Triantafillou,

2005: 15).

Analysestrategi

For at give specialets analytiske del en vis struktur og stringens, vil jeg tage
udgangspunkt i nedenstéende analysestrategi, der indrammes af en raekke

undersagelsesspargsmdl med baggrund i specialets problemformulering

1. Hvilke styrings- og frihedspraksisser udeves i forbindelse med coaching i
arbejdslivet?

Dette undersogelsesspargsmal skal bidrage til at f& belyst styrings- og
frihedspraksisser med henblik pa efterfelgende at kunne se pa hvorledes de

udaves.

2. Hvordan kommer styrings- og frihedspraksisser til udtryk og hvorledes
udoves de?

Undersogelsesspergsmalet skal i forlaengelse of det forste
undersagelsesspargsmdl bidrage til at kunne besvare forste led i
problemformuleringen (Hvordan udeves styrings- og frihedspraksisser i

forbindelse med coaching i arbejdslivet).
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3. Hvilke faglige dannelsespraksisser og normer kan der findes i i LO-
fagbevaegelsen og seerligt FOA2

Dette skal bidrage til at klarlegge FOA’s rolle som myndiggerende gennem
f.eks. kursusvirksomhed, opkvalificering, faglige klubber etc. Dette sker med
henblik pa at kunne tegne et billede af, hvorledes “den faglige

dannelsespraksis” kommer til udtryk.

4. Hvilke faglige dannelsespraksisser tilskrives coaching?
Undersogelsesspargsmalet skal bidrage til at besvare anden del af
problemformuleringen. Derved er det muligt at sammenholde styrings- og
frihedspraksisser med de praksisser, der star i forhold til den faglige
dannelsespraksis. Dette skal sdledes muliggere en konklusion pé, hvilken
betydning coaching tilskrives inden for denne norm.

Dette undersogelsesspargsmal har i nogen hgjere grad end de foregdende
et mere diskursivt tilsnit. Der er dog ingen aof undersegelsesspargsmalene,

der er absolut renholdte for betydningstilskrivelse eller diskursivitet.
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3. Begrebslig forstdelsesramme og
vdgangspunkt

Dette kapitel har til formal at indkredse de begreber og analytiske
forstéelser, der ligger til grund for det perspektiv jeg vil anleegge pé
problemstillingen. Omdrejningspunktet for begrebsafklaringen er en
Foucault'sk inspireret magtanalytik og genealogi, og det er med vaegt pa
denne tilgang, det felgende er udfoldet.

Jeg vil i projektet inddrage et governmentalt perspektiv pa de praktikker,
der knytter sig til coaching. Jeg vil her la&ene mig op dof litteratur fra bl.a.
Nikolas Rose og Mitchell Dean, Peter Triantafillou og Jesper Tynell, der alle
anlaegger et foucauldiansk blik pa genstandsfelterne.

Der vil i dette kapitel ogsé indgéa fremstillinger af coaching som aktivitet,
samt nogle karakteristika, der skal danne en forstéelsesramme for det, jeg
kalder den faglige dannelsespraksis. Her vil fremstillingen i hgjere grad

veere af konkret empirisk karakter.

Foucaults magtanalytik

Generelt kan det siges, at Foucaults &rinde, med inspiration fra bl.a.
Nietzsche, er en dogme- og evidenskritik. Altsa at stille spargsmalstegn ved
noget, der opfattes som naturgivent, universelt eller “sandt”. Hans arbejde
kan i en vis udstraekning ses som et forseg pa at skrive en “videnshistorie”.
“Hvordan etableres forskellige former for fornuft/sandhed og forhold
mellem magt og viden2” Det er en form for afdaekning af spillet om at
definere et hegemoni i forhold til et bestemt sandhedsregime eller nogle
herskende normer. Der stilles spgrgsmal til hvordan et hegemoni etableres
gennem udelukkelsesprocesser (typer af visheder), af f.eks. bestemte former

for videnskaber og institutioner.
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Et andet kardinalpunkt for Foucault er, hvordan subjektet formes under
nogle bestemte historisk givne mulighedsbetingelser og magt-viden forhold (i
modsaetning til f.eks. Kants transcendente subjekt, der har en iboende

fornuft, der er uafthaengig of tid og sted).

Magt
Foucaults magtbegreb er taet koblet med viden, eller vidensregimers

skabelse af specifikke subjekier med szrlige egenskaber, kapaciteter til (og
interesse i) at handle pa bestemte méder. Der er séaledes en teet relation
mellem magt og betydningsdannelse hos Foucault. Det handler om magten
til at kunne tilskrive noget en bestemt betydning eller vaerdi. Dette kan
komme til udtryk gennem negation af for eksempel ken. Med andre ord
skabes der sandheder om for eksempel kvindekennet gennem artikulationer
om, hvad der ikke er feminint. Der sker altsé gennem sddanne negationer,
graensedragninger for, hvad der kan opfattes som normalt og “rigtigt”. Det,
der falder uden for denne norm, vil séledes blive defineret gennem dets

“mangler” og "brister” i forhold til det “normale” (Foucault, 2002: 89).

Foucaults “traditionelle” magtanalytik opererer med begrebet om den
pastorale magt, som blandt andet kommer til udtryk i Overvégning og Straf
(1975). Den pastorale magt baseres p& begreber som overvéagning og
selvinspektion. Det er ikke overvagningen i sig selv, der interesserer
Foucault, men snarere, hvordan subjektet formes gennem at blive
overvaget, og hvorledes dette farer til selvpraktikker, der er med til at

opretholde en indirekte form for disciplinering og kontrol (Foucault, 2003:

9).

Det er individet, der er det primaere subjekt for styring. Individet seger efter

en vis grad of frihed. Men i den Foulcault’ske optik er frihed kun mulig hvis
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man er fri for egen subsistens. Der er derfor kun en frihed til ot vaere bundet
til egne motiver og tilbgjeligheder. Fornuften skal tgjle tilbgjelighederne.

Man kan kun vare en god hersker, hvis man kan styre sig selv.

“There are two meanings of the word “subject”: subject to someone
else by control and dependence, and tied to his own identity by a

conscience or self-knowledge.” (Rose et al., 1994: 130)

Det er ogsé ud af denne subjekiforstéelse, at begrebet governmentality,

som blandt andre Nikolas Rose vedkender sig, udspringer af.

Governmentality

Forholdet mellem frihed og styring er ogsé centralt i
governmentalitybegrebet. | en governmental forstéelse er magtens
produktive egenskaber tzet koblet til statens og institutionernes behov for
styring af, og omsorg for hele befolkningen, sével som det enkelte individ
(bio-politik). Det produktive bestér i, at der er nogle forventninger og
idealer hos subjekterne, som til en vis grad honoreres gennem en styring,

der fordrer en vis grad af selvstyring (the conduct of conduct) (Rose, et al.,

1994: 120).

Den governmentale magtopfattelse kan ses som en méde at “blede” op for
de frihedsgrader, der eksisterer i den pastorale magtopfattelse. Selvom
Foucault argumenterer for, at man ikke kan undslippe eller stille sig i
opposition til, men tvaertimod er indlejret i magtforholdene. Det er ikke
muligt at bryde fri of dem, men den governmentale styring (magt) er

samtidig taet knyttet til en streeben efter individuel frihed:
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“Power is exercised only over free subjects, and only in so far as
they are ‘free’ By this we mean individual or collective subject who
are faced with a field of possibilities in which several kinds of
conduct, several ways of reacting and modes of behaviour are

available.” (Foucault, her i Rose et al., 1994: 342)

Den governmentale magt virker séledes gennem skabelse og formning af
subjekter, gennem bestemte vidensregimer og sandhedsopfattelser.
Styringen af adferd sker bl.a. gennem normer og idealtyper for individuel
adfzerd. F.eks. fordrer normen om det “kosmopolitiske selv” og

“senmoderne” individ” netop en styring gennem frihed.

" At opfatte magten som en simpel graense for friheden, det er i vort
samfund i det mindste, den mest almindelige méde at gere magten

acceptabel pé.” (Foucault, 2002: 92).

Genealogi som analyseredskab

Genealogiens har til formél at problematisere og re-politisere nutidige
tanke- og handleformer ved at gere dem fremmede eller unaturlige, selvom
de fremstdr naturlige i samtiden. Der findes ikke faste standarder for
genealogisk analyse, da det ville siride mod genealogien selv (Triantdfillou,

2005: 7).

Historien kan ifzlge genealogien ikke tillegges en veerdi i sig selv. Den
bliver altid benyttet til specifikke formal. “Genealogien ger en dyd ud of
dette ved eksplicit at gere historisk analyse til et middel til at

problematisere og destabilisere nutiden (Triantafillou, 2005: 9).
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Aktuelle praksisser er saledes i denne opfattelse det seneste produkt of en

vendelig raekke of forudgdende transformerede betingelser og praksisser.

Né&r man ser pd forholdet mellem magt og viden i et historisk perspektiv kan
der skelnes mellem to “subjugerede” vidensformer. "De leerde” og “de
naive”. De laerde, subjugerede vidensformer har tidligere nydt autoritet og
anerkendelse som videnskab, men opfattes nu som uddaterede, for
eksempel psykoteknik (rette hylde-tenkning), der i dag er erstattet af mere
udviklingsorienterede psykologier.

Naive subjugerede vidensformer har folkelig appel, men ikke videnskabelig
status eller autoritet, for eksempel spiritismen (videnskabeligt fremme i
10’erne og 20’erne) (Triantafillou, 2005: 9-10).

| dag kan den genfindes i arbejdspsykologiens HR-orientering sdsom for

eksempel brug of NLP i arbejdslivet (se f.eks. Bovbjerg, 2000).

“Genealogiens formdél med at fremanalysere de subjugerede
vidensformer er ikke at genfinde en mere sand eller moralsk
overlegen vidensform. Der ligger ikke noget emancipatorisk
potentiale i at forsege at “vende tilbage” til de subjugerede
vidensformer. Genealogiens formé&l med at blotleegge de
subjugerede vidensformer er i stedet at forsege at ryste den
selvfelgelighed, hvormed vi accepterer aktuelle sandhedsritualer,
der danner udgangspunkt for erkendelse og styringen af os selv.”

(Triantafillou, 2005: 10).
Her kan der traekkes visse paralleller til coaching, som kan siges at ligge i

en grédzone mellem akademisering og new age og p& mange mader stadig

indgér i kampe om at definere sig selv og at blive defineret som vidensform.
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Det historiske blik

| den Foucault’ske tilgang kan der skelnes mellem to former for
historiebeskrivelser;

Total historie (arkaeologi) sésom for eksempel Marx’s historiske analyse af
produktionsmidlerne og Hegels’ analyse med udgangspunkt i dndens
dialektiske udvikling.

Generel historie (genealogi) kan dbne rum for kritiske analyser ved at
overeksponere visse handlinger, praksisser, vidensformer og institutioner,
der er overset aof andre analyser eller anset for fejlagtige. Der kigges efter
brud og kontinuitet. Genealogien sager ikke “blot” at komme med
selvbekraeftende teser og pastande, men at problematisere aktuelle

forstéelser og forklaringer pé historien.

Genealogien kan anvendes til analysere de programmer, der retter sig mod
vores handlinger. Sarligt deres anvisninger til, hvordan vi ber handle og
hvilken viden, vi ber anvende. Den undersgger rationaliteter anderledes
end for eksempel hos Weber og Frankfurterskolen, hvor der typisk opstilles
idealtyper. Alle rationaliteter er i den foucault’ske tilgang instrumentelle.
Her undersgges i stedet “hvordan og med hvilke effekter en eller ofte flere
rationaliteter pd et givent tidspunkt informerer et saet af konkrete
handlinger.” (Triantafillou, 2005: 12). Genealogien er ikke som sédan en
diskursanalyse. Fokus er snarere pé&, hvordan graenserne for vores vaeren
konstitueres af praksisser. Den kigger ikke pd, hvorvidt et normativt mal
opfyldes (sasom for eksempel myndiggerelseprojekter), men pa effekterne
af samspillet of de praksisser der indskriver sig under en bestemt

normativitet (ibid.).

Selvom der séledes i genealogien er fokus pé konkrete praksisser frem for

hensigter og ideologier, far det diskursive element hos Foucault ogsé en
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central status i forhold til at kunne udpege de mulighedsbetingelser, der er
til stede for udavelsen af magtforhold og at kunne give noget en bestemt

betydning:

“Man kan ikke underkende det komplekse og ustabile spil, hvori
diskursen p& samme tid kan vaere magtredskab og magtvirkning,
men ogsé hindring, stettepille, modstandens tilknytningspunkt og
udgangspunkt for en modstrategi. Diskursen befordrer og
producerer magt, den styrker den, men den underminerer den ogsé,
blotter den og ger den skrebelig og muligger dens indespaerring.”
(Foucault, 2002: 107)

Forholdet mellem styring og frihed i det “senmoderne”

Som navnt tidligere vil jeg “lane” den Gidden’ske betegnelse
“senmoderne”. lkke for at abonnere pé hele det begrebsapparat, der
ligger til grund for denne diagnose, men snarere som et udiryk (i mangel of
bedre) for den made, hvorpa sarligt relationerne pé arbejdsmarkedet har
udviklet sig fra tilstanden i en tidligere del af det forrige drhundrede. Jeg
ser governmentalityanalyser som et udtryk for én bestemt méade at forsege
at begribe den méde, hvorpa magtrelationer fungerer under de betingelser,

der for gjeblikket er sedimenterede.

”S& dette er det centrale paradoks for liberale regeringsformer.
Man mé regeres for at blive fri, og man md regeres pé en bestemt
mé&de for at forblive fri: friheden er ikke en illusion, men et produkt
af regering. Den bliver regeringens allierede og ikke dens

modstander.”

(Rose i Serensen & Hjort, 2000: 141)
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Det 20. &rhundrede har i Rose’ optik oplevet en udvikling fra idéen om
friheden som socialt betinget og realiseret inden for det sociale, hen imod
en idé om frihed baseret pé ”...idéen om et autonomt psykologisk subjekts
selvrealisering gennem valghandlinger.” (Rose i Serensen & Hjort, 2000:
141).

Denne idé korresponderer i udstrakt grad med Mitchell Deans tanker om
"kulturstyring”, som er et resultat of en styringsform, der kommer til udtryk
gennem magtudgvelse, der er i overensstemmelse med individets frihed,
verdier og valg, og pad samme tid er inkluderende og individualiserende.
”... den [kulturstyringen] arbejder pé& at inkludere gennem valgfrihed og
handlen gennem forandringer og tilblivelse af identitet og forskel.” (Dean,
2003: 207).

| det “senmoderne” bliver velfserdsstatens primaere mél ikke leengere at

fordele goder, men at reformere former for individuel adfserd (Dean, 1999:

236).

Dean og Rose anlagger et perspektiv pd analytikken aof de “senmoderne”
udviklingstraek, der i stedet for (som f.eks. Richard Sennett og Ulrich Beck)
at have fokus pa hvorledes samfundet (og samfundstransformationer)
socialiserer og pavirker individerne, ser pd de praktikker, mekanismer og
rationaliteter, hvorigennem individet disciplineres, civiliseres og socialiseres
(Dean, 2003: 212).

Individet gores beregneligt og styrbart gennem de vidensformer, der
udvikler ny viden om risici, adfserd, etc., og geres samtidig selv i stand til at

beregne og styre:

“Mélet er ikke at beskrive det subjekt, som produceres af specifikke

praktikker, hvad enten de er governmentale eller etiske. Interessant
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er derimod relationen mellem de sandhedsformer, gennem hvilke vi
har opnéet viden om os selv, og de praksisformer, som vi prever at

forme egen eller andres adfserd igennem.” (Dean, 2003: 217)

Styringen af adferd sker bl.a. gennem normer og idealtyper for individuel
adfzerd. Séledes fordrer normen om det kosmopolitiske selv og
“senmoderne” individ” netop en styring gennem frihed; en “kulturstyring”
(Dean, 2003: 225). Under denne norm, som ligger knyttet il det, Dean
betegner som “globaliseringsdiskursen” (ibid.), udtrykkes beskyttelsen af
det “frie”, kosmopolitiske og selventreprenante individ gennem
"sikkerhedstermer”, der konstant argumenterer for nedvendigheden aof
reformer, der ikke stér til diskussion, men hvis nedvendighed tages for
naturgivent (Dean, 2003: 223). Argumentationer funderet i

“traditionalisme” opfattes ikke som alternativer, men:

“Evner, forventninger og holdninger, som udspringer af
“traditionelle” klasse- kens-, etniske eller nationale identiteter,

omdannes til “tegn p& mangler” og “risikofaktorer”, til barrierer og

modstandskraefter, der skal overvindes.” (Dean, 2003, 224).

Her gér graensen for kulturstyringen og i stedet tages gennemtvingelsen

eller dominansen i kraft over for roster af “traditionalistisk” karakter.

Forholdet mellem frihed og styring i arbejdslivet

Jeg vil her kort fremsaette nogle pointer fra Jesper Tynells studie af, hvilken
betydning implementeringen of forskellige former for “frihedsgrader” i en

virksomhed, sédsom for eksempel selvstyrende grupper, flydende
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arbejdstider og hjemmearbejdspladser har for medarbejdernes

selvforstaelse, subjektivering og handlen

Udgangspunktet er en IT-virksomhed, der sammen med en palet of
frihedsgrader (og kontrol) har valgt at prioritere sammenhang mellem
arbejds- og familieliv, en italeszettelse of de ansatte som “hele mennesker”,
og at medarbejderne ses som ressourcer. Disse foranstaltninger har dog i
sidste ende ifelge Tynell betydet, at flere medarbejdere faler sig

utilstreekkelige og mener, at de stér alene med deres problemer (Tynell,

2002: 7).

”...medarbejderne i dag feler sig ophaengte og kritiserer deres
arbejdsplads netop p& grund af — og altsé ikke til trods for — den
meget positive italesettelse af dem som menneskelige ressourcer”
(...)"Denne autonomisering ger det muligt i hajere grad at stille
medarbejderne til ansvar. Deres mange nye friheder legitimerer

derfor — og stér altsé ikke i kontrast til — en skserpet kontrol of det

enkelte individ” (Tynell, 2002: 8-9)

Tynell anfaegter altsd, at det at medarbejderne tilsyneladende har féet flere
og videre frihedsgrader og tilsvarende ansvar, har betydet en aget kontrol
med de ansatte, der samtidig oplever en starre, individuel arbejdsbyrde.
Samtidig har autonomibegrebet opnédet en sddan hegemonisk status, at det
vil vaere at gé pé& kompromis med egen vaerdighed, at fraskrive sig den
opnéede “autonomi. Begreber som loyalitet, faglig stolthed og opofrelse er
i Tynells optik géet fra at vaere noget virksomheden kan opné gennem at
stille gode arbejdsforhold til radighed for medarbejderne, til nu at veere
noget, der kraeves for at opretholde deres status som autonome, vaerdige,

arbejdende subjekter (Tynell, 2002: 11).
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De underkaster sig s& at sige ledelsesregimet mod til gengaeld at fremstd
som autonome individer med jobsikkerhed. Man foregiver, at vaere
begejstrede for nye ledelsestiltag, for ikke at skille sig ud. Samtidig giver
medarbejderne en oplevelse af autonomi, fordi de mener, at have
gennemskuet regimet, og derfor selv vaelger at underkaste sig det. P& denne
mdde er medarbejderne blinde for, “...at de former det marked, de mener

styrer dem.” (Tynell, 2002: 14).

Ifzlge Tynell, oplever medarbejderne interessekonflikier, pa de punkter hvor
ledelsen mener, de har sammenfaldende interesser. De oplever et
misforhold mellem lyster og handlerum. Samtidig oplever de at blive
overvaget og kontrolleret, sarligt of sig selv og kollegerne, som sammen
har forpligtet sig pa jeevnlige, kontrollérbare “milepzele” og store deadlines
(Tynell, 2002: 12).

Medarbejdernes viljer anspores af ledelsesudsagn, men de handler i deres
egen opfattelse ikke derefter. Derved kan ledelsen adskille medarbejdernes
vilier fra deres handlinger pé en lang raekke punkter. Samtidig subjektiveres
de som frie, autonome individer, der udelukkende selv har ansvar for egen
situation. Derved kan de ikke placere ansvaret andre steder end hos sig
selv, nar de ikke kan honorere alle de modsatrettede krav. Samtidig bliver
de usikre pé egne evner, og jobsikkerhed og straekker sig derfor vidt for

konstant at optimere egen produktivitet (Tynell, 2002: 13).

Ovenstdende pointer er ikke et udtryk for, at jeg anser disse konsekvenser
for medarbejderne som sammenlignelige med den indflydelse, selv
ledelsesdrevet coaching kan bevirke. Dog anser jeg coaching som en del af
nogle af de neoliberale strategier pa arbejdsmarkedet, som ovenstdende er

et eksempel pd og indskriver sig i. Endvidere ser jeg Tynells argumenter
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omkring de “naturaliserede” lighedstegn mellem autonomi og vaerdighed,
samt individualiseringen af ansvar kombineret med en @get usikkerhed, som
nogle trek der vil kunne genfindes pé tvaers of faggrupper og forskellige

mdader at organisere arbejdet og subjektivere medarbejderne.

Om coaching

Felgende afsnit tiener det formdl, at fremstile coaching som begreb og
aktivitet med henblik pé at kunne kontekstualisere det i forhold til de

begrebsmaessige forstaelser, specialet hviler pa.

Ordet coaching kommer af det engelske ord “coach”, som betyder vogn.
Coaching stér oprindeligt for kuskens opgave med at transportere
mennesker fra et sted til et andet.

Coaching som metode er oprindeligt udviklet i elitesporten verden, hvor den
amerikanske tennisekspert W. Timothy Gallway beskrev sine idéer forst i
bogen The Inner Game of Tennis og derefter i bagerne The Inner Game of
Skiing og i The Inner Game of Golf. Ordet Inner blev her brugt til at angive
tennisspillerens indre tilstand snarere end modstanderen i form af personen

pé den anden side aof nettet.

Coaching som begreb har i de senere ér oplevet en kraftig fremvackst som
terapeutisk vaerktgj, ikke blot i arbejdslivet, men ogsé pé& andre dele of
livssfeeren. Subjektet, der kan geres til genstand for coaching er ségar ikke
begraenset til at skulle besidde menneskelige karakteristika. Saledes kan
f.eks. hunde ogsa gé til coaching.’

Coaching, som det kendes i dag, opstod, som naevnt i sportens verden, som

en treningsmetode, hvor traeneren i stedet for at instruere og detailstyre

* Dette behover dog ikke udelukkende at veere udtryk for hegemoniseringen af de uudtemmelige
udviklingspotentialer og det evige selvarbejde, subjektet besidder, men kan ogsé tolkes som en
grovmasket indholdsudfyldning af coaching som begreb.
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atleten, benyttede sig af sperge- og motivationsteknikker, der skulle fé&
atleten til selv at satte sig mal og definere, hvordan de skulle nés. Det er
stadig denne forstaelse, der ligger til grund for det coachingbegreb, der
bl.a. anvendes i arbejdslivet (Whitmore, 1998: 11).

Et vaesentligt kernepunkt i coachingen er, at den coachede med tiden er i
stand til at coache sig selv. Der er saledes et tydeligt element of selvarbejde

i coachingen som terapiform (Whitmore, 1998: 14).

Coaching er i dag et begreb, der kan vaere svart at indfange og give en
specifik definition af. Coaching foregér inden for mange forskelligartede
kontekster og genstanden for coaching varierer fra f.eks. en medarbejder,
en gruppe mennesker, en privatperson eller en familie (sommetider med
hund).

Der findes i dag utallige knopskydninger og sammenblandinger af coaching
og andre terapeutiske samtaleformer. F.eks. har konsulenter, der bekender
sig til NLP indoptaget egne former for NLP-coaching, hvor der f.eks. er

fokus pé sansning og relationer, der er kernepunkter i NLP-tilgangen.’

Tre analytiske distinktioner i forhold til coaching

Peter Triantafillou opstiller i en analyse af coachingens tilblivelse og
magteffekter en skelnen mellem tre forstéelser af coaching; coaching som fri

dialog, coaching som illegitim magtudevelse og coaching som magt-via-

frihed.

| forstaelsen af coaching som magtfri dialog leegges der vaegt pé coachens
vafthaengighed (fra f.eks. en ledelse), og der geres forestillinger om en

"ligeveerdig coachingdialog”. Derved mener man i denne forstaelse at have

> Se f.eks. Dansk NLP instituts tilbud om uddannelse til NLP Coach
(http://www.dansknlp.dk/Content/coach.asp?Indeks=Uddannelser)
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overskredet nogle of de manipulative skygger, der har haengt over tidligere

psykologiske og subjektive teknikker og praktikker i arbejdslivet.

Coaching forstéet som illegitim magtudevelse ser selve rammen om
coachingen (ansattelsesforhold og arbejdssituation) i arbejdslivet som et
vilkar, der umuligger, at det kan vaere magtfrit. Derfor vil coaching i denne
optik aldrig kunne vaere andet end et ledelsesveerktgj, der har til formal at
styre medarbejderen i en for virksomheden gunstig retning (Andersen &

Triantafillou, 2008: 16).

Forstdelsen af coaching som Magt-via-frihed ser coachingprocessen som
noget, der muligger en frihedspraksis, der treekker pd magtrelationer. | en
foucauldiansk tilgang vil det her vaere vigtigt at skelne mellem frihed som et
seet af praksisser, som selvet udever pé sig selv pa den ene side og
frigerelse som en “transformativ” tilstand, hvor der brydes med
undertrykkende instanser. En frigerelse kan med andre ord godt fordre et
brud med underirykkelse eller dominans og muliggere nye rum for
frihedsudevelse og etiske praksisser, men frigerelsen vil ikke indebaere en
friseettelse fra magtrealtioner. Individets handlinger vil i denne forstaelse

altid “ foregé i koder for enskelig adfseerd samt forseg p& at handle pé
dets handlerum.” (Andersen & Triantafillou, 2008: 19).

Triantafillou argumenterer samtidig for en (governmental) forstéelse af
coaching, som ikke “kun” er intersubjektiv, men ogsa fordrende for

subjektets selvarbejde:
”...at coaching ikke (kun) er et middel for ledere til at styre ansattes

adfeerd i en for virksomheder profitabel retning. Coaching er

samtidig en teknik, det enkelte individ (leder, medarbejder,
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privatperson) kan benytte til at lede sig selv béde inden for og uden
for arbejdspladsernes mere eller mindre formaliserede hierarkiske

magtrelationer.”

(Andersen & Triantafillou, 2008: 11)

Denne “conduct of conduct” udlaegning vil jeg ogsé i et vist omfang tillegge
mig i forhold til at se pd, hvordan coachingen ikke blot bliver praktiseret
som en tilleert kompetence eller indsigt eller dialogform, men bliver en méade
at handle pé. En made at arbejde med sig selv og at anskue faglige og

personlige problemstillinger pa.

Etik, norm, praksis
| en Foucault’sk tilgang kan der skelnes mellem etik og moral séledes, at

(herskende) normer kan siges at pavirke den til enhver tid gaeldende moral,
mens etikker pévirker praksis, forstdet séledes, at frihed i en sadan

betydning nedvendigvis fordrer en etisk praksis, altsa friheden til at handle i
overensstemmelse med “egne tilbgjeligheder”, men ikke en overskridelse af

disse:

”... mens (slavens) frigerelse — gennem aktiveringen af forskellige
etiske praksisser — kan indebaere et brud med undertrykkelse eller
dominans og derved skabe rum for nye frihedsspil, nye etiske
praksisser, sd vil frigerelse per definition ikke indebsere en

frissettelse fra magtrelationer.” (Andersen & Triantafillou, 2008: 19).

Fokus er ikke som sadan rettet mod styring som udtryk for, hvordan folks
handlinger kan bestemmes gennem et dominansforhold, men snarere mod,
hvorledes styring kan fungere, ved at individer foranlediges til at arbejde

med sig selv i overensstemmelse med distinkte moralske koder.
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Den faglige dannelse

Det vil ikke vaere en overdrivelse at tilskrive arbejderbevaegelsen i
almindelighed og fagbevaegelsen (her taenkes, som naevnt primzert p& LO-
fagbevaegelsen) i seerdeleshed en endog ganske stor rolle i uddannelsen aof
den “traditionelle arbejderklasse”. Selvfalgelig gennem pévirkning of det
formelle uddannelsessystem, men i sarlig grad gennem den interne skoling,
der har udmaentet sig i f.eks. hgjskoler, aftenskoler, efteruddannelse, kurser,
opkvalificering, tillidsmandssystemet etc.

Gennem disse aktiviteter har fagbevaegelsen veeret i stand til bade at
vedligeholde faglige kompetencer, men ogsé drive oplysnings- og
dannelsesvirksomhed®, med udgangspunkt i arbejderbevaegelsen og
samfundet, der har bidraget til en distinkt kollektiv orientering og
forstéelseshorisont (Sommer et al., 2000). Dette er bl.a. baseret pa en
restriktiv, instrumentel fagforeningssolidaritet blandt medlemmerne, hvor
den enkelte laegger band pé egne tilbgjeligheder for at fordre kollektivets
interesser

Samtidig har fagbevaegelsens opdeling i fag- og funktionsspecifikke forbund
og foreninger, bidraget til at sedimentere szrlige distinktioner mellem
forskellige fag. Dette har spillet en vigtig rolle i forhold til opkvalificering,
efteruddannelse etc. inden for et bestemt fag, med det formédl at fastholde
faggruppen pa et omskifteligt arbejdsmarked. Ligeledes har A-kasserne haft
afgerende betydning i form af en gkonomisk understettende funktion af
ledige, der har haft behov for omskoling eller efteruddannelse, for at kunne

(gen)indtraede i lanarbejdet.

6 Eksemplerne herpa er mange. Blandt andet kan naevnes Arbejdernes Oplysningsforbund (AOF), LO-
Skolen, TR-systemet, Fagbeveagelsens Interne Uddannelser (FIU) og det nu lukkede Mindscope rettet
mod unge.
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Ovenstéende uddannelses- og dannelsesforanstaltninger kan forstas som en
reekke teknikker, der installerer opfattelsen aof en distinkt faglig identitet hos

medlemmerne.

Der er dog ikke “blot” tale om af skoling af de organiserede arbejdstagere,
men ogsd pd udformning pé lenarbejdets indretning og organisering,
hvilket for eksempel kommer til udtryk i Det Udviklende Arbejde, (DUA) der
var et mere udviklingsorienteret forseg pé at imedekomme nyliberale
effektiviseringskrav, managementstrategier og organisering af arbejdet,
samt en vision om hgjere grad af medarbejderindflydelse, selvstyring og
baredygtighed (Hvid & Mgller, 1992: 17).

DUA kan til en vis grad anskues som en erkendelse of, at fagbevaegelsens
position i forhold til arbejdsgiverne var svaekket og det blev nadvendigt at
give fagligheden et nyt ansigt i form af en mere udviklingsorienteret og

konsensuspraeget profil.

Jeg ser brugen af coaching for fagligt organiserede, som en del of denne
udvikling, sidelebende med mere klassiske idealer omkring oplysning og
myndiggerelse af medlemmerne. Det er med ovenstdende in mente, at jeg
senere vil kigge pd, hvordan coaching indgér som praksis i og star i forhold

til mere fagbevaegelsens “klassiske” dannelsespraksisser.

Det illustrative Case-eksempel

Jeg har valgt at inddrage en illustrativ case, der kan belyse nogle af de
praksisser, samt indstiftelser, som coaching producerer i den specifikke
faglige kontekst, jeg har valgt at have fokus pd. Som tidligere naevnt har
ikke blot erhvervslivet, men ogsa fagbevaegelsen taget favntag med brugen

af nogle of de kognitive strategier, der har gjort indtog i arbejdslivet. Det er
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saledes muligt, som medlem of flere af LO ’s store forbund, at komme pé&

kursus i NLP, Stresshandtering, Anerkendende Dialog, coaching etc.

Karakteristik af faggruppen og FOA SOSU

Gruppen af medarbejdere inden for zldreplejeomradet kan groft sagt
deles op i Social- og sundhedsassistenter og -hjeelpere. Forskellen er
varigheden af den erhvervsfaglige uddannelse’, samt
kompetencefordelingen i det daglige arbejde. Om end dette kan
forekomme som et imaginzert skel er der hos faggruppen en ganske distinkt
opfattelse aof skellet mellem “assistenter” og “hjzelpere”, hvor skellet
opfattes ved at: “...der ligger ogsé noget faglig stolthed og mangel p&
stolthed i forhold til om man er det ene eller det andet” (Bilag 1, side 30).

Som tidligere naevnt kan der hos medarbejdergrupperne inden for FOA’s
omrdade umiddelbart identificeres flere kollektive traek i forhold til andre
faggrupper generelt. Dette viser blandt andet APL-undersggelserne (1993
og 2007), hvori det f.eks. fremgar, at organisationsgraden er blandt de
hojeste hos LO-forbundene. Ligeledes er den kollektive
overenskomstdaekning for disse faggrupper markant hajere end hos andre
forbund (Bild et al, 2007: 138). Sidstnaevnte kan dog ogsa forklares ved at
stersteparten af de medlemmer, der ikke skulle vaere omfattet af en kollektiv
overenskomst, er daekket ind under aftalerne for KTO (Kommunale

Tienestemaend og Overenskomstansatte).

Samtidig er det en gruppe p& arbejdsmarkedet, der i ringe udstrakning

daekkes ind af individuelle udviklingsstrategier p& arbejdspladsen. F.eks.

7 Uddannelsens varighed er hhv. 14 maneder for Social- og sundhedshjzlpere og 34 méaneder for
Social- og sundhedsassistenter. Dertil kommer et evt. grundforleb pé op til 20 uger for personer, der
pabegynder uddannelsen direkte efter 9. klasse eller ikke har nogen anerkendt erhvervserfaring (SOSU-
Lederforeningen, 2009: http://www.sosu.dk/uddannelserne.html).
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tilkendegav hhv. 66 og 67 pct. de adspurgte FOA medlemmer, der
arbejdede pa plejehjem og i Aldreplejen, at de ikke har vaeret til
Medarbejderudviklingssamtale inden for det seneste ar (FOA, 2008: 2).
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4. Analyse

Dette kapitel udger specialets analytiske del. Analysen er, som tidligere
naevnt forsegt struktureret i forhold til de undersagelsesspargsmal, der er
formuleret med udgangspunkt i specialets problemformulering; Hvordan
udeves styrings- og frihedspraksisser i forbindelse med coaching i
arbejdslivet, og hvordan tilskrives begrebet betydning i en faglig

dannelsespraksis?

Hvilke styrings- og frihedspraksisser udaves i
forbindelse med coaching i arbejdslivet?

Dette undersogelsesspargsmal skal bidrage til at f& belyst styrings- og
frihedspraksisser med henblik pa efterfelgende at kunne se pa hvorledes de

udaves.

Som beskrevet tidligere, laener jeg mig op af en tilgang til coaching, der ser
udevelsen af coaching som en form for “magt via frihed”, forstéet sédan, at
jeg ser coaching som fordrende for et sat of frihedspraksisser, der samtidig
traekker pé et seet af magt- og styringsrelationer. Jeg ser altsé som

udgangspunkt hverken coaching som negativ magtudevelse eller som et rum

for herredemmefri dialog og udovelse.

P& denne baggrund vil jeg som en indledende avelse i specialets analytiske
del, forszge at optegne nogle styrings- og frihedspraksisser, der kan knyttes
til coaching i den del of arbejdslivet, jeg har valgt at rette fokus pé.
Styrings- og frihedspraksisser er her forstdet som aktiveringen af forskellige
etiske praksisser, som individet udever pa sig selv og derved skaber rum for

nye praksisser.
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Indledningsvis vil jeg dog kort skitsere, nogle karakteristika ved den

coaching-ilgang, der er kendetegnende ved den valgte case.

Coaching i FOA SOSU
Jeg tager, som naevnt, et illustrativt udgangspunkt i FOA SOSU’s kursus i

coaching. Kurset udbydes til medlemmerne og koster et belgb, som
deltagerne oftest selv betaler. Desuden foregdr de efter arbejdstid
eftermiddag/aften. Der er en overvaegt af kvindelige deltagere, hvilket
afspejler faggruppen (jf. note 2). Til gengaeld er SOSU-hj=lpere (med
kortest uddannelse inden for fagomradet) ifelge konsulenten klart

underrepraesenteret pd kurset.

Deltagerne pa kurset er ifolge underviserens udsagn ikke repraesentative for
faggruppen generelt. Der er i en vis udstraekning tale om det, der kunne
kaldes for “Tordenskjolds soldater” i forhold til udviklingsorientering og

fagligt engagement.

”S& man kan ikke sige, at de folk jeg har pd kurser, de tegner
billede af faggruppen. Det ville vaere fuldsteendigt skaevt at sige det.
Altsé det tegner billedet af, hvad kan man sige, den mest
motiverede del af faggruppen, som ogsé er fagligt aktive, som laeser
fagbladet ikke. Allerede der, der har vi sorteret méske 50% fra
ikke” (Bilag 1, side 6).

P& den baggrund er det selvfzlgelig taenkeligt, at coachingdeltagerne
maske i ringere grad end resten af faggruppen udviser den kollektivistiske,
traditionalistiske orientering, som jeg idealtypisk har karikeret dem med
tidligere. P& trods af dette, opretholdes der dog flere faggruppetypiske

karakteristika i forhold til coachingdeltagerne og den méde, hvorpa
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kursusforlabet og coachingprocessen gribes an (se f.eks. Bilag 1, side 8

eller 11).

Som beskrevet i kapitel 2 leder den genealogiske analyse, som jeg har
ladet mig inspirere af, som udgangspunkt ikke efter interviewpersonernes
egen forstdelse eller erfaringshorisont. Fokus er i stedet p& artikulerede
overvejelser omkring mal og middel. lkke desto mindre anser jeg
underviserens baggrund og erfaringshorisont som betydningsfuld i forhold

til mél og midler, der artikuleres.

“Ja, oh. Jamen sé tror jeg, jeg vil starte med at jeg er nok sddan lidt
utraditionel inden for konsulentverdenen. Det kan du méske allerede
fornemme pd, hvordan jeg bor og hvad jeg laver om sommeren og
sGdan. S& oh. Altsg jeg er kommet ind i konsulentverdenen pé den
mé&de at, egentlig har jeg arbejdet p& gulvet i mange ér (Bilag 1,
Side 1).

Underviseren fremstiller konsistent sin egen faglige identitet og person som
veerende anderledes fra den faglighed, der normalt knyttes til en konsulent.
| stedet artikulerer hun sig selv i termer, der knytter hende tzettere til de
faggrupper, hun underviser. Det akademiserede sprogbrug og tankegods
fremstilles som et eksternaliseret og tillaert appendiks, hvorimod et mere
praksisorienteret sprog (der fremstilles som mere oprindeligt) anvendes i

forhold til kursister og andre ansatte i FOA.

”...jeg kan godt snakke det sprog som folk kan forsté derinde. Og
sd samtidig har jeg veeret ude og se nogle andre ting og, man kan
sige, har et storre teoretisk fundament men méske ogsé

vidensfundament pd en eller anden méde, som jeg kan formidle til
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FOA folk p& en méde som, altsé hvor de virkelig kan forholde sig til
det, og f& det ind i deres eget arbejdsliv og deres egen hverdag”
(Bilag 1, side 2).

Der er altsé en tydelig vaegtning of identifikation og lighed i den méade, der
kommunikeres pd, hvilket kunne haenge sammen med indslag af kollektiv
orientering. Samtidig er det ogsé en effektiv made at skabe narvaer og

koncentration hos den/de coachede (Whitmore, 1998: 61).

P& kurset anvender underviseren en gren af coaching, hun betegner som
“Narrativ Coaching”. Dette fremgér dog ikke af selve kursusbeskrivelsen.
| Narrativ Coaching og terapi tages der udgangspunkt i, hvilke historier,
den eller de coachede fortaller om sig selv, samt hvorledes den coachede
italesaetter sig selv som problemet. | en kursusbeskrivelse for Narrativ

Coaching hedder det blandt andet, at:

“Opfattelsen i den narrative tilgang er at vores identitet er fleksibel
og at vi er de historier vi fortaeller om os selv. Gennem narrativ
coaching adskilles problemet fra fokuspersonen og de foretrukne
historier styrkes. Fokuspersonen oplever at f& kontakt til sine veerdier

og blive mere medskabende i sit eget liv.” (Jensen, 2009: 1)

" n

Der ligger altsé ogsa en bestraebelse p&, at “eksternalisere” “problemet”
fra personen selv séledes, at det er “problemet” og ikke personen, der
problematiseres. Endvidere fremhaeves den narrative coachings serlige
velegnethed, hvis en medarbejder befinder sig i en “...vanskelig

arbejdsmaessig situation eller hvis personen i det hele taget er i en

vanskelig situation i livet og seger bevaegelse og mening.” (ibid.: 1).
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Underviseren vedkender sig endvidere en “systemisk narrativ”

indgangsvinkel til coaching, hvilket forklares saledes:

“Der er sédan nogle bestemte hjaelpemidler og spergeteknikker.
Blandt andet bruger man i det systemiske...der bruger man, eller
kan man bruge, det med at se ting cirkulsert i stedet for at se
érsager. Og det synes jeg er rigtig sjovt med den her gruppe, fordi i
sundhedssektoren der ser man hele tiden &rsager ikke.” (Bilag 1,

side 11).

Det cirkulaere skal her forstés sadan, at der sperges til en lang raekke af
begivenheder og faktorer, der ifslge denne tilgang tilsammen danner et
mere nuanceret og sammenhangende billede af en problemstilling, frem for
en drsag - virkning forklaring, hvilket er dén tilgang SOSU-personalet
tilskrives at besidde. Underviseren har altsd ogsé set pa mélgruppen for
kurset i sit “valg” af coachingmetode med henblik pé at blede op for
deltagernes vanetankning og normale méde, at anskue problemer pé&. Det
fremhaeves ligeledes i form af en systemisk narrativ “veerktgjskasse”, der
kan bruges til at “...vende tingene p& hovedet og se det pd andre méder”

(Bilag, 1 side 11).

Pé& trods af, at coaching ofte vaegter individets muligheder for at handle og
forandre en nuvarende situation, vaegter konsulenten ogsé en
bevidstgerelse af strukturelle problemer, som coaching ikke i sig selv kan
bidrage til at lase (f.eks. lon eller andre overenskomstmaessige rammer for

arbejdets udferelse).
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Det er lysten, der driver veerket
| det felgende, vil jeg forsege at udlede nogle styrings- og frihedpraksisser,

der ger sig geeldende i forhold til coaching. Bade i den konkrete case, men
ogsd pé et lidt mere generelt plan. Dette skal ikke opfattes som en
udtemmende liste over praksisser, der kan udledes pad denne baggrund,
men mere som et udtryk for praksisser, der treeder szrligt frem, eller pa

anden vis har fanget mit “normative” blik.

“Alts@, for at det er en coachingsamtale, sé er det baseret pd
frivillighed. Og det vil sige, at altsé nogle steder, der bliver det jo
misbrugt, hvor lederen kalder medarbejderen ind til en
coachingsamtale hos en coach, hvor der ligger en skjult dagsorden.
Det mener jeg ikke er coaching. Men altsé sGédan som coaching
egentlig er, s& er det en frivillig zh, en frivillig samtale, hvor
fokuspersonen gerne vil se pé situationen med nogle nye gjne, og
derfor skal der jo vare altsé en motivation for fokuspersonen, et

gnske om at sendre noget ikke altsd” (Bilag 1: 26).

Et afgerende kriterium i mange coachingtilgange er den coachedes eget
onske om at forandre eller &ndre noget ved sig selv eller egen livssituation
(se f.eks. Whitmore, 1998: 76). Der ligger altsé en fordring om en
egenmotivering i coachingsamtalen, som det ogsa fremgér af ovenstédende
citat fra underviseren p&d FOA’s coachingkursus.

Oplevelsen af frivillighed ses ogsé, hvis man kigger pd, hvordan, ikke blot
tilslutningen til coachingen, men ogsé selve coachingen foregér. Det
fremgér aof flere tilkendegivelser fra kursisterne, at langt sterstedelen

betegner deres egen tilgang til coachingen som engageret og motivereret.
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FOA's underviser markerer en klar distinktion mellem coaching og ikke-
coaching, der indeholder en skjult dagsorden, der knytter sig til
ledelsesmaessige interesser, der ikke baserer sig pa frivillighed. Dette er dog
ikke en generel distinktion i forhold til opfattelsen af frivillighed.

| John Whitmores udlzegning af frivilligheden knytter den sig i hgjere grad
til de metoder og tilgange, der anvendes, frem for intentionerne ved
coachingen (Whitmore, 1998: 76). Vigtigheden af, at den coachede tager
et “ejerskab”, der fungerer som incitament til selvsteendige handlemgnstre,
fremhaeves som en seerlig veerdi i “god” coaching. Dette kan ogsé genfindes
hos FOA, hvor der artikuleres en klar distinktion mellem frivillighed og

dominans. Sidstnavnte benzevnes oftest som réddgivning frem for neutralitet.

” Altsé idéen i coaching. Det er jo s&, at nér man selv har vaeret med
til at finde de lesninger, sé er man meget mere motiveret for, at gh
handle p& dem. Og meget mere realistisk, at det faktisk bliver til
noget, end hvis der kommer en anden og siger: “Du, jeg synes, det
vil veere en rigtig god idé, hvis du gik hen og snakkede med Anne
om jeres problemer inde pé stue 8 ikke.” (Bilag 1: 29)

Samtidige krav om neutralitet og normativitet

Netop det at formulere sig i neutrale termer fremhaeves som helt afgerende
for den gode coaching (Whitmore, 1998: 62) Der opretholdes en klar
distinktion mellem coachens neutralitet og en mere normativ rédgivning.
Ligeledes arbejdes der med “&ben, opdagende lytning” eller “aktiv
lytning”, der ligeledes skal bidrage til at “neutralisere” eventuelle indslag af
“vejledning” eller normativitet i selve coachingsamtalen (se f.eks. Bilag 1,

side 10):
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”... kunne du ikke bare snakke med chefen om det? Hvor der ligger
en antagelse om, at det at snakke med chefen, vil veere en losning.
Altsé, og der vil jeg sige, der tipper den over i rédgivning. Det er
godt nok et spergsmdl, men det bliver selvfelgelig tydeligere.”
(Bilag 1: 22).

”...alts& det er jo meget subtilt, hvor den lige tipper over ikke.”

(Bilag 1: 23).

Ifalge underviseren i FOA, har flere of de kursisterne allerede en bevidsthed
omkring denne afvejning mellem neutralitet og rédgivning. Denne
bevidsthed har de opnéet gennem tidligere kursusforlgb. Det kunne séaledes
tyde pa at denne tilgang ikke er eksklusiv for FOA’s coachingkurser, men
ogsé er udbredt i en del af den ovrige kursus- og undervisningsaktivitet for
medlemmer. Denne “bevidsthed” medvirker i en sédan optik til at disse
kursister har lettere ved at adaptere de metodikker og tilgange, der ligger i

den praktiserede coaching (Bilag 1: 23).

” Det synes jeg, de gor meget stort oh, og nogle ger det meget
hurtigt. Nogle har det allerede, nér de kommer. Og det er jo meget
forskelligt. Nogle kommer jo h, og har veeret pé rigtig mange
lignende kurser og altsé man kan sige de naermest mestrer teknikken

allerede nér de kommer.” (Bilag 1, side 23).
P& den led er der séledes en form for konvergens i forhold til andre

kursusaktiviteter, der alts& udstyrer kursisterne med en “teknik” til at indgé i

nogle af coachingens fordringer.
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Nedbrydning af barrierer

“Nér vi kommer til en coachingsamtale, sé er det egentlig et anske
om, at komme ud over vores modstand mod forandring. Og, sh det

er ikke altid, man er parat til det” (Bilag 1, side 28).

Ligesom frivilligheden i tilgangen til en coachingproces ses som afgerende,
er der ogsé en betingelse om et anske, om at forandre eller gentaenke
noget, for at coachingen kan betragtes som givtig. Samtidig betones det, at
det langt fra altid er tilfeldet at den coachede er i stand til at imgdekomme
en erkendelse om, at hun gnsker forandring eller udvikling pé et eller flere
omrader. Den coachede skal (lidt provokerende sagt) coaches til den
erkendelse. Det gaelder sa for coachen om at fierne barrierer, der blokerer

for personlig udvikling og erkendelse:

” Jo, man skal netop hjselpes til den, fordi man kommer jo i en

coachingsamtale, fordi man ikke kan det” (Bilag 1, side 28).

Dette illustrerer netop paradokset mellem pa den ene side at vedkende sig
en metode, der kun accepterer vardineutralitet i de spargsmdl, der mé

fremsaettes, men samtidig et normativt enske om, at installere gnsket om at
udpege et givet problem for herefter at tilstreebe at nedbryde den eller de

barrierer, der ses som hindring for en problemlgsning.
Det handler ikke “blot” om at sege at nedbryde disse barrierer. Barriererne

geres ogsd til selve materien i det, subjektet ber udsaette for selvanalyse, for

bedst muligt at gede jorden for fremdyrkelse af et forandringspotentiale.
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” Det er jo sGdan, det felt coaching arbejder i, og der et eller andet
gnske om forandring og sd er der det, som holder os tilbage og
forhindrer os. Og det er sédan meget der, som coaching arbejder i
at se, hvad er det, der stopper dig, hvad er det, der forhindrer
dig?” (Bilag 1, side 28).

John Whitmore karakteriserer personer, der besidder “barrierer”, der ikke
er let nedbrydelige som “besveerlige mennesker”, der besidder en
“foreeldet opfattelse af mennesket som en tom beholder, der kun har ringe

veerdi, for den fér tilfert input udefra.” (Whitmore, 1998: 182).

Opsummering

| det foreg&ende har jeg forsegt at se pd nogle styrings- og
frihedspraksisser, der kan knyttes til coaching. Identifikation, feelles
reference og sproglig genkendelighed mellem coach og coachet ses som
afgerende i forhold til den relation, der tager udgangspunkt i den
coachedes livsfarelse. Ligeledes bliver lyst gjort til et afgerende kriterium
for, at coaching overhovedet kan finde sted. Coachingen tager afstand fra
dominansforhold, hvilket mé siges at indskrive coachingen i et
“senmoderne” forhold mellem styring og frihed som praksis. Der er ogsa
tale om praksis pé& et mere bevidsthedsmaessigt plan, hvor refleksion bliver
gjort til et kriterium for, hvorvidt, man er i stand til agere i coachingens
landskab, eller man mé ngjes med at fremsté som et besvaeerligt menneske.
Mal bliver gjort til styringspraksis i form af et ufravigeligt krav til en
handlingsplan for den enkelte som praksis for en genuin coachingsamtale.
Endelig ses kravet til neutralitet i den artikulerede kommunikation som en
metode til at tilstraeebe en “herredemmefri” proces, hvilket dog samtidig

foranlediges af normative udgangspunkter for hensigten med anvendelsen
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af coaching, hvorfor den tilstraebte neutralitet snarere antager form af en

praksis, der tilsireeber en afvaebning af modstand eller kritik.
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Hvordan kommer styrings- og frihedspraksisser til
udtryk og hvorledes udeves de?

Dette undersogelsesspargsmal skal i forlaengelse of det forste
undersagelsesspargsmdl bidrage til at kunne besvare forste led i
problemformuleringen (Hvordan udeves styrings- og frihedspraksisser i

forbindelse med coaching i arbejdslivet?).

| det falgende vil jeg forsege at indkredse de méader, hvorpé de skitserede
praksisser kommer til udtryk gennem konkrete udsagn eller handlinger,
artikuleret bade gennem det sagte og det skrevne, hentet fra empiriske

eksempler.

Det skal fore til “noget”
| det foregdende afsnit fremgik det blandt andet, at forandring og ny

erkendelse spiller en afgerende rolle i forhold til det selvarbejde, der ydes
af den coachede. Denne forandringsproces seges dokumenteret og
kontrakiliggjort gennem udformninger of skriftlige malsaetninger og
handlingsplaner udformet i relationen mellem coach og coachet med

henblik pa evaluering:

”...coachen er til stede som en proces...Jh, hvad hedder det? En
procesvejleder, ja. Eller en fadselshjeelper. Dh og hjselper processen
ved at stille nogle spargsmél, som &bner op for nye erkendelser.
Og, oh hvor samtalen, coachingsamtalen, den ender med at man
laver en mélssetning og en handleplan. Og man felger op pé, altsé

de mdl, man har lavet.” (Bilag 1, side 22)

Underviseren understreger, at det er en praemis for en coachingsamtale, at

den altid slutter med en handlingsplan (Bilag 1, side 27). Handling skal her
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forstés relativt i bred forstand. Den skal ikke nedvendigvis objektiveres ved
en konkret, aktiv handlen. Den kan vare (og er ofte) en ny erkendelse i sig

selv:

” en handling, det kan jo ogsd veaere at teenke om det pd en ny
md&de, eller en anderledes méde. @h, og at, altsé der vil altid vaere
en erkendelsesproces involveret i at skulle lave nye
handlemuligheder, fordi nér man kommer i en coachingsamtale, s&
er det typisk, fordi der er noget, man er last lidt fast i, eller ikke kan
se vejen ud af, eller h, altsé godt vil have en ny vinkel p&” (Bilag 1,

side 27).

Derved ikke sagt, at det ikke skal fere til aktiv handlen. Men fokus er her
ofte pa det bevidsthedsmaessige plan, selvom der i coachingprocessen
leegges vaegt pé en praksis- og handlingsorienteret metodik. Dette fremgar
ogsd af brugerevalueringerne, hvor flere f.eks. fremhaever, at de “ser

tingene pd en ny made”, eller “er blevet mere bevidst om mange ting”.

Ikke-dominant erkendelse

Vaegten pd forandringer og nye erkendelser pa det bevidsthedsmaessige
plan kan méske i forhold til den, i casen udferte, coachingtilgang forklares
gennem forstdelsen af de krav, der stilles til coachingens validitet som
anvendelig metodik, der indeholder krav til, ot det er subjektet for
coachingen, der selv skal kunne erkende det (af andre?) udpegede

problem:
”...for eksempel en medarbejder med oh, alkoholproblemer, som er

fuldsteendig uerkendte, altsé hvor medarbejderen siger, “altsd jeg

drikker ikke for meget ”, altsé det kan man ikke coache. Altsé der
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kan man komme med en pétale, sh og arbejde hen i mod en
afskedigelse ikke. Altsé man kan jo ikke coache en medarbejder,
som ikke er erkendt omkring et problem, for eksempel ikke. @h, og
sd er der jo ogsd de der ting, som jeg naevnte med altsd, hvis det er
nogle ah, strukturer. Altsé coaching gér pé den individuelle
handlekraft, men individet kan std i nogle strukturer, som ikke er til
at eendre. Og der vil det jo vaere at stikke blér i gjnene pé
personen, at lave en eller anden coachingsamtale, hvor problemet

ligger i nogle strukturer og ikke i personen” (Bilag 1, side 26).

For at opretholde coaching som noget, der foregér i forhold til
anerkendelsen af et frit subjekt, der skal kunne erkende det, der geres til
genstand for forandrings- eller udviklingsprocesser, bliver der samtidig
trukket en distinkt greense mellem denne praksis, der kan siges at knytte sig
til begrebet om “magt-via-frihed” p& den ene side og dominansforhold pa
den anden. For at opretholde denne distinktion negeres forsgg péa indslag

af dominans eller direkte styring of viljer:

“Men jeg har ogsé haft en, som startede med at sige “jeg vil
godt...jeg kommer fordi jeg godt kunne teenke mig at coache min
leder” (grin) og sédan, nér jeg s&, hvor vi hele den ferste dag pé
coaching altsé snakker om hvem kan man coache og hvad kresever
det og den der frivillighed der er i det og sédan.” (Bilag 1, side 7).
“Man kan ikke, ligesom hende, der ville coache sin leder til at f&
nogle andre holdninger ikke. Og det tog et par gange fer hun godt
kunne se at det kunne hun altsd ikke bruge coaching til. Og det tog

virkelig et par gange, fordi nu havde hun sédan ligesom sat sig for
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at coaching det var sédan noget, som man gjorde pé nogle, for at

fé dem til at gere noget ikke (Bilag 1, side 18).

Samtidig markeres en afstand til andre former for tilskyndelser til kognitive
strategier, der opfattes som mere manipulerende eller styrende sésom for
eksempel NLP-metoder (Bilag 1, side 17). Dette kan tolkes i retning af en
negering af andre former for tilskyndelser til kognitive strategier, dels i
forhold til “kravet” om neutralitet, men ogsa som et forseg péd, at undgé at
indskrive coaching i samme betydning tilgange med en mere eksplicit

normativ styringspraksis.

Opsummering

Coaching fordrer, som nzevnt (for at vaere “korrekt”) en handlingsplan, men
den skal ikke ngdvendigvis udmgnte sig i en konkret handling. Ofte bestar
handlingen, pé trods af en praksisorienteret metodik, i en ny erkendelse pé
bevidsthedsmaessigt plan. Séledes kan styrings- og frihedspraksisser ofte
komme til udtryk gennem et diskursivt eller ideologisk niveau, der forst
senere udmenter sig i objektiveret handling.

Subjektet for coachingen, skal selv kunne erkende det problem, der
udpeges eller geres til genstand for forseg pé at fordre forandrings- eller
udviklingsprocesser. Dette er ngdvendigt for at opretholde coachingens
anerkendelse af det frie subjekt, uden at der skabes indslag af dominans.
Der bliver samtidig trukket en distinkt graeense mellem denne praksis, der kan
siges at knytte sig til begrebet om “magt-via-frihed” pé den ene side og
dominansforhold p& den anden. For at opretholde denne distinktion

negeres forseg pd indslag af dominans eller direkte styring af viljer.
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Hvilke faglige dannelsespraksisser og normer kan der
findes i LO-fagbevaegelsen og searligt FOA?

Det falgende skal bidrage til at klarleegge LO-fagbevaegelsens rolle som
myndiggerende gennem for eksempel kursusvirksomhed, opkvalificering,
faglige klubber, foreninger etc. Dette sker med henblik pé at kunne tegne et
billede af, hvorledes “den faglige dannelse” kommer til udiryk béde pa et

generelt, men ogsa specifikt plan i forhold til specialets case.

Solidaritet

Som beskrevet i afsnittet om den faglige dannelse er den instrumentelle
fagforeningssolidaritet et kendetegnende traek ved den faglige skoling i
klassisk forstand. Solidariteten artikuleres og defineres gennem lighed,
ensrettethed og interessekonvergens inden for en afgraenset gruppe, der
deler f.eks. uddannelse, fag, arbejdsplads, ken, geografisk tilhar eller
lignende. Fagforeningssolidariteten er en praksis, der bidrager til at
homogenisere et kollektiv f.eks. en fagforening eller en medarbejdergruppe
i forhold til at styrke og vareetage gruppens kollektive interesser. | et sdédant
solidaritetsforhold levnes der ikke i udgangspunktet meget plads for det
enkelte subjekts szerlige tilbgjeligheder, ligesom kollektivet for at opretholde
en homogenitet ma besidde en staerk faellesnaevner blandt individerne i
gruppen. Dette levner ringe plads til at inkludere personer eller synspunkter,
der ligger uden for det, der artikuleres som det fzlles for gruppen. P& den
baggrund stér coachingens fokus pé individuelle processer og ébenhed
over for forandring og nye pévirkninger i et direkte antagonistisk forhold til
den klassiske, kollektive fagforeningssolidaritet, der netop seger at negere
coachingens dyder, som de for eksempel kommer til udiryk gennem FOA's

underviser:
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“Det handler meget om at f& gjnene op for forskeligheder. Og =h
kunne vaere nysgerrig over for forskelighed i stedet for at lukke aof
for det. Jeg tror det er der mange konflikter oh opstdr, det er fordi
vi lukker of for det der fremmede og det som vi er bange for” (Bilag

1, side 2-3).

Der kunne dog godt argumenteres for, at i takt med at arbejdsmarkedet er
blevet individualiseret og det, der kunne karakteriseres som
arbejderkollektivet er delvist eroderet, vil den klassiske
fagforeningssolidaritet vaere i opbladning til fordel for mere individuerede
dyder, som ovenstdende citerede kan indskrive sig i. Her m& man dog
ihukomme, at netop faggrupperne i FOA tilslutter sig en relativt hgjere grad

af kollektive normer end andre faggrupper (Bild et. al, 2007: 138; 312).

Der er alts& her modstridende interesser i forhold til at definere, hvad der
karakteriserer den “gode” faglighed og praksis. Forskellen skal ogsé ses i
forhold til, en kamp om, hvad der bliver gjort til repraesentant for
fagligheden. Den farnaevnte karakteristik of faglige dannelsesetikker, der
knytter sig til solidaritet, baseres p& det “store” samlende kollektiv, hvor
der er vaegt pa faellesnaevnere i forhold til at inkludere kollektivets legitime

medlemmer i et interessevaretagende faellesskab.

Som det ogsd er beskrevet tidligere tilhagrer deltagerne pé& coachingkursuser
i FOA i hovedreglen den mindre gruppe af medlemmer, der er aktivistiske i
deres made at udeve faglighed pa (f.eks. som TR). Dette er i form af en
udviklings- og karriererorienteret tilgang til arbejdslivet® og/eller faglige

tillidshverv, der betyder, at personlige udviklingsstrategier og

8 Sd det er sadan folk, der er pd vej fremad i deres fag ikke. Hovedveegten af dem, der kommer”
(Bilag 1, side 30).
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forandringsparathed i noget ringere grad stér i modsaetning til de faglige
etikker, der udeves i denne gruppe, hvor der for eksempel er villighed til
kursusaktiviteter uden for arbejdstiden, som oftest betalt af egen lomme og

ikke pa direkte foranledning af ledelsen’ (Bilag 1, side 6).

“Altsé oh, altsé jeg plejer og sige at jeg skummer fladen (griner)
inde i FOA, fordi de folk der kommer p& mine kurser, det er jo folk
der virkelig braender for det, og de kommer frivilligt. Altsg det er
meget sjeeldent, en gang imellem har jeg en der sidder og er sendt
af deres leder, og som sidder og er rigtig sur de ferste to timer og
s& bliver enormt glad i lebet af ret kort tid som regel. @h men ellers
er det jo folk der har meldt sig frivilligt, og mange af dem betaler
selv for det, og mange af dem kommer i deres fritid, for at tage
arbejdsrelaterede kurser, det er jo fuldsteendig vildt ikke (...) og de
folk som melder sig, det er s ogsd den del af FOA medlemmerne
som oh, virkelig tager et ansvar og gerne vil gere en forskel og oh,
gerne vil udvikle sig ikke, fordi altsé jeg fér jo ikke dem pé& kurset,
som egentlig ikke rigtig gider og melder sig syg hver mandag og er
i hjemmeplejen og oh gdr over og shopper til sig selv i Bilka mellem

beszgene altsé” (Bilag 1, side 5-6).

Det pointeres dog stadig, at der tydelige indslag, der indikerer, at
deltagerne kommer fra det, der karakteriseres som en lgsningsorienteret
baggrund. De er ikke hjemmevant med refleksion og mé arbejde intensivt

med at tilleere sig denne kunst (Bilag 1, side 7-8).

? Underviseren fortzller f.eks. om tidligere kurser for medlemmer af HK, hvor kursisterne ifolge
underviseren folte sig bange og tvunget til deltagelse, da det var pa foranledning af A-kassen, at de
deltog i kurset.
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Hvordan bruges kursusaktivitet i fagligt sjemed?

Det er klart, at det empiriske grundlag, der ligger til grund for denne
analyse kun i ringe grad kan sige noget om, hvad coachingen konkret
betyder for forholdet mellem styrings- og frihedspraksisser og faglig
dannelse pa selve arbejdspladsen og i de relationer, der udspiller sig der.
Det er heller ikke et primzert sigte, men alligevel kan det veere interessant,
kort at bergre dette, da det kan give et billede aof, hvordan coachingen
virker pa faggruppens selvarbejde ud over erkendelser pa det
bevidsthedsmaessige plan, der jo i ferste instans artikuleres som malet for

coachingen.

” De siger, de kommer ogsé fordi, de gerne vil gere en forandring
pd deres arbejdsplads. Altsé bringe noget med sig tilbage, som kan
lefte.” (Bilag 1, side 29).

Underviseren fortzller, at ca. halvdelen of deltagerne ytrer, at de gnsker at
bruge coaching aktivt som et redskab p& deres arbejdsplads. | forhold til sig
selv, kolleger eller beboere. Den anden halvdel gnsker i hgjere grad at

blive coachet pa kurset (bilag 1, side 31).

Selvom enkelte kommer med tilkendegivelser sésom: “Nu skal der traenes
for at komme til at coache godt” er der derimod i evalueringsskemaerne
kun fire ud af 29, der tydeligt angiver, at de vi bruge coachingteknikkerne
fremadrettet i deres arbejdsliv. Der sperges ikke til dette, s& det kan langt
fra sluttes, at de som ikke naevner det, ikke vil gere brug af coaching i
arbejdet, men kan nok konkluderes, at det formentlig ikke er den vigtigste
motivationsfaktor bag deltagelsen i coachingkurset. Der er ogsé enkelte,
der vil anvende coachingteknikker i deres tillidshverv (som f.eks.

tillidsrepraesentant). Men flere ytrer, at de primaert vaegter mere
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bevidsthedsmaessige erkendelser sésom at f& “overskredet graenser”,
“zndret menneskesyn”, eller, at coaching er “et godt redskab til

selvudvikling”.

Opsummering

Den fagforeningsbaserede solidaritet fordrer et homogent kollektiv og
levner ringe plads til at inkludere personer eller praksisser, der ligger uden
for det, der artikuleres som det fzelles for gruppen. P& den baggrund star
coachingens fokus pé individuelle processer og ébenhed over for
forandring og nye pavirkninger i et direkte antagonistisk forhold til den
klassiske, kollektive fagforeningssolidaritet, der netop seger at negere
coachingens dyder. Gruppen af medlemmer, der deltager i coachingkurset
tilhgrer dog primaert en mindre gruppe, for hvem personlige
udviklingsstrategier og forandringsparathed i noget ringere grad star i
modsaetning til de faglige praksisser. Den praktiske anvendelsesorientering i
forhold til at anvende coachingkurset i fagligt sjemed er umiddelbart
sparsom. Som tidligere navnt kan det tyde pd, at det primzert foregér pa et

bevidsthedsmaessigt plan.
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Hvilke faglige dannelsespraksisser tilskrives coaching?

Det folgende, sidste undersegelsesspargsmdl skal bidrage til at besvare
anden del af problemformuleringen med henblik p& at sammenholde
styrings- og frihedspraksisser med de praksisser, der befinder sig inden for
“en faglig dannelsespraksis”. Dette vil saledes, forhébentlig muliggere et
forsigtigt bud pé, hvilken betydning coaching tilskrives inden for denne
norm.

Der vil i denne del vaere et mere diskursivt tilsnit end de foregéende.
Besvarelsen vil séledes indebzere en analyse ikke “blot” of praksis, men aof
ideologi og intentionalitet. Dermed dog ikke sagt, at det foregéende er

forsegt renholdt for betydningstilskrivelse eller diskursivitet.

Kritisk begejstring

Jeg har tidligere berart, at underviseren pd FOA’s kursus i coaching
artikulerer sig kritisk i forhold til dele af coachingtilgangen, f.eks. NLP-
coaching. Hun ytrer ligeledes ikke et internaliseret forhold til den form for
coaching, hun selv praktiserer. Der ligger i hgjere grad motiver omkring
opretholdelse af en hgij tilslutning til kursusaktiviteter til “grund” for brugen
af coaching (det er et meget populeert kursus), end en egentlig omfavnelse

af coaching som ideologi.

”...og altsé jeg md indremme, at oh, altsé jeg har det meget blandet
med begrebet. Og oh, jeg underviser i coaching, fordi FOA har bedt
mig om det. Og det har jeg veeret en stemmesluger en masse, ikke

ogsé.” (Bilag 1, side 15)
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Selvom personlige motiver og tilbgjeligheder ikke behgver at have nogen
betydning i forhold til udfgrelsen of praksis inden for en institution eller
organisation,'’ er det alligevel med til at tegne et billede af, hvordan et

begreb tilskrives betydning og anvendes i en specifik kontekst.

Der er altsé et onske om, at anvende coaching som aktivitet i forhold fil

faggruppen, men det sker primaert ud fra en betragtning om, at det kan

traekke folk til. Der bliver ikke taget favntag med coachingens lyksaligheder.

Der tilstreebes snarere at bibeholde coaching inden for rammerne aof et
myndiggerelses- eller oplysningsprojekt, hvis artikulerede intention er, at
kleede individet pa til madet med f.eks. coaching, frem for at udstyre det

med veerktgjer, der skal fordre selvarbejde.

“Altsé hvis vi snakker coaching sh, der dbner jeg altid op for en
kritisk diskussion af, altsé hvad coaching egentlig er og hvad det

ger, og altsé er det noget vi skal overhovedet ikke. Men de fleste

som kommer pé& coachingkurset, hvis vi nu zoomer ind pé det, zh de

kommer, fordi det stér i aviserne alle steder. Og oh jeg har lagt det

ret &bent op i kursusbeskrivelsen” (Bilag 1, Side 6-7)

Der er altsa tale om en bestemt méde at anvende coachingbegrebet p4,
hvor det ikke kun bliver et tillert redskab, men ogséa bliver genstand for
selvstendig behandling og analyse. Dette haenger givetvis sammen med
bade den profil FOA indtager, samt en mé&de at gere coaching mere
spiselig for en faggruppe, der ikke er hiemmevandt i de taenke-
handleméder, som coaching i sin “rene” form repraesenterer. Samtidig

pointeres det, at faggruppens ikke-boglige orientering opfattes som en

' Jt. f.cks. Hannah Arendts analyse af Ondskabens Banalitet.
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faktor, der fremstiller individerne som mindre kritisk indstillede over for nye

metoder.

“Altsé fordi de er sé praksisorienterede ikke, s& man kan sige altsé,
ja hvis man snakker om analyse og refleksion sé er der ikke ret
meget af det, men der er en helt anden kampgeist ikke, og en
villighed til at prave tingene af ikke. Og det ger de, de kaster sig ud
i alt muligt uden at stille spergsmdl til det faktisk.” (Bilag 1, side 8)

Man kan dog muligvis stille spargsmél ved, hvorvidt denne kampgeist er
udtryk for en villighed, eller hvorvidt en ikke szerligt udviklet refleksions- og
diskussionskultur i stedet resulterer i en relativt sterre grad autoritetstro uden

at stille eksplicit spargsmal ved kursets indhold og form'!

Der er fra FOA et gnske om, at kursusvirksomheden i en vis udstraekning
skal vaere arbejdpladsrelateret.'> Dog ma man i nogen udstraekning ga pé
kompromis med dette. Det er langt fra alle, der gnsker arbejdsrelaterede

problemstillinger bearbejdet.

” jeg tror, det er lige dele arbejdsliv og sh, fritidsliv. Og det er
sddan alt, lige fra samarbejdsproblemer til altsé, hojdeskrak
(griner). P& sidste kursus, da jeg sperger ud i plenum ikke, og sé
hende der meldte sig, hun ville gerne coaches for hagjdeskraek, og
det gik sé godt, s& naeste gang jeg spurgte ud, sé var der s& en, som

havde en anden fobi (griner). Og det var sédan, altsé jeg ville godt

"' T de (ikke-anonymiserede) evalueringsskemaer, der forefindes fra coachingkurserne er der praktisk
talt ingen ytringer om kritik af selve undervisningen eller coachingevelserne. Kritik knytter sig naesten
udelukkende til fysiske omstendigheder sdsom kulde, indretning, kekkenfaciliteter etc.

12 Eksempler pé ovrige kursusubud for FOA’s medlemmer inden for SOSU-sektoren er f.eks.: Pleje og
behandling af diabetikere, Brug af PC pd arbejdspladsen, Kommunikation i teams, Genoptreening af
patienter med fysiske lidelser, Konflikthandtering etc. (Udpluk fra: http://www.foa.dk/Social-
Sundhed/Uddannelse)
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have vist det ogsd i et arbejdsperspektiv ikke. Men oh, man mé jo

ligesom tage hvad, der kommer ikke” (Bilag 1, side 14).

Arsagen hertil kunne dog ogsé tankes at vaere, at den enkelte ser
arbejdsrelaterede problemstillinger som en privat sag, man ikke gnsker

bearbejdet kollektiv eller foran et starre forum.

Derfor kan indtrykket of, hvordan kurset anvendes af medlemmerne vaere
misvisende, ligesom der heller ikke kan siges meget om, hvorvidt der rent
faktisk foregar praksis med baggrund i FOA's tilbud om coaching hos
medarbejderne ude pa den enkelte arbejdsplads, selvom der ytres
hensigtserklaeringer herom. P& dette niveau vil eventuelle konklusioner

herpa hvile pa et intentionelt grundlag.”

P& den baggrund fremiraeder det tydeligt, at malet for FOA's
coachingaktiviteter i stor udstraekning forbliver p& det bevidstgerende plan.
De kan tolkes i retning aof et snske om, at bidrage til en konstant
“myndiggerelse” af egne medlemmer, for hvem uddannelses- og
oplysningsaktiviteter for mange er en knap og ikke let tilgaengelig ressource.
De skal med andre ord “kleedes pa” til at made nye stremninger og nyt

tankegods pé arbejdsmarkedet og i samfundet generelt (se f.eks. bilag 1,

side 19-20).

” Og s samtidig, sd siger jeg, jeg synes, der er nogle rigtig gode
kommunikationsstrategier eller spargeteknikker eller der er en
bevidstgerelsesproces, som er rigtig gavnlig (...) S& jeg vil sige, det

er ikke, det er jo ikke nedvendigvis noget, man bliver lykkeligere aof,

" Dog har nogle tidligere kursister henvendt sig med henblik pa en opfelgning i forhold til at
vedligeholde og udvikle coachingteknikker i arbejdsmaessig (Bilag 1, side 13).

60



men man kommer méske til at fungere lidt bedre i et team pé& en
arbejdsplads, hvor altsé, branchen er jo meget kommunikations- og

menneskeorienteret ikke.” (Bilag 1, side 16-17).

Ud fra de udsagn, underviseren fremszetter, samt de prioriteringer FOA har
foretaget i forhold til kursusudbud og efteruddannelse, mé& brugen af
coaching i denne form i en vid udstraekning tilskrives en bevidst- og
myndiggerelse. Badde i form aof oplysningsarbejde, men ogsé i form of
fordringer, der bibringer en gget evne til selvarbejde og
udviklingsorientering, der har til hensigt at imedegé herskende stremninger
pé arbejdsmarkedet og krav i samfundet generelt. Kravene om at fremsta
som et autonomt, selvstendigt, dbent, forandringsparat individ bliver en
nggle til vaerdighed, status og i sidste ende jobmaessig- og materiel
sikkerhed pa linje med kravet om at kunne tale, laese og skrive et sprog, der
anerkendes som gyldigt. Derfor indskrives tiltag som coaching (og for den
sags skyld f.eks. NLP, som ogsé& udbydes) i en dannelsesetik pé linje med

mere “simple” og traditionelt gyldige vaerktgjer sésom evnen til at lzse.

“De har valgt nu at have en meget stor kommunikationsprofil. Og
oh, seetter det i bladet farst. Altsé hvis du ser det trykte
medlemsblad, s& er det mine kurser, som kommer ferst. Far kor og
ordblindekurser og engelsk og computer og sé videre. @h, sd jeg
tror at altsd, jeg tror ogsé deres mél, det er det her med at

opkvalificere dem pé& grund af den korte skolegang. (Bilag 1, side
21).
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Normativt funderet kritik af coaching
Afslutningsvis vil jeg traede et lille skridt ved siden og fremtraekke et par

kritiske pointer i forhold til den udbredte anvendelse af coaching og/eller
mutationer heraf. Uanfzaegtet kriteriet og metoden for anvendelsen.

Peter Triantafillou skriver i sin analyse af coachingens opstéen, at

”...den aktiverer forestillingen om en serlig etisk substans, der er

feelles for alle mennesker, nemlig ‘det uudnyttede potentiale’.

(Andersen & Triantafillou, 2008: 20).

Dette skal forstds som en normativ vurdering af coaching, der bunder i en
kritik af troen pé og tiltroen til det evigt ufuldbyrdede selv. Triantafillou
traeder her ud af genealogiens bud og danner et ogsé et sandhedsregime.
Kritikken baserer sig pé en negering af udviklingshegemoniet og
frihedspraksisser p& bekostning af andre. Denne negering er et normativt
sandhedsregime, der hylder mere kollektivistiske, moralske og
anerkendende idealer, der raekker ud over arbejdslivets sferer.

Ikke desto mindre deler jeg denne kritik, ligesom jeg anser de
frihedspraksisser, coaching kan relateres til, som taet forbundet til andre
tvingende omsteendigheder. Disse omsteendigheder er ikke nadvendigvis

“veerre” eller “bedre” end tidligere.

Ole Fogh Kirkeby argumenterer for, at en kobling mellem coaching og
ledelsespricippet LEAN (som ikke sjseldent anvendes i Aldreplejen) kan fere
til et subjekt, der ikke blot mé udfere et omfattende, udviklingsorienteret
selvarbejde, men ogsé mé effektivisere sine rutiner og konstant mé optimere

sig selv of egen fri vilie (Kirkeby, 2006: 11).
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Pligten til evigt selvarbejde betyder et fraveer af en mere fzlles
erfaringsdannelse, hvilket har spillet en afgerende rolle for de faggrupper,
dette speciale bergrer, hvor former for kollektiv kritik of ydre
omstaendigheder risikerer at blive vendst til en selvkritik, hvor lgsningen altid

md hvile pa det enkelte subjekts evne til at styre sig selv.

”...selvom der nok kan vaere tale om en form for frigerelse, sd vil
denne altid veere bundet til specifikke moralske koder, der
favoriserer bestemte frihedspraksisser (iseer pligten til konstant
selvforbedring) p& bekostning af andre.” (Andersen & Triantdfillou,
2008: 20).

Der synes i coachingen at vaere et manglende gije for, at subjektet ikke kun
skabes gennem individuel praksis, men ogsé (og i haj grad) gennem andres
vurderinger, styringsforseg og sanktioner, der afspejles i geldende

moralske koder for anerkendt adfserd.

Opsummering
Der er et gnske om, at anvende coaching som aktivitet i forhold fil

faggruppen, men det sker primaert ud fra en betragtning om, at det kan
traekke folk til. Der tilstraebes snarere at bibeholde coaching inden for
rammerne af et myndiggerelses- eller oplysningsprojekt, hvis artikulerede
intention er, at klaede individet pd til madet med f.eks. coaching, frem for at
udstyre det med vaerkigijer, der skal fordre selvarbejde.

Indirykket of, hvordan kurset anvendes af medlemmerne vaere misvisende,
ligesom der heller ikke kan siges meget om, hvorvidt der rent faktisk foregér
praksis med baggrund i FOA's tilbud om coaching hos medarbejderne ude
pé den enkelte arbejdsplads, selvom der ytres hensigtserklaeringer herom.
P& dette niveau vil eventuelle konklusioner herpé hvile pé et intentionelt

grundlag. Kravene om at fremstd som et autonomt, selvsteendigt, ébent,
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forandringsparat individ bliver en nggle til veerdighed, status og i sidste
ende jobmaessig- og materiel sikkerhed pa linje med kravet om at kunne
tale, lese og skrive et sprog, der anerkendes som gyldigt. Derfor indskrives
tiltag som coaching i en dannelsesetik pa linje med mere “simple” og

traditionelt gyldige vaerktajer sdsom evnen til at lese.

5. Konklusion

Afslutningsvis vil jeg skitsere nogle af specialets hovedpointer med henblik
pa en konklusion i forhold til specialets problemformulering: Hvordan
udeves styrings- og frihedspraksisser i forbindelse med coaching i
arbejdslivet, og hvordan tilskrives begrebet betydning i en faglig
dannelsespraksis?

Indledningsvis vil jeg sammenfatte nogle teoretiske pointer, der danner
grundlag for specialets forstdelsesramme. Derefter vil jeg skitsere nogle af

de udledninger, der er draget med baggrund i afhandlingens analytiske
del.

Specialets empiriske blik er rettet mod coaching og fagbevaegelsen
eksemplificeret ved fagforbundet FOA's brug af coachingkurser for deres
medlemmer i Aldreplejen, der er fagligt organiseret i FOA SOSU. |
forleengelse heraf kigges pd, hvordan coaching er integreret som en del af
fagbevaegelsens generelle kursus- og uddannelsestilbud, og dettes

betydning for forholdet mellem styrings- friheds- og dannelsespraksis.

Specialet tager udgangspunkt i en governmental vinkel pé
problemstillingen. Et fokus p&, hvordan styring kan fungere ved at individer
anspores til at arbejde med sig selv i henhold til nogle bestemte moralske
koder. Altsé forholdet mellem de friheds- og styringspraksisser, der er

indlejret i neoliberale ledelses- og organisationsformer. Der er ogsa blik for
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mere diskursive og betydningstilskrivende perspektiver pd, hvordan

coaching anvendes.

Identifikation, fzelles reference og sproglig genkendelighed mellem coach
og coachet ses som afgerende i forhold til den relation, der tager
udgangspunkt i den coachedes livsfarelse. Ligeledes bliver lyst gjort til et
afgerende kriterium for, at coaching overhovedet kan finde sted.
Coachingen tager afstand fra dominansforhold, hvilket ma siges at indskrive
coachingen i et “senmoderne” forhold mellem styring og frihed som praksis.
Der er ogsa tale om praksis pé et mere bevidsthedsmaessigt plan, hvor
refleksion bliver gjort til et kriterium for, hvorvidt, man er i stand til agere i
coachingens landskab, eller man mé ngjes med at fremstd som et besvaerligt
menneske. Mal bliver gjort til styringspraksis i form af et ufravigeligt krav til
en handlingsplan for den enkelte som praksis for en genuin
coachingsamtale. Endelig ses kravet til neutralitet i den artikulerede
kommunikation som en metode til at tilstreebe en “magtfri” proces, hvilket
dog samtidig foranlediges af normative udgangspunkter for hensigten med
anvendelsen af coaching, hvorfor den tilstraebte neutralitet snarere antager

form of en praksis, der tilstreeber en afvaebning af modstand eller kritik.

Coaching fordrer, som navnt en handlingsplan, men den skal ikke
nedvendigvis udmente sig i en konkret handling. Ofte bestar handlingen, pa
trods af en praksisorienteret metodik, i en ny erkendelse p&
bevidsthedsmaessigt plan, saledes kan styrings- og frihedspraksisser ofte
komme til udtryk gennem et diskursivt eller ideologisk niveau, der forst

senere udmenter sig i objektiveret handling.

Subjektet for coachingen, skal selv kunne erkende det problem, der

udpeges eller gores til genstand for forseg pé at fordre forandrings- eller
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udviklingsprocesser. Dette er ngdvendigt for at opretholde coachingens
anerkendelse af det frie subjekt. Séledes bliver der trukket en distinkt
granse mellem denne praksis, der kan siges at knytte sig til begrebet om
“magt-via-frihed” pé& den ene side og dominansforhold pé den anden. For
at opretholde denne distinktion negeres forseg pé indslag af dominans eller

direkte styring af viljer.

Den faglige dannelsespraksis (i form aof f.eks. solidaritet) fordrer et
homogent kollektiv og levner ringe plads til at inkludere personer eller
praksisser, der ligger uden for det, der artikuleres som det fzlles for
gruppen. P& den baggrund star coachingens fokus pé individuelle processer
og dbenhed over for forandring og nye pavirkninger i et direkte
antagonistisk forhold til den klassiske, kollektive fagforeningssolidaritet, der
netop seger at negere coachingens dyder. Gruppen af medlemmer, der
deltager i coachingkurset tilherer dog primaert en mindre gruppe, for hvem
personlige udviklingsstrategier og forandringsparathed i noget ringere grad
stér i modsaetning til de faglige praksisser. Den praktiske
anvendelsesorientering i forhold til at anvende coachingkurset i fagligt
ojemed er umiddelbart sparsom. Det tyder p&, at det primaert foregar pé et

bevidsthedsmaessigt plan.

Der er et gnske om, at anvende coaching som aktivitet i forhold fil
faggruppen, men det sker primaert ud fra en betragtning om, at age
tilslutningen til kurserne. Der bliver ikke taget favntag med coachingens
lyksaligheder. Der tilstraebes snarere at bibeholde coaching inden for
rammerne af et myndiggerelses- eller oplysningsprojekt, hvis artikulerede
intention er at klaede individet pé til madet med f.eks. coaching, frem for at

udstyre det med vaerkigijer, der skal fordre selvarbejde.
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Indirykket af, hvordan kurset anvendes af medlemmerne kan vaere
misvisende, ligesom der heller ikke kan siges meget om, hvorvidt der rent
faktisk foregar praksis med baggrund i FOA's tilbud om coaching hos
medarbejderne ude pa den enkelte arbejdsplads, selvom der ytres
hensigtserklaeringer herom. Ud fra de udsagn, underviseren fremsaetter,
samt de prioriteringer FOA har foretaget i forhold til kursusudbud og
efteruddannelse mé brugen af coaching i denne form i en vid udstraekning
tilskrives en bevidst- og myndggerelse. Bade i form af oplysningsarbejde,
men ogsd i form aof fordringer, der bibringer en aget evne til selvarbejde og
udviklingsorientering, der har til hensigt at imedegé herskende stremninger
p& arbejdsmarkedet og krav i samfundet generelt. Kravene om at fremsta
som et autonomt, selvstendigt, dbent, forandringsparat individ bliver en
nggle til vaerdighed, status og i sidste ende jobmaessig- og materiel
sikkerhed pa linje med kravet om at kunne tale, laese og skrive et sprog, der
anerkendes som gyldigt. Derfor indskrives tiltag som coaching i en
dannelsesetik pa linje med mere “simple” og traditionelt gyldige vaerktajer

inden for den faglige dannelsespraksis.
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