Movements

Hvilken rolle kan personalet spille
for genoptreening og forebyggelse
i de kommunale haller?

9s19/3p'Nps

Rasmus Vestergaard Andersen,
Jens Hoyer-Kruse og Evald Bundgaard Iversen
Syddansk Universitet

S D U /5" 20241



X
—~—

Kolofon

Hvilken rolle kan personalet spille
for genoptraening og forebyggelse
i de kommunale haller?

Rasmus Vestergaard Andersen
Jens Hoyer-Kruse
Evald Bundgaard Iversen

Center for forskning i Idreet,
Sundhed og Civilsamfund (CISC)
Institut for Idreet og Biomekanik,
Syddansk Universitet

Udgivet 2024
ISBN: 978-87-94345-87-3
Forsidefoto: Heidi Taeger Mortensen

Grafisk design: Grafisk Center, SDU




Indholdsfortegnelse

INAIEdNING oo 4
1.0 Hvad ved vi om personalets rolle i danske idreetsanlaeg?...................... 8
2.0 Hvordan kan vi forstd personalets rolle i danske idreetsanlceg............ 14
3.0 Beskrivelse af dataindsamling og analyse ..., 18
4.0 De fire deltagende idraetsanlaeg........cccooeeiiiiiiiiiiiiiieeeee 22
5.0 Hvad kendetegner personalets arbejdsdage?.............ccovvviiviiiieeiennnen. 36
6.0 En model for personalets rolle ............oouuiiiiiiiiiiiiiiiiii 46
7.0 Hvad styrker udviklingsrummet? ... 48
8.0 Inddragelse af praksis for opkvalificering ..........cccccccciiiin. 60
9.0 Model 2.0 med opmaerksomhedspunkter .........cccoovviiiiiiiiiiiiiniiiiininn, 74
10, LItteratur ..o 80




4 Indledning

Indledning

Baggrunden for undersggelsen

Nar der tales om personalet i danske idraetsanlaeg, er det billede, der dukker op pa manges
nethinde, traditionelt halinspektoren med det store nggleknippe, der gar og pudser 'bold-
spil forbudt’ skiltet i en mark gang. Men det er pa mange planer et forfejlet billede af, hvilke
opgaver det forventes, at personalet udforer i et idreetsanleeg i dag. For selv om der gennem
de seneste ar er kommet et @get fokus pa personalets betydning i danske idraetsanleg, har
der iseer veeret fokus pa ledelsens rolle. Dette fokus skyldes maske, at der i mange mindre
idraetsanleg kun er en enkelt person ansat, der skal varetage mange forskellige roller. En
undersogelse af, hvilke roller lederen udforer, mere end antyder saledes, at lederen af danske
idreetsanlaeg udforer mange forskellige opgaver (Forsberg et al., 2017).

Mensearligtide storre idraetsanleger der andet personale end lederen, der udforer enreekke
forskellige opgaver. Disse personalegrupper har der hidtil ikke veeret meget fokus pa. Dette
projekt stiller skarpt pa, hvordan personalet, der traditionelt har vaeret beskaftiget med
rengoring, vedligeholdelse eller mere driftsorienterede opgaver i forbindelse med eksem-
pelvistilsyn, salg afbilletter mv., indgariopgavelgsningen. Projektet ser neermere pa, hvilke
opgaver denne personalegruppe nu og fremadrettet loser og forventes at lgse.

Der eride seneste 5-10 ar kommet gget fokus pa, at idraetsanleeggene skal agere strategisk
og vaere bevidst om, hvilken offentlig veerdi, de skaber (Iversen et al., 2019). Som en nylig
undersggelse har peget pa, er der fortsat er et stykke vej til, at kommunerne agerer strategisk
iforhold til idraetsanleeggenes virke (Idan, 2023). Ogsa af den grund er det relevant at inte-
ressere sig for, hvilken rolle personalet kan spille i sundhedsfremmende og forebyggende
indsatser i idraetsanlaeggene.

Relevansen understreges yderligere af, at eksisterende forskning viser, at faciliteterne ikke
benyttesitilstreekkelig grad, og at detihgj grad er foreningerne og andre eksisterende (institu-
tions) brugere, som benytter faciliteterne (Hoyer-Kruse et al., 2017). Der har veret andre
bud pa, hvad der skal til for at ege benyttelsen - herunder den rolle gkonomiske tilskyndel-
sesmekanismer kan spille for fokus pa benyttelsen (Iversen, 2017), og hvilket potentiale der
kanvereistrategisk atarbejde med registreringen afbenyttelsen (Forsberg og Hayman, 2021;
Iversen et al., 2021). Men der har manglet en opmarksomhed pa, hvorvidt det personale,
der traditionelt har haft fokus pa at arbejde med driftsopgaver, kunne spille en ny rolle i
forbindelse med at aktivere faciliteterne mere (oge benyttelsen) ogna ud til flere potentielle
brugergrupper (oge brugerdiversiteten). Det er i stigende grad blevet en aktuel diskussion,
daderideseneste ar har veeret nogle udviklingstendenser, der pegeriretningaf, at denrolle,
det tekniske personale spiller i anleggene, er under forandring.
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6 Indledning

For det forste er der sket en automatisering af en raeekke opgaver, der gor, at der kan frigores
ressourcer til andre opgaver. For det andet er der sket en centralisering og specialisering
af opgavelosningen, hvilket medforer, at der skal faerre til at varetage disse opgaver - og at
det kreever mere specialiserede kompetencer at lose opgaverne tilfredsstillende. Endelig
er der ggede forventninger til kvaliteten af den offentlige service. Altialt gor disse udvik-
lingstendenser, at der er god grund til at overveje, om personalet nu og fremover kan spille
enny rolle i danske idraetsanlaeg med henblik pa at gge benyttelsen og brugerdiversiteten.

Fremgangsmadden i undersggelsen

Som naevntviser tidligere undersogelser, at mange anleg har lavbenyttelse og primaert kom-
mer borgere i skoler og foreninger til gavn. Der er dermed pladsihallerne til nye aktiviteter,
og mange anlaeg har ogsa ambitioner om at gge brugerdiversiteten (Forsberg & Iversen, 2019).
Menvived ikke nok om, hvordan personaletianlaegkanbringe den uudnyttede kapacitetispil.

Somnavnt har en stor del af personalet traditionelt, seerligt i de storre idraetsanlaeg, primeert
staet for de tekniske installationer, renhold og vedligeholdelse samt andre driftsorienterede
opgaver i forbindelse med eksempelvis billetsalg og tilsyn, mens rollen, de har spillet for at
oge benyttelsen og brugerdiversiteten, har vaeret begraenset (Forsbergetal., 2017).

Dette projekt skal siledes undersgge muligheder, barrierer og dilemmaer i forbindelse
med udviklingen mod, at personalet fremadrettet spiller en storre rolle pa aktivitetssiden i
idraetsanlaeg. Mere konkret undersgges det, hvilke muligheder, udfordringer og dilemmaer,
der har vaeret i eksisterende forsgg pa at inddrage personalet i hallerne i indsatser rettet
mod genoptraening og forebyggelse i relation til grupper, der ikke i udgangspunktet er i
idraetsanleeggene. Formalet er at undersogge, hvilke muligheder og udfordringer der opstar,
nar personalet bliverinddraget til at gge benyttelsen og brugerdiversitetenide kommunale
haller med henblik pa sundhedsfremme og forebyggelse?

Formalet med projektet indfris ved:

> Atafdaekke eksisterende viden om, hvordan der arbejdes i hallerne
med at gge benyttelsen og brugerdiversiteten, samt hvilken rolle
personalet spiller i dette arbejde.

> Atudvikle en model for, hvordan kommuner, haller og personale
kaninddrages mere i arbejdet med at oge benyttelsen og brugerdiversiteten.

> Ietsamarbejde at formidle resultaterne savel til kommuner,
haller og personale som videnskabeligt.

Som cases blev 3-4 storre kommunalt ejede idreetsanlaeg udvalgt, som pa forskellig visinden
for de seneste fem ar har arbejdet med, hvordan personalet kan inddrages i at fa flere til at
benytte faciliteterne. Idraetsanlaeggene ervalgt ud fra enreekke kriterier. Vi hariundersogelsen
fokus paidretsanleegafenvis storrelse, og som daekker over flere forskellige facilitetstyper.
Jf. definitionerne fra "Fremtidens Idraetsfaciliteter’ (Forsberg et al., 2017) fokuserer vi pa
anlaegstypen ‘multianleeg’, derindeholder facilitetstyperne: fodboldbane (naturgraes- eller



Movements 2024:1 7

kunstgraesbane), almindelig idraetshal og svemmebassin (25 eller 50 meter). Vi prioriterer
anlaeg, hvor der er svommefaciliteter, da det som regel forudsatter, at der er personale til
stede pa anleggene. I den indledende afdaekning af mulige cases foretog vi et udtraek fra
facilitetsdatabasen.dk og endte med 38 mulige case-anleeg. Med henblik pa at opna en vis
geografisk spredning, udvalgte vi fire anlaeg, hvor der er tilstraeekkeligt med personale pa
anlaegget, samtat derialle anlaeg har vaeret forseg pa atigangsaette initiativer med fokus pa
at oge benyttelse og brugerdiversiteten.

De fire udvalgte multianleeg er Odense Idraetspark, Ringsted Sportscenter, Park Vendia i
Hjorring og Glostrup Idraetsanleg. De udvalgte anlaeg er beskrevet naermere i afsnit 4.

Pabaggrund af den opnaede viden er det hensigten med projektet at udvikle en model for,
hvordan personaletikommunale haller kan bidrage til at gge benyttelsen og brugerdiversiteten
ihallerne. Her vil dele af projektet omhandle forskellige udviklingsprocesser, der bidrager
til at udvikle en relevant model, som andre kommuner og anleg kan drage inspiration af.
Tabel 1 viser et samlet overblik over projektets forlob og indhold.

Strukturen for rapportener, at der forst gives etindblikipersonalets rollei danske idretsanlaeg
pabaggrund afvores eksisterende viden om dette (afsnit10g2). Dernast beskrivesiafsnit 4
defire udvalgte idraetsanleg, og det gennemgas, hvordan deridisse anlaeger blevet arbejdet
med at gge benyttelsen ogbrugertilfredsheden. Gennem enbeskrivelse af, hvordan personalet
padefireanlegerblevetinddragetiarbejdet med at oge benyttelsen og brugerdiversiteten,
analyseres det, hvilke muligheder og udfordringer der opstar. Dette kan I 1aese omiafsnit 5.

Pabaggrund afanalysen udvikles dernaest en model 1.0 for, hvad der har betydning for,om
personalet kan understgtte arbejdet med at gge benyttelsen og brugerdiversiteten i afsnit
6 0g 7. Som det naeste gennemgas i afsnit 8, hvordan modellen er blevet videreudvikletien
dialog med ledere og personale i de fire deltagende anlaeg.

Endelig praesenteres model 2.0 for, hvordan personalet kaninddragesiarbejdet med at sikre
oget benyttelse og brugerdiversitetiafsnit 9 — og anbefalinger til, hvordan arbejdet dermed
kan understgttes, praesenteres i afsnit 10.

Tabel 1: Et overblik over projektets tidsforlgb og overordnede indhold.

Tidslinje for projektet i ar 2023 og 2024

Udvceelgelse og rekruttering af fire anlceeg Februar-april
Interview af medarbejdere pd anleg Maj-august
Analyse og udarbejdelse af model 1.0 August-oktober
Udviklingsproces med medarbejdere og ledere November
Udvikling af model 2.0 og opmcaerksomhedspunkter November-februar
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1.0

Hvad ved vi om personalets rolle
I danske idreetsanleeg?

Pa baggrund af eksisterende data fra forskningsprojektet 'Fremtidens Idraetsfaciliteter’
(Iversen et al., 2019) kan vi indledningsvist give et overblik over, hvad der karakteriserer
storre kommunalt ejede idraetsanlaeg, som dem vi har fokus pa i undersegelsen. Nedensta-
ende gennemgangbestar dels afdata, der er hentet ud afeksisterende analyser (primeert fra
Forsbergetal.,2017; Hayer-Kruse et al., 2017) samt supplerende analyser af datamaterialet.

Som det forste er det relevant at se naermere pa, hvor mange anlaeg der ermed den pagaeldende
storrelse og ejerform. Undersggelsen er som naevnt baseret pa den hidtil storste facilitetsun-
dersggelsei Danmark, Fremtidens Idraetsfaciliteter’, hvor 879 idraetsanlaegi 5o kommuner
indgik (Forsbergetal., 2017).Ifigur1ses der derfor neermere pa, hvor mange af de kommunalt
ejedeidraetsanlaeg, der enten er multianleeg (med mindst 2 af de 3 facilitetstyper hal, svem-
mehal ogstor udendors kunstgraesbane) eller bi-anlaeg (2 af disse forskellige facilitetstyper).

Monoanleeg: Enkeltstdende idreetsanlaeg, som enten er en

fodboldbane (naturgrees- eller kunstgraesbane), en almindelig idreetshal,
et svemmebassin (25 eller 50 meter) eller et fitnesscenter/-rum.

Der findes ingen andre faciliteter i tilknytning.

Monoplusanleeg: Enkeltstdende idreetsanleeg, som enten er en
fodboldbane (naturgrees- eller kunstgraesbane), en almindelig idreetshal,
et svemmebassin (25 eller 50 meter) eller et fitnesscenter/-rum. Der findes
derudover en eller flere andre faciliteter, som dog ikke er en fodboldbane
(naturgrees- eller kunstgraesbane), almindelig idraetshal, svemmebassin
(25 eller 50 meter) eller fitnesscenter/-rum.

Bi-anleeg: To typer af flg. anleegstyper: fodboldbane (naturgrees- eller
kunstgreesbane), almindelig idreetshal, svemmebassin (25 eller 50 meter)
eller fitnesscenter/-rum. Der kan herudover findes andre faciliteter

end de ncevnte.

Multianlaeg: Tre eller fire typer af flg. anlaegstyper: fodboldbane
(naturgrces- eller kunstgreesbane), almindelig idreetshal, svemmebassin
(25 eller 50 meter) eller fitnesscenter/-rum. Der kan herudover findes
andre faciliteter end de neevnte.

@vrige anleeg: anleeg som ikke falder ind i de andre typer.
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Figur 1: Fordeling af idraetsanleg ud fra ejerform og starrelse (antal).
Kategorien ‘andet ejerskab’ er udeladt i figuren.
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Argumentet for at se neermere pa anlaeeg af denne storrelse er, at der i sa store anlaeg oftest
vil veere et personale til stede, der vil kunne involveres i arbejdet med at age benyttelsen og
brugerdiversiteten.

Figur 1viser at kommunalt ejede anlaeg er den gruppe af anleg, der er flest af med i alt 238
anlaeg. Ud af disse er naesten halvdelen enten et multianlaeg (57) eller et bi-anlaeg (61). Ud af
deialt 879 anlaeg, der indgik i denne undersogelse, som de efterfolgende analyser baseres
pa, er der dermed et tilstraekkeligt antal anleeg repraesenteret til, at det bliver muligt at lave
solide analyser.

Nar vi opdeler anlaeggene i figur 11 to grupper, hvor Multianlaeg og Bi-anlaeg slas sammen
i én kategori Store multianlaeg’, som daekker over anleeg med mere end to facilitetstyper
- og resten af anlaeggene samles i én anden kategori, ’Sma anlaeg’ - kan vi belyse forskelle
mellem de store og sma anleeg samt fremhzeve, hvad der isaer karakteriserer de store multi-
anlegiDanmark.
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Enforudsetning for at det giver mening at se naermere pa personaletsrolleiidraetsanleeggene
er, at der er personale til stede. Figur 2 viser fordelingen af antallet af fuldtidsansatte (inkl.
leder) i de to forskellige kategorier. Figuren viser, at der generelt (og ikke overraskende) er
flere ansatte ide store multianleegend i de sma anlaeg - men ogsa at derilangt de fleste store
multianlaeg oftest kun er op til fire fuldtidsansatte.

Fokuserer vi pa de store multianleg er der tydelige forskelle i, hvem der stér for at lgse
opgaverne pa anleggene. Tabel 2 viser, at det primaert er lederen af anleeggene, der star for
ledelses- og planleegningsopgaver, sasom at fordele opgaver (68%) og optimere benyttelsen af
anlaegget (68%), hvorimedarbejderneinogle afopgaverne har envis andel, f.eks. iforhold til
at mindske udgiftertil el, vand og varme (16%). Til gengeeld har medarbejderne hovedparten
af opgaverne, der handler om rengoring (62%) og vedligeholdelse (47%) af anleeggene.

Det er saledes ret begraenset, i hvilket omfang anleeggenes medarbejdere er involveret i at
udvikle aktiviteter og events samtbidrage til at optimere benyttelsenide store idraetsanlaeg
i Danmark.

Forskningsprojektet 'Fremtidens Idretsfaciliteter’ underseggte bl.a. ogsa anlaeggenes benyt-
telsei22 udvalgte kommune (Hoyer-Kruse etal., 2019). Resultaterne for benyttelse viste, at
dervarledigkapacitetimange aflandetsidraetsfaciliteter, og at deri mange faciliteter var et
gab mellem booket og benyttet tid. En antagelse kunne vaere, at der i de store anlaeg maske
var mindre ledig tid til radighed, da disse maske er beliggende i byomrader med en storre
efterspargsel efter aktiviteter. For at belyse, om dette er tilfeeldet, viser Figur 3 pa side 13
benyttelsen foridraetshaller, svgmmehaller samt kunstgrasbanerihenholdsvis sméa anlaeg

Figur 2: Fuldtidsansatte i sma og store anlaeg (procent).
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Tabel 2. Fordeling af opgaver mellem leder og personale

i de store multianlaeg (procent).
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Rengering af anlaegget 17 62 7 13| 0 0
Vedligeholdelse af anleegget 26 47 4 |23 | 0 0
Mindske udgifter til el, vand og varme 54 16 7 |21 0 1
Sociale medier 30 13 12 | 17 | 10 | 18
Opdatere hjemmeside for anleegget 38 12 16 | 18 | 6 | 10
Kommunikere med brugere af 63 9 8 [19 | O 1
anleegget via mader, mail og telefon
Anscette medarbejdere, der arbejder 64 9 9 13| 0 6
pd anlaegget
Fordele arbejdsopgaver mellem 68 8 6 13| 0 5
medarbejdere pd anlaegget
Udvikle aktiviteter og events (idrcet) 38 3 16 | 29 5 8
Udvikle aktiviteter og events 39 2 13 127 | 8 n
Folge op pd budget og regnskab 57 2 14 | 26 | 1 1
for anleegget
Optimere benyttelsen af idreetsanleegget 68 2 10 | 16 1 3
Felge op pd, om anleeggets malseetninger nas | 52 1 m |29 | 2 4
Formulere malsaetning(er) i 50 1 10 | 29 5 4
udviklingsplan for anleegget
Lave nceste drs budget og arsregnskab 50 1 17 {29 | O 2
for anleegget
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og store multianleg. For den mest udbredte facilitetstype, idraetshaller,
er der ikke stor forskel pa benyttelsen mellem sma og store anleg, og
begge viser at kun omkring 60 pct. af kapaciteten i idreetshaller bliver
benyttet. For bade svammefaciliteter og kunstgraesbaner gaelder det, at
disse facilitetstyper er lidt mindre benyttede i store multianleegend i sma
idraetsanleeg. Om den mindre benyttelse i store multianlaeg skyldes, at
faciliteterne er klynget med andre enten lignende og/eller andre typer
faciliteter, og dermed ikke bliver benyttet lige sa meget, som hvis der kun
var éntype facilitetiidraetsanlaegget, kunne resultaterne fra Fremtidens
Idreetsfaciliteter ikke belyse. Men resultaterne understreger, at der pa
tveers af mange store og sma idraetsanlaeg findes ledig kapacitet, som
ledere savel som medarbejdere pa anleeggene kan arbejde med at blive
udnyttet til aktiviteter.

Samlet viser ovenstdende gennemgang, at der i de store kommunale
idreetsanleg er ledere og medarbejdere til stede, der kan aktiveresi at
oge benyttelsen og brugerdiversiteten i anlaeggene.

Naeste skridt bliver sa at se neermere pa, hvordan vikan forsta personalets
rolle i denne type afidreetsanleg.

Figur 3: Benyttelse af smad og store multianlaeg (procent).
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2.0

Hvordan kan vi forsta personalets
rolle i danske idreetsanlaeg?

For at situere personalets rolle i danske idraetsanlaeg, har vi valgt at tage afsaet i Winter og
Nielsens (2008) implementeringsmodel (se figur 4). Modellen udledes af'en politisk system-
forstaelse, hvor personalets handlemuligheder anses som pavirket af forskellige forhold i
deres omverden. Som enindledningbliver disse omverdensforhold kort beskrevet og deres
betydning for personalet antydet.

Personalet i kommunale idraetsanlaeg er for det forste pavirket af forskellige overordnede
politikker. Vaesentligst er ofte folkeoplysningsloven, der tilsiger, at kommunen skal stille
kommunalt ejede idraetsanlaeg vederlagsfrit til radighed for folkeoplysende foreninger. Der-
udover er personalet ogsa pavirket af en raekke andre overordnede lovgivninger i forhold

Figur 4: Den integrerede implementeringsmodel (Winter og Nielsen, 2008)
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til eksempelvis fadevarehandtering samt de rammevilkar, der i gvrigt tilbydes akterer, der
benytteridretsanlaeg - eksempelvis nar foreninger laver aktiviteter for seerlige malgrupper
og far statte dertil bestemt af forskellig lovgivning rettet mod at hjelpe sadanne saerlige
grupper (eksempelvis §18 midler pa socialomradet).

Udover denne nationale rammelovgivning har det ogsa betydning, hvilke ambitioner kom-
munen har foridraetsanlaeggenerelt, oginogle tilfzelde ogsa specifikt for det konkrete anleg. Det
kansaledes bade vaere generelle kommunale politikker, hvoriidraetsanlaegindgar - herunder
f.eks. hvilke roller forskellige anlaeg spiller i kommunen, hvad de gkonomiske rammevilkar
er for anlaeggene, samt hvordan omradet overordnet er organiseret og ledet. Desuden kan
der ogsa vaere formuleret konkrete forventninger til det enkelte anlaeg, hvilketinogle tilfaelde
ogsa kan vaere konkretiseret i form af resultatkontrakter med mere eller mindre konkrete
malsetninger.

Endelig er personalet ogsalokaltindlejreti konteksten, hvor den daglige ledelse og de daglige
brugere har en betydning for, hvordan personalets rolle er i de enkelte anlaeg. Personalet
mgder i deres daglige virke bade foreninger og selvorganiserede brugere, der kan have for-
skellige forventninger til personalet. Hvor foreningerne ofte vil have en forventning om,
at personalet stiller faciliteterne til radighed for deres aktiviteter, vil de selvorganiserede
brugere oftere have en mere direkte relation til personalet. En sadan direkte forbindelse kan
eksempelvis opsta i forbindelse med deres traening, hvor personalet enten er deres forste
kontaktpunkt nar de ankommer til faciliteten - og i nogle tilfaelde vil personalet ogsa veere
dem, der er deres instruktorer.

Tudgangspunktet er tankenimodellen, at der er tale om markarbejdere, der har muligheden
for at pavirke opgavelgsningen ved at udeve en grad af'sken i deres virke. Det vil sige, at de
har friheden til selv at beslutte, hvilken lgsning er bedst i den konkrete situation.

Som det fremgar af modellen, er udgangspunktet, at samspillet mellem markarbejderen
og malgruppen resultererien praestation (performance) - ofte benavnt som output - savel
som et mere langsigtet outcome. Output handler om det, der kan males, hvilket i denne
sammenhang kan forstas som personalets muligheder for at indga i den daglige praksis i
anlaegget paenmade, der bidrager til, at flere brugere inviteres ind ianlaegget. Outcome kan
ses registreringen af mulige tegn pa, at det seerskilt er personalets rolle, der ogsa pa den lidt
laengere bane synes at veere baggrunden for, at flere brugere inviteres ind i anleegget samt
hgster de mentale og fysiske fordele ved at veere en del af anlaegget.

2.1 Hvordan kan vi forsta personalets adfcerd?

Iforleengelse af ovenstaende, stiller viidette afsnit skarpt pa, hvordan markarbejderbegrebet
kanbenyttesttil at forsta densituation, personaletiidraetsanlaeg stari, nar deindgariarbejdet
med at gge benyttelse og brugerdiversitet. Vi tager afsaet i Michael Lipsky’s forstaelse af
markarbejdere (Lipsky, 2010). Ifolge denne forstaelse er markarbejderen enansat, der arbejder
direkte med borgere eller brugere pa det operationelle niveau med fokus pa offentlig service,
ogsom har en grad af sken i forbindelse med deres arbejde (Winter og Nielsen, 2008).
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Markarbejderen har mulighed for at udove faglige skon, daarbejdsopgaver oglosninger ikke
altid kan defineres entydigt. Typisk vil arbejdsopgaverne, markarbejderen er involveret i,
veere for komplicerede og varierende til at give enstydige instruktioner til alle situationer, i
serdeleshediarbejdssituationer knyttet tilinteraktioner med mennesker, hvor individuelle
hensyn og kontekster ngdvendigger sken (Lipsky, 2010).

Ifolge Lipsky befinder markarbejderen sigi et krydspres mellem pa den ene side en raekke
krav og rammer fralovgivning, politikere, ledere ogborgere og pa den anden side begraensede
ressourcer (typisktid). Det forhold betyder, at et krydspres typisk vil opsta i situationer, hvor
der ikke er sikker viden eller enighed om, hvad der skal prioriteres.

Da markarbejderen pa grund af begraensede ressourcer ikke har mulighed for at kunne
opfylde bade de politiske mal ogborgeres krav og forventninger, skal markarbejderen kunne
handtere og prioritere de forskellige dilemmaer og udfordringer, der opstar. Lipsky beskri-
ver markarbejderens fremgangsmade til at handtere dette krydspres som markarbejderens
afvaergemekanismer, der er ngdvendige for at kunne handtere arbejdsdagen. Disse afvaerge-
mekanismer forer ifalge denne forstaelse til, at markarbejdere kan handtere arbejdsopgaver,
de stilles overfor pa baggrund af krav frabl.a. ledelse og lovgivning.

Markarbejderens adfeerdsmenstrene skal ikke tolkes som illoyalitet, men som praktiske
handteringer afoplevet krydspres. Afveergemekanismerne inddelesifire kategorier pa bag-
grund af den vurderede effekt pa markarbejderens arbejde.

Hvor den forste kategori beskriver markarbejderens adfzerd for at reducere eftersporgslen
efter markarbejderens arbejde, er mekanismenidenanden kategorienrationering af service/
aktivitet gennem forskellige adfzerdsmekanismer.

Den tredje kategori rummer adfeerdsmekanismer, der resulterer i en automatisering af
service/aktivitet, mens den fjerde kategori indeholder de adfseerdsmekanismer, som sikrer
at markarbejderen opnar kontrol over borgeren/brugeren.

Etandetkendetegnved markarbejdernes arbejde er, at detindgariet samspil (joint-production)
med brugerne. Mulighederne for at markarbejderne kan udfere deres arbejde, athaenger
saledes afdet med- ogmodspil de mgder fra de berorte brugere og andre offentlige og private
aktgrer (Winter og Nielsen, 2008). Dette med- og modspil medarbejderne meder fra de
forskellige brugergrupper har en betydning for hvilke handlinger, der opleves som passende
og mulige.

2.1.1 Er halpersonalet markarbejdere?

Endelafnaerverende undersogelse er at komme taettere paen forstaelse af, om halpersonalet
kan ses som markarbejdere. Et kendetegn ved en markarbejder er, at vedkommende har
en regelmeessig interaktion med brugerne. Det skal derfor undersgges, om halpersonalet
regelmaessigt mgder borgere pa anlaegget og yder en service for disse. Et andet kendetegn
ved en markarbejders virke er, at lasningen af opgaver finder sted i et krydspres mellem
forventningerne til deres virke fra kommune og ledelse samt brugerne pa den ene side - og
padenanden side de begraensede skonomiske og menneskelige ressourcer, personalet har
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tilradighed lokalt. Endelig er et kendetegn ved mararbejderens virke, at personalet udforer
arbejdsopgaver, hvor faglige skon er ngdvendige. I forhold til halpersonalet er spergsmalet, i
hvilken grad de udever faglige skon, nar deimadet med borgerne skal understotte arbejdet
mod gget benyttelse og brugerdiversitet.

Ved atundersegge,ihvilken grad personalets opgavelgsning synes at have en eller flere karakte-
ristikaafmarkarbejderadfeerd, kanviundersoge, hvilke dilemmaer og udfordringer der opstar
forledere og medarbejdere, nar de skal arbejde for at gge benyttelsen og brugerdiversiteten.
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3.0

Beskrivelse af dataindsamling
og analyse

I det folgende beskrives, hvordan dataindsamling og efterfalgende analyse er grebet an i
projektet.

Det har fra starten af vaeret en del af hensigten med projektet at udvikle en model for per-
sonalets rolle i at ege benyttelsen og brugerdiversiteten i danske anlaeg. For at kunne indfri
dette formal har vi taget afsaet i ’"dobbelt diamant’ tilgangen (West et al., 2018), som er et
anerkendt rammevarktgjinden for designforskningen. I projektet er viinspireret afmodellen
ogbenytter denien lettere tilpasset udgave, der bestar af to faser (se figur ).

Projektet starter saledes med atindsamle eksisterende viden om anleeg og anleegsledernes
rolle i danske idraetsanlaeg. Pa baggrund af denne viden udformes interviewguide, og der
gennemforesinterview af personale ogledelse pa de fire involverede idraetsanlaeg samt den
kommunalt ansatte med ansvar for det pageeldende anleeg. Dernast analyseres interviewene.
Denne analyse danner rammen ommodel 1.0 for, hvordan personalet kaninddragesiarbej-
det med at oge benyttelse og brugerdiversitet. I den naste fase af projektet opkvalificeres
modellen gennem samskabelse med praksis. Det foregar gennem workshops med ledere og
medarbejdere fra de involverede anleeg. Disse to faser vil danne baggrund for strukturen i
rapporten. Derfor vil forst resultaterne fra arbejdet med at udvikle model 1.0 blive praesen-
teret — og derneest vil indsigterne fra udviklingen af model 2.0 blive praesenteret. Model 2.0
samt opmaerksomhedspunkter praesenteres til sidst i rapporten.

Figur 5: Den dobblte diamant som rammevcerktgj
for projektets udviklingsproces

Model 1.0 Model 2.0

Figuren er udviklet med inspiration fra West et al., 2018
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3.1 Interviews med informanter

I projektet har vi interviewet ngglepersoner for personalets rolle i anleeggene, herunder
anlaegsledere, medarbejdere pa anlaeggene samt en kommunal medarbejder med ansvar
for den kommunale forvaltning af idreetsanleeggene. Formalet med disse interviews har
vaeretat fa en forstaelse for den kontekst, personalet agerer i samt indsamle information om
interviewpersonernes oplevelser og perspektiver pa personaletsrolle paidraetsanleggene.
Tabel 3 giver et mere detaljeret overblik over antallet af interviews med forskellige grupper
samt formalet med disse.

Interviewene har taget omkring 30 minutter, og alle informanterne er pseudonymiseret i
analyserne. Detbetyder, atingen afinformanterne er nevnt med navns nevnelse, menide
tilfzelde, hvor det har vaeret skonnet relevant, er angivet, hvilkenrolle de haridet pageeldende

Tabel 3: Oversigt over interviews

Ngglepersoner | Antal | Fokus og formadl

Anlcegsledere 4 Anlaegslederne har veeret gatekeepers, ved at forbinde
os med med-arbejderne og herved muliggere interviews
med relevante medarbejdere. Gennem samtaler med
anleegslederne har vi rekrutteret medarbejdere, der har
veeret pd anleegget i leengere tid, og som har indgdet i
arbejdet med at @ge benyttelsen eller brugerdiversite-
ten pd anleeggene. Desuden har anleegs-lederne ogsé
informeret om anlaeggets initiativer og aktiviteter for
forskellige brugergrupper. Endelig har lederne ogsa
bidrager med deres viden om, hvilke brugergrupper der
anvender anlaeggene, samt indsigter om personalets
rolle i opgavelgsningen.

Medarbejdere 17 | interviewene med medarbejderne har vi bedt dem
beskrive deres arbejdsopgaver og funktioner og

spurgt ind til, i hvilket omfang deres arbejdsopgaver

har cendret sig inden for de seneste fem ar. Desuden har
interviewene haft fokus pd medarbejdernes oplevelser
af interaktioner med brugerne af anleegget, deres
oplevelse af arbejdsbelastning samt om de udferer
skensmcessige vurdering pa arbejdet.

Kommunale 4 Vi har interviewet fire personer med et forvaltnings-
ansatte med maessigt ansvar, der har indgadende kendskab til,

forvaltnings- hvilke overordnede forventninger, kommunen har til
ansvar de udvalgte anleeg. Vi har spurgt ind til kommmunens

overordnede strategier, krav og forventninger til det
enkelte anleeg samt personalet pd anleeggene.

I alt 25
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anlaeg. Alle interviews er udfert som semistrukturerende interviews (Smith and Sparkes,
2016), hvor eninterviewguide er udformet pa baggrund af den eksisterende viden. Interview-
guidenindeholder forskellige temaer, der har dannet struktur for ssmtalen, men hvor infor-
mantens svar giver mulighed for at abne for andre perspektiver og (Smith og Sparkes, 2016).
Interviewguiden er udarbejdet i forstaelsen af medarbejderne som frontmedarbejder, der i
deres arbejdsvirke har direkte interaktion med borgere. Fire afinterviewene er af praktiske
hensyn gennemfort online, mens de resterende 21 interviews har veeret gennemfort pa det
enkelte anlaeg.

3.2 Fremgangsmade for analysen af interviews

Der er gennemfort en tematisk analyse af de 25 interviews. Formalet med den tematiske
analyse har veeret at finde systematikker i datamaterialet, der gor det muligt at identificere
gennemgaende og relevante tematikkeridatamaterialet (Braunatal., 2016), der gger forstael-
senafpersonalets rolle pa anlaeggeneirelation til at gge benyttelsen og brugerdiversiteten.
Analysen tager udgangspunkt i de forskellige ngglepersoners perspektiver og oplevelser i
relation tilatinddrage personalet til at gge benyttelsen ogbrugerdiversiteten pa anleeggene.
Den tematiske analyse er en systematisk proces, der i vores analyse udger fundamentet
for at udvikle en model for personalets rolle pa danske idraetsanleeg med afsaet i Winter og
Nielsens (2008) integrerede implementeringsmodel (se figur 4 og afsnit 2.0).

Interviewene er transskriberet og gennemlaest flere gange for at skabe fortrolighed med data
gennem gennemlaesning, overstregning af passager og noteskrivning for at skabe menig og
sammenhange. Denne proces har samtidiginformeret case beskrivelserne af de fire anlaeg
ved at bidrage med faktuelle forhold omkring anleggene. Efterfolgende er alle interviews
kodet i forhold til personalets muligheder og begreensninger ved at indga i arbejdet med at
oge benyttelse og brugerdiversitet. Dernaest er der udviklet koder pa baggrund af de frem-
analyserede tematikker, som beskaftiger sig med personalets vurderinger, personalets
interaktioner med borgerne, udfordringer ved at inddrage personalet i nye opgaver samt
personalets oplevelse af at veere presset i deres hverdag. Disse udviklede koder har vaeret
anvendtiyderligere en kodning af det empiriske materiale.

3.3 Videreudvikling af model gennem workshops med praksis

Dette afsnit beskriver fase to af projektet jf. figur 5. Den forste del af denne fase bygger pa
hhv. eninspirationsworkshop for ledere og online workshops for medarbejdere. Disse work-
shops sikrer vaesentlige indsigter fra praksis, der benyttes til at opkvalificere og nuancere
analyserne der forte til udviklingen af model 1.0 samt tilfaje yderligere nye indsigter, der
inddragesiudviklingen atmodel 2.0. Herunder at bidrage med relevante handlingsoriente-
rede opmeerksomhedspunkter for anlaeg, der gerne vil arbejde med atinddrage personaleti
arbejdet med at fa flere og nye brugere ind pa deres anlaeg. I afsnit 8.1 praesenteres indholdet
ogstrukturenide forskellige workshops samt de analysemzessige redskaber, der eranvendt
til at bearbejde de genererede data i denne afsluttende fase af analysen.
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4.0

De fire deltagende
idreetsaniaeg

Envesentlig del af markarbejderens virkelighed, er den
kontekst den pageldende udever sit virke i. For at udfolde
denne kontekst, vil vibeskrive konteksten for de fire del-
tagende anlaeg.

Til hvert anlaegvil vibeskrive den kommunale kontekst,
defysiske faciliteterne, anlaegget konkrete initiativer for at
inddrage personaletinye roller oganleeggets kendetegn
ved opgavelgsningen.

Beskrivelserne vil tage udgangspunkt i deck-research
materiale fra anleeggenes hjemmesider, de pagaeldende
kommuners politikker og strategier samt konkrete beskri-
velser frainterviewpersonerne. Idretsanleggeneide fire
kommuner er Park Vendia, Odense Idretspark, Ringsted
Sportscenter og Glostrup Idraetsanleg.

Oversigt over de deltagende anlag

Park Vendia
Hjerring Kommune
@ https://hjoerringhallerne.hjoerring.dk/

Odense Idreetspark
Odense Kommune
@ https://odense-idraetspark.dk/

Ringsted Sportscenter
Ringsted Kommune
@ https://ringstedsportscenter.dk/

Glostrup Idreetsanlaeg
Glostrup Kommune
@ https://fritid-glostrup.glostrup.dk/

R
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Park Vendia Hallen.
Foto: Carl Hermann

4.1 Park Vendia i Hjgrring Kommune

Hjorring Kommune har en fritids- og folkeoplysningspolitik fra 2019,
der beskriver den overordnede ramme for arbejdet i kommunen, samt
hvordan faciliteter skal understotte borgernes fritidsaktiviteter. Samtidig
er det politisk besluttet atigangsaette initiativer for at gge benyttelsen af
kommunensidretsfaciliteter, og give borgere lettere adgangtil facilite-
terne. Dels ved implementering af et bookingsystem, der skal gore det
enklere for foreninger og selvorganiserede faellesskaber at reservere og
aflyse facilitetstid. Dels ved at afseette gkonomitil en pulje, som faciliteter
og foreninger kan sgge for at skabe flere aktiviteter i idreetsfaciliteter
(Hjorring Kommune, 2023).

Hjorring Hallerne er kommunalt ejede idreetsfaciliteter, der bestar af
Park Vendia og fire idraetshaller beliggende i Hjorring by. Som en del
af den overordnede politik pa omradet er der en politisk godkendt
masterplan for Hjorring Hallerne, der saetter en overordnet ramme for
faciliteterne. Masterplanen indeholder konkrete anvisninger for, hvad
Park Vendia kan/skal arbejde med oghvordan. Masterplanenindeholder
eksempelvis konkrete anvisninger til at optimere udnyttelsesgraden i
hallerne, understotte idraetsfaciliteter som sociale mgdesteder, styrke
dialogen mellem faciliteterne og brugerne, synliggere vedligehold og
prioriteringer af Park Vendia, kompetenceudvikle medarbejdere samtat
styrke koordinering af den kommunale organisation angaende fritids- og
foreningsfaciliteter.

4.1.2 Park Vendia’s faciliteter og aktiviteter

Park Vendiabestarbl.a. af Vandhuset samt det nye Vendiahal kompleks.
Vandhusetbestar afen svgmmehal med 50-metersbassin, varmtvandsbas-
sin, sauna ogvandrutsjebane, mgdelokaler og café. Kompleksetinkluderer
desudenFiberhallen, der har storrelse som toidraetshaller, Vendiahallen,
der har et forgget areal samt fitnesslokale. Tilknyttet anleeggene er des-
uden kunstgraesbaner, fodboldanlseg samt atletikstadion.

Med sin placeringi Hjorring by har Park Vendia en central placering og
anleegget har ogsa til formal, at tiltraekke borgere fra hele kommunen.
Hjorring Hallerne, og dermed ogsa Park Vendia, har en malsatning
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Hjerteholdet i aktion
i Vandhuset ved
Park Vendia.

Foto: Lars Nielsen

omkring at gge beleegningen af deres faciliteter fra 75 % i primetime til 80 % i arene 2022
til 2026. I Vandhuset tilbydes en bred vifte af forskellige aktiviteter sdisom babysvemning,
varmtvandstraening, Go’ morgen fitness, Aqua Fitness, Aqua Jogging, Vandgymnastik, Aqua
Spinning, Saunagus og Stand-Up Paddleboard (SUP). Disse aktiviteter er drevet af med-
arbejderne, sominstruerer deltagerne.

Konkrete aktiviteter for at gge benyttelsen
og invitere nye borgergrupper ind i faciliteterne

Det aktive frirum er et aktivitetstilbud for borgere i Hjorring Kommunen, der afslutter et
rehabiliteringsforleb. Tilbuddet er skabtiet samarbejde mellem det kommunale sundheds-
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center og Park Vendia. Over otte uger kan deltagere afprove aktiviteter
som fitness, spinning, varmvandstraening, vandgymnastik eller yoga i
Park Vendia’s faciliteter, hvor instruktererne er medarbejdere pa anleg-
get. Som en grundstenitilbuddet er en medarbejder fra Park Vendia fast
kontaktperson for deltageren gennem hele forlgbet.

Enanden aktivitetiPark Vendia er det gratis traeningskoncept Tran for
mig, hvor borgere med forskellige fysiske funktionsnedsattelser og deres
ledsagere gratis kan deltage i Halliwick-treening i varmvandsbassinet.

Halliwick er et svommekoncept hvor personer med funktionsnedsaet-
telse lerer at bega sig i vand gennem forskellige gvelser. Som en del af
konceptet oplaeres ledsagerne til at hjeelpe borgeren med gvelserne.

En medarbejder fra Park Vendia star for traeningen, der har til formal
at ruste ledsageren og borgeren til at kunne bega sig i idraetshallen og
kunne treene i bassinet.

Park Vendia har flere tidligere og nuvaerende initiativer for at gge benyttel-
sen af deres faciliteter oginvitere nye borgergrupper ind. Disse initiativer
har til formal at fa de involverede borgergrupper forankret i de idreets-
foreninger, der anvender faciliteterne.

> Eteksempel er Hjerteholdet, der startede som et tilbud
for borgere med forskellige hjertelidelser organiseret af
Hjerteforeningen og Park Vendia. Efterfalgende har den lokale
svemmeforening overtaget konceptet, hvor medlemmer har
mulighed for at deltage i hjertevenlig motionivand.
Samtidig foregar der et samarbejde med det kommunale
sundhedscenter, hvor borgere med hjertelidelser kan
deltage i de forste treeningspas gratis.

- Etandet eksempel er svemmetilbuddet Born med sarlige behov,
hvor forskellige barn med saerlige behov kan tilmelde sig
og prove forskellige tilbud, herefter kan de tilmelde sig
et svsmmehold i foreningsregi.

Det aktive veertskab

Personalet ved Hjarring Hallerne og herved ogsa Park Vendia oplaerer
personalet i det aktive veertskab ved at ledelsen arbejder for at dyrke
et mindset blandt medarbejdere, hvor deres fokus er pa brugerne af
faciliteternes behov og forventninger.

Detmindsetindeholderbl.a. at medarbejderne skal veere opmaerksomme
pabrugernes interesser og aktivt lytte til deres input, samt at forbedre
evnentil atveere nysgerrig pa at forsta brugernes behov og udfordringer.
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4.2 Odense Idreetspark i Odense Kommune

Odense Kommune har en fritidspolitik, der anviser en overordnet ramme for
Fritid og Folkeoplysning, ogindeholder tre fokusomrader frem mod 2025. Fokus-
omraderne er, at alle borgere i Odense skal have lige muligheder for fritidsliv, at
kommunens faciliteter skal optimeres, samt at sikre borgeres mulighed for fri-
luftslivog udeaktiviteter. Disse fokusomrader understogtter Odense Kommunens
overordnede vision. Fritidspolitikken er operationaliseret gennem en facilitets-
strategiudarbejdet af By- og Kulturforvaltningen. Facilitetsstrategienindeholder
enoverordnetbeskrivelse af, hvordan anleegsprojekter vurderes samt anbefalinger
til vedligehold og modernisering af faciliteter, men ikke konkrete malsaetninger.
Strategienindeholder saledesikke konkrete forventninger eller krav til personalet
pade kommunale anleeg. Odense Kommunes forventninger til Odense Idraetspark
er, at de faciliteter de drifter er i stand til at danne rammen for foreningslivet og
borgernes fritid. Her er forventningen at Odense Idraetspark kan drifte faciliteterne
indenfor budgetrammen.




Odense Idratspark kompleks pd Israel Plads.
Foto: Odense Idratspark

T

R

=]

o -




28 De fire deltagende idraetsanleg

4.2.1 Faciliteter og aktiviteter ved Odense Idreetspark
Odense Idraetsparkdriver stortsetalle storre idraetsanleegiOdense Kom-
mune, sasom det store kompleks paIsrael Pladsi Odense Vbestaende af
engymnastikhal, mgdelokaler, en stadionhal, toishaller, atletikstadion,
cykel- ogatletik-arena, byens fodboldstadion samt forskellige faciliteter
beliggende rundti Odense by sasom fem svemmehaller, et friluftsbad
samt havnebad.

Odense Idraetspark har forskellige typer afborgere, der benytter deres
faciliteter, sasom professionelle klubberiFodbold, Handbold og Ishockey,
idraetsforeninger, aftenskoler, folkeskoler samt private aktorer. Det er
blandtandet muligt atbooke f.eks. mgdelokaler, haller eller sstommehal-
ler til private arrangementer. Svgmmehallerne tilknyttet Idraetsparken
bruges dagligt af svsmmeforeninger og folkeskoler. I Hgjme svommehal
og pa Klosterbakken tilbyder Odense Idraetspark Aquaspinning, Aqua
Power, Aqua-fitness, Varmtvandstrening, Aqua-yoga samt pilates,
Helseaftener og Vand Diskotek for offentlige gaester.

Konkrete aktiviteter for at ege benyttelsen
og inviterer nye borgergrupper ind i faciliteterne

Isvemmehallen Hgjme og Klosterbakken er der to til tre gange ugentlig
mulighed for at deltage ivarmtvandstrening. Treeningen er for personer
som lider af fysiske skavanker sasom gigt eller nyopereret hofte eller knze,
og kunne have gavn af genoptraning i vand. Bookingen foregar online
og det koster 20 kr. mere end en almindelig billet. Det er et fleksibelt
tilbud, hvor du tilmelder dig fra gang til gang. En livredder fra Odense
Idraetspark uddannet som Aqua instrukter star for aktiviteten.

To gange ugentligt er det muligt for krigsveteraner at deltage i veteran-
svomning (Mitodense.dk, 2023) i Hgjme Svommehal og Universitetets
Svemmehal med fokus parolige omgivelser og let traeningivand. Initia-
tivet er et samarbejde mellem Odense Idraetspark, Odense Kommune,
Svemmeklubben FREM Odense og Veteranhjem Odense.

Svemmehallen eridisse tidsrum kun abent for veteraner, der gnsker at
svomme, lave andedraetsovelser eller slappe af i varmtvandsbassinet.
Til holdene er der knyttet frivillige livreddere og en fysioterapeut fra
foreningen FREM Odense, som instruerer og hjelper deltagerne, der
ofte dgjer med fysiske skavanker. Habet med initiativet er, at veteranerne
med tiden kan indsluses i foreningsaktiviteter.

Personalets rolle i at optimere benyttelsen
Pa nuverende tidspunkt arbejder Odense Idretspark pa at optimere
benyttelsen af deresidraetsfaciliteter, derivisse tilfelde ikke anvendes pa
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Klosterbakken
svommehali Odense.

Foto: Odense
Idreetspark

trods af'de erbooket. Det skerbl.a. ved, atledelsen gor det tekniske servicepersonale
opmaerksom pa, at nar deihverdagen mgder brugere afanlaeggene, kan de oplyse
_ = dem om, atde skal aflyse deres bookinger, hvis de ikke bruger tiden. Samtidig kan
Z <SS personalet ogsa gore brugere opmaerksomme pa, at de kan booke frie tider.

Odense Idraetspark har formuleret en skriftlig strategi. Af denne strategi frem-
gar det, at brugerne af faciliteterne er det vigtigste. Medarbejderne skal derfor
——— prioritere dialog med brugerne og arbejde for at fa dem til at fole sig velkomne i
_ anlegget. Det fremgar af strategien, at Odense Idraetspark og deres medarbejdere
— er sativerden for borgere i Odense Kommune, og derfor kommer mennesket for

; i~ rengering og vedligehold.
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4.3 Ringsted Sportscenter i Ringsted Kommune

Ringsted Kommune overordnede politik for kultur, fritid og frivillig-
hed fra 2019 er struktureret omkring fire tematikker med tilsvarene
malsatninger. Tematikkerne handler om at kommunen skal prioritere
atskabe vilkar og muligheder for forenings- og fritidslivet. Dette opnas
gennem udvikling af foreningslivet via samarbejde, ogved at kommunen
stimulerer og understotter medskabelse og dannelse. Det sidste tema
omhandler Ringsted Kommunen mal om at formidle og skabe kendskab
til de lokale foreningstilbud og fritidsaktiviteter.

Deter en politisk forventning om, at Ringsted Sportscenter med sin pla-
ceringmidtibyen, skal veere et samlingspunkt for aktiviteter. Som en del
afhelhedsplanen for omradet er ensikaldt rambla’ bygget feerdigi2023.

Ramblaen binder de forskellige idraetsfaciliteter sammen, og bestar
af en ny hovedindgang, en reception, styrketraeningsfaciliteter, café-
omrade samt en ny multisal. Udearealet omkring sportscenteret skal
ifelge visionsplaner udvikles med nye kunstgraesbaner, et ketchersports-
omrade, kreative omrader samt et udenders styrketreeningsomrade
(Ringsted Kommune, 2021).

4.3.1 Faciliteter og aktiviteter pd Ringsted Sportscenter
Ringsted Sportscenter driver rammerne omkring et kompleks af sports-
halleriRingsted by. Tilknyttet centeret, er en brugerbestyrelse, derbl.a.
hartil opgave atinddrage centerets brugeres synspunkter indenfor den
politiske vision pa omradet. Brugerbestyrelsen bestar afrepreesentanter
fraidreetsforeninger, medarbejder samt den selvorganiserede idraet.

Kompleksetbestar aftre haller, svommeland, gymnastikhuset, skyde-
baner, kunstgraesbaner, beachvolleybaner, mgdelokaler, tennisbaner,
fitnesslokale, et nyligt opfort saunaland, multisal samt atletikstadion.
Dennybyggede Ramblabinder de forskellige faciliteter ssmmen og ska-
ber sammenhaeng samt mgdesteder for og efter aktivitet. Faciliteterne
iRingsted Sportscenter benyttes afbade professionelle sportsklubber,
idraetsforeninger ogborgere. I Ringsted Svommeland kan duiden offent-
lige svommetid deltage i forskellige aktiviteter sdisom Aqua Fitness, Aqua
Run, Saunagus, eller Babysvemning.

Konkrete aktiviteter for at @ge benyttelsen
og invitere nye borgergrupper ind i faciliteterne

Ringsted Sportscenter udbyder aktiviteteri Svommeland. Hver onsdag
udbydes babysvemning tre gange fra klokken 12.00 til 14.00. Delta-
gerne kaber pa dagen billet til én af de tre gange, og pa den made er der
mulighed for atjustere sit tidspunkt for deltagelse. Deltagerne er typisk
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Ringsted Sportscenter

madre og deres born. Medarbejdere pa anlaegget
instruerer aktiviteten.

Tjanuar 2023 abnede det nybyggede Saunaland, som
ligger i forleengelsen af Svommeland med udsigt
udover boldbaner. Dette er et supplement til de
saunaer, der eri herre- og dame-omkledningen.

ISaunaland er der tirsdag, fredag og lordag sauna-
gus i den offentlige abningstid. Gusen faciliteres
afbade timelgnnede og fastansatte medarbejdere.
Saunaen er en faellessauna med pladstil bade barn,
unge, voksne og xldre.

Personalets nye rolle i det "t@rre’ omrdade
Ringsted Sportscenter starien transformation, hvor
faciliteterne pa det torre omrade, sasom fitness-
lokale, multisal, idreetshaller ssmt udendersarealer,
skal danne ramme for nye aktivitetstilbud for bor-
gerne bredt set.

I denne transformation vil medarbejdere og time-
lgnnede spille en rolle i at udvikle og instruere for-
skellige aktivitetstilbud.

Malet er at @ge benyttelsen af de ’torre’ faciliteter
ved dels at udbyde forskellige treeningsaktiviteter i
fitnesssalen, multisalen ogudenders samt at oprette
etnytbookingsystem, sa private og selvorganiserede
kan benyttes faciliteterne.

Foto: Thomas Mygind Christensen.
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Born dyrker
parkourved Glostrup
Idreaetspark.

Foto: Heidi Taeger
Mortensen

4.4 Glostrup Idreetsanleeg i Glostrup Kommune

Glostrup Kommune’s Kultur og fritidspolitik fra 2019 er den overordnede ramme med mal-
setninger og handlingstiltag for kultur og fritid i Glostrup. Center for Kultur, Idraet og Fritid
har til ansvar at udmente denne politik og arbejder med at udvikle en strategi for Glostrup
Idreetsanlaeg. Center for Kultur, Idraet og Fritid forventer, at Glostrup Idraetsanlaeg skal veere
etsamlingssted for alle byens borgere, og samtidig skal anleegget og dets medarbejdere vaere
teette paborgerne ogunderstatte deres behov. Idraetsanlegget forventes at kunne tiltraekke
nye typer af malgrupper, som ikke oplagt er brugere afiidraetsfaciliteterne i byen.

12023 0g 2024 arbejder Center for Kultur, Idraet og Fritid med et fokus pa veertsskabsrollen
ogsamarbejder pa tvaers for kultur- og fritidsinstitutionerne. Dette har som konsekvens, at
medarbejdere ved Glostrup Idraetsanleg deltager til kurser omkring veertsskabsrollen og
samtidig har anleegget fokus pa at skabe samarbejder pa tvers.

4.4 Faciliteter og aktiviteter ved Glostrup idreetsanlaeg

I Glostrup findes en rekke kommunale indenders og udenders idraetsfaciliteters som
administreres og drives af Glostrup Idraetsanleg. Glostrup Idraetsanlegs drift influeres
af en brugerbestyrelse bestaende borgere, herunder repraesentanter fra idraetsforeninger,
medarbejdere, skoler osv. Glostrup Idraetsanleeg administrerer Glostrup Fritidscenter, Glo-
strup Idraetspark, Hvissingehallen samt Ejbyhallen. I Glostrup Fritidscenter kan du benytte
Glostrup Svemmehal med bl.a. 25 meters-bassin og varmvandsbassin, Aqua-shop, caféen, et
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motionscenter med cirkeltraeningsudstyr, golfsimulator, familierummet
og2vs2fodbold. Ved Glostrup Idraetspark er der 3idreetshaller, udenders
atletikstadion, fodboldbaner, tennisanlaeg, cirkeltraeeningsudstyr skyde-
baner og traeningsanleg.

Glostrup Idraetsanlegsidratsfaciliteter benyttes afidraetsforeninger, men
bliver ogsa hyppigt brugt afselvorganiseretidraetsfaellesskaber ogandre
private aktorer sasom f.eks. Vestegnens Politi og Rigspolitiet. Desuden
atholdes der messer, koncerter ogjulefrokoster i faciliteterne.

Personaleti Glostrup Idreetsanleg initierer en reekke forskellige aktivi-
teter. Ifzellessalen arrangeres traeningstilbud somyoga, Energy Cardio,
MAMA, cirkeltrening eller stram op. I motionscenteret er det muligt
at blive medlem og benytte fitnessudstyret eller at deltage i tilbuddet
Kom glad fra start.

Isvommehallen er der mulighed for at deltage i AquaGym, AquaCare,
AquaStrech, babysvemning, vandgymnastik eller saunagus. Disse for-
skellige aktiviteter instrueres af medarbejdere pa Glostrup Idraetsanleg,
og er malrettet til forskellige brugergrupper.

Konkrete aktiviteter for at sge benyttelsen
og inviterer nye borgergrupper ind i faciliteterne.

Glostrup Kommune harintroduceret Litteratur pd Bassinkanten,isam-
arbejde med Glostrup Bibliotek og Glostrup Svemmehal. Dette initiativ
kombinerer litteratur og velvaere og inviterer borgere til en fordybende
hgjtleesningsoplevelseivarmtvandi Glostrup Svemmehal. Deltagerne
kan nyde en afslappende oplevelse, hvor de fordyber sig i fortaellinger,
samtidigmed de svaever veegtlgse i det varme vand. Laesningerne under-
stottes aflyd og visuelle elementer, der skaber en sanselig totaloplevelse
afteksterne.

Aqua Care er et malrettet traeningsinitiativivarmtvandsbassinet med
fokus pa genoptraning og forebyggelse, hvor vandets opdrift og varme
muligger en skansom traeningsplatform. Aqua Care henvender sigisaer
til dem med nedsat funktionsevne, men er abent for alle.

Holdets ovelser tilpasses individuelt, oginstruktererne tilbyder vejled-
ning og stotte. Aqua Care giver deltagerne mulighed for at arbejde pa
deres treeningsmal og velveere i et venligt faellesskab. Traeningen bliver
instrueret af medarbejdere fra Glostrup Idraetsanleg og koster 25 kr.

Initiativet Kom gladfrastart er et opstartstilbud for personer, som gnsker
entrygstartpafysisk treeningifellesskab med ligesindet. Holdaktiviteten
foregar pa onsdage i en time om formiddagen. Tilbuddet er malrettet
aeldreborgereiGlostrup, oghartil formal, at hjeelpe disse til at faentryg



34 Defire deltagende idraetsanleg

l,lﬂh

,‘ il ml’{l’l’m‘ "‘:ﬁ' i
-~ Jon as msﬁ“ﬂi%iu | -
= D ’{ I i ',r‘




Movements 2024:1 35
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startianlaeggets motionscenter. Personalet star for
atinstruere gvelser, der bade kan udforesimaskiner
eller med kropsvegt.

Samarbejde pa tveers

I Glostrup Idraetsanleg handles der mod at skabe
samarbejde med andre aktorer for at skabe mere
verdi for borgere i Glostrup. Der er samtidig en
forventning fra Kommunen om, at der bliver teenkt
samarbejde interntikommunen. Disse samarbejder
kunne vere mellem kulturelle institutioner, om at
skabe oplevelser pa Idraetsanleegget som det eksem-
pelvis er tilfzeldet med litteratur pa bassinkanten
med Glostrup Bibliotek, eller undervandskoncerter
i samskabelse med Musikskolen. Det kunne ogsa
vaere samarbejder pa tvers af forvaltninger.

Her er Sundhedsforvaltningen en oplagt partner, og
Glostrup Idraetsanlegget samarbejderbl.a. med det
kommunale genoptraningscenter i tilbuddet Kom
glad fra start, der handler om at hjaelpe borgere til
at bruge anleeggets motionscenter. Det er bade for
folk fra genoptraeningscenteret og andre borgere.
Her spiller personaletenvigtigrolleiat skabe trygge
rammer, give en fplelse afat veere velkommen og give
borgerne instruktioner til maskinerne.

De samme synergier gnskes mellem genoptranings-
centrerets brugere, ogidraetsanlaeggets faciliteter og
medarbejdere samt det kommunale jobcenter, hvor
derarbejdesiettilbud for stressramte og ensomme.
Her danner en nyindkebt bodyscanner baggrund
for at fysioterapeuter fra genoptraeningscenteret
kan lave malrettede programmer til genoptraening
iidraetsanleggets faciliteter.

Motionsholdigang med traningi Glostrup Idratspark.

Foto: Heidi Taeger Mortensen
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5.0

Hvad kendetegner
personalets arbejdsdage?

Som det naeste analyserer vi personalet pa de fire anlaegs arbejdsopgaver og funktioner. Ana-
lysensigter mod at belyse karakteristika ved personalets arbejdsopgaver, herunder hvordan
skensmassige vurderinger, krydspres oginteraktioner med brugerne influerer personalets
opgavelgsninger med et seerligt fokus pa de arbejdsopgaver, der knytter sig til personalets
rolle i at gge benyttelsen og brugerdiversiteten af idraetsanlegget.

Mere specifiktvil viundersoge personalet oplevelser af deres arbejde og de udfordringer og
dilemmaer, de mgderiinteraktion med brugerne, samt hvordan de i den forbindelse udgver
engrad afsken. Vivil samtidig belyse personalets og ledelsens erfaringer og perspektiver pa at
inddrage personaletiarbejdsroller, der har fokus pa at gge benyttelsen og brugerdiversiteten.

Disse analyser vil fore til et forste udkast tilen model (model 1.0) for, hvordan personalet kan
inddrages i at gge benyttelsen og brugerdiversiteten, som efterfolgende vil blive udfoldet i
forskellige kendetegn (se afsnit 3.0 for et overblik over projektets faser). I de folgende analyser
er informanterne og anlaeggene pseudonymiserede og angives som enten medarbejdere
eller ledere tilhgrende anlegx, y, z eller q.

5.1 Personalets arbejdsopgaver og funktioner

Analysen af data tyder pa, at personalet pa storre danske idreetsanlaeg udferer en bred vifte
afarbejdsopgaver og arbejdsfunktioner. En typisk arbejdsdag involverer mange forskellige
opgaver sasom generel vedligeholdelse og drift afidretsfaciliteter, arbejde for atimgdekomme
anlaeggets brugeres behov samt at udfore livredderopgaver.

Enafdearbejdsfunktioner, medarbejdere varetager, er driftsopgaver knyttet til vedligehold
afidraetsanlaegget, og bestar af arbejdsopgaver sa som at temme tagrender, sla graes, skifte
en paere, fjerne harpiks fra halgulvet samt mange andre opgaver. En teknisk servicemed-
arbejder beskriver:

Det atvareteknisk servicemedarbejder, det er jo et moderne udtryk for en alt-mulig-mand,
og der kanvijo blive udsat for alt muligt. Sd det er hovedsageligt det med at holde et omrdde
eller holde bygningerne og inventar i drift, sorge for at det virker og passe og pleje det.

- Medarbejder pa anlaeg x.

Servicemedarbejderens arbejdsopgaver er altsa beskrevet som meget alsidige. Ogsaifunk-
tioner, der umiddelbart kan virke ret monofunktionelle, Iases der ofte forskelligartede opga-
ver. Eksempelvis varetager livreddere ud over livredderfunktionen ofte savel driftsopgaver
knyttet til rengoring og billetsalg mv. samt mere aktivitetsorienterede opgaver i relation til
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brugerne af anlaegget. Det kan give udfordringer at balancere forholdet mellem drifts- og
udviklingsopgaver. Her beskriver en livredder livreddernes opgavelgsning pa folgende vis:

Livredderne, de harjo sikkerhed allerforst, ndr de erved at bassin. Og sd har defaktisk rigtig
megetrengoring. (...) og servicering af vores kunder selvfolgelig. Altsd af de offentlige kunder.
Vier jo servicemedarbejdere.

- Medarbejder pa anlaeg z.

Der eraltsaforskellige arbejdsopgaver og funktioner knyttet til de forskellige personaleroller.
Enstor del af medarbejderne oplever, at deride seneste ar er opstaet en forventning om, at de
skal varetage flere arbejdsfunktioner og opgaver end tidligere.

Paanlaeg X varetager medarbejderne ikke "kun’ enfunktion, somfx atvaere livreddere, eller at
gore rent, men de skal kunne og veere villige til at varetage flere typer af opgaver og funktioner.
En leder beskriver udviklingen pa folgende vis:

Personalet, de er ikke enten det ene eller det andet. De er lidt af det hele. Det er det, de bliver
ansat til. Vi har ikke nogen, som i gdaseajne bare gor rent eller laver teknik. Du er teknisk
servicemedarbejder her.

- Leder pa anlaegx.

Personalet er saledes ikke kun knyttet til én funktion, men forventes at varetage en raekke
forskellige opgaver og funktioner.Ietafanleggene er dette f.eks. at daekke borde til julefro-
koster i hallen, selge billetter eller badetgj i butikken, instruere i cirkeltraening, forberede
babysvemning eller at promovere anlaegget pa sociale medier.

At medarbejderne skal kunne varetage flere opgaver betyder, at anleegget bliver mindre
sarbart for personalefraveer i forbindelse med ferie og sygdom. Samtidig naevner en leder,
at det er godt for enkelte medarbejdere at have varierende opgaver ilgbet af en arbejdsuge.

At medarbejdere varetager flere funktioner og opgaver gor sig geeldende i anleeggene i alle
fire kommuner. Pa et af anlaeggene er en rengeringsdame gaet fra kun at gore rent til ogsa
atinstruere i Aqua Fitness, babysvemning, saunagus samt at vere livredder:

Jeg blev ansat til at gore rent, og der gjordejeg rent. Altsd jeg kan godt lide at gore rent ellers
havdejegikke varet her sdlange. Jeg kan godt lide det, og det der er fedt ved at gore omklzed-
ningsrum rene, for du kan se, hvor du kommer til. Sd det er fint. Men stadigvzek. Det er jo
ikke sadan tankevakkende eller inspirerende. Sa mine arbejdsopgaver har vel 2ndret sigfra
at vare den klassiske rengoringskone til at vare flere funktioner. Motionsrengoringsdame

- Medarbejder paanlaegq.

Personen her beskriver, at hun elsker at gare rent, men vil stadig gerne udvikle sig og fa
nye arbejdsfunktioner. Denvillighed til at udvikle sig, er noget der genfindes hos mange af
medarbejderne, og deter ogsa noget afdet, lederne afanlaeggene sggerinye medarbejdere.

De skal udover kompetencerinden for kerneomradet teknisk servicemedarbejder gerne have
envillighed til at kunne varetage nye opgaver, som f.eks. at instruere eller udgve veertskab
for borgere.
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5.2 Markarbejderens roller i megdet med borgeren

Medarbejdere og ledere italesetter, at der er sket skifte mod, at personalet ikke kun skal
varetage praktiske driftsorienterede arbejdsopgaver, men ogsa have starre fokus pabrugerne
af'idraetsfaciliteterne. Personalet pa storre idretsanleeg mader i dagligdagen brugerne af
anlegget, f.eks. nar livreddere mader offentlige geester, nar de hjaelper handboldforeningen
med atfastyrpalydanlaeggetihallen, eller nar de instruerer borgere i aktiviteter sasom cirkel-
treening. Begrebet ’joint-production’ anvendes af Winter og Nielsen (2008:111) til at beskrive,
hvordan markarbejderens arbejde athaenger af med- og modspillet fra de berorte borgere.

Inzerverende analyse er samspillet mellem personalet og gaesternes adfeerd forstaet paden
made, at geesternes adfzerd i interaktionen med medarbejderne har enindflydelse pamedar-
bejdernes opgavelgsning og deres udevelse af skgn i relation til geesten mod- eller medspil.

Det er vigtigt i analysen at have blik for, at personalet mader forskellige brugergrupper i
anlaegget. Deter fortsat foreningerne, som er den storste brugergruppe ianlegget og mange
anleeg har fokus paisarlig grad at servicere foreningerne. Men i denne undersggelse er det
isaer de selvorganiserede brugere, opmaerksomheden rettes mod, nar personalet ogledelse
taler om, hvordanbenyttelsen og brugerdiversiteten kan gges. Eksempler pa selvorganiserede
brugere nevnt i undersggelsen er fire venner, der gerne vil leje en badmintonbane i hallen,
offentlige geesterisvemmehallen eller personer der tilmelder sig til cirkeltraening organiseret
afanlaegget. Desudenbeskriver ledere ogmedarbejdere pa anlaeggene, at udover foreninger
og de selvorganiserede brugere, er professionelle klubber, organisationer og private ogsa
brugere af faciliteterne - se evt. mere om dette i beskrivelse af anleeggene afsnit 4.

Analysen afinteraktioner mellem medarbejdere og brugere viser, at medarbejderen agerer
pa forskellige mader i mgdet med de forskellige brugere.

Analysen identificerer fire forskellige mader,
hvorpd medarbejderen interagerer med borgeren:

1 Medarbejderen servicerer brugeren ved at hjcelpe
borgeren og veere tilgeengelig.

Medarbejderen er veert pd anlegget, byder brugerne
2
velkommmen og skaber tryghed for den enkelte.

3 Medarbejderen er instrukter for brugeren og star for en
given aktivitet, hvor de interagerer med borgeren.

4 Medarbejderen hdndhcever reglerne ved f.eks. at fortcelle
borgerne, hvad de ma og ikke ma i den givne facilitet.
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I de enkelte mgder med brugerne agerer medarbejderen forskelligt og varetager forskellige
skonsmaessige vurderinger, der kan have indflydelse pa brugernes oplevelse, hvilketiisidste
ende kan fa en betydning for, om der kommer flere og nye brugere pa anlegget.

Vores analyser peget helt overordnet p4, at det primeert er i rollen som servicemedarbej-
der, at medarbejdere er i kontakt med foreninger, mens de i hgjere grad varetager rollen
som instrukter, vaert og handhaver afregler i mgdet med de selvorganiserede brugere. De
selvorganiserede brugere er her bade offentlige gaester i ssgmmehallen, private der booker
haltid, eller geester, der er med pa en aktivitet udbudt af'idraetsanlegget.

5.2.1 Personalet servicerer kunden

Servicebegrebet indeholder ifolge de interviewede flere aspekter, og kan pa de konkrete
idreetsanlaegsesihenhold til det vedligehold, pasning og reparation afbygningsmassen, som
medarbejderen udforer. Service ses som den hjeelp medarbejderne paidraetsanleggene yder
for atimgdekomme brugernes behov, forventninger eller gnsker. Her beskriver en teknisk
servicemedarbejder de smapraktiske ting som:

Det kunnevare en gymnastikforening, der overhovedet ikke kan fi lyd udigennem hajtaler-
ne. Sd erjeg oppe at fejlsoge, og ellers kunne det vare, hvis de har glemt nogle ting, sd skal vi
ldse op ind til de glemte sager. De ringer bare fra deres private mobil til vores vagtmobil, sa
loservidet.

- Medarbejder pa anleg z.

Citatet viser, hvordan medarbejderen servicerer foreningen ved at hjeelpe dem med at lgse
forskellige udfordringer. Formalet med en service som denne er ifplge de interviewede,
at hvis brugeren foler sig imgdeset og hjulpet, sa vil de fa en god oplevelse ved at vaere i
idreetsanlaegget, og det ager sandsynlighed for, at brugeren vil besgge anleegget igen. Som
en ansat udtrykker det:

Det er brugeren, der er er i forste rakke, fordi det er jo dem, vi er her for. Det er ligesom en
butik. Der er det kunderne, man skalplease og servicere, for harviglade brugere, sa kommer
de selvfolgeligigen (...)

- Medarbejder pa anlaeg z.

Foratkunne yde denne service kraever detifolge de interviewede medarbejdere ogledere en
forstaelse for brugernes behov og ensker, som kan variere mellem de forskellige brugergrup-
per. Brugerne i de fire anleg er bade idraetsforeningernes medlemmer, de professionelle
sportsklubber, offentlige badegzster og andre private brugere.

Etandet kendetegnved servicering afbrugerne erifolge de interviewede, at medarbejderne
skal veere tilgeengelige for brugerne. Dels italesaetter medarbejderne, at de skal vaere tilgaen-
gelige for brugerne, hvis de mader hinanden pa anlaegget.

Desuden har anlaegget en vagttelefon, hvor brugerne kan ringe til en medarbejder, hvis de
harbrug for hjelp. Deteridisse interaktioner og meder, at medarbejderen kan hjelpe dem.
Ifolge en ansat i det pageldende anleeg, er det vigtigt, at brugerne kan fa fati en ansat, nar
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de har brug for det:

At vare en person, de (foreningerne) kan komme til, hvis de har behov for det ene eller det
andet, eller ringe til. Fordi langt de fleste af os kan man fa fat i uden for (...) dbningstiden.
Fordidet erjo ogsd enstor, vigtig del af det, at vikanjo godt havenogle foreninger, der sidder
klokken 8 om afienen, fordi de har noget traening, og de har nogle problemer. Sd kan det ikke
hjzlpe noget, at de skal skrive en e-mail? Og vente med at fa et svar om tre dage? (...) Sd der
er jo mange af os, der er til radighed. Altsd dognets 24 timer, faktisk.

- Medarbejder paanlaegy.

At yde en service kraever ifolge denne medarbejder, at medarbejderne er tilgeengelige for
brugerne af anleegget, sadan at de kan fa hjelp, hvis de har behov. Flere informanter sam-
menligner denne servicerolle med salgsverdenen, hvor de som ekspedienter, skal servicere
kunden.

5.2.2 Medarbejdere handhaever regler

En anden type af interaktion mellem medarbejderen og brugere af anleegget er den, hvor
medarbejderen handhaeveridraetsanleggets regler eller paanden visirettesaetter brugeren.
Dette ses eksempelvisisvemmehallen, nar en livredder handhaever de geeldende regler for
de offentlige geester. Athandhaeve regler overfor gaesterne opleves som en veesentliganden
form for interaktion med brugerne af de ansatte. En medarbejder fortaeller her, hvordan
vedkommende handhaever reglerne overfor brugerne i livredderfunktionen:

Man skal vlge sine kampe, som vi kalder det, og det er ogsd noget, vi lzrer vores aflosere.
Vi har nogle regler, og de regler skal folges. Men nogle gange sd nar jeg det punkt, hvor jeg
overvejer, omjeg skal ga hen og sige, det der md duikke. Nogle gange har vi brugere, somikke
har varet her for. De gor alting forkert. De kommer ind med tort hdr. Tygger tyggegummi.
Lober. Rutsjer toirutsjebane. Og hvis du kunne korrigere dem fem gange, sd far de envirkelig
darlig oplevelse ved at vare i svommehallen. Sd skal manvurdere, var det til fare for nogen
eller hvad? Toi rutsjebanen, kan viikke godkende. At lobe, der kan du falde og sla dig. Men
hvis de tygger tyggegummi, og vi opdager det, ndr vi har sagt tre andre ting til dem, sd tier
vibarestillemed detidag. Sa der er noget vurdering heletiden, fordivi oplever, at brugerne
med tiden er blevet mere og mere kritiske. Og hvis du siger noget til dem, sa bliver de mere
aggressive. (...) Sa vi har ogsa det, at hvis vi kan maerke, at en situation er ved at eskalere, sd
kalder vi en kollega, og sd gar man vak, og sd overtager kollegaen.

- Medarbejder pa anleg g.

Citatet viser, athandhaevelsen afreglerne i praksis er vanskeligt for medarbejderen, da per-
sonenskal vurdere, hvornar og hvilke regler, der skal handhzeves. Medarbejderen beskriver,
hvordan forskellige hensyn spiller ind, nar personen skal handhaeve regler overfor kunden.

Pa den ene side skal medarbejderen vurdere, om en kategorisk handhzevelse af samtlige
regler harbetydning for, at der kan opsta en konflikt eller skabe en darlig oplevelse for gaesten.
Pa den anden side skal medarbejderen vurdere, hvilke regler der skal handhaeves, da sik-
kerhedsmaessige regler og hensyn altid skal vaegtes hgjere end potentielle konflikter eller
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darlige oplevelser. Dette kraever en fornemmelse fra medarbejderen for at vurdere, i hvilke
situationer handhaevelse af reglerne er ngdvendige. Medarbejderen foretager et skon af,
hvilke regler der skal handhaeves, nar nye brugere er i svsommehallen og samtidig gerne
skulle fa en god oplevelse.

Der opstar episoder eller konflikter pa de forskellige anleeg, hvor medarbejderne oplever
kunder, derikke vil falge faciliteternes regler og krav. De forskellige medarbejders ageren og
skensmeessige vurderinger er regelmaessigt til diskussion pa de forskellige personalemgder.
Dette sker ifolge de interviewede for at skabe et fzelles udgangspunkt for medarbejderen,
sadan at de handterer mgdet med brugerne sa ensartet som muligt pa de enkelte anleg.

5.2.3 Medarbejdere som instruktgsrer i mgdet med brugerne

Entredje made, hvorpa medarbejderne interagerer med borgerne, er genneminstruktionaf
forskellige aktivitetstilbud sasom babysvemning, saunagus, aqua fitness eller cirkeltraening.
Selvom det ikke er alle medarbejdere, der udferer denne opgave, naevner dem, der gor det,
hvordan det bringer dem taettere pa de borgere, der er tilmeldt holdet En livredder beskri-
ver, hvordan hun, isinrolle som instrukter pa et varmtvandstreeningshold, har etableret en
relation til deltagerne pa holdet:

Jeg har mere kontakt med kunderne, end hvisjeg kunvar livredder. Man kommer meget taettere
pad dem, fordi de lzrer jo ogsd én mere at kende. Til jul, sd har vi fiet en kop kaffe sammen,
eller sadan noget. Eller gdet ud at spise. De kender ogsd mig, og jeg kender dem, fordi det er
Jjodesamme hver gang. Sd de abner sig stille og roligt mere og mere (...) Det vilmanjo ikke se,
hvis man kommer som livredder, hvor kunderne kommer og gar.

- Medarbejder pa anlaeg z.

Citatet viser, at medarbejderen oplever en anden interaktion med borgerne, nar hun er
instrukter. Hun oplever en taettere relation, hvor deltagerne abner mere op og samtalerne
bliver mere personlige. En medarbejder fra et andet anlaeg pointerer, at maden duinteragerer
med brugerne pa som instrukter er anderledes, end nar du erien livredderfunktion:

Nar du er livredder, sd star du typisk og siger til folk, hvad deikke ma. Disse samtaler er mdske
ikke sd sjovefor vores kunder, menndr duhar saunagus, sa har dujo en helt andensamtale med
dem, hvormanlzrer hinanden bedreatkende. (...) Vilarer hinandenbedre at kende, ogndr du
kommer ind i svommehallen efterfolgende, sd er der en hyggeligere tone - ikke at den ikke var
hyggelig for. Det er det der med, at man snakkede med nogen, i stedet for at snakke til nogen.

- Medarbejder paanlaegq.

I citatet fremhaeves en tydelig forskel mellem at handhzeve regler og at veere instrukter. Med-
arbejderen forklarer, hvordan handhaevelse afregler tit gor samtalen formel, hvor du snakker
tilnogen. Modsatirollen sominstrukter, hvor medarbejderen snakker med geesterne. Her er
eksemplet saunagus, hvor medarbejderen leerer gaesterne bedre at kende og har en uformel
og mere hyggelig tone. En vigtig pointe, medarbejderen beskriver, er, at det efterfolgende
bliver lettere for medarbejderen at agere som handhaever af reglerne, da der er udviklet et
mere personligt forhold til geesterne.
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Et andet kendetegn ved medarbejder, der mader borgere i rollen som instrukter, er, at de
har mulighed for at justere svaerhedsgraden af deres programmer og derigennem imgde-
komme brugernes forskellige behov. Det kunne fx vaere, nar medarbejderen i aqua-fitness
gor programmet lettere, fordi deltagerne er ®ldre end forst antaget. Medarbejderne har
typisk frihed til selv at vurdere, hvilke gvelser, dufte eller programmer, der er relevante,
nar de skal sta for et aktivitetstilbud. Her beskriver en medarbejder, hvordan hun andrer
programmet for at passe til deltagernes behov og gnsker:

Manmad altid kommemed onsker. Sa hvis dessidder og taenker: "Hold kaft nogle darlige ovel-
ser, der fik jeg overhovedet ikke noget ud af!’. Sd er det jo ligegyldigt - si er det helt tabt pd
jorden. Sd folk skal altid have lov til at komme med onsker til ovelser. Hvis de tanker: "Det
vilvaere dejligt for minryg at have denne her med”, sd er det nok ogsa dejligt for 1-2-3-4-5 af
de andresrygge.

- Medarbejder pa anlaeg x.

Dette citat fremhaever, at medarbejderne tilpasser ovelserne efter deltagerne gnsker, en praksis
der geelder for alle de ansatte i undersggelsen. Desuden betyder det, at medarbejderne ikke
oplever, atde er forpligtet afbestemte retningslinjer, menistedet kan udgve et skonimedet
med brugere med henblik pa, at den enkelte borger oplever et positivt mgde med aktiviteten
ogpersonalet - og derigennem gges sandsynligheden for, at brugeren gnsker at komme igen.
Saledes tilpassesinstruktionen og aktiviteterne efter, hvad deltagerne oplever som gavnligt
for dem. Det er typisk de selvorganiserede brugere, der er en del af disse aktivitetstilbud.

5.2.4 Medarbejderen er veert

Vaertskabsrollen kan pa flere mader minde om servicerollen, da begge roller inkluderer at
sette borgernes gnsker og behov i centrum. Vartskabsrollen adskiller sig dog fra service-
rollen ved, at medarbejderen fokuserer pa at veere den gode vaert overfor anlaeggets gaester,
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hvilket er en mere abstrakt rolle end den konkrete opgave i at sgrge for, at brugeren oplever
en god service. Vertskabsrollen handler ifglge de interviewede blandt andet om at skabe
et trygt og imgdekommende miljo i anlegget, at veere venlig i det umiddelbare mgde med
gesterne og derigennem arbejde for at sikre sig, at de faler sig trygge og tilpasse i anlegget.
I veertskabsrollen bliver brugerne set som geester, og det er de ansattes ansvar, at brugerne
skal fale sig velkomne.

Et typisk kendetegn ved veertskabsrollen er, at medarbejderen skaber et trygt miljo og er
anlaeggets ansigt ud mod brugerne. Medarbejderen har ansvaret for, at brugere afanlaegget
foler sig trygge i anleegget. Uanset om det er helt nye brugere, eller om det er mere erfarne
brugere, ses dette som de ansattes ansvar. Ofte er der en seerlig opmeerksomhed pa, hvordan
personalet kan sikre, at brugere, der er nye, og som maske er pa anlegget for allerforste
gang, kan fole sig velkomne. Her udover de ansatte vaertskab ved eksempelvis at tage godt
imod gaesterne ved ankomsten til anlaegget og ogsa ved at sorge for, at gaesterne kommer
godtafsted fraanleggetigen - eksempelvis ved at afrunde deres besgg ved at drikke en kop
kaffe med dem. Som en af de interviewede ansatte forklarer det:

Og sd tror jeg, jeg er god til at skabe trygheden for dem. At det ikke bare er sdadan, at ndr de
kommer her, sd skal de selv findeind. Og de skal selv ga ud. Jeg er der faktisk under det hele.
Ogjegvar ogsd med, da devar feerdige, og sagde simpelthen, at nar I er feerdige, sd gar viud,
og sd fir 1 en kop kaffe, den giver jeg, og sd kan vi lige snakke lidt om, hvordan og hvorledes,
hvad I synes, og er der noget? Og sd er alle bare positive, og det giver ogsd meget for mig, at
man kan se, at de kom sgu allei10 igen.

- Medarbejder pa anlaegy.

Vertskab udgves bade for mere bekendte brugere af anlaegget - altsa bade foreninger og
selvorganiserede brugere, som gester og organisationer. Det udgves ogsa for nyere brugere
afanlaegget, som ovenstaende citat er et eksempel pa.

5.3 Hvilken arbejdsbelastning oplever personalet?

Lipsky beskriver, at markarbejderen befinder sigimellem pa den ene side en reekke krav og
rammer fra lovgivning, politikere, ledere og borgere og pa den anden side en begranset
maengde afressourcer (typisktid) (Winter og Nielsen, 2008). Derved oplever medarbejderen
en belastning i form af'et sakaldt krydspres. Et krydspres vil typisk opsta i situationer, hvor
derikke er sikker viden eller enighed om, hvad der skal prioriteres. I denne ssmmenhang vil
kommunen og den naere ledelse pa anlegget have forventninger og krav til, hvilke opgaver
personaletskallgse, oghvordan de skallgses, og samtidig skal personaletimgdekomme de
forventninger og krav, borgerne har til anleegget. Disse forhold vil betyde, at markarbejderen
vil opleve et krydspres i deres arbejde.

Nar vi ser pa medarbejdernes oplevelser af at have tid til at udfere deres opgaver, mener de
fleste medarbejdere, at de har tilstreekkelig tid til at udfore deres arbejdsopgaver tilfredsstil-
lende. Dette skal dog ikke forstas som om, at de ikke ville satte pris pa mere tid til at vaere
mere grundige, iseer nar det kommer til driftsopgaver og rengoring. Eksempelvis fortaeller
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en ansat, hvordan det kan opleves at have for lidt tid til radighed til at lase en opgave:

Tiden er der, men det er ogsd, hvor meget man lagger i opgaven. Jeg vil gerne gove det rigtig

godt. Der er nogle gange, hvor man mai sige: "Jamen, der er bare ikke tid til, at det kan std
100%, sd vi md ngjes med 95%”. Ogvifir jo alligevel ros for, at det ser paent ud. Brugeren ser
Jjegjoikke deting, vi ser, fordivirender rundt herudei dagligdagen.

- Medarbejder pa anlaeg z.

Citatetviser, at medarbejderen gerne vil have mere tid til at lase opgaven endnu bedre, selvom
bade personen ogbrugeren ertilfredse med opgavelgsningen. Atanleegget kun star pa’95%’
vurderesikke at have indflydelse pabrugernestilfredshed, men har til gengzeld en betydning
for medarbejderens faglige stolthed. Medarbejdernes oplevelse afat have tid til sine opgaver
varierer samtidig i forhold til tidspunkter med storre belastninger for personalet som ved
starre arrangementer, vinterseesonen med mange gester samt ved sygdom hos personalet.
Medarbejderne beskriver, hvordan de handterer den belastning ved i perioder at prioritere
kunderne fremfor rengering eller andre driftsopgaver og justere den samlede arbejdsbe-
lastning. I perioder med mindre pres, kan de komme mere ud i hjornerne”.

Dette stemmer overens med ledelsen forventninger til medarbejderne bredt set. Ledelsen
forventer, at medarbejderne er der for kunderne, og at de groft sagt smider hvad de har i
haenderne og hjaelper med at servicere kunderne som deres forsteprioritet:

Altsd, jeg mener, i forste omgang, sd skalviprioritere et godt vaertskab, at vitagerimodvores
gaster. For at gove det er egentlig en af vores kerneopgaver, som jeg ser det. At vi skal vare
tilgaengelige, og vi skal tage ordentlig imod folk, og vi skal have nogle paxne anlag. Men pane
anlag ma godt vere flosset i kanten. Der md ogsa godt ligge lidt stov over hjornet, hvis det
betyder, at vi er ude og hjzlpe nogen i gang medi en eller anden.

- Leder pa anlaegx.

Detervaesentligt at pointere, at udvikling mod at personalets rolle i hgjere grad er orienteret
mod at servicere og instruere pavirker driften afanlaegget. At veere instrukter for brugerne
og prioritere, at de serviceres bedst muligt, resulterer i at drift og rengering nedprioriteres
i perioder. Det kraever god planlegning og et fleksibelt medarbejderteam, der kan deekke
flere arbejdsopgaver, hvis anleegget skal undga at aflyse aktivitetshold.

Her beskriver enleder, hvordan medarbejderneideres hverdag har travlt og skal kunne veere
parate til at undervise i et hold ved sygdom:

Og det at std og underviseiaqua-fitness eller vandgymnastik eller varmtvandstraning. Det
gor manjoikke bare. Og de har ikke fiet tid af mig til at forberede sig til at lave et program.
Det er sd noget, det ma de skulle ga og gore, imens de gor rent. Lige at tznke, hvad er der for
nogle ovelser, jeg korer ind her? Og som jeg startede med at sige, nogle gange sd kan de ogsad
std. Heldigvis sker det ikke ret tit, for der er ikke ret meget sygdom. Men ellers, sd kan de jo
std om morgenen og sd fa at vide, at du skal kore et hold klokken 10. I et eller andet. Vi har
ogsd spinning. Altsd, det er alt muligt. Sd jo, de har travit. De har travit.

- Leder paanlegy.
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Anlags succes med nye initiativer og aktiviteter vil betyde, at der kommer flere geester i
faciliteterne, hvilket altandet lige vil resultere i et storre slid paanleegget og mere rengoring.
En leder beskriver herunder, hvordan det at lave nye ting skal balanceres med personalets
tid og ressourcer:

Man kan presse sine medarbejder, sd bliver det ikke nogen sjov hverdag lige pludselig, sa bliver
det en presset hverdag. Ndar dulaver alle de der ting, sd far duflere brugere. Og hvad betyder
det for dit personale? Flere brugere betyder mere rengoring, mere intens overvdagning. De
mennesker, der er pd vagt i svommehallen, og som gar runder. De er mere smadret, nar der
er 200, frem for ndr der er 40 inde. Det er ogsd en balance. Vi skal passe pa, at viikke hugger
fodderne af os selv.

- Leder paanlaegq.

Medarbejdere oplever pressede arbejdsperioder, hvor de nedprioriterer vedligehold og ren-
goring afanlaegget og fokuserer pa service afbrugerne. Det stemmer overens med ledelsens
forventninger. Denne prioritering har ifalge medarbejderen mest betydning for deres egen
faglige stolthed og ikke stor betydning for brugernes oplevelser af at vaere pa anlaegget, da
medarbejderneiandre perioder kan indhente det forsgmte.

En vigtig pointe er, at flere brugere pa idraetsanlaegget og starre brugerinteraktion og for-
ventninger om tilgengelighed fra ledelsen har betydning for medarbejdernes belastning.
F.eks. narnyeinitiativer og aktiviteter, der betyder flere brugere paanlaegget, harindvirkning
pavedligehold og renggring af faciliteterne. Det er samtidig vigtigt, at nar medarbejderne
star for aktivitetshold, sa kan andre medarbejdere ved sygdom daekke ind.




46 En model for personalets nye rolle

6.0

En model for
personalets nye rolle

I det folgende afsnit vil vi komme med et forste
udkast til en model. Det vi tidligere har benavnt
model1.0. Modellen er udviklet med afseeti Winter
og Nielsens implementeringsmodel (se figur 4.0 i
afsnit 2.0), men baserer sig primert pa analyserne
foretaget pabaggrund afeksisterende data ogana-
lyserne afdeindhentede interviews med medarbej-
dere og ledere pa de fire udvalgte anlaeg. Dette er
gennemgaet i de foregaende afsnit.

Viharigennemvores analyseridentificeret, at deri
deundersagte anleeg kanidentificeres et udviklings-
rum, som har stor betydning for, hvilkenrolle perso-
naletspiller for arbejdet med at oge brugerdiversitet
og benyttelse af anlegget.

Udviklingsrummet er en abstraktion, hvori der
labende foregar dialoger og forhandlinger mellem
ledelse og personalet om, i hvilken retninganlegget
skal udvikle sig - ogherunder ogsa, hvordan der skal
arbejdes med at oge benyttelse og brugerdiversitet.

Det er saledes i udviklingsrummet, at personalet
og ledelse finder frem til og skaber muligheder for
at oge benyttelse og diversitet af brugergrupper pa
anlaegget.

Personalet er en central og aktiv del af udviklings-
rummet, da de kan drive udviklingen og samtidig
er i direkte interaktion med brugere af anlaegget.

Brugerne kan veere idraetsforeninger, selvorganise-
rede idreetsdeltagere, offentlige gaester, professio-
nelle aktorer som eksempelvis sportsklubber samt
organisationer.

Udviklingsrummet pavirkes af de ovrige dele af
modellen. Herunder er sarligt personalets evner
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og lyst til at indga i udviklingsrummet afgerende, men ogsa ledelsens
muligheder for at understotte arbejdetiudviklingsrummet er vaesentligt.
Men udviklingsrummet og mulighederne deri pavirkes ogsa pa et mere
overordnet niveau af den samfundsmaessige kontekst anleegget agerer
i-detviimodellen har valgt at benaevne omverdensforhold.

Omverdensforhold udger saledes forskellige faktorer, der hhv. styrker og
haemmer mulighederne for atagere iudviklingsrummet. Idraetsanlaeg-
gene er overordnet praeget afbade nationale oglokale rammebetingelser.

Disse rammebetingelser erbl.a. nationale love som folkeoplysningsloven,
men udgeres derudover ogsa af mere lokale forhold som eksempelvis de
lokale rekrutteringsmuligheder, demografiske forhold, den kommunale
facilitetspolitik, de kommunale forventninger og krav til anleegget samt
de gkonomiske rammer for driftsbudgettet.

Disse omkringliggende faktorer er visualiseretidet granne omverdens-
forholdimodellen. Vores analyser viser, at der pa trods af betydningen
afdisse omverdensforhold er gode muligheder for at personale, ledelse
og kommune lokalt kan samarbejde om at understotte udviklingsrum-
met. Dette vil vi uddybe i det efterfolgende, hvor vi undersgger, hvad
der styrker udviklingsrummet?

Figur 6: Model 1.0 for personalets rolle for at udvikle mere
brugerdiversitet og #ge benyttelsen af Idreetsfaciliteter

Omverdensforhold

Udviklingsrum

e Ledelsen

Personalet Brugere

__________________

""""""""" Feedback
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/7.0

Hvad styrker
udviklingsrummet?

I det neeste afsnit vil vianalysere, hvordan medarbejderes og
ledernes muligheder for at gge benyttelsen og brugerdiver-
siteten styrkes gennem aktiviteter i udviklingsrummet. Vivil
seerligt fokusere pa de forhold, somanlagsledere, medarbej-
dere ogkommunale ansatte med forvaltningsansvar papeger
somvasentlige for at personalet kanindgaiat gge benyttelsen
ogbrugerdiversiteten. Udgangspunktet vil veere de kategorier,
der findesimodel 1.0. Det vil sige personalets evner og vilje,
brugere afanlaegget, de ledelsesmassige aspekter, omverdens-
forhold og herunder de kommunale politikker og strategier.

7.1 Personalet som udviklere

I de fire idraetsanlaeg har personalet en vaesentlig rolle i at
oge benyttelsen ogbrugerdiversitetenved, at de selvudvikler
aktiviteter oginstruereidisse. Dette betyder, at det er medar-
bejdere, der i nogen tilfaelde selv finder pa forslag ogidéer til
konkrete aktiviteter, idraetsanleegget kan udbyde. Her beskriver
enleder, hvordan enmedarbejderinitierer at udvide tilbuddet
for saunagus fra én til to gange i ugen:

Og hvisman har denide, sd (...) Det starter faktisk op med en
medarbejder. Vihar hafi stilleaften om mandagen med sauna-
gus. Sdsiger han, "hvorfor gorvidetikke omtorsdagen? Det er
Jjopopulzrt”. Jamen, prov. (..) Sdprover handet af, og det korer
viderenu. Det er hans opfindelse. Det giver ham energi, at han
kanse, at han har lavet noget. Det erjoikke allemedarbejdere,
der har det sddan. Devil gerne have, dulaver det der, og sd er
der nogle andre, der finder pa ideerne.

- Leder pa anlaeg x.

Citatet viser, hvordan medarbejderen er aktiv omkring at
udvide anleggets aktivitetsudbud iinteraktion med lederen.
Herbliver medarbejderen medudvikler afaktivitetstilbuddet
paanlagget, ved at have en forstaelse for hvorfor og hvornar
folk kommer paanlaegget. I andre tilfelde er medarbejderen
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ikke kun med til at udvide muligheden for et aktivitetstilbud,
men udvikler nye aktivitetskoncepter. Her beskriver en leder,
hvordan en medarbejder har udviklet et nyt koncept omkring
aquafitness:

Det gdr dr tilbage, sd jeg fortzller det pd andres vegne. Der
var en medarbejder, og hun er her stadigvak, som sagde: "Vi
er nodt til at gore noget mere fitnessagtigt. Jeg kan se det der
vandgymnastik - det er simpelthen ved at blive for gammelt.”
Og der blev kobt nogle aquafitnessmdtter. Sa fik medarbejderen
lovtilat udvikle et koncept, hvor hun sd far skabt noget traening
omkring den del. (...) Og nogle gange bliver det til noget, og
ellers bliver det ikke til noget. Og mange af de ting vi ser, de
(medarbejderne) udvikler, det udvikler sig ogsd hen adtid. Sa
bliver det tilnoget andet.

- Leder paanlegy.
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Lederen beskriver i citatet, hvordan medarbejdere tager initiativ og er med til at udvikle
nye aktiviteter. Pa anlaegget er der en lobende justering af tilbud. Det kan veere, at et tilbud
ikke er populart og skal lukkes, at det er sa populert at der skal laves et hold mere, eller at
vandgymnastikken skal eendres til at have fokus pa fitness. Her er medarbejderen en aktiv del
afudviklingen ogjusteringen. Her beskriver en medarbejder, hvordan hun gennem medet
med borgerne far enidé til at inkludere borgerne pa idreetsanlaegget:

Nu prover jeg at sette skub i noget, og sda md vi se, om det giver pote. De borgere, der var her,
defleste af dem har aldrig veret i en svommehal for. Men de var fascineret. Sa jeg gar op til
vores leder og siger ”Vi er nodt til at gore noget,” "Har du en losning?”, siger han. Ja, det har
Jjeg, devil gerne komme fra naeste uge. (...) Hvor de kan tilmelde sig enten noget fitness, men
de kan ogsd tilmelde sig noget herovre (svommehallen). Og det er det gjort, og storstedelen

har tilmeldt sig i svommehallen elleri hallen.

- Medarbejder paanlaegy.

I citat beskriver livredderen processen med opstarten af et nyt aktivitetskoncept. Livred-
deren oplevede, hvordan udefrakommende borgere var fascineret af svgmmehallen, og pa
denbaggrund snakker hun med lederenafanlegget. Medarbejderen tager initiativ og prover
at starte noget op. Dette underbygger pointen omkring, at medarbejdere er en aktiv del af
udviklingen, hvor de pa forskellige mader pavirker udviklingen paidraetsanlaeggene. Her spiller
deres hverdag paanlaegget ogmedborgere ind, dade observerer oginteragere med borgerne.

7.2 Medarbejdernes evner

Etandet kendetegn, nararbejdetiudviklingsrummet lykkes, er at medarbejderne pa anlegget
hele tiden udvikler deres evner til at lase deres nuverende og kommende arbejdsopgaver.
Dette sker pa forskellige mader og med fokus pa forskellige kompetencer, f.eks. ved at med-
arbejderne udvikler kompetencer til at indga bedre i rollen som veert eller at kunne patage
sig instrukterrollen i nye bevegelsesaktiviteter.
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I de forskellige anleeg har medarbejderne gennem forskellige kurser opbygget deres kompe-
tencer til at kunne udfylde instrukterrolleninden for specifikke aktiviteter som eksempelvis
saunagus, aquafitness eller babysvemning. Pa to afanleeggene har kurser udbudt af Hjerte-
foreningen og Gigtforeningen givet medarbejdere redskaber til at undervise i aktiviteter i
vand for specifikke malgrupper.

Ved anlaeg Q arbejder medarbejderne med sideopleering, hvor nye medarbejdere erioplaering
ved en mere rutineret instrukter. Herigennem laerer de forskellige elementer i aktiviteten
gennem forst at observere pa instruktererne og sidenhen fa mere og mere ansvar.

De anlaeg, der har succes med at udbyde forskellige aktiviteter for offentlige brugere, har
ikke primaert sendt sine medarbejdere pa kursus, men har forst og fremmest udnyttet de
evner, medarbejderne allerede har. Dette er komme til udtrykide fleste afanleeggene, hvor
forskellige medarbejdere har haft forudgaende erfaringer med at undervise eller treeneien
specifik aktivitet:

Jeg har heldigvis en af de unge medarbejdere, der er knaldhamrende dygtige til Stand Up
Paddle, og som kan alle reglerne. De er ogsd kystlivreddere. Sa bruger jeg jo de ressourcer.
Det var jo at spotte dem. Og sd fik gesterne en intro til det. Hvad er det for noget udstyr?
Hvordan stdar man pa det? Hvordan vender man? Hvordan far de lov til at ove sig? Det har
varet en kempe succes.

- Leder pa anlegy.

Her beskrives det, hvordan et anlaeg har startet et koncept omkring traening pa Stand Up
Paddleboard i svemmelandet. Her udnytter anleegget netop en af medarbejdernes kompe-
tencer til at undervise. Det samme gor sig geeldende med Halliwich-traening i Park Vendia
(se afsnit 5.2.1) eller babysvemning i Ringsted Sportcenter. Det er altsa kendetegnet for de
anlaeg, som arbejder med opgavelgsningen, at medarbejderne tilegner kompetencer.

Udover at kunne instruere i aktivitetstilbud har ledelsen i flere anleeg understreget vigtig-
heden af, at medarbejderne kan indga i rollen som vert i mgdet med anlaeggets brugere.
Bl.a. arbejder anleeggene med at udvikle veertsrollen. Her beskriver en leder, hvordan de
arbejder med at udvikle medarbejderne til at have det rigtige ‘'mindset’:

Vi bruger rigtig meget krudt pd, at vores medarbejdere hele tiden er up-to-date pd de ting,
der kommer ind. Altsa, vi bruger rigtig mange penge pa oplering af personale. Dels korer
vi det aktive vartskab, hvor vi har et firma med ind til at hjzlpe med at fi lavet et mindset,
der gor, at det er naturligt for vores medarbejdere, at de gar ind og er opmzerksomme pa
vores brugere og er opmarksomme pd at vare gode til at lytte og gode til at sporge. Hvis der
er noget, der bovler for brugerne, kanvi gd ind og vaere med til, at det ikke stopper her, fordi
deikke kan overskue det.

- Leder paanlegy.
Citatetviser, hvordan anleegget arbejder med, at medarbejderne skal kunne handtere at veere

veert for anlaegget og have en forstaelse for borgernes behov ved at lytte og vaere opmaerk-
somme. Paanlaegget er det beskrevet, hvordan de har veeret pa denne faellesrejse over flere ar,
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hvilketifolge lederen har veeret med til at skabe en kulturforandring, hvor personalet
harbedre og flere muligheder for at indga i opgavelgsningen. Det samme gor sig
geldende pa etandet anlaeg, hvor en medarbejder beskriver, hvordan anlegget og
dets medarbejdere er pa en faelles kompetenceudviklingsrejse, hvor de arbejder
med at forsta anlaeggets gester og skabe fzellesskaber for og med gaesterne:

Ogsd ervijopd denne her fantastiske kompetenceudviklingsrejse, hvor alleianlaeg-

geterpd. Ogdet er netop ogsa fordivi hele tiden gernevil arbejde med, hvordan kan
vi skabe mere fzllesskab for at kunne skabe fllesskaber med geesterne. Sa det at
konkretisere, hvad god adfzrd er, det arbejdervimed. I hverdagen, ndr folk starter,
sda kan dervaere et behov for, at vores kollega far noget feedback, fordi det var mdske
ikke en kommunikation, der lykkedes fuldstandigt fantastisk. Sd er det jo vigtigt,
at man hjzlper hinanden og guider hinanden (...)

- Medarbejder pa anlaeg x.

Deterikke kunindholdet, der kan veere forskelligt, men ogsa maden medarbejderne
leerer og udvikler sig pa. Pa anleeg Q har de forst udnyttet de kompetencer, der er
blandt medarbejderne, ogbagefter sendt specifikke medarbejdere painstrukter-
kursus. Dette betyder, at nyansatte kan indga i en makkerordning og oplaeres til
specifikke kompetencer.

7.3 Lederne skal involvere medarbejdere

Dette afsnit omhandler medarbejdernes lyst til at indga i arbejdsopgaver med
fokus pa at @ge brugerdiversiteten og benyttelsen af anlaegget. Dette kan ske pa
flere forskellige mader. Vivil fokusere pa, hvordan ledere pa de forskellige anlaeg
agerer for at sikre medarbejdernes lyst til at indga i arbejdsopgaverne. Det forste
citat beskriver en udviklingsproces af aktivitetstilbuddet babysvemning og hhv.
medarbejdernes og ledernes ansvar i denne proces:

Hvis man skal have serveret enlagkage, sd skal den seindbydendeud. Ndarman har
nogleplaner, sd skal mantage personalet med, og sda skalman lyttetilsit personale.
Man skalikke bare komme og kaste noget ned over hovedet pa folk, fordi sd kommer
det aldrigtil at fungere. For eksempel daviskulleimplementere babysvom. Sdvidste
Jjeg, at jeg havde en livredder, der var gammel underviser i babysvomning. Hende
satte jeg mig ned med i starten, og sd sagde jeg: "Hvis nu vi skal lave sddan noget
her, hvordan kunne du forestille dig, at vi kunne lave det? Og kunne du taenke dig
atvaretovholder pd det?” Ogsd sadviog snakkede hende ogjeg, og sa komvimed
nogle oplag, daviholdt personalemode, kunne det varenoget? Viviljo gerne have
nogle flere brugere og kunder i butikken, hvisvikan (...) I tegner firmaet udadtil,
og det er jer, de moder. Og sd var der nogen, der meldte sig. Det kunne vare en fed
ide (...) Dervar nogle, der sagde med det samme: "Det der med babyer, det er ikke
lige mig”. Men sd var der nogle andre, der meldte sig, sa varvi 6, 7, 8 stykker.

- Leder pa anlaeg g.
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Citatet beskriver fint processen, hvor anlegget udvik-
lede og igangsatte babysvemning gennem inddragelse
af medarbejderne. Lederen beskriver, hvordan seerligt
inddragelsen af medarbejderne i starten er vigtigt, for
at det kommer til at fungere. Medarbejderne skal have
ejerskab over aktiviteterne, hvilket betyder, at de skal
fole sig som en del af det, og som leder, skal du lytte til,
inddrage og give din medarbejdere plads.

En anden personaleleder beskriver, hvordan ledernes
opgave er atunderstgtte personalets engagement oglyst,
gennem at medarbejdere oplever ejerskab:

Personalet skal drive det. Fordidetvilever og andermed,
det er det engagement, personalet har i anlagget. Og det
der skaber engagement, det er at fole ejerskab. Sd det kan
ikke lade sig gore anderledes. Vi som ledelse skal have de
store’ briller pd, menidéer og drivkraften kommer nede-
fra. Sdingen tvivi om det.

- Leder paanlegy.

Det er ledernes erfaring, at personalets lyst til at indga
i opgavelasningen styrkes, nar de involveres og oplever
ejerskab. Seerligt i relation til at udvikle og instruere i
konkrete aktivitetstilbud, opleves dette som vaesentligt af
ledelsen. Det skalikke forstas sadan, atalle medarbejdere
kan undervise i alt, hvis de involveres og oplever ejer-
skab. Personalets evner oglyst til atinstruere er ogsa helt
afgarende. Flere ledere beskriver, hvordan de har mgdt
medarbejdere, der ikke @onsker at patage sig rollen som
instrukter. I det folgende citat reflekterer enleder over, at
detikke er hensigtsmassigt, atalle medarbejder fungerer
sominstrukterer, menistedet kan varetage andre mere
driftsorienterede opgaver:

Altsd det kangodtvare, man har ledelsesretten, menman
skal ogsd forvalte den nansomt. Nogenviljofolesigtilgrin,
hvis de skulle std og vare instruktorer. De har varet heri
25 dr. De er faktisk hamrende dygtige til det, de er ansat
til, ogdet er destadigvak. Der er barenogle andrekravtil,
at manligeskalslippe sin praktiske opgaveridagligdagen
ogistedet fokuserepd at veerevert, menligefrem at skulle
vaere instruktor. Det er nok ikke pointen.

- Leder pa anlaegx.
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Lederen pointerer, hvordan det at have ledelsesretten ikke
er lig med, at alle medarbejdere skal blive instrukterer,
men pointerer samtidig vigtigheden af, at medarbejderne
kan slippe dele af deres driftsopgaver, for ogsa at kunne
agere som vart.

7.4 En helt legitim opgave

Etandetaspekt, der er kendetegnede ved udviklingsrum-
met, er at tilstedeveerelsen af et sadant er med til at gore
arbejdet med at oge benyttelsen og brugerdiversiteten
til en legitim opgave for personalet.

Dreftelserne og handlingerne i udviklingsrummet geor,
at det blandt medarbejderne og ledelsen anses som en
legitim opgave at arbejdet med at gge benyttelsen og
brugerdiversiteten. Det bidrager desuden positivt til
dreftelserne i udviklingsrummet, hvis udviklingen er
i overensstemmelse med den pageldende kommunes
overordnede politikker og specifikke strategier.

Detstyrker saledes droftelserneiudviklingsrummet, nar
personalet oplever, at deres arbejde med at udvikle deres
opgavelgsning accepteres som en legitim opgave savel
af ledelsen som af omverdenen. Flere ledere beskriver,
hvordan de har brugt en periode pa at skabe en forsta-
elseblandt medarbejderne om, at anleegget skal arbejde
pa nye mader, og herved at personalet skal indga i nye
arbejdsopgaver.

Ledelsenbenytteridreftelserneiudviklingsrummetbl.a.
dengkonomiske nodvendighed til at legitimere persona-
lets nye rolle. Eksempelvis beskriver en personaleleder:

Vihar fortalt dem (medarbejderne), at det er et faktum,
atviskaltjene X millioner om dret. Det vil sige, ndr vifir
meldtvoresrammeudfra X kommune, saskalviselvtjene
de X millioner. Ogsomjegsagdetil dem. Vikan goretoting:
Vikan enten afskedigetremedarbejdere, og sa bare gore,
somviplejer, ogventepa, at der kommer flere besparelser,
ogsdtagervientil. Sdsavervidengren over, somvisidder
pa. Vikan ogsa begynde at udvikle os og kigge ud og sige,
hvad kan vi egentlig fi ind af afialer til huset, som giver
noget okonomi? Og det syntes alle var en godide.

- Leder pa anlaeg x.

i N
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Her beskrives det aflederen for personalet, at det er ngdvendigt at nytenke opgave af hen-
syn til gkonomiske forhold i kommunen. Det gor det til en legitim opgave for personalet at
arbejde med. En anden argumentation, som ledelsen benytter sig af, er en opfattelse af; at
udviklingenafnye roller til personaletiudviklingsrummet kan, giver forbedrede muligheder
for at rekruttere de rette medarbejdere:

Jegser detjo som en nodvendighed, atvores arbejdsomrdde bliver udvidet med netop at gore
deting fordi, ndrviskalrekrutterenyemedarbejdere. |...] De (unge mennesker) vil heller ikke
bare ga og gore et halguly rent. Der skal mere til for de nye unge mennesker. De gamle de vil
Jjo gerne have, at alt var som det var. Dem, som er den gamle skole, som er ansat til noget helt
andet - Jamen defdirlov atlave deting, degor nu. Fordider skal stadigvarerent, og der skal
stadigvare en grunddrift. Pa den mdde sd er det faktisk blevet ret dynamisk, og vi kan bare
sepd, davistartede med at begynde at uddannevores medarbejdere, der var demeget, meget
frustrerede. Desynesikke, det var nodvendigt, og sd blevjeg nodt tilsom den oversteleder at
blive ved med at presse dem til, at det er nodvendigt. Og, lige nu, der er mine udfordringer,
atjegikke har okonominok til alt det, de gernevil. Sd det er jo en positiv ting, ikke 0gsd?”

- Leder paanlegy.
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Lederen beskriver i dette citat flere ting, forst og fremmest at personalets nye rolle har en
positiv betydning for lederens muligheder for at kunne rekruttere nye unge medarbejdere,
nar anlaegget har behov for dette.

7.5 For at udvikle ma vi kunne drifte

Et opmarksomhedspunkt, der er geeldende blandt anleggene, er, at nar du udvikler og
implementerer aktivitetstilbud, og medarbejdere inddrages i at ege benyttelsen og bruger-
diversiteten, sa er det stadig veesentligt at have driften for gje. Bade fordi der er en basal drift
ogvedligehold, der skal opretholdes, men ogsa fordi at udviklingen af flere aktivitetstilbud
(forhabentlig) forer til flere brugere og derved mere rengering og generelt mere slid af facili-
teterne. Eksempelvis oplevede de pa anleegy, at opdelingen af svammebassinet, sa de kunne
have bade 50 meter og 25 meter bassin pa én gang og dermed kunne have flere samtidige
brugere, resulterede i behov for gget rengoring og storre slitage.

Etandet aspekt er, som lederne er opmeerksomme pa, er at det er ngdvendigt, at der blandt
medarbejderne ikke kun er medarbejdere, der skal varetage rollen som vaert og instrukter,
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men at der ogsa er medarbejdere, som varetager de driftsmaessige opgaver. Det er ogsa
ngdvendigt med et sadant fokus for at tingene kan fungere. Eksempelvis beskriver en af
lederne, hvordan balancen mellem nyt og drift er endt:

Der er sd kommet til nu, at den der iver for at lave nyt, nyt, nyt, den er aflost af, at drifien
betyder virkelig noget, og hvis viikke har nogle drifissikre folk, som faktisk er lidt firkantede i
tilgangen, sd gar det galt ogsd, for sd korer vandbehandlingenikke. Ellers sd bliver hallenikke
dbnet til tiden. Sd der skal ogsa vare nogen, der trakker i den anden retning. Bdde ledelse
og ovrige kolleger. Det skal bare ske pd en ordentlig mdde. Det er mere, at man ikke bliver en
surstrdler type, der bare emmer af, at alt nyt er noget skidt og mog. Og det er de ikke. Nogen
spillerrollen, og det er nytigen, men de er medpdden, narman garigang. Dekan godt se, at de
har enunderstottenderolletil det, sd delaver jo internservice og en del af arbejdet er jo 0gsd,
at sige, deinstruktorer, som skallave et eller andet, samd dervarenogle andre, der servicerer
deminternt, sd de ikke skal sorge for noget praktisk inden. De skal bare komme og vare pa.

- Leder pa anlaegx.

Citatet illustrerer nedvendigheden af; at der ikke kan vaere et for ensidigt fokus p4, at med-
arbejdere kun skal lave nye aktiviteter og sta for disse, da driftssikre folk er ngdvendig for
at kunne abne svommehallen til tiden. Samtidig har driftssikre og 'firkantede’ folk enrolle
iat servicere internt og pa den made sikre, at andre medarbejdere kan instruere.

En ledelsesmaessig opgave vil derfor veere at sikre et medarbejderteam, der indeholder de
kompetencer, der er ngdvendige for at bade kunne veere driftssikre og samtidig udvikle og
varetage aktivitetstilbud. Pa den made er det ogsa en del af ngdvendige dreftelser i udvik-
lingsrummet, hvordan den rette balance mellem drift og udvikling af nye initiativer findes.

7.6 Opsamling pa ferste fase af projektet

Viharudviklet model 1.0 (se figur 6, afsnit 6), som beskriver en model for, hvordan personalet
kaninvolveresiat gge brugerdiversiteten og benyttelsen af danske idraetsanlaeg. Modellen
indeholder et udviklingsrum, som udger de muligheder, personale ogledere har og skaber for
at gge benyttelse for og diversitet afbrugergrupper pa anlaegget. Personalet er en aktivdel af
udviklingsrummet og med til at udvikle, afprove ogjustere disse aktiviteteriet samspil med
ledelsen. Gennem deres daglige interaktioner med brugere besidder personalet afgarende
forstehandsviden om brugernes behov og ensker. Denne viden udger et vaesentligt bidrag
til arbejdet i udviklingsrummet.

Udviklingsrummet styrkes, nar personalets evner opkvalificeres gennem instrukterkur-
ser, veertskabskurser og makkeroplaering. Det styrkes ogsa, nar ledelsen giver personalet
ejerskab i processen og sikrer legitimitet til, at personalet kan inddrages. Nar der er succes
med at gge benyttelsen og brugerdiversiteten, er det en konsekvens, at omfanget af drifts- og
vedligeholdelsesopgaver gges. Der er derfor en balance mellem, hvor meget udvikling der
skabes ogat opretholde fortsat evne til ativaretage basale drifts- og vedligeholdelsesopgaver.
Det kraever en kontinuerlig indsats af ledelse og personale i udviklingsrummet at opna en
felles forstaelse for balancen mellem de to opgavetyper.
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7.7 Er medarbejderne "Markarbejdere”?

Vores analyser viser, at de interviewede medarbejdere pa de fire anlaeg
inogen grad kan opfattes som markarbejdere jf. beskrivelsen af sadan
en i afsnit 2.1. Medarbejderne beskriver bl.a., hvordan de er i direkte
interaktion med brugerne afanlegget, og derfor ma ses som det sidste
lediimplementeringskaeden og de virkelige politiske beslutningstagere
jf. Winter og Nielsen (2008).

Idisseinteraktioner eller mgder med brugere afanlaegget udgver med-
arbejderne engrad afsken, der athengerafdenrolle, de harimedet. Ana-
lysen viser, at de fire roller (som veert, servicemedarbejder, handhzever
afregler oginstrukter), som medarbejderne patager sig, har betydning
for, hvilken grad og type sken medarbejderne udever. Et eksempel paat
medarbejdere udover grader af skon, sesieksemplet fralivredderarbejdet,
hvor medarbejderne bade skal sikre reglerne i svemmehallen og samtidig
sikre gode oplevelser for brugerne pa anlaegget. Her vurderer medar-
bejderne i de forskellige situationer, hvad der er det rigtige at gore. Et
andet eksempel er, nar medarbejdere patager sigrollen som instrukter,
hvor medarbejderne ved de enkelte aktivitetsgange mavurdere, hvilke
ovelser der er relevante for deltagerne pa holdet.

Samlet set vil vi mene, at medarbejderen, der varetager disse roller, vil
udove hgjere grad af'sken end i arbejdsopgaver knyttet til de mere klassi-
ske driftsopgaver somrengering ogvedligehold. Bl.a. fordimedarbejdere
imgdet med brugerne typisk skal tage hensyn til individuelle behov og
specifikke kontekster (Lipsky, 2010) og samtidig skal medarbejderne
udove vertskab qua forventninger fra ledelsen.

Det har veeret et fokuspunkt for analyserne undervejs, om personalet
inogle situationer oplever, at de bliver fanget i et krydspres mellem pa
den ene side forventningerne til mere traditionelle driftsopgaver som
eksempelvis rengering og sa de mere udviklingsorienterede opgaver i
relation til at veere instrukter og veert.

Medarbejdere kunneirelation dertil ende i et krydspres, nar de paden
ene side skulle tilfredsstille brugerne afanlegget ved at yde god service
og vaertskab og samtidig sikre, at regler bliver overholdt samt sgrge for
den daglige vedligeholdelse og drift af anleegget. Generelt oplever de
medarbejdere, vi har veeretikontakt medidette projekt, ikke i vaesentlig
grad at veere fanget i et sadant krydspres.

Medarbejderne giver generelt udtryk for, at anleegslederne har samme
forventninger som brugerne afanlaegget, nemligat service ogvaertskab
forbrugerne vaegter hgjere end rengeringsopgaver og almindelig vedli-
geholdelse. Derfor kan detikke entydigt konkluderes, at medarbejderne
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befinder sigiet krydspres mellem divergerende forventninger
fra brugere pa den ene side og ledelse og kommune pa den
anden side. Men det er et omrade, det er relevant at forfolge
naermere i fremtidige undersggelser, idet der er en sandsyn-
lighed for, at der paanlaeggene findes mere driftsorienterede
medarbejder, som oplever at befinde sigi et sadant krydspres. I
sadanne undersogelser vil en naermere forstaelse af de forskel-
lige typer afbrugeres forventninger (fx skoler, idraetsforeninger
eller selvorganiserede brugere) til halpersonalet vere relevant
at udforske naermere.

For atkunne handtere arbejdet som markarbejdere tyer med-
arbejderne til forskellige typer af mestringsstrategier eller
afveergemekanismer. Eksempelvis beskriver medarbejderne,
hvordan de prioriterer god service og veertskab for brugerne og
istedetudskyder almendrift ogvedligeholdelse afanlegget.
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8.0

Inddragelse af praksis
for opkvalificering

Dette afsnit markerer overgangen til fase to, hvor vitreeder ind i naeste skridt afudviklingspro-
cessen frem mod at udvikle model 2.0. Her tager vimed afseetimodel 1.0 fat pa at inddrage
personalet og ledelsen i de deltagende anlaeg ved at praesentere dem for model 1.0 og de
overvejelser, vi har haft i forbindelse med udformningen afmodel 1.0.

Pabaggrund af deres kommentarer og refleksioner opkvalificerer vimodel 1.0 med henblik
paat optimere de forstaelser og indsigter denne repraesenterer — og pa den baggrund frem-
analysere en videreudviklet og forbedret model 2.0.

Vi har pa den baggrund tilladt os igen at vise vores fremstilling af projektets udviklings-
proces for at tydeliggare, at vi nu befinder os i fase 2. Dette er markeret med den sorte pil i
figur 7.1det naeste afsnit praesenteresindholdet og strukturen for de forskellige workshops.

8.1 Model 2.0 udvikles i workshops med ledere og medarbejdere

I dette afsnit vil vi gennemga, hvordan vi pa baggrund af model 1.0 har udviklet model 2.0
ved at afvikle workshops med medarbejdere og ledere og analysere indsigterne fra disse.

Forstatviklede vieninspirationsworkshop (se tabel 4) med anlegslederne fra de deltagende
anleg. Formalet med denne var:

1. Atvidereudvikle model 1.0 til model 2.0 med udgangspunkt i
anlaegsledernes kommentarer og refleksioner.

2. Atudforske og konkretisere, hvordan personalets muligheder
for at indga i opgavelgsningen kan styrkes.

3. Atanlegslederne inspirerede hinandeniarbejdet med atinddrage personalet
til at age benyttelsen og brugerdiversiteten pa deres respektive anlaeg.

Workshoppen blev atholdt pa en dag mellem kl. 9 og 14 pa SDU og var opdelt i tre dele: en
opstartsfase med praesentation af de forskellige anleeg og projektet; en opkvalificerings-
fase, hvor model 1.0 og de veesentligste fund fra analysen blev praesenteret, og hvor lederne
gavyderligere input til denne; samt en udviklings- og realiseringsfase, hvor anlaegslederne
arbejdede pa, hvad der kunne hhv. hindre og styrke personalets muligheder for at arbejde
med opgavelgsningen pa idretsanlaeggene.

Dette arbejde gavindsigt til arbejdet med at udvikle en model 2.0 samt at kunne kategorisere
og prioritere de vigtigste opmaerksomhedspunkter. Alle diskussioner og samtaler mellem
deltagerne blev optaget med en diktafon. Post-it's notes og andre noter fra saerligt den sidste
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delatworkshoppenindgikiarbejdet med at finde frem til de vaesentligste opmaerksomheds-
punkter. Input fralederne blev opsamlet gennem optagelse af samtalerne og efterfolgende

transskription.

Tre online workshops (se tabel 4) for medarbejdere pa de fire anleeg dannede rammen omkring
medarbejdernes refleksioner og kommentarer til det forelobige arbejde. Formalet med disse
online workshops var at give medarbejderne pa de fire anleeg mulighed for at reflektere over
model1.0irelationtil personaletsrolleiat udvikle mere brugerdiversitet og oge benyttelsen
af Idraetsfaciliteter. Samt med udgangspunkt i deres arbejdsdag at diskutere personalets
rollerimgdet med brugerne. Desuden droftes ogsa opmaerksomhedspunkter for personale

Tabel 4: Oversigt over de forskellige workshops

Odense, Glostrup
og Hjerring

Titel Deltagere Tid Formal

Inspirations- | Fire 5 timer | Deltagernes feedback til model 1.0,

workshop anleegsledere udforske og konkretisere personalet
muligheder for at indgd i opgave-
lzsningen samt at inspirere anlaegs-
lederne, ved at de lytter til og
diskuterer med andre anleegsledere

3 online 7 medarbejdere 45 min | Sikre kvalificeret feedback til model

workshops fra Ringsted, 1.0 fra personalet samt at undersgge

personalets perspektiver omkring
opmeerksomhedspunkter, nar per-
sonalet inddrages til at gge benyttel-
sen og brugerdiversiteten, sdledes at
disse indsigter kan indgd i model 2.0.

Figur 7: Den dobbelte diamant som rammevcerktgj
for projektets udviklingsproces

Model 1.0

Model 2.0

Pilen angiver, hvor udviklingen er ndet til i anvendelsen af den dobbelte diamant som et rammevcerktgaj
for projektets udviklingsproces.




62 Inddragelse af praksis for opkvalificering

ogledelse, nar personalet gnsker at bidrage til at @ge brugerdiversiteten og benyttelsen pa et
anlaeg. Alle tre online workshops blev optaget over Teams og er efterfolgende transskriberet.

Analysen af de fire workshops, tog udgangspunkt i at opkvalificere og videreudvikle model
1.0. Herunder at komme med relevante handlingsorienterede opmaerksomhedspunkter for
anlaeg, der gerne vil arbejde med nye mader atinddrage personalet til at fa flere og nye brugere
ind paderes anlaeg. Analysearbejdetinvolverede tre faser. Forst familiarisering med materialet
gennem gennemlasning, kommentering og overstregning. Dernastienny gennemlaesning
ved at kode materialet i tematikker knyttet til modellen. F.eks. kunne et tema vaere omver-
densforhold, personalets evner eller ledelse. Efterfalgende analyseres de forskellige temaer
med sigte pa at finde indsigter, der kan nuancere eller opkvalificere modellen.

I det folgende afsnit vil vi forst praesentere de vesentligste analyseindsigter fra de forskel-
lige workshops. Forst vil anleegsledernes vaesentligste opmaerksomhedspunkter i forhold
tilatinddrage personaletiat eége brugerbenyttelsen og diversiteten pa deres anleeg vil blive
udfoldet forst. Herefter uddybes flere indsigter fra bade medarbejdere og ledere. Indsigter,
der samlet har informeret vores pa bud til model 2.0.

8.2 Anleegsledernes opmarksomhedspunkter

Lederne vurderer, at mulighederne for at agere i udviklingsrummet ogsa i hgj grad atheenger
afde rammevilkar, somlederne oplever, kommunerne giver dem. Seerligt rammevilkarenei
forhold til de selvorganiserede giver anledning til hovedbrud blandtlederne. Der er enighed
om, at det ville vaere gnskeligt med en mere tydelig politisk stillingtagen til, hvordan man
politisk forholder sig til de selvorganiserede.

Som det er nuianlaeggene, oplever lederne ofte modsatrettede tilskyndelser i forhold til at
invitere de selvorganiserede ind i anleeggene. Konkret giver det sig udslag i processer, hvor
anlegget onsker atigangseette enny aktivitet, fordi de vurderer, at der er en eftersporgsel efter
ensadan aktivitet. Deres oplevelse er, at det mere eller mindre eksplicit forventes, dels at der
ikke er foreninger, der panuveaerende tidspunkt har en sadan aktivitet, og dels at safremt der
ikke er foreninger, der har en sddan aktivitet, at det sa afsoges, om foreningerne kunne veere
interesseretiat starte en sadan op. Hvis man som anlaeg sa starter egen aktivitet op — og far
succes dermed - er det ogsa en udbredt oplevelse, at der sa kan komme en forventning om,
at det sa at sige er 'naturligt’, at foreningerne igen overtager aktiviteten. Nar foreningerne
pa den made overtager aktiviteten, kan der opsta udfordringer for savel ledelse som med-
arbejdere i at udtaenke nye aktiviteter. Dette kan gdeleegge motivationen for at udvikle sig
og besverliggor samtidig, at anleeg kan sta for aktiviteter for borgere.

Lederne oplever desuden, at det kan veere udfordrende for medarbejderne at agere i et udvik-
lingsrum, hvor brugere og maden, hvorpa disse er organiserede, pavirker medarbejdernes
muligheder for at agere i udviklingsrummet. Eksempelvis har foreningerne serlige privilegier,
sa som faste tider pa gunstige tidspunkter mv. Privilegier som eksempelvis fire venner der
gnsker atbooke enbadmintonbane, ikke har. Lederne efterlyser pa den baggrund mere lige
vilkar for alle borgere i kommunen.
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Lederne savner saledes samlet set, at der fra politisk side bliver taget stilling til idreetsfaciliteter
somudbydere affaciliteter og aktivitetiforhold til foreningslivet og selvorganiserede idreet.
Et onske fra lederne er, at de selvorganiserede sidestilles med foreningsidraetten, saledes
at det bliver lige sa legitimt at udbyde aktiviteter til de selvorganiserede, som det bliver at
udbyde aktiviteter gennem foreningsidraetten. For dem er det centrale, at de hjelper flere
borgere til at blive fysisk aktive uanset organiseringsformen. En sadan ligestilling vurderer
lederne vil have en positiv indvirkning pa medarbejdernes arbejde i udviklingsrummet.

Ietafde deltagende anleeg arbejder kommunen med en malsaetning om at oge benyttelsenaf
faciliteterne. I etinterview beskriver en kommunalt ansatiforvaltningen, hvordan personen
tror, at politikerne prioriterer de forskellige brugergrupper pa idreetsfaciliteterne:

Jegtaenker, at deres fokus er pd foreningerne og selvfolgelig ogsd vores skoler, de bruger jo ogsd
hallerne. Det, tanker jeg, er deres forsteprioritet. Men de (politikerne) har ogsdvaret valdig
optaget af, at det ogsd skalvaere mulighed for, at andre kan kommeind. Det udvalg, som har
hallerne, de har joikke sundhedsomrddet under sig. Men det er jo ikke det samme som, at de
ikke er optaget af sundhed. Men det harikke varet det, der harvaret deres hovedfokusindtil
nu. Men sidst vi gav dem en status pd, hvordan det gdr, der var det netop sundhedsomrddet,
der ogsd blev trukket frem af flere politikere, hvor de sagde: "Hold da op. Det er godt, at vi
ogsd gar den vej og bruger vores faciliteter til det.”

- Ansat med kommunalt forvaltningsansvar anlegyy.

Den ansatte oplever, at politikerne umiddelbart prioriterer plads til foreninger og folke-
skoler i kommunens faciliteter, og forst dernzest kan den overskydende kapacitet benyttes
afandre brugere. Citatet indikerer samtidig et lille skred i den traditionelle forstaelse af at
idreetsfaciliteter primeert er for idraetsforeninger og folkeskoler, ved politikernes interesse
i, at kommunens idraetsfaciliteter kan vaere genstand for sundhedsfremme. Herved abner
citatet op for, at andre typer af aktiviteter kan blive mere legitime i anlaegget.

Etargument for en gget ligestilling af de forskellige brugere, herunder de selvorganiserede
brugere, kunne vere et stgrre fokus pa de afledte sundhedsmaessige konsekvenser af gget
benyttelse ogbrugerdiversitet. Den kommunalt ansatte beskriver oven for, hvordan at poli-
tikerne, der har fokus pa idreetsfaciliteterne, ikke ngdvendigvis har sundhed som endeligt
mal, men stadig er optaget af dette. Alligevel har kommunerne oftest ikke taget stilling til,
hvordan der skal prioriteres mellem de forskellige akterer, der gnsker adgang til faciliteterne.

Vivilidet neste praesentere de vaeesentligste opmaerksomhedspunkter, de fire involverede
anlaegsledere fremhaevede som vaesentlige for arbejdet med at videreudvikle model 1.0 mod
version 2.0irelation tilambitionerne om at gge benyttelsen og brugerdiversiteten afidreets-
anleg. Figuren giver et overblik over den indsats, der vil veere ngdvendig for at gennemfore
det, ledere haridentificeret som vaesentlige opmeerksomhedspunkter. Disse opmaerksom-
hedspunkter forventes at have en betydelig indvirkning pa de potentielle muligheder, der
kan opsta inden for udviklingsrummet (se figur 8). Vi har valgt at fokusere pa de omrader,
som anlaegslederne har anerkendt som vaerende afgerende for personalets muligheder for
at @ge brugen og diversiteten af brugere pa idretsanlaeggene.
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Hvor figur 8 viser et overblik over anlaeegsledernes placering af opmaerksomhedspunkterne
er folgende afsnit de opmaerksomheds-punkter lederne efterfalgende fremhaevede som de
mest centraleiarbejdet med atinddrage personaletiat oge benyttelsen ogbrugerdiversiteten
paanlaeggene.

9

Fokus pa personalet

Ledelsen ber understatte, at personalet kan arbejde med nye indsatser og
initiativer, bl.a. ved at give rum og tid til, at medarbejdere kan prove ting af
ogindgaidialog med (potentielle) nye brugere. Ledelsen skal gore
medarbejdere opmeerksomme pa selvrefleksion som et vaerktgj i deres
dagligdag. Selvrefleksion skal vaere en mulighed for at reflektere over, hvad
der f.eks. gik godtien dags arbejde, hvordan var interaktionen med brugeren
eller andre relevante forhold i relation til at gge benyttelsen og
brugerdiversiteten. Selvfleksionen kan hjelpe med, at medarbejdere

leerer af egen og andres praksis.

Hvordan setter man det bedste team?

Envigtig indsats for ledelsen er at arbejde med at saette det bedste team.

Ved at seette det rigtige team kan ledelsen understgatte udviklingen af den rette

kultur blandt medarbejderne, der kan understotte arbejdet med eget brugerdiversitet
og benyttelse. Som en del af det at saette det rigtige team er det

vaesentligt, at ledelsen har blik for, hvordan visioner og malsetninger for

anlaegget matches med de kompetencer, der er til stede i teamet - og indrette
rekrutteringen, saledes at de rigtige kompetencer rekrutteres.

Netvaerke med andre anleg

Det er vaesentligt, at bade ledelsen og medarbejderne er interesserede i,
hvad der rorer sig pa andre anleg. Bade lokalt, regionalt og nationalt.
Sadanne netvaerk giver god erfaringsudvikling, sparringsmuligheder og
muligheden for at reekke ud og fa hjeelp til forskellige problemstillinger
fra kollegaer.

Kompetenceudvikling af medarbejdere ogledere

Der skal screenes for manglende kompetencer blandt savel medarbejdere
som ledere, og disse skal handteres gennem tilbud om uddannelse,
sidemandsoplaring eller lignende.

Lederne onsker en politisk stillingtagen til anden aktivitet

end foreningslivetiidratsanleggene

Ledere og ansatte oplever, at der er en politisk forsigtighed i forhold til at
invitere andre brugergrupper end foreningslivet ind pa anlaeggene.

Herunder seerligt den selvorganiserede idreet. Hvis Idraetsanleggene i hgjere
grad ogsa skal kunne rumme den selvorganiserede idreet, og haste de
indtjeningsmuligheder, som er forbundet dermed, onskes der en mere direkte
politisk stillingtagen til, efter hvilke retningslinjer anleeggene skal agere.
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8.3 Samspil mellem ledelse og personale i udviklingsrummet

I det neeste afsnit analyseres indsigterne fra workshops med personale og ledelse med
udgangspunktide forskellige kategorierimodel 1.0. Detvil sige, at vi tager afsetiat vurdere,
hvilken betydning omverdensforhold, udviklingsrum, brugerne, personalets evner og lyst
samt forholdet mellem personalet og ledelsen har for arbejdet med at oge brugerdiversitet
ogbenyttelse i anlaeggene.

Det farste punkt pa dagsordenen er samarbejdet mellem anlaeggets ledere og personalet.
Dette samarbejde ervisualiseretimodellen som en del afudviklingsrummet. En afde ting,
personalet fokuserede paiworkshoppen, var at forholdet til lederen er vigtigt. Her beskriver en
medarbejder, hvordan hansamarbejderiudviklingsrummet med gvrige kollegaer ogledere:

Og du har jo ogsd det der med, at personalet er meget med. Der er ledelsen, og sd er der per-
sonale, menvibliver jo ikke dikteret. Vi er jo altid med pd rdd og pa sporgsmdlet, om vi kan
komme medideer, og sd gar man i gang med opgaven/projektet. Og s tilretter manjo altid,
hvisman siger det der er noget rigtig skidt, at du lukker demind der. Kan duikke lige traekke
den femminutter, sd erjeg frerdigmed at gorerent eller et eller andet, og sd farvialle sammen
enbedre oplevelse med det hele. Sa vi bliver spurgt megetiforholdtil, at der bare bliver hevet
noget ned over, og siger nu skal vi gd i gang med det der, og det skal vare sadan og sddan, og
det er bare mig, der bestemmer. Sddan er det overhovedet ikke.

- Medarbejder pa anleg q.
I citatet beskriver medarbejderen, hvordan at han samarbejder med ledelsen om den bedst

mulige opgavelgsning, i dette tilfaelde ved at bidrage medidéer og stille sporgsmaliforbindelse
med samarbejdet om et projekt. Han oplever ikke, at noget bliver trukket ned over hovedet
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pa ham, men derimod at de kan justere tilbuddet, nar det kerer. Medarbejderen oplever
medbestemmelse og ejerskab over processen og foler siginddraget afledelsen, som citatet
viser. Dette understgtter analyserne fra afsnit 7.4, der omhandler, at lederne skal involvere
medarbejdere.

Citatet er et vellykket eksempel pa, hvordan ledelsen og personalet kommunikerer med
hinanden i udviklingsrummet i arbejdet med at udvikle og justere tilbud. Medarbejderen
oplever atblive lyttet til ogtaget serigst afledelsen og samtidiginddragetiat finde losninger,
sadan at rengering stadig kan fungere i praksis. Et andet eksempel pa en vellykket dialog
mellem en medarbejder ogenleder eksemplificerer veesentligheden af, at de ansatte formidler
deres erfaring og viden videre til ledelsen:

Men ogsd at medarbejderne er medtil at lofte den her kerneopgave med, at viskal have nogle
brugerei huset. Vores ledere, der sidder oppe pd kontorerne, kanikkevide alt, hvadvi ser, og
hvadvi horer nede pa gulvet. Sd derfor er det sd vigtigt, at vitager ansvar og gar op og siger:
"Prov lige at hor’ her, jeg har hort sadan og sadan’. Kan vi gove et eller andet? Man er nodt
til at formidle tingene videre, for ellers gdr vii std alle sammen, og sd udvikler vi os ikke.

- Medarbejder paanlaegy.

I citatet beskriver medarbejderen vigtigheden af; at savel ledelse som medarbejder opsoger
dialogen om, hvad der er de gode lgsninger. Hun mener, at medarbejdere skal tage initiativ
og ga op til ledelsen og fortaelle om de oplevelser, indsigter og idéer, de har fiet, for ellers
garanlaggetista, og dervilikke ske tilstreekkelig udvikling. Medarbejderen vurderer, at de
informationer, hun opfanger pa gulvet, er vigtige at videreformidle til ledelsen for atanlaegget
udvikler sig med henblik pa at fa flere brugere i anleegget.

Disse to eksempler viser, at samarbejdet mellem personalet ogledelseniudviklingsrummet
er afgorende. I det forste eksempel bliver medarbejdere taget med pa rad og inddraget i
udviklingen, mens det andet eksempel viser, hvordan medarbejderen formidler informa-
tion, opfanget fra brugeren som baggrund for en diskussion af handlingsmuligheder med
ledelsen. Som de to medarbejdere beskriver, sa oplever de at veere en del af en positiv dialog
i udviklingsrummet, nar de oplever, at de bliver lyttet til, og at deres mening far en efter-
folgende betydning. Dette skal ikke forstas sadan, at alle personalets idéer er gode og skal
proves af. Men snarere at det er vigtigt, at ledelse og personalet indgar i et udviklingsrum,
hvor de samarbejder om at faarbejdet med at oge brugerdiversitet og benyttelse til at lykkes.
Dette kraever kommunikation, hvor ledelsen lytter til sine medarbejdere, og medarbejdere
omvendt forstar, hvornar og hvorfor noget (ikke) kan lade sig gore.

8.4 Hvordan kan brugerne bidrage
til arbejdet i udviklingsrummet?

Den naeste kategori omhandler forholdet mellem brugere af anlaegget og anleegget. Her er
fokus pa hvordan viden om brugerne kan inddrages i udviklingsrummet gennem tre for-
skellige metoder, som benyttes i de undersggte anlaeg: Dataindsamling, inddragelse eller
gennem hverdagsinteraktioner. Flere anleeg arbejder med at lave dataindsamling i form af
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sporgeskemaundersggelser, hvor metoden omkring
hverdagsinteraktioner gor sig geeldende pato anlaeg,
hvor de dog foregar mere eller mindre uformelt.
En indsigt fra workshoppene er, at for at skabe et
veerdifuldt udviklingsrum, kraever det viden om
malgruppen, der kan omsaettes til praksis.

1. Dataindsamling

En metode til at indsamle viden om borgere er ved
hjeelp af spergende dataindsamlingsmetoder. Flere
anlaeg arbejder med at undersgge deres brugere
gennem sporgeskemaundersggelser, eksempelvis
paanlagx, hvor en medarbejder brugerindsigterne
fraundersggelserneisitarbejde. 1 dette naeste citat
anbefaler medarbejderen fra anlseg x, der bl.a. har
arbejdsopgaver for at udvikle nye aktiviteter pa et
anlaeg, at lave dataindsamling:

Jegvilsige, at man kunnelave dataindsamling. Med
det mener jeg, at man kunne sporge sine gaster om,
hvad de savner, og hvad de godt kunne lide ved
anlagget. Det harvigjort nogle gange. Det er virkelig
utroligt, hvad folk synes er fedt, eller hvad de godt
gad at have mere af, og det er nogle gange virkelig
lavthaengendefrugter. Andre gangesd er det bare fedt
at have noget at arbejde hen imod, og det kan ogsd
skabe en kempe glaede og stolthed over noget, man
2or, som man mdske ikke taenker betyder sa meget,
og det kan ogsd skabe motivation til, hvad vil vi sd
sxtteigang af ting?

- Medarbejder pa anlaeg x.

I dette citat anbefaler medarbejderen andre anleg
atlave dataindsamling, hvis de skalinddrage perso-
nalet til at oge benyttelsen og brugerdiversiteten af
deresidraetsanlaeg. Medarbejderenanbefaler atlave
dataindsamling for at finde ud af, hvad gaesterne pa
anlaegget kanlide ved anleegget, og hvad de savner.

Padet pageldende anleeg har de positive erfaringer
at lave spgrgeskemaundersggelser, som kan na ud
til forholdsmaessigt mange brugere af anlaegget.
Samtidig laver den pageeldende medarbejder ogsa
uformelle interviews med brugere afanlaegget, bade
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for at hore brugerne sette ord pa, hvad de har brug for og ensker sig af
anlaegget, men ogsa til at komme med forslag til tekstindhold i beskri-
velse af de forskellige aktivitetstilbud. Medarbejderen beskriver, hvordan
dataindsamlingen har givet dem mulighed for at hgste lavthaengende
frugter og samtidig give medarbejdere en folelse afat skabe forandring.

2. Personalets opnar viden om borgere

Sombeskrevet flere stederirapport (se bl.a. afsnit 6.2) ermedarbejderne
aktive iudviklingsrummet, hvor debl.a. anvenderviden fraderes arbejde
imedet med borgerne til at udvikle og justere aktivitetstilbud. Denne
udviklingsproces giver personalet en forstaelse af, hvordan de kanind-
samle viden om brugeres behovigennem de daglige mgder med borgerne
pa’gulvet’. Her beskriver en medarbejder, bl.a. med arbejdsopgaver for
atudvikle nye aktiviteter pa et anlaeg, hvordan sadan en proces foregar:

Det der med, at vartskabet er rykke til noget andet end servicen, og at
mantaler med brugerne, ogmanfair enrelation og derigennem fiar man
0gsd indsigt i en masse afsavn og behov hos brugerne. Og hvis det skal
liggeien eller anden ekstern afdeling, hvor man skal bede omnoget (...)
Det gor alting besverligt, og det er derfor, jeg synes udviklingssporet er
sd vigtige, fordi nogle gange er det ikke, at vi skal op pad en eller anden
virkelig kompliceret klinge og skabe alt muligt. Det er bare, hvad kan vi
gorenufor attilgodese denne her malgruppe? For sd skaber detjo enfed
aktivitet, og sa bliver rammerne brugt.

- Medarbejder pa anlaeg x.

I citatet bliver det beskrevet, hvordan medarbejderne oplever det som
givtigt at have udviklet enrelationtil borgerne, der giver indblikiborger-
nes forskellige onsker ogbehov. Medarbejderen beskriver, hvordandeter
enfordel, at personalet besidder disse informationeriudviklingssporet,
dasadanne informationer kan anvendes umiddelbart til at forbedre og
udvikle tilbuddet - i stedet for at en sddan viden genereres af og ender i
eneksternafdeling. De indsigter, personalet opnar, er med til at udvikle
aktiviteter, der tilgodeser malgruppen. Citatet er et af mange eksempler,
der viser, hvordan personalet gennem en taet kontakt og dialog med
brugerne opnarindbliki malgruppens gnsker ogbehov - og derigennem
opnar indsigter, der ogsa er givtige for udviklingsrummet.

Denopnaede viden betyder ogsa, at personalet bliver endnu skarpere til
atudvikle aktiviteter, der opleves som relevant for brugerne. Evnerne til
atindsamle viden om brugerne giver indsigter, der gger mulighederne
for,at medarbejderne pavellykket vis kan udfolde de forskellige roller de
(hhv.somveert, servicemedarbejder, hindhaever afregler oginstrukter)
iudviklingsrummet. Laes afsnit 4.2 for beskrivelse af rollerne.
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3. Brugeren/kunden/borgeren/gcesten er en del af udviklingsrummet

I model 1.0 var brugeren ikke en del af udviklingsrummet. I processen, hvor ledere og per-
sonale blev inddraget i at videreudvikle modellen, blev det at brugeren ikke var en del af
udviklingsrummet, problematiseret. Eksempelvis formulerede en leder det pa folgende vis:

Hvorfor er brugerne ikke mediudviklingsrummet? Altsa hvorfor vilviikke have dem sd taet
pdos, sddefir ejerskabiforholdtil, hvadvilaver for dem. Nustdr de meresom en kunde, som
hayr et behov, somvi pd en eller anden mdde skal analysere pa, og sd tager vi en beslutning pd
det. Menfaktaer bare, i hvert faldiden dagligdag, jegmoder derude, at nar vitager brugerne
med ind og giver dem ansvaret i forhold til en proces, bade i tid og i okonomi, sd bliver det
deres, og ndr det bliver deres, sd lykkes det langt bedre, end ndr det bliver vores (...) I hvert
fald at man er bevidst om, at der kan ligge noget rigtig godt i, at brugerne rent faktisk er
medindei udviklingsrummet rent ansvarsmaessigt og rent kvalitetsmaessigt efterfolgende.

- Leder paanlaeg z.

Lederen oplever, at nar brugerne, deridette tilfzelde bade er foreninger og selvorganiserede
brugere, inviteresind og far ansvar, lykkes det langt bedre, end nar anlaegget styrer det hele.
I'stedet for kun at betragte brugere som eksterne kunder med et behov, der skal analyseres,
sa kan der veere noget positivt rent ansvars- og kvalitetsmaessigt ved at inddrage brugerne
iudviklingsrummet.
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En sadan metode kan sikre, at udviklingen der foregar pa anlegget, er i overensstemmelse
med brugernes faktiske gnsker og lyst. Metoden star i kontrast til de to andre metoder, da
brugerne her er aktive i processen. Dette kan vare en fordel af ovenstaende grunde, men
samtidig veere en udfordring, da dette kraever ressourcer, og samtidig bliver en made at
forfordele eksisterende brugere af anleegget.

8.5 Udviklingsrummet er en kontinuerlig proces

mellem udvikling, afprgvning og tilpasning

Imedarbejderworkshops bad vi om medarbejdernes vurderinger af, hvad andre anleeg bor
vaere opmaerksomme paiinddragelse af personalet pa nye mader med henblik pa at fa flere
og nye typer af mennesker ind pa anlaegget. Dette afsnit vil altsa tage udgangspunkt i de
forskellige gode rad og anbefalinger, medarbejderne havde. En medarbejder anbefaler, at
anlaegget har overblik og kontrol overigangsatte aktiviteterne for de setter ganginoget nyt:

Jegvilsige, det som vi har oplevet her, det er, at ndr man sztter noget nytisoen, sd fastyrpd
det frem for at man sztter otte ideer i gang pa én gang. Sa lige pludselig er der otte darlige
ting, man kover med, frem for at sige, vi starter babysvom op, eller hvad det nu kan vare
eller gymnastik. Sa far vi styr pd det, sd det korer, og vi har de folk pd, vi skal have, og det er
tilpasset. Sda kan vi godt udbygge og viderebygge og finde en ny aktivitet.

- Medarbejder pa anlaegq.

Han beskriver, hvordan det kan veere en darlig idé at sette gang i for meget ny aktivitet pa
én gang, og han anbefaler i stedet tage et skridt ad gangen. Det kunne eksempelvis vaere
ved at starte babysvem op samt tilpasse og justere dette, sa det bliver en succes. Herefter
kan anlaegget arbejde videre pa at starte en ny aktivitet op. Han beskriver ogsa, hvordan
udviklingsprocessenikke stopper, nar en aktivitet er startet op, men derimod at aktiviteten
skal tilpasses og rettes til, sadan at den bedste oplevelse skabes for brugerne.

I det naeste citat beskriver en medarbejder, hvordan hun tror pa, at det er vigtigt at starte i
det sma:

Men det er jo vigtigt hele tiden at blive ved med at udvikle, ogsd pa det som man har, og det
der korer godt, da der heletiden ogsa er enmalgruppe, som der maske har nogle andre behov
somtiden zndres. (...) Og saviljeg sige smat, men godt, sa man far nogle succesoplevelser, sd
det ikke bare bliver: Nu skal vi renovere det hele og lave alt om, som om det ikke er godt nok
nu. Det er vigtigt, at det er en positiv proces for alle.

- Medarbejder pa anlaeg x.

Et kendetegn ved at veere i udviklingsrummet er, at det er en kontinuerlig proces, hvor du i
et samarbejde mellem ledelse og medarbejdere hele tiden er i gang med at udvikle og eller
justere aktiviteter.

Ietafanleggene har de arbejdet med at uddanne flere af deres livreddere til at kunne blive
instrukter og st for aktiviteteriden abne svommehalstid. Selvom livredderne inden kurset
gerne vil deltage, ender det ifolge en medarbejder ofte med, at livredderne springer fra og
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ikke vil veere instruktor alligevel. Nar en af medarbejderne beskriver denne udfordring set
fra hendes perspektiv, gor hun opmaerksom pa, at det ikke kan forventes, at alle gnsker at
udfylde rollen som instrukter. Hun har pa den baggrund et forslag til, hvordan problematik-
ken kunne handteres:

Sd skulle de afprove det inden, at de kom videre med det. Altsa de skulle ud at prove at have
noglehold, sd de kanse, hvordan det er, og maerke hvordan det er at std foran de der pensionist-
damer. Det erikke altid sjovt. Men fai det afprovet inden. Og hvis det er et anlag, hvor deikke
harnogetiforvejen. Savillejeg foresld at kontakte et andet anlzeg, hvor de havde aktiviteten,
omde kan fa lov til at komme og vare med, og se hvordan det foregar.

- Medarbejder pa anlaeg z.

Medarbejderen beskriver, hvordan medarbejdere, som gnsker at afpragve sig selvsom instruk-
torer, skal prave rollen, inden de tager pa kursus. Det at vaere med til at sta for aktiviteten og
maerke, hvordan det er at sta foran damer. Igen handler det om at prove ting af og se hvad
der kan lykkes.

8.6 Opsamling pa workshops

Idet folgende vil viopsummere de veesentligste analyseindsigter fra de forskellige workshops
iarbejdet med pa baggrund af model 1.0 at udvikle model 2.0. Disse indsigter er desuden
visuelt praesenteret i figur 9 og indeholder:

> Den forste indsigt er, at bade personalet og ledelsen understreger vigtigheden
afatindsamle viden om brugerne og anviser erfaringer med at gore det pa tre
forskellige mader - hhv. gennem interviews eller spargeskemaer, gennem
personalets interaktioner med brugerne, eller ved at invitere brugerne ind i
udviklingsrummet. Dette er vist ved de tre gronne tekstbokse i figur 9.
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> Dennaste indsigt er, at vellykket kommunikationen i udviklingsrummet mellem
personalet og ledelse ses som en forudsaetning for at lykkes med at ege bruger-
diversiteten og benyttelsen. Dette er vist ved den gule tekstboks i figur 9.

- Fordettredje understreges vaesentligheden af; at processerne i udviklingsrummet
skal ses som en kontinuerlig udviklingsproces, hvor ledernes og personalets
samarbejde i udviklingsrummet er kendetegnet ved at udvikle, afprove og tilpasse
tilbuddene til brugerne. Dette er visualiseret i figur 9 i den rode tekstboks.

-> Denfjerde indsigt er, at anlaegslederne gnsker at forvaltningen tydeligere
rammesztter og retningsbestemme faciliteternes formal og handlinger,
herunder serligt at der tages politisk stilling til hvem, der skal bruge idreets-
anlaeggene og hvorfor. Det vil tydeliggore rammerne for udviklingsrummet,
og derved styrke arbejder heri. Indsigten er visualiseret i figur 9 som pilene
mellem omverdensforhold og udviklingsrummet.

Figur 9: Praesentation af de veesentligste indsigter i forbindelse med de
forskellige workshops i udviklingen af model 2.0.
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9.0

Den endelige model med fokus
pd udviklingsrummet

Gennem workshopsene har vi faet bekreftet, at model 1.0 pa mange mader var en god illu-
stration af, hvordan man kan forsta, hvordan der i idreetsanlaeg kan arbejdes med at age
benyttelsen ogbrugerdiversiteten. Eksempelvis har medarbejderne bekrzaftet at de kan se sig
selvidefireroller (hhv. somveert, servicemedarbejder, handhaever af regler oginstrukter), som
de udfylder i modet med brugerneiarbejdet med at oge benyttelsen og brugerdiversiteten.

Devasentligste fund fra analyserne af de gennemfearte workshops (se figur 9) harinformeret
udviklingen framodel 1.0 til model 2.0. En veesentlig justering er, at brugerne er rykket ind
iudviklingsrummet, da der er store potentialeriatinddrage og ansvarliggere for at arbejde
med en ggetbenyttelse ogbrugerdiversitet. Dette betyder at brugerne indgar direkte i udvik-
lingsrummet sammen med ledelsen og personalet. Brugerne er bade idraetsforeninger, selv-
organiserede idraetsbrugere, offentlige geester samt professionelle aktgrer som eksempelvis
sportsklubber og andre lignende organisationer.

Model 2.0 (se figur10) er dermed etbud pa, hvordan personalet ved atindga i et udviklingsrum
med ledelse og brugere kan involveres i at gge brugerdiversiteten og benyttelsen af danske
idreetsanleeg. Udviklingsrummet er en abstraktion, hvori der lebende foregar dialoger og
forhandlinger mellem ledelse og personale om, i hvilken retning anleegget skal udvikle sig - i
dette tilfzelde med et seerligt fokus pa arbejdet med at gge benyttelse og brugerdiversitet. Men
modellen abner ogsa op for, at andre tematikker over tid, kan fylde i udviklingsrummet. Det
er saledes i udviklingsrummet, at personalet og ledelse i samspil finder frem til og skaber
muligheder for pa forskellige mader udvikler anlegget.

Vores analyser viser dermed samlet set, at personalet er en aktiv del af udviklingsrummet,
og er med til at udvikle, afprove ogjustere udviklede aktiviteter i et samspil med ledelsen.
Gennem deres daglige interaktioner med brugere besidder personalet afgorende forstehands-
viden om brugernes behov og gnsker. Denne viden udger et veesentligt bidrag til arbejdet i
udviklingsrummet. Udviklingsrummet styrkes, nar personalets evner opkvalificeres gennem
instrukterkurser, veertsskabskurser og makkeropleering.

Arbejdetiudviklingsrummet styrkes ogsa, nar ledelsen giver personalet ejerskabiprocessen
og sikrer, at medarbejderne oplever, at deres arbejde med opgavelgsning knyttet til udvik-
lingsrummet opfattes som legitimt, nodvendigt og meningsfuldt afledelsen. Funktionenaf
udviklingsrummet forbedres, narledelsenbesidder en klar forstaelse afanlaeggets vision og
mal og har evnentil at knytte dette effektivt tilmedarbejdernes roller og ansvar. Personalets
og ledelsen muligheder og ageren i udviklingsrummet forbedres, nar disse rammesaettes
tydeligt af de politiske og administrative anbefalinger gennem tydelige og handlingsorien-
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terede visioner, strategier og mal. Rekrutteringsindsatsen bgr ligeledes fokusere pa at til-
traekke medarbejdere, der besidder de ngdvendige kompetencer i overensstemmelse med
anlaeggets mal og vision.

Nar der er succes med at gge benyttelsen og brugerdiversiteten, ages omfanget af drifts- og
vedligeholdelsesopgaver. Der er derfor en balance mellem, hvor meget udvikling der skabes,
og mulighederne for stadig at varetage basale drifts- og vedligeholdelsesopgaver med det
samme antal medarbejdere til radighed.

Det kraever en kontinuerlig indsats af ledelse og personale i udviklingsrummet at opna en
felles forstaelse for balancen mellem de to opgavetyper.

9.1 Afgreensninger

Denforeliggende rapport fokuserer paidraetsanlaeggenes medarbejdere og deres arbejdsvirke,
idet der tages udgangspunkt i Lipskys teoretiske forstaelse af markarbejderen. Projektets
fokus har primaert veeret rettet mod interviews med anlaeggenes medarbejdere, ledere og
noglepersoner med forvaltningsmaessigt ansvar for at undersege, hvilke muligheder og
udfordringer der opstar, nar personalet bliver inddraget til at @ge benyttelsen og brugerdi-
versiteten i de kommunale haller med henblik pa sundhedsfremme og forebyggelse?

I fremtidige studier kunne det veere relevant i hgjere grad at beskeeftige sig med de forskel-
lige brugere og brugergruppers oplevelserianlaeggene. Et oget fokus pa, hvordan brugerne
oplever medarbejdernes virkekunne belyse, hvordan anlaegspersonalets adfzerd pavirker
diverse brugergrupper. Pabaggrund herafkunne det veere interessant at overveje inklusionen
af' brugernes perspektiver i fremtidige analyser og rapporter, med det formal at opna en

Figur 10: Model 2.0 for personalets rolle for at udvikle mere
brugerdiversitet og sge benyttelsen af Idreetsfaciliteter
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mere nuanceret og omfattende forstaelse af hvordan forskellige initiativer og
udvikling paidraetsanleeggenes pavirker de forskellige typer afanlaegsbrugere.

Vores fokus paidratsanlaeg, hvor medarbejderneibetydeligt omfangindgari
atoge benyttelsen ogbrugerdiversiteten, gor, at de medarbejdere derindgari
undersggelsen, indgariarbejdet med at age benyttelsen og brugerdiversiteten.
Detvilleifremtidige studier veere relevant at undersgge, hvordan personalet
iidreetsanleg mere generelt forholder sig til de i denne rapport beskrevne
forandringer.

9.2 Opmarksomhedspunkter

Idet folgende afsnit vil vi foresla en reekke opmaerksomhedspunkter for anlaeg,
der onsker atinddrage personaletiat gge benyttelsen og brugerdiversiteten
afderes anlaeg. Opmaerksomhedspunkterne skal ses i forleengelse af model
2.0 (se figur 10) og knytter sig saledes bade til analyserne i fase 1 og fase 2.

1. Anlaeggetber have viden om og indsigtideres
malgrupper og deres potentielle malgrupper

En forudsaetning for at kunne arbejde med at oge benyttelsen og
brugerdiversiteten pa idraetsanlaeg er ved kontinuerligt at indsamle
viden og indsigter om forskellige eksisterende og potentielle brugere
eksempelvis ved at inddrage brugerne i udviklingsarbejdet eller ved
spargeskemaundersagelser eller interview. Ledere og kommune kan
understgtte arbejdet med spergeskemaundersggelser ved at stille
metode og teknologi til radighed. En bedre forstaelse for forskellige
brugeres behov og ensker skaber muligheder for at etablere og imple-
mentere initiativer, der imgdekommer specifikke brugergruppers behov
og onsker. Personalet spiller en central rolle i at indsamle relevante data
og etablere dialog med brugerne for at opna indsigter.

2. Kompetenceudvikling af medarbejdere ogledere
er vigtig for at understotte udviklingsrummet.

Forudsaetningen for at inddrage medarbejdere til at gge benyttelsen og
brugerdiversiteten pa anlaeg, er at personalet har de relevante kompeten-
cer til at indga i de arbejdsopgaver, der knytter sig hertil. Kompetence-
udvikling foregar pa forskellige mader, eksempelvis ved eksterne kurser,
gennem kollegial makkeropleering eller ved selvrefleksion. Samtidig
viser vores analyser, at personalet pa de deltagende anlaeg kompetence-
udvikler inden for serligt instrukter- og vaertskabsrollen. De kompeten-
cer, der opnas gennem disse kompetenceudviklende aktiviteter, synes at
veere givtige for udviklingsrummet. Det kan veere et kursusien specifik
kompetence knyttet til atinstruere i en aktivitet, eller et faelles leder- og
medarbejderkursusiat arbejde med veertsrollen pa hele anlaegget.
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3. Etvelfungerende udviklingsrum kraver samspil
mellem ledelse og personale, hvor ledelsen lytter
oginddrager personalet. Personalet bor samtidig
opsoge ledelsen med konstruktive indspil baseret
pa egne erfaringer.

En forudsaetning for et velfungerende udviklingsrum er
et vellykket samspil mellem idraetsanlaeggets ledelse og
personale. Pa baggrund af vores analyser tydeliggores
vigtigheden af'anerkendelsen af den gensidige atheengig-
hed mellem ledelsen og personalet, hvis arbejdet med

at oge benyttelsen og brugerdiversiteten pa anlaeggene
skal lykkes. Det er tydeligt, at et staerkt bidrag til arbejdet
iudviklingsrummet er, nar personalet opseger ledelsen
med konstruktive indspil baseret pa egne erfaringer

fra de daglige moder med brugerne. Det er muligt, nar
personalet oplever sig set og imgdekommet afledelsen,
der lytter og inddrage sine medarbejdere.
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—

4. Ledelsen bor sikre, at medarbejderne oplever at deres arbejde i udviklings-
rummet opfattes som ngdvendigt og meningsfuldt afledelsen.

Dette opmaerksomhedspunkt understreger vigtigheden af, at ledelsen giver
medarbejderne rum og tid til at veere i et udviklingsrum, som bidrager til at oge
benyttelse afidraetsanleegget samt tilpasser dette til forskellige brugerbehov.

Det er afgarende, at medarbejderne oplever, at deres arbejde med opgavelgsningen
iudviklingsrummet opfattes som ngdvendigt og meningsfuldt afledelsen.

Det styrkes, nar lederne besidder en klar forstaelse af anlaeggets vision og mal og
har evnen til at knytte dette effektivt til medarbejdernes roller og ansvar.
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5. Udvikling pa anlegget bor ses som en kontinuerlig
proces, hvor justering og tilpasning afigangvarende
aktiviteter vil vaere en nodvendig del af praksis.

At arbejde med udvikling ber opfattes afledere og med-
arbejdere som en vedvarende proces, som kontinuerligt kreever
tilpasninger og justeringer af igangsatte aktiviteter og initiativer.
Personalet har et seerligt potentiale til at vaere drivkraft for
(videre)udvikling af aktiviteter pa idreetsanlaeg, idet analyserne
viser, at personalet kan spille en aktiv rolle bade i udviklingen,
realiseringen og tilpasningerne af aktiviteterne pa anlaegget.
Arbejdet i udviklingsrummet fungerer bedst, nar medarbejdere
og ledere starter med et begrenset antal af nye initiativer.

6. Udvikling af anleegget @ndrer og udfordrer
balancen mellem udvikling og drift. Dette oger
ledelsens opmarksomhed pa at sikre, at personalet
har de rette kompetencer.

Anlaegget bor vaere opmaerksom pa, at gget benyttelse og
brugerdiversitet kan resultere i flere driftsopgaver for personalet.
Samtidig vil ny opgavelgsninger og @ndrede roller stille storre
krav til anleeggets evne til at planleegge og koordinere arbejds-
opgaver og satte starre krav til medarbejdernes fleksibilitet.
Her er det samtidig lederens opgave at sikre en balance mellem
drift og udvikling. Det kan lederen bl.a. sikre ved at have blik for,
hvordan visioner og malsatninger for anleegget matches med
de kompetencer, der er til stede blandt personalet - og pa den
baggrund tilpasse rekrutteringen af nyt personale, saledes at
personale med de enskede kompetencer rekrutteres.

7. Nar kommunen fastlegger facilitetsstrategier og
malsztninger, der tydeligt rammeszatter og retnings-
bestemmer faciliteternes formal og handlinger,
gades mulighederne for, at ledere og medarbejdere
arbejde i udviklingsrummet.

Politikere og det kommunale administrative niveau bor vaere
opmarksomme pa at fastleegge og kommunikere tydelige
handlingsorienterede strategier og mal for idraetsanleeggene,
hvor de tager stilling til, hvem der skal bruge idreetsanleggene
og hvorfor. Dette er vigtigt for at rammesaette og motivere
anlaeggets arbejde i udviklingsrummet. Det er vigtigt at
anlaegsledernes arbejder med at oversatte denne
rammestning for medarbejdere.
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