NAR FILMTALENT BLIVER TIL.

TALENTUDVIKLINGSMILJ@ER PA FILMV/ERKSTEDERNE

Aalborg Universitet
Lene Tanggaard
Josefine Dilling




Denne rapport er udarbejdet af Aalborg Universitet for
fonden Filmtalent. Opgaven har bestiet i at skrive en
rapport pa baggrund af en empirisk undersogelse af de
daglige talentudviklingsmetoder pa Viborg Open Works-
hop, Filmvarkstedet Kebenhavn, Aarhus Filmverksted
og Odense Filmvearksted.

Rapporten er finansieret af Filmtalent med steotte fra
Nordisk Film Fonden og Det Danske Filminstitut og ud-
arbejdet af professor, cand.psych., Ph.d. Lene Tanggaard
fra Aalborg Universitet med assistance fra videnskabelig
assistent, cand.psych. Josefine Dilling og stud.psych. Na-
dia Schroder Sorensen og stud.psych. Kamilla Kosar.
Rapporten inddrager derfor ogsa de vaesentligste konklu-
sioner fra et 9. semesterprojekt samt speciale pa Aalborg
Universitet.

" [ ol
Filmtalent

DET DANSKE FILMINSTITUT L 1

NORDISK FITM

AALBORG UNIVERSITY FONDEN
DENMARK

EGMONT



Det siger maske noget om den 70’er-and, der skabte landets filmvaerksteder, at der aldrig
er blevet lavet en videnskabelig undersogelse af, hvad de egentlig gor. Det er samtidig i
anerkendelse af, at veerkstederne har faet en stadig vigtigere rolle, at denne rapport nu
endelig foreligger.

Fortallinger i levende billeder er blevet s central en faktor for vores kultur, at en formu-
leret vision for udvikling af talent og kompetencer til de kreative, visuelle fag er ngdven-
dig. I en kompliceret, konkurrencepraget global medievirkelighed er det essentielt at have
et grundlag for at treeffe valg. Valg af metode, valg af strategi, valg af mal.

Omveltningerne indenfor mediebilledet og unges uddannelsesvilkar har skabt et behov
for en koordineret og effektiv indsats i forhold til at udvikle talentmiljgerne pa det digitale
visuelle omrade. Med etableringen af Filmtalent i 2016 er der sat fokus pa at skabe et
landsdakkende talentudviklingstilbud med udgangspunkt i de fire filmvarksteder i Ko-
benhavn, Aarhus, Odense og Viborg. Filmverkstederne har en mangearig praksis og erfa-
ring med at udvikle talenter igennem produktionsbaseret leering, hvor talenterne far mu-
lighed for at skabe film fra ide til endeligt produkt. Dertil kommer en lang reekke initiati-
ver og tiltag, der alle er rettet mod at stille talenterne steerkt og kleede dem pa til en karrie-
re i filmbranchen — og ikke mindst at fremme de kreative og kunstneriske talenter, der
skal sikre et speendende og varieret udbud af fortaellinger i levende billeder i fremtiden.

Malet med en forskningsbaseret undersogelse og evaluering af vaerkstedernes metoder og
resultater er, at Filmtalent og vaerkstederne i endnu hgjere grad kan malrette indsatserne
pa et fagligt underbygget og evidensbaseret grundlag.

Nervaerende undersagelse stiller derfor skarpt pa filmveerkstedernes metode og tilgang til
talentudvikling set i lyset af relevant forskning og viden pa omradet. Den viser styrken i
vaerkstedernes forskellige metoder og tilgange, som skaber mulighed for vidensdeling og
lering pa tvaers af landet, med respekt for regionale forskelle i rammer og forudsaetninger.
Samtidig viser undersogelsen, at verkstederne besidder en unik styrkeposition ved at
vaere virkelighedsnare udviklingsmiljeer, hvor fremtidens filmskabere agerer i tet kon-
takt med en aktiv og professionel branche — samtidig med at de udfolder sig i en fagligt
kompetent ramme, hvor der er mulighed for at fejle, laere og fa malrettet sparring i trygge
rammer.

Nu er den her, undersggelsen, som kan lufte ud i 70’er-dnden, og pege pa, hvad vi skal be-
vare, hvad vi skal udvikle, og hvordan vi kan forfine og malrette den nationale indsats for
talentudviklingen til fremtidens film- og mediebranche.

God laselyst!

Signe Lund Juhler
Direktor i Fonden Filmtalent
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING OG RAPPORTENS
STRUKTUR




Denne rapport omhandler
talent og talentudvikling pa
Aarhus Filmvaerksted,
Odense Filmvaerksted, Vi-
borg Open Workshop og
Filmvaerkstedet Kaben-
havn. Rapporten er bestilt
af paraplyorganisationen
og fonden Filmtalent, som i
samrad med filmvaerkste-
derne gnskede at fa beskre-
vet de daglige metoder, der
bruges til at udvikle unge
filmspirer pa filmvarkste-
derne. Rapporten her er
derfor produktet af en em-
pirisk undersggelse, hvor vi
har forsegt at besvare fol-
gende forskningssporgs-
mal:

- Hvilke talentopfattelser sattes i
tale og viser sig pa filmvarkste-
derne blandt deltagerne (altsa an-
sggere, som har faet stotte til at
lave film fra filmvaerkstederne),
lederne, konsulenterne og medar-
bejderne?

« Hvilke metoder og strategier
tages i brug i den daglige afvikling
af filmveerkstederne med sarligt
fokus pa talentudvikling?

« Hvilke padagogiske, didakti-
ske og leeringsorienterede prak-
sisser ser vi pa filmverkstederne,
og hvordan kan disse understottes
med relevant teori?

« Hvad tyder forskningen og lit-
teraturen pa som vaesentlige
aspekter, nar vi taler om kon-
struktiv talentudvikling, og hvor-
dan kan vi sammenholde dette
med filmvaerkstedernes daglige
praksis?

Spergsmalene besvares gennem
rapporten med baggrund i en om-
fattende empirisk analyse samt en
lebende gennemgang og fremstil-
ling af udvalgt og relevant forsk-
ning og litteratur pa omradet.



Viborg Open Workshop, Filmverkste-
det Kobenhavn, Aarhus Filmveerksted
og Odense Filmvaerksted (i rapporten
enten omtalt enkeltvis eller samlet som
“filmveerkstederne”) beskaftiger sig til
dagligt med talentudvikling af unge
filmspirer i den digitale visuelle bran-
che i Danmark.

Filmverkstederne stotter enkeltanse-
gere og filmhold med meget forskellige
erfaringsniveauer, som gnsker at ar-
bejde med diverse typer af filmprojek-
ter mellem alt fra fx fiktion og drama
til dokumentar og animation i forskel-
lige formater. Filmvaerkstedernes tra-
ditionelt set vigtigste opgave er og har
veaeret at stotte filmhold med adgang til
filmteknisk udstyr. Siden 1999 har
stotten ogsa omfattet kontante midler.
Fx kan filmhold sege op til 20.000 kr.
pr. projekt samt den ekstraordinaere
stotte pa 100.000 kr., som gives til
feerdiggorelse af storre filmprojekter
pa over 50 minutters varighed. Derud-
over indebarer stotten ogsa lgbende
vejledning og sparring med kompeten-
te filmfolk og konsulenter fra den pro-
fessionelle branche. Steorrelsen pa de
kontante belgb og premisserne for
stotten varierer bade fra projekt til
projekt og internt mellem filmvaerk-
stederne.

De forlgb deltagerne indga i pa film-
veerkstederne er meget forskellige.
Nogle opholder sig meget pa filmvark-
stederne og gor brug af medelokaler,
klipperum og andre tilgaengelige facili-
teter, som kan skabe rammen om en
hverdag for deltagerne, hvis de gnsker
at benytte sig af det. Andre, typisk dem
med mere erfaring i branchen, anven-
der filmvaerkstederne som sparrings

partnere mere sporadisk. Felles for
alle er det, at filmverkstederne indgar
forpligtende aftaler med deltagerne,
hvor begge parter underskriver for-
skellige aftaler i forhold til projektets
deadline, udbetaling af kontante mid-
ler og rammer for lan af det tekniske
udstyr. Det varierer, hvor lang tid del-
tagerne er om at fardiggere deres pro-
jekt og samarbejde med filmvarkste-
derne. Det er saledes ikke filmveerk-
stedernes opgave at holde pa talenter,
men derimod at spotte dem i vaekstla-
get, rekruttere dem, udvikle deres
kompetencer gennem en erfaringsba-
seret faglig leering og sparring, s de
star staerkt i deres videre feerd ind i den
professionelle digitale visuelle bran-
che.

De fire filmveerksteder adskiller sig pa
mange mader, som vi vil se gennem
rapporten her. Men som et resultat af
Filmaftalen for 2015-18, hvor Folke-
tinget bad landets fire filmvaerksteder
om at skabe et forpligtende samarbej-
de, stiftede Det Danske Filminstitut
fonden Filmtalent, hvor Signe Lund
Juhler i dag er direktor.

Filmtalent er en del af et alternativ til
de traditionelle uddannelsestilbud, der
retter sig mod den digitale visuelle
branche. Filmtalent rekrutterer talent,
udvikler potentiale frem til uddannel-
se, understgtter uathengige uddannel-
ser og self-learners, og introducerer
talenter til markederne i den digitale
visuelle branche. Filmvaerkstederne er
derfor samlet under Filmtalents natio-
nale malsatninger og strategier for ta-
lentudvikling, men adskiller sig fra
hinanden i deres forskellige metoder
og mader at lofte disse opgaver pa.



Med onsket om at fa beskrevet Film-
veerkstedernes talentudviklingsmeto-
der, aftalte forskningsholdet og leder
af Filmtalent, Signe Lund Juhler, at
indsamlingen af empirien skulle besta
af 1 alt ét besgg pa hvert filmvaerksted
samt deltagelse i en workshop under
Odense Filmfestival, hvor vi forste
gang skulle mode lederne af de fire
filmvaerksteder. Den indsamlede empi-
ri, som indevarende rapport fremlaeg-
ger og analyserer, bestar derfor af fol-
gende:

« Deltagelse i en workshop, atholdt af
Filmtalent, p4& Odense Filmfestival
bestdende af en rakke opleg samt
forskellige gruppe- og plenumdis-
kussioner om talentbegrebet og ta-
lentudviklingsmetoder. Udover Film-
talent, de fire filmvaerksteder og
forskningsholdet var andre relevante
repraesentanter af filmbranchen samt
undervisere, talentudviklere og for-
skere ogsa til stede.

« Der er gennemfort i alt fire besog
med adskillige observationer af prak-
sis og herunder diverse talentudvik-
lingsmetoder pa alle fire filmvaerk-
steder. Forskningsholdet var i gen-
nemsnit til stede pa veerkstederne én
gang a ca. syv timer, hvor vi fulgte
daglige rutiner med meder, arran-
gementer og aktiviteter for at danne
os et indtryk af filmvaerkstedernes
ligheder og forskelligheder isaer i
forhold til talentudvikling.

o Der er gennemfort i alt 13 kvalitative
interviews med ledere, konsulenter,
medarbejdere og deltagere fra film-
veerkstederne.

e Der er gennem hele forskningspro-
cessen aftholdt adskillige koordineren-
de moder med direktor for Filmtalent,
Signe Lund Juhler.

Da flere af deltagerne i undersggelsen
har gnsket at veere anonyme i deres
besvarelser, bliver ingen naevnt med
navn, og derfor er der heller ikke en
liste over deltagere.

Alle, der har bidraget til publika-
tionen, skal have en stor tak for
deres tid og aerlighed.

Nerverende rapport bygger pa en om-
fattende screening af:

« Ca. 3.000 artikler om talent og talen-
tudvikling pa udvalgte forskningsda-
tabaser.

« De 135 mest relevante artikler og
vaerker blev udvalgt og er anvendt som
direkte reference i denne publikation.
En samlet referenceliste kan ses ba-
gerst i rapporten.



Pa baggrund af vores undersogelse af
filmvarkstederne kan vi konstatere, at de
i det daglige arbejde anvender mange me-
toder og strategier, som er yderst befor-
drende for konstruktiv talentudvikling af
filmspirer i Danmark. Filmvaerkstederne
adskiller sig indbyrdes pa mange omra-
der, og rapporten her kan ses som et ud-
gangspunkt for videre dialog og samar-
bejde til at opna de felles malseetninger
for talentudvikling, som blandt andet er
formuleret af Filmtalent i Strategiplanen
for 2017-2020.

Der findes ikke én god talentudviklings-
metode, som kan fremhaves over andre.
Derimod beskriver vi i rapporten et sam-
mensurium af forskelligartede, fleksible
tilgange til talentudvikling, som filmveerk-
stederne har forskellige grunde til og for-
udsatninger for at praktisere. Disse for-
skelle ser vi ikke som en ulempe, men der-
imod som en styrke, idet filmvaerksteder-
ne kan bruge hinanden som sparrings-
partnere til at drefte, hvordan forskellige
tilgange virker pa forskellige tidspunkter
og dermed fortsat udvikle sig som indivi-
duelle institutioner og som faellesskab.

Ved at leese den omfattende litteratur om
talent op gennem tiden kan vi konstatere
et historisk skift fra at teenke talentfuld-
hed som en besiddelse, en medfedt gave
eller et karaktertrek til at teenke det som
noget, der opstar, nar personer kommer i
kontakt med searlige felter og opgaver,
som optager dem og driver dem til at de-
dikere sig til en leeringsproces. I den nyere
litteratur bruges blandt andet begrebet
smarte kontekster snarere end smarte
mennesker. Intentionen med dette er at
forsta, at talentudvikling handler om at
finde ud af, hvilke situationer og opgaver
der matcher talentet — hvilke transaktio-
ner pa tvers af miljger og personer der
understotter talentudvikling. Selvom
forskningen underbygger en talent-forsta-
else, som beskriver hvordan

samarbejde, gode kontekster og lze-
ringsmiljger for grupper af talenter,
fordybelse i handvzerk og feedback i
form af mentor-ordninger, mester-
laere og kyndig vejledning er vigtige
elementer i talentudvikling, er denne
forstaelse ikke udbredt i praksis. Med et
oget fokus pa den individuelles praestation
i en konkurrencestat, oplever vi, at det er
sveert at slippe tanken om det individuelle
talent. Denne uoverensstemmelse oplever
vi ogsd péa filmveerkstederne, hvor beskri-
velserne af talentfuldhed i et generelt per-
spektiv ofte centrerer sig om sporgsmal
som: Er talent medfadt eller tilleert? Hvem
har talent? Hvordan definerer vi det, og
hvilke typer er der? Nar vi taler om talent-
fuldhed i henhold til den digitale visuelle
branche, sker der dog et skifte i filmverk-
stedernes made at tale om talent pa. Her
star det ofte meget klarere for bade ledere,
konsulenter, medarbejdere og deltagere,
at der er nogle helt specifikke krav, kom-
petencer og evner man skal have og traene
for at blive dygtig og dermed skabe mulig-
hed for at gore sin entré som talent i den
professionelle branche.

Pa de fire filmvaerksteder er der forskelli-
ge mader at bade forsta og anvende ta-
lentbegrebet pa. Nogen bruger det ekspli-
cit og kalder de unge deltagere for talen-
ter, mens andre ikke bryder sig om begre-
bet og derfor vaelger ikke at bruge det. I
nogle tilfelde giver det de unge film-
spirer et selvtillids-boost at blive ud-
nevnt som talent. For andre bliver det
en hemsko, som enten stopper deres
udvikling, fordi de ikke oplever beho-
vet for at blive ved med at lere, eller
som maske helt paralyserer deres kreativi-
tet grundet frygten for at skulle leve op til
nogle bestemte forventninger. At vide
hvorniar og om man kan bruge ta-
lentbegrebet — og hvilke metoder,
der virker i talentudvikling hvornar
— kraever en



erfaring og dygtighed som talentud-
vikler. Her oplever vi at made et yderst
kompetent hold af specialister pa film-
veerkstederne, som selv har en stor faglig
viden og erfaringsmaessig baggrund, som
gor dem kompetente til at hjaelpe nye
filmfolk pa vej ind i — eller ud af — bran-
chen.

Vi oplever en branche, som er preget af
rummelighed. En faellesnavner for
alle fire filmvaerksteder er, at den
primzre talentudviklingsstrategi
handler om at mode de mennesker,
som kommer ind ad deren med en
ambition om at blive en del af den
digitale visuelle branche og aner-
kende dem og deres projekt. Aner-
kendelsen beror i at mgde ansggerne og
deltagerne med en alvor og oprigtig inter-
esse. Herfra vurderer konsulenter og an-
dre filmfaglige medarbejdere fra film-
vaerkstederne i samrdd med deltageren,
hvordan filmvarkstedet bedst muligt kan
facilitere en udviklings- og laeringsproces.
En laeringsfilosofi vi i hgj grad ser reprae-
senteret pa tveers af filmveerkstederne og
Filmtalent bestdr i en grundlaeggende
tro pa, at man bedst laerer ved at fa
’kilometer i benene’ og kaste sig ud i
praksis — en teori om learning by doing
eller learning by failing, for at bruge film-
vaerkstedernes egne ord.

Far ansogeren og/eller holdet stotte fra et
filmveerksted, bliver de opfordret til at for-
folge deres drive for at afprove forskellige
scenarier, virkemidler og locations i selve
film-produktionsfasen og dermed béade
bega fejl og fa succesoplevelser med en
virkelighedsneer filmpraksis. Denne la-
ringsfilosofi anser vi som en konstruktiv
talentudviklingsmetode i forhold til den
talentudviklingsopgave, som filmverkste-
derne har. I forskningen ser vi nemlig
blandt andet, hvordan dét at snuble og
fejle fremmer kreativitet og leering,
fordi man bliver opmaerksom pa nye om-
rader af et felt, man er i faerd med at un-
dersoge og/eller endda videreudvikle. Det
er en talentudviklingsstrategi, som favner

et bredt veekstlag, idet det tager udgangs-
punkt i den individuelles udvikling med
en generel filosofi om, at talenterne skal
beskaftige sig med det, de endnu ikke me-
strer uanset niveau.

Nogle af filmvarkstedernes metoder bli-
ver beskrevet eksplicit, som fx mentor-
ordninger, konsulent-samtaler, zooming-
forleb, Sneakbar etc., mens andre meto-
der ikke lader sig indfange lige sa tydeligt.
Her har vores opgave veret at sette ord
pa, hvordan de forskellige metoder — bade
de eksplicitte og implicitte — enten frem-
mer eller haemmer talentudvikling.

Noget af det, der fremmer talentud-
vikling er helt overordnet set film-
vaerkstedernes ordinering af tid, til-
lid og nzervaer. Biade de unge deltagere
og samtlige medarbejdere og ledere af
filmvarkstederne fremhever tid og tillid
som vigtige strategier til at made en delta-
ger i gjenhgjde og etablere et godt rum for
udvikling og sparring. Med en etableret
tillid og tdlmodighed til at leere hinanden
at kende er det bAde nemmere og mere
etisk forsvarligt at indga i relationer, hvor
specialister vurderer og stetter novicernes
projekter. Hertil kommer ogsa et fo-
kus pa, hvordan forskellige rammer
og klare rollefordelinger er vigtige
for, at en learning by doing-filosofi
ikke forveksles med en lassier faire-
tilgang til udvikling uden saerlige
formal eller orientering. Her frem-
haver vi seerligt, hvordan feedback
(forstaet som konstruktive tilbage-
meldinger i forhold til konkrete op-
gaver, udfordring og inspiration
samt lebende sparring i forhold til
talentets onsker og ambitioner for
videre udvikling) er centralt i talen-
tudvikling.

Feedback-ordninger forekommer bade pa
filmvarkstederne i form af fx konsulent-
samtaler, kompetence-udviklingsforlgb
med workshops, mentor-ordninger blandt
deltagerne selv og/eller intense forlgb
med teknikere, match-making med folk
fra den professionelle branche osv.
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Filmvaerkstederne lagger vagt pa,
at individuelle ansogere finder sig
nogle ’film-legekammerater’ og gor
derfor meget ud af at facilitere fael-
lesskabsmiljger, som bade er uformelle
og sociale men ogsa professionelle og
kraevende. Forskning tyder pa, at faelles-
skabsmiljoer virker til at have en
konstruktiv effekt pa at haeve den
samlede talentmasse i en given kontekst.
Det leener sig op ad en moderne talent-fi-
losofi om, at vi udvikler os bedst, nar vi er
sammen og arbejder med andre. Disse
‘andre’ er pa filmvarkstederne ikke samlet
og etableret som en ’argang’ eller i 'klasse-
vaerelser’ pa forskellige uddannelseslinjer.
Nej, de ’andre’ er professionelle filmfolk,
som arbejder i det autentiske filmmiljg.
Det ’andre’ er ogséa andre self-learners og
unge med individuelle projekter, hvor lae-
ring centrerer sig om sagen — om den film,
de har faet stotte til at skabe. Det stil-
lads, altsad de rammer filmvaerkste-
derne satter op for laering, er nogle
andre end de rammer vi ser pa mere
formelle, akademiske filmuddan-
nelser. Disse mere individuelle, fleksible
og frie udviklingsmetoder star i modseet-
ning til lereplaner, curriculum og faste,
malstyrede evalueringsprocesser. Her er
de unge i hgj grad selv med til at definere
egne leeringsmal, som varkstederne enten
kan udfordre eller stille ressourcer til ra-
dighed for at understatte. Filmvaerkste-
derne fremhaever, at man ikke tager
udgangspunkt i ét bestemt kunst-
syn, men i stedet om nzervaerende
talentudviklere oplever, at den un-
ges (eller holdets) individuelle film-
projekt udtrykker den vision, de har
udtrykt gnske om at forfelge. Man
kan tale om, at filmveerkstederne tilbyder
deltagerne kompetent og professionelt
folgeskab, mens de gar pa opdagelse i et
filmisk terren og finder deres ben i dette
nye landskab.

Derfor bestar filmvarkstedernes talent-
udviklingsmetoder ogsa sarligt i at skabe
virkelighedsnare laeringsmiljoer.
Det betyder, at de bade stotter deltagere

med autentisk filmteknisk udstyr og hol-
der udviklingssamtaler med professionelle
filmfolk. Dertil horer ogsa en lgbende op-
fordring til at kontakte og beskeftige sig
med lokale filmfallesskaber og -selskaber,
sd springet fra evebane til virkelig-
hed ikke bliver for stort. At dette er
vigtigt, bliver underbygget af forskning
om talentudvikling i en dansk kontekst. Vi
kan fremheve, at deltagernes made med
professionelle konsulenter under forlabet
pa filmvaerkstederne allerede er forste
skridt mod branchen. Filmverkstederne
ansetter og hyrer konsulenterne, works-
hoplederne, mentorerne — og dermed lee-
rerne og talentudviklerne — pa baggrund
af deres egen (ofte kunstneriske) succes i
branchen. Ikke pa baggrund af fx akade-
misk uddannelse. Deltagerne pa film-
veerkstederne er ikke isoleret fra
professionelle fagfolk og tekniske
ressourcer, idet de gver sig pa at
lave rigtige film helt taet pa begge
dele. Filmvarkstederne naevner, at de
undervisningsseancer, sasom workshops
og seminarer, som er arrangeret af delta-
gerne selv eller af filmveaerkstedernes me-
darbejdere, har sterst succes og tilstrem-
ning, nar de meget direkte adresserer del-
tagernes egne kunstneriske eller tekniske
udfordringer. Der er ikke et pensum, de
skal na — der er et potentiale, en idé at
dele, en fortalling at udfolde, og en ambi-
tion at forfelge indenfor konkrete ram-
mer, som er realistiske og afspejler bran-
chen. Vi kan konstatere, at bade medar-
bejdere, ledere og deltagere understreger,
at ’'veerkstedsmetodens’ succes med at
frembringe spillefilmsdebutanter i en re-
lativ ung alder blandt andet skyldes den
metode, hvor branche og marked korer
parallelt med egne leringsprocesser, og
udger en stor styrke i forhold til mere
formelle uddannelser.

Vi kan konstatere, at der i trad med forsk-
ningen foregar mange konstruktive talen-
tudviklingspraksisser som fortsat skal an-
erkendes som et vigtigt led i en filmfade-
kaede. Rapporten kan derfor laeses med
henblik pa at styrke samarbejdet mellem
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filmvaerkstederne i dialogen om, hvordan
man i fremtiden kan tage ved lere af hin-
andens strategier og eventuelt etablere
forskellige sparrings-ordninger med ind-
byrdes besgg og observationer af hinan-
dens praksis. Her kan man med samme
tillid som i medet med de unge tale om,
hvilke udfordringer og styrker man ople-
ver i egen praksis og fa inspiration fra de
andre og dermed lofte det samlede ta-
lentmiljo i feellesskab — til gavn for bade
deltagere, ansatte og branche.
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“Det vil veere vores
arbejdstese gennem
hele rapporten, at
filmvaerkstederne er
samlet i deres
veerdiseet og har felles
malsatninger for
talentudvikling, men
adskiller sig i metode-
valg og har forskellige
forudseetninger for,
hvordan de forvalter
opgaven”

Rapporten er inddelt i 2 hovedafsnit
fordelt péa 5 kapitler.

Det forste hovedafsnit (kapitel 1
og 2) setter forst og fremmest ram-
men for rapportens struktur. Herefter
kommer en kort indfering i talentbe-
grebet i en historisk og teoretisk for-
stand. Med hjelp fra forskningen og
litteraturen pa omradet forsgger vi at
indkapsle en meningsfuld talentforsta-
else og punktere de mest dominerende
talentmyter.

Det andet hovedafsnit (kapitel 3)
tager hul pa det empiriske arbejde, nar
vi analyserer talent og talentudvikling
ud fra vores i alt fire besag pa film-
vaerkstederne, den samlede workshop
med ledere og konsulenter, samt 13 in-
terviews af bade ledere, konsulenter,
medarbejdere og deltagere. Analysen
er inddelt tematisk og vil blive sam-
menholdt med relevant forskning pa
omradet. I forleengelse heraf ser vi pa,
hvordan filmverkstederne lgfter de tre
prioriterede arbejdsindsatser i forbin-
delse med Strategiplan Filmtalent
2017-2020, nemlig rekruttering, kom-
petenceudvikling og markedsintro-
duktion af unge filmspirer. Det vil
veere vores arbejdstese gennem hele
rapporten, at filmveerkstederne er
samlet i deres vaerdiset og har felles
malseetninger for talentudvikling, men
adskiller sig i metodevalg og har for-
skellige forudsaetninger for, hvordan
de forvalter opgaven.

Kapitel 4 opsamler rapportens centrale
pointer og frembringer vores anbefa-
linger. Kapitel 5 indeholder en referen-
celiste pa det litteratur og de studier, vi
har anvendt.
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KAPITEL 11

T ALENTFORSTAELSER
- MYTER OG FORSKNING




Beskrivelser og koncepter, som lener
sig op ad talent-begrebet sasom gif-
tedness, expertise og kreativitet kan

spores helt tilbage til Platon.! Men sel-
ve begrebet talent siges oprindeligt at
stamme fra ordene talentum og talan-
ton — en gammel graesk vaegtenhed

svarende til 30 kg sglvmenter.2 Dét at
veere talentfuld eller at have talent er
siden begrebets tilblivelse, som vi fx
ser det beskrevet i Biblen, blevet tolket
som bade en gave og en opgave, der

skal forvaltes efter bedste evne.3

I Renassancen og senere i den roman-
tiske periode udvikler talentbegrebet
sig til noget, som unikke individer be-
sidder. Man har talent. Man er skabt
sadan. Serlige talenter udrabes som

begavede genier4, og der er fokus pa
de medfedte fremfor tilleerte evner.
Denne opfattelse har haft stor indfly-
delse pd den made, vi opfatter talent
pa i Europa i dag — og vi ser ogsa disse
levn repreesenteret i vores megde med
deltagerne fra filmvaerkstederne.

“Der ligger noget meget pralende i, at
udpege sig selv som et talent. Det er et
stempel, som kulturelt set vidner om,
at du foler dig haevet over andre —
som om du er serligt speciel. Talent er
tkke ophegjet over andre former for
dygtighed!” (Deltager).

Fokus pa individet og dets serlige ev-
ner fortsatter i nutiden, selvom opfat-
telsen af talentbegrebet &ndres. I dag
bliver talent nemlig i stadig storre ud-

straekning sidestillet med potentialerd,
som den enkelte selv kan fremelske.
Her betragtes talent ikke sa meget som
en gave, men snarere som et spgrgsmal
om vilje. Denne opfattelse ser vi fx
ogsa blandt filmveerkstederne — fx her
som et modsvar til idéen om medfedte
evner:

“Talent er naermest sadan en medfodt
gave — det synes jeg er lame! Talent er
hardt arbejde, og det er bestemt ikke
sundt — snarere haemmende — hvis
man taenker: Hvis ikke jeg har en
gave, kommer jeg ingen vegne! Alt er
muligt, nar du vil det!” (Deltager)

I denne sammenhaeng begynder vi
ogsa i litteraturen at se en ny opfattelse
af leering som noget, der foregar hele
livet, og derfor skaber muligheden for,

at alle kan vare talentfulde.0

1 pfeiffer et al., 2018.

2 Gallardo-Gallardo et al., 2013.

3 Franden, 2004.

4 Robinson, 2011.

5 Treffinger, 1998; Dweck, 2017; Galagan,
2015; Larsen, 2012.

6 Illeris, 2010; Holm, 2011; Tanggaard & Ni-
elsen, 2011; Borgnakke, 2005.
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“Pa filmveerkstederne tenker man
ikke talentudvikling ud fra en
one-size-fits-all eller samlebands-
logik. Her handler det om at se hver
enkelte deltager og anerkende deres
filmprojekt og proces, der hvor de
er, nar de henvender sig”
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I en ny dansk kontekst ser vi ligefrem
en talent-dyrkelse med amerikanske
tendenser, hvor vi bliver fortalt, at vi
kan blive, hvad vi vil, hvis bare vi

kemper nok for det.” Talentbegrebet
bliver derfor, mere generelt set, indrul-
let i den markante diskurs i den nuti-
dige vestlige verden om individuelle

selvrealiseringsprocesser.8 Vi har et
stort fokus pa den individuelles prae-

station9 - altsd evnen til at udeve og
opnd noget med sit talent — og i en ne-
oliberalistisk konkurrencestat er den
storste vinding for fallesskabet, hvis
alle identificerer og opfylder deres po-

tentiale(r).10 Her ser vi ogsd, at man
begynder at slippe den romantiske idé
om at talentfuldhed udelukkende haen-
ger sammen med ungdom. Flere steder
begynder man at tale om The Global
War for Talent, fordi virksomheder
indser, at det er deres medarbejdere,

der afgor virksomhedernes succeser.11
Talentudviklingsstrategier og asses-
sment-metoder blomstrer i fuldt flor,
og der opstar mange bud pa, hvad den

bedste metode i talentudvikling er.12
Her tager filmverkstederne kraftigt
afstand til one-size-fits-all logikken
bag stremlinet talentudvikling;:

“Punkt 1 — vi tilrettelaegger forlob helt
individuelt! Vi putter ikke nogen ned i
nogen kasser. Det er meget vigtigt for
os, at det ikke bliver siddan en sam-
lebdnds-logik. At lave film hos os er en
personlig sag, hvor vi bliver nedt til at
lzere hinanden at kende og vi er nodt
til at have tillid til hinanden for at vi,
som talentudviklings-institution kan
byde ind med lige praecis dét, som
vedkommende har brug for.”
(Medarbejder)

“Nogle kan have
serlige fordele i deres
genetiske arvemasse,
men talent i sig selv er
ikke medfedt, for der
er ikke noget synligt
talent, for det bliver
aktiveret og omsat i
praksis”

7 Hasselstrom, (u.d.).

8 Beck & Beck-Gernsheim, 2002; Brinkmann,
2005.

9 Petersen, 2016, Giddens, 1994.

10 pedersen, 2011; Beechler & Woodward,
2009; Gaul, 2016; Lewis & Heckmann, 2006.

11 7andbergen, 2017; Vestergard, 2018; Jen-
sen, 2015; Miller et al., 2015.

12 Drew, 2015; Hall-Elis, 2015.
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En af de storste diskussioner, der har
optaget og stadig optager forskere,
handler om, hvorvidt talent er medfedt
eller tilleert. Den korte konklusion pa
denne pageldende debat er, at der ikke
eksisterer et talent-gen i vores arvelige

og biologiske dispositioner.13 At sige
at talent udelukkende er medfedt er
derfor, ud fra et videnskabeligt per-
spektiv, en forfejlet og simplificeret
udlegning.14 Nogle kan have sezrlige

fordele i deres genetiske arvemasse,
men talent i sig selv er ikke medfedt,
for der er ikke noget synligt talent, for
det bliver aktiveret og omsat i praksists

Der er derfor meget mere i talent-be-
grebet end blot vores biologi. En vigtig
pointe fra forskningen er i den sam-
menhang, at talent er noget, der viser
og udfolder sig i en specifik kontekst1o.

“I nyere forskning, og
som en modreaktion
pa det store individ-
fokus, understreges sa-
ledes en forstaelse af
talent som en kollektiv
frem for en individuel
indsats”

Meget talentforskning har altsda haft
fokus pa at identificere egenskaber ved
individuelle talenter og undersoge,
hvor menneskets potentialer kommer
fra. Det er forst i nyere tid, at man er
blevet opmaerksom pa betydningen af
konteksten for at udvikle og aktivere
de potentialer, man har identificeret.?”
Det er sdledes ikke kun interessant at
diskutere, hvad der er medfadt og hvad
der er tilleert — det er mindst lige sa
vaesentligt at se pa, hvad der fremmer
en god udviklingsproces for at dette
identificerede talent kan bruges til no~
get. Her taler man i moderne forskning
om at definere mél og opgave, for man
definerer, hvem der har talent.’® Be-
grebet talentmasse indkapsler fx en ny
organisatorisk filosofi, hvor man foku-
serer pa holdets samlede indsats. Stra-
tegien er at definere ngglepositioner,
som fordeles og varetages af de rette
talenter.19

13 Ericsson et al., 1993.

14 Howe et al., 1998; Borland, 2003; Buhl,
2010; Colvin, 2010.

15 Ericsson, 2014.

16 Gallardo-Gallardo et al., 2017; Plucker &
Barab, 2005; Plucker & Callahan, 2008.

17 Gellardo-Gellardo et al., 2017.

18 Pruis, 2011; Lewis & Heckmann, 2006;
Collings & Mellahi, 2009.

19 Larsen, 2012.



Filosofien, som kan spores i nyere
virksomheds- og talentudviklingsstra-
tegier,20 laner flere sports-metaforer
om holdets samlede prestation og gor
det muligt at spotte og udvikle alles po-
tentialer i forskellige kontekster pa
tvaers af kompetencer, uddannelse, kon
og alder.2! I nyere forskning, og som en
modreaktion pa det store individ-fo-
kus, understreges saledes en forstaelse
af talent som en kollektiv frem for en
individuel indsats.22 Denne forstaelse
ser vi i hgj grad ogsa reprasenteret pa
filmveerkstederne.

“"Man er tkke mere end dem, man har
omkring sig. Jeg kan jo ikke lave film
alene. Der var for eksempel 40 men-
nesker med til at lave den, jeg lige har
lavet.” (Deltager)

“Forskning tyder her
pa, at talentfremmen-
de miljoer opstar, nar
personen og situatio-

nen matcher hinan-
den”

Med bevagelsen fra en meget individ-
fokuseret forstaelse af talent til en
mere gruppe- og kontekst-fokuseret
forstéelse opstar der flere muligheder
for talentudviklere i dag. Nar man for-
star talent som udviklingen af et po-
tentiale og som en social og kollektiv
indsats i at lofte faelles arbejdsopgaver,
kan man ikke tale om talent uden at
satte det ind i en storre sammenhang.
Det handler om, hvordan man skaber
den talentfulde kontekst, og hvordan
man udvikler og benytter sig af talen-
ter, der kan noget serligt indenfor spe-

cifikke omrader. Talentudvikleren spil-
ler derfor en rolle og har et ansvar for
at skabe optimale rammer for talent-
udvikling. Forskning tyder her pa, at
talentfremmende miljoer opstir, nar
personen og situationen matcher hin-
anden.23 Moderne talentudvikling er
saledes ikke kun et fokus pa den enkel-
tes potentialer — det handler i lige sa
hgj grad om at sammenseette de rigtige
personer til at varetage de rette opga-
ver i en specifik kontekst.

20 Gakovic & Yardley, 2007.
21 Beechler & Woodward, 2009.

22 Simonton, 1999, 2001; Sternberg & Hor-
vath, 1998; Salomon, 1993; Sternberg et al.,
2010.

23 Barab & Plucker, 2002; Juelsbo & Tang-
gaard, 2015.
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Talent-begrebet har gennemgaet er
lang historisk udvikling. Ferst handle-
de det om at forvalte de gaver, Gud
havde skanket de szrligt udvalgte.
Derefter handlede det om at hylde ge-
nier og udforske medfedte evner. Sa
blev talent-begrebet mere demokra-
tisk, idet det begyndte at handle om
potentialer. Derfra kom der mere fokus
pa omgivelserne og miljoerne, hvori
talentet skulle udvikles. Derfor bliver
talent ogsa mere kollektivt, fordi man
sjeeldent agerer i kontekster alene.

"Talent-begrebet er i
dag et sted, hvor der
stadig fokuseres meget
pa at identificere po-
tentialer. Men potenti-
alet er ikke nok i sig
selv. Herfra skal der
arbejdes hardt og ta-
lentet skal hjaelpes pa
vej af bade omstaen-
digheder og andre
mennesker for at ud-
vikle sig bedst”

Talent-begrebet er i dag et sted, hvor
der stadig fokuseres meget pa at iden-
tificere potentialer. Men potentialet er
ikke nok i sig selv. Herfra skal der ar-
bejdes hardt og talentet skal hjalpes
pa vej af bade omstendigheder og an-
dre mennesker for at udvikle sig
bedst24- Talent er i en moderne kon-
tekst saledes et mere demokratisk end
eliteert begreb, hvor handveerk, flid,
samarbejde og den rette treening fylder
meget. Talent beskrives sidledes ogsa
lettere, nar det er i forhold til et felt.
Tag fx denne meget udforlige beskri-
velse af, hvad det vil sige at have talent
i den digitale visuelle branche ifelge en
af filmveerkstedernes ledere: "[At vere
et] filmtalent handler om at kunne
skabe resonans i andre mennesker
med visuelle fortellinger. Man skal
veere i faget, arbejde i faget, ove sig og
lave en masse lorte produktioner. Ef-
terhdnden som man laver film og far
erfaring, kan man se, hvordan “det dér
ville virke for publikum” og “det dér
ville a&endre hele historien!” Alt det der
har med setup, storylines, pace i klip-
perytmen og at koreografere i tid og
rum kraver sd mange timers arbejde,
som man ikke kan teenke sig til. Det er
noget, man skal lare. Sa talent er ev-
nen til at administrere de evner, du er
fodt med, i kombination med dem du
leerer henad vejen — at se, hvordan de
spiller sammen, og hvad du sa kan
gore for at blive bevidst om, hvordan
du kan lgse konkrete opgaver og satte
dine livsmal ind i en malestok i film-
branchen, hvor de historier, du forteel-
ler i levende billeder, kommer pa mar-
kedet og bliver bredt ud.” (Leder)

24 Pfeiffer et al., 2018; Juelsbo & Tanggaard, 2015.

20



En interessant betragtning i dette til-
bageblik pa talent-begrebets historiske
udvikling er, at selvom bade forskning
og teori begynder at fokusere langt
mere pa en social, udevet og kontekst-
athaengig talentfuldhed, nar disse be-
tragtninger ikke altid helt ud i prak-
sis25. Forskere beskriver en tvetydig-
hed i talent-begrebet, fordi mange
haenger fast i forestillingen om, hvad
talentfuldhed er, selvom deres prakti-
ske erfaringer tit er nogle andre.26

Som eksempel kan vi nevne, at vi ved
vores besgg rundt omkring pa film-
veerkstederne indleder alle vores inter-
views med at sporge lederne savel som
konsulenterne, medarbejderne og del-
tagerne: "Kan du fortzlle mig lidt om
din baggrund for at vare her pa film-
vaerkstedet?” Alle kan fortelle fantasti-
ske, inspirerende og levende historier
om, hvad der har fiet dem i kontakt
med den digitale visuelle branche som
en hobby, profession og passion. De
beskriver en daglig praksis med farve-
rige udviklingsforlgb, som inkluderer
mange timers dedikation, nerderi og
gvelse — mange timers frustration over
produkter, som de langt fra var tilfred-
se med. Adskillige timers traning og
erindringen om de dage, der flgj afsted
og smeltede sammen, nar de fordybede
sig i kameraets finurlige sammenszet-
ning, fremstillingen af autenticitet pa
papir og pa lerredet og dybe snakke
med andre om, hvordan man far men-
neskets kompleksitet frem i sin hoved-
karakter. Pa et eller andet tidspunkt i
deres fortelling kommer de fleste ind
pa sarlige personer, som har @ndret
deres liv, verdensbillede eller udvikling
mod realiseringen af et potentiale. Per-
soner og miljeer, som har dbenbaret og
fusioneret deres braeendende passion

for den filmiske fortelling med folel-
sen af at hgre til blandt andre ligesin-
dede. Uden undtagelse centrerer histo-
rierne sig om komplekse udviklings-
processer, som ikke har varet en ube-
sveeret dans pa roser. Der er lys i gjne-
ne, gleede og ivrighed i kropssproget og
en selvironisk lethed i indremmelserne
af, hvor mange elendige forseg der lig-
ger bag de store preestationer, de alle
har pad CV’et. Nar vi si har talt lystigt
og lenge om disse autentiske og beri-
gende historier, sporger vi: "Kan du
fortaelle mig lidt om, hvad du taenker,
nar jeg siger talent? Hvad er talent?”
Her er historien straks en helt anden:
”Ah nej, jeg kan faktisk ikke 1i’ det ord
overhovedet. Det er sa frygteligt mis-
brugt. Jeg er ikke noget talent — jeg er
bare instrukter”. Mgdet med filmvaerk-
stederne bestar bade af beretninger om
gode talentudviklingspraksisser og en
samtidig skepsis overfor talent-begre-
bet som en "lame idé om at nogen har
serlige gaver, andre ikke har”. Vi ople-
ver saledes en uoverensstemmelse
mellem teori og praksis, hvor dét der
maske egentlig opfattes og opleves som
talent i praksis sattes i modsatning til
den romantiske idé, de fleste kender til
og tildels er med til at fastholde. Grun-
den til det er interessant at se pa,
hvordan vi taler om faenomener, er
fordi vores forstaelse har lavpraktiske
konsekvenser for, hvilke metoder der
forplanter sig og tages i brug. Altsa
haenger tanke og handling som be-
kendt ofte sammen. Derfor skal vi
nu se pa filmvaerkstedernes tan-
ker og handlinger i forhold til ta-
lentudvikling i en tematisk analy-

se.
25 Swailes. 2013.

26 Gold et al., 2016; Tanggaard, 2017a
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Vi bevager os nu over i rapportens 2. hovedafsnit, hvor vi dykker
ned i alle de oplevelser, observationer, indtryk og udsagn, vi har
samlet gennem vores besgg pa Viborg Open Workshop, Odense og
Aarhus Filmvearksted og Filmvarkstedet Kebenhavn. Vi vil lade
filmvaerkstederne agere showcases for i alt 12 emner for at struktu-
rere og fokusere vores fund. Med hver showcase satter vi fokus pa
et centralt emne vedregrende talentudvikling, og vi vil lgbende
sammenholde vores fund med relevant teori og forskning.

Vi starter med det forste tema: Er talent en gave eller opgave?

22



Selvom filmvaerkstederne har samme moderorganisa-
tion, Filmtalent, sa stader vi pa ret forskellige opfattel-
ser af, hvad talent er og ikke mindst, hvordan — og
hvorvidt! — talent- begrebet overhovedet skal bruges
eksplicit som redskab til udvikling af de unge ansggere
og deltagere af filmvaerkstederne. Generelt set er le-
derne af filmvearkstederne dog meget enige om, at den
allervigtigste ingrediens i mgdet med de unge deltage-
re er “at se mennesket bag produktet og anerkende
dem 1 deres kunstneriske ambition.” Forste tema her
gar derfor ud pa at se, hvordan talent-begrebet kan
bruges som et redskab til at booste de unges selvtillid —
eller i modsat fald: blive en uhensigtsmaessig stopklods
for deres videre udvikling.

Lad os se pa Odense Filmvarksted som showcase for
tema 1.
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”Pa Odense Filmvearksted tror vi pa,
at man kan veelge at veere et talent.

At man kan noget og gor noget og vil
noget og keemper for det! At man lse-
rer af sine fejl og bliver ved med at
rejse mig og prove en gang til!”
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Lokalerne, hvor Odense Filmvarksted holder til, em-
mer af kreativitet. De farverige plakater pa alle vaegge
med citater og billeder fra store filmfortzllinger ska-
ber rammerne for et univers, hvor man far lyst til at
dvaele og suge alt til sig. Under de plakater, man forst
far gje pa ved indgangen, star der en sofagruppe med
et tilhorende bord. Ret hurtigt inviteres man ind i en
atmosfaere af rummelighed og ro. Til hojre for ind-
gangen starter de forste filmskabende rum med com-
putere, kameraer og en biograf. Til venstre sidder og
star Odense Filmvaerksteds medarbejdere ved skrive-
borde i et abent kontorfaellesskab. Indenfor de forste
30 sekunder ser man altsa bade filmens eventyrlige
skabelsesverden, faengende historier og agile feelles-
skaber. Netop som gjet vandrer 1 et panorama-blik fra
hejre til venstre, fGr man gje pa et lille indrammet bil-
lede med teksten: ”Pa Odense Filmvarksted tror
vi pa, at man kan vaelge at vaere et talent.”

Dagens forste interview skal handle om, hvordan ta-
lentbegrebet bruges eksplicit som en mdde at booste
den unge filmskabers selvtillid pa:
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Odense Filmvaerksted (OF): “Vi definerer de unge, der har faet stotte af Odense
Filmvaerksted, som talenter. Der ligger et pres for nogen, som tenker: "Ah, men er
jeg et talent, skal jeg sa leve op til noget?” Men der kan ogsa ligge en stolthed i at
vaere udvalgt eller blive udnaevnt som et talent! Og jo bedre vi kender det her unge
menneske, jo bedre kan vi fa det her begreb enten talt op eller ned alt efter, hvad den
unge har brug for! Nogen har brug for stemplet: "Jeg er et talent, jeg kan godt noget,
jeg skal bare blive ved!” Og andre de trigger lidt pa det — og sa er det jo ikke dét, vi
fokuserer pa! Men for os er et talent et ungt menneske, der kan noget og gor noget og
vil noget og kaemper for det! Og laerer af sine fejl og bliver ved med at rejse sig og
prover en gang til!”

Interviewer: “Kan du give mig et eksempel pa det? Hvordan det virker, nar I bru-
ger talent-begrebet sa eksplicit?”

OF: “Ja, altsa. Nar de har faet stotte, og vi ligesom siger: "Nu er du et talent, du har
faet stotte” eller I som hold har faet stotte til den her film”, sa den rygrad det giver
ved at have faet stemplet: "Jeg er et talent, jeg har faet stotte til en film fra Odense
Filmveaerksted” har gjort, at de bedre kan ga ud i verden og sige: "Jeg sperger den
her kendte skuespiller eller instruktor”, fordi de har faet det der stempel med pa vej-
en: "Jeg er noget, jeg er ikke bare en eller anden der skal lave en skolefilm pa mit
universitet, eller fordi jeg lige har et sabbatar. Jeg har faet stotte, jeg kan godt tillade
mig at sperge nogen, der ligger over mit niveau, om de vil vaere med til mit mega-
seje projekt!” Og det tror jeg ikke ville ske pa samme made, hvis de bare havde faet at
vide: "N@, men det er godt. Du har produktionsnummer 17”.”

I: ”Sa det er sadan en ejerskabsfolelse, I giver dem?”

OF: “Ja... og en stolthed! Szerligt pa den lange bane!”

I: “Ja: Sa I bruger det begreb som et aktivt vaerktaoj?

OF: “Vi gar jo ikke ind og siger “og nu er du et talent” pa den made sadan helt me-
kanisk!”

I: “Okay?”

OF: “Men vi siger, at nar vi har meder og rundvisninger og samtaler med folk, at
“vi vil kalde dig et talent, fordi det betyder, at du har faet stotte!” Og sa ved vi jo
godt, at det ikke er alle, der kommer ind ad doren, der er talenter i en klassisk for-
stand pa en meget abenlys made. Men dét at komme ind ad doren, dét kraever noget
mod! Og det kan man sige, det anerkender vi ved at sige: "Nu kalder vi dig et talent

»yp
!

her
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“Pa Odense Filmvaerk-
sted, er brugen af ta-
lent-begrebet en kon-
kret metode til at tage
de unge alvorligt og
udvise respekt for de-
res vision: Dem, der
har faet stotte, bliver
kaldt for et talent”

Pa Odense Filmverksted, er
brugen af talent-begrebet en
konkret metode til at tage de
unge alvorligt og udvise respekt
for deres vision: Dem, der har
faet stotte, bliver kaldt for et ta-
lent.

Det giver de unge rygrad og
mod til at ga ud i verden med
viden om og tillid til, at de er
med i filmverdenens miljo lige-
veerdigt med alle andre, de mo-
der. Her bliver det opfattet som
en force at blive udvalgt som ta-
lent og kunne vokse i kraft af
det.

“Det, vi taenker og tror
pa, forplantes i maden,
vl agerer’

For nogle kan det maske vare
graenseoverskridende at blive
kaldt et talent, fordi de taenker:
”Ah nej, hvad forventes der nu
af mig?” Men eksemplet her
med Odense Filmvaerksted viser
en Kklar stillingtagen til, hvad ta-
lent-begrebet betyder for dem.
Som sagt er det vigtigt at gore
sig klart, hvad man mener med
et begreb, fordi det avler hand-
ling. Det, vi taenker og tror pa,
forplantes i maden, vi agerer.

En af de centrale pointer i ta-
lentforskning, som blandt andet
Aalborg Universitet stod for at
formidle sammen med Finans-
sektorens Uddannelsescenter i
en rapport fra 2017 var: Definer
dit madl, for du definerer, hvem
der har talent.: Malet for Oden-
se Filmvaerksted med at tage ta-
lent-begrebet i brug som verk-
toj tjener det formal at booste
de unges selvtillid og selvvard,
mens de er novicer i en branche
af mange dygtige fagfolk. Sam-
tidig ligger der en erkendelse af,
at det for nogle ikke er sa hen-
sigtsmaessigt at fa et talent-
stempel, og det skal vi se lidt
narmere pa nu.
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I nogle tilfelde, kan talent-stemplet
blive opfattet som en slags fripas eller
en sovepude, sa talentet faktisk stop-
per sin udvikling i en misforstaelse af
at have naet sit mal og ikke kan blive
bedre, fordi talent opfattes som en
slags endestation for udvikling. Pa Vi-
borg Open Workshop beskriver de det
meget godt:

”Maske har man et talent, man er fodt
med — fx koordinationen mellem gjne
og hander til gavn for ens evne til at
tegne og se de gode linjer — og det kan
klart give dem et forspring i treeningen
af deres talent. Men nogle gange er det
haemmende for dem, fordi de allerede
er sa gode! Talent skal bruges og om-
seettes, og hvis vi siger til dem, at de er
store talenter, sa holder de op med at
trene. Andre talenter skal arbejde me-
get hardere og udvikler deres disciplin
helt anderledes, og de lykkes ofte bed-

re!” (Medarbejder)

Kan man bruge talen-
tet-begrebet som en
omsorgsfuld gave,
man giver de unge
med pa vejen i opga-
ven om at lpfte deres
eget talent, s kommer
man lengst som talen-
tudvikler.

At udpege et talent og bruge begrebet
eksplicit som en motivationsfaktor vir-
ker i mange henseender — maske saer-
ligt for talentudviklingsinstitutioner
som filmvaerkstederne, der rekrutterer
helt nye filmspirer, som har brug for,
at nogen tror pad dem, mens de gver
sig. Felden kan dog vere, som ved ek-
semplet ovenfor, at nogle stopper med
at udvikle sig. Flere studier viser, at
dem der bliver ved med at leere, udvik-
le sig og udfordre egen formaen, er

dem, der lykkes bedst.2

Kan man bruge talentet-begrebet som
en omsorgsfuld gave, man giver de
unge med pa vejen i opgaven om at
lofte deres eget talent, s kommer man
lengst som talentudvikler. Filmvaerk-
stederne har ikke helt samme opfattel-
se af, hvorvidt det virker at kalde de
unge deltagere for talenter, men det
behgver ikke nedvendigvis vaere en
ulempe. Det vigtige er, at filmveerkste-
derne tager stilling til, hvorndr og
hvorfor de (ikke) bruger talent-begre-
bet som vearktgj til at stotte talentet,
som vi blandt andet viste med
showcasen fra Odense Filmverksted.

2 Tanggaard, 2018.
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Noget af det, der viser sig i vores ud-
forskning af talentfuldhed pa film-
veerkstederne, er, at der er bred enig-
hed om, hvilke normative — altsa ge-
nerelle trek der gor sig galdende i et
bredt talent-perspektiv. Talentfuldhed
bliver her blandt andet beskrevet som:
et drive, en motivation og lyst til at
gore en ekstra indsats, en dedikation
til hardt arbejde, en kombination mel-
lem medfodte og tilleerte evner, en
passion som ingen kan stoppe. Taler vi
os lidt mere specifikt ind pa hvad ta-
lent for film er — talent i den digitale
visuelle branche — sa bliver besvarel-
serne typisk mere konkrete i form af,
hvilke kompetencer man skal have: at
kunne koreografere i tid og rum, have
forstaelse for pace og rytme, teknisk
forstaelse for lys, lyd, kameravinkler,
udstyr, lysten til at skabe fortzllinger
og have noget pa hjerte, humoristisk
timing, evnen til at transformere au-
tenticitet fra papir til laerred, evnen til
at indga i1 samarbejdsrelationer, et
blik for den gode historie, vedholden-
hed, ambition og meget mere. Her op-
star et interessant skel mellem film-
veerkstederne, idet deres forventninger
til ansggerne og deltagerne er forskel-
lige. Det varierer, hvor mange af disse
domaenespecifikke kompetencer — alt-
sa kompetencer der knytter sig til dette
serlige fagfelt i den digitale visuelle
branche — og hvilket niveau af talent

fuldhed en ansgger skal have for at
modtage stotte fra filmvaerkstederne.

Se fx disse to forskellige holdninger fra
filmvaerkstederne:

Interviewer: “Jeg oplevede, at hende vi
sa under pitch-samtalen havde en ter-
minologi, som var meget teknisk, altsa
hun kendte ligesom til filmbranchens
ordvalg. Hvad s&, hvis jeg ansgger og
ikke har den her baggrund?”

Filmverksted 1: “Sa er der lige sa me-
get plads til dig, sa er det bare en an-
den made, vi taler sammen pa! Sa for-
klarer vi jo tingene pa en ny made. Sa
gar jo vi ikke i tekniske fagtermer. For
os er mogdet med talentet det, der af-
gor, hvordan vi egentlig taler
sammen.”

Filmveerksted 2: “Vi vil gerne have de
rigtige ansagere. Vi vil gerne have dem,
som har en forestilling om, at de vil
noget i den professionelle sammen-
hang. Det er talentudvikling enten
som rekruttering til Filmskolen eller
direkte i branchen. Vi stotter feerre
projekter med meget, hvor andre stat-
ter mange med lidt. Og det har altid
veeret en politik, at det hedder talent-
udvikling, hvis man er et talent, sa skal
man jo ligesom males og vejes: "Er der
noget at bygge pa”. Vi stetter jo kun
20% af vores ansggere. Vi gir meget
ind for, at man skal vaere i faget, man
skal arbejde i faget.”
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Gennem forskellige interviews argu-
menterer filmvarkstederne hver iseer
for talent- filosofier, som enten favner
bredt eller snavert. Det har en betyd-
ning for, hvem de stotter, og hvordan
deres daglige praksis forvaltes. Det er
ogsa afthaengigt af ydre forhold sdsom
gkonomi, ressourcer og geografi. Men
filmveerkstederne har bade forskellige
opfattelser af, hvem der er talenter,
hvordan man motiverer, og hvornar
man kan modtage stotte. Som det
fremgar i et interview med Filmvaerk-
stedet Kabenhavn her:

“Det der med at fa afslag kan veere vig-
tigt. Hvis du vil sege pa Filmvarkste-
det, sa skal du tage dig sammen. Det
gar jo ogsa bare, at vi far bedre talent-
udvikling. Hvis du ved, at du skal tage
dig sammen til en eksamen for at fa en
ordentlig karakter, skal du vise, du er
god. Selvom det selvfolgelig gor, at der
er en masse, der taenker: "Jeg gider sgu
ikke sgge Filmverkstedet, for jeg
kommer aldrig igennem”. Her er fla-
skehalsen en del af det. Det kolliderer
bare fuldsteendigt med mangfoldig-
hedsdagsordenen. Det er godt, nar vi
skal have de der dygtige filmsnedkere
op pa laerredet. Men det gjeblik vi skal
have usikre Hassan, sa er det noget
helt andet. Sa er det en helt anden
aben rekruttering, vi skal have i gang.
Der skal vi starte tidligere og mere ma-
Irettet med filmforlgbet. Det har vi sa
ogsa nogle mal for og en plan for. Sim-
pelthen at kvalificere dem til at sage
Filmverkstedet pa normale vilkar. For
et eller andet sted synes jeg ogsa, det er

unfair at lave forskel, nar du ser sé
hamrende dygtige instruktorer ikke
kan fa stotte, fordi vi skal statte nogle
andre.” (Kgbenhavn)

Vi oplever en anden tilgang til talent-
udvikling i Odense.

“Man kan sige, vi har rekruttering som
base for, at vi bliver ved med lgbende
at have nye, der kommer ind ad deren
og skal lave deres forste film. I stedet
for “rekruttering, kompetenceudvik-
ling og branchemodning” har vi bare
kaldt dem “interesserede, motiverede
og topmotiverede”. Altsa man kan sige,
hvis det er et talent, der vil noget, sa
kommer det jo automatisk igennem
alle tre niveauer. Det er jo ikke sikkert,
at det er pa vores veerksted. Fordi
branchen hovedsageligt ligger i Ko-
benhavn, sa er der jo mange, der soger
til Kebenhavn. S& Kebenhavn vil jo
have mange flere pa branchemod-
ningsniveau. Sa dem vi har, er jo vigti-
ge for os, for de er jo med til at vare
ambassadgrer for et fynsk filmmiljo og
en fynsk filmbranche. Det er en del af
vores strategi, at vi har fokus pa ta-
lentniveau 3 ogsa, sa vi spaender bredt.
Men fordi det er en del af vores aktivi-
tetsaftale — vi har en meget specifik af-
tale med Odense kommune, som de
andre veerksteder ikke har — sa hen-
vender vi os lige nu meget til rekrutte-
ringssegmentet.” (Odense)



I og med filmveerkstederne er samlet
under fonden Filmtalent kan man en-
ten se disse to forskellige opfattelser og
strategier som problematiske, hvis det
er tanken, at filmvaerkstederne skal
have samme metoder — men man kan
ogsa se det som en styrke, idet de to
representerede filmvarksteder her har
meget fokuserede indsatser med kon-
krete malsaetninger pa specifikke om-
rader, hvor de udmeerker sig og i fael-
lesskab lofter den nationale strategi.
Det er saledes en eksistens-berettigelse
og metode-frihed for bade Odense og
Kobenhavn, nar de far mulighed for at
forfolge den del af vakstlaget, de ser
mest

reprasenteret lokalt. Det er en fleksi-
bel preemis, som ger det muligt at fo-
kusere talentudviklingen individuelt og
lofte puljen i fellesskab. Hermed af-
rundingen pa tema 1.

Nu bevager vi os videre over i det nae-
ste tema, som handler om laering.
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De fleste konsulenter, medarbejdere og ledere fra film-
veerkstederne taler om, hvordan deres opgave som ta-
lentudviklere bestar i af at “facilitere den unges egen
vej mod at finde sit unikke filmsprog”. Derfor er det
meningsfuldt at se pa, hvordan filmvaerkstederne ar-
bejder med leeringskultur for talenterne.

Som showcase og reprasentant for tema 2 skal vi nu se
pa, hvordan det pragmatiske leringsparadigme, lear-
ning by doing, har en stor betydning for Filmvaerkste-
det Keabenhavn.
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CASE: KOBENHAVN

Learning by doing — pragmatisme og er-
faring pa Filmvaerkstedet Kebenhavn




“At have talent for film handler om at
kunne skabe resonans i andre menne-
sker med visuelle fortallinger. Og dét ta-
ger tid at leere. Sa det giver vi dem!”

Interviewer: “Filmvaerkstedet i Kobenhavn, som institution... Hvad laver I?
Filmvaerkstedet Kebenhavn: Jamen, vel det samme som de andre varksteder, synes
jeg. Talentudvikling pa filmvarkstederne handler om at udvikle professionelle film-
folk. Den talentudvikling som branchen og Filmskolen ikke kan sta for, tager film-
vearkstederne sig af — altsG en prae-skolet talentudvikling. Vi meder dem, der har
kigget sig i spejlet og sagt: "Jeg vil prove mit talent af, jeg vil squ ga efter det her” og
har brug for et kompetent sted at starte, hvor de bliver taget alvorligt!”

I: “Og hvordan ger I det? Tager dem alvorligt?*

FK: “Man tager nogle ture, nar man afseger sit sprog — altsa, talent handler om at
fejle og snuble. Talentudvikling har faser, og nar man starter som filmskaber har
man tunnelsyn og skal have de gode oplevelser med at filme, skabe netvaerk, komme
1 kontakt med stoffet. Nar man sG kommer hjem og klipper, fungerer det overhovedet
tkke. Dén udvikling skal der til for at udvide tunnelsynet, sGé man kan se sammen-
hangene mellem manuskript, optagelse, klipning, historie og karakterer. At have ta-
lent for film handler om at kunne skabe resonans i andre mennesker med visuelle
Jfortaellinger. Og dét tager tid at leere. Sa det giver vi dem!”

I: “I giver dem tid?”

FK: “Ja. Vi giver dem en platform, hvor de over sig og bliver taget alvorligt i den
proces, de gennemgdr. Man skal vaere i faget, arbejde i faget, ove sig og lave en mas-
se lorte produktioner! Og efterhdnden som man laver film og far erfaring, sa kan
man se, hvordan “det dér ville virke for publikum” og “det dér ville zendre hele histo-
rien!” Alt det der har med setup, storylines, pace i klipperytmen og koordinering i tid
og rum kraever s@ mange timers arbejde, som man ikke kan tanke sig til. Det er no-
get, man skal lzere.”

I: “Okay. Og hvordan faciliterer i sa det rum, hvor man kan laere det?”

FK: ‘Jamen vi lukker dem ind og giver dem nogle penge, de skal forvalte forst og
fremmest. Og sa er vi til radighed, nar de har brug for os. Men meget af tiden gar jo
med at prove tingene af. Eller fa kilometer i benene eller hvad vi kalder det. Man ple-
Jjer at sige, at de storste spring 1 talentudviklingen er, nar man er blevet traet af sig
selv: "Jeg kan ikke gore en skid ved den her film!” Du kan ikke flytte et talent, der vil
selv.”
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Eksemplet fra Filmvaerkstedet Kebenhavn her viser os,
hvordan talentudvikling handler om at fa tid, plads og
rum til at snuble, fejle og gve sig samt komme i kontakt
med stoffet, sa deltageren laerer at skabe resonans i an-
dre mennesker med visuelle fortallinger. Det handler
om at ’fa kilometer i benene” og ga pa opdagelse og
rode med alt det, de ikke har haft mulighed for for. Her
kommer “vaerksteds-idéen” serligt til syne som en plat-
form, hvor man kan eksperimentere og se idéer blive til
1 praksis. Talentudvikling handler nemlig om andet end
potentiale, som vi beskrev i forste kapitel. Det handler
om de gode rammer for, at potentialet kan bruges til
noget — det kan tage tid at finde ud af, hvad det sa skal
veere.

Som vi papeger i det forste tema, sa viser flere studier,
at dem der bliver ved at leere, klarer sig bedst. Derfor er
leering ikke noget som kun er forbeholdt klasselokalet
eller formelle rum, hvor vi beslutter os for at satte os
ned og lere noget nyt.l Tveartimod. Faktisk leerer vi
bedst, nar vi glemmer, at vi er ved at lere, og har det

sjovt.2

Med Filmvarkstedets learning by doing-leeringsfilosofi
kan vi her kort vende vigtigheden af det, vi har valgt at
definere som en sags-padagogik.3

35



“Talentudvikling pa filmverksteder-
ne handler blandt om at fa tid, plads
og rum til at snuble, fejle og gve sig,
mens man kommer i kontakt med
stoffet. Det handler om at fa kilome-
ter i benene og ga pa opdagelse og
rode med alt det, man ikke har haft
mulighed for for, si man kan se idéer
blive til virkelighed i konkret praksis”




Filmverkstederne adskiller sig fra tra-
ditionelle og formaliserede uddannel-
sesinstitutioner. Det gor de blandt an-
det ved at reprasentere en mod-dis-
kurs til de teelle-male-veje retorikker
samt overoptagethed af numerisk prae-

stationsdata, vi ser i skolen.* Deres
vaerksteds-formationer og leerings-filo-
sofi leener sig op ad helt andre male-
stok for succes.

Filmvarkstederne prioriterer i stedet
meget tid pa, at de unge kan arbejde
med deres sag og de omrader af feltet,
som de vil made i virkeligheden. Der er
saledes ikke en serlig stor afstand mel-
lem det, de unge deltagere aver sig pa
hos filmvarkstederne, og det de en-
gang vil blive udsat for i branchen.
Denne prioritering er i trdd med poin-
terne fra det, forfattere kalder uren
paedagogik. Centrale perspektiver fra
dette standpunkt lyder, at paedagogik-
ken er blevet alt for “ren og paen”.
Store dele af den paedagogiske forsk-
ning er optaget af at finde metoder, der
kan pa ga tvaers af forskellige fag og
skoler. En optagethed af metoder er
ikke problematisk i sig selv, men det
risikerer at reducere paedagogikken til
at skulle finde og anvende disse meto-
der, s& man laerer mest muligt. Den
paedagogiske forsknings opgave bliver
derfor blandt andet at blastemple be-
stemte metoder med en serlig forsk-
ningsmaessig evidens. Metoder bliver
kongevejen til sikkerhed, kontrol og
mere laering.

Uren paedagogik ger op med dette syn.
Med baggrund i discipliner som paeda-
gogisk filosofi, padagogisk psykologi
og litteraturforskning argumenterer

forfatterne bag disse beger for, at pee-
dagogik er besverlig, overraskende og
uren, og at den er taet knyttet til kultu-
ren, faget, konteksten, indholdet, per-
sonen og materien. Bagerne om uren
padagogik udger dermed en kritik af
det eksisterende og udbredte syn pa
padagogik og paedagogisk forskning —
samtidig med, at dens forfattere forsg-
ger at pege pa andre og mere urene
veje for vores forstaelse af paedagogik
og uddannelse. Her handler det om at
lade udvikling og leering forega i kon-
takt med stoffet, andre mennesker og
faget, og hvad der ellers métte vare in-
teresse og lyst til at beskaftige sig med
— og deraf lere.

“Der er kort sagt ikke
noget talent, for det
omsattes i en praksis
med en konkret sag el-
ler opgave, som skal
lgses”

4 Andersen & Tanggaard, 2016, 2017.
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En central pointe er, at leereprocesser
netop er urene, fordi de formes og far
et indhold af noget, der udger selve la-
reprocessen. Som et eksempel kan vi
her navne, at talent opstar i relation til
det felt, personen er serligt optaget af.
Talent er det gjorte, skabte og udforte.
Der er kort sagt ikke noget talent, for
det omsettes i en praksis med en kon-
kret sag eller opgave, som skal lgses.
Fra et urent paedagogisk perspektiv ser
vi altsa, at leering — og talent, for den
sags skyld — er blevet instrumentalise-
ret i en sddan grad, at det vigtigste er
at lere at laere. Men en sadan me-
takognitiv tilgang til udvikling og for-
mal for paedagogisk praksis er ind-
holdslgs, lyder kritikken. Vi laerer
bedst, nar vi ikke ved, at vi laerer, men i
hgjere grad har vores fokus pa objek-
tet, faget eller sdgar andre mennesker.
Det handler om selvudsyn, at se andre,
at se verden, at fordybe sig med stoffet
og genstanden.5 Denne “urene sags-
padagogik” er det vi blandt andet ser
pa filmveerkstederne, fordi overraskel-
ser, eksperimenter og individuelle
praemisser ikke forsgges elimineret —
de er centrum for padagogikken, di-
daktikken og leeringen i tet kontakt
med selve genstanden —

netop “det filmiske vaesen”.

Nar vi oprigtigt brender for noget, ud-
vikler vi os slet og ret mere og har langt
bedre mulighed for at komme i flow,
som er en kreativ tilstand, hvor tid og
rum sattes ud af kraft til fordel for en
opslugthed af det, man beskeftiger sig

med.0 Motivationsforskning indikerer,
at det primert er indre motivation,
som gor en forskel for dem, der vil yde

noget ekstraordineert.” Noget af det,
der afger, om man kan na rigtig langt
er, om man har fundet sit rette ele-
ment — og man elsker det, man laver
og ikke giver op, selvom livet eller ta-
lentdommere giver én modgang. Den-
ne form for talentudvikling kommer til
udtryk i eksempler fra filmveerksteder-
ne, idet de giver deltagerne et legitimt
sted at snuble, fejle og ga pa opdagelse
i en filmverden, de er blevet opslugt

af8- Her forseger Filmveerkstedet Ko-
benhavn fx at folge deltagerens moti-
vation og bade give plads til "at ville
det hele selv” samtidig med, at sti til
radighed, nar deltagerne er klar til at
modtage feedback og ikke langere
“har tunnelsyn”.

9 Tanggaard et al., 2014; Romer et al., 2017,
2011.
6 Csikszentmihalyi, 1997, 1996.

7 Amabile 2001; Amabile et al., 2009; Bilton
& Cummings, 2014;Pink, 2011; Phillipsen,
2014a; Hein, 20009.

8 Henriksen, 2010.



I mgdet med filmvarkstederne taler vi
bade om talent som medfgdte evner og
som hardt arbejde. Disse to talent-for-
stéelser fremstilles ofte som kontra-
ster, som vi sa i indledningen. Som en
af de unge deltagere pointerer:

“Jeg kan lave film, fordi jeg har lavet
film! Ikke fordi jeg har en medfodt
gave! Jeg har bare ovet mig meget og
lzenge!”

Malcolm Gladwell er en engelsk-cana-
disk forfatter og journalist, som blandt
andet blev kendt for at beskrive, hvor-
dan 10.000 timers hardt arbejde er
vejen til succes i sin bog Outliers fra

20089. Bogen er skrevet pa baggrund
af den anerkendte forsker Anders Eri-
cssons studier om ekspertise blandt
violinister. Selvom bade Gladwell, Eri-
csson og andre internationalt aner-
kendte forskere har forsggt at nuance-
re 10.000 timers-reglen siden 2008, sa
har denne opfattelse af talentudvikling
alligevel faestnet sig i manges idé om,
hvordan man ved hardt arbejde kan
blive, hvad man vil. Men nedslaende er
det, at man faktisk ikke udelukkende
kan arbejde sig frem til at blive Dan-
marks dygtigste filminstrukter eller
fodboldspiller, hvis ikke man 1) oprig-
tigt brender for det og 2) over sig pa

den rigtige m&de.10 Det, som er rigtigt
ved 10.000 timers-reglen er, at man
skal fordybe sig, dedikere sig og traene
meget for at udvikle sig. Der er ingen,
der er kommet til tops uden at arbej-
dell- "Man kan ikke veaere et sofa-ta-
lent”, som en af lederne fra filmveerk-

stederne retmaessigt papeger. Men det
handler ogsa om at arbejde pa den rig-

tige made, sa at sige.

Anders Ericsson videreudviklede sene-
re sine studier om ekspertise. Han
fandt blandt andet ud af, at de dygtig-
ste violinister oftest gvede sig meget
intenst pa det, de endnu ikke mestre-
de. Ericsson kalder denne form for fo-
kuseret og koncentreret leering og avel-

se for deliberate practice.12 Den form
for treening, der kraever talentets fulde
opmarksomhed. Dedikerer man sig til
denne type ovelse, skynder man sig
ikke over de svare omrader af proces-
sen — man dyrker dem. Den dygtige
instrukter udsetter med andre ord
med vilje sig selv for de sveere situatio-
ner for at gve dem, dygtiggore sig og ga
malrettet efter at mestre dem. Som
Filmveerkstedet Kobenhavn beskriver,
sa handler talentudvikling og oparbej-
delsen af filmtekniske kompetencer
om at lzre. Nar de unge vil selv” og
skal "have kilometer i benene”, kunne
det tyde pa, at de netop skal have lov at
udforske de afkroge af filmverdenen,
de endnu ikke mestrer. Og den strategi
er konstruktiv, fordi det ofte kraever
tid, frustration og modstand at na til
en erkendelse af, at det kan vaere nod-

vendigt at fa feedback og lere noget

nyt.13 De entusiastiske deltagere pa
filmveerkstederne skal erfare, at deres
nuvaerende formden er utilstrekkelig
for filmvaerkstederne kan fa lov at spil-
le en rolle, beskrives det.

9 Gladwell, 2008

10 Goleman, 2013.

11 Buhl, 2010.

12 Ericsson, 2014, 2000; Ericsson et al.,
1993.

13 Tanggaard, 2018; Tanggaard, 2009.



“Ericssons forskning
indikerer, at der er en
risiko for at komme til
at reproducere det,
man allerede ved eller
ikke ved, hvis man er
alene om sin
udvikling”

Forskning indikerer, at det er vigtigt at
fa vejledning og ekspertviden pa banen
i leeringsog talentudviklingsprocesser.
Som en konsulent fra Aarhus Film-
veerksted papeger:14 “Altsa, det er jo
ikke altid de ting, som folk beder os om
at hjelpe dem med, som i virkelighe-
den er det, de har brug for.” (Konsu-
lent) Uvidende nybegyndere ved ikke
ngdvendigvis, hvad de skal sparge efter
i teknik-rummet, hvis det er nyt og
ukendt territorium for dem. Derfor
kan learning by doing-filosofien med
fordel kombineres med feedback-ord-
ninger, sa de unge kommer ud i situa-
tioner, hvor de bliver udfordret og far
abnet de dore, de ikke vidste eksistere-
de. Ericssons forskning indikerer, at
der er en risiko for at komme til at re-
producere det, man allerede ved eller
ikke ved, hvis man er alene om sin ud-
vikling.’5 Som vi sd med Filmvaerkste-
det Kobenhavn, sa star de klar til at in-
spirere de unge talenter pa ny, nar de
har fiet kilometer i benene og er klar
til at modtage feedback. Og det er helt
centralt for, at talenterne bliver ved

med at udvikle sig og ikke stagnerer.
Denne feedback forekommer pa film-
vaerkstederne oftest i pre- og post-
produktionsfasen — altsa de indleden-
de faser for filmholdet faktisk filmer og
gar i produktion — og efter filmen er
blevet optaget og skal gennemga klip-
pe-fasen. Under produktionen har del-
tagerne ogsa mulighed for at veere i
kontakt med filmveerkstederne, men
det er ikke her, den primare indsats
foregar.

Erfaring og “kilometer i benene” om-
seetter viden i praksis, og gor det mu-
ligt for de unge deltagere at maerke for-
skellige omrader af en professionel
filmbranche pa egen krop. Netop krop-
sligheden og interaktionen med stoffet
er uhyre vigtige elementer i laerings-
processer,'6 hvor man indlader sig med
stoffet og arbejder med handverket i
sit fag. At anerkende!” deltagernes am-
bitioner og give dem en platform, hvor
de kan fa gode erfaringer med at skabe
film i praksis er derfor en meget kon-
struktiv talentudviklingsmetode pa
filmvaerkstederne, her repraesenteret
ved Kebenhavn. Desuden problemati-
serede vi kort, hvordan learning by do-
ing kan have sine begransninger, hvis
ikke det kombineres med god ekspert-
viden og feedback, mens leringen star
pa under selve filmproduktionen. Vi
skal nu videre til tema 3 som handler
om rammer for leering og udvikling.

14 Wood et al., 1976; Chan, 2017.
15 Ericsson et al., 2006, Ericsson, 2009.
16 Merleau-Ponty, 1994; Pallasmaa, 2009.

17 Juelsbo & Tanggaard, 2015; Sennet, 2008.
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Ledere, medarbejdere og konsu-
lenter pa de forskellige filmvaerk-
steder tager alle afstand fra for-
teenkte og akademiske rammer i
talentudvikling. "Det er virkelig
vigtigt for mig, at vi ikke er en sko-
le, og at filmvarkstederne ikke bli-
ver en skole, og det er der jo et vist
pres pa, fordi der er mange flere
penge i skolesystemet, men ethvert
skolesystem er jo normativt!” (Le-
der) I tema 3 ser vi pa gode ram-
mer for talentudvikling og hvordan
man kan arbejde — eller allerede
arbejder — med disse pa filmvaerk-
stederne uden at blive ”en skole”.
Stilladsering — hvad menes der?
Stilladsering er oprindeligt udvik-
let af de tre laeringsforskere Wood,
Bruner og Ross, som i en artikel
fra 1976 diskuterede, hvordan man
kunne iagttage udviklingen af
borns ferdigheder.: Selvom begre-
bet optraeder selvstendigt i dag,
kan vi i hgj grad tilskrive den an-
erkendte psykolog Lev Vygotskyz
mange af tankerne bag stilladse-
ring. Idéen bag stilladsering er, at
man mener at kunne iagttage en
raekke understottende — altsa stil-
ladserende — aktiviteter i en kon-
kret leeringsproces. Formalet med
iagttagelsen er at lede den leerende
hen imod at begribe lgsningen pa
et givet problem, saledes at han/
hun kan lgse det selv. Som et ungt

filmtalent fra et af filmvaerksteder-
ne meget praecist formulerer det:

“Talentudvikling handler ikke om
at fa svarene leveret, men om at fa
redskaberne, der muligger at finde
svarene selv — derfor er konkret
radgivning og feedback i en tillids-
fuld relation altafgerende generelt
og for min udvikling her pa film-
veerkstedet i serdeleshed!” (Delta-
ger) Stilladsering henviser altsa i
denne rapport til et set af meto-
der, som faciliterer de abenbarin-
ger, de unge talenter skal blive be-
vidste om i forhold til deres egen
realisering og udvikling af deres
eget filmtalent.3 Og dem skal vi se
et par eksempler pa nu med Viborg
Open Workshop som showcase.

1 Wood et al., 1976; Hansen & Nielsen, 1999.
2 Braten, 2006.
3 Phillipsen, 2014a, 2014b.
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Viborg Open Workshop er det forste filmvarksted, vi besgger under
vores undersggelse. Da vi ankommer til den gamle kaserne, hvor der
gennem artier har varet en kolossal opblomstring af et helt sarligt
filmmiljo med tegning og animation i fokus, star det klart, at denne
afsides location skaber gode rammer for fordybelse og engagerede
faelleskabsmiljger. Det er som at treede ind i en landsby.

Vi far forngjelsen af at overvaere en struktureret vidensdelingsses-
sion mellem alle Open Workshops nuvarende deltagere. En gruppe
bestdende af ca. 20 unge mennesker er samlet og skal praesentere
deres nuvaerende arbejde og status quo for hinanden. Deltagerne er
meget forskellige steder i deres proces — nogle har kun skitser af ka-
rakterer, mens andre har hele film. Det er obligatorisk at fremvise et
eller andet materiale, og de prasenterer alle sammen pa en stor
skaerm ved en talerstol, forteller og fremviser deres vaerker og sma
filmklip. Det er meget forskelligt, hvor leenge den enkelte star og
prasenterer, men alle stiller opklarende sporgsmal til hinanden og
engagerer sig i de forskellige projekter. Alle de fremlagte historier
tager udgangspunkt i noget, som interesserer, frustrerer og optager
de unge. De deler deres bekymringer med hinanden og er meget ar-
lige. En af de unge starter fx sin pitch med at sige: I'm telling you
guys, I just made every beginners mistake this time!” De mere erfar-
ne deltagere bruger mange fagudtryk og viser lavpraktiske live- ek-
sempler pa, hvordan de har produceret og designet forskellige faser i
deres film under prasentationen. Der er en bred repraesentation af
mange forskellige talenter, filmgenrer, tekniske niveauer og evner til
historiefortaelling og pitch-fremlaggelse. En af de unge siger under
sin pitch: “My main focus is to develop concepts right now, so I
mainly just steel and copy from movies and places where I've seen
great work”. Det skaber stor genkendelighed i alle de andre, og en af
de mere trenede talenter rakker en hand i vejret for at kommente-

re: “That’s really great. I started copying other artists’ work myself
and it’s amazing how much you will learn from that. I only started

developing my own style after endless hours of copying others. Keep
up!”
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Eksemplet fra Viborg Open Workshop er et steerkt vidnesbyrd pa,
hvordan stilladsering ikke behgver handle om formaliseret under-
visning eller om at reducere learning by doing- filosofien. Tveaerti-
mod er denne form for stilladsering en struktureret vidensdeling,
hvor de unge mgder hinanden i gjenhgjde og deler ud af deres vi-
den og erfaring, som prasenterer de unge deltagere for nye mader
at teenke sammenhange pa, som de maske ikke vidste, de havde
behov for at kende til. Nogle af dem, som allerede har fiet jobs og
er blevet spottet i branchen viser deres varker frem, sa de nye kan
se, hvilket niveau der fx kraves i en bestemt type af projekter. Den-
ne proces betyder meget for alle deltagere, vi har talt med pa film-
veerkstederne. Som en af deltagerne papeger her:

“Jeg har fundet ud af, at det betyder meget for mig at vidensdele!
Der er rigtig mange mennesker herinde, der har taget rigtig godt
imod mig, selvom jeg ikke vidste saerlig meget, og sa tenker jeg
“okay, hvis der er noget jeg kan gi’ den vej, sa vil jeg gerne gore
det!” (Deltager)

Vidensdeling og eksemplet fra Viborg Open Workshop viser, hvor-
dan skabelsesprocesser er frustrerende for alle kunstnere uanset
deres niveau. Det er en made for bade novicen og eksperten at se
frem eller tilbage pa deres egen proces og reflektere over, hvor
langt de er naet, og hvad de har til gode at leere. Denne type stillad-
seret arrangement styrker tilsyneladende: 1) en konstruktiv selv-
veerdsfolelse i spejlingen af andres processer 2) tekniske feerdighe-
der som en slags learning by proxy, altsa lering gennem andres
leering og 3) evnen til formidling og at stille skarpt: Hvad er det, der
driver mig, og hvad er motoren i min fortelling, nar jeg skal formu-
lere det til andre?
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“Det er gennem deltagelse 1 konkret praksis,
observation af mester i arbejde og malrettet
trening, at man udvikler sig 1 retningen af
ekspertise og mestring selv, peger interna-
tional forskning og denne undersggelse pa”

Som det blev formuleret i tema 1, sa handler talent i den digitale
visuelle branche for filmvarkstederne blandt andet om at skabe re-
sonans — genkendelighed — i andre mennesker med filmiske fortael-
linger. At tage del i konkret vidensdeling giver de unge indsigt i,
hvad der virker pa film. Det er gennem deltagelse i konkret praksis,
observation af mester i arbejde og malrettet traening, at man udvik-
ler sig i retningen af ekspertise og mestring selv, peger internatio-
nal forskning og denne undersggelse pa.4 Det fremhaves ogsa i en
pragmatisk leeringsfilosofi, hvordan dét at arbejde problem-baseret
styrker den unges selvsteendighed ved at gore et konkret arbejds-
felts problematikker til sine egne og oparbejde en kompetent fag-
lighed med virkelighedsnare projekter.5 Nar en af deltagerne fra
Viborg starter med at fremlaegge alle sine begynderfejl skaber det
basis for, at alle andre deltagere i faellesskabet og pa madet kan tale
om, hvordan man lgser praksisrelaterede problemer. En anden
form for stilladsering, som vi vurderer sagtens kan fremelskes og
dyrkes med en bagvedliggende learning by doing-filosofi, er tyde-
ligheden af rollefordelinger.
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Med temaet her laegger vi op til at bruge filmbranchens egen praeemis som metafor
for, hvor vigtig rollefordelingen er i talentudviklingsprocesser. Poul Nesgaard, tid-
ligere rektor pa Den Danske Filmskole, siger nemlig i et oplaeg fra 20146: "Forestil
dig en film, hvor helten pludselig vil vaere skurk.” Det holder ikke. Overfer sa tan-
kegangen her til rollefordelingen i en talentudviklingsproces. At filmvarkstederne
leverer en passende didaktik, radgivning og processupport, og deltageren leverer
abenhed, modtagelighed og sult virker afgerende for, at der er en sammenhéan-
gende udvikling, hvor man ikke bruger spildtid pa konstant at definere sine roller
overfor hinanden. Lad os se et eksempel her i et interview med en deltager for at
understrege pointen:

Interviewer: "Hvis du nu er stottet af et af filmvarkstederne, og det gar op for dig,
ude pa settet, at din film ikke er skruet rigtigt sammen, og du har brug for noget spar-
ring, hvem kontakter du sa? Deltager: Hvis nu der er en lampe, der knzaekker lidt midt i
optagelsen. Sa vil jeg ringe til en, der vidste noget om lamper. Altsa det ville aldrig
vaere nogen pd filmvarkstedet for eksempel.”

I: “Nej? SG hvad sd, hvis der er et eller andet i forbindelse med din historie, og du star
som historiefortzeller midt pa settet, og du kan bare se “der er simpelthen et eller andet,
der ikke haenger sammen med mine optagelser!”"

S: “Sa ville jeg typisk ringe til dem, jeg har haft til at hjeelpe mig med. Lad os nu sige,
det var en eller anden dygtig manuskriptforfatter, jeg havde haft til at hjaelpe mig med
at gi’ feedback, sa ville jeg ringe til vedkommende.”

I: “Ja... som du selv kender?”

S: “Ja... ikke en af dem herfra! For at vare helt rlig — jeg ved ikke rigtigt, hvad det
skal gore, fordi man bare far en masse forskellige rad smidt i hovedet. Det kraever jo
lidt et andet niveau af tillid, altsd. Sa kan det godt vere, de siger nogle ting, der er fede
nok nogle gange, men det virker lidt markeligt at ringe op til det filmvaerksted, jeg er
stottet af, hvor der sidder to-tre personer, der ikke har varet med i projektet, som bare
lige sddan skal ind og hjzlpe. Det kan man jo ikke "bare”.”

I: “Nej. Hvem far du sa feedback fra i stedet for?“

S: “Jamen sa har jeg typisk hyret nogle mennesker, som jeg lige synes er fede, nogle
dygtige instruktorer, eller dygtige klippere. Og det er jo nogle gange for de penge, jeg
far fra vaerkstedet, sG pa den made er de jo konstant med ind over.”

I: “Nogle, som du selv har serget for at skabe kontakt til?

K: “Ja.”

I: “Okay. Kunne vaerkstedet facilitere det pd en anden made?"

K: “Ja altsa, det er nogle rigtig gode konsulenter, synes jeg. Men det ville give god me-
ning at have konsulenten med flere steder i processen. For eksempel efter man er faer-
dig med at skrive manuskriptet, mdske bare til at kommentere pa det. Og maske ogsa
hvis det obligatoriske gennemsyn var med konsulenten og ikke med lederen. Det er jo
netop i forlaengelse af at ga ind i projektet pa projektets praemisser, som de jo pGd man-
ge mdder bryster sig af at ville i deres stotte af vores udvikling her hos dem.“

I: “Ja. Det giver god mening.”

K: “Sa en eller anden mere personlig relation helt fra starten, tror jeg! Om ikke andet
sa for at vide, hvem de forskellige mennesker i huset egentlig er, og hvad de laver her.
Og om de har noget med mig at gore. Sa ville jeg maske ringe til dem i stedet for!“

6 Nesgaard, 2014.
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Udsagnet her vidner om en frustration
over, at rollerne mellem deltagerne og
filmvaerkstederne ikke er helt tydelige
nok. Deltageren udtrykker forvirring
over de rad, filmvarkstederne giver
under processen og et gnske om at fa
en kontinuerlig sparring og ikke blot
”en halv time, men en eller anden per-
sonlig relation helt fra starten”. I mo-
det med en af lederne fra filmvaerkste-
derne talte vi netop om radgivning og
rollefordeling. Her stgdte vi pa en in-
teressant vinkel, idet lederen siger:
”Altsa hvis vi giver ét rad, sa giver vi
straks ti nye! Ellers sa far vi jo lavet 50
film om aret her, som vi som institu-
tion gerne vil have lavet. Det er der jo
ikke leering i for talenterne. Sa hvis vi
giver ét rad, sa giver vi med det samme
nogle flere!” (Leder) I forhold til em-
net om rollefordeling og rammer for
talentudvikling, kan vi fremheve, at
der er en uoverensstemmelse her mel-
lem lederens opfattelse af, hvad der er
leering 1 for talenterne, og hvad talen-
terne selv ser som stotte og leering. I
eksemplet ovenfor eftersporger den
unge deltager en mere kontinuerlig og
tydelig feedback og altsd ikke mange
forskellige rad, som lederen opfatter
som en statte til de unge, sa de laver
deres egen film og ikke filmvaerkste-
dets.” Det er vigtigt at fremhave, at
dette eksempel er én vinkel ud af man-
ge, for filmvaerkstederne gor allerede
meget for at stotte de unge. Vi taler os
blot her ind pa et emne om, hvor vig-
tigt det er, at man er tydelige og klart
formulerer, hvad deltageren kan bruge
filmveerkstederne til — for deres enga-
gement, kapacitet og lyst til at hjzlpe
er stor.

7 Knudsen, 2014.



*Talentudvikling handler ikke om at
fa svarene leveret, men om at fa
redskaberne, der muliggor at finde
svarene selv — derfor er konkret ra-
dgivning og feedback i en tillidsfuld
relation altafgerende generelt og for
min udvikling her pa filmvaerkste-
det i saerdeleshed!” (Deltager)

47



“Stilladsering opfattes i vores optik som evnen til at sam-
mensatte foranderlige rammer om den individuelles pro-
jekt, for at det kan udfolde sig bedst muligt”

Med roller og rammer taler vi ikke om mentale faengselsceller, hvor udvikling kun kan forega
pa prae-definerede preemisser. Som Nesgaard pointerer: "Sproget er omtrentligt og ikke abso-
lut”.8 Stilladsering opfattes i vores optik som evnen til at sammensatte foranderlige rammer
om den individuelles projekt, for at det kan udfolde sig bedst muligt.9 Vi ma her forsta hen-
sigten med stilladseringen, som ogsa Nesgaard papeger. Hensigten er ikke at pille talentets
projekt fra hinanden, eller at drukne det filmiske vesen i teknikaliteter”, som det s& poetisk
blev formuleret i et interview pa et af filmverkstederne. Tvartimod. Talentudvikling handler
her om at identificere sin opgave, sit kald — sit talent — og sa finde dem, der kan varetage og
udfylde de roller, der skal til, for at man kan koncentrere sig om at spille sin egen rolle. Der-
for henvender de unge sig til filmvarkstederne — og derfor ansatter filmvarkstederne konsu-
lenter. Netop for at uddelegere og varetage forskellige roller. Pointen med at definere rammer
og roller bestar altsa i, at selv hvis ikke man gnsker at veere styrende og over-struktureret
omkring sine talenter — hvilket giver god mening! — sa har man brug for at vide, hvem der
spiller hvilke roller i ens udvikling.1o Derfor er det vigtigt, pointerer deltagerne selv, at de bli-
ver mgdt med en gennemsigtighed overfor filmverkstedernes strukturer: Hvem er lederen?
Hvad er lederens opgave? Hvem er konsulenten, og hvad er hans eller hendes opgave? Hvor-
dan forestiller vi os processen bliver, og hvem kan man kontakte undervejs, hvis man bliver i
tvivl om noget? Det vil maske forekomme filmvaerkstederne banalt med en sddan fremhaevel-
se, men ser vi pa de unges svar, nar vi sperger dem, om de udfordringer de oplever i deres
samarbejde med filmvaerkstederne, siger de sddan her:

Interviewer: “Kan du pege pa en udfordring i den made, som tingene bliver gjort her pa film-
veerkstederne?”

Deltager: “Jeg har vaeret her i en del ar, sa jeg er som sadan ikke bange for at sporge om hvad
som helst, men jeg taenker da ogsa nogle gange: "Okay — burde jeg sporge om det, eller burde
Jjeg sige det til nogen, at jeg ikke kan komme videre? Skal man se sekretaeren her som en venin-
de, hvis man har et problem med sin produktion, eller er det en darlig idé, sa de taenker, man er
uprofessionel?” AltsG ma man forst henvende sig, nar man som filmskaber har styr pa det hele
— eller er det bare at banke pa og sige: “Okay, jeg har brug for jeres hjaelp!” Hvornar taeller det
ned som en usikkerhed, der ikke burde vaere der, og hvornar tzeller det op, fordi det udviser
mod?”

I: “Nemlig.”

D: “Det er noget, man kunne arbejde pa og invitere til: "Hey, selv hvis I er usikre, er det fint
nok at komme ind og sperge, fordi vi kan dele ud af de erfaringer, vi har, og det vil vi meget
gerne gore! Og det betyder ikke, at du er darlig til at lave film, det betyder bare, du ikke er li-
geglad, og det er jo det bedste, du kan gore?” Altsa pa et tidspunkt blev instrukteren bag min
film interviewet, hvor hun kom til at afslore hele vores historie. Og jeg taenkte pa shit, shit, shit
— nu gider folk ikke se filmen, fordi de ved, hvad den handler om! Der var jeg jo i total knibe og
stod overfor en situation, du ikke kan forberede dig pa hverken i konsulentsamtaler eller ved at
lzese en bog. Men der vidste jeg ikke, om jeg mdtte ringe til filmvaerkstedet her, fordi det jo var
noget, vi selv havde rodet os ud i. Jeg gjorde det sa alligevel, og de var sode til at sige: “Det skal
du ikke taenke pa — altsa folk ser jo ikke film, fordi de ikke ved, hvad den handler om. Det er jo
madden, de forskellige mennesker laver film pa, der er interessant.” Og det var guld! Men jeg
frygter, at jeg fik de rad, fordi jeg er staedig.”

8 Nesgaard, 2014. 9 Hansen & Nielsen, 1999. 10 Parsloe & Leedham, 2009.



Indsigten og viljen til at patage sig et
vikarierende medansvar for et andet
menneskes proces er en vigtig del af
det at praktisere en etisk talentudvik-
lingsstrategill. Med de ressourcer
filmveerkstederne har, er det ikke reali-
stisk, at en konsulent kan vaere med i
hele talentets proces. Og det ligger der
sikkert ogsa en falsk tryghed i, fordi de
unge skal opleve at patage sig et me-
dansvar for deres egen udvikling. Men
som vi sd med eksemplet fra Viborg,
kan man sagtens strukturere forskelli-
ge stilladseringsmodeller, som giver de
unge muligheder for at fa spejlet deres
udviklingsproces undervejs uden for-
virring af, hvilke rad, de skal lytte til,
eller hvornar deres sporgsmal er rele-
vante. Filmvaerkstederne, som vi skal
se det senere, er gode til at skabe en
tryg atmosfeere rundt om deltagerne pa
mange omrader — men maske man kan
tale om, hvordan man ger det endnu
tydeligere, at fejl og forvirring er
kaerkommen og uundgéelig. Filmvaerk-
stederne har den rette indstilling — der
mangler maske blot en mere udtalt
kommunikation, si deltagerne ogsa
profiterer af det.

11 Mghl & Kjolbye, 2013; Kemp, 2001.

Vi har set pa stilladserings-be-
grebet for at tage lidt fat i den
modstand, vi oplever filmvaerk-
stederne har overfor rammer,
kasser og definitioner. Pointen
her er, at man sagtens kan vaere
et filmveerksted med deltage-
rens proces og udvikling i cen-
trum samtidig med, at man
skaber rammer og definerer
rollerne klart og tydeligt. En
form for stilladsering, som bru-
ges flittigt af filmvarkstederne,
er for eksempel obligatoriske
medeaftaler i pra- og post-
produktionsfasen, deadlines for
aflevering og regler for den
gkonomiske stgtteordning. Dis-
se metoder er ikke mere vigtige
end tid og praksisner erfaring,
men broen mellem disse to

strategier kan med fordel styr-
kes.

Vi skal nu, som en forlaengelse
af tema 3, diskutere konsulen-
ternes rolle i deltagerens talen-
tudviklingsproces.
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Metoder er opskrifter og midler, vi ta-
ger i brug, nir vi vil nd et mal.l At ga
baglaens henover parkeringspladsen
for at komme frem til sin bil er lige sa-
vel en metode, som at ga forlaens. Nog-
le metoder er bedre end andre, og seer-
ligt den differentiering er mange for-
skere optagede af, nar de skal male og
veje forskellige midlers veerdi og evne
til at fa nogle i mal hurtigt, effektivt og
konstruktivt. Desveerre er der derfor
ogsa en tendens til, at metoder der kan
teelles, males og vejes har en forrang
over andre metoder, som man ikke far
gje pa lige sd umiddelbart. Sa nar vi
taler om metoder, er det vigtigt at
sporge: “Teaeller vi det, der teeller?”?

“Bag ved succeskriterier-
ne for, hvad god talent-
udvikling er, arbejder
filmveerkstederne grund-
leeggende med menne-
skelige relationer og ta-
ger derfor metoder i
brug, som understotter
menneskets forudseet-
ninger for at udvikle sig”

Noget af det som de fleste konsulenter,
ledere, medarbejdere og deltagere er
enige om er, at tid, tillid og narveer er
nogle af de vigtigste ingredienser i ta-
lentudviklingsprocesser. Bag ved suc-
ceskriterierne for, hvad god talentud-
vikling er, arbejder filmvaerkstederne
grundleggende med menneskelige re-
lationer og tager derfor metoder i brug,
som understgtter menneskets forud-
setninger for at udvikle sig

Tag fx dette udsagn her:

”Vi har nogle metoder, vi gar efter,
men det er ikke altid efter bogen. Nar
man arbejder med mennesker, skal
man have en god intuition for, hvad
der er vaesentligt og hvilken metode,
der virker her og der. Tag nu vores
tekniker. Han har arbejdet her en
menneskealder og kan spotte talent pa
1000 kilometers afstand, nar der
kommer en ung ind ad deren pa hans
vaerksted.” (Leder)

Udsagnet her er et meget godt billede
pa det, vi tidligere henviste til, nemlig
uren padagogik. Det handler som sagt
om, at metoder ikke er rene, de dikte~
rer ikke deres egen anvendelse, men

bringes i spil i forhold til bestemte

malsetninger.3 Med Aarhus Film-
vaerksted som showecase, skal vi se en
stattesamtale mellem en konsulent og
to unge deltagere, som har faet stotte
for forste gang. Her vil det vise sig,
hvordan tid, tillid og naerver er helt
centrale metoder i talentudvikling og
hvorfor tillid er sa centralt i leererpro-

cesser.4

1 Brinkmann & Tanggaard, 2015.

2 Andersen & Tanggaard, 2016.

3 Romer et al., 2017; Tanggaard et al., 2014.
4 Lovgren & Perry, 2017.
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Der er frugt, snacks, kaffe og vand pa bordet, placeret mellem to unge deltagere og
konsulenten fra Aarhus Filmvaerksted. Vi praesenterer os selv helt kort og satter os i
hjernet af lokalet som observatgrer. Konsulenten starter med at sige til de to unge:
“Det er vigtigt for mig at understrege pa madet her i dag, at der ikke er nogen dumme
sporgsmal. Man kan faktisk ikke lave fejl”. Derefter opsummerer han talenternes hi-
storie baseret pa det manuskript, de har sendt ham forud for samtalen og sender en
fortolkning af deres méalsaetninger og visioner tilbage til dem. Den ene bliver ved med
at radme og siger ikke sa meget. Den anden sidder med korslagte arme og kigger lidt
ned i jorden. Konsulenten er "smart-i-en-fart” og har en uformel tone. Han snakker
hurtigt, hgjt og er meget opsagende overfor de unge: "Er det rigtigt forstaet? Forstar I
hvad jeg mener. Giver det mening?” Men der er ikke meget respons. Konsulenten for-
soger at blode de unge lidt op og siger: "Nu er alt det her jo bare spergsmal, og jeg
slynger om mig til hgjre og venstre, og det er ikke ngdvendigvis noget succeskriterie,
at I folger mine tanker — men nu siger jeg bare alle de provokerende ting”. Efterhan-
den som diskussionerne udfolder sig lidt mere dialogisk retter de to unge sig op i sto-
len, griner med, gestikulerer, lener sig frem over bordet, skriver ned og lyser op i an-
sigterne. Pa et tidspunkt er de to unge sa meget med, at konsulenten vover pelsen:
”Ej, men altsa nu siger jeg det sgu bare, gutter, men hvor fanden kommer religionen
lige ind i billedet her? Og altsa... er det for sjov eller er det fucking alvor med den gen-
reforvirring, I leegger for dagen?” De unge griner og fortaller om deres visioner. Sam-
talen handler om genre, og der opstar ny erkendelse mellem de to deltagere, da det
gar op for dem, at de har to vidt forskellige visioner for projektet. Konsulenten radgi-
ver meget konkret pa manuskriptet men ekspliciterer, at det er de unges egen histo-
rie. Derfra gar de videre til at tale om koreanske film for at opsnappe hvilken genre,
de unge prover at efterligne. De taler om andre film med samme tematik som deres.
Det er en meget faglig diskussion, hvor konsulentens klare viden kommer i spil som
en inspiration til de unge. Det kommer derefter pa banen, at den ene af ansggerne lee-
ser dramaturgi og er meget optaget af at gore det "rigtige”. Det gor konsulenten meget
interesseret og siger: "Yes, skide godt, det kan jeg forsta! Men hey — der er ikke noget
rigtigt og forkert her! Det vigtigste er, at du kan maerke filmen. Hvis vi skrealler alle
forventninger fra, hvor er du sa som skaber af det her veerk? Hvad er det preecis for en
historie, du gerne vil fortalle?” De to unge abner til sidst op om deres frustrationer,
bekymringer og frygt for ikke at lave en god nok film. De finder i fellesskab frem til,
hvilken opgave de unge skal lgse til om en uge, hvor de har et nyt mgde med konsu-
lenten. Konsulenten giver dem et rad med pa vejen og siger: ”I har jo ikke kun ét skud
i bassen. Flip dog en mont og vaelg den ene vinkel — sa laver I da bare den anden nee-
ste gang”. De opsummerer til sidst opgaverne, og konsulenten pointerer, at de under-
vejs i processen med at lase opgaven altid kan skrive til ham og slutter af med at rose
dem meget for deres projekt, ambition og store viden. De to unge giver hinanden en
high-five, takker for megdet og slar en kaeempe latter op, idet de smakker deren bag
sig. Det vi ser med denne produktionsstattesamtale er, at konsulenten tager sig tid til
at opbygge den tillid, det kraver, for de to unge talenter ter abne op — bade overfor
sig selv, hinanden og konsulenten. Der faciliteres et refleksionsrum, som tydeligvis
bevidstger nogle af de udfordringer, de unge har med deres film og deres samarbejde.
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Konsulenten leegger ikke skjul pa noget og deler bade ud af sine egne erfaringer og un-
derstreger, at de unge ikke skal vaere bange for at lave fejl. Den metode, konsulenten
tager i brug, er i hgj grad retorisk. En jongleren mellem faglige termer og bandeord
samt anekdoter, faglig viden og ros ger, at de unge kan relatere til ham som en naervae-
rende figur, der forstar deres projekt, anerkender dem og tager deres situation alvor-
ligt. Selvom der er plads til en humoristisk bemarkning om stilistisk genreforvirring,
er der en grundlaeggende sggen efter tilnermelse af de unge, hvor de til sidst giver
konsulenten adgang til at ga teet pa4 dem, sa de kommer frem til sagens kerne i faelles-
skab. Bagefter sparger vi konsulenten:

Interviewer: “Hvad gjorde du lige her? For? I din samtale med de to unge
deltagere?”

Konsulent: “Der, hvor jeg lykkes, er i virkeligheden, nar de unge kommer
tilbage. Det er det, jeg forsoger at etablere allerede i forste made. Dem, der pa
en eller anden made har varet igennem maskinen og siger “prov og her, det
her — det rykkede mig herhen! Jeg provede det her!” Det er squ i virkeligheden
lige meget, om det produkt, der kommer ud, er prisvindende eller ikke
prisvindende. Jeg holder ikke min stolthed i, om den film de arbejder pa gar
ud og laegger verden ned. Noget af det storste de kan sige er “jeg turde ikke
prove det der for, og nu har jeg gjort det!” Det bliver jeg rigtig glad for! Nar
det har rykket dem pa den made. “

I: “Er det en udfordring?”

K: “JA! Det er en af de storste udfordringer for alle konsulenter, for alle lzre-
re... for alle der arbejder med talentudvikling. Nar man arbejder sammen i et
hold om film skal man fjerne angst, fjerne frygten for at fejle. Det er skide lige
meget at fejle, hellere fejle med et brag og fa slaebt sig selv igennem og udvikle
sig end ikke at lzere noget. Altsa, det er den storste haemsko! Det er sa vigtigt
at fejle — husk at fejle, altsa det er simpelthen sa vigtigt! Og det er min opga-
ve: At give dem det fundament, der gor, at de tor det! Pa kanten af det sikre!”

Konsulenten balancerer mellem udfordring, inspiration, feedback og dbenhed. Han
handterer udviklingssamtalen med de unge, som han ger, fordi han grundlaeggende
mener, at for man kan naerme sig nogen — og serligt i sarbare situationer — skal man
have tilladelse. Tilladelse forstaet pa den made, at andre mennesker oftest forst lytter
rigtigt til rad og alternative perspektiver, nar der er et etableret tillidsband.5 Konsulen-
ten patager sig et medansvar overfor de unges leeringsproces ved at satte ord pa vigti-
ge tvivlsspargsmal samt skabe et socialt-acceptabelt grundlag i relationen, hvor fejlta-
gelser er velkomne. Denne ikke-demmende tilgang til de unge er essensen af et neer-
veer, der skaber den forngdne tryghed, det kraever, for man ter bevaege sig ud pa kan-
ten af det sikre. At de unge starter med et lukket kropssprog, for til sidst at ga ud ad
deoren med rank ryg og hgj latter er et tydeligt tegn pa, hvordan samtalen har flyttet
dem — bade fagligt, qua deres diskussioner med konsulenten — men ogsa personligt,
med en fornyet tro pa dem selv og deres projekt. Denne metode er et tydeligt mél for
konstruktiv talentudvikling pa lige fod med den faglige sparring, deadline for opgaver
og fastlaeggelse af genre og stilistisk udtryk.
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"Det er sa vigtigt at fejle —

husk at fejle, altsa det er simpelthen
sa vigtigt! Og det er min opgave:

At give dem det fundament, der gor,
at de tor det - pa kanten af det sikre!
Derfor lever jeg af at fjerne angst og
skabe tillid som talentudvikler”
(Medarbejder)
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Tilgangen, konsulenten bruger, er i
trdd med det den anerkendte psykolog
Lev Vygotsky kalder zonen for naerme-
ste udvikling.¢ Denne teori beskriver
zonen mellem det niveau, hvor indivi-
det kan lgse en opgave med hjzlp fra
en vejleder, og det niveau hvor indivi-
det kan lgse opgaven selv. Altsa zonen
mellem det kendte og ukendte. Nar
konsulenten konstant balancerer mel-
lem ros, staotte og anerkendelse af de
unges usikkerhed samtidig med en
provokation af deres genrestil, bevae-
ger han sig netop i den zone, hvor de
unge — med lidt hjaelp — skal vove sig
ud og afprove deres teser og treeffe
valg. Som en af lederne siger: “Talent-
udvikling er lige dele inspiration og
udfordring!”

I trad med tid, tillid og nzervaer
folger ogsa kontinuerlighed som
en vigtig metode i talentudvikling
pa filmvaerkstederne. En interes-
sant diskussion opstér, nar filmvaerk-
stederne bade har forskellige opfattel-
ser og strategier i valget af eksterne
konsulenter. Pa nogle af filmvaerkste-
derne har man et armslengde-princip,
som betyder, at lederne ikke indgar i
selve vurderingen af deltagernes film —
serligt i udveelgelsesprocessen af,
hvem der skal have statte. De eksterne
konsulenter, som enten udvalges for
hver enkelt ansggningsrunde, hver 4.
runde eller arbejder som fast konsu-
lent, har til opgave at udvikle de unge
gennem sparring og udviklingssamta-

ler. Her er ledernes rolle ogsa forskel-
lig pa filmvaerkstederne, da nogen del-
tager i sparringssamtalerne, mens an-
dre forst meoder de unge til "gennem-
syn for sidste klip”. P4 den ene side
kan man argumentere for, at det er
meningsfuldt at ansaztte en ny konsu-
lent for hver ny ansggningsrunde, og at
lederne af filmveerkstederne ikke ind-
gar 1 udviklingssamtalerne, da det
mindsker risikoen for en personlig bias
— altsa, at konsulenten eller lederen
veelger at stotte de samme typer af film
og ansggere hver gang pa baggrund af
egen smag. P4 den anden side oplever
vi, at storstedelen af de unge deltagere,
vi har talt med, efterlyser en kontinu-
erlighed fra de personer, som skal vur-
dere deres filmprojekter og folge dem i
deres proces. Deltagerne giver udtryk
for, hvor vigtigt det er for deres udvik-
ling, at sparring og stette ikke bliver
reduceret til flygtige mader, men netop
bestar af en mere stabil og kontinuerlig
kontakt:

”Jeg gider ikke en enkelt time i en eller
anden stottesamtale. Sa bliver det sgu
bare noget med at leve op til kravene,
lave en ansggning, som man ved gar
igennem og please konsulenten. Det
ville vaere nice, hvis man fx fik en men-
tor, der oprigtigt gik ind pa projektets
praemisser andet end bare

kortvarigt.” (Deltager)

”Altsa jeg har ikke kunnet lave det, jeg
laver uden vaerkstedet. Jeg synes, det
hjelper, nar der ligesom er noget kon-
tinuitet i det. Altsd nu har jeg jo veeret
her i nogle ar, og de kender jo ligesom
mig og mine styrker og

svagheder.” (Deltager)

6 Brostrom, 2007; Vygotsky, 1980.
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Med filmvaerkstedernes budgetter er
det nok ikke realistisk, at konsulenten
eller lederen folger deltageren gennem
hele udviklingen, som vi papegede tid-
ligere, med s mange ansogere og stot-
tede projekter pa arlig basis. Men ma-
ske ligger der en mulighed i at mobili-
sere mentor-ordninger mellem de unge
indbyrdes. Pa Filmveerkstedet Keben-
havn patog en lille gruppe filmtalenter
sig opgaven om at skabe et fellesskab,
kaldet Dokumentargruppen, som net-
op faciliterer en kontinuerlighed og
saetter gode rammer for at veere hinan-
dens vidner: "Der er faktisk noget, der
hedder en dokumentargruppe herinde,
som har eksisteret i to ar. Malet med
den gruppe var, at vi som dokumenta-
rister — om du sa er producer, fotograf,
klipper eller instrukter — skulle mades
i et trygt forum, hvor man kunne stille
hinanden spegrgsmal. Vi er mange, som
har de samme udfordringer, og si kan
man jo komme til at snakke om de for-
skellige ting, s man kan inspirere hin-
anden, bede hinanden om hjalp, og
det har fungeret sindssygt godt. Vaerk-
stedet har betalt for aftensmad og de
foredragsholdere, vi inviterede — de
har virkelig vaeret gode til at stotte op
om initiativet!” (Deltager) Filmvaerk-
stederne papeger blandt andet selv, at
nar de aktivt involverer deltagerne i at
planlaegge forskellige forleb og afholde
arrangementer, moder de storst op-
bakning. Det er i god trad med motiva-
tionsforskningen om behovet for auto-
nomi, ejerskabsfolelse og ansvar i ar-
bejdsprocesser.”

7 Pink, 2011.

Vi har set pa nogle strategier for talen-
tudvikling, som i vores samtid maske
bliver overset, nar vi gnsker at male,
telle og veje succeskriterierne for rea-
lisering af talent i samfundet — og her i
den digitale visuelle branche. Her kom
vi omkring tid, tillid, naerveer, kontinu-
erlighed og gennemsigtighed som cen-
trale metoder i at na ind til den unges
ambition og fjerne angsten for at fejle.
“Her handler talentudvikling ikke kun
om, hvor mange film der nar det store
laerred,” som en af lederne formulere-
de det i et interview. Disse mere aste-
tiske dimensioner af talentudvikling,
traditionelt set méske forstdet som de
sakaldte “blgde vardier”, har stor be-
tydning for de unges udvikling. Som en
deltager siger:

“Filmvaerkstedet har veeret helt vildt
vigtigt for mig. Altsa uden dem havde
jeg ikke klaret det. Bare lige at kunne
komme forbi til en kop kaffe og whine
over, hvor hardt jeg har det. Altsa det
betyder meget!” (Deltager)

Men hvad er det si, der gor, at konsu-
lenter, ledere og teknikere kan spotte
talent og omsatte den ovenstaende te-
ori om tid, tillid og naerveer i praksis?
Deres faglighed. Faglighed er ofte for-
udseetningen for at kunne vurdere an-
dres vaerker kompetent. Det er ogsa
grundlaget for, at man udvikler faglig
intuition, som mange oplever som en
mavefornemmelse af, hvornar hvilke
talenter har brug for hvad. Og det er
netop, hvad tema 5 handler om.



“Den faglighed og det handveerk,
konsulenterne, lederne og med-
arbejderne alle har oparbejdet
gennem mange ars erfaring, er
det, der ligger til grund for deres
intuition og fornemmelser for,
hvornar talenterne har brug for
hvad og hvorfor”

i

Vil




Som vi argumenterer for i rapportens
hovedafsnit 1, antyder forskning, at det
er vanskeligt, hvis ikke umuligt, at ud-

vikle sit talent pa egen hind.! Det er
vigtigt at veere omgivet af kompetente
bedemmere, som selv er talentfulde pa
deres felt samt andre ligesindede i del-

tagerfeltet.? En talentfuld laerer kan
fremelske elevens talent. P4 filmveerk-
stederne er konsulenternes og ledernes
faglighed forudsetningen for, at de
kan spotte de unge talenters potentia-
ler, forsta hvad de har brug for i deres
udvikling og tilbyde at veere en del af
den udvikling. Konsulenterne er end-
videre ansat pa baggrund af deres egen
erfaring og succes i den professionelle
branche, s& deres viden bygger pa erfa-
ringer og ikke blot teori.

Faglighed og hindveerk3 skal her for-
stas i bred forstand: 1) At talentudvik-
leren har en baggrund indenfor et rele-
vant fag, som han/hun er dygtig til og
mestrer som handvaerker — altsa har et
bredt kendskab til fagets fornedne
kompetencer, som han/hun kan udeve
og bruge i talentudviklingen af andre.
2) At talentudvikleren fokuserer pa
dygtiggoerelse i egen faglighed, har en
opmarksomhed og insisteren pa at
forbedre egne kompetencer og oriente-
rer sig i branchen om, hvad der er brug
for, og hvordan det nye talent far en
plads her. Man skal kunne ga pa tvers
og pa langs i sit eget fag for at kunne
inspirere og udfordre andre til at se

noget nyt i deres udvikling.4 Som en
formulerer det pa et af filmvarkste-
derne her:

"Det kraever en vis elastik og en or-
dentlig faglighed at balancere det kva-
litative blik pa talentudvikling samtidig
med, der er nogle normative metoder,
tilgange og kompetenceudviklingspro-
cesser, som galder for de fleste!” (Le-
der)

Konsulenterne er én form for faglig
specialist og héandvaerker, hvis rolle
mest er at vurdere og udvikle deltager-
ne og deres projekter. Deres indsats er
derfor fokuseret pd de planlagte sam-
taler, de har med de unge i lgbet af de-
res proces pa filmvaerkstederne. Men
noget af det, vi skal se mere pa er,
hvordan man udvikler uformelle le-
ringsmiljger, hvor specialisternes vi-
den kommer mere i spil end blot under
de afsatte timer der er til udviklings-

og produktionsmgderne.> Her kan
man tanke i en laringskultur fremfor
en evalueringskultur. Derfor genopta-
ger vi vores besgg pa Aarhus Film-
veaerksted, hvor vi skal made endnu en
dygtig talentudvikler.

1 Barab & Duffy, 2000; Buhl, 2015; Collings &
Mellahi, 2009, Colling & Evans, 2007;
Moutuori & Purser, 1995, Barab et al., (in
press).

2 Wood et al., 1976; Ziegler, 2005.

3 Sennet, 2008; Misher, 1999.

4 Juelsbo & Tanggaard, 2015.

5 Christensen, 2016.
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Det tekniske vaerksted i Aarhus ligner en legeplads for en agte
handvaerker. Der er rustikke treereoler linet op pa rad og rakke ned
igennem det rektangulaere lokale, hvor vi er inviteret til at oververe
en produktionssamtale med en deltager. Der ligger en masse film-
udstyr rundt omkring. Nede bagerst i lokalet star den tekniker, vi
skal made, sammen med en ung deltager. De star bag et haevet skri-
vebord med en stor stationaer Mac computer foran dem. Teknikeren
byder os velkommen og er enormt snakkesalig, venlig, imedekom-
mende og 110% pa hjemmebane. Han skal holde et kort produk-
tionsmagde med en ung anseger, som netop har fiet bevilliget 5.000
kroner til en dokumentarfilm og skal nu aftale, hvilket udstyr hun
skal have med sig i produktion.

Teknikeren forteller levende om det unge talent. Hun har for faet
stotte til sine projekter, og i hans fortzlling er han meget familieer
og opmarksom pa hendes proces: "Den forste film du lavede, hu-
sker jeg tydeligt. Da du kom her forste gang var du bare en lille
purk. Ting tager tid og gode ting tager lang tid, sa derfor er du her
igen.” Teknikeren har et stort kendskab til alle deltagerne og en klar
holdning til, hvad det vil sige at veere talentudvikler: "Dernede ved
hoveddgren gar dremmene ind og herude pa den anden side mgder
de virkeligheden. I det her tekniske vakuum skal jeg sa forsgge at
forsta talenterne og gore dem klar til den verden, der mgder dem.
Jeg mader mennesket forst og dernast deres projekt. Det
vigtigste er, at jeg leerer dem at kende, og hende her kender jeg jo
efterhdnden skidegodt, er’ det ik’ rigtigt, ven? N4, men her arbejder
vi jo, og som I ser, er der ingen stole — her star vi op, for det er ikke
et kontor, det er sgu et veerksted. Sidder vi ned, har vi ikke noget at
lave, og sa gar vi hjem, det forstar du vel?”

Teknikeren er livlig, griner og har mange gode vendinger, som han
flittigt bruger som en reminder til sig selv, hvis han kommer ud pa
et sidespor af anekdoter. For anekdoter er der mange af: “Jo, forstar

du, det er jo ret centralt, at der star her i dokumentet for produk-
tionsstotten, at brugeren af udstyret selv har ansvaret for at aflevere
det i peen stand til mig igen. Sat nu sa’n en ung gut der, der skal fil-
me nede pa stroget ikke lige forudser, at kamerakranen vejer et ondt
ar og pludselig valter ned, sa har vi jo balladen. Eller hvis der er et
farligt uvejr midt, som lige far Dolly’en til at kure ned og ridse 18
Audier pa vejen, sa har vi sgu problemer!”



Teknikeren, vi netop har beskrevet her, har vaeret en del af Aarhus
Filmvarksted i mange ar og er derfor en del af den faste stab, der
mader de unge deltagere dagligt. I et interview efter vores observa-
tion af produktionssamtalen, spegrger vi ham ind til hans talentud-
viklingsstrategier.

“Sa punkt 1 er, at vi altid har et individuelt fokus! Vi
putter ikke nogen ned i nogle kasser!”

Interviewer: “Hvad giver du de unge talenter? Huvilke strategier bruger du?”
Tekniker: “Jamen, de unge mennesker ved jo ikke, hvad de skal, for de far hands-
on. De opdager muligheden for noget, nar de bliver lukket ind pa galeanstalten her,
ik’! ”Na for fa’en, man kan ogsa lave om pa det — wadauw!” siger de sa. Sa punkt 1
er, at vi altid har et individuelt fokus! Vi putter ikke nogen ned i nogle kasser! Det er
en personlig ting, hvor vi bliver nedt til at laere hinanden at kende, og vi er nodt til
at have tillid til hinanden, for vi som talentudviklingsinstitution kan byde ind med
lige praecis de ting, som vedkommende har brug for! Det forudsaetter jo, at vi er taet
pa de folk, vi arbejder sammen med!”

I: “Og hvordan kommer man det? Tzt pa folk?”

T: “Det er meget-meget vigtigt for os, at det aldrig bliver sGdan en rutine-ting, hvor
vi begynder at handtere folk pa samleband. Det ma aldrig nogensinde ske, at vi la-
ver sddan nogen pakkelosninger! Altsa det er jo ikke altid de ting som folk beder os
om at hjaelpe dem med, som 1 virkeligheden er det, de har brug for. Det er slet ikke
sikkert, at de er helt klar over, hvad de har brug for hjelp til. Altsa sa snakker vi om
det! Sa seaetter vi os ned, sd siger jeg: “Prov at se her...” Altsd jeg har set rigtig man-
ge produktionsplaner i mit liv, jeg ved rent faktisk godt, hvor lang tid et location-
skifte med et apparatur af et vist omfang tager og sadan nogle ting. At vaere loyal
overfor processen og mennesket kan jo ogsa vaere, haber jeg, at sige: “Stop! Det der,
det gar simpelthen ikke, du braekker halsen!” Og det paedagogiske ansvar vil jeg
godt tage pa mig, og det har jeg da faet hug for i ny og nze. Men de unge kommer jo
til mig med alt. Og jeg giver dem alt, jeg har. De kan bruge timevis pd at norde her-
inde, og de gutter der bankede pa lige for, mens vi gjorde klar til interview, de
kommer igen! De bliver ved og ved og ved, indtil de far deres vilje. Og det er jo helt
forrygende fedt!”

I: “Hvilke metoder bruger du ellers?”

T: “Jeg har min egen lille skoletjeneste her, hvor jeg har skolepraktikanter fra 8.
klasse og opefter, som ’filmskabere” kalder vi det. Jeg tager tre ind ad gangen, og
sa har vi en uge til at lave en film fuldstaendig fra scratch. Vi skal igennem det hele
fra idéudvikling til praemiere fredag kl. 14, ik’ — bum, sadan! Jeg har 6 hold om aret.
Det er, hvad jeg kan handtere. Jeg gor ikke selv sindssygt meget i det her med at
madle og veje folk. Men jeg tror det vildeste eksempel, jeg har, det er en skoleprakti-
kant, som kom 1 praktik her som 15- 16-arig og 3 ar senere havde han sit eget pro-
duktionsselskab. Han laver musikvideoer i 100-vis! Vi snakker Christoffer og
Suspekt! Vi bruger ham som underviser i vores afdeling ude i Gellerup i dag!”
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"Det er en personlig ting at lade andre
hjelpe dig med din film. Vi bliver nadt
til at leere hinanden at kende, og vi er
nedt til at have tillid til hinanden, for vi
som talentudviklingsinstitution kan
byde ind med lige praecis de ting, vi har,
som vedkommende har brug for! Det
forudseetter jo, at vi er taet pa de folk, vi
arbejder sammen med og patager os et
padagogisk ansvar!” (Medarbejder)
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“En af grundene til, tek-
nikeren fra casen er sa
populer blandt de unge
deltagere, er — udover
hans varme vaesen — at
hans ekspertise er til-
gengelig for de unge, nar
de har brug for det, og
han leverer en dedikeret
indsats som mesterlerer
gennem hele udviklings-
processen.”

At veere nogens sparringspartner, con-
fidant eller leeremester betyder ifolge
teknikeren fra casen at lere dem at
kende. Dét at laere nogen at kende be-
tyder ikke nadvendigvis — og sjeldent i
professionelle sammenhenge — at vi
skal kende hinandens dybeste hemme-
ligheder. Men det betyder, at vi ikke
kun beskaftiger os med hinanden i
formelle situationer til opstillede mo-
der.6 En af grundene til, teknikeren fra
casen er sa popular blandt de unge
deltagere, er — udover hans varme vae-
sen — at hans ekspertise er tilgengelig
for de unge, nar de har brug for det, og
han leverer en dedikeret indsats som
mesterlerer gennem hele udviklings-
processen. Netop under vores inter-
view med ham, afbrydes vi op til flere
gange, fordi en flok unge gutter banker
pa og vil ind og tale med teknikeren.

Der er mulighed for at aftale mader,
men grundleggende er de unge vel-
komne pé alle tidspunkter. Og det, de
sperger om og har brug for, har ingen
begraensning, fordi teknikeren selv
ikke udviser nogen barrierer for, hvad
de unge méa henvende sig med. Det be-
tyder ikke, hans strategi er graenselgs.
Tveertimod. Dét, som teknikeren kal-
der et paedagogisk ansvar, er en form
for stilladsering af feedback-strategier,
nar de unge treeder ind med deres
tarnhgje ambitioner. Den gennemsig-
tighed, der ligger i bade at kunne satte
granser som autoritet og have en aben
der for en personlig relation, er en til-
regnelig adfeerd, som de unge kan leene
sig op ad.” Og den adfeerd er tilgenge-
lig og kontinuerlig igennem hele deres
udviklingsproces. En af de udfordrin-
ger der tilsyneladende er med konsu-
lenternes rolle og funktion pa film-
vaerkstederne er, at deres kompetencer
primeert star til radighed for talenter-
ne, nar der aftales formelle mgder.
Deltagerne fra filmvaerkstederne be-
skriver nemlig ofte i vores undersogel-
se, hvordan den uformelle vidensde-
ling er den, de profiterer bedst af. Tag
for eksempel denne unge deltagers ud-
sagn:

“It's easy to go to a desk of someone
and ask, you know "What do you think
about this" or “What do you do right
now, can you show me?" or “I am real-
ly struggling with this one part — do
you have a minute?” But mostly if pe-
ople don’t sit behind closed doors or
have a certain schedule for meetings.
It's much more profitable for me to
share in an open space.” (Deltager)

6 Tanggaard, 2018.
7 Brinkman, 2006.
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I modet med filmvearkstederne stiller vi
mange spgrgsmal, som udfordrer bade
ledere, konsulenter, medarbejdere og del-
tagere. For eksempel bliver det for mange
sveert at saette ord pa, hvad det er, der
sker, nar de oplever, at nogen udviser ta-
lent. Det er svert at forklare, hvad der lig-
ger til grund for deres beslutninger om at
ga 1 en searlig retning og tage diverse me-
toder i brug i medet med den enkelte.
Mange kommer til kort og mé konstatere:
“Det er bare en mavefornemmelse, synes
jeg” eller “det er jo en intuition, der for-
teeller mig, at her har vi fat i noget rig-
tigt!”

Begrebet intuition lever — ligesom talent!
— en lidt omtumlet tilveerelse. Intuition
kan bade henlede tankerne til mystik eller
overblik og overskud — og der er en god
grund til, at det kan veere svaert for dygtige
fagpersoner at gore rede for deres lav-
praktiske metoder og tanker i beslutnings-
gjeblikket. Intuition skal nemlig her for-
stas som dyb faglighed, der viser sig, pa en
baggrund af erfaring, vaner, rutiner og
den dermed kropslige fornemmelse for
problemer og situationer, man har hand-

teret kompetent for.8 Meget af vores dag-
ligdag udfolder sig, uden at vi teenker syn-
derligt meget over det. Sidan er det ogsa
med vores praksis og arbejde. Det er, nar
vi indlader os med materialet, og nar sub-
jekt og objekt smelter sammen konkrete
steder, at vi arbejder bedst og kommer i
flow. Typisk kan man lzere noget af
eksperter, nar man ser dem arbejde
med deres objekt, idet det viser sna-
rere end fortzller, hvordan eksper-

tise kommer til udtryk intuitivt.9
Derfor er teknikerens strategi med at
mgde deltagerne pa sit eget veerksted,
hvor de hurtigt kan udforske problemet og
komme i gang med at indlade sig med ma-
terialet i feellesskab, en méde at gore eks

pert-viden tilgengelig for de unge. Som
teknikeren selv siger: "Her er ingen stole
— det er jo en arbejdsplads! Hvis vi sidder
ned, har vi ikke noget at lave!”

Mennesker, der lykkes med kreative be-
drifter, er ikke haevet over helt almindelige
rutinemaessige opgaver som at rydde op
pa skrivebordet, skrive manuskriptet om
igen og igen eller sgge midler til nye pro-

jekter.10 Man kommer fx ikke langt som
forfatter uden spidsede blyanter eller op-
daterede Word-programmer pa compute-
ren. Og pa samme made kan filmskaberen
ikke realisere sine forteeller-visioner, hvis
ikke han eller hun har den faglige og
handvaerksmaessige forudseetning for sit
professionelle arbejde igennem vaner og

rutiner!l, Som en deltager fra Odense
Filmveerksted pointerer:

”Alle kan jo satte billeder sammen, fordi
det er blevet sd demokratisk at filme noget
pa sin telefon eller et eller andet. Men for
film-talentet overgéar det denne standard.
Fordi det er jo et hadndvaerk. Det er et
handveerk at filme, det er et handvaerk at
satte lys. Det er stadig et handveaerk at
sidde og klippe en film, selvom vi maske
haever skaber-talentet over b-funktioner-
ne. Det er jo meget sidan en mesterlare-
ting. At man bliver bedre af at gd sammen
med nogen, der er bedre end en
selv!” (Deltager)

8 Tanggaard, 2013; Dreyfus, 2001; Benner,
1995.
9 Tanggaard, 2005.

10 Niel et al., 2006; Tanggaard, 2017a;
Csikszentmihalyi, 2006.

11 Juelsbo & Tanggaard, 2015; Misher,
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De faglige processer, som alle talentudvik-
lerne pa filmvarkstederne har vaeret igen-
nem, er en forudsatning for, at de kan
agere kyndige vejledere i de unge talenters
proces, som vi sa det med teknikeren fra
Aarhus. Den faglighed og det handveerk,
de har oparbejdet gennem mange ars erfa-
ring, er det, der ligger til grund for deres
intuition og fornemmelser for, hvornar de

unge har brug for hvad og hvorfor.12 Som
vi ser med et kort eksempel her:

“Jamen min uddannelsesbaggrund er
cand.mag. i dansk og medievidenskab. Sa
har jeg undervist i filmproduktion pa en
medieskole i nogle ar, og sa har jeg produ-
ceret dokumentarfilm i en 8-9 ar i samar-
bejde med og for sma produktionsselska-
ber. Og det har veret bade til TV og til
undervisning og webbrug, og det har vae-
ret fiktionsspil og klassiske
dokumentarer.” (Leder)

"Talmodighed, anerken-
delse og et skub nar ta-
lentet er (nsesten) mod-
net, er strategier som gar
forud for, at man engang
vil kunne male pa film-
talentets CV og bidrag til
branchen.”

Dét som Aarhus Filmveerksted har veeret
eksponent for i tema 5, er at levere gode
eksempler pad hvordan dyb faglighed er
baggrunden for at udvikle sig kyndigt pa
et felt. Bag produktet star en filmskaber,
hvis ambition filmvaerkstederne tager al-
vorligt. Det gor de blandt andet ved at
spotte, hvad der star i vejen for, at de unge

kan ga videre pa deres vej og film-feerd.
Det kraever en pedagogisk/didaktisk ind~
sats og et kvalitativt blik for, hvad der be-
hoves for hvem og hvornar. Disse vurde-
ringer bunder i talentudviklernes faglig-
hed og intuition, som det blev vist i tema 4
og her i tema 5 med stottesamtalen og
produktionssamtalen.Talmodighed, aner-
kendelse og et skub nar talentet er (nee-
sten) modnet, er strategier som gar forud
for, at man engang vil kunne male pa film-
talentets CV og bidrag til branchen. Hvis
man vil have unge talenter til at dyrke de-
liberate practice — altsa den form for tree-
ning, forskeren Anders Ericsson taler om
— kan man teenke i at gore kompetent fe-
edback tilgaengeligt under leeringsproces-
sen i virkelighedsnaere arbejdsmiljoer. Dét
at have lejlighed til at tale om det der be-
tyder noget med én, man oplever som fag-
lig rollemodel, kan vere et vigtigt spring

ud i selv at finde sin vej.13 Der er dermed
tale om et bredere l2ringsperspektiv. Ta-
lentudviklernes faglighed viser sig
derfor ogsa, idet de har overskuddet
til at teenke talentudvikling som
fleksible metoder, der kan tilpasses
holdet og den enkelte labende og i
konstant forhandling med den eller
dem, der er i feerd med at udvikle

sig.

12 Sjlzer & Dowell, 2009.
13 Tanggaard, 2018.



I tema 6 skal vi se pa en leeringsfilosofi, hvor stilladseret feedback
og mentor-ordninger anvendes i forlengelse af filmvearkstedernes
learning by doing-praksis — nemlig mesterlzere. Vi starter med en
case fra Viborg.

”At vaere mentor laerer mig at reflektere over, hvad der er vigtigt
at vide i vores branche pa forskellige tidspunkter. Som novice er
det super vigtigt at udvikle sin faglighed og leere alle de sma tips
og tricks, der er med kameraer, tegninger og what not — senere i
processen er der andre ting, der presser sig pa. Og det giver mig
selvtillid at leere fra mig, fordi det minder mig om, at jeg selv er

kommet langt!” (Deltager)



P& Viborg Open Workshop far vi mulighed for at se en masse forskellige talentud-
viklings- praksisser. Vi observerer en ung kvinde og deltager af Open Workshop —
vi kan kalde hende Sara — give vejledning og feedback til en af de yngre og nyere
deltagere — vi kan kalde hende Anna. De to deltagere mgdes om eftermiddagen i et
sofaomrade, som Open Workshop har indrettet til uformel vidensdeling, gode pau-
ser og hyggelige sociale stunder.

P& Open Workshop har man mentor-ordninger, som oftest er pa initiativ fra delta-
gerne selv. Nogle af de mere erfarne deltagere hjelper de unge i deres proces. Vi
sporger: "Hvem har bestemt, det skal veere sddan her? Hvem star for at arrangere
mentor-ordninger?” Bade lederne og deltagerne tenker intenst og laenge, men en-
der altid med at smile og sige, at det er feellesskabets veerk.” Anna har sin portefol-
je med og viser Sara, hvad hun har lavet siden sidst. De snakker l&enge om Annas
”streg” og kunstneriske sprog og stil. Sara bruger meget tid pa at fortaelle Anna om
sin egen proces, og hvordan hun i mange ar kopierede maleren Matisse’ vaerker, da
hun startede med at tegne. Med afset i den historie, beder Sara Anna om at tegne
noget for hende. Hun kommenterer labende pa Annas teknik og siger: "Prov i ste-
det at starte med det sveere omrade af tegningen og ikke det nemme. Du skal ud af
din komfort-zone!”

Anna er lidt nerves, men Sara roser hende meget og understreger hele tiden, hvad
hun ger rigtigt. Pa et tidspunkt tager Sara selv kuglepennen og viser Anna, hvad
hun mener med sine rad. "Prov for eksempel at se, hvordan vi kan tegne bevagelse
i menneskekroppen sadan her.” Anna er meget koncentreret og observerer, hvor-
dan Sara udfolder sin ekspertise og streg. Sara siger: "Forsgg at kopiere det, jeg gor
her. Og sa til neeste gang skal du have kreeret din egen fortolkning af mit veerk. Du
veelger den, der er bedst og darligst efter mange ganges kopiering. Og det er okay,
hvis du ikke synes, det er perfekt. Vi skal bare se pa det sammen.”

Det er tydeligt at maerke, at Sara kender Anna, selvom de ikke har samarbejdet
sarlig lenge. Sara refererer lgbende til nogle af Annas tidligere tegninger, og hun
er oprigtigt interesseret i at rykke Anna og forsta hendes ambition. Hun giver hen-
de opgaver til naeste made og siger: “Prgv at vende din proces pa hovedet. Mal med
fingrene. Se en masse YouTube-videoer af dine idoler. Tegn med venstre hand!
Nogle gange bruger jeg x- metoden, hvor jeg krydsrefererer to ord, som ikke har
noget med hinanden at gore for at finde pa nye motiver. Hvis ikke du saetter
dine kompetencer sammen pa nye mader, sa ender du med en masse
sma kasser af isolerede teorier inde i hovedet, som du ikke kan omsaet-
te i praksis. Bare gor det! Det gjorde jeg!”



Forskeren Selena Chan har undersegt for-

skellige elementer af mesterlere.! Hun
understreger, hvordan alle kompetencer
ma omsattes og tilpasses i den arena,
hvori de skal bruges i enhver faglig udvik-
ling. Chan ser i sin undersggelse af for-
skellige faggrupper, hvordan observation
af mester, gentagelser af opgaver, fokuse-
ret gvelse og feedback under traeningen
fremmer lering og minimerer kloften
mellem teori og praksis. Denne forskning
laener sig op ad en kendt psykologisk lae-
ringsteori, beskrevet af Jean Lave og
Etienne Wenger. Igennem deltagelse og
involvering i feltet bliver man i Lave og
Wengers teori, situeret laring, langsomt

en legitim deltager? - det vil sige et lige-
vaerdigt medlem, i et praksisfallesskab i
en lgbende udvikling. Denne proces gen-
nemgar novicen sammen med mester.
Leringen om genstanden er ikke adskilt
fra genstanden. Det vil fx sige, at man la-
rer om film ved at lave film, se film, se
andre lave film, som Sara forsgger at laere
Anna.

Chans skelnen mellem observation, kopie-
ring, ovelse, traening og andre lignende
praksisser, er forste skridt til at se leering
og talentudvikling som processer, hvori
specialisterne tager sig af novicerne, som
vi har set det med Sara og Anna. Men som
det udtrykkes her, sa er der en tendens til
at se kopiering og imitation som mindre
fine metoder i talentudvikling i den digita-
le visuelle branche:

”Jeg skulle nodigt ga ind pa Filmskolen og
sige til dem, at de er en flok
handvaerkere!” (Konsulent)

“Nar man laver film, s skal man vaere
original fra day one. Det skal vaere unikt,
det ma helst ikke ligne det, der er blevet
lavet tidligere. Det er jo fuldstendig ab-

surd. I alle andre kunstformer, der kopie-
rer man, indtil man stikker af selv. Det gor
man ikke i film. Og det gor man jo sa alli-
gevel, for det er jo sma kopier, der er sat
sammen pa en personlig made. S& de unge
prover jo at kopiere. Men de prover jo
ogsa at skjule det, nar de gor det.”

(Leder)

Lederen og konsulenten udpeger her en
central idé, vi ofte ser i litteraturen om
kreativitet og talentudvikling; at kunst-
udovelse, talentudvikling og kreativitet
ikke haenger sammen med handveerk og
kopiering. Det bliver naesten antydet af
konsulenten og lederen, at det ville vaere
en fornermende sammenligning. Lederen
uddyber efterfolgende i interviewet:

“Det, der i virkeligheden hele tiden spoger
i talentudvikling og idéen om talent gene-
relt, det er jo sddan noget som kreativitet.
At dét ogsa skulle veere Guds givet. Men
hvis det skal give mening, at der er
noget der hedder talentudvikling, sa
skal det ikke vaere noget, der er
Guds givet. Sa kan det jo ikke udvik-
les.” (Leder)

Talent-begrebet er ikke det eneste, der er
underlagt en romantisk forestilling om de
medfedte og Guds-givne evner. Det geel-

der ogsi kreativitet.3 Men i Chans forsk-
ning og med eksemplet fra Viborg ser vi
altsa, at mentor-ordninger, mesterlere og
kopiering af specialister er en konkret
made at bygge bro mellem teori og praksis
samt fusionere specialisternes kompeten-

cer med novicernes friske pust og gejst.4

1 Chan, 2017; Tanggaard; 2017b.

2 Lave®& Wenger, 1991; Vygotsky, 1980.
3 Sawyer, 2012.

4 Tanggaard & Juelsbo, 2014, 2011, 2016.



Den and og arbejdskultur, der gar forud
for feellesskabet pa Viborg Open Works-
hop, handler i hgj grad om en konstant
insisteren pa, at de unge videns-deler og
socialiserer med hinanden. Vi sperger
Sara, hvorfor hun bruger tid pa at veere
mentor for Anna, nar hun jo bare kunne
arbejde pa sit eget projekt i stedet:

”At veere mentor lerer mig at reflektere
over, hvad der er vigtigt at vide i vores
branche pa forskellige tidspunkter. Som
novice er det super vigtigt at udvikle sin
faglighed og leere alle de sma tips og tri-
cks, der er med kameraer, tegninger og
what not — senere i processen er der an-
dre ting, der presser sig pa. Og det giver
mig selvtillid at leere fra mig, fordi det
minder mig om, at jeg selv er kommet
langt!” (Sara)

Der er meget faglig leering og personlig
udvikling i at give viden videre. Derud-
over er det en gkonomisk gevinst for ta-
lentudviklingsinstitutioner og virksomhe-
der at bruge sine egne ressourcer fremfor

kun at hidkalde sig eksperter udefra.>
Forskning viser, at det er de virkelig-
hedsnare laringssituationer, der virker
bedst i talentudvikling. Nar man opfor-
drer talenter til at samarbejde i praksis,
gve sig i fellesskab og dele frustrationer,
viden og metoder, sa haver man den sam-

lede talentmasse maksimalt.® For eksem-
pel udtrykker Sara det utrolig fint i det
her eksempel, da vi interviewer hende ef-
ter hendes samtale med Anna:

5 Tanggaard & Hansen, 2017; Wright & Mec-
Mahan, 2001; Wright et al., 1994.

6 Barab & Plucker, 2002; Ziegler, 2005; Ba-
rab et al., 2000; Chandler et al., 2010; King,
2015; Christensen, 2016; Cross & Thomas,
2008.

Interviewer: “Det virker som om, at alle
er meget villige til at dele ud af deres erfa-
ringer pd godt og ondt. Det er som om,
folk ikke er bange for at virke svage. Hvad
skyldes det?”

Sara: “Jeg tror, det er fordi, at alle projek-
ter er sd forskellige her. Den diversitet der
er pa stedet — ikke bare i de konkrete pro-
jekter, men mellem folk her — skaber en
meget flad social struktur. Vi konkurrerer
tkke mod hinanden pa en darlig mdade. Vo-
res idéer arbejder sammen. Vi deler alting
her. Ogsa udenfor det faglige! Men ikke
fordi, vi skal. Jeg er virkelig konkurren-
cemenneske, men ikke mod andre — mod
mig selv. Jeg elsker at flytte mig. Apropos
konkurrence, sa har jeg et sjovt eksempel.
Jeg sad og tegnede en kat pa et tidspunkt
og ved siden af mig sad en anden kunst-
ner. Hun tegnede sG@ min kat, og 1 et split-
sekund taenkte jeg, som jeg ville gore til en
eksamen, hvis nogen kiggede efter “ej, hold
dig vaek fra mit veerk!” — men da jeg sa, at
hun havde fortolket min kat, blev jeg in-
teresseret. "Ej — hvor sjout, at hun fik det
ud af min tegning”, husker jeg, at jeg
teenkte, og uden at reflektere videre over
det, sad vi pludselig sammen og fortolkede
hinandens tegninger i1 lang tid. Slutpro-
duktet blev, at vi begge havde udviklet os
vildt meget, fordi vi endte med to helt for-
skellige tegninger — bade fra hinandens,
men ogsd fra vores originale udgangs-
punkt. Pa den mdde skabte vi noget storre
sammen. Det er indbegrebet af stedet her
for mig. Derfor tror jeg ogsa, jeg vil zendre
mit udsagn om, hvad talent er. Talent er
den, der ved, at talent er mere end teknisk
kundskab. Talent opstar i alt det omkring-
liggende, der fordrer den udvikling, der
skal til, for at jeg flytter mig udover min
egen evne. Jeg havde ikke kunne fortolke
min kat og udvide mit repertoire uden det,
som mdske startede som en konkurrence
med en hemmelig observator, jeg ikke vid-
ste, jeg havde. Det er det, jeg tror, der sker
her pa stedet konstant. Mdske ikke sa di-
rekte som med katten — men under udvik-
lingens overflade. Jeg har aldrig skabt mit
veerk alene, selvom jeg nogle gange kan
synes, jeg er Guds gave til animations-
branchen. Haha.”




Udvikling og realisering af talentfuldhed handler blandt andet om evnen til

at samarbejde og indga i fzllesskaber.l Som en af medarbejderne fra film-
vaerkstederne siger:

”Jeg spurgte engang en beromt amerikansk filmfotograf, hvad der
skulle til for at gere karriere i Hollywood. "Get along with people
and don’t fuck up!” Han sagde ikke et ord om kompetencer!”
(Medarbejder)

— og som alle deltagerne pa filmvarkstederne papeger: ”Man har aldrig
lavet en film alene!” (Deltager)

Seerligt de uformelle miljger viser sig at have stor betydning for de unge del-
tagere pa filmvarkstederne. Lad os se lidt pa, hvordan man kan skabe gode
uformelle talentudviklingsmiljger i et eksempel her fra Viborg Open Works-
hop.

1 Stahl et al., 2012; Christensen, 2012.
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Pa vores besgg i Viborg gar vi sammen med en medarbejder, som
lystigt forteeller os om Open Workshops faciliteter pa en rundvis-
ning. Alle steder er der abne vidder, og de rum, vi treeder ind i, er
lyse og store. Der er plads til mange hardtarbejdende talenter, og
der er mange mennesker, uanset hvor vi gar hen. Efter at have set
de mere formelle faciliteter og kontorpladser, gar vi ind i den sa-
kaldte chill out-lounge med et sofahjerne, et langbord med banke i
noget gammelt snusket tree, sma borde med spil og et klaver. Deri-
gennem kan man komme ud i kekkenet, hvor der er kaffe, the og
kokkenredskaber til fri afbenyttelse. Medarbejderen breder armene
ud og siger: "Det her kokken er mit mareridt! Det skal kun bruges
af Open Workshop-deltagerne, men fordi hele omradet her er besat
af animationskunstnere, kommer sarligt tidligere deltagere tilbage
til kakkenet, fordi de elsker det her sted.” Han griner og understre-
ger vigtigheden af, at de unge fanger hinanden pa helt afggrende
tidspunkter i deres proces, nar de mades i feelleskakkenet eller i lo-
ungen. Der er liv i chill out-loungen og kekkenet under hele vores
ophold, og det er ogsa her Sara og Anna har deres mentor-session
(se case 6).

Casen om falleskokkenet fra Viborg er ikke enestaende. Talenterne
hos Open Workshop far tildelt deres egen arbejdsstation og udleve-
ret en nggle til veerkstedet, sa snart de er deltagere.

De sidder sammen i abne fellesskaber ved hver deres skrivebord, som de
har adgang til 24 timer i dggnet. Man kan maske sige, ligesom vi sa det
med casen fra Odense 1 tema 1, at det er en aktiv stillingtagen til talent-
begrebet, hvor man viser de unge, hvordan deres privilegier og positioner
i miljget @ndrer sig i takt med deres dygtigggrelse. Pa mange mader frem-
star Viborg Open Workshop som deltagerens legeplads, arbejdsplads, kre-

ative platform og fysiske rum for venskab og samalrbejde.2



Motivationsforskning viser, at nar man
far muligheden for selv at veere med til
at definere rammerne for sit arbejde og
udvikling, bliver det meningsfuldt at en-

gagere sig.3 Mange af deltagerne ud-
trykker et gnske om, at filmverksteder-
ne gjorde mere ud af at facilitere de fysi-
ske rammer og ritualer, som samler dem
pa tveers af projekter og tidspunkter:

”Altsa vi har i den brugergruppe, jeg selv
har veeret med til at stifte, talt meget om,
at vi godt ku’ teenke os, at der faktisk var
et rum! Altsa et sted som var reserveret
til at man kunne socialisere sig med de
andre mennesker herinde, uden at det
blev sadan "na, men det booker man
bare til et eller andet!” Sa har vi tenkt
”na, maske ku’ vi snakke om at lave sa-
dan et hyggehjorne” du ved, sa ku’ der
veaere et bord og nogen sofaer og ol, og sa
ku’ folk ta’ nogle snacks med, og sa ved
man jo, hvis man er inde i byen, ku’ man
lige smutte op for at sige hej og bare lige
se, om der er nogen der er her, ik’? For
vi er en del, der foler, at vi mangler sa-
dan et samlingssted. Sa det ku’ vaere
fedt, hvis der var et uformelt rum,
hvor man bare ku’ slaenge sig pa
sofaen eller pa en laenestol og dele
ud. ”’Na, men i dag har jeg lavet det
og det pa mit projekt” og sa er man
jo faktisk lige pludselig i gang med
at arbejde, ik’? P3a et socialt niveau
som jo ogsa er det, der connecter
folk!” (Deltager)

Det, der giver deltagerne lyst til at op-
holde sig pa filmvaerkstederne, handler i
hgj grad om fellesskab og tilhersfor-
hold. Deltager finder sig “filmlegekam-
merater” nar der er mulighed for at

danne andre relationer, end de profes-
sionelle — eller at der er fysiske rum,
hvori de professionelle relationer opstar
pa baggrund af en social og uformel kon-
takt. Flere ledere udtrykker, at de unge ”
simpelthen har sa travlt, sa det er ikke
altid, de har tid til at komme og deltage
i vores arrangementer”. Da mange af de
unge deltagere ogsa laver andre ting si-
delobende med deres proces pa film-
vaerkstederne, er det naturligvis en ud-
fordring at lykkes med disse initiativer.
Men pointen er, at bade international
forskning og deltagernes udsagn tyder
pa, at muligheden for at veere med til at
skabe meningsfulde fallesskaber og bi-
drage til et storre formal har en god ef-

fekt i talentudvikling.4 Desuden papeger
en af lederne ogsa, at det er nar delta-
gerne selv har varet inde over planlaeg-
ningen og eksekveringen af arrangemen-
terne pa filmvearkstederne, at der er
storst fremmade.

Tema 7 var i forlengelse af tema 6 et
blik pa, hvordan filmlegekammerater og
feellesskabsmiljoer er vigtigt i talentud-
vikling. Vi s med Viborg Open Works-
hop, hvordan deltagerne har mulighed
for at vaere sammen uden for de formelle
meder og aftaler, der er pa vaerkstedet.
De tager selv initiativ til at samarbejde,
og det er ofte fordi Open Workshop gor
meget ud af at taenke i, hvordan de fysi-
ske rammer og rum omkring deltagerne
kan optimere vidensdeling og give plads
til, at nogle har nemmere ved at tage ini-
tiativ til samarbejde, hvis rammerne
ikke er for formelle.

3 Pruis, 2011; Pink, 2011.
4 Christensen, 2013.
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I filmbranchen — og mange andre steder for den sags skyld — taler man om en interessant
opdeling af forskellige funktioner og talent-typer: nemlig skaber-talentet og b- funktio-

nerne.l Det er besnzrende at tenke, at der er sarligt fine former for talent. Er det bedre
at veere en talentfuld instrukter end en talentfuld belysnings-tekniker eller tonemester?
Bade ja og nej, kunne svaret vaere. Det er maske nemmere at fa anerkendelse, rigdom og
succes som en talentfuld instrukter end som en talentfuld belysnings-tekniker. Sidan op-
lever nogle deltagere det.

Ser man pa Filmtalents strategi og analyserer lidt pa udbredte opfattelser i filmbranchen,
taler man om kerneholdet (instrukter, manuskriptforfatter, producer) og A-funktioner
(fotograf, klipper, mv.) samt B- og C-funktioner som er assistenter for A-funktionerne.
Man kalder det ogsa tekniske funktioner og kunstneriske funktioner. Det er sdledes ikke
intentionen at skabe et A- og et B-hold, som man kender det fra sportsverdenen — og som

forskning viser ikke er en sarlig konstruktiv talentudviklingsstrategi® — men derimod
skabe forskelligartede ligevaerdige roller i en samlet produktion. Selvom intentionen her
er tydelig, er der alligevel en skepsis blandt unge deltagere, der stiller sig kritisk over for
denne opdeling:

“Det er meget sveert, hvis man er klipper, fotograf, tonemester eller noget lig-
nende, for sa kan man jo ikke fa noget som helst her! Jeg synes, hvis man
skal snakke om talent, at der er rigtig meget fokus pa instrukterer!
Nu er jeg selv instrukter, og jeg synes, jeg har snakket med rigtig mange af de
andre roller, som ikke har et sted at ga hen eller starte. Jeg kan godt komme
her og sgge om nogle penge, hvor jeg sa kan hyre folk ind selv. Men hvis nu
man er 18 ar gammel og gerne vil fotografere pa film, sa kan man ikke komme
ind den her vej. Alts3, sa skal man jo ha’ en eller anden tilknytning til film. Og
hvor gar de sa hen? Ikke nogen steder! Og man ku’ sagtens gore mere! Hvis nu
der forste gang, da jeg kom her péa filmvaerkstedet, var nogle moder med en
masse mennesker, som ku’ alt det, jeg ikke kan, sa ku’ vi lave en masse sam-
men og blive bedre sammen. Hvis nu de havde et katalog af fotografer for ek-
sempel! I stedet for jeg altid giver de dygtigste chancen eller dem, som film-
veerkstederne selv henviser til.” (Deltager)

Deltageren papeger her, at man som en ung filmentusiast har en fordel hvis man er ska-
ber- talent, og pa flere af filmvarkstederne er det ikke hele holdet, der er med til udvik-
lingssamtalerne med konsulenten eller lederen. Det bliver begrundet med et logistisk
sporgsmal, da der typisk er rigtig mange med til at lave en film. Det bliver ogsa begrundet
som en prioriteringssag, fordi det typisk er skaber-talentet, der modtager stotte. Udover
det fremgar det ogséa tydeligt af Filmtalents strategiplan for 2017-2020, at det er instruk-
terer, manuskriptforfattere og producere, der primaert fokuseres pa i talentudviklingen.
Derfor er det ikke markeligt, at deltageren fremhaver denne forskel — men méaske man
kan bruge udsagnet til en refleksion over, hvorvidt talentudviklings-strategien kan ud-
bredes til at inkludere flere typer talenter.

Lad os bruge Odense Filmvarksted her som eksempel pd, hvordan man kan inkludere
hele — eller blot storre dele — af filmholdet i meningsfulde mgder med dygtige speciali-
ster.

1 Stahl et al., 2012; Huselid et al., 2005.

2 Santesson, 2018; Wilbeck & Hansen, 2016.



“Konkurrence er konstruktivt, nar det har
de rigtige rammer, og ikke bliver en

a- og b-holds logik. Konkurrence kan nem-
lig ogsa skabe klofter og udlgse en “jeg er
ikke god nok”-tankegang. Derfor er det en
central metode, nar filmvaerkstederne
opfordrer til faellesskab, sa konkurrence i
hgjere grad er noget, det enkelte talent har
med sig selv, nar det inspireres af andre.”
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Pa Odense Filmvaerksted far vi lov til at overveare Final Feedback.
Final Feedback er et mgde mellem lederen, en ekstern konsulent,
filmskaberen og hans filmhold — eller dem, han gnsker at have med
som meningsfulde deltagere. Her evaluerer man processen bag
filmproduktionen og altsa ikke selve filmen. Der er kaffe, snacks og
en lgssluppen stemning i det store madelokale ved det ovale bord,
hvor de atholder mgdet. For vi gar i gang, skal vi se filmen, som Fi-
nal Feedback-sessionen drejer sig om. Under fremvisningen forla-
der filmskaberen lokalet. Han bliver meget pavirket af at se sin
egen film pa en stor skerm i andres naervear. Da filmen er slut,
sporger de andre ind til, hvorfor han gik. "Manuskriptet er blevet
bedre end produktet”, siger han. De forste 15 minutter folger bade
lederen, konsulenten og filmholdet den unge filmskabers spor og
taler sig ind pa, hvordan processen har veret. Filmholdet er uenig
af den harde kritik, som filmskaberen giver sig selv og virker der-
med som konstruktive vidner. De kan livligt fortaelle om alle de op-
levelser, de har haft sammen undervejs. Konsulenten giver sit eget
perspektiv tydeligt til kende. Filmhold lapper alle radene og be-
tragtningerne i sig, og det faciliterer en aben diskussion, sa sporet
skifter til at handle om, hvorfor filmskaberen er sa utilfreds. Det
abner op for alle de frustrationer, som har forhindret ham i at
komme hen til det mal, han havde sat sig for, og skaber en ny er-
kendelse af, hvad han har lert og skal tage med videre.

Filmvarkstederne har lgbende samtaler med de unge deltagere og
saerligt inden sidste klip, skal lederne se, hvad produktet er blevet
til. Med et eksempel som Final Feedback ser vi en flad social struk-
tur, hvor det er storre dele af filmholdet, man inviterer ind til en
snak, som styrker holdanden og erkendelsen af, hvordan processen
har veeret. Det er ikke altid, man selv er i stand til at se, huske eller
sette ord pa, hvordan en proces har vaeret — saerligt hvis man har
veeret hoved-aktoer i den. Derfor er det godt, at fa andre pa banen.
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Nar man arbejder sammen med andre, er
konkurrence et element, der hurtigt op-
star. Nar vi sperger til konkurrence siger
en af de unge deltagere som eksempel:

”Faktisk har jeg oplevet personer, som har
veret sddan meget hemmelighedsfulde
omkring de projekter, de har gang i, hvor
jeg har tenkt sddan: “Okay, hvis du for-
teeller mig om dit projekt, s& kommer jeg
jo ikke til at stjeele din idé?! Altsa der er jo
ingen andre pa hele den her klode, som
kan lave den film, som du vil gore det,” og
sddan tenker jeg egentlig ogsa selv! Og
hvis der er noget, der kan inspirere andre,
sa skal de da bare bruge det? Selvom vi
alle sammen bare gerne vil lave skidegode
film, s& handler det om at have det sjovt.
Og sa kan det godt veere, det bliver en lor-
te film, men der har fandeme varet den
rigtige energi! Og den far mig videre og op
pa hesten igen!” (Deltager)

Konkurrence er konstruktivt, nir det har
de rigtige rammer.3 Men konkurrence kan
ogsa skabe klofter og udlese en “jeg er
ikke god nok”-tankegang hos unge spirer,
som skal udvikle sig og have de gode ople-
velser med film pa filmvaerkstederne.4
Derfor er det en central metode, nar film-
vaerkstederne opfordrer til fallesskab, sa
konkurrence i hgjere grad er noget, det
enkelte talent har med sig selv, nar det in-
spireres af andre. Denne inspiration kan

fx opsta ved at filmvaerkstederne inddra

ger flere i udviklingssamtalerne, sa fokus
er pa holdets indsats.

Pa samme made oplever vi, at det er i
samarbejdet pa tveers af filmvaerksteder-
ne, at man lofter de nationale malseetnin-
ger fra strategi-planen i fellesskab bedst
snarere, end niar man konkurrerer om “de
bedste metoder” internt. Her er det vigtigt
at se pa de forskellige praemisser og tan-
ker, der ligger til grund for metodevalget i
stedet for at méle og veje output, hvis ikke
man fra start har haft den samme inten-
tion, position eller omstaendigheder. Der-
ved giver sammenligning og kvanti-
tative resultater — sasom statistik-
ker for hvem der kom ind pa Film-
skolen eller debuterede pa det store
leerred — ikke altid mening, hvis
ikke man ser bag om tallene og un-
dersoger, hvad der gjorde, at de
unge niede dertil.5 Som deltageren
papeger, er dét, der far hende “op
pa hesten igen”, at det har vaeret
sjovt at lave film med andre.

3 Vaiman & Vance, 2010.

4 Barab & Plucker, 2002; Pfeffer, 2011; San-
tesson, 2018; Learning, 2017.

5 Andersen & Tanggaard, 2017.



Vi har set pa konkurrence. Her viste vi med Odense Filmvarksted,
hvordan flade sociale strukturerer pa filmholdet skaber en god for-
udsetning for at styrke hold-anden og fa flere perspektiver pa lae-
ringsprocessen under en filmproduktion end blot skaber-talentets
egen. Vi papegede, hvordan konkurrence er konstruktivt i det om-
fang, at talentet kan lade sig inspirere til at flytte sig yderligere. Ta-
lentudvikling og kompetenceudvikling sker tit der, hvor talentet fo-
ler sig ngdsaget til at leere noget nyt, og det opstar fx ved at omgive
sig med andre, som er leengere og dygtigere end én selv. Men kon-
kurrence kan ogsa veere heemmende bade pa et individuelt og kol-
lektivt plan, hvis det affoder en misteenkelighed over for andres in-
tentioner, sa man holder pa sit stof og dermed forhindrer at leere af
hinanden i frygt for at blive undermineret.
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En strategi som filmvarkstederne tager i brug til talen-
tudvikling er “at simulere virkelighedens verden og en
professionel filmbranche pa vaerkstedernes daglige
praksis.” Disse virkelighedsnare miljoer inkluderer alt
fra maden man satter deadlines pa, giver kontant stot-
te til projektansggere og afholder produktions-mader
til maden man opfordrer deltagerne til samarbejde og
videreudvikle deres kompetencer og produkter, hvis de
kan se, at deltageren — talentet — skal udfordres. Lad
os se lidt pa dét med Filmvaerkstedet Kebenhavn som
showcase.



Det er tydeligt at maerke pa Filmvaerkstedet Kgbenhavn, at alle er vante i deres mil-
jo. Der er mange sma rum, lokaler og veerksteds-agtige, kroge hvor det nyeste ud-
styr er tilgaengeligt i alle afarter. I et interview spearger vi lidt ind til, hvad medar-
bejderne tenker er deres starste force som talentudviklings-institution for de unge
deltagere. Her far vi blandt andet svaret: "Det jeg kan maerke er, at der er hgijt til
loftet her samtidig med, at der er en sindssygt hgj faglig udfordring. Dialogen om-
kring projekterne er virkelig velkvalificeret, og sa har vi et meget, meget gavmildt
miljo lige rundt om hjernet!”

“At simulere en virkelighedsnar oplevelse med bran-
che-lignende stilladser i bade samtale og praksis er
metoder, vi 1 hgj grad ser reprasenteret pa alle film-
veerkstederne.”

Man kan tale om, at der pd mange méder er en helt klar filmkultur i Kebenhavn
med et tilgaengeligt miljo, hvor de unge kan finde inspiration og se deres rollemo-
deller i aktion. De deltagere, der er tilknyttet Filmvaerkstedet Kabenhavn, har altid
mulighed for at deltage i store events i det omkringliggende filmmilja, som skaber
fornyet energi, nysgerrighed og dbenbaring til deres egne filmprojekter og udvik-
lingsprocesser. Den slags miljoer fordrer i hgj grad, at det er attraktivt at udvikle
sig og laere. At simulere en virkelighedsnaer oplevelse med branche-lignende stil-
ladser i bade samtale og praksis er metoder, vi i hgj grad ser repraesenteret pa alle
filmveerkstederne. Deres valg af konsulenter, som er fagligt steerke og selv arbejder
i branchen, er ogsa det, der teender de unge og udvikler deres drive:

"Jeg havde Christina Rosendahl som jeg synes var super-cool — og hun gik nemlig
ind pa projektets praeemisser. Det var sadan, det gik op for mig: "Okay, det kan jeg
ogsa gore sadan der.” Altsé hun var virkelig fed.” (Deltager)

"Nogle gange har vaerkstedet arrangeret et eller andet, eller ogsa har de betalt for,
at jeg kunne benytte en person 2 eller 3 gange. Det har ogsa veret en keempe hjelp.
Jeg har leert enormt meget af de der mennesker, som de har betalt for eller henvist
til. Det har veeret af keempe betydning at ku’ satte ord pa alt — sddan de der eksi-
stentielle, filosofiske samtaler. Hvor man bare snakkede om, hvad det egentlig er,
man vil.” (Deltager)

Konsulenterne er saledes rollemodeller, fordi de ikke blot kan dele ud af deres vi-
den, men ogsa af deres egne oplevelser og erfaringer, som deltagerne kan spejle sig

1.
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CASE: KOBENHAVN

Evnen til at salge sit projekt — en ngdvendig ovelse
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“Far anseogere afslag fra film-
vaerkstederne, bunder det ikke 1i,
at konsulenterne og lederne ikke
kan lide projektet eller har en
serlig praeference for én specifik
kunstart — det bunder i, at de
kan se, at ansggeren skal udfor-
dres.”
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En anden branche-realistisk praemis,
filmverkstederne dyrker, er deres made at
give afslag til de unge ansggere pa. Mod-
stand, afslag og udfordringer kan
taende et drive endnu mere, end hvis
man altid bliver stroget med harene.
Mange medarbejdere af filmvaerkstederne
papeger, at det er vigtigt at stille krav til
de unge deltagere og ansggere. Krav om,
at de leverer en god indsats, tager deres
opgaver alvorligt og arbejder pa det, de
endnu ikke har leert eller mestrer. Seerligt
taler filmvaerkstederne om, at et afslag af
et umodent filmprojekt kan veere kon-
struktivt for ansegeren, og de unge delta-
gere bakker denne betragtning op:

Afslaget er altsd ogsa en talentudvik-
lingsmetode, som bliver brugt til at moti-
vere den unge til at arbejde mere og ma-
ske pa en anden méade — et slags kaerligt
skub i retningen af deliberate practice —
hvor de unge skal forfine deres kompeten-
cer, for de kan fa stotte. Afslaget bunder
ikke i, at filmveerkstederne ikke kan lide
projektet — det bunder i, at de kan se, at
den unge skal udfordres. Det kan vaere en
motivationsfaktor og en slags intern kon-
kurrence, talentet kan have med sig selv.
Det kan ogsa vaere en forberedelse pa, at
de fremtidige stotte-ordninger og fonde,
deltagerne skal sage midler fra i branchen,
ikke ngdvendigvis altid har ressourcer til
at give konkrete forklaringer pa deres af-
slag — det er en del af "gamet”.

Men ogsa i forhold til afslag adskiller
filmvaerkstederne sig fra hinanden. Nogle
bruger meget tid pa at skrive afslag, mens
andre har det som en padagogisk metode
ikke at give nogen form for skriftlig feed-
back:

Interviewer: "Kan du gi’ mig et eksem-
pel pa, hvornar du har taget ved leare,
eller hvornar du har rykket dig?”
Deltager: “Jeg har taget de storste
spring ved de ting, jeg selv har instrue-
ret! Men filmvaerkstedet har jo gjort rig-
tig mange ting. Altsa hver gang, de har
stottet en film, har de jo givet mig en mu-
lighed for at laere noget! Men de har ogsa
— selvom det er pisse irriterende — vearet
gode nok til at gi’ mig afslag nogle gan-
ge, hvor jeg har segt med et alt for stort
projekt, og jeg blev mega sur over, jeg fik
afslag, men det var godt, for jeg havde
knaekket halsen fuldsteendig pa det. Jeg
synes, de har vaeret ret gode til at sige ja
0g nej pa de rigtige tidspunkter!”

I: “Og hvordan kan det vare? At de ved,
hvornar de skal sige ja og nej?”

D: “Jeg synes, det hjzlper, nar der lige-
som er noget kontinuitet i det. AltsG nu
har jeg jo segt nogle gange, og de kender
ligesom mig og mine styrker og svaghe-
der. De ved, hvad jeg har brug for, og det
tager selvfolgelig tid at forstd. Men den
tid tager de sig. Det er vel derfor, taenker

Jeg.

”En paedagogisk metode vi bruger at, at vi
ikke giver skriftlig feedback. Fordi det er
sd emtaleligt. De giver os deres hjerte, og
hvis de ikke kan se, at man smiler, nar
man for eksempel siger "jeg undrer mig
lidt over slutningen”, sd kan det ga galt.
Hvis de i stedet laeser det, s kan de taenke
“huh! De kan ikke 1i’ filmen” eller der er
et eller andet helt galt” eller ”jeg er mega
darlig”. Derfor gar vi ikke ind og skriver
en feedback til dem. Det er altid i dialo-
gen, sa de har kropssprog og mimik og det
hele med” (Leder)
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“Ansggerne skal udfordres. De skal ud i
kulden. Store danske instrukterer har faet
mange afslag. Og det var medvirkende til
at gore dem sindssygt rasende, som giver
det der storhedsvanvid. S& pa den maéade
kan den der staedighed opsta. En eller an-
den "nu skal jeg kraftedeme vise dem”. Og
sa bliver det altsa bare bedre.” (Leder)

Igen kan vi konstatere at filmvaerksteder-
ne adskiller sig i deres metoder her, og in-
tentionen bag strategierne bunder i for-
skellige observationer af, hvad der virker
for dem. Begge reesonnementer har deres
berettigelse.

Tema 9 fokuserede pa vigtigheden af at
have virkelighedsneere laringsmiljoer i
talentudvikling. Vi s&, hvordan Filmveerk-
stedet Kebenhavn ger brug af den om-
kringliggende branche for at give de unge
erfaringer med et professionelt filmmiljg.
Det samme gor sig gaeldende for de andre
filmverksteder, som pa hver deres made
benytter sig af at traekke pa det omkring-
liggende milje. Derudover sid vi kort,
hvordan afslag og dét at stille krav til ta-
lenter ogsa har stor betydning for, at de
udvikler sig. Filmvearkstederne har her

forskellige metoder og filosofier.
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Idet man har samlet filmverkstederne
under paraplyorganisationen Filmta-
lent, er det blevet en falles opgave at
sorge for, at alle omraderne af strate-
giplanen bliver loftet nationalt. Disse
opgaver handler blandt andet om rek-
ruttering, kompetenceudvikling og
markedsintroduktion jf. Strategiplan
Filmtalent 2017-2020. Derfor handler
rapportens sidste temaer (10, 11 og 12)
om disse tre hovedopgaver.

I modet med filmvaerkstederne har vi
observeret et hav af metoder, som un-
derbygger en rekrutteringsdagsorden.
I fleng kan vi navne, at Odense Film-
veerksted har opsegende arbejde pa
gymnasier, undervisning i deres bio-
graf med folkeskoleklasser, ma-
nuskript- vejledning og udlan af udstyr
til mediefags-studerende. I Viborg gar
man utrolig meget ud af at oparbejde
et miljo, hvor hele animations-vaekst-
laget er reprasenteret ved formelle og
uformelle uddannelser pa samme
campus-omrade. I Aarhus har man
ogsa en ’lyn-stotte- ordning” som be-
tyder, at holdet bag mindre projekter
og/eller projekter der allerede er stot-
tet, kan sgge om at lane ekstra udstyr i
tilfeelde af, de star og mangler noget
akut, som ikke indgar i den originale
kontrakt. Det vidner om en klar fleksi-
bilitet, at Aarhus Filmvaerksted tilpas-
ser sig efter de lokale behov, hvor
vaekstlaget her méaske ikke har samme
mulighed, som i Kebenhavn, for at ga
til andre i branchen. Det understatter i
hgj grad en rekrutterings-dagsorden. I
Keobenhavn er Styrk-din-ansegning

ogsd et godt initiativ, hvor man som
ung filmspire kan komme pa workshop
og se, hvad det kraever at komme ind
pa filmveerkstedet og hvilket niveau
der forventes, for man sgger om stotte.

Vi taler med filmverkstederne om de-
res ansggningsprocedure som et led i
deres rekrutteringsproces. De unge
deltagere skal udfylde en skriftlig an-
segning online for at komme i betragt-
ning til at modtage okonomisk stotte
og konsulent-timer. Der bliver talt me-
get om, hvorvidt det er meningsfuldt at
ansggningsprocessen er skriftlig og
dermed maske en smule ekskluderen-
de i en mangfoldighedsdagsorden, for-
di det giver en fordel til de ansogere,
der er steerke akademisk. Som en af
deltagerne papeger her:
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Deltager: “Jeg foler helt fra starten,
at man har nemmere ved at fa nogle
penge, hvis man lyver lidt. Altsa det
handler lidt mere om at kunne argu-
mentere! Jo flottere man kan tale om
sine idéer og sadan sit projekt, jo
nemmere er det at fa penge. Det fandt
jeg ret hurtigt ud af! Man skal ikke
sige det, som det er, man skal hellere
pakke det flot ind!”

Interviewer: “Kan du fortaelle mig
om en situation, hvor du har oplevet
det?”

D: "Nu ved jeg ikke, hvor meget I
kender til den der produktionsstotte-
ansogning, de har, men der er lige-
som nogle kasser, hvor man skal ud-
fylde sit projekt, som for eksempel
malgruppeovervejelser, den visuelle
stil og sadan. Og man har 140 tegn til
det! Men nar man laver en film — lad
0os nu sige, jeg skulle lave en kunst-
film, sa er det jo ikke sikkert, at jeg
nodvendigvis har nogen overvejelser
omkring malgruppen.”

I: "Og hvad giver det af udfordrin-
ger? Hvad er det, du synes, der er
problematisk ved det?”

D: “Det gor jo at, i stedet for man
egentlig far hjeelp til det, som optager
én, sd foles det lidt mere som en ek-
samen, du ved — for jeg vidste ikke,
hvad de ville bruge de informationer
til, s jeg ville gerne gore det
“rigtige”! Sa jeg tror, det er noget
med at beskrive projektet pa projek-
tets praemisser. Og sa kan konsulen-
ten ga ind pa de preemisser.”

Det kan vaere svart at favne alle,
og filmvaerkstederne har rigtig
mange gode talentudviklingsstra-
tegier, som tilbyder en anden
type leaeringsproces end formelle
uddannelser i Danmark. Dem
skal de i hgj grad have ros for.
Den unge deltager her beskriver blot
en udfordring i maden ansggningspro-
cessen foregar pa, som filmvarkste-
derne kan tage mig i sine overvejelser.
Flere af lederne papeger ogsa selv, at
det kan veere sveert at fa fat i andre ty-
per af dygtige filmskabere end dem,
som ogsad kan formulere sig godt. Lad
os se pa Aarhus Filmvaerksted som
eksponent for en udvidet rekrutte-
ringsstrategi.



Pa vores besgg pa Aarhus Filmvaerksted styrter vi rundt.
Der er planlagt program fra vi kommer til vi gar, og midt
pa dagen kegrer vi fra Godsbanen, en af Aarhus’ kreative
hovedpulsarer, mod Gellerupparken i Aarhus Vest. Gel-
lerup Filmvarksted skal ses som en professionel legeplads,
hvor der produceres og skabes filmfortellinger i et samar-
bejde mellem nogle af de dygtigste filmbranchefolk i Arhus
og de unge i Aarhus Vest. Gellerup Filmvearksted er lokali-
seret i Gellerup og har to klippestationer og produktions-
udstyr tilknyttet. Tiltaget kommer fra Aarhus Filmvaerk-
sted og er lgbende stottet af eksterne bevillinger. Vi taler
med lederen i et interview:

"Noget af det, vi kommer til at arbejde med i starten af nae-
ste ar pa Aarhus Filmvarksted — og apropos hvorfor vi
ogsa sidder her i Gellerup — er at vores ansggningsfor-
mular jo er ligesa voldsom som Dansk Filminsti-
tuts. Det er en traening at soge professionelt, men
jeg synes stadigvaek, den er meget ordbaret, altsa
pa den made stimulerer den jo ogsa dem, der kla-
rede sig godt i skolen, og dem der typisk kommer
til at lave film, nemlig den staerke middelklasse.
Mend laver fiktion, kvinder laver dokumentarer og redder
verden, ikk? Og det er nogle skidegode film, men der er
bare noget af den virkelighed, som vi lever i, vi aldrig me-
der. Sa det er noget af det, vi kommer til at kigge pa, altsa
hvordan kan vi gere den mindre ordbaret og mere visuelt
baret. Og sa selviglgelig ogsa at de far en grundfolelse af
bade huset, men ogsa i

modet med medarbejderne, at vi vil gerne have de lykkes,
altsa de ikke er til besveer, tvaertimod! Vi er super glade og
stolte af at have dem i huset, og at de har faet stotte.”



Filmvzerkstederne har en
klar omstillingsparathed i
deres metodevalg.

Filmvarkstederne lafter rekrut-
teringsopgaven pa den made, at
de ser kritisk pa deres metoder
og undersgger fx hvem deres
ansggningsprocedure henven-
der sig til. Ved at oprette et ek-
sternt filmveerksted i Gellerup
og dermed flytte synligheden og
tilgeengeligheden ud i et andet
— og maske mere tilgaengeligt
miljo for andre unge — viser
Aarhus Filmvarksted som case
fx her, hvordan intentionen om
at henvende sig til andre anso-
gere kan omsettes i praksis.
Her ser vi netop en strategi,
som forskning fremhaever gun-
stigheden af, hvor man define-
rer malet for talentet.

I Pruis, 2011; Tanggaard & Hansen, 2017.

“Grundlaeggende kan det
siges om filmverkste-
derne, at de har en til-
pasningsdygtighed og
hurtig omstillingsparat-
hed i forhold til at @&ndre
pa de tiltag, som ikke
virker, eller som skaber
udfordringer."

Med Aarhus Filmverksted sa
vi, hvordan Filmtalents ognske
om en national rekrutterings-
strategi bliver loftet ved at vare
synlig i forskellige miljoer. At
have et verksted i Gellerup vi-
ser de unge her, at deres omra-
de og fortellinger er lige sa vig-
tige som andres. Grundlaeggen-
de kan det siges om filmvaerk-
stederne, at de har en tilpas-
ningsdygtighed og hurtig om-
stillingsparathed i forhold til at
e&ndre pa de tiltag, som ikke
virker, eller som skaber udfor-
dringer. Som en konsulent fra
Viborg Open Workshop siger:
“As I develop as a consultant,
this place develops with me.”



Efterfulgt af rekrutteringsopgaven ser vi ogsa Filmta-
lents mal om kompetenceudvikling. Dette talentniveau
handler om at udvikle “talenter som har deltaget i en
del undervisning, har erfaring med produktioner og
har basale faerdigheder. Denne malgruppe er ‘uddan-
nelsesparat’ i forhold til f.eks. Filmskolen, TAW m.fl.,
men soger eller opndar ikke nodvendigvis optagelse.
De tager derfor selv ansvar for talentudvikling — bl.a.
gennem Filmtalents filmvaerksteder og tilbud.”

Her har tema 1-8 pa mange mader handlet om forskel-
lige omrader af netop dette talentniveau. Her lader vi
alligevel Odense Filmverksted veere eksponent i tema
11 med deres klart beskrevne metoder, og hvordan en
feelles enighed om disse skaber sammenhang blandt
medarbejdernes made at made og kompetenceudvikle
deltagerne pa.
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”Pa filmvarkstederne gor man meget for at udvikle
deltagernes og ansggernes kompetencer. Deres
metoder er ej at forveksle med formelle,
akademiske uddannelser og undervisning, men der
er en klar stillingtagen til, hvordan man bedst mu-
ligt far deltagerne engageret til konstant at leere —
bade af hinanden og af filmvaerkstedernes
kompetente fagfolk.”




Det, der kendetegner Odense Filmvaerksteds metodevalg, er i hgj
grad deres transparens overfor de unge deltagere. De satter klare
betegnelser pa deres metoder, sa de unge ved, at naste gang de ser
konsulenten, skal de indga i fx et zooming-forlgb om deres ma-
nuskript eller hovedkarakter, eller ogsa skal de deltage i et felles-
mode med andre talenter i Feedback-Lab. De ved hvem talenterne
er — nemlig dem, der har faet stotte. At have klare betegnelser for
sine metoder betyder ikke, at der ikke er en indlejret fleksibilitet og
individuel preemis i mgdet med den unge, som konsulenten her pa-
peger: "Talentudvikling indbefatter selvfglgelig helt lavpraktisk, at
hvis man omfavner den der learning by doing- ting, sa kan man
give adgang til, at talenterne kan udfolde sig. Men jeg synes ogsa, at
der hviler et ansvar pa os, der nu sidder i de her stillinger pa verk-
stedet i madet med de her mennesker. At lave et stilladseret paeda-
gogisk arbejde — altsa metoder. Vi skal have defineret, hvad er det
egentlig, vi gor nu. Jeg synes ikke, det er nok bare at sige: "Her er et
kamera. Ga ud og ler af det." Det er en vasentlig del af det at lave
film, men vi skal kunne mere end det. Sa talentudvikling er et eller
andet rammesat arbejde, men selvfolgelig stadigvaek plads til at
kigge pa det enkelte menneske og sige "hvad har du brug for?". Sa
har vi jo noget, der hedder "Zooming”, hvor vi naermest tilbyder
alle de mgder, talentet vil have. Og det kan bade vere i forhold til
"hvor er du i den karriere, hvad vil du gerne?" Men det kan ogsa
veere i1 forhold til et projekt, og det kan ogsa veere en blanding af de
to. Sa vi arbejder vel med talentudvikling pa den made, at vi har en
masse one-on-one sessions, bade pa manus-plan, og sadan set ogsa
i post-fasen, altsa i klippefasen. Vi prever jo at skabe et miljo og
prover at fa talenterne til at tale sammen ved at lave det her, vi kal-
der "Feedback Lab”, sadan nogle meget fancy begreber, men det er,
hvor vi megdes inde i biografen, eller hvor det er vi inviterer alle
dem, der har et projekt og siger at "hvis du har en case, jamen sa
lad os bruge hinanden". Og sa selvfelgelig det her "Final Feedback”,
som er nar man har ferdiggjort sin produktion, at man kan blive
tilbudt at fa sin proces vendt igen med en ekstern konsulent.
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Nogle taler for at teenke talent og talen-
tudvikling snaevert og elitert, hvor
man udstikker et A-hold. Andre taler
for en bred og ikke-eliteer forstaelse,
der i princippet inkluderer alle, hvor
flere tager afstand fra selve betegnel-
sen talent, som vi ogsa sa det tidligere i

rapporten.! Betyder det, at talentud-
vikling i den ikke-elitaere tilgang bliver
det samme som generel kompetence-
udvikling? Ikke nedvendigvis. Som vi
ser med Odense Filmveerksted her, sa
beskrives det, hvordan talentudvikling
indlejres i arbejdet med generel kom-
petence- udvikling. Filosofien er, at der
arbejdes med individuelle udviklings-
planer og -forlgb for alle talenter med
udgangspunkt i den enkelte.

1 Feldhusen, 1998.

I Kgbenhavn kan vi naevne initiativer
som dokumentar- og manusgruppen,
workshops, master-classes, mentor-
ordninger og producerforlgb som
kompetenceudvikling. Kendetegnet
ved denne slags metoder er, at den tid
man setter af til fordybelse, og den ad-
gang man har til autentiske filmmiljo-
er, er helt central for de unges udvik-
ling og leering. Aarhus Filmverksted
anvender ogsd konkrete metoder som
producer-workshops, foredrag med
film-fagfolk, lyn-stotte-ordning og
hjemmeopgaver, som deltagerne skal
lose mellem mgoderne med konsulen-
ten. Ogsda produktionssamtaler med
teknikeren bruges flittigt (op til en hel
dag ad gangen om nedvendigt).

I Viborg bruger man konkrete metoder
som mentor-ordninger (peer-to-peer
med deres egne ord), fremvisningsmo-
der i plenum, teknisk udvikling og por-
tefolje-workshops. P4 Open Workshop
er man serligt god til at facilitere en
konstant vidensdeling blandt deltager-
ne og fokusere pa at kopiere, imitere
og udvikle sin egen stil med inspiration
fra alle andre.

Filmtalents strategiske fokus pa kom-
petenceudvikling kommer derfor til
udtryk pa mange mader i praksis.



Nar talenterne inden for den digitale visuelle branche nar et vist
kompetenceniveau og er Kklar til at blive introduceret til branchen,
foregar filmvaerkstederne som en slags talent- pipeline. En metafor
for en konstruktiv transition mellem filmvearkstederne og bran-
chen kan veare, at klgften ikke bor veere alt for stor herimellem. En
klar strategi til at mindske klgften er at lade overgangen ske fly-
dende. I Kebenhavn er det en stor fordel og god strategi at lave
meget match-making med professionelle fagfolk ude i branchen. I
Aarhus taler man om at flytte filmvarkstedet ned til Sydhavnen,
hvor resten af miljoet er, hvilket virker som et godt trek. Aarhus
Filmverksted har ogsa en aftale med den lokale biograf, Jst for
Paradis, hvor de unge deltageres film bliver vist engang imellem. I
Odense gor man rigtig meget for at beskrive metoder, processer,
arbejdsgange og eksplicitte talent-forstaelser, sa der kommer en
tydelig talent-kultur samt et fynsk filmmilje. Viborg Open Works-
hop har en meget international profil, hvilket er et godt springbraet
for mange af de unge deltagere, som etablerer kontakter i hele ver-
den. Her er ogsa et samarbejde med et fransk universitet og om-
kringliggende uddannelsesinstitutioner. Desuden driver Filmtalent
ogsa Screen Talent Europe, som er et forpligtende feellesskab mel-
lem europeiske filmvarksteder. Alt sammen strategier, som mind-
sker klgften mellem filmvaerkstederne og den professionelle bran-
che og muligger en markedsintroduktion.
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”Pa filmvarkstederne gor vi, hvad vi kan for at
de mennesker og dromme der flyver ind ad
doren, kommer taettere pa deres mal efter
skraeeddersyede forlgb hos os. Vi har selviglge-
lig nogle generelle metoder — men forst og
fremmest tager vi vores ansggere alvorligt, sa
de far gode oplevelser forud for deres entré i
den digitale visuelle branche”

(Medarbejder) &
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KAPITEL 1V
KONKLUSION




Vi har foretaget en kvalitativ
undersogelse af filmvarkste-
dernes talentudviklingsmeto-
der gennem en workshop, ad-
skillige observationer af praksis
og interviews med de daglige
ledere, medarbejdere, konsu-
lenter samt de unge deltagere,
som har fiet stotte og har vee-
ret/er i et forlgb hos et af film-
veerkstederne.

Forud for undersogelsen af
filmveerkstedernes talentudvik-
lingsmetoder, laeste vi om ta-
lent- begrebet i teori og forsk-
ning som beskrevet indled-
ningsvist. Rapporten beror sa-
ledes pa undersggelsens resul-
tater samt inddragelse af i alt
135 litteraere vaerker. Her ser vi,
i en moderne kontekst, et stort
fokus pa det udovede talent.
Talent er noget man gor — of-
test sammen med andre. Dette
moderne syn er i opposition til
idéen om “det fodte geni”, hvor
talent bliver set som en med-
fodt gave. I dag er man mere
optaget af at se pa de lavprakti-
ske foranstaltninger, der gor, at
talentet lykkedes i praksis til
gavn for sig selv og andre. Mo-
derne talentudvikling kan sale-
des handle om at finde ud af,
hvilke situationer og opgaver

der matcher talentet — hvilke
transaktioner pa tveers af mil-
joer og personer, der understot-
ter talentudvikling, snarere end
hvad den enkelte kan opna i sig
selv.

Pa baggrund af vores un-
dersogelse af filmvaerkste-
derne kan vi konstatere, at
der i det daglige arbejde
anvendes mange metoder
og strategier, som er yderst
befordrende for konstruk-
tiv talentudvikling af film-
spirer i Danmark. Film-
veerkstederne adskiller sig ind-
byrdes pa mange omrader, og
gennem rapporten har vi belyst
deres forskelle — men ogsa de-
res adskillige ligheder.

Med udgangspunkt i vores
forskningsspergsmal, vores
omfattende empiriske analyse
og reference til teori og forsk-
ning, fremlagges konklusionen
siledes som en opsummering
af rapportens mest centrale po-
inter.
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Gennem vores kvalitative undersogelse
har vi forsegt at indfange og forsta, hvilke
talent- opfattelser der dominerer pa de
fire filmvaerksteder samt i fonden Filmta-
lent. Vi legger her serligt merke til at
bade ledere, konsulenter, medarbejdere
og deltagere fokuserer pa to diskussioner:
talent i et generelt perspektiv og talent i
den digitale visuelle branche. Forskning
konkluderer, at nogle kan have sarlige
fordele i deres genetiske

arvemasse, men talent i sig selv er
ikke medfedt, for der er ikke noget
synligt talent, for det bliver aktive-
ret og omsat i praksis. Dette syn er de
fleste fra undersogelsen enige i, inklusive
forskningsholdet bag rapporten. Talent i
relation til den digitale visuelle branche,
handler for eksempel om at kunne koreo-
grafere i tid og rum, have forstaelse for
pace og rytme, oparbejde teknisk forstael-
se for lys, lyd, kameravinkler og udstyr,
samt have lysten til at skabe fortellinger
ud fra det, man har pa hjerte med sans for
dramaturgi, humoristisk timing og emo-
tionel indlevelse. Her er sarlige vigtige
kompetencer at kunne transformere au-
tenticitet fra tanke til papir til lerred,
samt indga i samarbejdsrelationer og fo-
kusere sin ambition gennem vedholden-
hed og hardt arbejde. Det kreever ogsa
ydmyghed og inddragelse af andre, som
har mere erfaring. At have talent i
denne branche handler overordnet
set, ifolge filmvaerkstederne, om at
kunne skabe resonans i andre men-
nesker med digitale visuelle fortael-
linger.

Opfattelsen af talent-begrebet blandt de
unge deltagere har ogsa en indlagt kritik.
De unge deltagere papeger, at der
hurtigt bliver skabt en uberettiget
elite samt et fokus pa det kunstneri-
ske skaber-talent som fremhaver
den enkelte fremfor alt det og alle

dem, der har gjort det muligt at ska-
be filmen i forste omgang. Der tales
saledes ogsa om et ekskluderende talent-
begreb, der underkender filmmiljoet og
filmholdet. En af maderne filmvaerkste-
derne overkommer en over-fokusering pa
individuelle talenter i deres praksis er ved
at leegge vaegt pa, at individuelle ansggere
finder sig nogle filmlegekammerater.
Filmvaerkstederne gor meget ud af at faci-
litere sociale feellesskabsmiljger, som bade
er uformelle og venskabelige, men ogsa
professionelle og kraevende. Forskning ty-
der pa, at fellesskabsmiljger virker til at
have en konstruktiv effekt pa at haeve den
samlede talentmasse i en given kontekst.
Man er sjeldent en succes i sig selv. Der-
for kan vi konkludere, at der hos
Filmtalent og filmvaerkstederne
bade er et fokus pa at identificere og
udvikle talent hos den enkelte sam-
tidig med, at man fokuserer pa ud-
viklingsstrategier, der konstant
styrker det omkringliggende net-
vaerk i en sidelobende proces.

Disse talent-opfattelser er nogenlunde
gennemgaende blandt de fire filmveerk-
steder. Dog adskiller filmvaerkstederne sig
i maden de omsatter denne filosofi pa
gennem deres praksis og valg af talentud-
viklingsmetoder. Det betyder for eksem-
pel, at nogle af filmvaerkstederne kalder
deltagerne for talenter, mens andre ikke
gor. Rationalet for hvorfor er forskelligt. I
forskningen og undersggelsen ser
vi, at dét at blive udnaevnt som ta-
lent kan medfere forskellige udfald.
I nogle tilfzelde vil det skabe afsaet
og grobund for en faglig selvtillid. I
andre tilfzelde vil det avle dovenskab
og en opfattelse af, at man ikke lan-
gere skal arbejde for sin sag, eller at
andre ikke forstar ens talent, hvis
man fejler. I rapporten konkluderer vi,
at hvis man kan bruge talentet-begrebet
som en omsorgsfuld gave, som man giver
de unge med pa vejen i opgaven om at lof-
te deres eget talent, s kommer man
laengst som talentudviklere.
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Vi vurderer saledes ikke, hvilken metode
der er bedst — blot at refleksionen om
hvorfor man ger, som man ger, kombine-
ret med en lgbende stillingtagen til hvor-
vidt denne strategi virker, synes at vaere
en konstruktiv fazllesnavner og strategi
for filmvaerkstederne. Herudover konklu-
derer vi, at det er vigtigt at tage de unges
betragtninger om talent-begrebet alvorligt
og bestrabe sig pa at skabe gennemsigtig-
hed om, hvad der menes, hvis og nar film-
vaerkstederne bruger talent-begrebet eks-
plicit. At undersoge talent-begrebet pa
filmverkstederne viser sig dermed at vaere
vigtigt her, fordi det man tror p4a, forplan-
ter sig i maden man handler og agerer i
det daglige arbejde.

Filmveerkstederne har mange forskellige
talentudviklingsmetoder. Mange metoder
er beskrevet helt eksplicit, sdsom zoom-
ing-forlgb, Final Feedback, SneakBar,
konsulent- ordninger, kontant stette, lan
af filmteknisk udstyr, og mentor-ordnin-
ger. Nogle af de forste metoder vi frem-
haever i rapporten er tid, tillid, rummelig-
hed og neervar. De fleste ledere, medar-
bejdere, konsulenter og deltagere er enige
om, at disse metoder er nogle af de vigtig-
ste ingredienser i talentudviklingsproces-
ser, fordi man i talentudvikling forst og
fremmest arbejder med mennesker.
Filmvaerkstederne arbejder derfor
grundleggende med metoder, som
understotter menneskets forudszet-
ninger for at udvikle sig gennem re-
lationer. Denne tankegang forer til en
talentudviklingsstrategi, der starter med
at mode de mennesker, som kom-
mer ind ad deren med en ambition
om at blive en del af den digitale
visuelle branche og anerkende dem,
deres niveau og deres projekt. Film-
vaerkstederne forholder sig i hgj grad til
det enkelte menneske og det enkelte pro-
jekt for ikke at “"putte nogen ned i bestem-
te kasser”. Som en af lederne fra film-
vaerkstederne papeger, sa tager det tid at
lere og oparbejde de forngdne kompeten-
cer, det kreever at vaere i filmbranchen,
samt identificere og udvikle sit eget talent.

Derfor er ordinering af tid en bevidst ta-
lentudviklingsmetode, hvor de unge kan
”fa kilometer i benene” og arbejde intenst
med deres konkrete filmprojekt i en virke-
lighedsneer praksis. Filmverkstederne har
tillid til, at deltagerne kan varetage og
gennemga denne proces ansvarligt og dyg-
tigt. Denne pramis har filmvaerkstederne
til faelles, og vi kan konkludere, at det har

en konstruktiv effekt pa deltagerne, som
udtrykker begejstring over at fa lov at sty-
re sa meget af deres udviklingsproces selv.

Derudover belyser vi, hvordan leeringsfilo-
sofier af forskellig karakter indgar i Film-
talents og filmvaerkstedernes talentudvik-
lingsstrategi. Seerligt fremhaves learning
by doing — altsa en hands-on tankegang,
hvor de unge leerer bedst, nar de laver
film. Vi fremhaever ogsa en situeret lze-
ringsforstdelse som bygger pa idéen om,
at de unge leerer ved at indga i praksisfael-
lesskaber, hvor alt og alle omkring dem
har relation til det professionelle filmmil-
jo. Det er ogsa en gennemgaende
tankegang pa filmvzerkstederne, at
de unge deltagere laerer bedst ved at
bega fejl og eksperimentere med alt
fra tekniske til kunstneriske opga-
ver. Det er sédledes en klar talentudvik-
lingsmetode, at konsulenterne, medarbej-
dere og lederne opfordrer de unge til at
“kaste sig ud i det” og ikke veere bange for
hverken at fejle eller dele deres erfaringer
med det, der tilsyneladende ikke har vir-
ket gennem deres proces. Dét at snuble
og fejle fremmer kreativitet og lze-
ring, fordi man bliver opmarksom pa nye
omrader af et felt, man er i feerd med at
undersgge og/eller méaske endda videre-
udvikle. Vi kan konkludere, at disse lee-
ringstilgange er yderst befordrende for
talentudvikling og er understottet af
forskning.
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Filmveerkstederne fremhaever ogsa en pae-
dagogisk indsats i arbejdet med de unge
deltagere. Dette beskriver vi blandt andet i
rapporten med reference til uren paeda-
gogik. Det betyder, at filmvaerksteder-
nes samarbejde med de unge delta-
gere centrerer sig om sagen — altsa
om den konkrete film. Der er sile-
des meget lidt fokus pa teoretisk
undervisning — det meste handler
om laering i praksis. Nar konsulenterne
og medarbejderne vejleder de unge, er det
altid med fokus pa, hvordan de helt kon-
kret kommer videre med deres sag og pro-
jekt — hvor de skal skaerpe deres opmaerk-
somhed, hvor de skal udbygge kompeten-
cer, hvad der forhindrer dem i at komme
videre og hvilke elementer i filmen der
virker/ikke virker. Forskning fremhaver,
at denne kropslighed og direkte in-
teraktion med stoffet er saerlig kon-
struktiv i laereprocesser, og dermed
talentudvikling, fordi det skaber
dyb indlaring. Det kan medfore, at de
unge foler ejerskab over deres projekt, ud-
vikler evnen til kompleks problemlgsning
og oparbejder en faglig intuition jo mere,
de gver sig. Her bliver kompetent feedba-
ck vigtigt, sa deltagerne over sig pa en
klog méde.

Néar man er i feerd med en faglig udvikling,
peger forskning pa, at det er vigtigt, man
gver sig pa det, man endnu ikke mestrer,
sd man ikke blot reproducerer det niveau,
man er pa. Der kan derfor veare en risiko
ved at overlade for meget ansvar til den,
der er ved at lere, idet man kan have
sveert ved selv at vurdere, hvor man har
brug for hjelp og vejledning. Derfor berg-
rer vi emnet stilladsering i rapporten, idet
filmvaerkstederne har stor bevagenhed
overfor denne risiko. Stilladsering op-
fattes i vores optik som evnen til at
sammensztte foranderlige rammer
om den individuelles projekt, for at
det kan udfolde og udvikle sig ud-
over den enkeltes egne evner. Denne
stilladserings- opfattelse skal ikke forveks-
les med en klassisk, formel, akademisk
opbygning med fokus pa teoretisk under-

visning. Stilladserings-begrebet tages i
brug for at diskutere, hvordan filmveerk-
stederne lofter opgaven om at talentud-
vikle de unge deltagere udover deres egen
formaen, sa de gver sig pa det, de endnu
ikke mestrer. Her konkluderer vi, at film-
vaerkstedernes samarbejde med eksterne
konsulenter, som selv arbejder i den pro-
fessionelle filmbranche, skaber et godt
fundament for, at de unge far den ned-
vendige feedback i deres udvikling. At
kunne give den forngdne feedback kraever,
at talentudviklerne selv er dygtige fagper-
soner. Alle ledere, konsulenter og
medarbejdere pa filmvarkstederne
har en filmfaglig baggrund og kan
dermed kalde sig film- hindvaerke-
re. Det betyder ogsa, at filmvaerk-
stederne er i stand til at dyrke en
mesterlaere-filosofi, som fremhaeves
i forskning som en konstruktiv ta-
lentudviklingsmetode.

Imitation, kopiering, observation og
samarbejde med mester er gode og
konkrete larings-strategier, som
udvikler novicens talent. Pa filmvark-
stederne

har man bade etablerede mentor-ordnin-
ger blandt nye og erfarne deltagere samt
mesterlere-principper for det meste in-
teraktion mellem det professionelle per-
sonale og deltagerne. Det betyder, at del-
tagerne tilbydes en lang raekke stot-
tende foranstaltninger og relatio-
ner, som kan hjzlpe dem pa vej i
deres udvikling, sisom lgbende konsu-
lent-samtaler, tilbud om sparrings-forlgb

med andre deltagere for og efter produk-
tion, deadlines, workshops, seminarer og
ikke mindst stor opbakning til de initiati-
ver, deltagerne selv kommer med. Her ser
vi i undersggelsen sarligt, hvordan frie
rammer har to sider. Pa den ene side ska-
ber det en udfordring, idet de unge delta-
gere eftersparger bedre muligheder for at
skabe forpligtende fallesskaber pa tvars.
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P& den anden side skaber det grobund for,
at de unge selv tager initiativ til at modes
og laver samarbejdsgrupper, som fx do-
kumentargruppen. Her stotter filmvaerk-
stederne deltagerne ved at stille madelo-
kaler til radighed, kontakte og betale rele-
vante fagfolk for at holde oplaeg og deltage
pa mederne. Vi konkluderer, at jo
bedre filmvaerkstederne er til at
stotte deltagernes initiativer, jo
mere har deltagerne lyst til at op-
holde sig og arbejde pa filmvaerk-
stederne. Det handler om forpligtel-
se og tillid.

Det, der giver talenterne lyst til at opholde
sig pa filmveerkstederne, handler i hgj
grad om fellesskab og tilhersforhold.
Deltagernes engagement og lyst til
at bruge filmvarkstederne, afhaen-
ger blandt andet af i hvor hgj grad
de har mulighed for at interagere
med andre filmskabere. Her beskriver
vi i rapporten, hvordan dét at have dbne
dore virker befordrende for, at de unge
spontant kan henvende sig til andre delta-
gere og professionelle. Med dbne dore
mener helt konkret, at de fysiske omgivel-
ser har betydning for, hvor stor mulighed
der er for vidensdeling. Nar man opfor-
drer unge talenter til at vidensdele,
samarbejde i praksis, ogve sig i fael-
lesskab og dele frustrationer og me-
toder, si haever man den samlede
talentmasse maksimalt, antyder
bade forskning og indevaerende un-
dersogelse. Det medforer ogsa, at delta-
gerne interagerer med henblik pa at inspi-
rere og udvikle hinanden fremfor at skabe
eliteere A- og B-hold med destruktive kon-
kurrence-mgnstre. Konkurrence er noget,
deltagerne trives bedst med at have med
sig selv — ikke med andre. Det skal dog
ikke forveksles med en viden om, at mod-
stand og udfordringer ikke er vigtige in-
gredienser i en udviklingsproces. Tvaerti-
mod. Deltagerne laerer meget af at fa af-
slag og et "stop!” nar ambitioner og for-
ventninger bliver for store.

I rapporten diskuterer vi ogsa, hvordan
dét at flere medarbejdere har deres dagli-
ge gang og virke pa filmvarkstederne gi-
ver anledning til, at de unge deltagere kan
komme forbi spontant. Filmvaerkstederne
arbejder bevidst med relationer, og det
virker konstruktivt at nedbryde fysiske
savel som mentale barrierer for, hvor godt
vidensdeling kan finde sted, og i hvor hgj
grad de unge deltagere kan henvende sig
til og anvende filmverkstedernes stotte,
mens deres konkrete problemstilling star
pa — bade for, under og efter produktions-
fasen.

Vi kan konkludere, at filmvaerkste-
derne bestraber sig pa et ligevaer-
digt samarbejde mellem deltagerne
og de ansatte fagpersoner samtidig
med, at de

bestraeber sig pa en tydelig rollefor-
deling, hvori det er de professionel-
le filmfolks rolle at identificere og
hjalpe deltagerne med det, de end-
nu ikke mestrer pa forskellige ni-
veauer. Vi kan konkludere, at denne re-
lations-forstdelse i kombination med et
dybdegaende arbejde og fokus pa sagen
skaber en generel og bred forstaelse for
den digitale visuelle branche, fordi den
unge leerer om alle de konkrete niveauer,
man skal kunne lgfte som professionel.
Det handler om alt fra praktisk overblik til
teknisk, relationel og kunstnerisk forma-
en. En konkret talentudviklingsstrategi
filmvarkstederne bruger er, at deltagerne
ofte overlades med et stort ansvar for egen
udvikling selv. Det skal ikke dog ikke for-
stds, som at de unge ikke far hjelp eller
stotte — det gor de i hgj grad. Det skal for-
stds saledes, at dét at den unge stilles
overfor mangeartede opgaver, hvori det at
producere og skabe en film ikke blot
handler om at opbygge en dramaturgi, gi-
ver dem mange flere branche-realistiske
erfaringer, nar de selv er ansvarlige pro-
jektledere.
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Det handler om at leere at opsage de rigti-
ge statteydere, planlaegge og overholde et
budget, uddelegere forskellige ansvarsom-
rader og sette et kompetent hold, forhol-
de sig til uforudsete udfordringer med fx
teknisk udstyr pa settet, samarbejdspart-
nere eller det konstruerede mood-board,
der ikke matcher den stemning, skuespil-
lerne leverer.

Filmvaerkstederne bestreber sig pa at
skabe virkelighedsnzere laeringsmil-
joer, sa springet fra evebane til vir-
kelighed ikke bliver for stort. Delta-
gerne pa filmvaerkstederne er ikke
isoleret fra professionelle fagfolk og
tekniske ressourcer, idet de ogver sig
pa at lave rigtige film helt taet pa
begge dele. At simulere en virkelig-
hedsnar laeringsproces med branche-lig-
nende stilladser i praksis er en metode, vi
i hgj grad ser reprasenteret pa alle film-
veerkstederne, og vi kan konkludere, at det
er en strategi, der er med til at indfri Film-
talents gnskede malsaetning om rekrutte-
ring, kompetenceudvikling og markeds-
introduktion i veaekstlaget af danske film-
spirer. Vi kan konkludere, at bAde medar-
bejdere, ledere og deltagere understreger,
at den succes varkstederne har med at
frembringe spillefilmsdebutanter i en re-
lativ ung alder blandt andet skyldes den
metode, hvor branche og marked kerer
parallelt med egne leeringsprocesser, og
det udger en stor styrke i forhold til mere
formelle uddannelser. Det giver deltager-
ne en realistisk forstielse for, hvad det
kraver at blive legitimt medlem af film-
branchen.

Disse forskellige gennemgiede metoder
og strategier (inklusiv dem, der er beskre-
vet i rapporten, som ikke fremgar her)
tegner et billede af, hvordan filmverkste-
derne adskiller sig fra andre institutioner.
Klassiske skolastiske rammer med teore-
tisk leering i klasseveerelser med akademi-
ske undervisere star pa mange mader i
modsetning til filmvaerkstedernes praksis
— og det er en meget bevidst beslutning,
som praeger den daglige talentudvikling.

Dette valg beror til dels pa filmvarkste-
dernes opfattelse af og erfaring med,
hvordan de bedst kan spille en stottende
rolle i den unges pageldende udviklings-
fase. Det gor de blandt andet ved at give
de unge deltagere tid til at eksperi-
mentere samt sta klar med kompe-
tent vejledning, nar de unge ikke
kan komme videre selv. Det

skaber selvstaendige individer, som
kan gve sig pa alt det, der venter
dem i branchen.

Talmodighed, anerkendelse og et
skub, nar talentet skal prove kraef-
ter med nye granser og kompeten-
cer, er strategier, som gar forud for,
at man engang vil kunne male pa
deltagernes CV og bidrag til bran-
chen. Som en af lederne af filmvaerkste-
derne papeger, kraever det en vis elastik og
en ordentlig faglighed at balancere det
kvalitative blik pa talentudvikling samti-
dig med, der er nogle normative metoder,
tilgange og kompetenceudviklings-proces-
ser, som galder for de fleste. Her konklu-
derer vi, at det fortsat er en styrke, at
filmveerkstederne lobende kvalificerer de-
res talentudviklingsmetoder alt efter hvil-
ken del af vaekstlaget, de arbejder med og
har forudsatninger for okonomisk og
geografisk.



Pa baggrund af vores undersogelse og den
underbyggende forskning pa omradet,
anbefaler vi, at denne rapport kan
danne afszt for en dialog mellem
Filmtalent, filmvarkstederne og re-
levante samarbejdspartnere. En dia-
log om hvordan man i fremtiden kan styr-
ke samarbejdet pa tvaers af institutionerne
og styrke det samlede talentmiljo — bade
blandt ansggere og andre involverede par-
ter. Det vil sige, at denne rapports frem-
stilling af nogle af filmvarkstedernes me-
toder og strategier maske fremover kan
virke som inspiration til at blive endnu
mere tydelige pa filmvaerkstedernes opga-
ver med talentudvikling og samarbejde pa
tveers.

Vi anbefaler, at filmvaerkstederne, Filmta-
lent og eventuelle samarbejdspartnere ser
pa de forskellige showcases i tema 1-12 (og
andre metoder, vi eventuelt ikke har faet
med i rapporten) og taler om, hvordan
man kan prioritere og finansiere at
besgge hinanden, afholde temadage
og tilbringe tid i hinandens praksis
for at lade sig inspirere og udfordre
pa egne overbevisninger. Talentudvik-
ling handler ogsé om, at talentudviklerne
selv udvikler sig. Der er hermed ikke tale
om at stille sig til dommer, men blot at
lade samarbejdet udvikle sig til ogsa at in-
kludere en observation af hinandens styr-
ker og lere noget nyt, som kan bibringe
brugbare perspektiver og muligheder for
hvert enkelt filmvaerksted.

Vi anbefaler at filmvaerkstederne
fortsat arbejder med transparens i
deres arbejdsgange og taler om den
egentlige praksis, der foregar i dag-
ligdagen med hinanden. Vi anser det
som en styrke, at filmvaerkstederne gen-
nem undersggelsen har veret arlige om-
kring deres foretagende og metoder i en
meget resultatorienteret samtid, som nog-
le gange underkender verdien af tid, til-
lid, naerver og abenhed overfor fejl og
muligheden for at ytre usikkerhed.

Vi anbefaler, at filmvaerkstederne fortsat
er opmarksomme pa, hvordan en talent-
forstaelse affeder lavpraktiske beslutnin-
ger, og hvordan disse har betydning for,
hvordan den daglige talentudvikling afvik-
les. Her understreger vi vigtigheden af at
bevare en individuel przemis for
vurdering af talenterne og lader den
grundige faglighed vaere vejledende
for, hvornar forskellige metoder og
retorikker virker gunstige i det kon-
krete tilfaelde.

Vi anbefaler, at filmvaerkstederne fortsat
arbejder med den daglige laering og lo-
bende sparring i form af de adskillige fe-
edback-praksisser, de udever. Vi har va-
ret omkring den centrale learning by do-
ing-filosofi, som praeger bade Filmtalent
og filmverkstederne. Her understreger vi
vigtigheden af ikke at forsimple denne lee-
ringstilgang, men derimod fortsat kombi-
nere den med social interaktion (kompe-
tent vejledning og faellesskabsmiljoer) —
ogsa under produktionsfasen. Flere delta-
gere ytrer gnske om bedre muligheder for
vejledning og sparring, mens de produce-
rer, idet det ofte er her, de konkrete ud-
fordringer kan opsta. Vi anbefaler der-
for et aget fokus pa processen, kon-
tinuerlig sparring og den lzering, der
opstar i praksis.

Vi anbefaler derfor ogsa, at Filmta-
lent fokuserer pa at finde flere mid-
ler til at styrke deres mentor-ord-
ninger og mulighed for sparring
gennem deltagernes produktionsfa-
se. Et af stederne hvor vi ser, at filmvaerk-
stederne lykkes, er i deres helt tatte og
konkrete mesterlaere-strategier, og det
kraever mange ressourcer at give deltager-
ne denne form for intens feedback. Vi op-
lever, at de konsulenter filmvaerkstederne
samarbejder med er yderst kompetente —
bade i deres tilgang til at opbygge tillids-
fulde relationer og i deres egen faglighed.
Med endnu flere midler ville det vaere mu-
ligt at imedekomme deltagernes onske

om at fa endnu mere sparring.
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Vi anbefaler ogsa, at Filmtalent
finder midler til at kunne aflonne
erfarne deltagere som mentorer for
nye deltagere. Det udvikler bade mester
og novice at indga i en faglig relation, og
det skaber oget netvaerk. Det er som be-
kendt seerligt muligheden for et fag-feel-
lesskab, tilhgrsforhold og kompetent
sparring, der blandt andet tiltraekker unge
filmspirer. Denne form for stilladseret
peer-to-peer leering skaber mere lering og
derfor mere talentudvikling. Det skal ikke
forstds som en erstatning, men som et
supplement til konsulent-ordningerne.

Vi anbefaler, at filmvarkstederne og Film-
talent taler med de unge ansggere og del-
tagere om, hvordan de oplever mgdet med
filmverkstederne. Gennem undersggelsen
har vi ofte set en uoverensstemmelse mel-
lem, hvad ledere, konsulenter, medarbej-
dere og deltagere oplever virker i talent-
udvikling. Vi anbefaler derfor, at man lg-
bende inddrager deltagernes per-
spektiv for fx at forbedre ansog-
ningsprocessen, mentor- og konsu-
lentordningerne samt muligheden
for at skabe nye relationer pa tvaers
af filmhold og -projekter. Deltagerne
har mange gode idéer om fx at lave et
slags ’tekniker- kartotek’, hvor a-funktio-
nerne kan invitere og rekruttere nye b- og
c-funktioner ind i deres

projekter. Herved kan filmvaerkstederne
veere indgangsportal for endnu flere film-
spirer og fortsat fokusere pa at maksimere
holdets indsats og udvikling.

Vi ser igennem undersggelsen, at film-
vaerkstederne understotter det generelle
behov for autonomi og kunstnerisk frihed,
der virker til at veere vigtigt for deltagerne
og udgvere i branchen generelt. Derfor
virker det konstruktivt at skabe de rigtige
stilladser til dette formal. Vi anbefaler
derfor at Filmtalent finder midler
til, at disse processer kan forega pa
filmvaerkstederne. Her eftersporger
deltagerne fx muligheden for fri ad-
gang til faellesrum, arbejdspladser

og forpligtende fallesmoader, hvor
man ser, hvad andre laver og far in-
spiration og udfordring fra ligesin-
dede. Det kan filmverkstederne facilitere
ved at afholde endnu flere falles arran-
gementer — bade af faglig og social karak-
ter — hvor deltagerne far tildelt eller selv
patager sig ansvar og roller. Det kraver
mange ressourcer at fokusere en gget ind-
sats pa dette omrade, men undersogelsens

resultater papeger vigtigheden heraf.
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Denne rapport handler om talent og talentudvikling pa Aarhus
Filmvarksted, Odense Filmvarksted, Viborg Open Workshop og

Filmvarkstedet Kebenhavn. Rapporten er bestilt af paraplyorga-
nisationen og fonden Filmtalent, som i samrad med filmvaerkste-

derne gnskede at fa beskrevet de daglige metoder, der bruges til at
udvikle unge filmspirer.

Rapporten er derfor produktet af en empirisk undersogelse, fore-
taget af professor Lene Tanggaard og forskningsassistent Josefine
Dilling fra Aalborg Universitet. Her finder man sporgsmal som:

* Huvilke talentopfattelser sattes i tale og viser sig pa film-
veerkstederne blandt deltagerne (altsd ansggere, som har
faet stotte til at lave film fra filmveerkstederne), lederne,
konsulenterne og medarbejderne?

* Hvilke metoder og strategier tages i brug i den daglige afvik-
ling af filmveerkstederne med sarligt fokus pa talentudvik-
ling?

* Hvilke paedagogiske, didaktiske og laeringsorienterede prak-
sisser ser vi pa filmvaerkstederne, og hvordan kan disse un-
derstgottes med relevant teori?

* Hvad tyder forskningen og litteraturen pa som vaesentlige
aspekter, nar vi taler om konstruktiv talentudvikling, og
hvordan kan vi sammenholde dette med filmvaerkstedernes
daglige praksis?

Spergsmalene besvares gennem rapporten med baggrund i en om-
fattende empirisk analyse samt en labende gennemgang og frem-
stilling af udvalgt og relevant forskning og litteratur pa omradet.



