SKOLEN UDEN MURSTEN

- den fleksible, praksisneere AMU-uddannelse

Forsggs- og udviklingsprojekt viser vejen til kompetenceudvikling af arbejdspladser.
Skraeddersyet, individuel undervisning af peedagogmedhjalpere og dagplejere opfylder
bdde arbejdsgivers og medarbejders behov.

Af Marianne Svanholt og Per Roth, Kgbenhavns Socialpaedagogiske Seminarium

Den mest almindelige kompetenceudvikling foregar fortsat ved at tilmelde sig faerdige kurser. Ogsa selv
om de fleste erfaringer viser, at deltagerens nye viden ikke breder sig til resten af arbejdspladsen og
sjeeldent saetter sig spor i den paedagogiske praksis pa leengere sigt.

Ved at kombinere netundervisning med det daglige arbejde og en mentorordning p& arbejdspladsen har
Kgbenhavns Socialpaedagogiske Seminarium opnaet varige resultater. Deltagerne har faet en
undervisning, der i dag bade er forankret i hverdagen og har sat sig spor i hele medarbejdergruppen.
Uddannelseskonceptet har vaeret en Aben Vaerkstedsmodel med Igbende optag.

Undervisning i lokalmiljget

Undervisningen blev flyttet ud pd arbejdspladsen, deltagerne mgdtes i studiecafeer og resten foregik over
nettet, hvor tid og sted kan tilrettelzegges individuelt.

Holdet, der normalt udggr den sociale ramme om undervisningen, var her erstattet af lsering pa
arbejdspladsen og lokale studiecafeer

. M3let med studiecafeerne var at etablere et rum, hvor deltagerne sammen kunne reflektere over det
at veere laerende

o . . . . o .
e Pa arbejdspladsen lavede de iagttagelser, interviews med kolleger og udfgrte sma forsggsprojekter.
Kollegerne overtog derfor noget af den rolle som faglige sparringspartnere, holdkammeraterne
normalt har

o Deltagerne fik oplaeg og igangsaettende opgaver over nettet og ikke mindst vejledning omkring det
at reflektere over egen praksis

Vekselvirkning mellem teori og praksis

P3 et traditionelt kursus i f.eks. bgrns leg gver de voksne bgrnelege med hinanden i en som-om situation,
og ofte bringes legene ikke videre til bgrnene i en travl psedagogisk hverdag. I den netbaserede
undervisning kan deltageren afprgve nye lege i bgrnegruppen i direkte forlaengelse af netvejledningen.

Kombinationen af praksisnaer laering og refleksioner over nettet ggr, at deltagerne umiddelbart efter
afprgvninger eller forsgg i praksis kan reflektere over egen rolle pd nettet og via vejledning f& inspiration
til at aendre deres praksis. Denne tzette forbindelse mellem teoretiske refleksioner og praksis vurderer
deltagerne som mere udbytterig end traditionel undervisning.

Kombinationen af praksisnaer lzering og netbaseret undervisning er iszer velegnet til at fremme fordybelse
og refleksion, til at sikre at alle bliver "set” og er aktive, til at tilpasse den faglige udfordring til den
enkelte, til at tilgodeses det individuelle lzeringstempo, til at skabe dialog mellem underviser og deltager i
forhold til netop hendes konkrete praksis, til at fastholde refleksionen, sa den kan formidles til hele
arbejdspladsen.

For at styrke vekselvirkningen mellem teori og praksis var uddannelserne organiseret som splitkurser
med 1-2 ugentlige kursusdage.



Model over uddannelsesforigbet

Samtalermed kommuner, ledere og skale:
Kompetenceafklaing og rammeplaniazgning
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Wekselvirkning mellem nethaseret
undervisning og lering i praksis

Efteruddannelse i et spaendingsfelt

Ud fra visionen om den fleksible, lokale og
murstenslgse skole organiserede vi kurserne
som et “rullende uddannelsesband” med
Igbende optag.

Deltagerne og deres institutioner kunne pa
den made veelge netop de kurser og
tidspunkter, der passede dem bedst.

Deltagere pa samme kursus kunne bortset fra
mgderne i studiecafeerne have samme eller
forskellige kursusdage.

Netstudier og studier i praksis blev placeret
o . . .

pa de dage, der passede institutionerne

bedst.

Derfor kunne ogsd sma institutioner sende 2-
3 medarbejdere af sted samtidig. Det
styrkede desuden institutionens udbytte, at
deltagerne kunne sparre hinanden i det
daglige.

Projektet forlgb fra efter@ret 2004 til maj
2005. Karlebo, Birkergd og Graested Gilleleje
deltog med i alt 36 deltagere, der fordelte sig
pa 8 forskellige institutioner og dagplejen i de
tre kommuner. De 36 deltagere gennemfgrte
tilsammen 57 kurser.

For at imgdekomme bade arbejdsgivernes og deltagernes behov blev undervisningen tilrettelagt i teet
samarbejde. Der er dog forskellige interesser i et sddant uddannelsessamarbejde:

Arbejdsgivernes interesse kan vaere at fa Igst et bestemt problem via efteruddannelse, eller
udgangspunktet kan veere forandringsprojekter, som gnskes gennemfgrt og de nye kvalifikationskrav,
arbejdsopgaverne stiller. M3ske bruges efteruddannelse blot som et personalegode. Det grundlaeggende
princip er dog, at behovet for efteruddannelse udledes af virksomhedens krav til medarbejderne som

klgften mellem, hvad de kan og fremover skal kunne.

For den enkelte deltager er efteruddannelse fgrst og fremmest noget personligt, der knytter sig til
livsperspektivet med tilhgrende gnsker og interesser i uddannelse og udvikling i arbejdslivet. Den
enkeltes interesse i uddannelse og efteruddannelse kan spaende fra en almendannende
udviklingsinteresse til en instrumentel holdning. Det afhaenger bl.a. af tidligere skoleerfaringer og de
handlemuligheder og fremtidsplaner, den enkelte ser for sit liv og den rolle, som uddannelse kan spille

heri.

Som uddannelsesinstitution har vi en lang tradition for at tage udgangspunkt i fag, hvortil der ofte
knytter sig bestemte traditioner for formidling og undervisning og for, hvad der er vigtigt og relevant at
lzere. Samtidig ser vi det som vores opgave at sikre, at den enkeltes efteruddannelse bliver s bred og

almen, at den ogsa kan bruge pa en ny arbejdsplads.



Den mest hensigtsmaessige planleegning af efteruddannelse mad derfor foregd i en ben dialog, hvor de
tre parter med hver deres udgangspunkt sgger gensidig forst3else og forhandler deres interesser for at
opna konsensus.

Samarbejdet mellem arbejdsgiver, deltager og skole

Indgangen til kursusaftaler gar oftest gennem arbejdsgiverne. Derfor var den méade, vi valgte at
imgdekomme de forskellige interesser pa, forst at praesentere det abne veerksted for kommunernes
paedagogiske konsulenter og dagplejeledere for derefter at indgd en aftale om projektets brede rammer.
Det handlede om viften af kurser og deres placering i efterdret 2004.

For at sikre en sammenhaeng mellem kommunens, institutionens og medarbejderens mal med
kompetenceudviklingen, mgdtes vi dernaest med institutionslederne. Formalet var at klaede dem pa3 til en
samtale med deltagerne, hvor deres uddannelsesgnsker skulle samstemmes med institutionens behov for
en samlet kompetenceudyvikling.

Som hjzelp praesenterede vi dem for forskellige modeller og spgrgeguides til afdaekning af bade
institutionens og deltagernes behov for kompetenceudvikling. Vi opfordrede lederne til at tage
udgangspunkt i deltagernes gnsker, interesser og behov for uddannelse og sammenholde det med
virksomhedsplanen og kommunale malsatninger og indsatsomrader eller en eventuel udviklingsstrategi
for institutionen.

Alle lederne vurderer, at samtalen var meget veerdifuld. Bade de og medarbejderne blev langt mere
bevidste om, hvad de ville, og de blev bedre til at formulere deres behov for kompetenceudvikling.

Resultatet fra samtalen blev sammenfattet skriftligt i en raekke gnsker til kompetenceudvikling. Desuden
gav institutionerne et bud pa de kursusdage og uger, der passede bedst.

Individuel kompetenceafklaring

Den enkelte deltagers konkrete valg af uddannelse blev endelig fastlagt pa baggrund af en Individuel
Kompetenceafklaring (IKA). Nar vi valgte at vaere alene med deltagerne, var det ikke blot for at sikre
deltagerperspektivet, men 0gsa bredden og det almene i gnskerne til kompetenceudvikling.

Den individuelle kompetenceafklaring varede en dag, hvor deltagerne fgrst arbejdede i grupper for at fa
nye perspektiver pa og dermed blive mere afklarede omkring deres laeringsgnsker- og behov. Dernaest fik
alle en individuel samtale, som mundede ud i en laeringskontrakt, hvor aftalen om den enkeltes konkrete
uddannelsesforlgb blev skrevet ned.

Langt de fleste deltagere var velforberedte fra samtalen med deres institutionsleder. Og langt de fleste
deltagere og ledere var blevet enige om behovene for kompetenceudvikling.

Nogle deltagere fulgte dog egne interesser og valgte f.eks. uddannelser, der ifglge deres lokalaftale gav
Ignforhgjelse, mens andre fglte sig presset til at vaelge bestemte uddannelsesforigb.

Maske kunne vi her have sikret en mere aben dialog og konsensus ved at indga i trepartsforhandlinger.

Aben Vaerksted - en fleksibel model

Kombinationen af netundervisning, studiecafe og praksislaering viser sig at veere en model,
der hurtigt og fleksibelt kan tage hgjde for bdde deltagernes og arbejdsgivernes gnsker og behov.

Over en periode pa tre maneder gennemfgrte de 36 deltagere 57 forskellige kurser, hvor studiedagene pa
nettet og leeringen i praksis helt var placeret efter deltagernes gnsker.

Mange faktorer skal passe sammen, nar man planlaegger et sddant forlgb:

hvornar underviserne er til radighed

hvorndr og hvor der kan vaere fzlles studiecafeer

hvornar deltagerne kan vaere pa kursus

tidsforlgbet i forhold til den indholdsmaessige reekkefalge i kurserne



Det kraever en uddannelsesplanlaegger, som bade har viden om logistik og paedagogik. Hertil kommer, at
flere deltagere gnskede deres kursustidspunkter eendret i Igbet af planlaagningsperioden. Senere
opdagede vi, at vi kunne have hentet inspiration til den administrative del af planlaegningen fra
Metalindustrien Fagskole, som har mange &rs erfaring med Aben Vaerkstedsundervisning.

Studiecafeerne skulle ligge i nseromradet. Derfor bad vi kommunerne stille lokaler til rddighed. For at
studiecafeerne kunne fungere som det abne rum, hvor deltagerne sammen reflekterer over det at veere
lzerende, skulle de veere til fri afbenyttelse en dag om ugen. Men dels havde kommunerne vanskeligt ved
at finde ledige lokaler, dels havde deltagerne svaert ved at mgdes. Studiecafeerne kom derfor
udelukkende til at fungere som vejlednings- og undervisningsrum.

Den fzelles uddannelsesplanlaegning og Aben Vaerkstedmodellens mange fordele for bade deltagere,
arbejdsgivere og skole indebaerer imidlertid, at der overfgres ressourcer andre steder fra til det
forholdsvis tidskreevende forarbejde samt selve planlaegningen af det Abne Vaerksted. Med et lidt mere
rationelt planlaegningsvaerktgj er Aben Vaerkstedmodellen desuden en fortrinlig made at samle
uddannelser med f& deltagere pa for at undga aflysninger.

Praksisnaer laering

Refleksionerne over nettet samt iagttagelserne og afprgvningerne af handlinger i praksis blev suppleret
med erfaringsudveksling og diskussioner i studiecafeerne. Det har tilsammen betydet, at deltagerne
udviklede deres paedagogik. De fortzller selv, hvordan de efter uddannelsen ggr noget nyt:

Jeg er blevet bedre til at forsta og tackle “de vilde drenge”

e Jeg ser mere tingene ud fra bgrnene og er begyndt at bruge girafsprog. Det giver meget feerre
konflikter

e Jeg har faet nye ideer, som jeg kan bruge f.eks. i foreeldresamarbejde, hvor jeg laver en
forventningsliste til nye foraeldre og bgrn

e Vi har fdet mere eventyr og fantasi ind i vores hverdag

Deltagerne er blevet mere fagligt selvbevidste og bedre til at formidle fagligheden: “Jeg er blevet klar
over, at jeg godt kan argumentere for det, jeg ggr” og "jeg er blevet meget bedre til at lzere fra mig til
kollegerne, sa vi kan veere falles om det”.

Praksisnaer lzering kan ikke std alene. For at kunne aendre sin praksis er det ngdvendigt at kunne se den
med nye gjne, og det kraever distance og refleksion. Netop kombinationen af naerhed til praksis og
distancen via netstudier og studiecafeer har faet deltagerne til at udvikle deres praksis.

Mentorordningen - personlig stgtte og formidler

For at sikre, at den enkeltes laereproces ogsa blev hele institutionens, havde hver enkelt deltager en
mentor pa sin arbejdsplads. Mentoren skulle p& den ene side stgtte og opmuntre deltageren og pa den
anden side vaere med at sikre, at hele arbejdspladsen fik del i deltagerens uddannelse.

Mentoren skulle vaere sparringspartner for deltageren og dele sin viden og erfaring med hende. Desuden
var opgaven at skabe rum for og accept af deltagerens uddannelse, herunder den del der bestod af
lzering i praksis.

I forhold til arbejdspladsen skulle mentoren understgtte deltagerens vidensdeling med kollegerne
samt stimulere deres interesse for og viden om deltagerens uddannelsesforigb. Endelig skulle mentoren
understgtte, at arbejdspladsen blev involveret i deltagerens studier i praksis.

Mentoren blev enten valgt af deltageren selv eller udpeget af lederen. I institutionerne foregik det blandt
de uddannede pzedagoger, mens det i dagplejen var dagplejepsedagogen.

Tilliden mellem mentor og deltager er meget vigtig. Deltageren ma ikke opfatte mentoren som
kontrollant og kritiker. Derfor arrangerede vi en uddannelsesdag, hvor vi introducerede mentorerne til
opgaven. Via en reekke cases, diskuterede vi, hvordan de forskellige opgaver i forhold til deltager og
arbejdsplads kunne gribes an. Desuden fik mentorerne stillet et forum for erfaringsudveksling til radighed
pa den virtuelle platform.

De allerfleste deltagere fik et stort udbytte af mentorordningen. De brugte deres mentor til faglige
diskussioner, stgtte og opmuntring, opklaring af forstdelsesspgrgsmal samt til at skabe forstaelse blandt
kollegerne og formidle deres nye viden til resten af institutionen.



I dagplejen var mentorerne valgt blandt dagplejepaedagogerne. Det betgd, at der ikke var et dagligt
arbejdsfaellesskab mellem deltager og mentor, som samarbejdet kunne knytte an til. Desuden har
dagplejepaedagogen en dobbeltrolle. Hun skal bdde stgtte og vejlede dagplejerne, men hun har ogsa en
kontrolfunktion, hvilket kan pdvirke samarbejdet. Dagplejerne vurderer dog mentorordningen positivt, og
mange fandt en uofficiel mentor blandt kollegerne i legestuegruppen.

En velfungerende mentorordning kreaever, at mentorerne forberedes til opgaven, et dagligt
arbejdsfeellesskab samt en opmaerksomhed pa eventuelle rollekonflikter.

Organisatorisk laering

Elementerne i den organisatoriske laering har for os veeret det indledende forlgb, hvor institutionens og
deltagerens behov for kompetenceudvikling blev afstemt, en didaktik som direkte inddrog praksis i
uddannelsen samt mentorordningen og ikke mindst deltagerens egen motivation og evne til at inddrage
resten af arbejdspladsen i sin uddannelse.

Den lzerende har bade vaeret den enkelte deltager og hele institutionen. Derfor har det ikke kun drejet sig
om den enkeltes udbytte som i traditionel undervisning. Vi har i hgj grad ogsa arbejdet med, hvordan
den enkelte deltager, der jo lzerer pa institutionens vegne, far overfgrt sin viden, sd hele organisationen
udvikler sin forstdelse og praksis og dermed far gget kapaciteten.

Nar uddannelse bliver synlig i institutionens hverdag, breder ny viden sig ogsa lettere fra deltageren til
resten af personalet. Deltagerne har vaeret gode til at diskutere deres projekter med bade mentor og
kolleger. I mange tilfaelde er kolleger blevet inddraget. De er kommet med ideer og har fungeret som
diskussionspartnere i forhold til iagttagelsesopgaver og projekter.

Flere institutionsledere fortaeller, at samtalerne kollegerne imellem er mere praeget af paedagogiske
diskussioner, f.eks. i pauserne. Her spiller netundervisningens skriftlige form en rolle, fordi
kursusmaterialet var tilgeengeligt for hele institutionen. Deltagerne printede oplaeg ud og gav dem til
kollegerne.

Mange af de projekter, deltagerne satte i gang under kurserne, f.eks. om eventyr og fortzelling, kgrer
stadigvaek. Ligeledes anvendes flere af de metodepapirer og iagttagelsesskemaer, deltagerne fik under
kurserne, i dagligdagen.

I evalueringen ca. et halvt ar efter, vi har afsluttet det Abne veerksted, fortzeller mange
institutionsledere, at forlgbet har givet hele institutionen et blivende kvalitetslgft.

Maj 2005



