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1/1 NOTAT

Hvad virker i kompetenceudvikling?

Forbundet har veeret involveret i et § 5 projekt om effekten af kompetenceudvikling inden
for 8 kommunale arbejdsomrader: dagplejeomradet, daginstitutionsomradet, dagninstitu-
tionsomradet, renggring, borgerservice, vej & park, hjemmepleje og plejecentre. Under-
sggelserne er gennemfgrt af Henrik Holt Larsen m.fl. Projektresultaterne foreligger nu i en
reekke rapporter. For det fgrste hovedrapporten: Effekt af kompetenceudvikling i kommu-
nerne — Hvad virker, for hvem, hvordan og hvorfor? For det andet: Anbefalinger - Hvordan
gges effekten af kompetenceudvikling? For de tredje en reekke delrapporter og anbefalin-
ger til hvert af de 8 arbejdsomrader. For tiden arbejdes der med en pixi udgave.

Kompetence defineres i projektet som enhver form for viden og feerdigheder, som er rele-
vant, gnskelig eller ligefrem ngdvendig i en bestemt arbejdssituation. Der males i projek-
tet pa flg. typer af kompetencebehov: 1) faglig viden og feerdigheder knyttet til eksiste-
rende arbejdsopgaver, 2) faglig viden og feerdigheder knyttet til nye arbejdsopgaver, 3)
IT, 4) kommunikation og formidling, 5) samarbejde, 6) konfliktlgsning, 7) personaleledel-
se, 8) sikkerhed og miljg, 9) arbejdet med kvalitetssystemer, 10) borgerkontakt/mgdet
med borgeren, 11) fremmedsprog, 12) dansk/lsesekursus samt 13) personlig udvikling.

Projektet skelner mellem to hovedgrupper af metoder til kompetenceudvikling: 1) formali-
seret leering og 2) laering pa jobbet. Formaliseret laering er: a) AMU-kurser, b) andre eks-
terne kurser, c) interne kurser og c) laeengerevarende kompetencegivende uddannelser
(diplom- eller master). Leering pa jobbet er: 1) sidemandsoplaering, 2) selvstudier, 3) nye
arbejdsopgaver, 4) vejledning fra erfarne kolleger, 5) magder pa arbejdspladsen, 6) skrift-
ligt vejledningsmateriale pa arbejdspladsen, 7) vejledningsmateriale pa Intranettet, 8)
deltage i udviklingsprojekter og 9) tilbagemeldinger fra borgerne/brugerne.

De overordnede temaer i undersggelsen af metoder til kompetenceudvikling er:
e Huvilke leeringsformer bruger man?
e Hvilke leeringsformer bruger man til hvad?
e Hvad er seerligt effektive leeringsformer?

Endvidere har man undersggt hvilke drivkreefter, der pavirker omfanget og effekten af
kompetenceudvikling. Kort sagt:

e Hvad styrer kompetenceudviklingen?
Her undersgges omfanget og effekten af fem hovedtyper af drivkreefter i kompetenceud-
viklingen: 1) Ledelsesdrevet kompetenceudvikling, 2) Forandringsdrevet kompetenceud-
vikling, 3) Kollegadrevet kompetenceudvikling, 4) Brugerdrevet kompetenceudvikling
samt 5) Karrieredrevet kompetenceudvikling.

Der er indhentet svar fra ca. 200 medarbejdere inden for hvert fagomrade, s& resultaterne
er nogenlunde valide.
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Hvilke leeringsformer bruger man pa deggninstitutioner?

Her har man har spurgt til hvilken lseringsform, som har veeret den senest brugte. Neden-
for er resultaterne for dggninstitutioner, daginstitutioner samt borgerservice sammenskre-
vet i én tabel for at se forskelle og ligheder.

Tabel 1 Dagn. Dag. | Borger.
KURSER OG UDDANNELSER N=174 | N=165 | N=295
Interne kurser pa arbejdspladsen 62 % 51% 55%
Andre eksterne kurser uden for arbejdspladsen 23% 36% 25%
AMU-Kkurser 5% 7% 4%
Leengerevarende kurser og uddannelser, fx diplom- eller masterud- 7% 5% 17%
dannelser

LZARING PA JOBBET

Jeg har leert af kolleger, mens vi har arbejdet (sidemandsoplearing) 31% 27% 37%
Jeg har leert ved at fa nye arbejdsopgaver (blive kastet ud i det) 22% 22% 27%
Jeg har faet rad og vejledning fra erfaren kollega eller leder (mentor 19% 19% 11%
eller supervisor)

Jeg har leert under mgder pa arbejdspladsen 12 % 12% 5%
Jeg har gennemfgrt selvstudier 6 % 6% 5%
Jeg har laest skriftligt materiale p& arbejdspladsen 3% 5% 6%
Jeg har leert af tilbagemeldinger fra brugerne 3% 4% 3%
Jeg har deltaget i et udviklingsprojekt 3% 4% 2%
Jeg har laeste vejledningsmateriale pa Intranettet 1% 1% 3%

Mht. formaliseret laering er Interne kurser er den mest brugte laeringsform pa deggninstitu-
tioner. Endda i lidt hgjere grad end borgerservice og daginstitutioners brug af samme. Til
gengeeld bruger daginstitutioner i noget hgjere grad andre eksterne kurser. Mht. brug af
leengerevarende kurser og uddannelse ligger dag og dggn nogenlunde lige. Til gengeeld
ligger de noget under borgerservice.

Interne kurser er sdledes den klart mest brugte leeringsform, lige som dggninstitutioner
her er klar topscorer. I modsaetning hertil er AMU-kurser samt lsengerevarende kurser og
uddannelse de klart mindst brugte leeringsformer.

Mht. leering pa jobbet er sidemandsoplaering den mest brugte lseringsform. Nye arbejds-
opgaver og rad og vejledning fra erfarne kolleger fylder ogs& en del. Til gengeeld bruges
skriftligt materiale, tilbagemeldinger fra brugerne, deltagelse i udviklingsprojekt eller vej-
ledningsmateriale pa Intranettet ikke ret meget. Dggninstitutioner ligger her i bunden.

Sammenfattende ma det konstateres, at skriftligt materiale eller Intranettet (og sikkert
ogsa Internettet) kun i ringe grad bidrager til leering pa jobbet. Hermed veere ikke sagt, at
dette er principielt umuligt. Det kan kun naermere undersggelser afggre. Men det interes-
sante er, om de er effektive leeringsformer - hvilket afdeekkes senere.
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Hvilke leeringsformer bruger man til hvad?

Tabel 2. Brugen af leeringsformer og leeringsbehovene

Behov for viden og feerdigheder || Seerligt brugte former Seerligt brugte former for
for kurser og uddannel- | leering pa jobbet
ser

Faglig viden og feerdigheder knyttet Interne kurser Sidemandsoplering

til dine arbejdsopgaver Blive kastet ud i nye opgaver

Erfarne kolleger og ledere
Udviklingsprojekter

Faglig viden og feerdigheder knyttet Eksterne kurser

til nye arbejdsopgaver Videregaende uddannelse
| IT | Eksterne kurser |
| Kommunikation og formidling | Interne kurser | Udviklingsprojekter
| Samarbejde | Interne kurser | Erfarne kolleger og ledere
| Konfliktlgsning | Interne kurser

| Personaleledelse |

| Arbejdet med kvalitetssystemer

Blive kastet ud i nye opgaver

|
|
| Sikkerhed og miljg | AMU-kurser |
|
|
|

|
| Borgerkontakt/mgdet med borgeren |
|

| Personlig udvikling

I tabellen er kun anfert seerligt meget brugte leeringsformer pa degninstitutioner. Der kan
derfor veere brugt andre former for lsering end de anfarte.

Formaliseret uddannelse
Hvad angar sikkerhed og miljg er AMU-kurser den mest foretrukne laeringsform.

Nar det geelder faglig viden og feerdigheder knyttet til eksisterende arbejdsopgaver, kom-
munikation og formidling, samarbejde og konfliktlgsning er interne kurser den mest brug-
te leeringsform. Ikke overraskende er interne kurser meget brugt — og til flere ting, for de
er, som anfgrt ovenfor, den mest brugte leeringsform overhovedet.

Nar det geelder faglig viden og feerdigheder knyttet til nye arbejdsopgaver er eksterne
kurser og videregdende uddannelse den mest foretrukne laeringsform.

Leering p& jobbet
Mht. leering pa jobbet er det en blanding af sidemandsoplaering, nye opgaver, erfarne kol-
leger samt udviklingsprojekter, som bruges mest.

Sammenfattende springer det i gjnene, at der er en raekke felter, som ikke er fyldt ud i
ovenstaende skema. Det er sdledes bekymrende, at personaleledelse, kvalitetssystemer




4/1

og borgerkontakt ikke er organiseret med systematisk kompetenceudvikling — hverken
mht. formaliseret uddannelse eller leering pa jobbet. Forklaringen kan vaere, at disse for-
hold er et overstaet kapitel, eller ogsa prioriteres de ikke. Endvidere er det bemeerkelses-
veerdigt, at udviklingsprojekter anfgres som seaerligt brugt form to steder, nar udviklings-
projekter totalt set kun bruges i meget lidt. Det tyder pa, at der ligger et langt starre lee-
ringspotentiale i udviklingsprojekter, end der reelt bliver givet mulighed for.

Nar der sammenlignes med svarene fra Daginstitutioner, bruger de i langt hgjere grad
skriftligt materiale til udvikling af viden og feerdigheder som leering p& jobbet. Skriftligt
materiale er helt fravaerende pa deggninstitutionsomradet. Endvidere bruger daginstitutio-
ner overvejende eksterne kurser til udvikling af faglig viden og feerdigheder knyttet til ek-
sisterende arbejdsopgaver, hvor dggninstitutioner som naevnt i meget hgj grad bruger
interne kurser. Endelig bruger daginstitutioner en lang reekke leeringsformer til arbejdet
med kvalitetssystemer — bl.a. videregdende uddannelser, skriftligt materiale, udviklings-
projekter, tilbagemeldinger fra borger, lige som daginstitutioner bruger eksterne kurser til
borgerkontakt. Begge dele er helt fraveerende i dggninstitutioner

Hvilke leeringsformer er seerligt effektive?

Tabel 3. Seerligt effektive leeringsmetoder
| Effekter

| For mig selv |

| Seerligt effektive metoder

| e Kan lgse opgaverne bedre | Videregdende uddannelser

for
e Har faet nye opgaver

e Kan lgse nogle opgaver, som jeg ikke kunne ‘

| Blive kastet ud i nye opgaver

e Har faet bedre arbejdsmetoder |

e Kan arbejde mere selvstaendigt | Videregaende uddannelser

e Kan bedre se meningen med opgaverne | Videregdende uddannelser

e Er blevet bedre til at tale med andre faggrup-
per

‘ Videregdende uddannelser

Har faet bedre lgn

| Udviklingsprojekter

Har faet bedre arbejdsvilkar

| Sidemandsoplering

Er blevet forfremmet

| Skriftligt materiale det ma vist vaere en fejl?

For mit team/min afdeling:

Feerre konflikter

Bedre samarbejde

Mere effektivitet

Videregdende uddannelser

Starre arbejdsgleede

For brugerne/borgeren
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e Ferre fejl og misforstaelser Interne kurser

e Mindre ventetid Videregaende uddannelser
Sidemandsoplering
Blive kastet ud i nye opgaver

Starre tilfredshed | Blive kastet ud i nye opgaver

Hgjere kvalitet i servicen | Videregéende uddannelser

Her er opgjort de mest markante sammenhange mellem leeringsform og effekt.

Det springer i gjnene, at videregdende uddannelser optraeder i alt 7 gange som en szerligt
effektiv leeringsmetode. Iseer ndr man betaenker, at det er en meget lidt brugt leerings-
form. Alligevel breender den markant igennem. Dette peger mod, at der her ligger et stort
leeringspotentiale, som ikke kommer til udfoldelse, fordi denne lseringsmetode er meget
lidt brug. Det kan undre, at videregdende uddannelse ikke anfgres i forhold til at lgse op-
gaver, som jeg ikke kunne fgr. Her er ingen leeringsmetode anfart.

Rapporten undersgger desveerre ikke, hvorfor videregaende uddannelser er meget lidt
brugt. Den antyder at det kan veere praktiske forhold eller hvad der er gkonomi til, eller at
udbuddet ikke svarer til behovet. De oplysninger, Forbundet i den forbindelse har samlet,
peger ret entydigt pa, at gkonomien er en veesentlig hindring men ogsa, at det ikke er den
eneste forklaring. Leeringskulturen pa arbejdspladsen — eller rettere: fravaeret heraf - spil-
ler ogsé en rolle.

Endvidere springer det i gjnene, at den mest brugte leeringsform, interne kurser, kun op-
treeder et sted om en seerligt effektiv lseringsmetode. Dette peger mod, at veerdien eller
effekten af interne kurser er overvurderet i forhold til, at det er den mest brugte laerings-
form. Der kan i hvert fald seettes spgrgsmal ved, om den meget udbredte brug af interne
kurser er en rationel anvendelse af kursusmidler og kursustid.

At blive kastet ud i nye arbejdsopgaver viser sig seerligt effektiv i forhold til brugerser-
vicen. Lidt overraskende er det maske, at udviklingsarbejde viser sig seerligt effektiv i for-
hold til bedre lgn. Skriftligt materiale og intranet optraeder ingen steder som seerligt effek-
tive leeringsformer. Dette kunne tyde pa, at effekten af manualer, handbgger og vejled-
ninger eller gode eksempler” er meget begreenset i forhold til kompetenceudvikling. Den-
ne konklusion bestyrkes, nar resultaterne sammenlignes med daginstitutionsomradet. Her
bruger man, som anfart ovenfor, i hgj grad skriftligt materiale som leeringsform. Men kun i
to tilfeelde anfgres skriftligt materiale som en seerligt effektiv leeringsmetode.

For neermere at vurdere effekten af de forskellige leeringsformer er det ogsa ngdvendigt at
sammenligne laeringsformer og effekt pa tveers af de 8 faggrupper. Her konstaterer under-
sggelsen, at videregdende uddannelser stort set alle steder skiller sig ud ved at lede til
markant stgrre effekter end de andre former for kurser. De samlede resultaterne tyder
sdledes pa, at der ligger en gevinst for arbejdspladsen i at prioritere videregdende uddan-
nelser en del hgjere end tilfeeldet er. | den forbindelse konkluderer rapporten i gvrigt, at
selv om videregdende uddannelse maske ikke er malrettet nogle bestemte arbejdsfunktio-
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ner eller opgaver, kan man tilsyneladende sagtens overfgre noget brugbart til en daglig-
dag i en dggninstitution.

Dggninstitutioner er ikke gode til at bruge mgder som kompetenceudvikling. I hvert fald
optreeder mgder overhovedet ikke som en leeringsform. Plejecentre er de bedste til at
bruge mgder. Dggninstitutioner ligger ogsa i bunden med hensyn til brug af skriftligt ma-
teriale. Endelig anfarer hverken dggninstitutioner eller de gvrige arbejdsomrader Intranet
som en effektiv lseringsform.

Tilbage er spgrgsmalet, om man sa kan sige noget om, hvilke af de to typer leeringsfor-
mer: a) kurser og b) leering pa jobbet, der er mest effektive? Dette kan man ikke enty-
digt. De to laeringsformer star nogenlunde lige — med en svag overveegt til leering pa job-
bet, nar alle data summeres sammen. Men nar man ser pa de enkelte arbejdsomrader er
der store forskelle. For dggninstitutioner er kurser den meste effektive af de to typer lee-
ringsformer. Og af disse kurser af videregdende uddannelse den klart mest effektive lae-
ringsform. | gvrigt viser datasaettet ret entydigt, at det forholder sig saledes, at de perso-
ner, som far meget ud af kurser ogsa far meget ud af laering pa jobbet. En konklusion
herpa er derfor, at kompetenceudvikling bedst sikres ved brug af begge leeringsformer.
Herved bliver den samlede leeringsgevinst stgrre end summen af hver lseringsform for sig.

Der er ingen markante sammenhaenge mellem bestemte leeringsformer og bestemte ef-
fekter. Dog ser det ud til at videregdende uddannelser har seerligt gunstige effekter for
bade jobbet (lgse opgaverne bedre, bedre arbejdsmetoder, kan se meningen med arbej-
det), teamsamarbejdet og for lgnnen. Sidemandsopleering har ogsa rigtig god effekt med
hensyn til at lgse opgaverne bedre. Men udviklingsprojekter er dog klart her den bedste
laeringsform. Dette dokumenterer, at den laeringsform, der er foreslaet i Forbundets revi-
talisering af ”Det kan nytte” — nemlig kombinationen af udviklingsprojekter og videreud-
dannelse — er den bedst mulige lseringsform.

Hvad styrer kompetenceudviklingen?

Dette forhold analyseres ud fra, om kompetenceudviklingen er ledelsesdrevet, foran-
dringsdrevet, kollegadrevet, brugerdrevet eller karrieredrevet. Der fokuseres i det flg. pri-
meert pa tallene for dagninstitutioner.

Ledelsesdrevet kompetenceudvikling

Her undersgges hvordan medarbejderne oplever de ledelsesbaserede opgaver omkring
kompetenceudvikling. Er der overordnede politikker for kompetenceudvikling, og hvordan
samarbejdes der om kompetenceudvikling?

42 % angiver, at arbejdspladsen har en plan for udvikling af medarbejdernes viden og
feerdigheder. 23 % angiver, at det ikke er tilfeeldet. Men 34 % ved ikke, om der er en sa-
dan plan!
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61 % har haft MUS inden for de seneste 2 ar, resten har ikke. Nar der har veeret MUS,
angiver 72 % heraf, at man har drgftet udvikling af viden og feerdigheder. Dvs. resten -
plus de 39 % som ikke har haft MUS - har ikke inden for de sidste 2 ar drgftet udvikling af
deres viden og feerdigheder med sin leder.

Kun i 32 % af tilfeeldene resulterer en MUS i en individuel udviklingsplan. Hvilket i gvrigt
ligger over de gvrige kommunale arbejdsomrader. | de tilfeelde, hvor der er en individuel
udviklingsplan, indeholder den i 67 % af tilfseldene ikke konkrete aktiviteter. Flere ved i
ogvrigt ikke (7 %), om deres udviklingsplan indeholder konkrete aktiviteter.

Mht. ledelsesopbakning til brug af ny viden og feerdigheder angiver 41 %, at det sker i hgj
grad, hvilket ligger under Daginstitutionsomradet (51 %). 24 % angiver er der i mindre
grad eller slet ikke er ledelsesopbakning hertil.

Neeranalyse af det samlede dataseet viser en entydig sammenheang mellem tilstedeveerel-
sen af en overordnet politik eller plan for kompetenceudvikling og sa en positiv effekt af
kompetenceudvikling, hvad enten det er kurser og uddannelse eller leering p& jobbet. Til-
svarende sammenhaeng kan ikke konstateres — snarere modsat — mellem MUS og positiv
effekt af kompetenceudvikling. Til gengeeld kan der konstateres sammenhaeng mellem
MUS og forfremmelser, sa noget kunne tyde p&, at MUS snarere bruges som en karriere-
samtale end en kompetenceudviklingssamtale.

Sammenfattende kan der sdledes konstateres en del ledelsessvigt mht. ledelsesdrevet
kompetenceudvikling. Det er bekymrende, at 34 % ikke ved, om arbejdspladsen har en
plan for udvikling af medarbejdernes viden og feerdigheder. Lige som det er problematisk,
at MUS kun i lille grad (32 %) resulterer i en individuel udviklingsplan. Og det er sserdeles
problematisk, at nar der er en individuel udviklingsplan, sa indeholder den i 67 % af til-
feeldene ikke konkrete aktiviteter.

Men rapporten maner til en vis besindighed med at skyde pa ledelsen, for dataseettet viser
0gsa, at sandsynligheden for et godt udbytte af kompetenceudvikling gges, hvis medar-
bejderes selv har det veesentligste initiativ. Dette fritager dog ikke ledelsens ansvar for
individuelle udviklingsplaner med konkrete aktiviteter samt en overordnet politik for kom-
petenceudvikling.

Forandringsdrevet kompetenceudvikling

Her undersgges de forandringer, som arbejdspladsen og jobbet har gennemgaet — samt
effekten heraf for kompetenceudviklingen. Det antages, at forandringer er en drivkraft for
kompetenceudvikling.

Mere arbejde uden tilfgrsel af ressourcer, flere opgavetyper, sammenlaegninger og ny le-
der er de mest hyppige aendringsformer inden for de seneste 3 ar. De angives inden for
alle arbejdsomrader i over 50 % af tilfaeldene. Herefter kommer aendringer i arbejdsgan-
ge, nedskeeringer i personale, stgrre eendringer i IT eller anden teknologi samt standardi-
sering eller kvalitetssikring.
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I gennemsnit angiver 38 %, at forandringer giver god mulighed for at leere noget nyt. Men
lige s& mange finder, at det er besveerligt og tidskreevende. Dggninstitutioner ligger pa
begge punkter lidt over dette gennemsnit, idet 44 % finder, at forandringer er besveerlige
og tidskreevende, mens 41 % finder, at det giver mulighed for at "leere noget nyt”.

Kun 16 % pa dagninstitutioner finder, at forandringer giver stgrre arbejdsgleede. 18 %
finder, at de giver darligere job.

IT og nyt teknologi er en af de forandringer, som dggninstitutioner opgiver som en hyppig
forandringsfaktor. Men selvfalgelig er kommunalreformen ogsa ofte neevnt. 39 % angiver,
at kommunalreformen har givet stgrre krav om viden og feerdigheder, mens 42 % angiver
samme krav.

Ud fra det samlede dataseet ser det ud til, at laering p& jobbet generelt er frikoblet fra for-
andringsprocesser. Forklaringen kan veere, at det enten ikke er muligt, eller ogsa har man
ikke teenkt tanken. | hvert fald kan der ikke konstateres sammenhaeng mellem de givne
forandringsprocesser og sa igangsat kompetenceudvikling som leering pa jobbet.

Generelt ser det ud til, at IT opleves som en leeringsfremmende foranstaltning, som giver
faerre fejl og misforstaelser i forhold til brugerne/borgeren. Udlicitering og kontraktstyring
har ogsa en vis leeringsfremmende effekt. Til gengeeld anfgres standardiseringer, budget-
nedskeeringer, mere arbejde uden ressourcer som massive leeringsheemmende forandrin-
ger. Men ikke nok med det. Datasaettet viser ogsd, at kontraktstyring og standardisering
og kvalitetsstyringssystemer saetter en tidligere konstateret gunstig effekt af kurser og
uddannelse over styr.

Sammenfattende kan der konstateres, at forandringer kun i ringe har en positiv effekt pa
lezeringen pa arbejdspladsen. Overvejende er effekten negativ. Det er pafaldende, at gn-
sker om at udvikle arbejdet eller ggre det bedre ikke er en mere synlig forandringsfaktor.
Andringer i arbejdsgange samt standardisering eller kvalitetssikring kan dog veere teenkt
som sadanne. Men standardisering opleves ret massivt som en leeringshaemmende foran-
dring. Forandringer teenkes generelt ikke sammen med kompetenceudvikling, sa antagel-
sen om, at forandring er en drivkraft for kompetenceudvikling kan ikke bekrseftes. Herved
mister man det leeringspotentiale, der normalt er i alle forandringer.

Kollegadrevet kompetenceudvikling
Her undersgges, hvordan det kollegiale feellesskab stgtter op omkring kompetenceudvik-
ling samt hvilken effekt, den kollegiale opbakning har.

Dggninstitutioner ligger i toppen med 69 %, som angiver, at de ofte taler med kolleger om
agnsker til udvikling af viden og feerdigheder. Der er ogsa pa dggninstitutioner ganske paen
opbakning fra kolleger til, at man kan bruge sin nye viden og feerdigheder. 45 % angiver i
hgj grad og 44 % i nogen grad. Dataseettet viser i gvrigt, at der er statistisk sammen-
haeng mellem at fgle opbakning fra ledelsen og opbakning fra kolleger.
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Denne konstatering bruger rapporten til at konkludere, at kollegers opbakning ikke kan
kompensere for mangel p& opbakning fra ledelsen eller modsat. Dette er muligt, men det
kan ikke konkluderes alene ud fra statistisk sammenhaeng. Her ma yderligere undersggel-
ser til. En mere rimelig konklusion og forklaring er, at opbakning eller ej til kompetence-
udvikling afspejler kulturen pa institutionen. Hvis leder bakker op og kolleger bakker op,
skyldes det sandsynligvis, at der generelt er en "laeringskultur” p& arbejdspladsen. Hvis
den ene part ikke ggr, ggr den anden part sikkert heller ikke. Fordi de begge afspejler ar-
bejdspladsens "anti-laeringskultur”.

56 % pa dggninstitutioner angiver, at kollegers opbakning er meget vigtig for at fale sig

motiveret til udvikling af viden og feerdigheder. Til gengeeld skiller dggninstitutioner sig ud
ved, at kun 18 % angiver, at kollegers deltagelse i samme kurser og uddannelser motive-
rer til udvikling af ens viden og feerdigheder. De fleste finder, at det er mindre vigtigt. Her
angiver de gvrige arbejdsomrader i hgjere grad, at de gerne vaere sammen med kolleger.

59 % angiver, at fagforening/tillidsrepraesentant slet ikke hjselper med at sikre, at du ud-
vikler din viden og feerdigheder pa arbejdspladsen. 10 % angiver dog i hgj grad, mens 32
% angiver i mindre grad. Disse tal svarer til daginstitutionsomradet.

Det viser sig generelt, at jo mere man taler med kolleger om gnsker til udvikling af viden
og feerdigheder, desto stgrre synes effekten af kurser og uddannelse af have. Og jo mere
kolleger opleves at bakke om at bruge viden og feerdigheder i praksis, desto stgrre er ef-
fekterne. Det samme gar sig geldende mht. leering pa jobbet.

Sammenfattende kan det konstateres, at socialpeedagoger er rigtigt gode til at snakke
sammen om - og stgtte hinanden i - kompetenceudvikling. Men det er bekymrende, at 59
% oplever, at "fagforening/tillidsrepreesentant” slet ikke hjeelper med til at sikre udvikling
af medarbejdernes viden og feerdigheder.

Brugerdrevet kompetenceudvikling
Her undersgges i hvor stort omfang og hvordan brugernes input pavirker laeringen.

14 % inden for dggninstitutionsomradet angiver, at de har leering fra brugerne blandt de
seneste tre leeringsaktiviteter pa jobbet. Dette er en middelveerdi i forhold til de gvrige
kommunale arbejdsomrader, som i gvrigt svarer til hvad daginstitutionsomradet angiver.
Sammenfattende for alle faggrupper er effekten af denne leering iseer steerk i forhold til at
se meningen med opgaverne og bedre til at tale med andre faggrupper.

23 % inden for dggninstitutionsomrader finder, at kravene til kommunikation med borger-
ne er blevet stgrre end de var for 3 ar siden. 66 % finder dog, at kravene er de samme.
Dggninstitutioner ligger her lidt over de gvrige kommunale arbejdsomrader.

Sammenfattende er det pafaldende, at der ikke kan konstateres brugerdreven effekt i for-
hold til at reducere fejl og misforstaelser eller andre forhold. Meget tyder pa, at "bruger-
drevet innovation har endnu ikke forladt ledelsesgangen”, som rapporten konkluderer.
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Karrieredrevet kompetenceudvikling

Karrieredrevet kompetenceudvikling deekker over, at kompetenceudvikling bruges som led
i den enkeltes gnske om nye arbejdsopgaver, nyt job, forfremmelse, bedre Ign eller andet.
Her spgrges der til, hvor man tror, man befinder sig i forhold til arbejdsmarkedet om 4 ar.
For dggninstitutionsomradet anfagrer 19 %, at det ved de ikke. 35 %, mener de er i sam-
me job pa nuveerende arbejdsplads. 12 % mener, de er i samme job pa en anden ar-
bejdsplads. 10 % tror, de er i ny type job pa samme arbejdsplads, mens 19 % tror, de er i
ny type job pa& anden arbejdsplads. Dvs. de fleste (47 %) tror, de har samme job som nu,
mens 29 % tror, de har ny type job.

Initiativet til kompetenceudvikling kommer for alle faggrupper i over 50 % af alle tilfeelde-
ne fra den enkelte medarbejder. For dggninstitutioner er de i 59 % af tilfeeldene, hvilket
hgrer til i den gverste ende. | 20 % af tilfeeldene kommer initiativet fra neermeste eller
pverste leder. Hvilket naesten svarer til initiativer fra kolleger i feellesskab (18 96).

Endvidere viser det samlede dataseet, at der er en svag tendens til, at jo eeldre man bli-
ver, desto mindre nyttig finder man kompetenceudvikling. Men til gengaeld haenger effek-
ten af kompetenceudvikling ikke sammen med, hvor leenge man har veeret i jobbet. Man
kan altsa stadig leere noget, selv om man er blevet aeldre. Endvidere kan der heller ikke
konstateres sammenhaeng mellem kvalifikationstillaeg og effekten af kurser eller laering pa
jobbet. Der kan heller ikke konstateres sammenhaeng mellem eksisterende uddannelses-
niveau og vurdering af effekter af kurser og uddannelse eller laering pa jobbet. Sa alle par-
ter far noget ud er kurser og leering pa jobbet.

Der kan spores en vis tendens til, at meend har mere fokus pa gkonomiske og karriere-
maessige effekter og forfremmelser nar de sgger kurser og uddannelse, mens kvinder me-
re leegger vaegt pa at blive bedre til jobbets funktioner. Men som sagt er karriere ikke den
dominerende motivation til kurser og uddannelse. Dggninstitutioner ligger her i gvrigt i
bund med 8 %, som angiver, at muligheden for et nyt job er et meget vigtig motiv. Nee-
sten halvdelen (46 %) finder det mindre vigtigt. 1 alt 73 % finder de mindre vigtigt eller
ikke vigtigt — hvilet er topscore i forhold til de gvrige fagomrader.

Muligheden for lgntillseg spiller en rolle for motiver til at udvikle viden og feerdigheder.
Men ogsa her ligger dggninstitutionsomradet i bund med 30 %, som finder det meget vig-
tig. P4 et par af de gvrige arbejdsomrader er dette tal dobbelt s& stort.

Dataseettet viser i gvrigt, at der generelt er bedre statistisk sammenhang mellem effekt i
form af bedre lgn og forfremmelser og sa at tage videregaende uddannelse (diplom og
master). Korte eksterne og interne kurser (herunder AMU) har ikke tilsvarende effekt.

Sammenfattende ma det konstateres, at socialpaedagoger er ret trofaste over for deres

fag. Neesten halvdelen ser sig selv i samme job som nu om 4 ar. Socialpaedagoger tager
for det meste selv initiativer til deres kompetenceudvikling Det er ikke Ign eller karriere,
der er hoveddrivkraften til deres kompetenceudvikling, men snarere en gnske om faglig
dygtighed og -udvikling.
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Sammenfatning og perspektiver

En central konklusion pa baggrund af undersggelserne er, at interne kurser er den mest
hyppige kompetenceudviklingsmodel, men effekten heraf star slet ikke mal med dette for-
hold. Til gengeeld er effekten meget stor for en af de mindst brugte kompetenceudvik-
lingsmodeller, nemlig videregdende uddannelser. Meget peger saledes mod, at der ligger
et stort leeringspotentiale i at prioritere videregdende uddannelser frem for interne kurser.
Endvidere ser det ogsa ud til, at det laeringsmaessige potentiale i udviklingsprojekter slet
ikke udnyttes optimalt, fordi de er sa lidt brugt.

Det er bekymrende, at s& vigtige faglige arbejdsomrader som personaleledelse, kvalitets-
systemer og borgerkontakt tilsyneladende ikke kvalificeres gennem systematisk kompe-
tenceudvikling.

Det er ogsa bekymrende, at skriftlige materiale, intranettet — og hermed vel ogsa inter-
nettet — kun i ringe grad bruges, og i gvrigt slet ikke optreeder som effektive lseringsfor-
mer. Dette stiller spgrgsmalstegn ved effekten af Forbundets udstrakte brug af pjecer,
manualer og handbgger til formidling af sine fagpolitiske mal. Der er derfor gode grunde
til, at Forbundet overvager og lgbende evaluerer effekten af brugen af disse medier. |
hvert fald giver det store udfordringer i forhold til Faget pa nettet. Enten skal Forbundet
opkvalificeres i brugen af disse medier eller ogsa skal de primaert bruges til faktuelle for-
hold, mens mere professionsfaglige forhold omkring socialpsedagogisk arbejde skal benyt-
te sig af andre og mere effektive leeringsformer. Forholdet bgr undersgges naermere, hvis
Forbundet skal forbedre sin professionsfaglige kommunikationsstrategi. Nar daginstitutio-
ner i hgjere grad bruger skriftligt materiale som leeringsform og ogsa i et par tilfeelde an-
giver det som en seerligt effektiv leeringsform, kunne forklaringen veere, at det har man
leert pa den kursusvirksomhed, der bl.a. har veeret i forbindelse med indfgrelsen af leere-
planer.

Det er nedsldende, at 1/3 ikke ved, om arbejdspladsen har en plan for udvikling af med-
arbejdernes viden og feerdigheder. Lige som det er problematisk, at MUS kun i 1/3 af til-
feeldene resulterer i en individuel udviklingsplan. Og det er szerdeles problematisk, at nar
der er en udviklingsplan, sa indeholder den i 2/3 af tilfaeldene ikke konkrete aktiviteter.
Dette kunne tyde pa, at MUS snarere har en rituel funktion frem for at veere et veerktgij til
systematisk kompetenceudvikling.

De forandringer, dggninstitutioner har veeret udsat for, har ikke haft positiv effekt pa lee-
ringen pa arbejdspladsen — snarere tveertimod. Arbejdet med standardiseringer opleves
saledes massivt som en laeringsheemmende forandring. Det leeringspotentiale som ligger i
forandringer ser overhovedet ikke ud til at veere udnyttet.

Socialpeedagoger taler ofte med kolleger om udvikling af viden og feerdigheder, og stgtte
fra kolleger angives som meget vigtig som motivation for til udvikling af viden og feerdig-
heder. Men det er sserdeles bekymrende, at 59 % angiver, at fagfore-

ning/tillidsrepraesentant slet ikke hjeelper med til at sikre udvikling af viden og feerdighe-



12/ der pa arbejdspladsen. Dette peger mod, at nogle forhold i tillidsmandsuddannelsen burde
a&endres.

Socialpeedagoger ligger under gennemsnittet med hensyn til at veere drevet af karriereud-
vikling i deres kompetenceudvikling. Det er heller ikke evt. udsigter til hgjere Ign, som er
drivkraften. Det er tilsyneladende gnsket om faglig dygtighed og udvikling, som er den
primeaere drivkraft. Socialpaedagoger patager sig i hgj selv ansvaret for kompetenceudvik-
ling. Saledes tager 58 % selv initiativ til udvikling af viden og feerdigheder. Kun 20 % op-
lever, at deres leder tager initiativ til kompetenceudvikling.



