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Indledning

Forholdet mellem uddannelse og arbejdsliv kan beskrives som et samspil. En del af dette samspil
vedrgrer, hvorledes arbejdslivet "transporteres” ind i undervisningssammenhange som
arbejdslivserfaringer i undervisningen. En anden del af samspillet omhandler den modsatte
beveegelse, “returrejsen”, som er kendetegnet ved, at kursusindholdet arbejder sig tilbage i
arbejdslivet.

Det er denne returrejse, som anvendelsen af begreberne effekt og implementering® i KOM-UD
projektet sigter pa. Disse begreber er pa nogle mader overlappende begreber, idet de begge laegger
op til en beskrivelse af samme retning, altsa hvad der i arbejdslivet falger efter et kursusforlgh. Men
effektbegrebet legger op til en kausal teenkning, som forudsaetter muligheden for at kunne skelne
klart mellem arsag og virkning, hvilket ikke er sa ligetil inden for forskningen omkring uddannelse
og leering. Vi har derfor fravalgt anvendelsen af dette begreb.

Implementeringsbegrebet fokuserer til gengeaeld mere pa, at der ivaerksettes noget (nyt), at nogen
setter en foranstaltning i gang, at der sker en opfalgning inden for en organisatorisk ramme. Det vil
i relation til KOM-UD projektet sige, at der kan identificeres organisatoriske forandringer pa en
arbejdsplads i forleengelse af, at dens ansatte har veret pa et kursus. Det vil saledes vere oplagt at
sperge, hvorvidt man kan iagttage nogle sa&rlige foranstaltninger fra virksomheden, medarbejderes
eller VUCs side i forhold til at installere et rum, hvor de nyerhvervede kompetencer kan ramme
virksomhedens praksis.

Da det i lige sa hgj grad er karakteren af dette treef, og ikke blot om det finder sted, der interesserer
os, har vi desuden valgt at sparge mere abent:
- Hvilke foranstaltninger sker der fra virksomheden, medarbejdere eller VUC i forhold til at
installere et rum, hvor de nyerhvervede kompetencer kan ’ramme”” virksomhedens praksis?

Undersggelsen sigter saledes pa at belyse implementeringen fra tre forskellige perspektiver:
- et organisatorisk/ledelsesmassigt perspektiv
- et VUC perspektiv
- et deltagerperspektiv

Implementeringsspargsmalet belyses empirisk gennem tre cases, der er forskellige med hensyn til
savel arbejdsliv som uddannelsesindhold. Saledes vedrarer de forskellige typer af ansatte med
hensyn til ken og arbejdspladser (privat kontra offentlig) og forskellige typer af fag med hensyn til
niveau og indhold (AVU og FVU). De enkelte cases er udarbejdet i forleengelse af undersggelser,
der har fokuseret pa forskellige problemstillinger i relation til KOM-UD projektets
forskningsomrader. De er derfor metodisk grebet an pa forskellige mader, men har dog det tilfalles,
at de er baseret pa kvalitative tilgange, der i relation til implementeringsspgrgsmalet iser omfatter
interview med laerere og kursister.

Den farste case omhandler et AMU-kursus i Samarbejde og kommunikation for samtlige ansatte pa
en privat virksomhed. Kurset sigtede specifikt pa at stgtte forandringsprocesser i virksomheden,

! Begreberne effekt og implementering er anvendt i forskningsopleagget til dette forskningsomrade (se KOM-UD
hjemmesiden)



hvilket ogsa afspejler sig i en reekke efterfalgende aktiviteter, som er sat i verk af dels
virksomhedens ledelse, dels kursusunderviseren.

Den anden case omhandler ligeledes et kursus i Samarbejde og kommunikation, der var rettet mod
at igangsatte de ansattes kompetenceudvikling som led i en omstillingsproces i en kommunal
virksomhed. | dette tilfeelde rettede kurset sig dog ikke mod samtlige ansatte men mod en udvalgt
gruppe af medarbejdere, som sammen med deres ledere var tilkendt en strategisk rolle i
virksomhedens forestdende organisatoriske omstilling.

| den tredje case adskiller kursets faglige indhold sig fra de gvrige to ved at veere et F\VU-kursus i
leesning. Som i den farste case rettede dette kursus sig mod samtlige ansatte, men her var der tale
om en kommunal virksomhed af samme type som i den anden case. Ogsa i dette tilfeelde var kurset
begrundet i en forestaende omstillingsproces, som forventedes at stille nye krav til de ansattes
videre kompetenceudvikling.

Efter hver casebeskrivelse falger vores sammenfattende kommentarer til de opfalgende aktiviteter,
vi har kunnet identificere i forlengelse af de gennemfarte kurser. I sammenfatningerne vil vi samle
op pa erfaringerne med implementering i relation til de forskellige perspektiver. Som afslutning pa
den samlede rapport vil vi i en overordnet sammenfatning pege pa problemstillinger, der pa
baggrund af de forskellige erfaringer rejser sig i forbindelse med de opfelgende aktiviteter og giver
anledning til nye spargsmal og overvejelser om VUCs fremtidige rolle og sigte med
voksenuddannelse i relation til arbejdslivet.



Case 1. Samarbejde og kommunikation i en produktionsvirksomhed
Hanne Dauer Keller

| foraret 2005 deltog samtlige medarbejdere pa en privat produktionsvirksomhed i et 40 timers
kursus i Samarbejde og kommunikation gennemfgrt af VUC. Forlgbet og deltagernes
leeringsmaessige udbytte er beskrevet i rapporten ”Undervisning som statte til virksomhedens
forandringsprocesser” (Keller, 2005). Fokus i dette bidrag er saledes ikke pa den leeringsmaessige
effekt af undervisningsforlgbet. Teksten koncentrerer sig om at beskrive de aktiviteter, der har
fundet sted i tiden efter undervisningsforlgbet og som med en vis ret kan siges at understgtte den
leereproces, som undervisningsforlgbet igangsatte.

Virksomheden

Produktionsvirksomheden har ca. 70 personer ansat i produktionen, og de er hovedsagelig mellem
40 og 60 ar. Ca. 2/3 er ufaglearte. Det er en mandearbejdsplads, og de fa kvinder, der er ansat i
produktionen, arbejder i montageafdelingen. Fabrikken er underleverander til en rekke
virksomheder og producerer forskellige metalvarer, primzrt emfang, men ogsa produkter som
brilleetui, fjernsynsrammer og pc-holdere. Virksomheden merker en gget konkurrence, som dog
ikke p.t. har resulteret i nedgang i produktionen. Tvertimod arbejdes der ofte over for at na
specifikke deadlines.

Virksomheden har pabegyndt en outsourcing af dele af produktionen til en fabrik i Ukraine, som
virksomheden selv har etableret. Virksomhedens force i Danmark er de mindre serier, der skal
leveres hurtigt. Derfor vil en fabrik i Ukraine, som kan producere starre serier prisbilligt, veere et
supplement til kerneydelsen.

Arbejdet beskrives af medarbejderne som varieret og tilpas udfordrende. Det kan veere meget
stressende i perioder, hvor der er deadlines, der skal nas. Der arbejdes alene eller i mindre grupper,
og der roteres i mindre grad. Der er dog behov for stagrre funktionel fleksibilitet i fremtiden. P.t.
planlaegges og styres arbejdet af vaerkfarerne, men man er ved at ga mere over til "moderne” ledelse
med mere uddelegering af ansvar til medarbejderne. I fremtiden har ledelsen planer om en mere
teambaseret arbejdsorganisering.

Samarbejdet mellem uddannelsesinstitutionen og virksomheden

Uddannelsesinstitution og arbejdsplads er to forskellige kontekster, hvis samspil er afggrende for
effekten af efteruddannelse. Derfor er det interessant at beskrive mgdet mellem de to kontekster og
hvad der gares for at bringe den ene kontekst ind i den anden. Hvordan knytter
uddannelsesinstitutionen an til virksomhedens problemer? Hvordan understatter virksomhedens
ledelse medarbejdernes kompetenceudvikling, nar de kommer tilbage fra kursus? Og hvordan
oplever medarbejderne at kunne bruge det leerte i arbejdssammenhange? | det fglgende beskrives
hvilke initiativer der blev taget (primeert) af VUC for at overskride skellet mellem uddannelse og
arbejdsliv og understgtte deltagernes transfer af viden mellem konteksterne.



Samarbejdet bestod af en reekke elementer fer, under og efter kurset:

Far kurset

Virksomhedens ledelse henvendte sig til VUC sidst i 2004, fordi man gennem sit netveaerk havde
hart om et vellykket forlgb, som VUC havde staet for pa en anden metalvarefabrik. Virksomheden
havde ikke et tydeligt defineret behov for kompetenceudvikling, men den var i en udviklingsproces,
som virksomhedsledelsen oplevede kraevede forandringer mht. maden at samarbejde og
kommunikere pa for at hgjne effektiviteten og dermed styrke konkurrenceevnen. Der skulle ske
noget mht. udviklingen af de menneskelige ressourcer pa fabrikken, men der var ikke taget stilling
til bestemte personalemaessige tiltag eller organisationsforandringer.

Som en del af planlaegningen af forlgbet gennemfarte laereren 3 fokusgruppeinterviews med
deltagere fra virksomhedens forskellige niveauer (produktionsmedarbejder-, veerkfarer- og
direktgrniveau). Interviewene forte til, at leereren sammen med ledelsen opstillede fglgende mal for
kurset:

At blive bedre til at samarbejde og kommunikere pa alle niveauer
Tage ansvar for helheden

At ansvar reekker lengere end ens egne opgaver

Seette ord pa holdninger

Finde og bruge de ngdvendige ressourcer i samarbejdet

Skabe motivation for medarbejderinvolvering

@ge arbejdsglaeden og skabe korpsand

Information fra interviewene blev derudover brugt til at analysere virksomhedens aktuelle
problemstillinger og udfordringer, hvilket skete med henblik pa at give kurset en bestemt retning.

En anden aktivitet, der gik forud for uddannelsesforlgbet for medarbejderne, var et 3 dages kursus
for veerkfarerne. Indholdet af dette kursus var ligeledes Samarbejde og kommunikation. Pa kurset
gennemgik varkfgrerne stoffet og blev kleedt pa til at tage imod deres medarbejdere, nar de kom
tilbage fra kursus.

Under kurset

Kurset i Samarbejde og Kommunikation blev gennemfaert i foraret 2005 for samtlige medarbejdere i
produktionen. Til sidst blev der afholdt kursus for administrationen. Produktionsmedarbejderne
deltog i alt i 5 dages kursus fordelt pa to blokke af henholdsvis 2 og 3 dages varighed med ca. 8
ugers pause imellem. Kurset blev afholdt pa VUC og gennemfart af en enkelt lzrer. Der var ca. 8
deltagere pa hvert hold. Holdene var sammensat pa tvers af virksomheden. Holdsammensatningen
betad et brud med arbejdspladsens faste roller og medvirkede til gget indsigt i de gvrige afdelingers
vilkar. Dette var en god grobund for forbedret kommunikation pa virksomheden.

Kursets fokus var ikke pa teoretisk faglig opkvalificering men pa at anvende fagets viden til at stgtte
forandringsprocesser i virksomheden. Skolastiske aspekter sggtes nedtonet, og de praktiske aspekter
blev omvendt fremhaevet. Det var ikke sa vigtigt, at kursisterne kunne stoffet og kunne komme med
de rigtige svar, men derimod var det veesentligt, at de reflekterede mere over deres egen
kommunikation og samarbejdet i dagligdagen. Fagligt stof blev konstant relateret til eksempler fra
hverdagslivet, og forlgbet blev afsluttet med en fremlaeggelse af mal for virksomheden frem for en
eksamen.



I selve undervisningen var indlejret et intervensionssigte og VUC-laereren var meget optaget af at
kurset skulle medfare reelle forbedringer for samarbejdet og kommunikationen pa virksomheden.
VUC foreslog pa det indledende mgde at medarbejderne skulle formulere mal for virksomheden pa
kurset, at ledelsen skulle lytte til malene ved en fremleeggelse og efterfalgende prioritere malene
samt falge op pa disse. Sadanne tiltag er traditionelle arbejdspsykologiske metoder til at intervenere
I organisationer og skabe forandringer via gget medarbejderdeltagelse.

Ledelsen blev overtalt til at deltage i de afsluttende fremlaeggelse, og hvert kursusforlgb afsluttedes
saledes med en fremlaggelse bl.a. af medarbejdernes formulering af tre mal for virksomheden.

Efter kurset opsummerede VUC-lareren gruppernes malformuleringer i 5 mal:

Opkvalificering

Mere information

Forbedringer af arbejdsforhold og trivsel
Bedre samarbejde og kommunikation
Hajnelse af effektivitet og planlaeegning

Under hvert mal havde medarbejderne beskrevet det naermere indhold af malet, baggrunden for
malet samt forslag til konkrete handlinger for at opna malene.

Efter kurset

Efter kurset viderefartes processen i en opfaglgningsfase, hvor planen var at virksomheden skulle
arbejde pa at prioritere og indfri malene. Lareren blev involveret som konsulent pa denne opgave,
som er narmere beskrevet i naste afsnit. Derudover formidlede laereren indtryk og erfaringer fra
medarbejderne til ledelsen.

Samarbejdet er saledes praeget af, at VUC indtager en aktiv rolle i dialogen med virksomheden om
forlgbet. VUC er medskaber af virksomhedens uddannelsesbehov, ligesom VUC er medskaber af
den forstaelse af virksomhedens situation og fremtid, som emergerer gennem forlgbet. Laereren og
projektlederen har den forngdne faglige og erfaringsmaessige baggrund til at agere
organisationskonsulenter, og de har viljen til at gere det.

Opfalgende aktiviteter

Det er i skrivende stund omkring et ar siden, at kursusforlgbet pa virksomheden blev afsluttet.
Underviseren har dog stadig kontakt til virksomheden og har senest i foraret 2006 haft to opgaver
som opfalgning pa kurset i Samarbejde og kommunikation.

Kursusforlgbet i foraret 2005 fgrte umiddelbart til, at der blev aftalt to opfelgningsaktiviteter:

For det farste blev der fulgt pa medarbejdernes kursus med et kursusforlgh pa tre halve dage for
ledelsesgruppen. Formalet var at give underviserens erfaringer med organisationen og ledelsesstilen
videre til ledelsesgruppen. Derudover fik ledelsesgruppen undervisning i ledelsesteori. Erfaringerne
fra kursusforlgbet og den teoretiske perspektivering dannede grundlag for, at ledelsesgruppen kunne
diskutere, hvordan de ville arbejde videre med de ting, som var kommet frem i lgbet af
medarbejdernes kursusforlgb samt klarleegge de personalepolitiske tiltag og



organisationsforandringer, de oplevede som ngdvendige for at udvikle organisationen. | de tre dage
var der rum og tid til at diskutere virksomhedens organisationsplan og visioner for fremtiden.

For det andet blev der etableret et forlgb, hvor medarbejderne arbejdede videre med de mal, der var
formuleret pa kurset, for at omszatte dem til handling. Det farste mal, der skulle arbejdes med, var
"information”. Der var i medarbejdergruppen et gnske om at fa mere information, bl.a. via faste
afdelingsmader. Umiddelbart efter kursusforlgbet mgdtes alle medarbejderne i fire grupper, der
hver var sammensat af to undervisningshold. VUC-underviseren var med til mgderne som ordstyrer
og facilitator af processen. Efter mgderne madtes én repraesentant fra hver gruppe med ledelsen for
at viderebringe gruppens ideer og tilretteleegge det videre arbejde.

Det var egentlig planen, at alle fem mal skulle bearbejdes efterhanden. Ledelsen besluttede dog at
fravige planen og arbejde med en sundhedspakke efter behandlingen af det farste mal. | denne
proces var VUC ikke tilknyttet. Sundhedspakken indeholdt et stort konfliktmateriale, da
medarbejderne oplevede, at rettigheder og goder blev taget fra dem. Nu matte de ikke leengere ryge
og spise ved maskinerne, og rygning skulle forega i et rygelokale. Disse &ndringer var
medarbejderne meget vrede over, og det farvede deres oplevelse af gvrige tiltag.

Parallelt med dette arbejdede ledelsesgruppen med at definere organisationen og synliggere
organiseringen for medarbejderne gennem en organisationsplan. | denne proces skete 0gsa en
omorganisering af veerkfagrerniveauet. Ledelsen arbejdede endvidere med visioner for virksomheden
og betydningen af de stigende krav. Medarbejderne havde efterspurgt klarhed over ledelsens
"gnske-tilstand”, dvs. hvordan ledelsen sa fremtiden og de krav, der ville blive stillet til dem som
medarbejdere.

I denne proces, hvor VUC ikke var direkte involveret, havde underviseren lgbende kontakt til
virksomheden over mailen, for at falge op pa udviklingen.

| foraret 2006 praesenterede ledelsen organisationsplanen og visionerne for virksomheden for
medarbejderne. Derudover blev medarbejderne inviteret pa en tur til fabrikken i Ukraine.
Underviseren deltog i medet og underviste efterfalgende medarbejderne resten af dagen.
Medarbejderne var delt i to hold pa ca. 35, sa der var begraenset mulighed for dialog. Underviseren
fik dog en fornemmelse af, at medarbejderne var meget utilfredse med sundhedspakken. Dagens
formal var at bringe medarbejderne "tilbage pa sporet” angaende samarbejde og kommunikation.
Denne dags arbejde medfarte, at underviseren blev engageret til at hjeelpe med at lgse en konflikt
mellem medarbejderne i montageafdelingen.

Organisatorisk star man pt. over for at skulle indfare selvstyrende grupper i en del af virksomheden.
Ledelsen forudser, at det vil medfare et behov for uddannelse i VUC-regi med henblik pa
teambuilding. Der er aftalt et nyt mgde med underviseren i lgbet af sommerperioden.

Det er ikke underviserens indtryk, at medarbejderne har fulgt op pa kurset med selvstendigt
organiserede aktiviteter. Der er nogle, som har faet meget ud af kurset pa det personlige plan, og i
montagen har nogle medarbejdere forsggt at bruge deres viden om samarbejde og kommunikation i
deres daglige konflikter. Da det ikke lykkedes medarbejderne selv at lgse konflikterne, foreslog en
af de involverede medarbejdere, der ogsa er tillidsrepraesentant, at underviseren blev hidkaldt.
Fagforeningen som organisation spiller dog ellers ingen rolle pa virksomheden.



Opsamlende er VUC-underviseren stadig involveret i aktiviteter pa virksomheden og selvom
implementeringen ikke kom til at forega som farst planlagt, sa har kurset og igangsattelsen af
processen med starre medarbejderdeltagelse resulteret i forskellige former for forandringer pa
virksomheden bl.a. mht. informationsniveauet og ledelsesstilen. Der er dog ogsa en raekke omrader
(4 ud af 5), hvor medarbejdernes arbejde med at formulere mal for virksomheden ikke har haft
nogen effekt. Det er mal angdende opkvalificering, samarbejde og kommunikation, effektivitet og
planlegning samt arbejdsforhold og trivsel. Derudover synes det som om ledelsens made at
gennemfare sundhedspakken pa ikke har veret i overensstemmelse med laererens og kursets
intention om gget medarbejderinddragelse. Tvaert imod har processen skabt konflikt.

Sammenfatning

Nar man analyserer implementering af et kursusforlgb, ma man sperge sig selv, hvordan en sadan
implementering kunne se ud for et konkret forlgb. Implementering af et fag i en virksomhed ma
handle om at statte anvendelse af viden i (forandrede) handlinger i dagligdagen. Nar fagene er
traditionelle almen-faglige fag som f.eks. dansk, matematik og edb, er det umiddelbart indlysende,
hvad der kunne understgtte leereprocesser, som raekker ud af undervisningsrummet og ind pa
arbejdspladsen. Det handler farst og fremmest om, at medarbejderne far mulighed for at bruge de
nye feerdigheder i deres daglige praksis, samt at der er nogle (leerere, ledere eller kolleger), som
falger op pa og giver dem feedback pa deres anvendelse af viden.

Med et fag som Samarbejde og kommunikation stiller sagen sig lidt anderledes. Medarbejderne har
umiddelbart rige muligheder for at anvende det leerte, for man samarbejder og kommunikerer jo
altid. Pa den anden side er vores made at samarbejde og kommunikere pa indlejret i vores identitet
og virksomhedens sociale organisering. Det er derfor ikke oplagt, at der sker g&ndringer, hvis ikke
der iscenesattes serlige tiltag, hvor medarbejdernes og ledernes identitet og de sociale relationer
kan bearbejdes.

| det konkrete tilfeelde patager VUC-underviseren sig rollen som facilitator af denne proces og
arbejder primaert pa det organisatoriske plan. Via konsulentbistand til gget medarbejderdeltagelse,
via malformuleringer og handleplaner samt via statte til ledelsens arbejde med udvikling af
organisationen faciliterer og medierer underviseren kommunikationen fra medarbejdere til ledelse
og omvendt. | et vist omfang, for sidelgbende med lererens bistand gar livet videre i
organisationen, og serligt ledelsens manglende fokus pa 4 ud af 5 mal samt deres made at
gennemfare sundhedspakken pa synes kontraproduktiv i forhold til tendenserne til gget
medarbejderindflydelse.

| og med at underviseren i hgjere grad virker som konsulent rekvireret af ledelsen, er der en fare for,
at hun bliver inddraget i problemerne ud fra en ledelsessynsvinkel og anskuet af medarbejderne i
denne rolle. I det konkrete tilfeelde er det sveert for lzereren at fa et formelt mandat fra
medarbejderne, da de faglige organisationer ikke synes at spille en szrlig fremtraedende rolle pa
fabrikken. Men mere generelt ma det anbefales at sikre sig mandat fra begge parter til at falge op pa
undervisningen, serligt nar opfalgningen har karakter af konsulentbistand til en organisatorisk
forandringsproces.

VUC-lzreren har i denne opgave valgt at arbejde pa det organisatoriske niveau. Hun kunne dog

ogsa have valgt (at foresld) at implementere samarbejde og kommunikation pa det sociale og det
personlige niveau. Det sociale eller interpersonelle niveau ville have veret serligt interessant, da
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meget af det samarbejde, som virksomhedens effektivitet er afhaengig af, foregar mellem
medarbejdergrupper eller internt i grupperne. VUC-lzreren bliver ogsa involveret pa dette niveau,
da hun ad-hoc bliver hidkaldt for at Igse en konflikt i montageafdelingen.

Det er karakteristisk for VUC’s senere involvering i virksomhedens udviklingsproces, at den g&ndrer
sig fra en planlagt konsulentstatte til mere ad-hoc-preeget tilkaldelse i forbindelse med, at
virksomheden lgbende konstaterer behov, som VUC-lareren formodes at kunne opfylde. Disse
invitationer kommer som naevnt bade fra ledelsen og fra medarbejdere.
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Case 2: Samarbejde og kommunikation i en kommunal seldresektor
Marianne Kemény Hviid

Neerveaerende bidrag udspringer af rapporten ”Samspilsprocesser i virksomhedsrettet undervisning.
Analyse af et VUC-pilotprojekt i eldresektoren”. Implementering har en serlig rolle i dette projekt.

/ldresektorprojektet er i den undersggte fase et indledende pilotprojekt. Projektet handler kort
fortalt om, at menige medarbejdere i &ldresektoren via deltagelse i VUC-faget Samarbejde og
kommunikation skal arbejde med emnerne pargrendekontakt, stresshandtering, renggring,
kommunikation, struktur og organisation, arbejdstidsmodeller, grupper og team samt veerdier, som
de kommer til udtryk i nsevnte emner. Medarbejderne/kursusdeltagerne er ansat i 6 kommuner, der
som falge af den kommende kommunalreform skal slas sammen i en storkommune.

Projektet har fra farste faerd, set fra kommunernes side, tre overordnede formal. Det farste formal er
at fa kleedt sakaldte kulturbzrere, dvs. ledende medarbejdere, pa til opgaven med at forme
eldresektoren op til og ind i kommunalreformen; det andet formal er at afdaekke positive og
fremadrettede elementer, der skal bygges videre pa; det tredje formal er at inddrage bade menige og
ledende i afggrelsen af veerdigrundlag. Set fra KOM-UD-projektets og VUC’s side er der et fjerde
formal, nemlig at gennemfare faget Samarbejde og kommunikation og herigennem udvikle
paedagogiske, didaktiske og indholdsmaessige metoder, sa forlgbet kan implementeres pa andre
omrader senere. | beskrivelsen af pilotprojektet noteres imidlertid fem projektformal, hvoraf to
punkter fokuserer pa medarbejdernes udfordringer og kompetencer, to andre punkter fokuserer pa
veerdier, holdninger og serviceydelser og det sidste punkt fokuserer pa implementering og
vidensdeling.

Der er gennemfart et pilothold i efteraret 2005 og tre samtidige pilothold i perioden januar-marts
2006 med kursister fra fire kommuner. Op til og under gennemfarelsen af det fgrste hold, som
undersggelsen hovedsageligt bygger pa, er sammenkadningen mellem de oprindelige formal og
pilotprojektets endelige formal ikke entydigt afklaret. Begge sat af formal er saledes aktive i starre
eller mindre grad hos de forskellige interessenter i projektet i undersggelsesperioden, hvilket
naturligvis medfarer usikkerhed om, hvad og hvordan der i givet fald skal, kan eller bgr
implementeres.

Styringen af projektet er varetaget af en styregruppe, hvori VUC’s projektleder var praktisk
ansvarlig. Laereren, to repraesentanter for kursusdeltagerne og deres faglige organisation samt to
ledelsesrepraesentanter for &ldresektoren i kommunerne deltog i styregruppen. Til at radgive
styregruppen har der varet en faglig falgegruppe bestaende af projektlederen, lereren og den ene
kommunale leder fra styregruppen plus en ny kommunal &ldresektorleder og to kursusdeltagere.

| ldresektorprojektet er implementering navnt i projektbeskrivelsens formal: Sikre
implementering og mulighed for vidensdeling. Derfor inddrages medarbejdere pa ledelsesniveau
aktivt i forlgbet”. Det er ikke fra starten af projektet ngjere beskrevet, hvordan implementeringen
teenkes gennemfart og af hvem, ligesom de ledende medarbejderes rolle heller ikke er neermere
defineret. Implementering er ikke desto mindre en vasentlig del af projektet, eftersom det eksplicit
er nevnt i formalet. Projektets titel Traditioner og fornyelser i Zldresektoren™ leegger op til en
forstaelse af, at der bade er noget far, dvs. traditioner, og noget efter, dvs. fornyelse. Projektet
rummer saledes bade implementeringsteenkning og en eller anden grad af effektteenkning, og begge
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sider har veeret drgftet i projektets styrende grupper. Eftersom der er tale om et indledende
pilotprojekt, hvor den endelige effekt dels ikke kan ses fer tidligst om et ars tid, hvor
kommunalreformen er en realitet, dels er vanskelig at registrere pa baggrund af, at kun ganske fa
deltagere har gennemfart et forlgh, er det hovedsagelig implementeringsteenkningen, der pa
forskellig made er taget handling pa i projektet.

Organisatorisk/ledelsesmaessigt perspektiv

| dette afsnit undersages hvilke tiltag, der er iveerksat fra virksomhedens side for at skabe rum for
samspil mellem kursusindhold og arbejdsliv. Ca. en maned efter afslutningen af farste hold er der
gennemfart interviews med tre institutionsledere, som har haft medarbejdere med pa farste hold. |
interviewene er der overordnet spurgt til, i hvilken udstraekning projektet bidrager til integration af
arbejdskultur for medarbejdere i &ldreplejen, hvordan VUC’s veerdier spiller ind i processen, og om
det lykkes at bringe positive verdier fra bund til top ved hjeelp af projektet. Konkret blev der spurgt
til, hvorvidt projektet/kurserne kan bidrage til udviklingen af arbejdskulturen pa lederens egen
afdeling, om lederen finder faget velegnet til at forberede medarbejderne pa reformen, om lederens
afdeling har taget hul pa forberedelserne til reformen og om, hvordan lederen selv og hendes
medarbejdere kan komme pa banen.

Spargsmalet om, hvorvidt projektet/kurserne kan bidrage til udviklingen af arbejdskulturen pa
lederens egen afdeling, affader kun begranset reaktion fra de tre ledere, hvilket kan tilskrives, at de
hver iseer kun har haft en eller to medarbejdere af sted pa det pagaeldende tidspunkt, hvor spargs-
malet blev stillet, og at det er mindre end en maned siden, forlgbet blev afsluttet for disse
medarbejdere. Svarene gar saledes mere i retning af, at man haber, at kurserne kan bidrage til
udvikling af arbejdskulturen i retning af starre abenhed over for den overordnede organisation, man
selv er en del af.

Ja, det vil jeg jo habe. Altsd, det synes jeg da virkelig er en af de ting, vi bliver ngdt
til at satse lidt pa at den kan, sa det kan nytte noget [...] i stedet for at veere lukket ind
ad, sa skulle vi veere lidt mere abne ud ad til mod den store organisation ... vi skal
vere lidt mere integreret i det store.”

Og en anden kader det sammen med spgrgsmalet om implementeringsaktiviteterne:

... jo, hvis dem, der er af sted, ogsa er engagerede i det og synes, det er spendende, s&
kommer man jo ogsa tilbage og forteller. Det kraever jo nok, at vi satter lidt system i
det.”

Spergsmalet om, hvorvidt faget Samarbejde og kommunikation er velegnet til at forberede
medarbejderne pa reformen, far af alle tre ledere en ret lunken medfart. Alle er med pa, at der i
praksis skal samarbejde og kommunikation til for at fa sammenlagningsprocessen til at kare. Men
indtrykket er, at tilretteleeggelsen har kert lidt for lgst, hvilket ogsa harmonerer med de udsagn, der
kommer senere vedrgrende VUC’s dagsorden.

*Jeg ved faktisk ikke helt, om det er det. Altsa, jeg havde selv en oplevelse derinde,
hvor vi var midt inde i forlgbet, hvor jeg syntes, at tingene var meget lgse. Jeg har
oplevet, at der pludselig var meget, der skulle samles op pa, og det har veret sadan
lidt filosofisk. Lidt for filosofisk maske, til at medarbejdergruppen kunne forholde sig
til det.”
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Lederen henviser her til den eftermiddag midt i holdets forlgb, hvor lederne var inviteret ind pa
VUC. Hvorvidt oplevelsen af mgdet den dag svarer til det, som medarbejderne/kursusdeltagerne
arbejdede med, problematiseres ikke i udtalelsen, men oplevelsen tages af pagealdende leder som
tegn pa, at malgruppen for kurset har haft visse vanskeligheder.

Spergsmalet om, hvorvidt der i lederens afdeling er taget hul pa forberedelserne til reformen, er i
sig selv lidt spidsfindigt, idet pilotprojektet ma betragtes som led i forberedelsen, hvad en af lederne
0gsa peger pa. Svarene afhanger mest af, hvor teet den enkelte leder er pad kommunalreform-
processen, og svarene spaender over, at man enten er gaet i gang, idet selve kurset ses som en del af
forberedelsen - eller modsat - at lige netop for den medarbejdergruppe, der er malgruppen for
projektet, er man ikke gaet i gang.

Altsa, det er vi ... Det her er jo en del af forberedelsen, kan man sige. Forberedelsen
ligger i at orientere vore medarbejdere — aktivt at traekke ting hjem fra hjemmesiden
og legge det ud, og fortzlle pa personalemgderne, at nu er det der, nu er der sket det
og det.”

Nej, ikke pa basispersonale, fordi det stadig er sa uklart. Fordi de jo ikke engang,
som jeg forstar det - jeg er jo ikke sarlig meget med i det samarbejds- ... jeg er ikke
inde i arbejdsgrupperne endnu, s det er sveert at overskue alt det der skriftlige
informationsmateriale, man ...”

Svarene pa spergsmalet, der gar pa, hvordan lederens afdeling og medarbejdere kan komme pa
banen, er temmelig tevende og spander fra en diffus bemarkning om, at lederen selv kan bringe
ting videre over reference til institutionernes sadvanlige arlige mgde med socialforvaltningens
embedsmaend til det ret opgivende:

... det har jeg faktisk prevet at spgrge om sa mange steder, og jeg tror egentlig ikke,
planen den er lagt endnu.”

Gennemslagskraften for bottom up-tanken har ikke de bedste trivselsbetingelser, nar selv lederne er
tgvende over for, hvordan de selv og deres medarbejdere skal komme pa banen med ideer og
synspunkter.

Pa det styringsmaessige niveau i projektet har &ldresektoren diskuteret implementering med VUC.
Det er saledes ikke den enkelte institutions- eller omradeleder, der har diskuteret spargsmalet med
VUC, men @ldresektorens ledelsesreprasentanter i styre- og falgegrupperne, der har staet for
diskussionen. En naermere gennemgang af denne diskussion findes i afsnittet om VUC perspektivet.

| interviewene med de tre ledere blev der ogsa spurgt til deres indtryk af, om VUC har (haft) en
bestemt dagsorden. Spargsmalet affadte ret lange betragtninger. De tre ledere er enige i det
synspunkt, at leereren ikke var helt kart ind i projektet og hang for meget fast i faget Samarbejde og
kommunikation. Desuden er der enighed om, at malet med projektet ikke har veeret tydeligt for
lereren. Spargsmalet om VUC’s dagsorden udleegges af lederne pa to mader: enten at VUC ikke
havde en dagsorden - eller modsat - at VUC havde en dagsorden. Hvad denne dagsorden sa bestod i
er dog forblevet noget dunkelt for den leder, der mener, at den ma have veeret til stede. Det dunkle
medfarer, at lederen bliver i tvivl om sin egen tenkning:

”* Jeg tror, at der har veeret en dagsorden, som laereren har forstaet som den rigtige,
og jeg har maske forstaet noget andet noget som den rigtige - uden at jeg nu her
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tager stilling til, hvad der sa er det rigtige - men jeg tror da, at hun har da ud fra
hendes undervisning troet, at hun havde en kendt dagsorden, jo, men hen ad vejen - i
kraft af at vi ledere har veeret kaldt ind - s& er hun blevet i tvivl om, om det nu ogsa
var det rigtige, og hvor hun nu skulle lande henne, og sa kan man jo sige, hun har jo
faet nogle meldinger og kigget pa formalet, og ud fra det, s maske den ligger helt
derhenne - eller maske er det mig [lederen selv, red.], der har skullet teenke, at det
ikke var det?”

Citatet kredser om den mulige konflikt, der ligger indbygget i de oprindelige projektformal, hvor
aldresektoren bl.a. fokuserer pa at bringe positive vaerdier fra bund til top i den kommende
organisation, mens VUC samtidig har det mal at gennemfare faget Samarbejde og kommunikation.
Lederen taler om laererens kendte dagsorden for undervisningen, dvs. faget. Tilbage star imidlertid
ledernes feelles indtryk, at laereren som den direkte repraesentant for VUC har veeret i tvivl om
projektets mal, og at der var for meget fag. Det, at der er for meget fag, udleegges af én leder som
udtryk for, at der er en bestemt dagsorden, nemlig faget, hvorimod en anden leder mener, at der
ikke har veeret en dagsorden fra VUC’s side, dvs. lederne har savnet en dagsorden, der rettede sig
seerskilt mod projektets formal.

Institutionslederne blev videre spurgt om, hvorvidt de havde talt med deres medarbejdere om deres
udbytte af kurset, om de har haft nogle forslag, som kunne implementeres allerede nu, og om
medarbejderne har haft lejlighed til at fortelle om kurset for deres kolleger pa personalemgader eller
lignende.

Alle tre ledere bekrafter, at de har talt med deres medarbejdere om udbyttet af kurset. Selv om
lederne pa den ene side (jf. ovenfor) giver udtryk for, at der har veeret for meget fag, udtaler to af
dem, at deres indtryk er, at indholdet i kurset ikke har veeret sa struktureret, men at deltagerne
alligevel i1 den sidste ende, syntes, at det blev godt.

’Jeg har snakket lidt med de to, som jeg har haft af sted, som har refereret til mig, at
indholdet maske ikke har veret sa struktureret, som jeg havde forventet — og sa behgver
det jo ikke ngdvendigvis at veere negativt. Man kan godt f& meget ud af ting, som ikke
behgver at vare utrolig lineaere. Der kommer meget godt ud af det ogsa.”

””Ja, vi har talt om det, og hun syntes til slut, at s& blev det godt. Jeg tror, at hun har
syntes, at de har haft nogle dage sammen deroppe, men de har veaeret meget frustrerede
over, at det ikke var lidt mere struktureret. Ogsa fordi vi kommer fra en verden, hvor vi
skal veere sa effektive [...] s& den usikkerhed om, hvor vi skal hen [...] har veret sver
for dem.”

Kombinationen af for meget fag og for lidt projektmal giver tilsyneladende anledning til ledernes
opfattelse af, at der var for lidt struktur, hvilket dog ikke forhindrer, at deltagerne synes, at det var et
godt kursus. Med bemarkningen om den effektive verden, som &ldresektoren udger, giver lederen
en forklaring pa den usikkerhed, som deltagerne ogsa selv giver udtryk for. Lederen mener, at
medarbejdernes malrettede og strukturerede hverdage pa jobbet star i kontrast til kursets
tilsyneladende mere ustrukturerede indhold.

Pa spgrgsmalet om forslag, der kan implementeres allerede nu, svarer den ene leder, at der kun har

veeret forslag til @ndring af kurset, ikke konkrete forslag til implementering pa arbejdspladsen. En
anden af lederne siger falgende:
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... jeg synes noget at af det, der kom frem i deres fremlaeggelse sidste gang, der blev
sagt nogle ting, som jeg bl.a. har med pa et personalemgde i dag [...] deres forslag til
den der fremlaeggelse var, at de synes, nar der var gruppemgder [pa arbejdspladsen,
red.], sa kunne man snakke om vardigrundlaget. Det ved jeg sa ikke lige, om jeg er
enig i den made at gare det pa [...] men man kunne godt tage drgftelsen med dem og
sige: ’Kan | veere med til at sette noget i gang?’ [...] Det har i hvert fald givet mig den
der: *Jamen, selvfalgelig skal vi tage fat i det igen.”

Citatet referer til selve afslutningen af kurset, hvor deltagerne fremleegger deres synspunkter for
lederkredsen. Citatet viser, at ledernes deltagelse i afslutningen kan initiere implementering af
forslag, der bringes frem af andre medarbejdere end ens egne. Samtidig viser det ogsa, at lederen,
der repraesenterer det, som i indledningsfasen til projektet blev kaldt kulturbzarerne, har grebet
handsken ved allerede inden for den farste maned at have sat emnet til debat i sin afdeling.
Pageldende leder er inddraget i styringsprocessen af pilotprojektet og er derigennem maske lidt
mere opmarksom pa sin egen rolle end de gvrige to ledere, der er interviewet.

Pa spgrgsmalet om medarbejderen har haft lejlighed til at forteelle om kurset for sine kolleger pa
personalemgde eller lignende, svarer en af lederne pa en made, der netop viser, at hun ikke har haft
samme opmarksomhed pa sin egen rolle, som lederen, der er citeret oven for. Her er det selve
interviewsituationen, der satter lederen i gang med at teenke over sagen:

Vi har ikke gjort det endnu. Nu er det jo ikke sa leenge siden, at vi har afsluttet, men
det er jo da en fin ting, at man kunne sige, at nu har de et kvarter, tyve minutter, en
halv time til at fortaelle om det her og hvad er det vi kunne arbejde med. Det er en god
made at implementere nogle af de ting, de har [...] Altsa, det er ikke organiseret som
sadan. Ikke som jeg kan se det der. Ikke andet end man siger: *Det er noget vi vil. Det
er noget, vi vil bringe med.” [...] og det handler jo om, at man sa skal have det pa
ledelsesniveau, hvor det sa skal videre, og der er ikke lavet formaliserede kanaler.”

En anden leder har gjort sig fglgende overvejelser:

*Jeg er usikker pa hvordan hun far solgt det til gruppen derhjemme, og der har jeg
sadan set teenkt mig, at vi skal have gruppemgde nu her i naeste uge. Sa vil jeg bede
hende komme med et opleg til gruppen om, hvad det har veeret. For det har ikke
varet formidlet ud heller. Jeg har ikke gjort det, dels fordi jeg ikke har vidst s& meget
om det, og hun har heller ikke selv gjort det sa meget. Sa det vil jeg opfordre hende
til.”

Dette udsagn ligger helt i trad med den leder, der allerede har sat et emne pa dagens personalemade.
Alle tre ledere siger, at de opfatter det som deres rolle at medvirke til at skabe rum for, at
medarbejdernes synspunkter kan blive diskuteret og eventuelt omsat til forandringer i egen afdeling,
men samtidig siger de alle, at de endnu mangler at skabe mere formaliserede rum for denne proces.
Der er ikke spurgt neermere ind til, hvad denne formalisering kunne handle om, men eftersom de
initiativer, der allerede er taget, stammer fra lederne selv, ma det formodes, at der teenkes pa
formalisering, der giver medarbejderne adgang til at tage emner op i forskellige regi. De manglende
formaliserede kanaler til de gvre niveauer i organisationen omtales af alle tre ledere. Ingen af dem
har kendskab eller forslag til, hvordan den del af processen kan bringes i stand.
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VUC-perspektiv

| dette afsnit undersgges, hvilke tiltag der har veeret iveerksat fra VUC’s side i forhold til
implementering, der som naevnt allerede i indledningen er et vasentligt punkt i
aldresektorprojektet, og som er eksplicit udtrykt i formalet for projektet. Spgrgsmalet om, hvordan
implementeringen skulle handteres, har imidlertid ikke veeret afklaret pa forhdnd men har ligget
som en opgave, som de styrende organer for projektet skulle tage sig af.

Pilotprojektet omfatter som naevnt et hold ultimo 2005 og tre samtidige hold primo 2006. Lareren
har oplyst, at der er foretaget visse &ndringer i undervisningen af de tre sidste hold pa baggrund af
erfaringerne fra det farste hold. En af &ndringerne vedrarer spgrgsmalet om, hvorvidt VUC
undervejs i forlgbene har diskuteret implementering med kursisterne. Set fra en teoretisk synsvinkel
ligger der i faget Samarbejde og kommunikations mal, at deltageren bl.a. skal have viden om
ledelsesformer og omstillingsprocesser. Implementering forstas i naerveerende undersggelse som
foranstaltninger med henblik pa, at kompetence opnaet i kursuspraksissen kan blive kompetencer i
virksomhedspraksissen, altsa en omstillingsproces. Vedrgrende det farste hold fremgar det ikke
eksplicit af forlgbsbeskrivelsen, som lereren har udfeerdiget, hvorvidt begreber som
omstillingsprocesser, implementering eller dragftelser af, hvordan kursuskompetencer vil kunne
blive kompetencer i kursisternes arbejdsliv, har indgaet i undervisningen. Observationer af
undervisningen pa det farste hold godtger imidlertid, at der har veret talt om den kommende
kommunalreform og den omstillingsproces, der ligger heri, som afsat for kurset. Strategier for,
hvordan deltagerne fremover ville kunne pavirke deres arbejdspraksis og omstillingsprocessen, har
ligget implicit i arbejdet med fagets hovedomrader og i erfaringsudvekslingen mellem deltagerne
vedrgrende deres forskellige arbejdspraksisser og de bagvedliggende vaerdigrundlag. Lareren har
oplyst, at pa de tre sidste forlgb har deltagerne arbejdet med den sakaldte *gameplanmodel’, der
giver en indfgring i at udvikle en "mission, vision, verdigrundlag og overordnet styring til
konkrete, operationelle handlingsplaner, der sikrer en meningsfyldt implementering og
sammenhang mellem intentioner og dagligdag” (Strandgaard Consulting, 2005). Inddragelse af
"gameplanmodellen’ i undervisningen signalerer, at implementering har faet en veesentlig mere
fremtreedende plads pa de tre sidste hold.

Undervejs i pilotprojektet har det vaeret debatteret bade i styregruppen og i den faglige falgegruppe,
hvor VUC er repraesenteret, hvordan implementeringsspargsmalet skulle handteres. Efter
afslutningen af det farste pilothold besluttede styregruppen, at VUC skulle gennemfare et
opfelgningsmede i hver af de fire kommuner, der har haft medarbejdere pa et af de fire pilothold. I
opfalgningsmaderne deltog alle kursusdeltagerne og deres ledere. VUC’s projektleder stod for at
indkalde og formulere dagsorden samt at gennemfgre mgderne. Leereren har skrevet referat af alle
fire mader, der er afholdt i perioden slutningen af april til begyndelsen af maj 2006, dvs. en maneds
tid efter afslutningen af de tre sidste hold. Farste punkt pa dagsordenen for mgderne var at
undersgge, hvordan der pa kursisternes arbejdspladser siden kurset er arbejdet med at fa sat fokus
pa de ideer, forslag og problemstillinger, som kom frem undervejs i kursusforlgbene og ved de
afsluttende fremlaeggelser for lederne. Som andet punkt skulle man udveksle forslag til, hvad der
kan arbejdes videre med pa arbejdspladserne, og hvordan man kan gere det, og tredje og sidste
punkt var at diskutere, hvilken rolle lederne bgar spille i forbindelse med at fa sat ideerne i spil pa
arbejdspladsen.

Referaterne viser, at der er stor forskel pa, hvordan der har vearet ageret pa de 23

institutioner/omrader/grupper i de fire kommuner, som har haft i alt ca. 40 medarbejdere pa kurset.
Man kan ikke af referaterne skelne imellem institutionsledernes og kursusdeltagernes indsats og
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synspunkter. Bade ledere og kursusdeltagere har deltaget i magderne, og referaterne gengiver, hvad
der har vaeret talt om, og hvad der er enighed om. Implementeringen gar bedst der, hvor flere
kolleger fra samme institution/omrade/gruppe har vearet med pa kurset. Typisk har
foranstaltningerne drejet sig om, at medarbejder/kursusdeltager har fremlagt ideer for sine kolleger
pa ugentlige mader, personalemgder, middagsmader eller lignende og i enkelte tilfelde pa starre
temamgder med hab om, at nogle af ideerne kan viderefares i den nye storkommune. Der, hvor kun
en enkelt medarbejder har varet med pa kurset, og hvor der samtidig har veeret meget travlt pa
arbejdspladsen, har det knebet meget med at fglge op pa kurset bade fra ledelse og
medarbejder/deltager. Et af referaterne naevner, at et 10 minutters referat pa et personalemgde ingen
effekt har haft. Det noteres i alle referaterne, at der er gnske om, at lederne skal vaere primus motor i
forhold til forandringer, og at lederne skal skabe laeringsrum for forandringer i
medarbejderkollegierne. Processen bgr ikke afhaenge af den enkelte medarbejder/deltagers evne og
lyst til at veere initiativtager, om end det ogsa naevnes i et af referaterne, at det visse steder kan veere
ngdvendigt, at medarbejderen/kursusdeltageren “sparker” implementeringen i gang. @nsket er
generelt, at initiativer altid skal stgttes af og gennemfares pa ledelsens ansvar. Et af referaterne
naevner som problem, at der er en fjern beslutningskompetence. Imidlertid peger referaterne
samstemmende pa, at det styrker processen at begynde i det nere med kollegadialog, draftelser i
MED-udvalg og inddragelse af TR-repreesentanter. Et af referaterne navner, at der er rettet
henvendelse til borgmesteren vedrgrende personalepleje, og at det allerede har resulteret i to
konkrete initiativer af social og udviklingsmaessig karakter. | referaterne naevnes ogsa forslag, som
kan tages op fremover, fx at skrive laeserbreve og ivaerksette flere temadage. Iseer temaet
personalepleje omtales mange gange. En meget vasentlig pointe er, at selve det at VUC gar ind i en
opfelgning af kurserne virker stimulerende for implementeringsarbejdet pa arbejdspladserne.

Kursistperspektiv

| dette afsnit undersgges, hvorledes deltagerne oplever tilbagevenden til arbejdspladsen. |
eldresektorprojektet har deltagerne veeret vaek fra arbejdspladsen 1 dag om ugen i 8 uger. Ca. en
maned efter afslutningen af fgrste hold er der gennemfart interviews med tre deltagere pa holdet. |
interviewene stilles overordnet set de samme spargsmal, som ogsa er blevet rettet til lederne, dvs. i
hvilken udstraekning projektet bidrager til integration af arbejdskultur for medarbejdere i
&ldreplejen, hvordan VUC’s veerdier spiller ind i processen, og om det lykkes at bringe positive
veerdier fra bund til top ved hjelp af projektet.

| betragtning af, at deltagerne har veeret aktive pa jobbet gennem hele kursusforlgbet, er der ikke
spurgt til, hvordan det har vaeret at komme fra kurset og tilbage pa arbejdspladsen. Der er i stedet
spurgt til, om kurset har skeerpet deltagerens bevidsthed om, hvad der er godt pa egen arbejdsplads,
hvad deltageren har hgrt om gode tiltag i de andre kommuner, og om der er noget, der kan
ivaerkseettes allerede nu.

Deltagerne siger samstemmende, at kurset har medvirket til at skeerpe deres bevidsthed om deres
arbejdsforhold. Hver isar synes de, at tingene fungerer bedst pa lige netop deres egen arbejdsplads.
En enkelt af deltagerne faler, at hun har faet et skulderklap fra sin arbejdsplads ved at blive udvalgt
til at komme med pa kurset.

>Jeg synes jo, det vi arbejder med, det er meget bedre end det, de arbejder med [...] Jeg
synes, vi teenker lidt alternativt. [...] Jeg tror, at X kommune har veret pa forkant.
De[egen kommune, red.] har virkelig lavet et godt stykke arbejde. Der er sket en
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udvikling. Det synes jeg, der har veeret alle de ar, jeg har vaeret der. Der er sket noget
hele tiden. Man star ikke bare stille. [...] Vi ger en dyd ud af, at det er hjeelp til selvhjelp,
vi arbejder ud fra.”

’Jeg synes, det var dejligt, det var mig, der blev valgt ud, at det ligesom var mig, der fik
lov til at f& den der oplevelse. Det er jeg glad for. Det har jeg sadan ... jeg tenker, det
kan jo godt veere, at det var sadan et klap pa skulderen fra min arbejdsplads af. Det
kunne jeg godt lide.”

Hovedindtrykket for de tre deltagere er dog, at ldresektoren modsat deres forventninger fungerer
ret ens i kommunerne. Der er to emner, der har vakt interesse over kommunegraenserne, og det er
spgrgsmalene om tilretteleeggelse af rengaringsruter uden personlig pleje og om indretning af leve-
bo-miljg.

’Der var iser det med renggringen. Du ved godt, at de har en bestemt til at tage de
renggringer, som der ikke er personlig pleje med. Det synes jeg, er en utrolig god ide,
men jeg kan ogsa godt se — fagforeningerne synes jo egentlig ikke, at det er en god ide,
fordi det kommer ud over vores speciale, men jeg synes, det er en god ide, fordi jeg kunne
here, at det var meget positivt. Sa det er en af de ting, jeg teenker over.”

Ja, det var bl.a. plejehjemmet, vi var ude og se med deres leve-bo. Det synes jeg var helt kanon
godt.”

Der er ikke nogen af deltagerne, der konkret pa interviewtidspunktet har forslaet at ivaerksatte
nogle foranstaltninger pa egen arbejdsplads. Spargsmalet, vedrarende om noget kan iveaerkszttes
straks, far den kommentar fra den deltager, som har erfaring med leve-bo-miljg, at hun haber at
kunne fa lov til at fortsaette med den model efter kommunalreformen. En anden deltager naevner
ogsa leve-bo, som hun syntes lgd interessant, men det er ikke noget, der kan ivaerksattes i hendes
kommune sadan lige med det samme, mener hun.

Deltagerne er videre blevet spurgt om, hvorvidt de har haft lejlighed til at forteelle om kurset pa
egen arbejdsplads, og om der har veeret lejlighed til at tale med deres respektive leder om kurset. To
af deltagerne siger, at de endnu ikke har haft lejlighed til at fortzelle om kurset pa deres
arbejdsplads. For den enes vedkommende skyldes det, at manedsmadet, hvor kursuserfaringer
normalt videregives, lige 13 i hendes ferie. Men sagen er selvfalgelig ikke glemt - den skydes blot
en maned. | samme andedrat siger hun, at hun og kollegerne oplever manedsmgderne som for
korte, hvormed hun signalerer, at der ikke er tid, rum og plads nok til at vende tilbage til
arbejdspladsen med nye input. Den tredje mener, at det, hun har fortalt, allerede har haft indflydelse
bade for hende selv personligt og for arbejdspladsen som sadan.

’Jeg har faet et stort indblik i, hvordan det er i andre kommuner. Det synes jeg egentlig
har vaeret meget vigtigt for mig personligt, og jeg har ogsa kunnet ga hjem og fortzlle de
andre om det. S& pa den made har der jo varet indvirkning pa arbejdspladsen, at jeg
kunne ga hjem og fortalle om, hvordan det foregar i andre kommuner.”

Indvirkningen bestar konkret i, at deltageren kan veere med til at berolige sine kolleger om, at de
andre kommuner pa de fleste omrader baerer sig ad, som de selv er vant til.
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Kun en af deltagerne har talt med sin leder om kurset efter afslutningen. De har faet vendt, at den
feelles frustration, de har haft undervejs i kurset, blev aflgst af positiv overraskelse til afslutningen,
hvor deltagerne fremlagde ideer og synspunkter for lederkredsen:

”Ja, min nermeste leder har jeg snakket med. Til at begynde med havde hun ogsa sveert
ved at se det, men hun synes, det var et godt afgangsprojekt, vi fik lavet. Der var hun
positivt overrasket. Der var jo nogle ting, vi havde faet fat i alligevel.”

En anden af deltagerne siger, at en samtale med lederen farst vil finde sted, nar flere fra afdelingen
har deltaget i kurset. Nar ledere og deltagere ikke har helt samme opfattelse af, om leder og deltager
har talt med hinanden om kurset efter afslutningen, kan det ligge i, at spgrgsmalet ikke preeciserer,
om der er taenkt pa et formelt made, hvor deltageren bliver indkaldt til et mgde pa lederens kontor,
eller om en mere uformel snak i dagligdagen kan gare det ud for en samtale.

Deltagerne er ikke blevet spurgt, om de har kendskab til, om VUC har diskuteret ivaerksettelse,
men de er i lighed med lederne blevet spurgt, om de mener, at VUC havde en bestemt dagsorden.
Alle tre deltagere siger samstemmende, at de i starten af kurset havde sveert ved at se, hvad det gik
ud pa, at de manglede en rad trad. Observationer af undervisningen viser, at i de leererdeekkede
timer gennemgik laereren ofte fagligt stof hentet fra fagets fagbeskrivelse, og i selvstudietimerne
kunne deltagerne veelge at arbejde med opgaver, som lereren havde udarbejdet, eller de kunne selv
veelge, hvad de ville arbejde med. Selvstudietimerne er i hgj grad blevet brugt til
erfaringsudveksling mellem deltagerne om, hvordan tingene rent faktisk foregar i de forskellige
kommuner, og hvad der bliver lagt veegt pa og prioriteret hgjt i dagligdagen, men der har blandt
deltagerne hersket usikkerhed om, hvorvidt dette var fagligt i orden, og hvad leererens plan var.

”’| fgrste omgang der vidste vi faktisk ikke, hvorfor vi kom derop nogle af os. Vi var blevet
udvalgt til at komme derop, og vi havde jo ikke hgrt ret meget mere end det. S& star man
der. Sa havde vi nok gnsket, at leereren ligesom kunne give en ide om, hvad det var. Altsa,
hun skulle ikke give en facitliste. Det er jeg godt klar over. At vi selv skal komme med
nogle ting, men hun kunne jo have startet med at sige: Grunden, til at | er her, det er
sadan og sadan.” S& havde der varet ro pa fra starten af. Folk var frustreret hver eneste
gang, de gik hjem - og nu har vi hgrt om det, og hvorfor skal vi hgre om det? [...] Jamen,
man har jo altid godt af at fa genopfrisket en masse ting omkring kommunikation, og man
teenker da ogsa over det igen, nar man lige far det remindet. Jamen, helt sikkert. Det var
da dejligt og positivt, oplevelserne. Altsa, vi har glaedet os da, hver gang vi har veret
sammen. For det blev jo rart at veere sammen.”

’Det var bade og. Det var nemt at fa hende til at lave noget andet, hvis det var sadan at
vi sagde til hende. At nu havde vi et eller andet pa programmet, sa gik hun over i noget
andet. [...] Vi manglede en rad trad i begyndelsen naesten alle sammen. [...] jeg vil sige
vi gik derfra nogle gange og rystede lidt og tenkte, hvad er det lige, vi skal bruge det her
til, selv om det er interessant. Vi havde nok en anden forventning til det kursus alligevel.”

| et af lederinterviewene forklares frustrationerne som tidligere omtalt som konsekvens af, at
&ldresektorens medarbejdere er vante til at skulle vaere effektive, og at det kan medfare lav
tolerance, nar den rgde trad ikke umiddelbart er synlig.

Pa spargsmalet om, hvem deltageren skal henvende sig til for at fa gennemfart forslag, svarer to af
dem samstemmende, at de skal ga til deres leder, som dog samtidig fungerer som filter for et
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forslags gang pa jorden. Denne ene deltager mener ikke, forslag vil komme ret meget videre, den
anden er lidt mere optimistisk:

... sa ville jeg gere det, at jeg ville snakke med min leder om det, og snakke med hende
om, om hun kunne synes, det var en god ide, og sa kunne man maske g ind og fa det pa
vores medarbejdermader og se, om det kunne lade sig gere pa den made. [...] ... hvis vi
har nogle gode argumenter, men de skal vaere gode, men det skal ogsa veare noget vores
leder er glad for. Og som hun mener, der kan vere relevans for. Ellers sa bliver der jo
ingenting, og det er selvfglgelig altafgerende.”

Den tredje deltager mener, at hun selv skal tage forslag op pa personalemgder, og at lederen vil
blive informeret den vej igennem.

Et spgrgsmal om, hvorvidt deltagerens kolleger har interesseret sig for kurset, besvares med, at der
da har veeret lidt interesse fra kollegernes side — iser fra dem der stod for tur til at skulle deltage
naste gang — men interessen er i nogle tilfeelde blot affadt af, at kollegerne lige vil vide, hvad
arsagen er til, at de har skullet vikariere for deltageren. En deltager melder dog om en meget mere
medlevende interesse:

’Der er mange, der har spurgt, og sa har jeg fortalt om det. Der er rigtig mange, der
har spurgt, og det er jo fordi, det har veret over en lang periode, og folk har spurgt,
og jeg har fortalt, hvad vi ligesom har lavet. Og hvad vi har faet ud af det. Jo, der er
rigtig mange, der har veeret interesseret i det.”

Udsagnet kommer fra den deltager, som ogsa navner, at der allerede er sket noget pa
arbejdspladsen som falge af kurset, sa pa den made ses ogsa en indbyrdes sammenhang.

Sammenfatning

For lederne handler det at skabe rum for samspil mellem kursusindhold og arbejdsliv om en raekke
forhold, som de langt hen ad vejen som ledere er ansvarlige for bliver sat i vaerk. Ledernes maske
lidt tavende svar skal ses i lyset af, at interviewet er foretaget kun en maned efter det farste holds
afslutning. Lederne giver udtryk for, at de har talt med deres medarbejdere om udbyttet at kurset,
men deltagerantallet er endnu sa lavt, at de pa interviewtidspunktet kun kan habe pa, at kurset kan
medvirke til udvikling af arbejdskulturen og starre abenhed overfor den samlede organisation
(eeldresektoren), som den enkelte institution er del af. Lederne er bevidste om deres egen rolle som
dem, der skal sztte tingene i system og skabe rum for, at den enkelte medarbejder/kursusdeltager
kan bidrage med sine indtryk fra kurset. Faget Samarbejde og kommunikation anser lederne ikke
for at veere seerlig vigtigt, hvorimod samarbejde og kommunikation i ledernes common sense-
forstaelse ses som baerende i institutionens arbejdspraksis. Et par af lederne har blik for, at selve
pilotprojektet og kurserne skal ses som led i reformforberedelsen til kommunesammenlagningen.
Generelt mener lederne ikke, at gennemslagskraften op ad i systemet er ret stor. Den enkelte
institution har ikke diskuteret implementering med VUC, men diskussionen er foregaet pa
projektstyringsniveauet.

Et par af lederne mener, at VUC og laereren har veeret i tvivl om projektets mal, og at der har vaeret
for meget fag. Resultatet bliver af lederne tolket pa to forskellige mader, som enten at VUC/lzreren
havde en bestemt dagsorden, nemlig faget, eller at VUC/lzreren ikke havde en dagsorden, nemlig i
forhold til projektmalet.
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Lederne refererer, at medarbejderne synes, at det har veeret et godt kursus. En af lederne er blevet
inspireret af et forslag, der kom frem under afslutningsfremlaeggelsen for lederkredsen, og hun har
sat det til behandling pa afdelingens gruppemade. Ideen om, at der skal afszttes tid og rum til at
medarbejderne/deltagerne kan komme til orde med forslag og synspunkter, der er kommet frem i
lgbet af kurset, stattes af alle lederne. Lederne har ikke kendskab til, at medarbejderne/deltagerne pa
egen hand har udfgrt implementeringsaktiviteter.

VUC har pa forhand vaeret med pa, at implementering var et vigtigt led i projektet, idet det er et af
formalene for projektet. Undervejs er spargsmalet blevet diskuteret i de styrende organer, hvor det
er blevet besluttet, at VUC skulle gennemfgre en opfelgningsrunde i de fire aktive kommuner. Efter
gennemfarelsen af farste hold er undervisningen blevet mere fokuseret pa
implementeringsproblematikken idet ’gameplanmodellen’ er blevet inddraget. Gennem
opfalgningsrunderne i kommunerne har VUC faet et ret solidt kendskab til, hvordan
implementeringen er forlgbet i den farste maned efter kursusafslutningen. Typisk har
medarbejdere/kursusdeltagere fremlagt ideer for deres kolleger pa interne ordineere mgder. Der er
gnsker om temamgder, og et ofte omtalt tema er personalepleje. Det understreges, at det er
vasentligt, at lederne har ansvaret for at lgfte implementeringsopgaven. Endvidere har VUC-
opfelgningsrunden i sig selv stimuleret arbejdspladsernes fokus pa implementeringsproblematikken.

Deltagernes svar pa, hvordan de oplever deres tilbagevenden til arbejdspladsen efter kurset, skal
forstas i samme lys som lederinterviewene, nemlig at det er deltagere, der har vearet med pa forste
pilothold, der er blevet interviewet, og at interviewene er foretaget kun en maned efter kursets
afslutning. Kurset har medvirket til at skeerpe deltagernes bevidsthed om, at tingene fungerer bedst
pa deres egen arbejdsplads, men at forskellene i grunden ikke er sa store som frygtet. Ingen af de
interviewede deltagere har (endnu) selv taget initiativ til foranstaltninger, der kan fa
kursuskompetencer til at ramme arbejdspladsens praksis, men en af deltagerne meddeler, at der
dette til trods har veret en virkning af kurset, nemlig at kollegerne internt pa afdelingen er blevet
informeret om, hvordan tingene foregar i nabokommunerne. Deltagerne har generelt haft sveert ved
at fa gje pa VUC’s dagsorden. En mere formel draftelse med kollegerne om kurset er kun
gennemfart et sted. Forum for formelle drgftelser vil seedvanligvis veere pa de regelmassigt
tilbagevendende medarbejdermgder, som enhver afdeling har. Kun en af deltagerne har merket
interesse for at hgre om kurset fra kollegerne i betydende omfang. Det er ogsa kun en af deltagerne,
der endnu har faet talt med sin leder om kurset efter afslutningen. Deltagerne er i gvrigt enige om
den opfattelse, at det vil veere deres egne ledere, der skal baere eventuelle forslag videre frem i
systemet, men kun en af de interviewede deltagere er nogenlunde optimistisk i den henseende.

Det overordnede spgrgsmal om, hvilke foranstaltninger, der sker fra virksomhedens,
medarbejdernes eller VUC’s side i forhold til at installere et rum, hvor de nyerhvervede
kompetencer kan “ramme” virksomhedens praksis, kan kort sammenfattes med, at felgende tre
nggleforanstaltninger har haft betydning:

o Ledernes deltagelse i afslutningen af holdene er vigtig for spredningen af ideer, som kan
iveerksaettes straks. Pa afslutningsmgderne hgrer lederne preesentationer af ideer og forslag
fra andre end deres egne medarbejdere, hvilket er vigtigt for at sprede de positive veerdier
fra bund til top i den kommende organisation.

e Medarbejderne/deltagerne skal sikres tid og rum pa egen hjemmebane til formelt at
komme til orde efter kurset. Der er en feelles klar opfattelse blandt ledere og medarbejdere
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om, at det er ledernes ansvar at sette tingene i system og skabe rum for, at den enkelte
medarbejder/kursist kan bidrage med sine indtryk fra kurset.

e VUC’s opfelgningsrunde har i sig selv stimuleret den igangveerende
implementeringsproces. Kommunevise mgder er en god anledning for at alle ledere og
deltagere kan holde implementeringstanken varm og sprede ideer.
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Case 3: FVU-dansk i en kommunal aeldresektor
Annette Rasmussen

Denne case omhandler et kursusforlgb i FVU-dansk, som blev afviklet for medarbejderne i en
kommunal &ldresektor. De ansatte var inddelt i hold a 15 og var pa i alt to ugers kursus, hvoraf den
farste var et AMU-kursus i kundepleje, fleksibilitet og omstillingsparathed, og den anden var det
VUC-kursus i FVU-dansk, som narvarende case” falger op pa. Ligesom i den foregéende case er
der tale om en kommunal &ldresektor (dog ikke den samme), som star foran nye udfordringer i
forbindelse med den skaldte modernisering af den offentlige sektor® og de hermed forbundne krav
om gget effektivitet samt den forestaende strukturreform.

Hvor AMU-kurset sigtede pa en holdningsbearbejdning af medarbejderne i forhold til ovennavnte
indholdsparametre, fremstod FVVU som et redskabsfag med et mere instrumentelt sigte. Det
beskrevne formal med FVU var saledes at gare deltagerne bedre rustet til at klare det daglige
arbejde og blive dygtigere til at kommunikere pa skrift, laese instruktioner og arbejdsplaner m.m.

Kurset omfattede samtlige medarbejdere i den konkrete sektor, hvilket betgd, at det var en meget
heterogen skare af kursister, hvis uddannelsesbaggrunde spendte fra ufagleerte og kortuddannede
(fx social- og sundhedshjeelpere) til ansatte med en mellemlang uddannelse (iser sygeplejersker).
Dette viste sig at have stor betydning for, hvordan medarbejderne — bade fer og efter kurset —
forholdt sig til kurset og hvad de fik ud af det.

Den konkrete kompetenceudvikling og implementering er pa baggrund af interviewundersggelsen
belyst ud fra deltagerberetninger (interview med medarbejdere og ledelse) om, hvad de ansatte har
faet ud af kursets FVU-del og kan bruge den til, samt hvilke opfalgende foranstaltninger den
enkelte arbejdsplads efterfalgende har ivarksat. De opfglgende aktiviteter er saledes direkte og i
overvejende grad baseret pa et medarbejder- og et ledelsesperspektiv, mens VUC-perspektivet
belyses mere indirekte, idet der i den opfglgende undersggelse ikke er foretaget saerskilt interview
med VUC-siden.

Opfelgende foranstaltninger pé arbejdspladsen

Det har pa interviewtidspunktet vist sig meget forskelligt i hvilket omfang, der er sket en opfalgning
af kurset pa den enkelte medarbejders arbejdsplads. To sygeplejersker, som kommer fra samme
afdeling, beretter om, at der ingen opfglgning sket — endnu. Det gar ifglge den ene sygeplejerske
traeegt med den interne diskussion medarbejderne imellem. Men hvor den tilsigtede opfalgning
mangler, har kurset til gengeeld haft nogle utilsigtede virkninger i form af gget pres pa lgsningen af
arbejdsopgaverne.

Det fremgar dog ogsa af sygeplejerskernes beretninger, at der er planlagt og meldt ud fra ledelsens
side, at der skal falges op paA AMU-kurset. Men alle arbejdspladser er altsa endnu ikke naet til en
egentlig implementering af disse planer. Til gengeeld navner den ene sygeplejerske i relation til den

Z Casen er en forkortet og omarbejdet version af en interviewundersggelse, som fokuserer p& medarbejdernes oplevede
kompetenceudvikling i relation til dette kursus og er beskrevet i en separat forskningsrapport (Rasmussen & Trier
2006).

® Disse moderniseringsbestraebelser og baggrunden for kurset er beskrevet mere indgéende i forskningsrapporten
Medarbejder- og kursistroller i forskellige leeringsrum (Rasmussen 2006), hvori kurset ogsa indgar som en case.
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manglende opfalgning pa kurset, at hendes leder valgte at ga af, hvilket vil sige, at der i den
konkrete afdeling ogsa har manglet en leder til at falge op.

En social- og sundhedsassistent fra en anden afdeling kender ikke til, at der skulle veere planlagt en
opfelgning pa kurset. Men hendes manglende orientering om opfalgende foranstaltninger kan, som
hun selv pointerer, haenge sammen med, at hun arbejder i aftenvagt. Derved har hun mindre kontakt
med kollegerne og ved ikke sa meget om, hvad der formelt og uformelt rarer sig i afdelingen.

En anden social- og sundhedsassistent, som ligeledes arbejder i aftenvagt, har heller ikke hart om
nogen opfalgning pa kurset. Men hun tilfgjer, at gruppelederen har foranlediget, at kurset skulle
figurere som et fast punkt pa personalemgderne - dog uden at der er kommet noget konkret ud af
det. Hun har for sit eget vedkommende heller ikke diskuteret det med sine kolleger. Det ser hun selv
som en konsekvens af, at hun tilbringer begreenset tid sammen med kollegerne, idet hun som regel
vaelger at spise sammen med beboerne (hun er ansat pa et plejehjem).

Men en tredje social- og sundhedsassistent forteller, at der pd hendes arbejdsplads er igangsat en
opfelgning omkring emnet “kerne- og periferiydelser”. Denne opfelgning relaterer primaert til
AMU-forlgbet, hvor dette emne blev behandlet. Samtidig kan opfalgningen dog ogsa relatere til
FVU-forlgbet, idet der arbejdes med en starre skriftlighed. Men medarbejderen ser ikke umiddelbart
denne forbindelse til FVVU-undervisningen. Opfalgningen i relation hertil forbinder hun primeert
med den prave, som samtlige medarbejdere blev tilbudt at ga til efter kursets afslutning. Hun
oplever altsa ikke, at der i tilknytning til F\VU-forlgbet, paA samme made som med AMU-forlgbet,
har veeret en organiseret opfalgning pa arbejdspladsen.

Uformelt synes der dog alligevel at veare sket en integration af FVVU-undervisningens viden pa
arbejdspladsen. Samme medarbejder giver saledes udtryk for, at hun personligt har haft et stort
udbytte af denne undervisning, som hun ogsa finder anvendelig i sit arbejde. Hun ser saledes FVU
som medvirkende til, at hun nu retter starre opmarksomhed mod den skriftlige kommunikation,
som udggr en veesentlig dimension i at kunne dokumentere. Her er det, som hun navner, vaesentligt
at fa alting skrevet ned, idet der stilles stadig stgrre krav om dokumentation inden for det sociale
arbejde. Alt i alt er denne medarbejder meget positiv over for kurset som helhed, hvilket ogsa skal
ses i sammenhang med, at hun er typen der hvis ikke hun bliver tilbudt kurser opsgger dem selv.

De interviewede social- og sundhedshjelpere refererer ogsa til en planlagt opfglgning, som meget
entydigt knytter an til AMU-forlgbet. Den ene beretter saledes om en opfalgning i form af to
temadage, én for hver af afdelingerne pa arbejdspladsen, som er blevet planlagt i et samarbejde
mellem tillidsrepreaesentanten, sikkerhedsreprasentanten og afdelings-/gruppelederen pa hendes
arbejdsplads. Den anden, der tilhgrer samme arbejdsplads som ovennavnte social- og
sundhedsassistent, forteller om indholdet i den organiserede opfelgning:

Denne opfelgning i form af en temadag betyder, at der bliver tid og rum for at diskutere noget, som
medarbejderne pa grund af deres forskellige mgde- og arbejdstider ikke far diskuteret. Det giver
mulighed for at tage nogle problematikker op, som medarbejderne mader og maske irriteres af i
deres daglige arbejde. Samtidig oplever denne medarbejder det valgte tema som meget relevant og
patreengende i forhold til den forestaende kommunesammenlagning.
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Fra ledelsens side har der som navnt hele tiden veeret lagt op til, at kurset efterfglgende skulle
falges op eller implementeres i det daglige arbejde. Det fremgar her, at de to kursusudbydere, AMU
og VUC, ogsa i denne sammenhaeng har haft forskellig betydning:

>AMU har spillet en stor rolle, hvor VUC faktisk ikke har spillet sa stor en rolle i forhold til, at
vi efterfglgende gar brug af dem. Der har vi konkret hentet AMU ind igen i forhold til at seette
fokus pa noget. (...) Men VUC har heller ikke pa samme made tilbudt sig — altsa med
lererkraefter.”” (leder og koordinator pa projektet)

Den AMU-opfelgning, der her refereres til, indebzrer ifglge lederen, at arbejdsstederne har faet
bevilget et antal timer (3-6 timer afhaengig af antallet af ansatte) til undervisning.

Opfalgningen fra VUC

Som det fremgar af lederens udsagn, fremstar VUC ikke som AMU sa udfarende i at tilbyde
opfelgning — de har ikke pa samme made tilbudt sig. | forleengelse heraf naevner hun dog, at VUC
har veret serligt opmeerksomme pa at skitsere nye kursusmuligheder for kursisterne:

’De var med til at profilere videreuddannelse inden for nogle omrader, som de har i deres
katalog. Men det var lidt mere diffust. De kunne sige: Det var fint, sddan noget karer der ogsa
som enkeltfag eller aftenundervisning. (...) Det var i forbindelse med, at kursisterne i
afkrydsningsskemaet havde markeret, at de kunne have lyst til videreuddannelse inden for et
omrade. Altsa, det synes jeg var positivt. Der var nogen af dem [kursisterne — AR], der slet ikke
havde tenkt i de baner. (...) Hvor mange, der sa reelt har gjort brug af det, har vi dog ikke malt
pa.”” (leder og koordinator af projektet)

Lederen indikerer med dette udsagn, at VUC-larerne i hgj grad har fulgt fagets intentioner, idet
formalet med FVU netop beskrives som at forbedre voksnes grundlaeggende feerdigheder (...) med
henblik pa videre uddannelse (8 1 i FVU-bekendtgarelsen). Til gengald er malgruppen i det
konkrete kursusforlgh langt bredere end malet med FVU, der definerer, at det er farst og fremmest
et tilbud til alle dem, der aldrig blev sikre i at lzese og skrive*. Denne karakteristik galder saledes
slet ikke for alle medarbejderne i den kommunale &ldre- og handicapafdeling. Alligevel synes dele
af medarbejdergruppen i et vist omfang at veere blevet inspireret til videre studier. Men det var
meget fa medarbejdere, der gnskede at benytte sig af muligheden for at ga op til preve i faget, som
bekendtgarelsen foreskriver, og VUC ogsa pointerede, at faget munder ud i.

Det var i den indledende kursusinformation fra kommunen meldt ud til medarbejderne, at de efter
kurset ville fa mulighed for at ga til en prgve i faget:

’Fra begyndelsen var det meldt ud, at der ville blive mulighed for at ga til prave. Her var der
rigtig mange, der var positivt stemt og sagde, at det var da en rigtig god idé, og det skal vi da.
Men det kan man godt synes er en god idé, indtil der efterfalgende skal sattes konkret handling
pa. Da jeg fik tilmeldingsskemaerne retur, var der altsa kun én, der havde meldt sig til prgven.”
(leder og koordinator pa projektet)

* Jf. FVU, malgrupper og kommunikation, Undervisningsministeriet, Uddannelsesstyrelsen. Januar 2002, s. 2.
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Selvom mange havde tilkendegivet interesse for at ga til afsluttende prave, valgte kun én ud af 252
mulige kursister at gere det. Der kan saledes vare langt fra ord til handling. Prgven blev gennemfart
i januar 2006, ca. 3 maneder efter det sidste holds gennemfarelse af kursusforlgbet, hvilket maske
ogsa kan have vaeret medvirkende til, at sa mange fravalgte praven, idet tidsforskellen mellem
kursets gennemfarelse og praven blev for stor. Andre mulige arsager til fravalget fremgar af
falgende udsagn:

’Der var jo tilbud om at ga ned til den der prgve. Og det tror jeg absolut ikke, der var ret
mange der gjorde. Jeg tror kun, der var en to-tre stykker. Men det ved jeg ikke noget om. Det
var jo anonymt og alting. Og ja, jeg mgdte i hvert fald ikke op, for det havde jeg afgjort med
mig selv, at det gad jeg rent ud sagt ikke. Det ville jeg bare ikke bruge min tid p4, for ... For
dem der har brug for det, er det fint, og jeg synes, det er et flot tilbud. Der var ogsa nogen... Jeg
har da ogsa nogle af mine hjalpere, der siger, at de har haft god gavn af det her. Det har veeret
godt, fordi de ogsa ved, hvad deres svage sider er med at stave, og endelser og alt det vaesen
der.” (sygeplejerske)

Medarbejderen vurderer i dette tilfeelde dels, at hun ikke vil bruge sin tid pa det, dels at hun ikke har
brug for at ga til preve. P4 samme made som med kurset spiller tid som ressource saledes en vigtig
rolle for medarbejderens vurdering af deltagelse og udbytte. P& den ene side er tid en knap
ressource, som der ma gkonomiseres med — det skal med andre ord kunne betale sig at deltage. Om
det kan betale sig, haenger pa den anden side sammen med, om medarbejderen kan se et formal med
sin deltagelse i kurset eller prgven, om hun som udgangspunkt synes, at hun kan udvikle sine
kompetencer pa det pageldende omrade. | betragtning af, at denne medarbejder allerede har en
mellemlang uddannelse, er det ikke overraskende, at hun raesonnerer sig frem til ikke at have brug
for det.

Det kan ud fra ovennavnte udsagn konstateres, at forskelligheden blandt kursisterne var for stor.
Dette gjaldt tilsyneladende bade gnsker og forudsztninger til kurset, hvorfor denne medarbejder
havde foretrukket en holdsammensatning, baseret pa mere "ensartethed” - dvs. de samme gnsker til
kurset. Hun navner saledes "hjelperne” som en gruppe, der har haft et sarligt udbytte af kurset,
mens det for hendes eget vedkommende er mere ubestemt, hvad hun fik ud af det. Der antydes altsa
et malgruppeproblem, som en anden medarbejder med samme uddannelsesbaggrund kommer ind

pa:

”*Jeg vil sige, man skal se noget mere pa selve vores arbejdsplads: Hvad er det, vi har brug for?
Hvad er det, der rarer sig? | stedet for bare overordnet at tage alle medarbejdere pa sadan et
kursus der, sa er det de ting, der i vores grupper er ngdvendige for, at vi kan bibeholde vores
faglige niveau og vokse. Den farste uge gav da virkelig noget — ogsa i forhold til andre
medarbejdere. Altsa nar vi mgder hinanden, sa kender vi hinanden bedre. Fx nar jeg er ude pa
plejehjemmene og vejlede, sa snakker vi godt, fordi vi allerede kender hinanden. Det var
specielt den farste uge, der gjorde, at vi virkelig blev rystet sammen, og at vi snakkede om gode
og darlige, eller sterke og svage sider ved hinanden. Det er godt for mig at kende folk. Man
skulle dykke lidt mere specialiseret ned og finde ud af, hvad vi havde brug for. Det skulle jo
have veeret individuel undervisning, altsa at vi hver iszr skulle have noget der passede til vores
niveau. Det synes jeg kiksede lidt.”” (sygeplejerske)

Det eftersparges saledes, at kurset i hgjere grad havde rettet sig mod de enkelte medarbejderes eller
medarbejdergruppers faglige niveau og behov og tilbudt en mere differentieret undervisning. En
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anden medarbejder mener ligeledes, at der kunne veere differentieret i forhold til, om den enkelte
medarbejder overhovedet havde behov for at komme pa kursus:

’Kursisterne burde ikke have veeret blandet niveaumassigt. Dem der havde problemer med at
lese og stave kunne fgle sig udstillet blandt de andre og fik i gvrigt ikke lgst problemet pa et sa
kort kursus. Man burde have delt kursisterne efter, om de havde et behov eller ej. Der kunne sa
vere brugt flere ressourcer pa dem, der havde et behov — evt. i form af mindre og mere
intensive hold.” (social- og sundhedshjeelper)

Hvis kurset koncentrerede sig om fearre kursister, som havde et behov, er rationalet, at der kunne
have veeret brugt flere ressourcer pa disse kursister. Samme reesonnement er indeholdt i
nedenstaende medarbejderbetragtning:

’Det er som jeg siger, at hvis man tager anden del (FVU-ugen) og bruger ressourcer pa dem,
der har brug for det. Lav gerne screeningen og sig, at du har brug for det — du har ikke brug for
det. Sa skal man stadig ogsa lige teenke pa, at du ogsa hanger nogle kolleger ud, for nu skal
hun altsa pa kursus. Men de ved det ogsa selv, og vi andre ved det ogsa godt™. (social- og
sundhedsassistent)

Medarbejderen bergrer den problematik, der kan ligge i at screene eller teste medarbejdere pa en
arbejdsplads. Den medarbejder, som skal pa kursus, kan fgle sig udstillet i forhold til sine kolleger,
idet det i udpraeget ses som et personligt anliggende at have laese-stave-vanskeligheder. Desuden
kan der ligge et moment af tvang i det at blive sendt pa kursus af sin arbejdsplads. Selvom det fra
arbejdsstedets side understreges, at det er frivilligt, er det som papeget af denne medarbejder
naerliggende at antage, at det ved en eventuel nedskaringssituation er den medarbejder, som ikke
har vaeret pa kursus, der star farst for at blive afskediget. Eksempelvis er der flere medarbejdere, der
omtaler det at have lese-stave-vanskeligheder som et gmfindtligt og personligt neergaende emne.
Der kan veere noget naermest tabubelagt over problemet, der i sig selv kan give et FVU-kursus, som
gennemfgres pa en arbejdsplads, en reekke start- og gennemfarelsesvanskeligheder.

Nar ledelsen anskuer kurset i tilbageblik, har tidspunktet for kursets placering veret et problem.
Den forestdende kommunesammenlagning har betydet en ekstra belastning for lederne pa de
enkelte arbejdspladser inden for &ldre- og handicapafdelingen. Det har teeret pa de ressourcer, som
ellers kunne vaere anvendt pa en grundigere opfglgning pa kursusforlgbet samtidig med, at
situationen i nogle tilfeelde har veeret yderligere kompliceret af, at der har veeret lederskifte og
omstruktureringer. Hun ser det desuden som et vaesentligt problem ved det samlede kursusforlgb, at
der ikke har veeret et tilstreekkeligt samarbejde mellem de to kursusinstitutioner, som stod for hhv.
AMU og FVU:

’Med to sa forskellige kulturer har de ikke formaet at skabe det teette samarbejde. Og s er det
helt klart, at de er hinandens konkurrenter. Det har vi ogsa kunnet merke undervejs. Det er jeg
ikke sikker pa, at de selv er helt bevidste om, men man kan hgre, at nar man er sammen med den
ene part kontra den anden part, s kommer der sddan nogle kommentarer hen over bordet.
Hverken AMU eller VUC har varet begejstrede for at skulle arbejde tettere sammen, end de
gjorde. AMU taenkte vel som sa, at FVU-folkene sidder ogsa og laver undervisning pa
kommunikation.” (leder og koordinator af projektet)
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Lederen ser det manglende samarbejde som begrundet i kulturforskelle og konkurrence mellem de
to institutionstyper. Det er i dette perspektiv, der refereres til lzerernes udsagn og adfeerd, som her er
fremstillet i lederens fortolkning. Pa baggrund af denne fortolkning konkluderer hun falgende:

’Set i bakspejlet ville jeg gentage AMU-delen men ikke FVU-delen pa samme made. Vi har
selvfglgelig haft et udbytte af det, men det har altsa ikke staet mal med de ressourcer, vi har
brugt pa det. Og det er selvfglgelig ogsa svaert at male pa. Men vi kunne maske have handteret
det anderledes og faet et starre udbytte pa anden vis.” (leder og koordinator af projektet)

Savel medarbejdere som leder har fokus pa, at der i forbindelse med afviklingen af kurser skal ske
en optimal anvendelse af ressourcefordelingen. Begge parter udtrykker skepsis med hensyn til, om
det samlede udbytte af kurset star mal med de anvendte ressourcer. Det er herunder blevet
preeciseret, hvad de synes, de har leert, hvordan der er blevet fulgt op pa kurset, samt hvad der skulle
have vaeret anderledes.

Personlige beretninger om kompetenceudvikling

Medarbejderne er tilbgjelige til at knytte deres udbytte af kurset sammen med, at de kan se et
konkret formal med det — at de kan bruge det i en konkret sammenhang. En sddan sammenhzng
handler fx om at kunne formulere sig og udgve indflydelse pa et foreningspolitisk niveau. Dette
gjaldt saledes for en medarbejder, der bag sig havde en mellemlang uddannelse (som
sygeplejerske), og hvis udgangspunkt var, at der var noget, hun kunne blive bedre til, altsa en sterk
motivation for laering.

En social- og sundhedsassistent giver udtryk for, at hun havde lart at fatte sig i korthed og skimme
en tekst. Der var ogsa andet, hun havde laert men havde vanskeligt ved at satte ord pa, som hun
udtrykte det. Desuden havde hun gennem kurset gjort sig nye erfaringer om sine kolleger, idet hun
ytrer sin overraskelse over, at langt flere, end hun troede, viste sig at have laese-stave-
vanskeligheder.

En anden social- og sundhedsassistent giver udtryk for, at hun ikke i sit arbejde kunne se et behov
for noget af det, hun havde leert pa kurset. Hun haevder dog, at kurset fik hende til at teenke mere
over, hvordan hun skriver, selvom hun samtidig reesonnerer, at hun altid har teenkt over dette og
gjort meget ud af at formulere sig forstaeligt. Alligevel fandt hun det personligt berigende at vare
pa kursus, da hun altid har interesseret sig meget for dansk. | den forbindelse na&vner hun, at det
godt kan @rgre hende, at hun ikke har lzrt noget mere, gaet mere i skole, da hun ogsa faler, at hun
er god til dansk. Hun havde da heller ikke nogen problemer i den indledende test. Og dog faler hun
hverken pa arbejdet eller i fritiden, at hun bruger det, hun har lzrt, eller at det har betydet, at hun
gar noget anderledes. Det vaesentligste udbytte af kurset var for hende, at hun fik bekraftet, at hun
Klarer sig godt i laesning og stavning og fik nogle redskaber til at laese en tekst hurtigere.

Feelles for de interviewede social- og sundhedshjalpere er, at de ikke tilleegger FVU-kurset nogen
konkret betydning i deres arbejdsforhold, at det ikke har bevirket nogen konkrete a&ndringer pa
arbejdspladsen. Det bliver dog naevnt af den ene, at kurset har skabt en gget opmarksomhed
omkring, hvordan man som medarbejdere skriver til hinanden. Det har de ogsa efterfglgende talt en
del om. Personligt mener hun, at hun nu teenker mere over, hvordan hun skriver meddelelser til
andre, hvilket, hun ogsa mener, galder for kollegerne. Det henfgrer hun til, at det kan ses ud fra,
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hvordan der nu bliver skrevet i samarbejdsbogen. Pa den baggrund mener hun, at kurset har en vis
brugsveerdi, idet det har givet anledning til tanker om, hvordan man meddeler sig til hinanden.

En anden medarbejder stiller spargsmalstegn ved, om det er kurset, der har sat gang i den
tilsyneladende ggede refleksivitet omkring skriftlig kommunikation pa arbejdspladsen. | dette
tilfelde ma det ses i relation til, at denne medarbejders indgangsvinkel til kurset var preeget af
distance og skepsis. Hun distancerer sig gennem en ironi over at veere ngdt til at sidde pa
skolebanken og udtrykker dermed en bestemt holdning til skoleviden. Samtidig understreger hun, at
det ikke slog dem (medarbejderne i hendes gruppe) ud — de havde det godt nok med at komme pa
kursus. Men de fastholdt en ironisk distance til det at bruge sa meget tid (en uge) pa sa lidt (et
komma). Hun udtrykker saledes en meget nytteorienteret holdning til uddannelse og boglig viden —
ogsa pa vegne af kollegerne.

Den nytteorienterede tilgang ger sig ogsa delvist geldende i en leders sammenligninger af, hvordan
AMU kontra FVU-larerne i hgjere grad har formaet at appellere direkte til medarbejderne som
kursister. Lederen beskriver saledes, hvordan AMU-larerne pa vellykket vis havde forstaet at stikke
fingrene i jorden og sette sig rigtig godt ind i de arbejdsmaessige situationer og relationer, hvilket
ses som forklaring pa, at de i evalueringerne fik den ros, de gjorde. Lederen tilleegger i denne
sammenhang ogsa AMU-lzrernes sarlige erfaring med at feerdes i mange forskellige praktiske
sammenhange en stor betydning. Heroverfor opfatter hun FVVU-lgererne som mere orienterede mod
det paedagogiske — altsd mod den mere abstrakte og skolemaessige viden, hvor hun er overbevist
om, at den tilgang, som AMU-lzrerne repraesenterer, treenger bedst ind hos hendes medarbejdere.
Medarbejderne har saledes vaeret mest begejstrede for AMU-delen af kurset, neermest lidt euforiske,
nar de kom tilbage herfra, mens der har vaeret meget delte holdninger omkring FVU-delen, hvor
nogen var lidt begejstrede, og nogen var helt nede. Det mener lederen haenger sammen med, at de
oplevede forlgbet som for skoleagtigt, falte sig sat pa skolebanken som en flok barn, der skulle
konfronteres med en skolelaeremester. Hun pointerer, at medarbejderne naturligt nok ikke brad sig
om en sadan situation og de hermed forbundne mindrevardsfalelser.

Lederens vurdering af forskellen mellem AMU og FVVU-forlgbet kunne antyde, at FVU-lzrerne
ikke i tilstreekkelig grad har formaet at gare undervisningen virksomhedsrettet. Dette synes pa den
anden side ikke at veere tilfeeldet, idet undervisningen pa FVU-kurset som tidligere beskrevet
(Rasmussen 2006) i hgj grad tog udgangspunkt i, anvendte materialer fra og var orienteret imod
kursisternes arbejdsliv. Men der er en pointe i at betragte de to kursusdele som repraesenterende
forskellige former for viden, som ikke i samme omfang appellerer til den pagealdende malgruppe.
FVU repraesenterer en undervisning i nogle grundlaeggende ferdigheder, som forudseettes indleert i
den tidlige skolegang. Hvor dette ikke er sket, kan det veere en smertelig oplevelse at skulle
konfronteres med det i en arbejdssammenhang, hvor medarbejderen er accepteret pa feerdigheder,
som pa nogle mader forudsaetter og pa nogle mader star i modsatning til de mere boglige. Med
sadanne strukturelle betingelser kan selv nok sa megen peaedagogik fra leererens side komme til Kort.

Sammenfatning

Der er i tilknytning til FVU-kurset ikke sket nogen organiseret opfalgning med henblik pa at give
medarbejderne en sarlig mulighed for at anvende deres nye viden pa arbejdspladsen. Det er der til
gengald pA AMU-forlgbet, idet der fra kommunens side blev bevilget timer til opfalgende
undervisning. Denne bevilling og det fokus, der fra starten af forlgbet har veret pa, at en opfalgning
skulle finde sted, har resulteret i en reekke forskellige tiltag pa de enkelte institutioner og
arbejdspladser i Zldre- og handicapafdelingen. Det har i overvejende grad handlet om, at den
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AMU-larer, som ogsa forestod undervisningen pa de fleste hold, har veret eller bliver rekrutteret til
at komme ud til de enkelte steder og foresta temadage eller opsamlende forlgb for arbejdsgrupper
blandt medarbejderne.

Fra VUC var den eneste opfalgning pa kurset et tiloud om at ga op til en afsluttende pragve, hvilket
kun en enkelt medarbejder har taget imod. Selvom der saledes ikke har varet anden formel
opfalgning pa kurset, synes der dog uformelt at vere sket en integration af FVU-viden pa flere
arbejdspladser. Det fremstar saledes som en udbredt tendens, at der er kommet starre fokus pa den
skriftlige dimension af arbejdet. Desuden synes kurset pa forskellige mader at have veeret
medvirkende til at skabe abenhed omkring det at have problemer med grundlaeggende faerdigheder
som at leese eller skrive, og det har synliggjort veerdien af at udvikle eller besidde sadanne
kompetencer. Der er saledes ogsa medarbejdere, som har fglt sig opmuntret eller er blevet
stimuleret til at sgge yderligere viden pa dette omrade. Dermed er der tegn pa, at den
bekendtgarelsesmassige malsatning med faget i nogen udstraekning er blevet tilgodeset.

Det fremgar ud fra mange udsagn, at der var stor spredning mellem kursisternes forudsatninger pa
de enkelte hold. Samtlige de interviewede medarbejdere havde ved den indledende test placeret sig
pa niveau fire og havde pa den baggrund ikke sa store forventninger om at leere noget nyt. Det var
altsa ikke blot medarbejdere med en mellemlang uddannelse, der havde dette udgangspunkt.
Omvendt var dette heller ikke entydigt udgangspunktet for de medarbejdere, der havde en
mellemlang uddannelse, hvilket ses af eksemplet med sygeplejerskerne, der alligevel kan pege pa,
at de har faet noget ud af kurset. For den enes vedkommende var det en selvvalgt opgave, der var
indlagt som en mulighed i forlgbet, som hun i s&rlig grad kunne se en mening med og kunne
arbejde selvsteendigt med. Hun synes séledes at have udviklet nogle kompetencer, som ikke direkte
handlede om det konkrete arbejde i afdelingen, men som alligevel angik hendes arbejdsforhold, idet
hun fik arbejdet med at formulere sig bedre pa et fagforeningspolitisk plan. Den anden
sygeplejerske mente i sarlig grad at have faet noget ud af at arbejde selvsteendigt med og fa hjelp
ved computeren, som hun godt ville have fortsat med. Desuden syntes hun, at hun fik udviklet sin
notatteknik. Begge dele kunne relateres direkte til dele af arbejdslivet.

Blandt social- og sundhedsassistenterne pegede de interviewede ogsa pa noget forskelligt, som de
havde faet ud af FVU-kurset. En enkelt mente slet ikke, at hun kunne bruge kurset til noget ud over,
at hun havde haft et godt socialt udbytte af samveeret med kollegerne — specielt i pauserne! En
anden lagde veegt pa, at hun var blevet bedre til at fatte sig i korthed, resumere og skabe sig et
overblik over en tekst, hvilket i nogen grad kan anvendes i relation til arbejdet. Ud over sin egen
leering blev hun opmaerksom pa, at der var kolleger, som indsa, hvor vigtigt det er at formulere sig
og skrive i samarbejdsbggerne. Hun havde desuden observeret, at der var nogle i hendes gruppe, der
var blevet bedre til at skrive. Den tredje social- og sundhedsassistent fandt det personligt berigende
at veere pa FVU-kursus, idet hun altid havde interesseret sig meget for dansk. Det mindede hende
om, at hun godt ville have lart noget mere, selvom hun ikke havde faet gjort noget ved det, og at
hun faktisk havde gode dansk-kompetencer, hvilket hun gennem deltagelsen i kurset blev bekreeftet
i. Konkret fik hun tilegnet sig nogle redskaber til at laese en tekst hurtigere men kunne ikke se et
specielt behov for denne kompetence i sit arbejde.

De interviewede social- og sundhedshjalperne fandt, at kurset havde gget opmaerksomheden pa,

hvordan man skriver meddelelser til hinanden i samarbejdsbggerne. Men ellers synes de ikke, at
kurset har haft nogen betydning i relation til deres arbejde og kun begraenset verdi for dem selv.
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Ingen af dem giver udtryk for at have iagttaget konkrete &ndringer pa arbejdspladsen som fglge af
kurset, hvilket ogsa haenger sammen med, at der pa F\VU-siden ikke er sket nogen opfalgning rent
organisatorisk. Der er med andre ord ikke sket en organiseret opfelgning, saledes at der fx er truffet
beslutninger om en &ndret formidlingspraksis eller lignende.
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Overordnet sammenfatning og perspektivering

Det tegner sig ud fra erfaringerne fra de tre cases meget forskelligt, hvorvidt og hvordan kurserne
finder en opfalgning i de ansattes arbejdsliv. Dette ma ses i forhold til, at savel kurser (indhold og
formal) som virksomhederne i casene er meget forskellige.

| den farste case, kurset i Samarbejde og kommunikation pa den private produktionsvirksomhed, er
der i sket en opfalgning pa kurset. Underviseren spiller en rolle i denne opfalgning, idet hun
fungerer som konsulent for virksomheden, nar der dukker kommunikations- og
samarbejdsproblemer op. Underviseren havde lagt en plan for opfalgningen, der var centreret om at
facilitere gget medarbejderdeltagelse gennem prioriteringer og handleplaner for fem mal defineret
af medarbejdere under kurset. Denne plan blev pabegyndt men ikke fuldfart, idet virksomheden
valgte kun at arbejde med det farste mal. Samtidig med, at medarbejderne ikke som lovet blev
inddraget i bearbejdningen af de gvrige fire mal, besluttede ledelsen at gennemfare en upopuleer
sundhedspakke. Pa den baggrund synes den ggede medarbejderdeltagelse ikke at veere blevet
implementeret pa virksomheden i den udstrakning, der var lagt op til. Pa den anden side er det en
proces at udvikle relationerne pa virksomheden, og idet ledelsen overvejer teamorganisering, tegner
der sig muligheder for, at medarbejderne fremtidigt far gget indflydelse pa deres arbejdsomrader.

I den anden case kan der ligeledes spores en reekke opfalgende aktiviteter, som knytter an til det
gennemfarte kursus i Samarbejde og kommunikation. I den kommunale virksomhed giver savel
ledere som ansatte udtryk for, at det er lederne, som har ansvaret for, at der sker en opfalgning pa
kurset. Ogsa VUC tilslutter sig dette synspunkt. Lederne tilkendes saledes en afggrende rolle for
implementeringen, idet initiativet til forandring skal komme fra dem. Det lader ogsa til, at det i
nogen udstraekning er lykkedes lederne at give deres medarbejdere rum til, at de i et kollegialt
forum kan fremlaegge deres idéer fra kurset. Kursets malsatning om at sprede positive vardier i
organisationen synes desuden opfyldt i den udstreekning, at deltagerne har opbygget en bevidsthed
om, at tingene fungerer bedst inden for deres egne kommunale rammer. Denne bevidsthed er
udviklet, idet de gennem kurset var sammen med kolleger fra andre kommuner og derigennem fik
kendskab til de andres arbejdsforhold. Pa den baggrund kan man sa rejse spgrgsmalet om, hvorvidt
en sadan bevidsthed giver anledning til forandring pa egen arbejdsplads.

| den tredje case, som vedrgrer samme type kommunal virksomhed, er det vanskeligt at identificere
en egentlig opfalgning pa VUC-kurset. Dette kursus adskiller sig fra kurserne i de to foregaende
cases ved et andet fagligt indhold, idet der er tale om FVU-dansk og dermed et basisfag, som i det
konkrete forlgb havde det instrumentelle sigte, at deltagerne skulle blive bedre til at skrive og
udfylde formularer. Opfglgningen pa den samlede kursuspakke, som indeholdt et forudgaende
AMU-kursus, rettede sig altovervejende mod AMU-kursets indhold, som havde meget tilfeelles med
VUC-kurserne i Samarbejde og kommunikation. Det vil sige, at de opfalgende tiltag primaert
rettede sig mod at viderefare den positive and og udviklingsorienteret retorik fra dette kursus og
blev varetaget af AMU-underviserne. VUC var kun pé banen i forbindelse med den opfalgende
prave, som blev tilbudt kursisterne, og som kun én enkelt valgte at tage imod. F\VVU-faget har da
ogsa, i forhold til fx Samarbejde og kommunikation, et langt mere individuelt sigte, hvilket delvist
kan forklare, at der ikke har vaeret en organiseret opfalgning pa dette kursus. Pa den anden side
giver medarbejdernes personlige beretninger om kompetenceudvikling i forbindelse med
danskundervisningen, samtidig med at de har vanskeligt ved at forbinde den til deres arbejde,
anledning til at problematisere den manglende opfelgning fra virksomhedens side. Det rejser
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samtidig spargsmalet om, hvilken opfglgende rolle VUC kunne have i forbindelse med kurser af
denne type.
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