:l'[‘ Roskilde Universitet

Den komplekse kompetenceudvikling - ef
indblik i fagpersoners oplevelser og erfaringer med
peedagogisk kompetenceudvikling

Kandidatspeciale - Pedagogik & Uddannelsesstudier
Udarbejdet af Frederik Langer & Sandra Thostrup

Vejleder: Steen Baagee Nielsen
Afleveret den: 1. juni 2022
Antal anslag: 167309



Abstract

This report examines how competency development is experienced and understood on the
different levels present in Horsholm Kommune. Furthermore we examine what working day
challenges and problematics the individual pedagogical employee experiences related to

competency development.

The report is first and foremost a result of our own interest in the Danish pedagogical field.
Secondly, the introduction to this report establishes that day care facilities all over the country
will face serious challenges in the years to come. That is mostly due to the fact that less and less
people educate themselves within the pedagogical field, whether it be as a pedagogue or a

pedagogical assistant. There will simultaneously be an increase in children.

The methods used to examine our research questions are mostly related to empirical research. In
order to understand the given challenges and problems of the individual employee we have
conducted several interviews, in which we have had a mostly loose approach. It was important
for us to let the interlocutor join the interview, and in general to make our interviewees regard the
situation as less of an interview, and more of a conversation. We have been aware of situations
that we did not suspect, but could be important in answering our research questions. Therefore
we have explicitly asked our interlocutors to clarify or elaborate on certain points, which could

have an analytic value to this report.

The report concludes through a thorough analysis of our empirical data, that competency
development is a complex matter, and that understanding it is not straightforward. We have
found several different understandings of competency development. Differences both observable
from the municipality's understanding to the understanding of the padagogmedhjalper, which
points to the fact that the matter is highly complexified. We understand these differences in the
light of our theoretical framework. We can also conclude, and discuss, that there is a need for
rethinking competency development in a broader view than ever before, if the municipality is to

succeed in the aforementioned challenges.
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1.0 Indledning

Paedagoger pé dagtilbudsomréadet oplever et stort fagligt udbytte af deres efteruddannelse.
Over 90 % af de adspurgte paedagoger oplever, at deres efteruddannelse har medfort, at
de har faet flere redskaber til at finde lasninger pa arbejdsrelaterede problemer, og at de

traeffer beslutninger ud fra en storre faglighed (Dea, 2022, s. 4).

Saledes sammenfattes en af hovedkonklusionerne 1 en rapport udarbejdet af Tenketanken Dea
med overskriften “Padagogerne fér storst udbytte af efteruddannelse” (2022), som omhandler
efter- og videreuddannelse af padagogisk personale ansat pd dagtilbudsomradet. Rapporten
viser, at til trods for det store faglige udbytte, som padagogerne oplever, sker der et faldende
brug af formel efteruddannelse (Dea, 2022, s. 6). Rapporten “Faglig kompetenceudvikling 1
dagtilbud” (2018) af Danmarks Evalueringsinstitut, papeger, at de sterste barrierer for deltagelse
af padagogisk personale i1 daginstitutioner, dagtilbudsledere og dagplejepaedagoger i faglig
kompetenceudvikling er, “at kompetenceudvikling er dyrt, at efteruddannelsen foregar i
arbejdstiden, og at der ikke er kollegaer nok til at tage over imens” (Danmarks

Evalueringsinstitut, 2018, s. 7).

Vi har en forstielse for, at kompetenceudvikling, eksempelvis efteruddannelse, kan vere en
made hvorpa, man kan understette, at de rette kompetencer findes i daginstitutionerne.
Kompetenceudvikling kan dermed bidrage til at opna den nyeste viden samt opna en bevidsthed
om nye krav pd det pedagogiske omride. Ifolge Tenketanken Dea kan efteruddannelse vare en

del af svaret pd, hvordan flere paedagoger kan rekrutteres og fastholdes (Dea, 2022, s. 3).

Formalet med denne rapport er dermed at belyse, hvordan udfordringer i forbindelse med
kompetenceudvikling péd daginstitutionsomradet kommer til udtryk. Ud fra subjektnere
oplevelser, som relaterer sig til hverdagspraksis, vil fokus i denne rapport veere pa den enkeltes
oplevelse af mening, indhold og laring i henhold til kompetenceudvikling, som ses knyttet til
dennes erfaring. Vi vil tillige undersoge, hvordan kompetenceudvikling udmentes 1 praksis pa
daginstitutionsomrédet for at f& en indsigt i1 det begrebsapparat, som praeger kommunale

strukturer.



2.0 Problemfelt

Det padagogiske felt star i disse ar over for nogle af fagets storste udfordringer. Faktisk har
udfordringerne veaeret sd store, det offentlige pres sa tungt, at der fra politisk side er blevet
reageret med milliardbeleb og lovgivning om minimumsnormeringer i landets daginstitutioner
(Nye tal bekymrer, 2022). Minimumsnormeringerne i daginstitutioner treder lovmaessigt i kraft i
2024. Det er efterhdnden mere reglen end undtagelsen, at institutioner landet over har en ligelig
fordeling mellem faglaert og ufaglaert paedagogisk personale, og at personaletimerne er fordelt
sdledes, at hver tredje padagogisk personale i daginstitutioners abningstimer er ufagleert
(Danmarks Evalueringsinstitut, 2020, s. 5). Dette kan skyldes, at ferre og faerre onsker at
uddanne sig som padagoger. I 2021 slog padagogfaget en kedelig rekord, da der var rekordfa
ansegere til uddannelsen: 4781. Antallet af ansegere er siden 2016 faldet med 10 % (Rekordlavt
antal nye studerende kan forverre paedagogmangel, 2022). Det ma siges at vare et problem, da
Danmark i lyset af foern@vnte fremtidige minimumsnormeringer forventer at mangle 14.600 (ca.
15 %) flere peedagoger frem mod 2030. Derudover viser den demografiske udvikling, at antallet
af 0-6 drige bern vil stige. Ifolge en rapport udarbejdet af Damvad Analytics med titlen “Behovet
for velferdsuddannede i 2030 - Prognose fordelt pd landsdele” estimeres udbuddet af paedagoger
at stige med 0,3 % (Damvad Analytics, 2021, s. 22).

De ovennzvnte rapporter, artikler og politiske aftaler bringes 1 spil for at vise, at den
overordnede uddannelsesmessige udfordring i manglen pa nyuddannede padagoger er sa stor, at
problematikken indikerer et generelt samfundsproblem. Ovenstaende skildring af en udfordrende
fremtid betyder, at det er en central og vasentlig opgave for landets kommuner at prioritere og
handtere, hvordan de behandler og prover at lose det svare vilkar, det er, at finde kompetent
paedagogisk personale til institutionerne, og samtidig skal imedekomme og overholde

anbefalinger fra blandt andet fagforeninger.

Den 5. december 2020 indgik flere partier 1 folketinget en bred aftale om minimumsnormeringer
1 de danske daginstitutioner. Det betyder konkret, at der fra 2024 skal vaere en paedagogisk til tre

bern i vuggestuen og en paedagogisk personale til seks bern i bernehaven (uvm.dk). Denne aftale



kommer 1 overensstemmelse med de anbefalede normeringskrav fra fagforeningen BUPL
(Borne- og Ungdomspadagogernes Landsforbund), som henstiller til, at der i1 hele
daginstitutionens &bningstid er én padagog til stede per tre bern i vuggestuen og en padagog til
stede per seks barn 1 barnehaven. Derudover er der i dag en malsatning og anbefaling til, at det
fastansatte personale er uddannet, og ligeledes fremgar det af fagforeningens hjemmeside, at der
minimum skal vere en padagogandel pd 80 % (BUPL’s anbefalede normeringer i dag- og

fritidsinstitutioner, 2022).

I og med at der 1 fremtiden vil vere en storre mangel pa uddannede padagoger, finder vi det
vaesentligt at pdpege flere relevante statistikker fra Danmarks Evalueringsinstituts
dagtilbudsundersegelse fra 2018 “Viden om Praksis. Faglig kompetenceudvikling i dagtilbud”.
Formaélet med rapporten er i deres egne ord, at “belyse, om der er nogle personalegrupper inden
for dagtilbudsomraddet, som 1 s®rlig grad deltager 1 eller -eftersporger faglig
kompetenceudvikling” (Danmarks Evalueringsinstitut, 2018, s. 5). Statistikkerne er vaesentlige at
inddrage, da de giver et indblik i, hvordan kompetenceudvikling pa landsplan fordeler sig blandt
det forskellige paedagogiske personale i dagtilbud. Da der fremtidigt vil vare mangel pa
uddannet personale 1 dagtilbud, finder vi det relevant at undersoge narmere, hvordan
daginstitutioner velger at prioritere deres kompetenceudvikling af dets padagogiske personale.
Ovennavnte rapport er blandt andet interessant, idet den opstiller nogle problemstillinger pa det
padagogiske omrade, hvoraf en af disse vedrerer ensket om kompetenceudvikling af personale
fra de tre forskellige faggrupper, som er reprasenteret i daginstitutioner: padagogmedhjalpere,
padagogiske assistenter som enten er under uddannelse eller feerdiguddannet (PAU & PGU) og
paedagoger. Rapporten henviser til, hvor meget efteruddannelse de navnte faggrupper reelt
modtager nationalt. Rapporten viser dermed, at 88 % af personalet med en padagoguddannelse
har deltaget 1 faglig kompetenceudvikling inden for de seneste 12 méaneder, mens dette kun ger
sig geldende for 46 % af PAU’er eller PGU’er, og 58 % af personalet uden padagogisk
uddannelse (Danmarks Evalueringsinstitut, 2018, s. 17). Spergsmalet om, hvem der modtager
faglig kompetenceudvikling, udmenter sig ogsa i, at det blot er 38 % af det padagogiske
personale, der eftersparger faglig kompetenceudvikling (Danmarks Evalueringsinstitut, 2018, s.
20). Derudover er forskellen pé efterspergslen af kompetenceudvikling stor, nir vi ser pd de

forskellige faggrupper — paedagoger, pedagogiske assistenter og de ufaglerte. Ud fra rapporterne



kan vi udlede, at det er de uddannede padagoger, der deltager hyppigst i kompetenceudvikling.

Dette fordrer til en undren hos os over, hvorfor fordelingen er sddan i praksis.

Vi henter inspiration og en generel undren og bekymring omkring normeringer i dagtilbud til
udarbejdelse af denne rapport. Undringen kommer fra egen erfaringer, men ligeledes fra den
offentlige debat, der har medfort et opger og udbrud mod darlige normeringsforhold 1 dagtilbud i
2018. Forazldrene til bern i udvalgte daginstitutioners kritik gar hovedsageligt pa, at deres bern
mangler omsorg. Dette ses 1 umiddelbart modstrid med Dagtilbudsloven, der tilskriver, at:
”Dagtilbud skal...give bern omsorg og understette det enkelte barns trivsel, leering, udvikling og
dannelse og bidrage til, at bern fir en god og tryg opvaekst” (Dagtilbudsloven, kap. 2. stk 2). En
af arsagerne til den store forazldreopbakning til bedre forhold i daginstitutioner er
TV2-dokumentaren “Daginstitutioner bag facaden”, der med skjult kamera pé& udvalgte
daginstitutioner med dérlige tilsynsrapporter skildrede en hverdagspraksis, der modte enorm
kritik (Daginstitutioner bag facaden, 2019). I Danmark mangler der padagogisk uddannet
personale, og pedagogmedhjlperne og padagogiske assistenter har ikke og kan ikke forventes,
at have de samme kompetencer som en uddannet pedagog. Men er kompetenceudvikling sa
netop ikke en del af lasningen? Der er to 4r til, at lovgivningen om minimumsnormeringer traeder
1 kraft, og den forna@vnte TV2 dokumentar skildrer pd skremmende vis, hvor meget skade to ars
lavkvalitet 1 institutioner kan gere for peedagogiske personale og bernene i en given
daginstitution. Det er ikke for at drage en parallel mellem dokumentaren og dagtilbud i
Horsholm Kommune, men de store strukturelle udfordringer og problemstillinger, der
praesenterer sig i dokumentaren har gjort os nysgerrige pa at undersoge en institution helt taet pa.
En af udfordringerne fremstillet i TV2 dokumentaren er, at der blandt andet pa grund af darlige
normeringer er en stor mangel pa positiv og god voksenkontakt. Det beskrives ligeledes, hvordan
uddannelse er vigtig for, at bernene meder den positive voksenkontakt, der er sd nedvendig
(Daginstitutioner bag facaden, 2019). Omrédechefen i Kebenhavns Kommune beskriver i TV2
dokumentaren, at de i forvaltningen var bevidste om, at pedagoger, padagogiske assistenter og
paedagogmedhjelper mangler redskaber til at skabe den enskede kvalitet. Ovennavnte rapporter
og dokumentaren “Daginstitutioner bag facaden” har dermed medvirket til at give os et indtryk
af, at det er vigtigt at have et helhedsorienteret fokus pd daginstitutionens personalegruppe i lyset

af at kunne vare garant for faglig kvalitet i hverdagspraksis. Vi vil med narvarende rapport



sette fokus pa, hvordan kompetenceudvikling internt 1 en institution opleves, enskes og
forventes, samt hvordan dette spiller ind i den overordnede organisatoriske tankegang om

kompetenceudvikling af det peedagogiske personale i det kommunale dagtilbud.

2.1 Problemformulering

Vi vil pa baggrund af de aktuelle og fremtidige udfordringer pé det peedagogiske felt undersoge,
hvordan kompetenceudvikling forstds og udmentes 1 Horsholm Kommune. Dette har ledt os til
folgende problemformulering, som rapporten vil besvares gennem empiriske underseggelser og

gennem en teoretisk forstielse ud fra centralt udvalgte begreber:

Hvordan forstds og opleves behovet for kompetenceudvikling pd forskellige niveauer 1
Heorsholm Kommune, og hvilke udfordringer oplever det paedagogiske personale omkring

kompetenceudvikling og deres hverdagspraksis?

3.0 Videnskabsteoretisk grundlag og metodologiske overvejelser

I det folgende afsnit praesenteres denne rapports videnskabsteoretiske grundlag samt de

metodologiske overvejelser, der har veret i forbindelse med undersogelsesprocessen.

Som beskrevet 1 rapportens indledning, viser undersegelser omkring paedagogers
kompetenceudvikling, at padagogerne generelt oplever et stort fagligt udbytte af deres
kompetenceudvikling. Vi vil med vores undersegelse praesentere et indblik i, hvordan og pé
hvilken baggrund behovet for kompetenceudvikling forstds og opleves i praksis inden for

daginstitutionsomradet med udgangspunkt i et subjektnart perspektiv.

Vores undersggelse vil beskaftige sig med kommunalt ansatte, som varetager jobfunktioner pa
forskellige niveauer i en udvalgt kommune inden for det paedagogiske omrade. For at kunne
opnd en indsigt i hvordan kompetenceudvikling udmentes i praksis, finder vi det relevant at

kunne opspore eksemplariteter som begrundede elementer for kompetenceudvikling pé



dagtilbudsomradet 1 praksis. Gennem undersogelsen har vi fastholdt et subjektnert perspektiv,

som har fordret til en humanistisk og induktiv tilgang.

Vi har i rapporten anvendt Andersen m.fl (2007) som kritisk teoretisk tilgang til at opnd en
indsigt i menneskers livsverden. Ud fra et kritisk teoretisk perspektiv har vi gennem rapporten
bestraebt os pa delvist at lytte til og dermed prasentere eksemplariske oplevelser relateret til
leering og erfaringer med kompetenceudvikling. Rapporten er altsd bundet op pd empiri, der
hovedsageligt udspringer af vores interviewpersoners erfaringer og oplevelser i henhold til
hverdagspraksis. Undersogelsen vil netop rette fokus pa den enkeltes meningsskabelse og laering.
I denne forstaelse er der ikke at gore med et narrativt niveau, men undersogelsen prages af, at
der med vores interviewpersoners stemmer opnds en indsigt i, hvad de enkelte akterer oplever
som vasentlige 1 deres hverdagspraksis. Vi vil med denne indsigt gennem analysen forholde os
kritiske til, hvad der forstds som kompetenceudvikling pa de forskellige niveauer. I analysen vil
vi fremskrive problemer og udfordringer, som er oplevet og ses knyttet til hverdagspraksis blandt

det pedagogiske personale.

Vores tilgang har i underseggelsens indledende fase varet praeget af en deduktiv tilgang, idet vi
har arbejdet ud fra en antagelse om, at Petersens prastationskultur delvist ville vere
representeret som en subtil indlejret prastationsforstaelse pa subjektniveau, bestemt pa
baggrund af samfundets serlige opmerksomhed pa prastationsfremmende tiltag (Petersen,
2016). Kompetenceudvikling vil dermed i denne rapport forstds som en faglig og personlig
praestationsforbedring i henhold til det paedagogiske fagomrade. Undersggelsen har dog ikke haft
direkte karakter af at undersoge prastationspres, men har en underliggende forstielse for, at
prastation vil vere geldende i lyset af kompetenceudvikling, idet kompetenceudvikling implicit
fordrer til fokus pd den enkeltes potentiale. Det betyder, at vores rapport har @ndret karakter
undervejs i processen, da udfordringerne og problematikkerne ikke svarede overens med det, vi
havde forestillet os, for vi begyndte en grundigere undersogelse af feltet. Det har i vores proces
ledt til en abduktiv tilgang, hvilket har medfert, at vi har kunne prasentere de interviewede

parters oplevelser og erfaringer og sat dem ind i en teoretisk forstdelsesramme.
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I forhold til selve undersegelsen er der fra Hersholm Kommunes side udvist en &benhed og
velvillighed i1 forbindelse med undersggelsen. Vores interesse for feltet har omfattet forskellige
niveauers begrundelser for samt oplevelser med kompetenceudvikling pa daginstitutionsomradet.
P& baggrund af vores forste interview med personalechefen gav interviewet anledning til at spore
os ind pa konkrete problemstillinger forbundet med kompetenceudvikling 1 kommunen. Denne
eksplorative indgangsvinkel bidrog dermed til, at vi kunne stille os dbne, nysgerrige og undrende
overfor, hvordan kompetenceudvikling i praksis bliver udmentet i kommunen pa det
pedagogiske omrade. Vores eksplorative tilgang har dermed affedt nye indfaldsvinkler og
forstaelser for kompetenceudvikling afhangigt af de interviewede parters positioner i

kommunen.

Vi har gennem undersegelsen anvendt vores forforstielser som en katalysator til at opna et
serligt indblik i1 problemstillingen. Dette er blandt andet kommet til udtryk i udarbejdelsen af
vores interviewguides, hvor teoretisk viden samt erfaring pa det paedagogiske omréde har varet
med til at forme vores spergsmaél. Vores teoretiske forforstéelser relateret til preestationskrav er
belyst gennem vores empiriske undersogelse. Vi har 1 det empiriske arbejde bestraebt os pa
abenhed og nysgerrighed i forhold til konteksten og de konkrete interviewedes praktiske
indsigter. Vores undersggelse har tillige en interesse i at undersege flere faggrupper inden for det
paedagogiske omrade, og daekker dermed bade uddannet paedagogisk personale samt ufaglerte.
Dette finder vi serdeles relevant, da det er det samlede padagogiske personale, som varetager en
vigtig opgave 1 forhold til at sikre kvalitet 1 den paedagogiske praksis. Dette uddybes yderligere i

rapportens metodeafsnit.

Overordnet er undersggelsen og rapporten inspireret af en kritisk teoretisk orientering. Dette
giver mulighed for at belyse problemstillingen ud fra et realitetsforhold. Vores
videnskabsteoretiske forstéelse barer dermed prag af en videnskabelig realisme, idet vi antager,
at virkeligheden har en dybdedimension, som ikke kan observeres, men som imidlertid kan
forstds gennem teoretisk inspiration (Juul & Pedersen, 2012, s. 15). Undersogelsen i sin helhed
er dermed funderet i empirisk sével som teoretisk viden, og er som tidligere nevnt abduktivt i
sin fremgangsmade. Vi vil med inspiration fra kritisk teori afdekke og forsta udfordringer og

komplekse problemstillinger forbundet med kompetenceudvikling for det peaedagogiske
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personale. P4 samme mdade bidrager vores videnskabsteoretiske afset med at muliggere, at
rapporten gennem subjektnare beskrivelser og oplevelser, der kan diskutere, Avad lering er for
det paedagogiske personale, hvorndr dette finder sted 1 de “bedste omgivelser”, samt hvordan
kompetenceudvikling udmentes. Vi kan med vores kritisk teoretiske afset afdekke og forstd de
udfordringer, som knytter sig til kompetenceudvikling. Vi vil med inspiration fra kritisk teori
afdekke udfordringer relateret til kompetenceudvikling og have et underliggende fokus pé

mulige forandringsmuligheder, som navnes lebende af det paedagogiske personale.

Med en hermeneutisk forstéelse vil vi gennem underseggelsens analyse kunne prasentere udsagn,
som beskriver, hvordan vores interviewpersoner forstar kompetenceudvikling samt deres erfaring
med kompetenceudvikling ud fra et arbejdsrettet perspektiv. Den hermeneutiske fremgangsmade
vil 1 analysen bidrage til at kunne fremtolke meninger afledt af interviewpersoners udtalelser
samt indfange den intentionalitet, som ligger bagved deres handlinger relateret til deres
historiske kontekst (Juul & Pedersen, 2012, s. 109). Udsagnene skal forstds med fokus pd den
enkelte iinterviewpersons oplevelse af mening, indhold og lering, som ses knyttet til erfaring 1
praksis. Med denne videnskabelige tilgang vil rapporten afdeekke, hvordan konkrete individuelle
oplevelser omkring kompetenceudvikling er eksemplariske i en udvalgt daginstitution i
Heorsholm Kommune. Vores kritiske orientering vil komme til udtryk gennem rapportens analyse
og diskussion ved at fremhave udfordringer med kompetenceudvikling i praksis, idet vi som
navnt ogsa vil efterstrebe mulige udkast til forandring. Undersegelsens relevans synliggeres af
de tidligere omtalte rapporter 1 henholdsvis indledningen og problemfeltet, da det forstas, at der
er en serlig opmerksomhed pa, at der sker et fald i kompetenceudvikling for det paedagogiske
personale. Vi finder det dermed vaesentligt og aktuelt at belyse, hvilken oplevelse den enkelte
har, nér det angar kompetenceudvikling i praksis. Denne rapport kan anvendes oplysende til at
give Horsholm Kommune et blik for de individuelle kompetenceforstaelser, som er geldende 1
dele af organisationen pa det pedagogiske omrade, samt hvad der i praksis eftersporges af de

padagogiske ansatte for at sikre kvalitet 1 dagtilbuddet.
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4.0 Teoretisk grundlag

I dette afsnit praesenteres denne rapports teoretiske grundlag. Teorierne er udvalgt og inddraget
for at kunne beskrive, analysere og forklare fanomenet kompetenceudvikling og bidrager saledes
med at danne en forstdelsesramme 1 rapportens analyseafsnit. Vores teoretiske afsat skal dermed
anvendes som led i at kunne forklare og fortolke vores empiriske materiale. Elementer af Katrin
Hjorts “Demokratiseringen af den offentlige sektor” fra 2008 og “Modernisering af den
offentlige sektor” fra 2002 inddrages i1 rapporten for at give en forstielse for, hvordan den
offentlige sektor gennem tiden har varet foranderlig i1 sin organisering. Hjort preesenterer,
hvordan denne foranderlighed pavirker praksis og deraf den enkelte medarbejder. Vi finder
dermed dette teoretiske afsat relevant, da vi ud fra artiklerne kan kontekstualisere den “gode
paedagogisk praksis” 1 forhold til en forstdelse for medarbejdernes generelle vilkar pé
dagtilbudsomradet. Anders Siig Andersen, Vibeke Andersen, & Janne Gleerups “Modernisering
og lering 1 staten” fra 2007 er inddraget for at belyse vinkler af udviklingen af den offentlig
sektor, samt hvilken betydning det har haft for kompetencebegrebet. Vi anvender teorien for at
belyse kompetenceudvikling som begreb og ligeledes som en definition pa, hvad
kompetencebegrebet favner 1 henhold til leringsmiljeer. For at kunne give en indsigt i hvad vi
mener med daginstitution og for at beskrive den kontekstuelle ramme, vi indskriver denne
rapport i, har vi inddraget Henning Salling Olesen, Niels Warring og Steen Baagee Nielsens
kapitel om “Institution, profession og samfund” fra 2014 for en narmere definition af
daginstitutionen med en forstdelse for dens kompleksitet. Anders Petersens
“Praestationssamfundet” fra 2016 er inddraget for at reprasentere dele af de kulturelle strukturer,
hvori den enkeltes kompetenceudvikling sker. Petersen bidrager til at skabe en forstielse for,
hvordan prastation er allestedsn@rvaerende som en indlejret del af samfundskulturen. I vores
teorivalg har vi udvalgt neglebegreber, som reprasenterer vesentlige kategorier relateret til
kompetencebegrebet, og som dermed har serlig relevans for fenomenet kompetenceudvikling 1
en arbejdsmessig kontekst. Nar vi netop har valgt disse teoretiske perspektiver og begreber, er
det med baggrund i, at de samlet kan betegne sammenhange og anlaegge forskellige perspektiver
pa kompetenceudvikling. De teoretiske perspektiver vil dermed anvendes som led 1 en
argumentation til at kontekstualisere og forstd subjektive oplevelser, som forklaring pa sarlige

problemstillinger knyttet til kompetenceudvikling og ydermere til at diskutere med.
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4.1 Modernisering af den offentlige sektor og nye kompetencekrav

Katrin Hjorts "Demokratiseringen af den offentlige sektor” er inddraget i rapporten for at give et
indblik i, hvordan velferdsstaten og aktererne heri gennem en arraekke har veret underlagt en
omfattende forandring. Hjort beskriver i sin bog, hvordan nye styreformer og nye demokratiske
udfordringer er opstdet i et spandingsfelt mellem velfaerdsstat, konkurrencestat og
velstandsmarked (Hjort, 2008, s. 7). Med Hjort som teoretisk greb kan vi opné en forstaelse af,
hvordan forskellige styringsformer har pavirket den offentlige sektor samt fa en forstéelse for de
tiltag, som implementeres som resultat af nye styringstiltag. “Demokratiseringen af den
offentlige sektor” er skrevet med udgangspunkt i Hjorts bekymringer for de forandringer, som er
sket 1 den offentlige sektor, som kan relateres til arbejdsvilkar, arbejdsmilje, men serligt ogsa
mulighederne for at “gere sit arbejde ordentligt” (Hjort, 2008, s. 7). Med et sarligt fokus pa og
interviews af ansatte pa daginstitutionsomradet vil vores empiriske materiale kunne bidrage med
en indsigt i, hvordan kompetenceudvikling spiller en rolle i forhold til at skabe kvalitet i den
paedagogiske praksis. “Demokratiseringen af den offentlige sektor” har afset i, hvad Hjort
benavner som de professionelle, som er karakteriseret ved at veere mennesker, der arbejder med
mennesker, eksempelvis lerere, paedagoger, sygeplejersker mv. (Hjort, 2008, s. 15-16). Med
baggrund i dette mener vi, at Hjorts artikler har relevans for denne rapport, idet hendes
metodologi har vaeret medvirkende til at opfange den kritik, som de professionelle har rejst mod
konsekvenserne af moderniseringsprocesserne. Artiklerne synligger netop, hvordan disse
mennesker har oplevet, at faglig viden underkendes, at rdderum indskraenkes samt en
vanskeliggorelse af at virkeliggere idealer, som i vores konkrete tilfaelde vil kunne relateres til
”god peedagogisk praksis” (Hjort, 2008, s. 16). Hjort beskriver det séledes: ’Forestillingen om
professionelt arbejde har sa at sige konstitueret sig via oplevelsen af professionalitetens fravaer”

(Hjort, 2008, s. 16).

Hjort beskriver, hvordan den offentlige sektor har veeret omfattet af de samme gennemgribende
lovfaestede @ndringer, som har veret geldende for uddannelsesomradet. Herunder kan navnes
universitetsreformerne 1 2003, gymnasierne der overgik til selveje 1 2005, vedtagelse af den nye

folkeskolelov praeget af nationale tests 1 2006, strukturreformen i 2007, og der blev indgaet forlig
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om en kvalitetsreform i hele sektoren, og ligeledes kom 1 2007 en ny lov om social service samt
en ny lov om dagtilbud, der omhandlede sprogscreening for 3-arige (Hjort, 2008, s. 18-19). Det
fremgér tydeligt i Hjorts artikler, hvordan nye styringsformer har praeget og haft betydning for de
mennesker, som skal varetage blandt andet omsorgsarbejdet ud fra samfundsmaessige strukturelle
rammer (Hjort, 2008, s. 17). Udover fernavnte verk har vi i rapporten inddraget Hjorts
“Moderniseringen af den offentlige sektor” (2002). Hjort beskriver i denne, hvordan den
nuvaerende moderniseringsdiskurs i danske organisationer langt fra kan siges at vare nem at
gennemskuelig. Med det menes, at det ud fra et teoretisk bredt perspektiv kan veare svart at
identificere de konkrete udfordringer. Der er inden for omrédet komplekse problemer med
mange interessenter og akterer. I vores undersegelse finder vi det veasentligt at belyse vores
problemstilling fra flere positioner, hvilket er en begrundelse for, at vores empiri spander over
flere niveauer i kommunen. Vi har en forstdelse for, at de samfundsmassige, overordnede
udfordringer, som beskrives n@rmere 1 afsnittet vedrerende prastationskulturen, manifesterer sig
pa et individniveau i den pagzldende organisation. En af de interne kampe Hjort beskriver, der
ofte er i moderne organisationer, er defineringen af centrale kernebegreber i den samme moderne
offentlige sektor (Hjort, 2002, s. 39). Det skyldes blandt andet, at det er nedvendigt at definere
og fa en felles organisatorisk forstaelse for begreber, for man kan realisere dem. Et eksempel pa
dette kunne veare begreber som kvalitet og kompetenceudvikling, der bliver brugt indenfor det
padagogiske felt i Horsholm Kommune. Vi vil i rapporten anvende Hjorts beskrivelser i forhold
til at belyse og fremhave nogle af de forskellige forstaelser, der findes i den moderne

organisation og i den moderne institution i henhold til disse begreber.

Den offentlige medarbejder har historisk set vearet underlagt det, der i debatten om
kompetenceudvikling er blevet kaldt helhedsorienteret arbejde (Hjort, 2002, s. 66). Hjort
beskriver det som, at manglen pa strukturerede hierarkier inden for det offentlige har medfert
flade strukturer, hvor den enkelte medarbejder selv forventes at have et helhedsoverblik samt at
handle i enhver situation efter egen bedste overbevisning. Hun argumenterer for, at denne flade
struktur har veeret i fremgang inden for den private sektor gennem de senere &r (som en
konsekvens af en hidtil meget hierarkiseret og specialiseret struktur), men at det modsatte er

geeldende 1 den offentlige sektor (Hjort, 2002, s. 67). Her kommer der et nyt fokus pd netop
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hierarkisering, specialisering og skarp ledelse, som hun betegner “hierarkisk, komplementcer

specialisering” (Hjort, 2002, s. 67).

4.2 Laring 1 den offentlige sektor

For at fa indblik i hvordan organisationer og arbejdspladser anskues og forstas som
leringsmiljeer i den offentlige sektor, traekker vi pa viden fra Anders Siig Andersen, Vibeke
Andersen og Janne Gleerup, som ekspliciteres 1 “Modernisering og lering i staten”. |
“Modernisering og lering 1 staten” fra 2007 s&ttes der fokus pa leringsmiljeer 1 arbejdslivet
(Andersen m.fl., 2007, s. 9). Undersegelserne i bogen bygger pa Etienne Wengers teori, som
bygger pé en forstaelse af leering som et socialt fenomen. Litteraturen vil anvendes som teoretisk
greb 1 denne rapport, da bogen beskriver, hvordan lering 1 bade private virksomheder og
offentlige organisationer forstas som et vasentligt element 1 henhold til samfundsmassig
velstand og velferd, som led 1 at kunne overleve i den globale konkurrence, men ogsd som en
mulighed for medarbejderne til at holde sig ajour og folge udviklingen samt muligheden for, at
de selv kan udvikle sig fagligt og personligt (Andersen m.fl., 2007, s. 9). Det vil i1 vores rapport
forstas i sammenhaeng med Hjorts beskrivelse af de markante endringer, som er sket 1 den
offentlige sektor gennem en drrakke. Vi finder det s&rlig relevant at belyse, hvordan lering pd
arbejdspladsen er vaesentligt som led i at forstd kompetencebegrebet. Andersen m.fl. kan dermed
bidrage til at definere, hvordan vi i rapporten forstar fanomenet kompetenceudvikling pa
arbejdspladsen. Bogen “Modernisering og lering i staten” har til formal at: ’belyse hvilken
betydning forandringer i den statslige sektor har for leringsmiljeerne pa arbejdspladser...”
(Andersen m.fl., 2007, s. 9), og dermed vil vi forstd kompetenceudvikling i Hersholm Kommune
ud fra det teoretiske synspunkt, at leeringsfallesskaber pa en offentlig arbejdsplads pévirkes af
udefrakommende faktorer, sasom forandringer i den offentlige sektor. I bogen indledes kapitlet
med et citat fra personalestyrelsen, som dengang var under Finansministeriet fra 2003. Citatet
afspejler, hvordan faglige og personlige kompetencer lobende skal sikre, at der sker en udvikling

hos det enkelte individ pé arbejdspladsen:
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Der skal leegges stor vaegt pé, at alle udnytter muligheden for udvikling af faglige og
personlige kompetencer. Via en bred vifte af metoder til kompetenceudvikling — fra at
skabe gode leringsmiljeer 1 hverdagen til egentlig l&engerevarende efteruddannelse — skal
det sikres, at alle reelt far mulighed for at leve op til forventningen om lebende at udvikle

sig (Andersen m.fl., 2007, s. 9).

Med citatet forstar vi, at kompetenceudvikling er en vaesentlig faktor og et centralt begreb, som
skal sikre ansatte 1 den offentlige sektor kontinuerligt at dygtiggere sig enten via uformel eller
formel kompetenceudvikling i deres arbejdsliv. Det er med dette som udgangspunkt, at rapporten
vil fokusere pd kompetenceudvikling som faenomen, da kompetenceudvikling anses og defineres
som en naturlig indlejret del af arbejdslivet. Det preciseres i kapitlet, hvordan modernisering
henviser til omstruktureringsprocesser pa baggrund af en offentlig sektor, som blandt andet ansas
for ineffektiv, og dermed bliver malet blandt andet at effektivisere produktionen af de offentlige
serviceydelser samt forbedre borgernes oplevelse af den offentlige service. Nye
okonomistyrings- og organisationsformer med nye ledelsesformer, nye lenpolitikker samt nye
strategier  for  personaleudvikling ses implementeret 1 den offentlige sektor.
Moderniseringstiltagene sker som led i at sikre organisationernes udviklingsevne, hvormed
omstillingsparathed bliver et centralt element pé organisations- og medarbejderniveau. I takt med
at der sker en udmentning af de nye moderniseringstiltag, ses virkningerne at pdvirke
organisationernes funktionsmade og serviceproduktion, og dette resulterer naturligvis ogsa i en

@ndring i medarbejdernes arbejdsliv (Andersen m.fl., 2007, s. 10-11).

Andersen m.fl. henviser til Andersen og Born (2004), nér de beskriver, hvordan der tillige er sket
en udvikling omkring, hvordan medarbejderne omtales. I dag tales der om, at medarbejderen skal
udvise en omstillingsevne, forandringsparathed, engagement, initiativ, ansvarstagen mv., ”’[...] at
medarbejderen skal opfatte hele sin personlighed som genstand for et forandringsprojekt, der
fortsetter livet igennem (Andersen m.fl., 2007, s. 12-13). Denne omstillingsparathed, der ifolge
Hjort og Andersen m.fl. kan forstds og tenkes som et vilkdr for den moderne, offentlige

arbejdsplads, ensker vi at forstd nermere, samt hvordan den pdvirker individet.
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Denne indledende redegerelse forer til en forstaelse af, at kompetencebegrebet er komplekst.
Arbejdspladsens leeringsmilje bliver formet af det arbejde, der skal udferes, de dertilherende
vilkar og rammer, samt hvad medarbejderne skal lere for at kunne udfere deres nuverende
arbejde, men ogsd med et fremadrettet fokus (Andersen m.fl., 2007, s. 17). Ved leringsmiljoer
forstés ifelge Andersen m.fl., ” [...] de forhold, som har indflydelse pa den lering, som finder
sted”’(Andersen m.fl., 2007, s. 17), eksempelvis hvad bestar arbejdet i, og hvordan er det
tilrettelagt, men ogsa en forstaelse for hvordan arbejdet a&ndrer sig. Det deekker ogsé over, hvilke
kompetencekrav arbejdet stiller de ansatte, samt hvilke muligheder der er for at tilegne sig de
efterspurgte kompetencer relateret til faglige, personlige og sociale forudsatninger, som den

enkelte medarbejder har med sig.

Andersen m.fl. inspireres som tidligere nevnt af Wenger og forstir dermed lering som iboende i
den menneskelige natur. Wengers laeringsbegreb kobles til flere dimension ved et prakisbegreb,
som repraesenterer praksis (hvad ger vi?), fellesskaber (hvor herer vi til?), mening (menings- og
erfaringskabelse) og identitet (Andersen m.fl., 2007, s. 18). Vores undersggelse bestreber sig pa
delvist at belyse elementer af disse laringsforstaelser med udgangspunkt i individuelle
oplevelser og erfaringer. Lering 1 organisationer fokuseres omkring “at bevare, udvikle og
koordinere de lerende fellesskaber, som organisationer bestdr af” (Andersen m.fl., 2007, s. 18),
og deraf findes det sarlig relevant at anvende Andersen m.fl.s teoretiske perspektiver gennem
rapporten for at kunne belyse aspekter af laeringsmiljeet. Da arbejdets karakter pa det
pedagogiske omrdde netop fremstdr omskifteligt, og naturligt felger tidens udvikling, vil vores
undersogelse afdakke, hvordan behovet for kompetenceudvikling forstds og opleves pa
forskellige niveauer i Horsholm Kommune i dag, samt hvilke udfordringer der kan siges at vere

forbundet til kompetenceudvikling og hverdagspraksis.

4.3 Institutionen som organisation

Som vi har udledt foregdr udformningen af arbejdspladsers og organisationers leringsmiljo af
det arbejde, der i praksis udferes. Vores empiriske tilgang kan derfor bidrage til at skabe et
dokumenteret overblik over, hvilke udfordringer og problematikker de ansatte meder i deres

hverdag. Rammerne og vilkarene for leeringsmiljeet i den pagaldende institution kan vare svaere
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at observere og f& en forstdelse for gennem fire interviews. Vi beror derfor til dels vores
kommende analytiske tilgang i en forstdelse af det “nederste” niveau i organisationen -
institutionen hvor de ansatte udferer deres arbejde, opbygger laringsmiljoer, indstiller sig pa
omskiftelighed 1 forhold til lavpraktiske udfordringer sdsom hyppig sygdom, deres fokus pa
kvalitet, og fundamentalt at gore deres arbejde godt. Det er nemlig 1 institutionen, at en stor del
af organisationens kerneopgaver bliver udfert samtidig med, at det er i institutionen, at meget af

den generelle pedagogiske praksis foregér (Nielsen, m.fl., 2014, s. 15).

En institution er dog ikke blot en bygning pd en specifik lokation, hvor bern afleveres og hentes
pa fastlagte tidspunkter. Tvertimod er institutioner under konstant udvikling — bade internt 1
form af blandt andet kompetenceudvikling blandt medarbejdere, ledelsesstil, overordnet
malstyring fra niveauerne langere oppe 1 institutionens hierarki. Derudover pavirkes
institutionen ogsé af udefrakommende faktorer — foreldreonsker, videnskabelige, metodiske eller
teoretiske artikler, der pavirker padagogerne arbejdes, samt de laringsmiljoer uden for
institutionen, der af medarbejdere pd eksempelvis videreuddannelse inviteres indenfor i
institutionen. Institutionen er dermed en del af den offentlige organisation, der er underlagt et
tungt politisk pres (Nielsen m.fl., 2014, s. 15). Vi forstar saledes, at institutionerne forandrer sig 1
takt med samfundsmessige forandringer, hvilket det store fokus pd omstillingsparathed,
prastation og kompetenceudvikling er et udtryk for. Da institutioner blandt andet konstitueres af
de relationer, der finder sted, har feromtalte forandringer stor betydning for de ansatte (Nielsen
m.fl., 2014, s. 20). Vi forstar derfor institutionen som en lige sa kompleks og svaert definerbar
storrelse som begrebet kompetenceudvikling. Begreber er vigtige at tenke i sammenha&ng,
hvorfor vi med teksten “Institution, profession og samfund” skrevet af Steen Baagee Nielsen,
Niels Warring og Henning Salling Olesen, henter inspiration fra deres tilgang til at definere
institutioner, hvor padagogisk praksis udfolder sig. Nielsen m.fl. taler daginstitutionen ind i en
storre samfundsmaessig orientering, hvor institutionen er bundet op pa nogle bredere
samfundsdefinerede normer og rollefordelinger samtidig med, at daginstitutionen pévirker de
selvsamme normer og rollefordelinger. Institutioner er: ’sociale praksisser, der er regelmaessigt
og kontinuerligt gentaget, der er bundet til definerede roller og sociale relationer, som er
sanktioneret og vedligeholdt af sociale normer og som har en sterre betydning i1 den sociale

struktur” (Nielsen, m.fl., 2014, s. 17). Dette forstar vi i rapporten som, at der er en relation og
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tilknytning mellem samfundet, organisationen og institutionen. Som beskrevet ovenfor pévirkes
institutionen af samfundsmaessige normer og rollefordelinger, og derudover skal institutionen
ogsé forstas i lyset af at vaere underlagt retningslinjer og regulativer fra organisationen, som det

tidligere er beskrevet.

4.5 Preestationssamfundet - en samfundsmaessig realitet

I det folgende afsnit redegores der for Anders Petersens teori, som beskriver dagens samfund
som et prastationssamfund. Denne teori er inddraget i rapporten for at kunne belyse og give
indblik 1 nuverende samfundsmessige strukturelle samt kulturelle forhold i1 bred forstand.
Teorien anvendes dermed som en overordnet forstaelse for den sociale verden og det samfund,
som denne rapport indskriver sig 1. Med en anvendelse af Petersens teori kan vi belyse
perspektiver, som kan relateres til problemstillinger, som omhandler udviklingsparathed samt
praestationspres og forventninger til det enkelte individ. Petersens teori bidrager ligeledes 1
rapporten til at afdekke samt give en forstdelse for nutidens samfundsmessige
udviklingstendenser, og skal dermed forstds som den kontekstuelle ramme, hvori vores
interviewpersoners oplevelser og erfaringer bliver skabt. Teorien repreesenterer dermed en
realistisk forstdelse af det samfundsbillede, som afspejler nutidens vilkar for individer pa

arbejdsmarkedet.

Anders Petersens skriver 1 sin bog “Prastationssamfundet” fra 2016 sit perspektiv ind i en
samfundsdiagnostisk optik. Dette skal forstds som en beskrivelse af de betingelser, der er
genkendelige for majoriteten af samfundets individer, og som er af bestemmende karakter for det
samfund, som vi lever i (Petersen, 2016, s. 53-54). Petersen redeger i sin bog for de kendetegn,
som viser sig 1 det moderne samfund samt de betingelser og konsekvenser, som
praestationssamfundet ses at have pé et individniveau. Petersen fremhaver, hvordan nye normer
og sociale regler, som udger nutidige normset har fort til en psykologisk forvaerring af individets
betingelser 1 nutidens samfund (Petersen, 2016, s. 53). Vi vil i rapporten have et fokus pa
forskellige akterniveauer inden for den offentlige organisation og vil forstd deres erfaringer og
oplevelser ud fra en kontekst, hvor prastation subtilt ses indlejret 1 kulturen. Med akterniveauer

menes, at vi ensker indsigt 1 de forskellige positioner i Horsholm Kommune, der relaterer til
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kompetenceudvikling pd det pedagogiske omride. Vores teoretiske og analytiske tilgang vil ikke
umiddelbart koncentrere sig om en psykologisk forvarring eller forbedring hos individet og ej
heller det direkte pres, som der ifelge Petersen kan forstés at veere pa det enkelte individ. Vi vil
derimod undersegge, hvordan vores interviewpersoner oplever prastationssamfundet pd egen krop
i form af prestationsforbedring og kvalitetssikring, som eksempelvis formel og obligatorisk
kompetenceudvikling representerer, men ogsd med et fokus pd hvordan det padagogiske

personale oplever og erfarer mangel pa komptenceudvikling.

Petersen ekspliciterer, hvordan globalisering samt en eget konkurrencedygtighed har vearet
medskabende til det samfund, som i dag ses praeget af en prastationskultur. Dette betyder, at det
enkelte individs praestationer synes at veje tungt bade i1 privat regi og i en arbejdsmaessig
kontekst. Petersen problematiserer blandt andet, hvordan det enkelte individ kontinuerligt skal
uddanne sig til at indgd i1 den globale konkurrence qua konkurrencestatens fokus pd ekonomisme
(Petersen, 2016, s. 56-57). Der bliver tale om en kultur, hvor praestation er i hegjsedet, hvor
prestation ses indlejret som en primar social kompetence og som et grundleggende
socialiseringsparameter (Petersen, 2016, s. 62). I brede traek ses selvkritik at have erstattet
samfundskritik, hvormed selvkritik ses som grundlaeggende drivkraft for “preastationsindividet”.
Dette medforer en fremvakst af ansvarsfulde og selvbevidste prastationsindivider, hvormed
dette individideal institutionaliseres gennem vores uddannelsessystem, sociale institutioner og pa
arbejdsmarkedet (Petersen, 2016, s. 90). Petersen beskriver, hvordan usikkerhedsbetingelser
kommer til udtryk ved, at individet skal holde sig udviklingsparat, hvilket medforer et storre
fokus pa egne kompetencer og kompetenceudvikling. Efteruddannelse og opkvalificering af
kompetencer forstds dermed som en kontinuerlig proces for det enkelte individ (Petersen, 2016,
s. 83). Med Petersen som teoretisk perspektiv kan vi i denne rapport fremhave, hvordan den
enkelte medarbejders erfaringer og oplevelser kan fremsta i et relief af en kultur, der fordrer til
prastation. Netop ndr Petersen beskriver, hvordan prestationsindividet er underlagt sarlige
vilkar, som afspejler sig i en kultur, hvor forestillinger om endegyldige mal er ikke-eksisterende
(Petersen, 2016, s.76), kan vi dermed med empirien fremskrive, hvordan udfordringer med

kompetenceudvikling kan fremsta 1 relation til preestation.
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Ifolge Petersen er fokus pd en vedvarende optimering af prestationsindividet herunder, at
individet skal holde sig udviklingsparat, og han argumenterer i den forbindelse for, at individet
ikke kan holde til prastationspresset, som opleves forbundet hermed. For at kunne bega sig i
prastationssamfundet, ma der dermed for individet vare en fundamental forstéelse for, at det kan
udvise og oparbejde resiliens og robusthed i1 et samfund praget af usikkerheder. Her skal det
forstas, at individet skal arbejde med sig selv for at opné resiliens, séledes at det kan hindtere
udefrakommende forandringer og vilkar (Petersen, 2016, s. 91). Udvikling og forandring i
samfundet vanskeliggor den faktiske efterlevelse af samfundets opstillede normer for preestation,
da retningen hurtigt @ndrer sig i forhold til, hvad der eftersparges. Dette reflekteres 1 kulturen,
hvor individerne selv kommer til at baere det endelige ansvar for, at de “lykkes” (Petersen, 2016,
s. 85). Petersen argumenterer dermed for, at der legges et aget pres pd individet i relation til at
holde sig kompetent og udvise konkurrencedygtighed (Petersen, 2016, s. 89). Resiliens er et
begreb, som reprasenterer et sundhedsaspekt, hvor robusthed fremstar som en made hvorpa
individet kan “lykkes” med at navigere i samfundet. Resiliensbegrebet skal gennem vores
rapport forstds som en dimension til at forstd det krydspres, som individerne pa forskellige
niveauer er udsat for. Vi har dermed en anderledes forstaelse for begrebet ud fra et leeringsaspekt,
som omhandler den faglige udvikling. Resiliensbegrebet skal i denne rapport relateres til det

individualiseret pres, der opstér pa baggrund af robusthed.

Petersens samfundsforstielse repraesenterer de indlejrede forforstéelser, som vi har géet til feltet
med. For at kunne belyse samt problematisere vilkar forbundet med kompetenceudvikling i
Horsholm Kommune, vil Petersens teori kunne redegere og give en forstéelser for, hvad
prestationskulturen fordrer til samt preesentere et indblik i, hvilke karaktertraek- og egenskaber,
der forbindes med nutidens individideal. Gennem rapporten vil vi derfor fremsta nysgerrige pa
og undersggende overfor, om Horsholm Kommunes formelle eller uformelle kompetencestrategi

indholdsmaessigt vil baere prag af at skulle favne nutidens krav til ansatte ved kommunen.
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5.0 Metode

I nedenstdende afsnit presenteres vores adgang til undersggelsesfeltet samt undersggelsens
metodevalg. Der vil undervejs 1 afsnittet redegeres for de metodologiske overvejelser, som vi

lobende har reflekteret over og diskuteret.

5.1 Undersogelsesdesign

Der vil 1 folgende afsnit blive redegjort for undersogelsens fremgangsméade. Undersggelsen har
afset 1 rapportens problemformulering “Hvordan forstds og opleves behovet for
kompetenceudvikling pa forskellige niveauer 1 Hersholm Kommune, herunder hvilke
udfordringer det paedagogiske personale oplever i forhold til kompetenceudvikling og deres

hverdagspraksis?”

Undersogelsens indledende arbejde har veret praeget af en grounded tilgang til feltet, hvor fokus
har varet pa at arbejde “nedefra og op” for at undersoge feltet. Med afsat i egne interesser, som
indeholder en serlig nysgerrighed pa kompetencer og kompetenceudvikling i den offentlige
sektor, har dette dannet afsettet for undersogelsens kvalitative tilgang. Netop denne
fremgangsmdde har bidraget til at bevare en abenhed overfor, hvad feltet indholdsmessigt
rummer, dog skal dette ej tolkes eller forstds i relation til grounded theory som
videnskabsteoretisk tradition, som har en induktiv metode (Juul, 2012, s. 102). Den valgte
fremgangsmade har gjort det muligt at empirien har varet et styrende element for selve
undersogelsen. Med det mener vi, at vi med grobund 1 teoretiske forstéelser af begreber og de
institutioner, hvor disse opleves og begrundes, er géet abent til undersegelsen. Den eksplorative
tilgang har konkret betydet, at vi har ladet empirien vise os hvilke problemstillinger og hvilke
aktorer, der har varet relevante at undersege. Da vores undersogelse fokuserer pa
kompetenceudvikling 1 praksis, har det varet nedvendigt, som vi beskriver 1 det
videnskabsteoretiske afsnit, at forholde os til subjektnare oplevelser og erfaringer. Selve
undersogelsen har afsat 1 det peedagogiske omrade 1 Horsholm Kommune, hvor flere kvalitative

semistrukturerede interviews danner rammen om det primare empiriske materiale i rapporten.
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Det efterstraebes at udarbejde rapporten samt analysen med en bevidsthed omkring en realistisk
gengivelse af vasentlige temaer og pointer, som udspringer af empirien, dog kan en neutral
gengivelse samt beskrivelse af vores informanters og subjekters oplevelser og erfaringer i praksis
vere sver, 1 det der vil ske tolkning af materialet, ndr denne viden anvendes kontekstuelt i
rapportens analyse. Vi er netop opmarksomme pa og bevidste omkring, at vi som undersogere
har en medskabende karakter, ndr vi videreformidler interviewpersoners serlige indsigter,
synspunkter og perspektiver i rapportens analyseafsnit. Med anvendelse af et kvalitativt
undersggelsesdesign segger vi med denne rapport at belyse samt give et indblik i1, hvordan
forskellige parter fra det pedagogiske omrade oplever og og forstdr kompetenceudvikling 1 deres

arbejde 1 Horsholm Kommune.

5.2 Adgang til feltet

Gennem en privat kontakt, som er ansat som centerchef i Horsholm Kommune, har vi faet
etableret kontakt til Hersholm Kommunes personalechef. I korte treek har personalechefen
bidraget med oplysninger om, hvor og pd hvilke omrader man i kommunen oplever serlige
udfordringer 1 forhold til kompetenceudvikling. Personalechefen har udvist stor
imedekommenhed og har videreformidlet kontakt til flere ansatte, som til dagligt beskaftiger sig
med kompetenceudvikling i kommunen. Vi har derudover varet i kontakt med kommunens
paedagogiske konsulent. Den padagogiske konsulent har faciliteret kommunes obligatoriske
kompetenceudviklingsforleb “Kvalitetsudvikling 1 dagtilbud” for alle ansatte 1 offentlige
institutioner. For at fd en dybdegdende, nuanceret og subjektncer forstdelse for de
problemstillinger, som reelt knytter til kompetenceudvikling i dagtilbuddene spurgte vi den
paedagogiske konsulent, om hun kunne formidle kontakt til en daginstitutionsleder, der havde et
kendskab til kompetenceudvikling. Vi definerede ikke videre vores forstdelse af
kompetenceudvikling, ej eller hvilket perspektiv, vi enskede fra daginstitutionslederen. Det var
vigtigt for os at vere dbne og omstillingsparate pd utilsigtede oplevelser/eller udfordringer, vi
métte onske at forfelge relateret til vores problemformulering. Den padagogiske konsulent
etablerede kontakt til Ole, som er daginstitutionsleder 1 Zblegarden. Fer vi aftalte en
interviewdato med Ole, efterspurgte vi tre-fire medarbejdere, der ville indga 1 et interview. Ole

havde et overordnet men begraenset kendskab til rapportens formal og undersogelsessporgsmél,
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hvorfor vi ikke uddybede vores foresporgsel. Ole formidlede kontakt til tre medarbejdere, som
hver is@r har forskellig uddannelsesmassig baggrund og dermed hver deres erfaring og holdning
til kompetenceudvikling i deres arbejde. Vi er pd baggrund af dette bevidste om, at forskellige

uddannelsesbaggrunde fordrer og medferer forskellige muligheder for kompetenceudvikling.

5.3 Kvalitativ metode

Vi har lebende haft metodologiske overvejelser i forbindelse med vores undersegelse, herunder
udvealgelse af interviewpersoner, udformning af interviewguide, forskellige muligheder for
atholdelse af interview samt vores rollefordeling i interviewsituationen. I nedenstédende afsnit vil

der redegores for denne rapports kvalitative metode.

Anvendelsen af kvalitativ metode i form af kvalitative individuelle interviews har netop bidraget
med og tilfert en specifik viden om kompetenceudvikling i praksis i Horsholm Kommune. Dette
vidensgrundlag vil udgere det overordnede empiriske grundlag i rapportens analyse. Nar vi
veelger en kvalitativ fremgangsmade, skyldes det blandt andet, at vi har en grundleggende
forstaelse for, at vores interviewpersoners udsagn har en form for autencitet eller
realitetsindhold, og at vi i fremskrivningen heraf giver rapporten reliabilitet. De interviewede
taler ikke i diskurser, men forholder sig til deres hverdagspraksis. Interviewpersonernes
beskrivelser af hverdagspraksis er det, vi anvender som bade sggeredskaber og spergeredskaber
til at precisere, hvordan oplevelsen af og begrundelsen for kompetenceudvikling kommer til

udtryk empirisk.

5.3.1 Metodiske overvejelser

Undersogelsen er inspireret af case-studiet, da der underseges én udvalgt kommune. Dog
adskiller undersggelsen sig fra case-studiet, da underseggelsen ikke har interesse i at fokusere
udelukkende pé det idiografiske da vi har en antagelse om, at fenomenet kan vare genkendeligt
for andre kommuner og ansatte (Tanggaard og Brinkmann, 2020, s. 658). Denne genkendelighed,
mener vi, er noget, der kan bidrage til vidensfeltet, nér rapporten publiceres. Rapporten tilsigter
at skabe en vis genkendelighed hos l@sere, der arbejder eller interesserer sig for det paedagogiske

felt, ved at indeholde analytiske elementer og empiriske beskrivelser relateret til hverdagspraksis
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pa det pedagogiske omride. Det er vasentligt 1 rapporten, at udsagn og beskrivelser fremstar
genkendeligt for den interviewede, da det bidrager til en autentisk skildring af hverdagspraksis.
Vi ensker altsd gennem vores beskrivelser af det empiriske materiale at give rapporten og
dermed udsagnene og tilherende analyser en eksemplaritet. Safremt vi kan argumentere for, at
rapporten er eksemplarisk for visse faktorer, tendenser eller positioner, mener vi at dette vil
skabe ovennavnte genkendelighed hos laseren. Yderligere har vi i rapporten forsegt at opna
transparens lgbende i rapporten. At en rapport er transparent i dens udformning, har den fordel,
at den lader laeser forsta “mellemregningerne”, og derved kan denne ligeledes forholde sig kritisk
til resultaterne og konklusionerne i rapporten (Brinkmann og Tanggaard, 2020, s. 659). Pa den
mdde bliver rapportens reliabilitet til dels sat indirekte i fokus, idet laeseren af vores rapport
forhabentlig har den viden og information nedvendig for at bedemme kvaliteten og
palidigeheden, reliabiliteten, af rapporten. Netop da vi underseger subjektnere oplevelser og
individers livsverden, er det nedvendigt at processen, fra projektdesignet til konklusionen, er
tilgeengelig. Det skyldes selvsagt, at empirien ikke er reprasentativ eller generaliserbar, da vi

ikke mener at have et velfunderet grundlag for dette.

5.3.2 Interview

For at fi et indblik og en helhedsforstaelse af Horsholm Kommunes organisering, strukturelle
forhold, visioner/uformelle mélsatninger samt strategi pd kompenceudviklingsomradet, har det
varet vaesentligt at tilgd viden omkring feltet pd de akterniveauer i organisationen, der relaterer
sig til kompetenceudvikling pa det pedagogiske omrade. Som led i at kunne besvare rapportens
problemformulering har det dermed veret nedvendigt at komme i dialog med ansatte i
kommunen, der har et kendskab til kompetenceudvikling pa det paedagogiske fagomrade. For at
undersoge og forstd kompetenceudviklingsbegrebet 1 kommunen har vi fundet det individuelle
kvalitative interview brugbart. Det individuelle interview tillader uddybende og dybdegaende
sporgsmél og svar, hvilket medferer viden og indsigt i subjektnare oplevelser af begrebet

(Tanggaard og Brinkmann, 2020, s. 35).

Samtlige interviews er gennemfort efter principperne i det semistrukturerede interview. Dette

valg er truffet pd baggrund af, at vi gennem undersggelsen vil forholde os abent og fleksibelt 1
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forhold til det enkelte interview, den enkelte interviewede samt hans eller hendes position i
organisationen. Seniorforsker pd Copenhagen Business School Ib Andersen (2014) skriver om
semistrukturerede interviews: “Man har sdledes ofte en vis teoretisk og praktisk viden om de
feenomener, man studerer, men er alligevel aben over for nye synsvinkler og informationer, som
den interviewede kan komme med” (Andersen, 2014, s. 155). Denne tilgang er relevant for os at
have, idet rapportens undersogelsesdesign og grundlag fordrer, at vi aktivt forholder os &bne for
utilsigtede perspektiver, oplevelser og erfaringer. Principperne i det semistrukturerede interview
har dermed skabt en mulighed for pa forhand at kunne maélrette spergsmalene 1 interviewguiden 1
henhold til aktuelle problemstillinger relateret til kompetenceudvikling, dog stadig med en
abenhed for nye problematikker, dilemmaer, viden om feltet mv. (Andersen, 2014, s. 155).
Denne undersogelsesmetode har betydet, at vores egne forforstaelser, savel teoretiske som
erfaringsbaserede, har kunne bidrage til at kvalificere og mélrette interviewspergsmalene i en pa
forhand udarbejdet interviewguide til formélet (Bilag 1), men samtidig opretholde muligheden
for at i selve interviewsituationen at kunne fokusere pd det, som opleves vesentligt og med

relevans for rapportens problemformulering.

5.3.3 Interviewguide

Som nevnt i ovenstaende afsnit blev der forud for alle interviews udarbejdet en interviewguide.
Vi besluttede, 1 overensstemmelse med vores refleksioner vedrerende de interviewedes
baggrund, at udarbejde én interviewguide til personalechefen, én til den peedagogiske konsulent,
én til daginstitutionslederen og én interviewguide til det paedagogiske personale. Det skyldes
hovedsageligt en bevidsthed om, at hver af vores interviewpersoner taler ud fra forskellige
positioner, hvilket betyder, at interviewguiden har skulle mélrettes den enkelte. Derfor inddelte
vi interviewguidene i overordnede tematikker og malrettede interviewsporgsmal med
modtageren in mente (Tanggaard og Brinkmann, 2020, s. 44). Interviewguiden blev anvendt som
et redskab til at skabe en overordnet struktur for samtalen under interviewene - dette som led i at
sikre en dybere indsigt i s@rlige emner og overordnede tematikker, som har sarlig relevans for
rapporten og besvarelse af problemformuleringen. Ved at foretage semistrukturerede interview
onskede vi en rekke emner eller temaer belyst, med forbehold for lebende @ndringer 1 forhold
til struktur og spergsmadl. I vores interview med personalechefen (Bilag 1) blev interviewet

struktureret omkring felgende to overordnede tematikker; ‘kompetenceudvikling som
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organisatorisk  strategi’ og  ‘kompetenceudvikling og efteruddannelse fra et
forvaltningsperspektiv’. Den overordnede tematik i interviewet med kommunens pedagogiske
konsulent omhandlede dermed ‘kompetenceudviklingsforleb i Hersholm Kommune’ (Bilag 1)
samt en interesse for, hvorvidt hun pé det paedagogiske omrade kunne pracisere og konkret give
eksempler pd, hvor hun som tilsynferende padagogisk konsulent oplevede problemstillinger
relateret til kompetenceudvikling af det padagogiske personale. ‘Kompetenceudvikling og
efteruddannelse fra et ledelsesperspektiv’ (Bilag 1) var tematikken for interviewet med
daginstitutionslederen 1 Hersholm Kommune, hvor malrettede interviewspergsmal skulle
konkretisere, hvor lederen i1 den daglige praksis oplevede udfordringer i forbindelse med
kompetenceudvikling af det paedagogiske personale. Da kompetenceudvikling handler om det
paedagogiske personale, fandt vi det relevant, at tematikken for disse tre interviews skulle

omhandle ‘kompetenceudvikling og den individuelle efteruddannelse’ (Bilag 1).

Alle interviews blev 1 interviewsituationen indledt med en prasentation af os som undersggere
samt en beskrivelse af vores motivation for undersegelsen. Derefter var der indledende
spergsmal af personlig karakter, som indeholdt en prasentation af dem selv samt en beskrivelse
af deres uddannelses- og karrierevej. Strukturen blev herefter delvist fulgt ud fra

interviewguidens tematikker og interviewspergsmal.

5.3.4 Semistrukturerede interview

Rapportens kvalitative forskningstilgang bidrager blandt andet med en indsigt og en viden om
forhold vedrerende kompetenceudvikling i Hersholm Kommune. En viden som kan vere
vanskelig, givetvis umulig at kvantificere og gere malbar. Med de interviewedes subjektive
perspektiver og erfaringer seger rapporten séledes dybere indsigt i de kontekster, som
sporgeskemaer, statistikker og andre kvantitative metoder ikke kan give adgang til. Ligeledes
medforer vores onske og valg om en kvalitativ tilgang, at rapporten ville veere umulig at gengive.
Det skyldes hovedsageligt vores semistrukturerede interview, der som beskrevet har fulgt en
tilrettelagt struktur, men som ligeledes forholder sig aben og foranderlig alt efter

interviewpersonernes spergsmal og svar.
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Ifolge Tanggaard og Brinkmann er det semistrukturerede interview kendetegnet ved en samtale
mellem interviewer og den interviewede, hvor man netop kan fa adgang til subjekters oplevelser
af feenomener, herunder folelser og holdninger. Tanggaard og Brinkmann beskriver ligeledes,
hvordan interviewet altid skal forstds som en social praksis, hvor interviewet er situeret i en
specifik kontekst, som leder til socialt forhandlede og kontekstbaserede svar (Tanggaard og
Brinkmann, 2020, s. 34). Rapporten er dermed udferdiget med udgangspunkt i vores
nysgerrighed og med en bevidsthed om vores position som medskabere af den viden, der opnas

gennem interviewene.

Alle interviews er atholdt fysisk undtagen interviewet med den padagogiske konsulent, som
havde enske om, at madet blev atholdt virtuelt. At atholde medet virtuelt kan potentielt have haft
en betydning for undersegelsens indsigt i stemninger under interviewet. Pa trods af en vis
erfaring med virtuelle interviews mister man noget af den folelse, kropssprog og mimik, der kan
vaere utrolig sigende 1 et “normalt” interview. I interviewsituationen har vi generelt tilstraebt at
fremstd imedekommende og smilende for at fi skabt et uformelt og behageligt interviewforum
for de interviewede. Vi har prasenteret, at der ingen rigtige eller forkerte svar findes, men at
vores formél er at here deres individuelle perspektiver pa kompetenceudvikling. Ligeledes har vi
indledningsvist beskrevet vores uddannelsesmassige og arbejdsmaessige baggrund, hvilket vi
mener har veret gavnligt for fortroligheden mellem isar det paedagogiske personale og os. Det
skyldes, at Sandra er uddannet pedagog, hvilket de nikkede anerkendende til, og dermed til tider
udtrykte sig til hende i1 en indforstdet facon. Frederik er opvokset 1 Horsholm, hvorfor han kender
omrddet og de forskellige institutioner. Med accept fra vores interviewpersoner blev
interviewene optaget, sdledes at der kunne ske transskription af interviewene (Brinkmann og

Tanggaard, 2020, s. 52).

Slutteligt ensker vi at gere opmarksom pa en distinktion i forhold til, hvem vi har siddet over for
til interviewet. Med det mener vi, at vi har gjort os overvejelser og reflekteret over, hvilke
spergsmaél, hvilken interviewperson skulle have, samt i hvilket sprog spergsmaélet skulle stilles.
Derudover har vi 1 rapporten skelnet mellem informant og subjekt. Det skyldes, at
personalechefen og den padagogiske konsulent, der arbejder ud fra et mere forvaltningsmaessigt

niveau, forstds som til dels reprasentanter for kommunen og som oplysende parter, der har
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kunne bidrage med en forstdelse for kommunens overordnet holdninger og forvaltningsmaessige
perspektiver pa kompetenceudvikling. Af den 4arsag bruger vi deres interviews péa
informantniveau og benavner dem med deres arbejdstitel. Derudover forestiller vi os, at de tre
medarbejdere 1 Ablegarden har meget lidt viden om strukturelle processer 1 kommunen, og
derfor udelukkende taler ud fra deres subjektive perspektiv. Denne adskillelse er sveerere med
daginstitutionslederen Ole, da han som vi senere vil beskrive, har en fod inden for bade
hverdagspraksis i daginstitutionen og i forvaltningen. Vi har dermed varet bevidste om en
forskel 1 vores interviews, hvorfor vi har gennemfert to informantinterview og fire

subjektinterview.

Vores valg af at inddrage tre interviewpersoner blandt det paedagogiske personale er truffet ud fra
den forventning om, at kompetenceudvikling ikke er en generaliserbar faktor, hvor ensker, mal
og indhold ikke kan ligestilles pd tvers af en bred organisation. Derimod vil vi forsege at
fremmane en eksemplaritet 1 udsagn og udtalelser. Ud over forskellen pd kompetenceudvikling
blandt ledere og medarbejdere, erfarer vi, at der ligeledes er en forskel pad kompetenceudvikling

blandt medarbejderne.

5.4 Etiske overvejelser

Rapportens empiriske tilgang har medfort nogle etiske refleksioner, vi har gjort os lebende 1
processen. De etiske overvejelser, der vedrarer subjekterne i rapporten, handler hovedsageligt
om, at denne rapport skal publiceres og bliver offentlig tilgeengelig. Derfor er det relevant, at
vores fremstillinger af interviewpersonerne samt organisationen er genkendelig. Tillige ensker vi
at skabe genkendelighed 1 rapporten, bade for andre individer og organisationer, der arbejder
inden for det paedagogiske felt, men ligeledes fra vores interviewpersoner og kommunen som
organisation. Det er vigtigt for os i en interviewsituation at fremsta trovaerdige og anerkendende
overfor sddanne ensker, hovedsageligt da vi informerer tidligt 1 interviewet om, at denne rapport
vil blive publiceret og offentlig tilgengelig, hvilket betyder, at den potentielt kan laeses af andre 1
institutionen, der har en arbejdsgiverrolle eller anden relation til interviewpersonerne.
Interviewpersonerne har dermed faet mulighed for at fa slettet information fra interviewet

efterfelgende, safremt de fortred serlige udtalelser. En interviewperson anmodede pa baggrund
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af dette, at pageeldendes leder fik transskriptionen til gennemlesning for at sikre, at alle
retningslinjer var overholdt. Det giver os en metodologisk tryghed 1, at vi kan sté inde for den
viden og information rapporten fremhaver. Derudover har vi tilbudt vores interviewpersoner at
blive anonymiseret 1 rapporten. De har dog alle takket nej til tilbuddet, hvorfor vi anvender deres

rigtige navne og stillingsbetegnelser.

6.0 Prasentation af Hersholm Kommune

I nedenstdende afsnit preesenterer vi Hersholm Kommune som organisation samt rapportens
interviewpersoner. Vi ensker med dette afsnit at give en forstaelse for, hvilken kommune

undersogelsen finder sted i.

I Hersholm Kommune er der omtrent 25.000 borgere. Det beskrives pa kommunenes
hjemmeside, at der er tale om en ambities, veldrevet og ressourcesteerk kommune, hvis skoler
blandt andet er kéret til de bedste skoler i Danmark, hvad angar trivsel og karaktergennemsnit

(Velkommen til Horsholm Kommune, 2022).

Som led 1 Hersholm Kommunes forvaltnings organisering bestir kommunen af otte centre,
hvoraf seks er fagcentre, der varetager driften pa hver sit fagomrade samt to stabscentre, der
understotter direktionens og fagcentrenes administrative arbejde. De otte centre beskrives som
verende med til “at gore kommunen mere driftsikker og styrker organisationens evne til

omstilling og forandringer” (Om kommunens organisering, 2022).

6.1 Praesentation af underseggelsens interviewpersoner

Som led i en prasentation af vores interviewpersoner, enskes der i denne rapport at give en
forstaelse for, hvilken position og stilling den interviewede bestrider i Horsholm Kommune.
Dette for at belyse og tydeliggere med og fra hvilken baggrund det er, at personen udtaler sig 1
interviewene, herunder hvordan vi som interviewere skal forstd deres perspektiver og oplevelser
1 henhold til hverdagspraksis. Nedenstaende afsnit vil dermed fremskrive korte preesentationer af

deltagerne. Afsnittene er med udgangspunkt i vores transskription, og er dermed deres egne ord.
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6.1.1 Praesentation af personalechefen

Jeg er personalechef 1 Horsholm Kommune. Jeg har ni medarbejdere i alt, inklusiv mig selv.
Dem jeg snakker meget med, er de decentrale ledere i organisationen, som giver mig et input til,
at jeg overhovedet ved noget om, hvad de har af konkrete problemer i praksis. Min rolle som
personalechef gar egentlig ret meget pa lederne - pa at klaede dem pa til de udfordringer de har.
Traditionelt set, sd er jeg under hende, der er centerchef 1 Personale og politik, sddan formelt set 1

det traditionelle hierarki.

Sa har jeg 1 evrigt ansvaret for at udbetale lon til alle medarbejdere. Jeg har ansvaret for, at de
bliver ansat rigtigt. Jeg har ansvaret for opsigelser og for personalejuridiske forhold under
ansattelsen og for arbejdsmiljo, og jeg er leder pa det projekt, der hedder rekruttering og

fastholdelse.

6.1.2 Prasentation af den pedagogisk konsulent

Jeg er uddannet padagog for mange &r siden. Jeg er kandidat i padagogik fra Danmarks
Paedagogiske Universitet og har ogsa en to-arig coach uddannelse. Man kan sige, at min primare
praksiserfaring fra mine unge dage er fra dagtilbud, sé jeg har veret ude som menig peedagog pa
gulvet. Sa har jeg undervist i peedagogik pé den padagogisk assistent uddannelse. Jeg har ogsa
vaeret daginstitutionsleder. Man kan sige, at det er daginsitutionsomrddet, at jeg har kredset
omkring, ogsa da jeg underviste. Der underviste jeg inden for padagogik inden for det almene,

typisk indenfor dagtilbud.

Jeg er ansat som padagogisk konsulent her 1 Center for dagtilbud og skole, og det har jeg ikke
vaeret sd leenge. Det har jeg varet siden januar sidste ar. Jeg har mange forskellige opgaver, som
handler om dagtilbudsomradet. Den sterste og primare, eller maske den opgave der fylder mest
timemassigt, er at fore tilsyn med institutionerne. S4 det er ligesom mig, der er kontrol-damen,
der kommer fra kommunen og forer tilsyn med institutioner 1 forhold til, om de lever op til

lovkravet - det er den ene ting altsd myndighedsdelen i1 det, men sé er der selvfolgelig ogsa hele
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den paedagogiske udviklingsdel. Det her med hvordan kan vi sd arbejde med de enkelte
institutioners behov for at f4 udvikling og fa det til at ske - vare med til at facilitere de
udviklingsprocesser, der métte vere, fordi de er givet meget forskellige institutionerne. Sa sidder
jeg ogsd med 1 nogle forskellige arbejdsgrupper, som handler om alt fra kompetenceudvikling og
medarbejderudvikling samt fastholdelse og rekruttering. Sa sidder jeg 1 nogle forskellige
visitationsudvalg, hvor vi sidder og visiterer stottetimer til bern med serlig behov for stette. Vi

visiterer bern til specialtilbud, altsé bern der skal noget andet end det almene.

6.1.3 Prasentation af Ole, daginstitutionsleder

Jeg er uddannet smed, og efter et par &r som arbejdsles har jeg lest til pedagog. Efter to-tre ar
har jeg varet leder forskellige steder og brugt min peedagogiske uddannelse og min
smed-uddannelse pa et beskaftigelsesprojekt. Sa har jeg en diplom i ledelse, og har et par
moduler ved siden af i ledelse. Jeg har to moduler i socialpaedagogik, fordi jeg var lerer i en

autistisk SFO.

6.1.4 Lisbeth, pedagogisk assistent

Jeg hedder Lisbeth. Jeg er 52 ar, og jeg har vearet 1 vuggestuelivet siden 1990. Jeg har simpelthen
bare arbejdet 1 32 ar nu. Jeg har varet det forste sted 1 29 ar, og sé var jeg et andet sted i et halvt
ars tid og har varet her i 3 ar, da kernehuset derovre blev dbnet op, og jeg blev pedagogisk
assistent for... Jeg vil faktisk sige hold nummer to 1 Danmark, tror jeg. Det var i 2010, ma det

have veret.

6.1.5 Liane, pedagogmedhjelper

Jeg har veret ansat et ar til maj. S4 jeg er stadig rimelig ny her. Jeg kommer fra
dev/blindeomrédet, som er et helt andet omrade. Jeg har arbejdet med dem, som har dobbelt
sansetab - det vil sige, at man ser darligt og herer darligt. Jeg har veret 1 Erfa-grupper, hvor man
kom ud og var sammen med deve og hjalp dem i deres private hjem. Det var ded spendende. Jeg
var tilknyttet som kontaktperson. Nu har Ole valgt mig, da jeg ikke er uddannet. Det vil sige, at

den uddannelse jeg har er en livsuddannelse uden at have en uddannelse. Det vil sige, at jeg fik
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det her job (som kontaktperson), fordi jeg var ledsager for fysisk og psykisk handicappede. De
synes, jeg var sa god til det, og sé blev jeg ansat af en socialpeedagog, og s blev jeg
kontaktperson. Men jeg er ikke uddannet paedagog, men jeg skal ind at have assistenten, altsa

paedagogisk assistent naste ar.

6.1.6 Inge, pedagog

Altsd jeg har veret uddannet 1 24 ar. Jeg er uddannet inden for specialpedagogik, for dengang
arbejdede jeg med udviklingsheemmede, men si fik jeg selv bern, og si passede arbejdstiderne
ikke. Sa da jeg egentlig skulle begynde at arbejde, blev det indenfor daginstitutionsomréadet. Der
har jeg veeret lige siden. Og jeg er en af de der trofaste medarbejdere, som var 12 arien
vuggestue 1 Humlebak, og der sogte jeg vak pd grund af nedskaringer. Og da jeg kom vak
derfra efter 12 ar, var jeg virkelig glad, sé teenkte jeg ‘hold da kaft, man kan ogsé gere tingene
anderledes’. For jeg var i en institution, der var super god, og der var aldrig udskiftning af
personale - det var et virkelig dejligt sted at vaere. Sa det var en stor beslutning, men da nogle af
mine tetteste kolleger rog, sé synes jeg bare, at sa skulle jeg ogsd prove noget andet, sa det
gjorde jeg, og jeg var virkelig lykkelig. Sa jeg teenkte, at det burde man gere hvert andet eller

tredje dr, men nu har jeg sa faktisk vaeret her i 12 ar igen, sa det er lidt sjovt.

7.0 Analyse

Med afsat i vores empiri vil vi i vores analyse frembringe et udsnit af oplevelser og erfaringer,
som fremstdr serlig udfordrende og dilemmafyldte 1 henhold til kompetenceudvikling 1
Heorsholm Kommune. De forskellige analysedele vil, som beskrevet metodisk, bevage sig
mellem informantniveau og subjektniveau, hvilket vil bidrage til, at vi far indsigt i1 sarlige
udfordringer og mulige forandringstiltag pa det paedagogiske omréde. Analysen tager afsat i det
empiriske materiale, der belyser hvordan kompetenceudvikling opleves og begrundes i Hersholm
Kommune. Analysen er bygget op omkring fire gennemgaende tematikker, der er fundet
vasentlige 1 forhold til at besvare rapportens problemformulering. Vi har derfor inddelt analysen
i et afsnit, der omhandler de forskellige kompetenceforstaelser og deres legitimitet. Det naeste

afsnit handler om udmentningen af kompetenceudvikling. Slutteligt vil vi fremhave oplevelser
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og udfordringer ved kompetenceudvikling og undersoge, hvordan kompetenceudvikling pévirker

det paedagogiske personale.

7.1 Forskellige kompetenceforstdelser og deres legitimitet

Indledningsvist vil vi i ferste del af analysen belyse, hvordan der pa tvars af organisationen er
grundleggende forskellige individuelle kompetenceforstielser reprasenteret ud fra vores
empiriske materiale. Ligeledes viser undersegelsen, at de forskellige kompetenceforstielser
indeholder et aspekt af legitimitet, hvad angéar de forskellige niveauers perspektiver og

forstaelser for kompetenceudvikling, samt hvad dette kvalitetsmassigt skal bidrage til.

7.1.1 Kompetenceudvikling ud fra et ledelsesperspektiv

I nedenstidende afsnit vil vi belyse personalechefens perspektiv pa, hvordan
kompetenceudvikling kan forstds og erfares ud fra hans position samt ud fra hans
arbejdsmaessige kontekst. Personalechefen bidrager 1 undersogelsen som informant, der har en
viden, som reprasenterer kommunens perspektiver pd de udfordringer, der er omkring

kompetenceudvikling pa det pedagogiske omrade.

I Horsholm Kommune har man som kommune ikke en overordnet nedfaldet kompetencestrategi,
dog fremgér det af vores undersegelse, at man har ambitioner om at udeve kompetenceudvikling
pa tvaers af kommunens centre. Denne udvikling af kompetencer handler i bred forstand om at
opna en fzlles forstdelse for GDPR-regler og andre digitale projekter. Personalechefen oplyser:
“Séadan nogle ting kan vi lave pé tvaers, men kompetenceudvikling med at handtere borgere ens,
have erfaringer omkring forskellige scenarier, og hvordan vi héndterer dem - det er vi rimelig

langsomme med” (Bilag 2, s. 4).

Konkret pa det padagogiske omrade beskriver personalechefen, hvordan de i kommunen er
serligt  optaget af et rekrutteringsprojekt, hvor man vil videreuddanne bade
pedagogmedhjelpere samt paedagogiske assistenter, som allerede er ansat ved kommunen. Han

forklarer, at der er fa ansegere til paedagogstillingerne 1 kommunen, og at man derfor er serlig
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fokuseret pd at anvende kompetenceudvikling i form af efter- og videreuddannelse til at lose
denne problemstilling. Kompetenceudvikling indteenkes dermed som en del af en lesning pa en
rekrutterings- og fastholdelsesproblematik i kommunen. Adspurgt om pa hvis opfordring, eller
efter hvis enske kompetenceudvikling sker, nar der 1 kommunen eksempelvis skal

videreuddannes en paedagogisk assistent til pedagog, svarer han:

Jamen altsa... Det bedste ville jo vere, hvis det er medarbejderen. Og det er der ogsa
nogle medarbejdere, der har et stort enske om. Vi er giet fra at vaere afventende 1 forhold
til det til at vaere offensive som arbejdsgiver. Fordi vi geor simpelthen det, at vi screener
alle de, der ikke har en uddannelse, dem man kunne bruge. Dem udfordrer vi, og det
setter vi lederen til, det gor LOP (Leon og personaleafdelingen). Vi taler med lederen om,
at vi far en liste over dine medarbejdere, og s siger vi: ‘den og den kunne egentlig godt
videreuddanne sig. Har du snakket med vedkommende? Og om hvad der kan vare for

nogle forhindringer for det?’ (Bilag 2, s. 5).

Personalechefen har en oplevelse af, at der pa kompetenceudviklingsomradet er sket en aendring
over tid. Han beskriver, hvordan kompetenceudvikling indholdsmaessig skal rumme flere

elementer end det fagspecifikke. Han udtaler:

Det [kompetenceudvikling] har @ndret sig fra at vere fagspecifikt til, at der er nogle
mere generelle kvalifikationer. Den der fortelling... Der skal stadig vare faglig
professionsfokus, men det er ogsé nedvendigt at have noget pé tvers. Og det er det, man
kan se, hvis du sammenligner danske medarbejdere med udenlandske, sa er vi bedre til at
samarbejde og til at komme med modspil til ledelsen og tenke selv. Det er noget, man

skal 1 en organisation 1 dag (Bilag 2, s. 7).

Af udsagnet fremgér det, at der er sket en udvikling i forhold til, hvilke kompetencer
medarbejderne helt generelt skal bestride i deres job. Der er serlig opmarksomhed pé, at man
skal have kompetencer, som relaterer sig til den faglige profession, men ligeledes skal den

ansatte kunne indga i1 et samarbejde, komme med modspil til sin ledelse og tenke selv. Dette
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beskrives som verende kvalifikationer, man som ansat skal have i dag i sit arbejdsforhold for, at

en organisation kan fungere bedst.

Under interviewet prasenterer personalechefen, at der i kommunen er en gkonomisk barriere, nar

kompetenceudvikling skal planleegges. Han forklarer:

Hvis den enkelte leder ikke har mere gkonomi, sa bliver den enkelte medarbejder, vi taler
om, ikke sat til at blive efteruddannet til paedagog. Men vi prover at fortelle lederne pa
det peedagogiske omrade, I bliver nedt til at teenke 1 den store brede interesse, og det er
svart. Og det er en udfordring at fi dem til. Nu prover vi at fortelle dem, at det er en god

idé, at s& mange som muligt gar op i tid, for sé skal vi jo have ferre ansatte (Bilag 2, s. 9).

Personalechefen mener altsa, at det er vigtigt, at den enkelte daginstitutionsleder prioriterer og
anerkender den bredere interesse. Denne interesse bunder i problematikken omkring, at der
mangler uddannet padagogisk personale. Der er altsé et problem i, at skonomien ikke svarer til
onsket om at kunne efteruddanne eller videreuddanne det padagogiske personale 1
institutionerne. En alternativ tilgang, som kommer af manglen pa ressourcer til efteruddannelse,
er at fi det uddannede personale til at gé op 1 tid. Kompetenceudvikling indgér dermed som led i
en overordnet strategisk planlegning, som bevirker, at manglende ekonomi til efteruddannelse

kan “athjelpes” ved at fa det paedagogiske personale op i tid.

Endvidere viser folgende udsagn, at daginstitutionslederen til tider mener, at
kompetenceudvikling ikke er en nedvendighed i institutionerne i samme omfang, som man
tenker det fra gverste ledelses position: “Og kompetenceudvikling, dybest set mener nogen af
dem, at jeg har ikke problemer med kompetenceudvikling ude hos mig, s& hvorfor skal jeg
spekulere pd det?” (Bilag 2, s. 9). Personalechefen skaber i sit udsagn en modstilling mellem sig
selv og de ovrige daginstitutionsledere. Han mener, at der er en s&rlig udfordring forbundet med,
at der ud fra et generelt ledelsesperspektiv ikke er enighed i forhold til kompetencebehovet i de

enkelte daginstitutioner.
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Vi kan udlede, at der i organisation er et serligt fokus pd kommunens rekrutteringsbehov pé det
padagogiske omréde. 1 forbindelse med denne problemstilling betyder kompetenceudvikling
efter- og videreuddannelse, som en del af lesningen pa en fastholdelses- og
rekrutteringsproblematik som personalechefen beskriver. Vi erfarer, at der fra et
ledelsesperspektiv er en interesse i at sikre, at der er tilstreekkeligt uddannet personale i
daginstitutionerne. Undersegelsen viser, at det i organisationen fremstér legitimt at benytte denne
offensive tilgang, men samtidig viser udsagnet, at hvis den enkelte leder ikke har gkonomien til
efter-og videreuddannelse, sd sker der ikke kompetenceudvikling af medarbejderen. Det fremgar
af interviewet, at den endelige beslutningskompetence, i forhold til hvordan den ekonomiske
pulje forvaltes, ligger hos den enkelte daginstitutionsleder. S& pa den ene side har man fra
overste ledelsesniveau en malsetning om flere uddannede, som enskes realiseret pa
daginstitutionsomradet, men i1 modstilling til dette, er det op til den enkelte leder, om dette
efterstraebes. En anden veasentlig betragtning er, hvordan den enkelte daginstitutionsleder forméar
at navigere 1 dette krydspres i forhold til den konkrete praksis. Netop denne strategi for
personaleudvikling ses her som et eksempel pa et tiltag, som er blevet implementeret i Horsholm
Kommune for at sikre organisationens udviklingsevne samt for at overholde de anbefalede

normeringskrav.

7.1.2 Hejkvalitet i dagtilbud

I nedenstidende afsnit vil vi presentere den peedagogiske konsulents perspektiver pa
kompetenceudvikling pé det pedagogiske omrade. Den padagogiske konsulent har til opgave at

fore tilsyn med daginstitutionerne.

I interviewet med den pzdagogiske konsulent fremkommer et andet perspektiv samt en anden
kompetenceforstaelse i forhold til, hvordan hun individuelt oplever kompetenceudvikling. Hun
italesetter kompetenceudvikling bdde som noget bredt forankret, men ligeledes noget mere

specifikt og konkret rettet mod den enkeltes kompetencebehov. Hun udtaler:
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[...] det handler jo om at vaere meget skarp pa, hvad er det for nogle kompetencer, der
skal udvikles, s det ikke “bare” bliver kompetenceudvikling. S& jeg tenker, at der ligger
noget vigtigt forarbejde i1 at vare skarp i, hvad er det for nogle kompetencer, der skal
udvikles. Altsd man skal ikke...sddan lidt karikeret sagt...der er jo ikke nogen, der skal

bare skal sendes pé kursus for at sendes pa kursus (Bilag 3, s. 2).

Udsagnet indikerer, at der er et ansvar forbundet med at sikre, at det er den rette
kompetenceudvikling, der bliver tilbudt den enkelte medarbejder. Som paedagogisk konsulent
forvalter hun et ansvar, som ogsa giver hende ret til at prioritere, hvilken kompetenceudvikling
som er relevant. I udsagnet presenteres ligeledes en erfaring, som omhandler, at ledere og
medarbejdere dbenbart kan finde pé at lade vaere med at lave denne rette prioritering, nar det
handler om at afdekke kompetencebehovet. Den padagogiske konsulent er dermed med til at
vurdere kompetence- og kvalitetsforbedring set udefra. Hun skal i sin position vaere medvirkende
til, at der skabes faglig kvalitet i daginstitutionen. Kompetenceudviklingen skal med baggrund i
udsagnet indeholde en form for bestemt leering, som kan tilfore daginstitutionen en merveardi.
Udsagnet viser ligeledes, at personalet ikke selv har beslutningskompetencen i forhold til,
hvilken form for uddannelse, som findes relevant, men at den strukturelle organisering i
kommunen fér betydning herfor. Omvendt har den padagogiske konsulent heller ingen reel

beslutningskompetence, hvad kompetenceudvikling angar.

Under interviewet med den padagogiske konsulent beskriver hun de samme problemstillinger
angdende rekruttering og fastholdelse af det padagogiske personale. Ligeledes fortaller hun om,
at man i kommunen gerne vil have, at personalet fremadrettet skal varetage fuldtidsstillinger for
pa den méde at bidrage til et kvalitetsloft i dagtilbuddene. Dette benavnes af hende som: “sa er
det ogsd en helt reel kompetence og kempe mangelvare at finde medarbejdere, der vil vere
fuldtid” (Bilag 3, s. 3). Tidligere har man i1 kommunen haft beveggrund for denne
ansattelsesform, da peedagogen oplyste os om at man tidligere ansa det for kvalitet at veere flere
ansatte frem for faerre i daginstitutionen, da det gav gode muligheder sammen med bernene.
Problemstillingen opstar, da det fremgéar af interviewet, at deltidsmedarbejderne ikke arbejder 1
ydertimerne, og derfor kan det vaere vanskeligt at skaffe padagogisk personale i1 netop

ydertimerne.
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Den padagogiske konsulents fokus gennem interviewet ses preget af hendes jobfunktion, som
tilsynsferende pa det peedagogiske omrade. Hun mener derfor, at det er vigtigt at prioritere og
sikre hej kvalitet pa daginstitutionsomradet. Med dette som afsat har det paedagogiske personale
1 Horsholm Kommune deltaget i et obligatorisk kompetenceudviklingsforlgb, som er planlagt af
den paxdagogiske konsulent, men faciliteret af en udefrakommende facilitator. Da vi sperger ind

til, hvordan behovet for kompetenceudviklingsforlgbet er opstéet, svarer hun:

[...] Der hvor jeg kom fra, en anden kommune, var jeg inspireret af et forlab med fokus
pa hejkvalitetsdagtilbud. Hvordan udvikler man det? Hvad skal det indeholde? En fzlles
forstaelse i kommunen af, hvad hej kvalitet er. Fordi der er forskellige meninger om
kvalitet 1 praksis. S& har jeg talt med nogle ledere 1 en arbejdsgruppe. Det er ikke noget
der er opstaet her, jeg tror mere, det kan veere noget fra de grumme udsendelser fra et par
ar siden fra nogle institutioner. Et wake-up call om at der er behov for at systematisere
det, der sker i daginstitutioner meget mere. Der tror jeg meget kommer fra, ogsa i takt
med at det er lovpligtigt. Svaret pa dit spergsmal ligger nok i paradigmet om, at det at
drive dagtilbud, det er ikke kun nogen oppe pa forvaltningens ansvar. Det skal 1 gvrigt
ogsa vaere synligt og dbent. Og hvem vil ikke gerne arbejde 1 dagtilbud med fokus pé hej
kvalitet? (Bilag 3, s. 10).

Igen viser udsagnet, hvordan et politisk praestations- og kvalitetsonske strategisk udmenter sig
gennem kommunen som organisation, og pa den made er definerende for, hvad som findes
vasentligt 1 forhold til, hvor den reelle udvikling skal rettes i henhold til forskellige
kompetenceforstaelser. Det padagogiske personales lering opleves dermed ifelge den
paedagogiske konsulent at blive forvaltet af politisk styrede malsatninger, og samtidig har den
padagogiske konsulent en klar forstaelse for, hvor udviklingsfokus skal vare rettet. Centralt
fremgar det af udsagnet, hvem der har retten til at bestemme samt den legitimitet, som forbindes

med at afdeekke kompetencebehovet samt den konkrete kompetenceudvikling.
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7.1.3 Kompetenceudvikling fra et ledelsesperspektiv fra daginstitutionen

I det nedenstdende afsnit vil vi belyse et subjektivt perspektiv pa kompetenceudvikling ud fra

daginstitutionslederens position i Hersholm Kommune.

Som  daginstitutionsleder anlegger Ole forskellige perspektiver 1 henhold til
kompetenceudvikling i praksis. Ligesom personalechefen og den padagogiske konsulent
fremhaver Ole en problemstilling angdende de personalemessige ressourcer, og det faktum at
der ikke kan rekrutteres uddannede padagoger. Til denne problemstilling skal
kompetenceudvikling igen forstds ind i en kontekst, hvor kvalitet bliver et styrende element for
paedagogisk kompetenceudvikling, ogsd hvad angar rekruttering af fagligt kvalificeret
arbejdskraft.

Ole papeger derudover en anden problemstilling, som ses forbundet til den padagogiske praksis.
Han tilkendegiver, at han som leder har en forventning om, at nar personalet som deltager i et
formelt uddannelsesforleb sdsom et diplommodul, skal de kunne vidensdele sdledes, at den
opnaede viden kan vere til gavn for institutionen. I forhold til formel kompetenceudvikling
beskriver Ole 1 nedenstdende udsagn de forventninger, som han har i forhold til udbyttet af

videreuddannelsen:

[...] Jeg vil ogsa lave den aftale om, at jeg, som kommunens reprasentant, sa vil jeg se en
forskel, nér vi investerer i det her. Du skal simpelthen ud, og det vil jeg holde gje med, og
bruge din nye faglighed. For ellers kan de gore det samme, som det jeg snakkede om for,
at sige ‘uhh, det er skide spendende det her, men det er jo meget nemmere at fortsatte i

den rolle, jeg har og kender’ (Bilag 3, s. 4).

I forleengelse af udsagnet forklarer Ole, hvordan det kan vere nyttigt for den nyligt uddannede at
skifte miljo, eksempelvis fra vuggestue til bernehave, for bedre at kunne varetage sin nye rolle,
som ifelge Ole opstar efter endt uddannelsesforleb. Kompetenceudvikling ses dermed 1

forbindelse med en mulighed for personlig forandring hos den pigeldende medarbejder.
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Kompetenceudvikling skal ifelge Ole ogséd ske i leringsmiljoer, som opstr i hverdagspraksis i

daginstitutionen. Han beskriver det saledes:

Da vi startede med den nye dagtilbudslov, fik vi at vide, at evaluering var at lave
praksisfortellinger. En der underviste os sagde: ‘ikke kald det aktionslering, lad vare
med at tenke pd teori’. Bare sig ‘hvad nu hvis’. Hvad nu hvis vi bliver siddende i to
minutter lengere i garderoben. Hvad nu hvis vi kun tager fire bern ud ad gangen? Det er
jo aktionslering, men pd en simplere made. Det har gjort, fx at vuggestuen over tid er

mere pa gulvet (Bilag 3, s. 6).

I forhold til efter- og videreuddannelse udviser Ole en overordnet forstaelse for, at der kan veare
personlige arsager til, at hans personale ikke ensker denne form for kompetenceudvikling. Han
fremhaver, at det er legalt at sige “nej tak” til efter- og videreuddannelse. Han har dog en klar
forventning om, at det padagogiske personale generelt er deltagende i hverdagen samt gnsker at
udvikle deres praksis. Tidsmaessige og personalemassige udfordringer bliver en begrundelse for,
hvorfor alle ikke kan deltage i kompetenceudvikling samtidig. Dog fortaeller Ole, at alle har
muligheden herfor, hvis de selv udviser initiativ og er undersegende. Tilsynsrapporterne
beskrives af Ole som et barende element for den indsats, som skal prioriteres i1 forhold til
kompetenceudvikling, da tilsynsrapporten kommer med anbefalinger til den padagogiske
praksis, som indeholder en form for kvalitetsstempel. Tilsynsrapporterne indgar dermed som led

1 kommunens styringsform, som en lovmassighed i forhold til “god paedagogisk praksis”.

Ole fremstiller sig selv som kommunens reprasentant. Denne itales@ttelse udspringer som en del
af moderniseringens ledelsesteenkning, og det faktum at man forvalter et ansvar overfor de
overste positioner 1 kommunen. Hvis Ole ser sig som kommunens reprasentant, forskyder det
méske hans evne til nedvendig forhandling med de pedagogiske medarbejdere, nir det kommer
til kompetenceudvikling. En malsetning angiende rekruttering af peedagogisk personale, og de
forskelle der er i kompetenceforstielserne, som indtil videre er praesenteret i denne rapport, ses

netop at have forskellig legitimitet pa de forskellige niveauer i kommunen.
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7.1.4 Kompetenceforstielser blandt det paedagogiske personale

Vores undersggelse har hidtil fort til en forstdelse for, at der pad de forskellige niveauer findes
forskellige kompetenceforstielser i Horsholm Kommune. Det padagogiske personale anser og
forstar ligeledes kompetenceudvikling indholdsmeessigt forskelligt, hvilket vil preesenteres

nedenfor.

Liane beskriver kompetenceudvikling, som en mulighed for at fi flere vaerktejer, forstdet som
formelle kompetencer som et supplement til de kompetencer, hun 1 forvejen besidder. |
modstilling til dette udfolder Liane ligeledes i nedenstdende udsagn, hvordan hun selv mener, at

erfaring er en lige sd vaesentlig faktor. Hun udtaler:

Altsa, jeg er godt klar over, at ndr man tager en uddannelse, sa fir man nogle andre ting
ind pa en anden made. Men jeg vil sige 1 kraft af min alder (54 ar), i kraft af at jeg har tre
bern, s& har du alligevel oplevet nogle ting, som du har med dig, som du ogsa bruger. Nar
man gar ind som padagog og tager uddannelsen, sé leerer du, hvad er rigtigt og forkert at
gore folelsesmaessigt, men der tror jeg hurtigt, at man kan fornemme, hvis man star i en
situation - og det tror jeg ogsa padagogerne kan fornemme - hvad er det for et menneske,

som stér her (Bilag 6, s. 4).

Uddannelsesmuligheden fordrer ifelge Liane til ny lering samt sparring med ligesindede. |
interviewet fremgar det af folgende udsagn, at Liane har mange overvejelser knyttet til sin egen
kompetenceudvikling, sarligt som led i en hverdagspraksis i form af at skabe leringsmiljoer.

Hun udtaler:

Jeg kunne rigtig godt tenke mig noget, der hed efteruddannelse. At der var
efteruddannelse for alle faggrupper. Jeg kunne godt teenke, at der indimellem ogsa kom
en psykolog ind og holdt et oplaeg. Det er jeg si vant til - jeg elsker bare, nar psykologer

bidrager med noget. Det har jeg varet vant til fra det andet, jeg har lavet. Jeg savner, at

43



der til et personalemede kunne komme en og tale om noget. Jeg synes, det er sa vigtigt, at
man fir noget nyt, noget opdateret viden. For hvis du har veret paedagog i 30 ar, s& har
du lert det for 30 ar siden. Der er jo sket noget siden da. Jeg kan se det pa

kommunikationen med foraldre. Det kunne hjelpe rigtig meget ogsa (Bilag 6, s. 8).

Kompetenceudvikling ses da ogsa forbundet med mange forskellige muligheder herunder som en
generel inspirationskilde, lering og et bidrag til motivation. Der er her ikke udelukkende tale om
kompetenceudvikling 1 form af lering pa en uddannelsesinstitution, men med
kompetencebegrebet indgar en nuancering i forhold til leeringsaspekter, og hvad der er i praksis

kan opleves som kompetencegivende.

Lisbeth, som er uddannet padagogisk assistent, har ligeledes haft overvejelser omkring sin egen

kompetenceudvikling. Hun udtaler:

Péa et tidspunkt tenkte jeg ‘gad vide om jeg sé skal tage skridtet videre og lese til
paedagog’. Men jeg har varet sd utrolig heldig, og det er jeg faktisk ogsa her, at jeg ikke
foler mig som... Altsd assistent er jo fint, det er rigtig godt. Men jeg foler, jeg har lige s
mange kompetencer som padagogerne. Jeg bliver brugt som en padagog. Og det er det
vigtige for mig. [...] Hvis jeg far lov at udvikle mig hele tiden, sa er jeg lidt ligeglad med,
hvad min titel er (Bilag 7, s. 1).

Udsagnet viser, at der ogsé ligger en kompetenceforstaelse relateret til anvendelsen og brugen af
titulering. Hun har en oplevelse af, at titlen og uddannelsen som pzdagog ikke umiddelbart er
nedvendig for hendes faglige kvalitet samt preestation. Kompetenceudvikling anskues for Lisbeth
som en kontinuerlig udvikling af bdde faglige og personlige kompetencer, som gor, at hun foler
sig motiveret for sit arbejde. Udsagnet indikerer, at hun 1 praksis ikke marker, at hun ikke har
samme uddannelse som andre kolleger, s& formel videreuddannelse vil umiddelbart for hende

ikke bidrage til en @ndring af hendes arbejde.

44



Ligesom sine kolleger har Lisbeth deltaget i kommunens obligatoriske kompetenceudvikling, og
pa kurset bliver det pedagogiske personale prasenteret for nye padagogiske tiltag. Lisbeth

papeger dog serlige udfordringer, som i praksis ger, at det kan vaere svert at realisere:

[...] men vi er ikke sarlig mange mennesker oftest, og der er sygdom og andre ting, der
gor, at det ikke kan lade sig gore. Selvom vi egentlig har lagt en plan om, hvordan det
skal vaere - et eller andet forleb - s vil jeg sige... 40 % af gangene bliver det bare ikke til
noget altsa, fordi folk er syge. Det kan hun (den padagogiske konsulent) ikke helt satte
sig ind 1 - det forstdr hun ikke helt. At man ikke bare lige omstrukturerer og ger nogle

fede ting. Det hanger bare ikke altid sammen (Bilag 7, s. 3).

De padagogiske rammer samt personalets generelle arbejdsvilkér viser ogsd at have en
betydning for at kunne afpreove nye padagogiske metoder og tiltag. Sygdom hos personalet
fremstdr som en sarlig udfordring i forhold til at kunne bidrage til kommunens malsetning
omkring hejkvalitet. Den padagogiske konsulents ambitioner fremstar som umiddelbart positive,
men ogsd som varende urealistiske og uladsiggerlige i forhold til hverdagspraksis, blandt andet
pa baggrund af de personalemassige ressourcer. Konsulentens ambitionsniveau for
kompetenceudvikling i praksis pa daginstitutionsomradet mener det peedagogiske personale ikke
harmonerer med hverdagens muligheder, hvilket fremstar som et paradoks. Padagogen Inge

udtaler, at:

Selve kurset synes jeg ikke var s@rlig givtigt, for der blev snakket rigtig meget om, at alle
kan lave god kvalitet ud fra rammerne. Og det er jeg med p4, at alle kan. Men nér jeg sa
er pa gulvet, sé foler jeg, at man ud fra de rammer ikke kan lave god kvalitet, s man
sidder og teenker ‘hvad er de rigtige rammer for god kvalitet’, og det synes jeg ikke, at jeg

fik besvaret (Bilag 5, s. 4).

Inge beskriver ligeledes under interviewet, hvordan hun historisk kan se en @ndring fra, da hun
begyndte som padagog i bernehaven og til nu 1 forhold til den udvikling, der er sket omkring
kompetencebegrebet. Barnene blev dengang oplevet som selvkerende bern, der kunne handtere

konflikter, spille breetspil mv. Men efter 10 ar beskriver Inge det som: [...] at bleksprutten har
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ikke nok arme, og vi er nok lidt ferre folk, men jeg synes, at bornene har @ndret sig. S& 1 dag
kan jo godt sidde at teenke ‘ehm, de der kompetencer - hvad gor jeg lige her?!’, fordi jeg meget
ofte er 1 situation, hvor jeg er alene” (Bilag 5, s. 1). Udviklingen pa daginstitutionsomradet er
med til at definere hvilke kompetencer, som eftersperges af personalet. Dette handler om
nedskeringer pd personalefronten, men ligeledes har bern ifelge Inge @ndret sig, hvorfor hun
mener, at der er behov for nogle anderledes kompetencer i dag, end for 10 ar siden. Der bliver
dermed en serlig kompetenceforstaelse, som omhandler at kunne holde sig ajour og kunne
handtere de nye padagogiske udfordringer, som opstar i en kompleks hverdag, hvor “lgsningen”

er svaerere at finde.

Inge har en forstaelse for, at uddannelse skaber kvalitet, men hvis kommunen ikke tilbyder
uddannelse, sa skaber det ikke den kvalitet, som kommunen reelt eftersperger. Dette fremstar
som et paradoks for Inge, samt giver anledning til frustration i forhold til hendes egen faglige
prastation. Hun tilfojer, at: “der er en tryghed i at blive opdateret i forhold til sine kompetencer”
(Bilag 5, s. 4). P4 kommunens kompetenceudviklingsforleb blev medarbejderne prasenteret for
forskningsbaseret viden, som viste, at jo &ldre man er og jo flere ar, man har veret uddannet jo
mere har man aflert sine kompetencer over tid. “Sa jeg gik hjem med en darlig samvittighed
over, at kommunen har en bevidsthed omkring, at de ved, at jeg afleerer mine kompetencer, men
at de ikke tilbyder mig noget andet” (Bilag 5, s. 4). Udsagnet viser, hvordan det fremstér
dilemmafyldt, at kommunen prasenterer nogle retningslinjer for kvalitet, men at man som
paedagog 1 praksis ikke foler sig fagligt rustet til at kunne prestere sit bedste. Inge beskriver, at
der netop er et fagligt ansvar forbundet med at vere pedagog og kunne “levere” god pedagogik
1 hverdagen. I henhold til formel kompetenceudvikling ger Inge opmaerksom p4, at det for hende
handler om at fa en viden, og at hun derfor ikke streeber efter at ferdiggere en fuld
diplomuddannelse, men 1 stedet ensker flere kurser eller moduler, som omhandler forskellig ny
viden. Uddannelse bidrager til mere end ny viden og nye padagogiske “varktejer”, idet Inge

forklarer:
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Jeg foler, at jeg kommer beriget tilbage. Det giver et break fra den hverdag, vi har. Det
der er fedt ved diplomen er, at man meder andre fra andre kommuner, s man finder
hurtigt ud af, hvor ligger man selv. Det jeg gor, svarer det til det, de gor andre steder, og

man fér en generel inspiration (Bilag 5, s. 6).

Selve uddannelsesforlabet er ligeledes med til at give en forstdelse for, om den padagogik, som
Inge udever i hverdagen er “god”, da hun far mulighed for at sammenligne sin faglighed med

ligesindede. Hun kan pé den made méle pa sin egen praestation som en kvalitetssikring.

7.1.5 Delkonklusion

Ovenstdende analyse har vist, at der er forskellige kompetenceforstaelser pa de forskellige
niveauer 1 Horsholm Kommune. Det fremstir tydeligt, at personalechefen, den padagogiske
konsulent og til dels daginstitutionslederen har et fokus pd lovmassige tiltag 1 henhold til tilsyn
og hgjkvalitet 1 daginstitutioner qua en srlig politisk opmaerksomhed pa tilsynsrapporter.
Empirien afspejler de forskellige kompetenceforstielser samt den legitimitet, som ses forbundet
til disse. Undersogelsen viser netop, hvordan magtforhold influerer pd kompetenceudvikling 1
kommunen. Kompetenceudvikling skal pa forvaltningsniveau handle om eksempelvis at lose en
rekrutterings- og fastholdelsesproblematik samt sikre sarlige standarder for kvalitet 1
daginstitutionerne. Dette sker som led i en falles forstdelse for, at det er en nedvendighed i et
forvaltningsgjemed. De forskellige positioneringer og det medfelgende magtforhold fordrer til, at
der opstér en generel uenighed om, hvad kompetenceudvikling er. Netop moderniseringstiltagene
1 den offentlige sektor kan vere en begrundelse for eller vaere med til at give en forstaelse for,
hvorfor man tanker forskelligt, hvad angér kompetenceudvikling pa tvears af organisationen.
Dette kan ses 1 sammenha@ng med de moderniseringstiltag, som den offentlige sektor har
gennemgaet, og at den offentlige sektor er foranderlig i sin styring. Der er sket en
decenteralisering og delegeret ledelsesansvar, som i sammenhang far betydning for den “gode

paedagogisk praksis”, og hvad denne skal indeholde (Hjort, 2008, s. 16).

Kompetenceudvikling fremstdr dermed som et komplekst fenomen, som ikke entydigt kan

defineres, men ma ses i en kontekstbaseret forstaelsesramme (Andersen m.fl., 2007, s. 10-11).
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Felles for de paedagogiske medarbejdere fremgar det, at kompetenceudvikling relaterer sig til en

form for viden, som kan anvendes i en peedagogisk handling med bernene.

7.2 Udmentning af kompetenceudvikling

I nedenstédende afsnit vil vi praesentere, hvordan de forskellige kompetenceforstaelser udmentes i
det kompetenceudviklingsarbejde, der finder sted i kommunen. Med udgangspunkt 1 empirien vil
vi indledningsvist 1 brede traek belyse det kompetenceudviklingsforleb, som er planlagt af den
paedagogiske konsulent samt beveggrundene herfor. Derefter vil vi prasentere ambivalenser
forbundet med daginstitutionslederens oplevelser og erfaringer med kompetenceudvikling. Vi vil
runde af med give et indblik i det paeedagogiske personales individuelle oplevelser og erfaringer i

relation til egne kompetenceforstaelser.

Som det blev navnt i ovenstdende afsnit, har kommunen udrullet et kompetenceudviklingsforleb
pa tvers af kommunens daginstitutioner for at sikre en fzlles forstielse for, hvad kvalitet er
inden for den padagogiske praksis. Den padagogiske konsulent har taget initiativ og planlagt
dette forleb. Pa baggrund af mediernes dekning og opmarksomhed pd padagogiske tilsyn 1
kommunerne, som navnt i problemfeltet, er det blevet besluttet, som en del af kommunens
politiske opmarksomhed pa tilsynsrapporter, at kvalitet overordnet skal vere et vasentligt
fokuspunkt 1 dagtilbuddene. Ved at fokusere pa kvalitet i daginstitutionerne “loses” dermed en

udfordring pa baggrund af et politisk styret incitament.

7.2.1 Medarbejdernes oplevelser af kompetenceudviklingsforlebet

De medarbejdere, som vi har interviewet, har alle tilkendegivet, at kvalitet er en veesentlig faktor
1 den padagogiske praksis, dog mener de, at de allerede har dette som fokus i1 deres arbejde.
Kommunens kompetenceudviklingsforleb har vaeret medvirkende til, at medarbejderne har siddet
tilbage med en folelse af at bruge tid pd noget, der egentlig ikke var det, de enskede, og ej heller

var malrettet deres individuelle gnsker for kompetenceudvikling.
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I henhold til sparring péd tvaers og kvalitetsarbejde, eftersporger Liane eksempelvis stotte og

vejledning fra kommunens konsulenter, idet hun udtaler:

Det ville vere fint, hvis der indimellem kom nogle ned fra kommunen pa gulvet, der
kiggede 1 institutionerne. En der var her en dag og iagttog de pressede situationer, og
sagde: ‘ok, det kan jeg godt se. Hvad kan vi gere bedre?’ Det er sa let at sidde pé en stol
heroppe og s& kigge herned og tro, at nu far de lidt flere penge, sd loser det nok
problemerne. Altsa nogle gange er det sundt at komme ned og kigge. For som jeg sagde,

sé er det ikke bare at passe bern (Bilag 6, s. 7).

Liane mener netop, at der er andre paedagogiske udfordringer, som i praksis kan athjelpes og
loses med en viden, som hun ikke selv har. Hun indikerer, at kommunen ikke har et indgdende
kendskab 1 de udfordringer, som man som padagogisk personale kan have i praksis. Vi forstar
dermed, at hun mener, at konsulentens ressourcer kunne anvendes mere effektivt som sparring pa

den paedagogiske praksis.

7.2.2 Udfordringer ved udmentning af kompetenceudvikling fra et ledelsesperspektiv

Daginstitutionslederen er i sin position bindeled mellem forvaltningen og det padagogiske
personale. Han redeger for flere kompetenceforstaelser under interviewet, som opstar pa
baggrund af hans dobbelte position. I forrige afsnit omtalte han sig selv som kommunens
repreesentant, og dermed far vi en forstdelse af, at der er nogle underliggende
modsetningsforhold og mulige forpligtelser, nar han udtaler sig om kompetenceudvikling 1
forhold til sine medarbejdere. Daginstitutionslederen har direkte aftalt med personalechefen, at
man 1 institutionen vil forsgge at rekruttere paedagogmedhjelpere med fokus pé at videreuddanne
dem for at sikre en lesning pd kommunens rekrutteringsproblematik og fremtidige
normeringskrav, som navnt tidligere. Han mener derudover, at det er op til hver enkelt
medarbejder at veere opsegende, hvis de ensker formel efter- og videreuddannelse. Han bifalder
og ser positivt pd initiativerne, ndr medarbejderne prasenterer enskerne for ham. Ole mener
ogsd, at kompetencer udvikles gennem nytenkning af padagogiske processer 1 hverdagen 1

institutionen og agerer gerne sparringspartner for sit personale. I forhold til selve udmentningen
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ser han en problemstilling relateret til det tidsmaessige aspekt. Alle medarbejdere kan ikke
undveres pa samme tid, og derfor er der en felles konsensus om, at det gar “pa tur”. Dette skal
ikke forstds som led i en struktureret skemalagt planleegning, men mere som en kulturel
indforstaethed blandt medarbejderne. Nar medarbejderne skal kompetenceudvikles - hvad end
det drejer sig om deltagelse i et kursus eller et lengerevarende uddannelsesforleb - sikrer Ole sig,
at der er faste aftaler omkring tidsmassige aspekter samt informerer om, at der er en forventning

om, at de skal vidensdele. Om sin rolle over for medarbejderen giver han et konkret eksempel:

Sa sergede jeg som leder for at gé ind 1 hendes opgaveskrivning og folge med undervejs,
vare morfar-agtig pd en god made, og folge hende hele vejen igennem. ‘Hvordan gik det
med den opgave, og hvilket perspektiv tager du osv. Hvad er din problemformulering?’
At gd ind 1 det selv, fordi... Man larer ikke at skrive opgaver som smed, sé jeg har selv
haft en stejl laringskurv. Jeg har maétte lere pa den hirde méde, og derfor er jeg

interesseret 1 eksempelvis opgaveskrivningen (Bilag 3, s. 2).

Oles eget erfaringsgrundlag ger, at han er serlig opmerksom p4a, at det kan vere forbundet med
udfordringer at deltage i1 formelle laringsmiljeer. Selvom han kalder sig for kommunens
reprasentant, vil han ogséd pa en morfar-agtig made vare til radighed overfor sine medarbejdere,

sd han opndr en balance i sit lederskab.

Omkring udvikling af kompetencer og den udvikling, der har vearet i samfundet i henhold til

efter- og videreuddannelse, udtaler Ole:

Ja, 1 de seks ar jeg har veret her, synes jeg, der er sket meget. Jeg taenker, jeg har et hardt
arbejde, for jeg tenker, det er mig, der skal satte det [kompetencerne] i spil, og bruge det

strategisk 1 forhold til videreudvikling af min egen lille biks (Bilag 3, s. 9).

Ole beskriver her, hvordan hans arbejde opleves som svert. Han belyser generelt et arbejdsliv,
som er praeget af ambivalenser i forhold til sin position 1 organisationen. Ole skal bade sikre
kvalitet og udvikling i sin institution, hvor han har ledelsesansvaret. Dette ses at indebere flere

dimensioner i den konkrete praksis. Ole skal netop kunne forholde sig til medarbejderens

50



individuelle ensker og behov for kompetenceudvikling, forvaltningens rekrutteringsstrategi og et

oget fokus pa kvalitet qua politiske retningslinjer og tilsynsrapporter.

7.4.3 Udmentning af kompetenceudvikling fra et medarbejderperspektiv

De interviewede medarbejdere udtaler sig forskelligt om selve udmentningen af
kompetenceudvikling. Padagogen, Inge, er serligt opmarksom pé uddannelse, som er
forskningsbaseret. At den videreuddannelse, hun skal deltage i, skal beskaftige sig med og
forholde sig til, hvad der rerer sig 1 den padagogiske praksis - et eksempel kunne vaere et sprog
diplommodul. Med diplommodulerne far hun efter eget udsagn en viden, som direkte kan
implementeres i det daglige arbejde med bernene. Ligeledes kan hun videreformidle denne viden

til sine kolleger, hvis adspurgt. Til dette siger hun:

Jeg tror, det er vigtigt, at det ikke er mig, der siger noget, men der er noget forskning, som
siger noget om det, og derefter kan vi have en dialog omkring det. Det har jeg gjort med
nogle af mine medarbejder. Det er meget paedagogerne, der sperger. De unge [vikarerne]

er ikke sé interesseret, og er nok mere interesseret i konflikthdndtering (Bilag 5, s. 7).

Til trods for at daginstitutionslederen eftersporger, at der vidensdeles i institutionen, beretter Inge
om, at der ikke altid er den store interesse blandt kollegerne. Vidensdeling sker ej heller pa et
strukturelt niveau. Inge beskriver, hvordan personalet har forskellige interesseomréader, nar det
kommer til uddannelse. Dette kan muligvis heenge sammen med anciennitet og deres individuelle
viden pé det padagogiske felt. Udsagnet viser desuden, at det er vigtigt for Inge, at der er en vis
faglig tyngde i den viden, som hun prasenterer for sine kolleger. Interessant er det ligeledes, at
Inge betegner sine kolleger som medarbejdere, heraf far vi en forstaelse for, at der i selve
daginstitutionen ligeledes findes niveauer og hierarkier i forhold til ansvarsfordeling, positioner,
roller samt kvaliteten 1 den padagogiske praksis. Ovenstdende beskriver en individuel
meningsskabelse i1 forbindelse med kompetenceudvikling, samt hvordan udmentningen af et

forleb varetages bedst muligt for den enkelte.
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Pedagogmedhj®lperen, Liane, og Lisbeth, den padagogiske assistent, eftersperger specifikt
andre muligheder for kompetenceudvikling. Udover den formelle uddannelse som padagogisk
assistent, som Liane har planlagt for, eftersporges der mulighed for oplaeg ved fagpersoner samt
sparring pa tvers af daginstitutionerne. Lisbeth beskriver i nedenstdende udsagn, hvordan hun

serligt finder inspiration i dialogen med andre ligesindede kolleger fra daginstitutionsomradet:

Man bliver inspireret af at here de andre institutioner. [...] Det jeg herer, hvordan folk ger
det 1 andre institutioner, det giver virkelig meget inspiration til mig. Og jeg har ogsé brugt

noget af det fra en spisesituation, som jeg herte fra en anden institution (Bilag 7, s. 4).

At drefte padagogik pa tvers bidrager til at ege kvaliteten. I dette konkrete eksempel ses,
hvordan inspiration fra andre institutioner er med til at skabe en forbedring af kvaliteten 1

spisesituationer i vuggestuen.

Udsagnene fra det paedagogiske personale fremhaever et paradoks i forhold til kommunes ensker.
Kommunens overordnede fokus er at skabe et hgjkvalitetsdagtilbud. Ifelge personalet som er “pa
gulvet” - det vil sige, dem som arbejder i daginstitutionen - fremstir det nyligt atholdte
kompetenceforleb i1 kontrast til, hvad medarbejderne reelt mener, der skal til for at oge kvaliteten
i praksis. Medarbejderne preesenterer andre tiltag som har en verdi og betydning for, at deres
kompetencer bliver skarpe og bragt i spil, og at de dermed bliver udfordret fagligt. Inge beskriver

nogle af de udfordringer, som hun oplever i hverdagen:

Vi har en sprogforsker ude én gang om aret, som forteller om hendes resultater, og det er
rigtig godt. Men ellers bliver der ikke spurgt ind til, hvad det er, vi mangler. Det, tror jeg,
er en lokal problemstilling, for s& skal pengene findes her. Men at man som kommune har
en strategi eller en retning...nej, det handler om de lovmassige tiltag som fx kvalitet og
tilsyn, og ikke problematikker omkring urolige bern, og hvordan de kan athjelpes (Bilag
5,s.9).

Mals@tningen om, at der skal skabe en fazlles forstdelse om kvalitet er legitim, men vores

undersopgelse viser tydeligt, at det padagogiske personale har andre ensker til egen
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kompetenceudvikling. Disse overvejelser er praeget af en individuel refleksion og overvejelse
omkring, hvad de mener, at de konkret i praksis mangler viden om, sdledes, at deres praestation
og faglige kvalitet folger udviklingen. Kompetenceudvikling bliver en méde, hvorpd det
paedagogiske personale med viden kan forholde sig til og lese udfordringer, som er relateret til

nutidens bern.

Modstillingerne omkring kompetenceudvikling kommer saerligt til udtryk ved, at nér det anskues
fra et forvaltningsperspektiv, omhandler kompetenceudvikling 1 grove trek at folge politiske
beslutninger (eksempelvis sprogpakken) og lovgiving pa det paedagogiske omrade (eksempelvis
tilsyn med institutionerne). Hvor det fra et medarbejderperspektiv, som eksemplificeret i tidligere
udsagn, tager afsat i, hvad medarbejderne eftersporger eller mangler til at udeve praksis. Nar
medarbejderperspektivet  ikke inddrages er det tydeligt, at det ikke er her
beslutningskompetencen ligger, ndr det angar kompetenceudvikling i en bred forstand i
kommunen. Nir det omhandler den mere individuelle kompetenceudvikling, sd skal
medarbejderne vere initiativrige og opsegende. De forskellige perspektiver har dermed

forskellig legitimitet 1 de forskellige kontekster.

7.2.3 Delkonklusion

Vores undersogelse viser, at daginstitutionslederen er centralt placeret i midten som kommunens
reprasentant, bundet af forvaltningens malsatninger og forstielse for, hvad kvalitet er - dette
som han skal efterstraebe i sin ledelsesstrategi. Samtidig preesenterer daginstitutionslederen sig
selv som en “morfar”, som skal agere vejleder og stette for sine medarbejdere omkring
kompetenceudvikling. Dette kan ses at relatere sig til den decentralisering og det uddelegerede
ledelsesansvar, som er fundet sted i takt med moderniseringen af den offentlige sektor (Hjort,
2002, s. 67). Som mellemleder 1 den offentlige sektor fremstidr Ole at skulle navigere i
ambivalenser i forhold til modsatrettede malsatninger pa de forskellige niveauer. Ovenstaende
analyse kan derudover konkludere, at kommunen er underlagt politiske retningslinjer og
lovgivning, som ger, at fokus er pad kvalitet. Det padagogiske personale eftersporger i1
modstilling hertil andre former for kompetenceudvikling, som relaterer sig mere direkte til den

konkrete peedagogiske praksis, som blandt andet kan forbedre spisesituationer med
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vuggestueborn, athjelpe problemstillinger omkring urolige bern og generelt et enske om
sparring pd tvers af daginstitutioner. Det fremstar dermed centralt, at der pd de forskellige
niveauer og i deres forskellige positioner er modsatrettede perspektiver pa, hvordan kvalitet kan

komme til udtryk som et styrende element 1 den padagogiske praksis.

Undersogelsen viser, at man pd daginstitutionsomradet ikke strategisk tenker udmentning af
kompetenceudvikling ud fra en ensartet og samlet forstdelse 1 organisationen, men
kompetenceudvikling bliver praeget af det niveau og den position, man reprasenterer i
kommunen. Kompetenceudvikling, som det er defineret af Andersen m.fl., bygger som navnt pa
en forstdelse af leering som et socialt fanomen (Andersen m.fl., 2007, s. 9). Vores undersoggelse
afspejler, at forandringer som blandt andet er foranlediget af en rekrutterings- og
fastholdelsesproblematik, en indsats om at styrke kvaliteten pa dagtilbudsomradet, ambivalenser
og konflikter relateret til kompetencebehovene, far en direkte betydning for det paedagogiske
personales lering 1 daginstitutionen. Det padagogiske laeringsmilje bliver pédvirket af de
forskellige herskende kompetenceforstielser og den legitimitet, de repraesenterer. Undersogelsen
viser, at der ikke er overensstemmelse mellem niveauerne 1 kommunen, nar det omhandler
kompetencebehovet, og pa det overste niveau er der ikke tenkt pa den enkelte medarbejders
behov. Det pedagogiske personale eftersperger konkret faglig kompetenceudvikling, som, der er
flere arsager til, ikke kan udvikles herunder tidsmessige og ekonomiske barrierer (Andersen
m.fl., 2007, s. 17). Kompetenceudvikling mé dermed forstés ind i en kontekst, som ses praget af
komplekse vilkdr og rummer forskellige personlige og faglige behov. Andersen m.fl tilskriver, at
leeringsmiljo bliver formet af det arbejde, der skal udferes, de dertilherende vilkir og rammer,
samt hvad medarbejderne skal lare for at kunne udfere deres nuvarende arbejde, og at dette ogsa
skal vare praeget af et fremadrettet fokus (Andersen m.fl., 2007, s. 17). Vores undersegelse
afspejler, at netop disse aspekter pavirker det paedagogiske arbejde i Ablegarden, og derfor vil et
oget fokus pa leringsmiljeet muligt kunne skabe en forbedring i leeringssammenhang.

Slutteligt er det ogsa vasentligt at nevne, at det paedagogiske personale konkret eftersperger, at

ansatte 1 forvaltningen skaber en forstéelse for hverdagspraksis ved at besgge institutionen.

54



7.3 Oplevelser og udfordringer ved kompetenceudvikling

I felgende afsnit vil vi felge op pé vores analyse omkring, hvordan kompetenceudvikling reelt og
1 praksis er blevet modtaget 1 Heorsholm Kommune. Derudover vil analysen pédpege og
argumentere for, at der ma distanceres mellem obligatorisk kompetenceudviklingsforleb og
selvspurgte, efterspurgte og enskede forlgb. Slutteligt vil vi forsege at understrege hvilke
udfordringer, der kan siges at vere til kompetenceudvikling inden for det peedagogiske felt i

Horsholm Kommune.

7.3.1 Hvad fordrer en god kompetenceudvikling hos det pedagogiske personale?

Ud fra det padagogiske personales udsagn kan vi udlede, at det er vigtigt at veere opmaerksom
pa, at der er forskellige forstdelser af kompetenceudvikling i kommunen. Det skyldes, som vi
tidligere har fundet frem til, at lering skal vaere meningsskabende for den enkelte. Derfor kan det
siges at vare sveart at fellesdefinere kompetencebegrebet. Det paedagogiske personale beskriver,
hvad de mener, var formélet med kommunens kompetenceforleb, herunder hvad det i praksis
bestod af, hvordan de oplevede det, og hvad det bidrog med. Om kompetenceudviklingsforlebet
”Kvalitetsudvikling i dagtilbud” siger Inge eksempelvis:

Vi har lige haft det oppe at vende pd vores personalemede, og der var mange
forskellige holdninger. Det hedder jo kvalitetssikring, og det er som udgangspunkt
altid interessant, sd nir man far at vide, at du skal vi igang med det, s bliver man
glad og tenker ‘det er dejligt’. Nu kan vi endelig fé lov til at tale om kvaliteten i
det, vi gar og ger. [...] Men ndr jeg sa er pa gulvet, sa foler jeg, at man ud fra de
rammer ikke kan lave god kvalitet, s& man sidder og tenker ‘hvad er de rigtige

rammer for god kvalitet’, og det synes jeg ikke, at jeg fik besvaret (Bilag 5, s. 4).

Kompetenceforlgbet bliver af medarbejderne 1 institutionen holdt op mod dagligdagens praksis.
Bide i onsket om at skabe bedre kvalitet i den enkeltes arbejde i forhold til konkrete,
udfordrende situationer, men ligeledes pa et mere overordnet plan i institutionen. Inges oplevelse

er et eksempel p4d, at forventninger til kompetenceudvikling pabegyndes hos individet, der ensker
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at forstd og levere hgjere kvalitet. Dog md hun erkende, at forventningerne til forlebet ikke
levede op til realiteten. Pa trods af forlebets sigende navn, “Kvalitetsudvikling 1 dagtilbud”, er
det ikke det, Inge oplever pa trods af, at det netop er det, hun eftersperger. Det udvalgte udsagn
er udtryk for, hvordan det peedagogiske personale har en bevidsthed om at vere udfordret pa sin
faglighed, og dermed ikke forméar at yde den gode kvalitet i hverdagen. Blandt det padagogiske
personale kommer det forskelligt til udtryk, hvordan de opfatter kvalitet og maler det. Ens for
alle er dog, at prastation, at opnd malet for kvalitet, hvad end det er, er geldende for det
paedagogiske personale. Vi forstar altsd preestation som et grundvilkdr for det padagogiske

personale i en institution.

Det padagogiske personales beskrivelser tegner et komplekst billede af kompetenceudvikling.
Nar vi sperger dem ind til en mere overordnet holdning til kompetenceudvikling, beskrives det
som et positivt element, hvilket beskriver en enslydende omstillingsparathed pa tvers af
faggrupper 1 institutionen. Konkret er det et felles onske for personalet at have kurser, oplaeg og
kompetenceudvikling, der er malrettet en foregelse af kvalitet. Det er et gennemgéende tema i
vores interviews pa trods af, at vi ikke har interviewet konkret omkring emnet. Vi kan altsa sige,
at de ansattes modtagelse af udsigten til et kompetenceudviklingsforleb, der 1 navn vedrerer
deres interesser, er meget positiv. Men selve forlebet og dets indhold var ikke det, der indledende
blev forventet. Inge siger: Vi kan jo godt snakke om kvaliteten og kompetencerne, men hvis der
ikke bliver tilfort et eller andet, sa kan det godt blive meget teoretisk, nar man sidder til sddan et
foredrag” (Bilag 5, s. 4). Liane og Lisbeth har lignende udtalelser, hvilket forteller os, at
indholdet i kurset og formidlingen af det, ikke blev mélrettet det paedagogiske personales behov
og onsker i relation til hverdagspraksis. Inge udtaler blandt andet, at “det var et meget meget
forskningsbaseret oplaeg med afsat i de grelle tilsynsrapporter” (Bilag 5, s 4). Den folelse af, at
indholdet ikke konkret er orienteret mod det peedagogiske personales behov, men mod et mal om
at udrede de kritisable forhold i tilsynsrapporter, viser vores undersogelse, at det pdvirker den

enkelte medarbejder.
Lisbeth beskriver eksempelvis, hvordan hun mener, at indholdet i kommunens kompetenceforleb

hovedsageligt er tiltenkt det padagogiske personale, der arbejder i1 bernehaver. At

kompetenceudviklingsforleb skal vaere meningsskabende for den enkelte, ser vi i udsagnene, og
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er ligeledes noget, der kommer til udtryk hos kommunens pedagogisk konsulent, der har varet
med til at facilitere forlebet. Den padagogiske konsulent genkender problematikken af, at
kommunen til forlgbet indkaldte alle institutioner og medarbejdere uden omtanke for uddannelse,

onsker eller behov. Det skabte en skevvridning, forklarer hun:

Det skal jeg huske til en anden gang, at vi skal have en eller anden form for
opmarksomhed pa... Nar man tager til fyraftensmede med sit personale, som leder,
hvor man har en gruppe, der er uddannet peedagoger, nogle der er PAU’er, og nogle
der er medhjelpere. Jeg tror, det kan vare en fordel at have uddelegeret, faciliteret
noget forst. Hvis man forventer, at alle her herer det samme, og fir den samme
opgave stillet, sd synes jeg ogsa der sker en skaevvridning. [...] Hvis jeg stér pé, at
de skal kunne noget forskelligt, det forventer vi. S& skal vi ogsd behandle dem

forskelligt (Bilag 4, s. 10-11).

Modtagelsen af kompetenceudvikling bliver altsa blandt andet bedemt pé, hvorvidt den enkelte
medarbejder foler, at indholdet er relevant for personens hverdagspraksis. Som den padagogiske
konsulent beskriver, er der en vasentlig betydning af det paedagogiske personales forskellighed 1
faglighed og dermed foruds®tninger. Det kommer hovedsageligt qua de forskellige
uddannelsesbaggrunde, der er at finde i institutionerne. Det geor kommunens enske om
kompetenceudvikling til deres paedagogiske personale mere udfordrende og komplekst, idet hver
faggruppe, og individerne heri, kan siges at have konkrete behov og ensker.
Kompetenceudvikling skal, ud fra den padagogiske konsulents udsagn forstds vare noget
individuelt og specialiseret, sdfremt man ensker det bedste resultat. Det obligatoriske forleb
bliver for medarbejderne tidsspild, nar indholdet ikke lever op til den enkeltes forventninger om
lering. Inge udtaler: ”Det forventes selvfolgelig, at jeg deltager 1 de kommunale koncepter, som
ikke er valgt ud fra mine interesser, eller ud fra det jeg synes, jeg mangler. Det her med at nu
laver vi kvalitetssikring, fordi nu skal vi forbedre tilsynsrapporter” (Bilag 5, s. 9). Dog viser
vores udsagn ogsd, at det pagaldende kompetenceudviklingsforlegb var bygget op omkring en

anden kvalitetsforstaelse, end det paedagogiske personale havde forventet.
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7.3.2 Kompetenceudvikling og lering 1 hverdagspraksis

P& trods af det padagogiske personales uforstienhed over indholdet af det obligatoriske
kompetenceudviklingsforlab beskriver de, hvordan det har haft en konkret og positiv betydning
for hverdagen. Eksempelvis beskriver daginstitutionslederen, hvordan
kompetenceudviklingsforlebet har bidraget med lering, og henviser til Lisbeth i felgende

udsagn:

Der er en padagogisk assistent ovre i vuggestuen, der inspireret af de andre
institutioner gennem kompetenceudviklingsforlgbet, og er begyndt at lave sin egen
lille minifortelling. Hvis bernene fir mad pa en anden méde, hvordan kan jeg lave
den her spisesituation pd en anden made? Hun har lavet sin egen lille
aktionsforskning. Og snakkede med mig om det, om hun métte det. Og jeg smed
handerne i vejret og sagde JA! [...] det er bare en fortelling af, hvad der skete i det
der leringsfellesskab, som kompetenceudviklingsforlebet bragte med sig (Bilag 3,

s. 5-6).

Kompetenceudviklingsforlebet har haft en betydning af kvaliteten i praksis for Lisbeths arbejde 1
en sadan grad, at hendes leder har bemerket det, og forteller os ivrigt om det. Lisbeth selv

beskriver forlgbet siledes:

Lisbeth: Man kan sikkert méske bruge det nogle steder i praksis, men ikke lige
hos os.

Interviewer: Var det sa spild af tid?

Lisbeth: Nej, det synes jeg absolut ikke. Man bliver inspireret af at hore de andre
institutioner. [...] Og det jeg herer, hvordan folk ger det i andre institutioner, det
giver virkelig meget inspiration til mig. Og jeg har ogsa brugt noget af det, fra en

spisesituation, som jeg herte fra en anden institution (Bilag 7, s. 4).

Vi bemarker dog, at hun ikke selv i ferste omgang forbinder det direkte med forlebet, men

derimod som noget hun lerte af sine kolleger fra andre institutioner i kommunen. Vi forstdr dette
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som en problematik i1 defineringen af fenomenet kompetenceudvikling, hvilket medforer
negative tilbagemeldinger pa noget, der faktisk har bidrget med lering. Det betyder, at der ikke
er en ensrettet forstdelsesramme af eksempelvis kompetenceudvikling ned gennem
organisationen. Det medferer 1 dette tilfeelde noget, der efterfolgende kan identificeres som
miskommunikation, idet der er flere elementer péd forskellige niveauer i organisationen, der har
samme mal. Vi kan ud fra udsagnene udlede, at der i organisationen er et behov for at skabe
forstaelse for, at kompetencebegrebet kan fremstd individuelt og meningsskabende pé forskellig
vis. Lisbeth beskriver efterfolgende fernevnte projekt, og hvordan det andet padagogiske
personale har taget projektet til sig. Der er 1 direkte forlengelse af kompetenceudviklingsforlabet

blevet sat en ny, udviklende praksis i gang, der oger kvaliteten for bern og ansatte.

Generelt beskriver medarbejderne deres hovedsagelige enske om kompetenceudvikling som at
lave mere tveerfaglig sparring pa tvers af institutioner i kommunen. Bdde medarbejdere og leder
har altsd et onske om, at leringsfellesskabet i den enkelte institution spander ud over
institutionens rammer. Vigtigheden af den tverfaglige sparring kommer til udtryk i
daginstitutionslederens udsagn, der beskriver personalemadet efter

kompetenceudviklingsforlebet:

Og sa 1 gar var der faktisk flere medarbejdere, der sagde, at det var super fedt at
heore nogle af deres kolleger, nogle af deres fremlaeggelser, det lerte de faktisk
meget af. Af den opgave kollegerne havde valgt og brugt i den specifikke
institution. Det var de meget interesserede i1 at here om, de andre - at besoge en

anden institution (Bilag 3, s. 5).

Iser pa medarbejderomrddet ser vi 1 vores empiri, at der er forskellige kompetenceforstaelser.
Som indskud kommer hertil, at det ikke blot er det faglige, tilleerte stof, der adskiller de tre
faggrupper i form af uddannelsesbaggrund. Erfaring og ‘livsuddannelse’ som Liane kalder det, er
ligeledes relevant og afgerende for ensket og udbyttet af kompetenceudvikling. Dette gor de
forskellige forstaelser af kompetenceudvikling svarere at definere. Daginstitutionslederen
beskriver 1 folgende udsagn, hvordan det er en svar opgave at definere og sikre den rette

kompetenceudvikling til sine medarbejdere:
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Det nytter ikke noget, at for mange kurser vi kommer pé er niveauet simpelthen for
lavt. Vi ma sette barren hgjere. Det er det samme tilfaelde her, synes jeg. Og hvis
du setter barren for hej, begynder folk at pive, synes jeg. Det bygger videre pé, den
viden du har som paedagog, og det skal kurserne (Bilag 3, s. 5).

Som udsagnet antyder, har lederen en reflekteret og wundersegende tilgang til
kompetenceudvikling og de kurser/forlab, det skal komme til udtryk igennem. Indholdet, som
analyseret tidligere, er altafgerende for modtagelsen, samt hvordan det pavirker den enkelte

medarbejder, og derved organisationen.

7.3.3 Udfordringer ved adgangen til kompetenceudvikling

I forlengelse af ovenstdende analyse vil vi papege nogle af de udfordringer, der er til stede i
forhold til adgangen til kompetenceudvikling. Det er her vigtigt for os at inddrage bade
medarbejder- og ledelsesperspektiv for at f& en helhedsforstéelse for de aktuelle udfordringer.
Det er derfor nodvendigt at inddrage alle niveauer, der har en konkret beslutningskompetence i

forhold til kompetenceudvikling.

Lavpraktisk er der flere udfordringer, der betyder, at kompetenceudvikling er sveart at
gennemfore eller facilitere. Hovedsageligt er der to udfordringer for medarbejderne, nar vi
sparger ind til kompetenceudviklingsforleb, samt i vores analyse af empirien; hensyn til kolleger
og tid. Iser efteruddannelse er noget, der betegnes af vores interviewpersoner som tidskrevende
pa en made, der virker uoverskueligt. Inge beskriver det saledes: "Men jeg tror, der er mange,
som ikke ensker en diplomuddannelse. Det er et krevende og stort arbejde. Der ligger meget
arbejde 1 din fritid” (Bilag 5, s. 5). Det er altsd en del af udfordringen ved en efteruddannelse,
sdsom en diplomuddannelse. Medarbejderne kan finde det uoverskueligt, hvilket er i
overensstemmelse med personalechefens bemaerkninger om organisationens udfordringer med
mélsatning om at uddanne mere padagogisk personale, hvortil han udtaler: ”Der steder vi pa
det, og det var medarbejdere meget OBS p4, at vi skal ikke blande os i deres privatliv og i deres

private ting. [...] Men det er den der offensive arbejdsgivervinkel pa det. Vi bliver ligesom nedt
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til at inddrage hele deres livsverden” (Bilag 2, s. 7). En af udfordringerne er den tid pa
hverdagsaftener eller weekender videre- eller efteruddannelse tager for medarbejderen. Det

bliver ydermere en udfordring, hvis det af medarbejderne foles som et indgreb pa privatlivet.

Vi finder det vasentligt igen at pointere, at det er den enkelte leder, der tager beslutningerne om
hvordan og hvorndr samt hvilken kompetenceudvikling og efteruddannelse, der skonomisk kan
lade sig gore. Dette ser vi tydeligt, nar daginstitutionslederen Ole beskriver sig selv som bade
kommunens mand og sine ansattes morfar. Den pedagogiske konsulent beskriver en yderligere
udfordring, der bererer den faktiske tid 1 institutionen — mangel pa haender: “Hvis
efteruddannelsen sd er inden for normal arbejdstid, sd vil lederen sige “jamen jeg kan ikke
undvare den her medarbejder, eller har rad til at ansatte en vikar i tidsrummet” (Bilag 4, s. 6).
Dette udsagn passer ind i de erfaringer, det paedagogiske personale beskriver, nar de skal
beskrive kompetenceudvikling i institutionen. De er enige om, at man “venter pa sin tur”, séledes
at der er solidarisk enighed om, at ikke for mange er afsted ad gangen. Inge omtaler en specifikt
problematik, der vedrerer et barn med serlige behov, der krever en nye kompetencer hos
personalet: ’Der synes jeg godt, at man kunne kleede os bedre pa. Jeg har talt med min leder, som
sagde ‘Inge, hvis du rigtig gerne vil, sé finder vi ud af noget’, men der endte jeg med at teenke, at
det her barn er vk, inden jeg er feerdig med en diplom omkring autisme” (Bilag 5, s. 8). Vi kan
udlede, at ovenstdende udsagn er et ecksempel pa, hvordan medarbejdere onsker
kompetenceudvikling, som er konkret mélrettet deres hverdagspraksis og kan sikre dem en faglig
ekspertise inden for deres arbejdsfelt. Der er overvejende 1 vores empiri et udtryk for et specifikt
formal med medarbejdernes ensker for kompetenceudvikling. Dette forméal udspringer oftest af
en episode, en tilbagevendende problematik eller en steerk personlig interesse for et felt, som kan

lede til nye handlemuligheder.
Personalechefens store udfordring, som beskrevet gennem analysen, er rekruttering og

fastholdelse af padagogisk personale i Horsholm Kommune. Her er kompetenceudvikling et

vigtigt redskab. Han udtaler folgende:
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Det gor vi ikke godt nok nu. Typisk sender de en mail til mig, og siger den og den
vil gerne have... lese for eksempel til pedagog, og hvad er reglerne 1 ovrigt? Det
kan jeg ikke rigtig vide i bunden. Det er derfor vi gerne vil have en til at sidde helt
centralt 1 DOS (daginstituion og skole), som har styr pd de regler og som kan
vejlede de 8-10 daginstitutioner vi har. Men vi er pa vej til det. Den nye... den som
bliver leder af daginstitutioner, far ogsa den opgave, at direkte coache med lederne
derude, hvordan leder du bedst? Nogen der skal efteruddannes, og méske ogsa
arrangere noget kompetenceudvikling pa tvars, og serge for at dem som er 1 gang

med en pedagoguddannelse, at de stotte til det (Bilag 2, s. 5).

En anden stor udfordring ved adgangen til kompetenceudvikling i Hoersholm Kommune, set fra et
ledelsesperspektiv 1 form af personalechefens overvejelser, er manglen pa kvalificeret
arbejdskraft, der kan vejlede og radgive 1 forhold til kompetenceudvikling af medarbejderne pa
gulvet. Ovenstdende udsagn er meget sigende for mange af de begrundelser for
kompetenceudvikling, vi i vores undersggelse har fundet pa forskellige niveauer i kommunen.
Det er interessant at forstd, at personalechefen italesatter mange af de tanker, der geres pa
praksisniveau 1 kommunen — 1 institutionen. Eksempelvis er personalechefen bevidst om
manglen pé tvarfaglig eller udbredt intern kompetenceudvikling, hvilket som vist 1 analysen er

netop det, det paedagogiske personale ensker.

7.3.4 Delkonklusion

Vi kan udlede, at indholdet af et kompetenceudviklingsforleb er vasentligt, idet vores
interviewpersoner beskriver, hvordan de forventer og haber, at kompetenceudvikling generelt
forholder sig til hverdagspraksis. Modsatningen mellem det enske, og kommunens overordnede
onske om en mere offensiv kompetenceudvikling er altsd et paradoks, da vi kan udlede, at
medarbejderne ensker at gere institutionen mere dynamisk og at overfere noget af den
omstillingsparathed, der i form af preastationsfaktoren er pélagt dem selv i relation til deres
faglige indsats (Petersen, 2016, s. 97). Der er onsker om mere medinddragelse af det
paedagogiske personales egne forventninger og formal med kompetenceudvikling, da dette ville

vaere med til at sikre meningsskabende indhold 1 forhold til deres hverdagspraksis (Andersen
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m.fl., 2007, s. 18). Ud fra det pedagogiske personale 1 AEblegirdens udsagn peger det p4, at det
nappe er muligt at lave et ensrettet og bredt peedagogisk orienteret kompetenceudviklingsforleb,
der tilfredsstiller alle deltagere pé tvers af uddannelsesgrupper og forskellige behov til indhold i
kompetenceudvikling. Vi mener at kunne argumentere for, at kompetenceudvikling er komplekst,
og derfor skal opdeles i mindre og mere veldefinerede rammer. Der mé derfor forhandles pa
tveers af organisationens niveauer, om hvordan forlebet tilrettelegges bedst, samt hvem der
deltager (i planleegningen savel som selve forlebet). Med dette mener vi at kunne sige, at der
generelt er tale om en uenighed eller pd anden méde en tvivl om, Avad kompetenceudvikling
indebarer, og dermed fremstair som noget individuelt betinget. Udsagnene viser, at det
paedagogiske personale taenker kompetenceudvikling som noget langt mere praksisnart.
Kompetenceudvikling sker i det leeringsfzellesskab, der opstar i det forum, som bliver muliggjort
og skabt af kommunens kompetenceudviklingsforleb. Det er madet med de andre institutioner,
der er givende for det padagogiske personale, og den teoretiske og eksternt faciliterede del af
forlobet mindre vasentlig. Den meningsskabende lering, som det padagogiske personale
eftersporger, sker som tidligere vist inden for institutionens rammer. Dog ensker personalet, at

leeringsfzellesskabet udvides til ogsa at inddrage andre, kommunale institutioner.

For det padagogiske personale er det mere praksisnare udfordringer sdsom tid, der hindrer
adgang og deltagelse i kompetenceudvikling. Som vi har belyst finder vores interviewpersoner
det utiltaleligt, at efter- og videreuddannelse til dels foregar i den enkeltes fritid. Derudover
beskriver vores interviewpersoner det som en stor opgave, der kraever overskud. Det tidsmassige
aspekt er derfor relevant at italesatte, nar vi har kommunens offensive uddannelsesstrategi in
mente. Derudover Dbeskriver det peaedagogiske personale, at selve adgangen til
kompetenceudvikling fordrer et hensyn til kolleger i daginstitutionen. Vi kan udlede, at den
manglende kollega 1 hverdagen, som er péd efteruddannelse, har betydning for det paedagogiske
personale, nar de tenker kompetenceudvikling. Vi kan altsa konkludere, at kompetenceudvikling
fremstar dilemmafyldt og er preget af forskellige perspektiver og formél. Det padagogiske
personales udsagn er ikke wumiddelbart foreneligt med kommunes offensive
kompetenceudviklingsstrategi. Lasningen med en radgiver og vejleder til kompetenceudvikling 1
institutionerne  vil  sandsynligvis tale ind 1 den overordnede rekruttering- og

fastholdelsesproblematik. I forlengelse af vores tidligere analyser, der forholder sig til
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subjektniveau, mener vi, at dette ikke umiddelbart vil tilgodese det padagogiske personales
onsker til kompetenceudvikling, og fremstir dermed praget af ambivalenser, hvis fokus er pé
rekruttering og fatholdelse. Hvis en sarlig radgiver skal bidrage til, at det pedagogiske personale
kan f4 muligheden for udvikling af individuelle ensker for personlige og faglige kompetencer,
kan det muligvis gavne det padagogiske personale, hvis der netop er fokus pa
kompetenceudvikling ud fra deres perspektiver (Andersen m.fl., 2007, s. 9). Den foreslaede
losningsmodel kan forstas i lyset af udviklingen af den offentlige sektor, der taler ind i sterre
perspektiver og lasninger, hvilket 1 overensstemmelse med vores analyse ikke harmonerer med

det paedagogiske personales ensker (Hjort, 2002, s. 67).

7.4 Hvordan pavirker kompetenceudvikling medarbejderen?

Vi har i1 rapporten valgt at forstd kompetenceudvikling gennem kvalitative og dybdegdende
interviews med padagogisk personale i Horsholm Kommune, og vi vil i det folgende afsnit
undersgge, hvordan béade den konkrete kompetenceudvikling pavirker det paedagogiske

personale.

Undersogelsen viser, at kompetenceudvikling indeholder mange forskellige elementer, der
pavirker det padagogiske personale. Der er en grundleggende oplevelse af, at
kompetenceudvikling opleves som noget positivt, hvis indholdet svarer den enkeltes behov, og
deraf kommer en oplevelse af at komme beriget tilbage. Derudover bidrager
kompetenceudvikling til et meningsskabende leringsfallesskab, hvilket vores interviewpersoner
eftersporger. Det padagogiske personale beskriver, at man ligeledes far et break fra hverdagen,
man meder ligesindede, og muligheden for at sparre med andre opstdr. De finder alle, at
uddannelse og tillering af nye kompetencer er udviklende, bade for institutionen som helhed og

for den kvalitet, de hver iser kan udeve.

Ud fra vores undersogelse kan vi udlede, at kompetenceudvikling ogsd kan virke som en
motivation for at tage et bestemt job. Liane udtaler: ”Det var en af grundene til, at jeg tog jobbet,
vil jeg sige” (Bilag 6, s. 2). Det er et element som alle tre medarbejdere i1 institutionen
gentagende gange roser — daginstitutionslederens fokus og &bne tilbud om kompetenceudvikling

og efteruddannelse til hans medarbejdere. At der er gode muligheder for netop at udvikle sig, sa
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meget at det pdvirker valget af arbejdsplads, forteller os noget om, hvordan flere medarbejdere
har en forventning om, at kompetenceudvikling pdvirker dem positivt. At det bidrager med noget

godt, der eksempelvis hgjner kvaliteten i en given problematisk situation.

Der er dog ligeledes udfordringer ved kompetenceudvikling, der pavirker det padagogiske

personale i en mere negativ retning, nar det fremstar uopnaeligt. Lisbeth udaler:

Hun [facilitatoren] snakkede meget om en, eoh, en superinstitution. Hun har en
eller anden institution, hun hele tiden refererer til, som bare ligger helt pa toppen.
Og det er nasten umuligt at nd derop, og det forteller hun os. Alligevel fortaeller
hun om alle de ting, der skal til for at n& derop. Sa pé den ene side fortaeller hun os,
at det er umuligt, og pd den anden side hvad der skal geres. Hvordan vil hun have,
det kan lade sig gare? Det er som om, hun kan se, at det ikke helt kan lade sig gore
(Bilag 7, s. 3-4).

Dette billede af en uopndelig kvalitet er et tilbagevendende problem for det padagogiske
personale i1 Eblegarden. Vi har for beskrevet, hvordan en kontinuerlig udviklende, men uden for
rekkevidde, mdl om kvalitet medferer et presserende prastationsvilkar, der beskrives af det
paedagogiske personale i vores empiriske materiale. Det kan dog meget vel tale ind i personalets
egen holdning og mal til kvalitet, idet organisationen, som vi tidligere beskrev, hovedsageligt
bestemmes og defineres ud fra interne normer, relationer og verdier. Vi kan dermed udlede, at
det kan siges at vere en problematik, ndr medarbejderne far at vide, at det enskede mél om
kvalitet er uopnaeligt pad en sé eksplicit made. Horsholm Kommune fremstiller pa den méde
nogle krav om omstillingsparathed, der dog ikke kan indfries, idet malet er uopnaeligt. Denne
form for generel og bredt indfert kompetenceudvikling medforer flere negative folelser og
oplevelser, end det gavner. Eksempelvis siger Liane: “Man foler sig lidt halvt nogle gange. Og
det er faktisk ubehageligt at ga pa arbejde og fole, at du ger dit bedste, men alligevel kan du ikke
rigtig gere dit bedste” (Bilag 6, s. 5). Inge supplerer den folelse kompetenceudviklingsforlebet
har efterladt hende med: ”’S4 jeg gik hjem med en dérlig samvittighed over, at kommunen har en
bevidsthed omkring, at de ved, at jeg afleerer mine kompetencer, men at de ikke tilbyder mig

noget andet” (Bilag 5, s. 4). Inges udsagn kommer i forlengelse af, at hun beskriver, hvordan de
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til forlebet blev informeret om, at man aflerer sine kompetencer efter en vis drraekke. Det
kompetenceudviklingsforleb, der 1 hendes optik skulle have fornyet eller tilfojet kompetencer,
levede langt fra op til forventningerne. Det blev blot en pidmindelse om nedvendigheden for at

tillere sig kompetencer.

7.4.1 Delkonklusion

Vi kan udlede, at de mange forskelligartede oplevelser i forbindelse med kompetenceudvikling
prasenterer og legitimiserer fremkomsten og fastholdelsen af det, vi har fremvist 1 analysen: at
kompetenceudvikling er et komplekst begreb, at prastation er et grundvilkar for det paedagogiske
arbejde i en institution, samt at den pakraevede omstillingsparathed er en faktor, der ma tilteenkes
et vis pres. Ligeledes kommer det til udtryk i, at der 1 den moderne institution er en forventning
til, at individet kan handtere denne slags pévirkninger: ”Af de offentlige ansatte kreves sdledes
en stor rummelighed og tolerance over for stress: Ingen losning er god nok, men kun den mindst
ringe, og den enkelte ansatte ma i stort omfang selv tage ansvaret for sine tilvalg og fravalg og
selv vere 1 stand til at legitimere dem 1 forhold til mange forskellige instanser og interessenter.”
(Hjort, 2008, s. 59). Saledes forstar vi, at det ikke blot er prestation, der er et grundvilkar for det
paedagogiske personale i Horsholm Kommune. Jobbet kraver ligeledes en resiliens, der er ulig

den traditionelle fysiske robusthed nedvendig i velfaerdsfagene (Petersen, 2016, s. 91).

Vi har 1 vores analyse vist, hvordan der er en positiv tilgang til ensket og forventningerne om
kompetenceudvikling blandt det padagogiske personale. En af udfordringerne kommer dog, nar
kompetenceudviklingsforlgb skal gennemfores. Her betyder indholdet og formidlingen af det, at
personalet til en vis grad, og under visse forhold, kan opleve magtesleshed, idet forventningen
om kvalitet bliver uoverskuelig og foles uopnéelig. Ud fra det peedagogiske personales udsagn
forstar vi, at den manglende kvalitet i hverdagen kan vare en indikation pé et form for psykisk
pres. Det eksemplificerer sig i en folelse af at fole sig magteslos og halv. Vi kan dermed
konkludere, at det padagogiske personale ensker, at indholdet, nar vi taler lering, skal vere
malrettet deres onsker og rumme deres forstielse af kvalitet, hvilket 1 praksis ville betyde, at
udfordrende situationer, der for medforte en folelse af magtesloshed og utilstraekkelighed

mindskes. At robusthed, omstillingsparathed og preastation er grundvilkar for det paedagogiske
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personale i den moderne organisation betyder, at der palaegges individet en stor mangde pres pa,

at leve op til uopndelige forventninger og ensker fra kommunens side (Petersen, 2016, s. 85).

Vi kan fremhave et monster 1 vores empiriske materiale omkring, at decentraliseringen som del
af moderniseringen af den offentlige sektor i hej grad og direkte pavirker den enkelte
medarbejder 1 institutionen. Vi kan ud fra undersegelsen udlede, at prastation kan opleves og
forstds 1 relation til at skabe kvalitet i daginstitutionen. Vi ser derudover, at prastation og
kompetenceudvikling har en sammenhang, idet det padagogiske personale beskriver det

onskede mal om kvalitet som uopnéeligt.

8.0 Konklusion

Ud fra undersogelsen kan vi konkludere, at kompetenceudvikling fremstdr som et komplekst
fenomen. Netop nar der tales om kompetenceudvikling i Hersholm Kommune, er der forskellige
forstaelser af fenomenet, og ligeledes fremgér det, at der er knyttet forskellige problemstillinger
til fenomenet ud fra den enkeltes position 1 kommunen. Da det af undersogelsen fremgar, at de
forskellige niveauer i kommunen tillegger kompetenceudvikling forskellige dimensioner og
deraf forskellige faglige retninger, vil dette i praksis betyde, at hierarkier har betydning for den
legitimitet, som ses forbundet med kompetenceudvikling. Vi kan konstatere, at forskellige
kompetenceforstdelser er  forbundet med forskellige problemstillinger. Fra et
forvaltningsperspektiv ser vi, at kompetenceudvikling hovedsageligt forstds i sammenhang med
rekruttering og fastholdelse af padagogisk personale. For daginstitutionslederen er forholdet til
kompetenceudvikling praeget af ambivalens, da han fungerer bdde som kommunens
repraesentant, men ogsa som sine medarbejders “morfar”. Han skal efterkomme kommunens
retningslinjer, samtidig med han skal imedekomme sine medarbejderes kompetencebehov.
Derudover forstds skonomiske barrierer at have veasentlig betydning for kompetenceudvikling,
da decentraliseringen 1 den offentlige sektor bevirker at daginstitutionslederen har
beslutningskompetencen 1 forhold til udmentning af kompetenceudvikling. Dette fremgar af
analysen som s&rligt konfliktfyldt, da personalechefen advokerer for en offensiv strategi i en
forstaelse af, at de okonomiske midler skal anvendes til losningen af deres

rekrutteringsproblemstilling. Det padagogiske personales forstaelser af kompetenceudvikling
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bunder hovedsageligt i, at det skal vaere lerende, brugbart og meningsskabende for den
paedagogiske hverdagspraksis. Vores undersggelse viser, at forandringer som blandt andet er
foranlediget af en rekrutterings- og fastholdelsesproblematik, en indsats om at styrke kvaliteten
pa dagtilbudsomradet og ambivalenser relateret til kompetencebehovene, dermed féar en direkte

betydning for det paedagogiske personales laering 1 daginstitutionen.

Vi kan konkludere, at den kompetenceudvikling som det peedagogiske personale modtager, ikke
svarer til det de eftersperger. P4 denne made ses kompetenceudvikling at vaere konfliktfyldt.
Laringsmiljeet 1 daginstitutionen bliver pdvirket af de eksisterende vilkdr og rammer, som er
geldende og til stede i1 forhold til kompetenceudvikling som del af et laeringsaspekt. Som
paedagogisk personale “pa gulvet” opleves det som vasentligt, at der bliver lyttet til deres
individuelle kompetencebehov. Det fremstdr dermed paradoksalt, at det padagogiske personale
ikke medinddrages, nar det netop er personalet, som skal vare garant for faglig kvalitet i relation
til born og forzldre i dagtilbudet. Det preesenterer sig dermed ambivalent, at forvaltningen pé
den ene side konkret udmenter kompetenceudvikling, hvor omdrejningspunktet er fokus pa
hgjkvalitet 1 daginstitutionen, men konkret i praksis er denne kvalitet udfordret af andre generelle
vilkar. Den manglende medinddragelse ser det padagogiske personale som en konsekvens af, at
de ansatte 1 forvaltningen ikke 1 tilstreekkelig grad ved, hvordan hverdagspraksis er i

daginstitutionen.

Vi kan konkludere, at der er sammenhang mellem hensyn til kolleger og manglende
kompetenceudvikling. Daginstitutionens leringsmilje bliver dermed formet af det arbejde, som
skal udferes, idet at det fremstar som et grundleeggende vilkar, at man i hverdagspraksis tager
hensyn til hinanden. Andre perspektiver er ligeledes present i vores undersogelse, da
praestationskrav til sig selv og sin egen formaen ligeledes er en vasentlig faktor. Med dette skal
forstés, at en udbredt del af efter- og videreuddannelse skal ske i den enkeltes fritid, og dermed

tillegges den enkelte et ansvar og et muligt pres i1 forbindelse med at sikre en work life balance.
Det pedagogiske personale papeger selv mulige lasninger til kompetenceudvikling. Helt konkret

er der et felles enske om at deltage 1 kurser, psykologiske opleg og generel uddannelse og

leering, der er mélrettet en foregelse af kompetencer, som relaterer sig til hverdagspraksis. Det er
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vasentligt, at den kompetenceudvikling, de modtager, er koncentreret om egne eonsker og
mangler i forhold til problemstillinger fra hverdagen. Der er altsé tale om et enske om, at deres
perspektiver inddrages i1 planlegningen af kompetenceudviklingen, og at de dermed far en
oplevelse af medinddragelse. Vi kan ud fra vores underseogelse konkludere, at netop disse
aspekter pdvirker det pedagogiske arbejde 1 ZAblegdrden, og derfor vil et eget fokus pa

leringsmiljeet muligt kunne skabe en forbedring i leeringssammenhang.

Hvis Hersholm Kommune har intentioner om at skabe laeringsmiljeer, som er kendetegnet af
kvalitet, er det vasentligt at kommunen tilbyder kompetenceudvikling, som det paedagogiske

personale oplever har en direkte relation til deres hverdagspraksis.

9.0 Diskussion

Som rapporten indledte med, er der en problematik forbundet med, at ferre paedagoger deltager i
efter- og videreuddannelse til trods for, at andre undersegelser viser, at de har stor gavn af
udbyttet. Vi har undersegt, hvilke forhold som kan taenkes at vere geldende for den manglende
deltagelse. Vores undersoggelse viser, at der er konflikter forbundet med kompetenceudvikling for
det padagogiske personale, som begrundes i1 manglende tid og hensyn til kolleger. Den
manglende tid kommer til udtryk ved, at der ved efter- og videreuddannelse af arbejdsgiver
forventes, at medarbejderen skal bruge sin fritid pa forberedelse samt deltagelse i uddannelse.
Dette kan muligt have en sammenhang med en anden veasentlig konflikt, som omhandler et
hensyn til kolleger. Da det blandt medarbejderne er en kendt udfordring, at der mangler
personale i daginstitutionen enten pa baggrund af sygdom, ferie eller netop medarbejdere, som
deltager i ekstern uddannelse, har det padagogiske personale en forstaelse for, at der skal tages
hensyn til de tilbageverende kolleger. Det peaedagogiske personale péapeger dermed, at
kompetenceudvikling i en forstaelse af efter- og videreuddannelse, opleves ikke at harmonere
med deres hverdagsliv. I den betragtning at Horsholm Kommune er en ressourcestaerk kommune,
kan det formodes, at medarbejderen har muligheden for at fravaelge muligheden for
efteruddannelse pa baggrund af personlige forhold. Det fremgar af vores interviews, at flere af de
interviewede er pd nedsat tid, hvilket bdde omhandler personlige forhold, men ligeledes handler

om, at man 1 ydertimerne ikke har mulighed og tid til faglige tiltag med bernene i
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daginstitutionen. Dette udfordrer organisationens onsker om efteruddannelse af iser
paedagogiske assistenter og padagogmedhjelpere. Fra et forvaltningsperspektiv er der gode
grunde til at enske at uddanne mere paedagogisk personale, da organisationen star overfor nye

normeringskrav samt en mangel pd personale.

Undersogelsen afspejler, at der er uenighed blandt de forskellige kompetenceforstaelser i
Horsholm Kommune alt efter, hvilket niveau 1 organisationen vi undersoger.
Kompetenceudvikling fremstar dermed flerfacetteret. De forskellige niveauer anskuer
kompetenceudvikling ud fra kontekstuelle forhold, som relaterer sig til deres position i
kommunen. P& baggrund af vores undersogelse fremgar det, at der mangler medinddragelse af
det padagogiske personale, nir det kommer til kompetenceudvikling. De eftersperger helt
konkret kompetenceudvikling, som knytter sig til deres hverdagspraksis. Kompetenceudvikling
som indholdmessigt bererer muligheden for at hjelpe urolige bern, give en forstéelse for bern
med autisme, @ndre pa spisesituationer i vuggestuen mv. De eftersporger en faglig ekspertise,
som folger de problemstillinger, som er aktuelle i1 daginstitutionerne. Kommunens
kompetenceudviklingsforleb med kvalitet som fokus, kommer dermed til at sta i modstilling til
det paedagogiske personales reelle onsker. Kompetencebegrebet fordrer forskellige
kompetenceforstaelser, hvilket komplicerer mulighederne for lering forbundet med
hverdagspraksis. Det skyldes, at de forskellige forstdelser blandt andet betyder, at der bliver
uenighed om det faglige indhold med afsat 1 kommunens kompetenceudvikling. Beveggrundene
for at den padagogiske konsulent fokuserer pa kvalitetssikring, kan netop ses i relation til hendes
jobfunktion, ikke desto mindre bliver forlebet for overordnet og virkelighedsfjernt i forhold til
hverdagspraksis. Det peedagogiske personales positive italesattelser af forlabet udspringer af de
forteellinger, de andre institutioner i forlebet beskrev omkring deres hverdagspraksis, og som de
kunne bruge som inspiration i1 hverdagen. Igen handler det for det paedagogiske personale om at
kunne se kompetenceudvikling ind i en sterre sammenhang, hvor indholdet skal vare
meningsskabende for deres hverdagspraksis. Ligeledes viser vores undersegelse, at det var
opleeggene fra de forskellige daginstitutioner, der var mest meningsskabende og givende for
vores interviewpersoner. Dette star ligeledes i1 skarp kontrast til oplegget fra den eksterne

facilitator, der beskrev den enskede kvalitet, superinstitutionen, som uopnaelig.
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Okonomien og beslutningskompetencen ligger hos daginstitutionslederen. Han skal navigere 1 et
krydspres, hvor bade forvaltningens og medarbejdernes onsker og formal for
kompetenceudvikling er divergerende. Da de okonomiske midler er begrensede, skal
daginstitutionslederen forvalte og handtere de muligheder, der er for kompetenceudvikling, men
med tanke for de forskellige formal og ensker, som bliver italesat forskelligt fra henholdsvis et
ledelsesperspektiv og et subjektperspektiv. @konomiske forhold ger det dermed vanskeligt at
efterstrebe de modsatrettede malsetninger, som galder et hensyn til organisationens
udfordringer 1 forbindelse med fastholdelse og rekruttering, men ligeledes at det padagogiske

personale kan opretholde og holde sig ajour med deres faglige kompetencer.

Vi kan ydermere udlede, at der er problemstillinger forbundet med organisationsstrukturen af
kommunen. Det kommer blandt andet til udtryk i, at decentraliseringen og et delegeret
ledelsesansvar  betyder, at kommunen ikke har mulighed for at “lykkes” med
kompetenceudvikling ud fra en felles kompetenceforstaelse. Det skyldes, at det paedagogiske
personale italesatter manglende medinddragelse, samt at de ikke oplever, at kommunen har en
faglig indsigt 1 deres hverdagspraksis. Dermed opstar der en konflikt i, hvilken
kompetenceudvikling, der reelt eftersporges af det padagogiske personale for at kunne skabe

kvalitet.

Med denne rapport kan vi som nevnt udlede, at der er forandringsmuligheder i Horsholm
Kommune, relateret til kompetenceudvikling af det paedagogiske personale i daginstitutionerne.
Vores undersogelse eksempliciferer nogle potentielle genkendelige erfaringer péd det
pedagogiske omrade. Disse erfaringer kan bidrage til, at kommunen far en serlig
opmerksomhed og fremtidigt fokus pé de forskellige kompetenceforstielser, der eksisterer

blandt det paedagogiske personale i kommunen.

Rapportens fund taler ind i en samfundsmessig forstéelse, som er beskrevet i problemfeltet.
Udfordringerne pa det pedagogiske omrade bestar blandt andet i, at der er for fi ansegere til
pedagoguddannelsen, og at minimumsnormeringer i 2024 betyder, at Danmark har brug for
mere uddannet padagogisk personale. Derudover tilskriver anbefalinger fra BUPL, at det faste

personale skal vare uddannet og som minimum, skal der vere en padagogandel pa 80 %.
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Dermed kan vi konstatere, at det paedagogiske omrade stér over for flere store udfordringer, hvor
kompetenceudvikling kan vare en del af lesningen. Det er derfor vasentligt, at der i landets
kommuner er et gget fokus pa kompetenceudvikling, og pa de forskellige kompetenceforstéelser,

der er geldende for det enkelte individs hverdagspraksis.

10.0 Perspektivering

Pé& baggrund af undersegelsen kunne det have veret interessant at inddrage flere kommuner 1
undersogelsen. Den eksemplaritet som vores rapport afspejler betyder, at undersegelsen med
flere interviews yderligere ville have kunnet afdekke og nuancere kompleksiteten inden for det

padagogiske felt i henhold til kompetenceudvikling og kompetenceforstaelse.

Et andet perspektiv pa undersogelsen, der kunne have vearet interessant at forfelge, ville vaere det
paedagogiske personales oplevelser og erfaringer ud fra en socialkonstruktivistisk forstdelse med
afset 1 Jerome Bruners narrativitetsbegreb. Vi forstdr, at kompetenceudvikling er
meningsskabende for den enkelte, hvorfor det kunne vare interessant at forstd sammenhaengen
mellem mening, handling og de kulturelle fortellinger, som udsagnene prasenterer med en
narrativ forstéelse af de forskellige udsagn. Med den narrative tilgang kunne vi fé et indblik i de
betydningsstrukturer, der kommer til udtryk i en fortellende form. Med narrativer ville vi altsa
folge subjektnere fortellinger, hvor handlinger forudsattes af intentionelle hensigter. Vi ville
dermed kunne fa en indsigt i med inspiration fra Jerome Bruner, at individers handlinger ikke er
tilfeeldige, men er motiveret af antagelser, behov og vardier (Bruner, 1998, s. 213). Den narrative
tilgang bliver dermed en tenkemdde, hvortil vi kunne fi et indblik i, hvordan disse individer
konstruerer virkeligheden som led i, at skabe mening i verden ved at fortelle historier om den fra
hverdagspraksis. Vi kunne dermed med en narrativ forstelse fremskrive de saregenskaber i
forteellingerne, som relaterer sig til individuelle kompetenceforstaelser. Med narrative begreber
ville vi kunne f4 en anden forstdelse for individers made at tenke, forstd og lere pd i

arbejdsmeassiger kontekster.
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