Praksisnaer kompetenceudvikling

| et partnerskab

- en case om praksis for samspil

0O

\

0/‘“

J

DEN EUROP/ISKE UNION e

Veerktgjskasse med eksempler
pa metoder og redskaber

Den Europzsiske Socialfond




Kubix ApS
Ngrre Voldgade 2
1358 Kgbenhavn K

TIf. 3332 3352
kubix@kubix.dk
www.kubix.dk



Indhold

Praksis for samspil —case plus .........ccooooiiiinine 4
Initiativet ..o 5
At finde passende laeringsformer .......cocvviiiiiii 8
Planlaagning med virksomheden .........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiieea 10
Det konkrete forlgb.......ccoviiiiiii 11
Planlaagning af seminaret ........ccovviiiiiiiii 12
Gennemfgrelse af seminaret ........coovviiiiiiiiiii 12
Evaluering og analyse af seminaret..........cccoiiiiiiiiiiiiicnnen, 14
Aben behovsafklaring ...........ccoevvvriieeeeeeeeciiieee e 16
Faelles opfalgning ....o.oevniiiiir e 17
VeaerktgJskasse ....oooiiiiiiiiiiii e 18

Veerktgj 1: Forberedelse - indsamling af oplysninger om
virksomhedens behov for kompetenceudvikling ................... 19

I-A: Spgrgeguide til arbejdspladsbesgg ..........c.coeviiiiiiinnn. 20

I-B: Spgrgeguide til afdaekning af laeringsrum pa virksomheden26

Veerktgj 11:_Andre leeringsformer end uddannelse/undervisning

- Iscenesat 1aering .o iii i 28
II-A: Historievaerksted.......cocoviiviiiiiniiii 29
II-B: Reflekterende team .......coovviiiiiiiiiiiii 31
II-C: Gensidige iNntervieW ....c.cocviiiiiiiiiirr e e e 33
II-D: CafSEMINGAr. . et iit et e e e e 35

II-E: Temaer i indledende dialoger med partnervirksomheder ..36

Veerktgj 111: Afklaring af kompetenceudviklingsbehov -

VeI EANING . et 39
| HNEY A o] 3] 011 (=T Tol=1 (o] o P 40
III-B: OPI@ING «ivivieiriiiiiiii e e e 41
III-C: Flytning af medarbejdere.......cccocvviiiiiiiiiiiiieeeen 48
III-D: Vejledning - redskaber til kompetenceafklaring af
flygtninge og indvandrere .......ooovvviiiiiiiiii e 51

ANdre VaerKE@er . ... 52
Uddannelsesvaerksteder........ouuvviiiiiniiiiinini s 52
Vejledningshjgrne pd virksomheden ..............ccccoooeeeeiiiinn.. 52

NNF i forandring ... e 52



Case plus- med ideer og
erfaringer

Praksis for samspil — case plus

I det fglgende beskrives en case om samspillet mellem
en skole og en virksomhed omkring udvikling af prak-
sisnaer kompetenceudvikling.

Indledning

Casen indeholder et eksempel p& hvordan skolerne kan
arbejde med udvikling af praksisnzer kompetenceudvik-
ling i en virksomhed. Casen er et eksempel pa hvordan
et forlgb der omfatter afdaekning af behov for kompe-
tenceudvikling, planlaegning af aktiviteter, gennemfg-
relse af og opfelgning pa aktiviteter, kan veere. Casen
er tillige et eksempel pd hvordan skole og virksomhed
ved anvendelse af iscenesatte laeringsformer kan ind-
fange medarbejdere der er saerligt udsatte.

Casen bygger videre p& formidlingshaeftet Samspil om
kompetenceudvikling udarbejdet i forbindelse med
Learning Lab Danmarks forskningsprogram Laering i
arbejdslivet. Formidlingshaeftet kan hentes her:
Samspil om kompetenceudvikling

Casen har veaeret fremlagt og droftet pd en aktgrkonfe-
rence for fagleerere og konsulenter fra TEC, AMU-Syd,
AMU-Nord og Aarhus Tekniske Skole. P& aktgrkonfe-
rencen fremlagde deltagerne deres erfaringer med at
arbejde med praksisnaer kompetenceudvikling, herun-
der de fremgangsmader de har erfaring med at anven-
de i arbejdet med at afdeekke virksomhedernes kompe-
tenceudviklingsbehov.

Skolerne havde forud for aktgrkonferencen faet en
hjemmeopgave om at ga pa opdagelse i egen organisa-
tion omkring erfaringer med at etablere partnerskaber.
Hertil kom at deltagerne pa selve konferencen bl.a.
arbejdede med spgrgsmal om hvordan skolerne far
adgang til virksomhedens udviklingsplaner og til alle
medarbejdere, hvilke leeringsformer de kan anvende i
praksisnaer kompetenceudvikling i partnerskab og hvil-
ke former for individuel og kollektiv kompetenceafkla-
ring og vejledning kernemedarbejdere og seerligt ud-
satte grupper har behov for.

Deltagerne arbejdede aktivt med disse spgrgsmal og
der blev arbejdet med en raekke erfaringer og ideer til
hvordan praksisnaer kompetenceudvikling i partnerskab
kan gribes an.

Disse ideer og erfaringer er nu inddraget i denne case
som en raekke metoder, redskaber som deltagerne kan
anvende og spgrgsmal de kan stille nar en leder, kon-
sulent eller leerer star i en situation som beskrevet i
casen.

Ideer og erfaringer fra metoder og redskaber som er
anvendt i tidligere og nuveerende udviklingsprojekter,


http://www.kubix.dk/pdf/174-1Samspil-om-kompetenceudv.pdf

Globalisering

Metoder og redskaber

bliver preesenteret. Casen indeholder en raekke links til
filer og hjemmesider. Hvor links til vaerktgj ikke laenge-
re virker, henvises til de forskellige aktgrers hjemmesi-
der.

I det fglgende praesenteres selve casen som tager ud-
gangspunkt i en taenkt situation for en uddannelses-
konsulent p@ en uddannelsesinstitution.

Initiativet

Uddannelseskonsulenten har netop brugt en aften pa at
laese et par rapporter om globalisering fra det regionale
vaekstforum og det regionale beskaeftigelsesrad. Rap-
porterne forteeller bl.a. at mange job vil blive flyttet ud,
andre og nye job vil opstad og der vil veere béde vindere
og tabere. Rapporterne fortzeller ogsd at iseer de kort-
uddannede vil veere udsatte og at der er behov for om-
fattende kompetenceudvikling. Endelig vurderer den at
Danmarks fremtid ligger i serviceerhvervene og i de-
sign og produktudvikling.

Hvor og hvordan kan jeg som uddannelseskonsulent
indhente viden om udvikling i arbejde og krav til kom-
petencer? Forslag til kilder:

e Arbejdsmarkedsredeggrelser med oplysninger om
ledighed, beskaeftigelse, flaskehalse mv fra de regi-
onale arbejdsmarkedsrad/beskaeftigelsesrad.

Oplysninger kan bl.a. hentes via Arbejdsmarkeds-
styrelsens hjemmeside - Arbejdsmarkedsstyrelsen -
eller fra det regionale AF-regionskontor der kan fin-
des via dette link til Arbejdsformidlingen — AF

e Aviser - lokale og landsdaekkende
e Radio og TV - regionale stationer
e Skolernes Lokale Uddannelsesudvalg

e Efteruddannelsesudvalg

Diverse analyser af udvikling pa brancheniveau of-
fentliggores pa udvalgenes hjemmesider

Efteruddannelsesudvalg

e Faglige organisationer og A-kasser. De faglige or-
ganisationer kan findes via dette link fra portalen
om det danske arbejdsmarked: Faglige organisatio-
ner og A-kasserne kan findes pd Arbejdsdirektora-
tets hjemmeside: Arbejdsdirektoratet via dette link:
Arbejdslgshedskasser

e Brancheorganisationer
Kan findes via dette link: Erhvervs- og brancheor-
ganisationer pa hjemmesiden danmark.dk



http://www.ams.dk/
http://www.af.dk/
http://us.uvm.dk/amu/euu.htm?menuid=3035
http://www.dk-arbejdsmarked.dk/overenskomster_aftaler/links/kategori.html?id=2
http://www.adir.dk/
http://www.adir.dk/extern/adress/adrak.htm
http://myndigheder.danmark.dk/gruppe.asp?page=gruppe&objno=244128
http://myndigheder.danmark.dk/gruppe.asp?page=gruppe&objno=244128
http://myndigheder.danmark.dk/

e Eksisterende netvaerk mellem virksomheder og mel-
lem skoler og virksomheder

e Erhvervsrad. Kan findes via dette link: Erhvervsrad
0g -centre

e Amter/Regioner

Regionerne har oprettet hjemmesider men der eksi-
sterer pt kun begraensede oplysninger. De fem dan-
ske regioner kan findes via denne hjemmeside:
Danske Regioner

e De Regionale Vakstfora

Der eksisterer midlertidige vaekstfora der bl.a. har
udviklet analyser af regionale klynger/vaerdikaeder
af virksomheder med relevans for dimensionering
og prioritering af uddannelsesindsatsen. De midler-
tidige vaekstfora kan findes her: Regionale vaekstfo-
ra via Erhvervs- og byggestyrelsens hjemmeside:
Erhvervs- og Byggestyrelsen

e Internettet - fx en virksomheds hjemmeside

e Danmarks Statistik

Statistikbanken leverer via Danmarks Statistiks
hjemmeside en raekke gratis statistiske ydelser.

Lokal virksomhed I sit arbejde med at indhente information kommer ud-
dannelseskonsulenten i tanker om at direktgren for
skofabrikken netop er blevet interviewet i den lokale
avis. Direktgren gav udtryk for at fabrikken forventer
at matte foretage nogle 'organisatoriske tilpasninger" til
den fremtidige pressede markedssituation. Den fgrste
tanke er at rationalisere ved at flytte dele af produktio-
nen til Polen. De vil fastholde produkt- og designudvik-
ling, salg, planlaegning mv her. Der vil vaere behov for
uddannelse af medarbejderne sa de kan udfgre de nye
arbejdsfunktioner og indgd i den nye organisation.

Uddannelseskonsulenten har allerede aftalt et mgde pa
virksomheden, men udgangspunktet var et konkret
gnske om AMU-kurser. Nu er der tale om et langt stgr-
re og mere omfattende projekt der ogsd rummer en
afklaring af bredere kompetenceudviklingsbehov. Er
alle medarbejdere parate til 'organisatoriske tilpasnin-
ger'? Det kunne se ud til at blive en stgrre og mere
kompleks opgave.

Mgdeforberedelse Hvordan kan jeg som uddannelseskonsulent forberede
— hvordan? mgdet?

De nedenstdende forslag til temaer/spgrgsmal det er
relevant at stille, er fra de tidligere naevnte skoler.
Spgrgsmalene er samlet i en tjekliste.

e Hvad ved jeg om virksomheden? Taler jeg dens
sprog?


http://www.branchelink.dk/hotel/branche/orgs.nsf/RegionalServiceSpecialer!OpenForm&Type=ee15c8487b3b328fc12569af003402be
http://www.branchelink.dk/hotel/branche/orgs.nsf/RegionalServiceSpecialer!OpenForm&Type=ee15c8487b3b328fc12569af003402be
http://www.regioner.dk/
http://www.ebst.dk/Regionale_vaekstfora
http://www.ebst.dk/
http://www.statistikbanken.dk/statbank5a/default.asp?w=1280
http://www.dst.dk/
http://www.dst.dk/

Mgde med virksomheden

e Er der behov for at indhente oplysninger inden mg-
det? Fx udviklingsplaner, strategiplaner, uddannel-
ses- og personalepolitikker, stillingsopslag? Fra virk-
somheden eller via internettet? (jf den tidligere li-
ste).

e Hvem skal jeg tale med? Direktgr, driftsleder, tillids-
repraesentant, medarbejdere?

e Hvad skal vi tale om? Etablering af partnerskab?
Praksisnzer kompetenceudvikling? Ordinzere kursus-
aktiviteter?

e Hvad vil jeg gerne have ud af det?

e Hvad skal virksomheden have ud af det?

e Behov for afstemning af forventninger?

e Aftale om det videre forlgb?

¢ Hvem skal deltage i mgdet med virksomheden?

e Hvad er min rolle? Sezlger? Netvaerksskaber? Konsu-
lent p& uddannelsesplanlaegning?

e Har jeg behov for sparring fgr mgdet? Med en lae-
rer/konsulent/vejleder/leder?

Marianne Elbrgnd fra SoSu-skolen i Ringkgbing har ud-
viklet et veerktgj til strategisk uddannelsesplanlagning:
Uden et mal kan man ikke ramme plet. Veerktgjet kan
hentes fra denne adresse: SOSU Ringkgbing eller som
OH her: Marianne Elbrgnd OH

Hvis der er mulighed for en virksomhedsrundgang eller
et systematisk virksomhedsbesgg, kan fglgende spgrge-
ramme give inspiration:

e IKA for erfarne renggringsassistenter — spgrgeguide
til arbejdspladsbesgg (se Veerktgj I-A)

Spergsmal om etablering af partnerskaber stdr centralt
pa det fgrste mgde. Her kan hentes inspiration fra:

e Overordnede temaer i indledende dialoger med part-
nervirksomheder (se Vaerktgj II-E).

e Generelle verktgjer kan hentes fra SUM,
Strategisk udvikling af medarbejdere hvor en raek-
ke forskellige planlaegningsveerktgjer kan down-
loades.

Uddannelseskonsulenten tager mgdet med virksomhe-
dens uddannelsesleder og en tillidsrepraesentant, der
begge er medlemmer af virksomhedens uddannelsesud-
valg. I uddannelsesudvalget har man nemlig diskuteret
ledelsens overvejelser om at virksomheden forventer en
omstrukturering der ggr at visse arbejdsfunktioner vil
blive overflgdige eller reduceret, og andre vil vokse i
omfang. Udvalgsmedlemmerne kunne godt taenke sig at
bergrte medarbejdere tilbydes en raekke relevante AMU-
kurser. Mange medarbejdere fra virksomheden har tidli-


http://www.sosuringamt.dk/pdf_filer/Nyheder/Tupprojekt.PDF
http://www.sosuringamt.dk/pdf_filer/Nyheder/akt%f8rseminar.PDF
http://www.sum.org/

Analyse af leeringsrum

Leeringsrum - redskaber

gere deltaget pa en lang raekke af skolens kurser, og
vaeret ganske tilfredse.

Uddannelsesudvalget har en tradition for at udarbejde
en arlig uddannelsesplan der med baggrund i MUS-
samtaler resulterer i en uddannelsesplan for hver enkelt
medarbejder. I disse uddannelsesplaner indgar ofte et
eller flere AMU-kurser. Det har som regel veeret kurser
der styrkede medarbejdernes faglighed, men virksom-
heden er begyndt at taenke i andre aktiviteter der kan
motivere medarbejderne til at overveje de fremtidige
karrieremuligheder i virksomheden. Der vil muligvis vee-
re nogle medarbejdere der ikke kan se sig selv i nye
funktioner i virksomheden, men lige nu drejer det sig
om at fastholde medarbejderne og styrke den fremtidige
udvikling i virksomheden. S3 vil tiden vise om der er
medarbejdere der ikke kan se sig selv i de fremtidige
funktioner.

At finde passende leeringsformer

Uddannelseskonsulenten vil gerne overveje de planlagte
forandringer og hvordan virksomheden kan arbejde i
den gnskede retning. For at fa et godt grundlag for at
komme med et udspil, naevner hun at det vil vaere en
god idé at undersgge hvordan virksomhedens medar-
bejdere lzerer i hverdagen og hvilke vilkar der er for at
lere og at bruge det laerte i arbejdet. Er medarbejderne
fx vant til at deltage i udviklingsprojekter, skifter de af
og til jobomrade i virksomheden, opleerer de hinanden i
nye funktioner, har virksomheden en uddannelsespolitik,
et budget osv.

Uddannelseslederen spgrger hvad en sadan afklaring vil
indebaere. Uddannelseskonsulenten svarer at det kraever
interview med nogle ledere og medarbejdere. Uddannel-
seslederen og tillidsrepraesentanten svarer at de gerne
stiller sig til radighed.

Hvordan laver jeg som uddannelseskonsulent en analyse
af en virksomheds laeringsrum eller laeringsmiljg?

e Forslag til en 'spgrgeguide til afdeekning af laerings-
rum' findes i rapporten 'Fra viden om arbejdsplads til
didaktik'. (se Veerktgj I-B).

Uddannelseskonsulenten aftaler interviewtidspunkter
med uddannelseslederen og tillidsrepraesentanten og
lover at komme tilbage med nogle ideer til en kompe-
tenceudviklingsplan der matcher virksomhedens og
medarbejdernes laeringsbehov i den kommende om-
struktureringsproces. Alle tre mgdedeltagere er enige
om at det denne gang maske ikke er givet at eksiste-
rende AMU-kurser er den eneste og bedste Igsning.

Uddannelseskonsulenten gar i taenkeboks. Det er en

kompleks problemstilling s& hun aftaler et mgde med to
af sine kolleger fra skolen og udviklingslederen en sen
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Intern sparring — metoder
og redskaber

Inddragelse af ledelse og
medarbejdere er vigtig

Erfaringer fra tidligere
udviklingsprojekter
(TUP og FOU)

Forslag til aktiviteter:
Informationsmgde/temadag

Iscenesat leering
og andre leeringsformer
— metoder og redskaber

eftermiddag.

Hvordan griber jeg som uddannelseskonsulent intern
videndeling og sparring an?

e Intern videndeling - faste mgder eller ad hoc

. o
e Sparring med ledelse og/eller kolleger - mgdet pa
leerervaerelse eller i kantinen under frokosten mv

Den ene kollega forteeller at erfaringer fra andre udvik-
lingsprojekter peger pa at det styrker medarbejdernes
engagement og arbejdsglaede ndr medarbejderne er
med til at preege hvordan deres eget arbejde og ar-
bejdsplads skal se ud. Medarbejderinddragelse giver
mere holdbare resultater end rent topstyrede foran-
dringsprocesser.

Erfaringen er at medarbejderne skal inddrages tidligt i
processen sa de er med til fra start af at komme med
forslag til den fremtidige udvikling og dermed ogsa opna
ejerskab til det der skal foregd i virksomheden. Ellers
risikerer man at der opstdr meget snak i krogene og
decideret uvilje og modstand som ikke er konstruktivt.
S& mange medarbejdere som muligt skal inddrages sa
tidligt som muligt. Og det skal topledelsen ogsa.

Brug af erfaringer fra tidligere udviklingsprojekter pa
skolen - ogsa fra andre uddannelsesomrader/afdelinger.

e Sgg fx i TUP-databasen: TUP-projekter. Eller fa inspi-
ration fra FOU-projekter: FOU-projekter). Begge dele
fra Undervisningsministeriets hjemmeside:
Undervisningsministeriet

Derfor vil det vaere konstruktivt at foresld at medarbej-
derne far indblik i de overvejelser om omstruktureringer
der for tiden er koncentreret hos virksomhedens ledelse
og i SU. En form kunne veere en temadag hvor ledelsen
informerer om planerne og om de personalemaessige
konsekvenser disse kan fa, og medarbejderne far mulig-
hed for at komme med deres forslag til en fremtidig ud-
vikling ud fra deres egne interesser, gnsker og behov.

Derefter vil det formentlig veere en god idé at ggre den
kommende forandring til noget som bdde er en fal-
les/kollektiv lzereproces og et individuelt anliggende for
den enkelte medarbejder. Derfor vil et forlgb der kombi-
nerer faelles dialog og individuelle refleksioner, veere et
velegnet forlgb.

Hvilke forslag til laeringsaktiviteter aktiviteter kan jeg
som uddannelseskonsulent traekke pa?

Det kan fx veere:

e Historievaerksted (se Vaerktgj II-A)
e Reflekterende team (se Veerktgj 1I-B)


http://fou.emu.dk/offentlig_amu.do
http://us.uvm.dk/erhverv/projekter/?menuid=200530
http://www.uvm.dk/

Dialog seminar

Mgde med virksomheden

Skolens bidrag til arbejds-
pladsleering

e Gensidige interview (se Veerktgj II-C)

e Caféseminar (se Veerktgj II-D)

Men hvordan kan den individuelle refleksion gennemfg-
res? En anden af uddannelseskonsulentens kolleger hen-
viser til et tidligere projekt hvor de havde stor succes
med at lave dialog-seminarer om kompetenceudvikling.
Metoden var en blanding af korte opleeg og gensidige
interview som sigtede mod afklaring af medarbejdernes
gnsker og behov for kompetenceudvikling. Medarbejder-
ne kan fortaelle hinanden om hvad de saetter pris pa i
arbejdet, om de kan se sig selv i nogle af de arbejds-
funktioner som fremover vil beskaeftige flere. Og medar-
bejderne kan i givet fald begynde at overveje hvad der
skal til af efteruddannelse for at kunne klare de nye op-
gaver.

Det anbefales at lade de individuelle refleksioner forega i
et ledelsesfrit rum da det giver mere trygge rammer for
medarbejderne, iseer de som fgler sig usikre pa fremti-
den. Der er risiko for at de vil holde sig tilbage i snakken.
Seminarets hovedkonklusioner ma selvfglgelig formidles
til ledelsen sd konklusionerne kan indga i de fortsatte
overvejelser om omstruktureringerne.

Uddannelseskonsulenten synes at metoden med gensidi-
ge interview lyder relevant, men er utryg ved at kagre
den alene. Efter mgdet spgrger hun sin erfarne kollega
om hun vil hjeelpe hende med at gennemfgre seminaret
og det indvilger hun i. Uddannelseslederen giver tilsagn
om lgbende sparring.

Hvis dette forslag vinder gehar og kan gennemfgres efter
hensigten, kan der veere brug for en tredje etape med
forskellige aktiviteter rettet mod medarbejdernes kon-
krete behov. Hvilke aktiviteter der skal etableres, ma de
tage stilling til senere.

Planlaegning med virksomheden

P& det nseste mgde med uddannelseslederen og tillids-
repraesentanten fremlaegger uddannelseskonsulenten
sine forslag:

e En temadag hvor ledelsen informerer om de fremti-
dige planer om omstruktureringen: Hvor mange for-
ventes at skulle til at arbejde med noget nyt? Er der
plads til alle?

e Et seminar med gensidige interview om det nuvee-
rende og fremtidige arbejde som omdrejningspunkt.

Uddannelseslederen og tillidsrepraesentanten synes at
det lyder rigtigt spaendende. De undrer sig ganske vist
lidt over at uddannelseskonsulenten ikke bare har udar-
bejdet en liste med passende AMU-kurser som de ellers
har veeret vant til. Uddannelseskonsulenten giver udtryk
for at en skraaddersyet kompetenceudviklingsplan forud-
saetter at medarbejderne vil slutte op om den, og derfor
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Interne barrierer?

Temadag: medarbejderne
far indblik i de organisatori-
ske aendringer

Medarbejdere pa& banen

er det vigtigt at komme i teet dialog med medarbejder-
ne.

Forslagene virker overbevisende. De spgrger hvad sko-
len kan bidrage med i forbindelse med temadag, semi-
nar mm. Uddannelseskonsulenten siger at hun sammen
med en underviser kan tilbyde at vaere med som spar-
ringspartner i tilretteleeggelsen af temadagen, og at de
gerne vil std for tilretteleeggelsen af seminaret, og igen
vaere sparringspartner i forhold til tilrettelzeggelsen af
de gensidige interview. Men at det - i modsaetning til
deltagelsen i AMU-kurserne - ikke udlgser kursusgodtgga-
relse. Og at det selvfglgelig vil koste noget at medvirke
pa denne made.

Som sagt synes uddannelseslederen og tillidsrepraesen-
tanten at skolens forslag lyder spaendende. Men der
kommer ogsd visse betaenkeligheder. En temadag, et
efterfglgende halvdagsseminar og efterfglgende aktivite-
ter eller kurser vil sluge mange arbejdstimer. Selv om
de synes at det er en rigtig god idé, kan de ikke bare
tage stilling til det alene. Topledelsen skal i hvert fald
kunne nikke ja til disse ideer. Aldrig har nemlig s& man-
ge medarbejdere vaeret taget ud af de daglige arbejds-
opgaver samtidig. Og SU ma ogsa hgres om forlgbet.

De er enige om behovet for en forpligtende opbakning
fra b&de SU og topledelsen. Det er ikke skolens projekt
det her, pointerer uddannelseskonsulenten. Det er virk-
somhedens og vi er ngdt til at give hinanden handslag
pa forlgbet. Vi skal tro pa det og arbejde aktivt for det.
Bade topledelse og tillidsrepraesentanter ma pa banen.

Det lykkes: Topledelsen er lydhgr over for argumenter-
ne og for at bruge penge til honorar for skolens medvir-
ken. Og i SU er der fuld opbakning til forlgbet.

Det konkrete forlgb

Temadagen er fgrst og fremmest lagt i haenderne pa
virksomhedens ledelse, men uddannelseskonsulenten og
hendes kollega deltager, dels for at vaere velinformerede
om virksomhedens planer med henblik pa de efterfgl-
gende seancer, dels for at fornemme stemningen og se
reaktionerne hos medarbejderne.

Ledelsen fortzeller om de forventninger der er til de for-
skellige arbejdsfunktioners udvikling, dvs om nedgang
og vaekst, begrundelser for disse forventninger, og lige-
ledes om deres bedste skgn for udviklingen i antal ars-
vaerk i de forskellige afdelinger over de kommende fem
&r. Uddannelseslederen fremlaegger desuden en oversigt
over medarbejdernes anciennitet for at illustrere hvor
meget af den samlede reduktion der formentlig kan kla-
res med naturlig afgang. Ledelsen understreger at pla-
nerne og strategien endnu ikke er 100 pct fastlagt, og at
de derfor er abne for de input og gnsker som medarbej-
derne har at byde ind med.

Der lyttes opmarksomt, men spgrgelysten er ikke saer-
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Gensidige interview: hvad
lzegger kollegerne vaegt pa?

lig stor blandt medarbejderne. Det er fgrste gang de
hgrer om forventningerne og de har behov for tid til at
taenke over ledelsens forventninger. Derfor er der 'time-
out' hvor medarbejderne mgdes i deres team og drgfter
ledelsens udspil.

Som afslutning p& dagen forteeller ledelsen at virksom-
heden har indgaet et samarbejde med skolen om kom-
petenceudvikling pd virksomheden og at medarbejderne
vil hgre mere om hvad der konkret skal foregd i naerme-
ste fremtid. Temadagen slutter med at uddannelseskon-
sulenten informerer i store treek om hvordan det kom-
mende halvdagsseminar kommer til at forega.

Planleegning af seminaret

Uddannelseskonsulenten holder mgde med sin kollega
som er underviser. De starter med at drgfte informati-
onsmgdet med ledelsen og medarbejdernes reaktioner
pa temadagen. Uddannelseskonsulenten fornemmede
bdde optimisme og skepsis. Der var enkelte forslag til
justeringer i planerne, men generelt accepterede med-
arbejderne situationen. Derfor begyndte nogle af med-
arbejderne at tale om hvad de havde lyst til, andre var
mere tavse og usikre pd hvad forandringerne ville kom-
me til at betyde for deres job i fremtiden.

Underviseren understreger at metoden med gensidige
interview vil give medarbejderne tid og plads til at finde
mening og afklaring i denne omstillings- og udviklings-
proces pa virksomheden.

Det er endvidere en forudseetning at der er en tilpas
gensidig 8benhed og tillid mellem medarbejderne for at
det kan lykkes at gennemfgre metoden med gensidige
interview. Uddannelseskonsulenten har indtryk af at der
i almindelighed er en god stemning bade mellem de for-
skellige faggrupper og mellem ledelse og medarbejdere.
Sa det bgr kunne lade sig ggre.

Gennemfgrelse af seminaret

En maned senere finder halvdagsseminaret sted i virk-
somhedens konferencerum. Uddannelseskonsulenten og
underviseren er ansvarlige for gennemfgrelsen af efter-
middagen. De forklarer hvorfor de har valgt gensidige
interview som hovedingrediens, og beder medarbejder-
ne saette sig parvis. Interviewene skal tage udgangs-
punkt i hvad der motiverer dem eller teender dem i det
daglige arbejde og det skal veere afszet for at overveje
hvilke fremtidige funktioner i virksomheden de kan taen-
ke sig at udfgre.

Uddannelseskonsulenten forklarer spillereglerne for gen-
sidige interview, herunder fgrst og fremmest at den der
interviewer, ikke skal kommentere, men kun spgrge og
lytte, og at der efter en halv time byttes roller. De to
uddeler en enkel spgrgeguide som de har udarbejdet op
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Mere kvalificeret grundlag
for egne fremtidsplaner

Udgangspunkt for MUS

Flytning og opleering af
medarbejdere — redskaber

til dagen.
Spgrgeguiden indeholder spgrgsmal som:

o Hvad laver du i dit arbejde?

e Hvad seetter du iseer pris pa?

) Har du tidligere taenkt pd at prgve noget andet her
pa virksomheden?

e Hvad er din umiddelbare reaktion pa de kommende
andringer som ledelsen praesenterede pad temada-
gen?

Deltagerne kommer hurtigt i gang. Ved et par borde
udvikler der sig en diskussion i stedet for et interview.
Underviseren minder dem om spillereglerne.

Efter den aftalte tid skal der samles hovedsynspunkter
op. Uddannelseskonsulenten spgrger, og underviseren
skriver stikord pa flipover. De spgrger om billedet pa
flipoverne er daekkende. Det er tydeligt at der er nogle
som ikke deltager og som ikke siger sa meget.

I den naeste kaffepause snakker underviserne om det og
beslutter at de lige vil lave en hurtig, anonym tempera-
turmaling af hvordan medarbejderne har det med deres
fremtid i virksomheden. De far alle en post-it hvor de far
3 valgmuligheder: er sikker pa job, er usikker men op-
timistisk, er meget usikker og ved ikke hvordan man
kan sikre sig i jobbet. Underviserne samler sedlerne
sammen, og det viser sig at 10 medarbejdere ud af hol-
det pd 60 er meget usikre, 20 foler sig sikre og 30 er i
midten.

De formidler resultatet af malingen og tager en hurtig
snak om det. Uddannelseskonsulenten understreger at
hendes naeste skridt i processen er at komme med for-
slag til kompetenceudvikling der i udgangspunktet img-
dekommer de forskellige behov som er kommet pa ba-
nen i Igbet af dagen.

De slutter dagen af med en snak om hvordan medarbej-
derne har oplevet seminaret. Medarbejderne synes at de
forst og fremmest har faet et helt andet grundlag for at
deltage i den kommende runde af medarbejdersamtaler
efter de har fet indsigt i hvad de kommende omstruk-
tureringer kan komme til at betyde for dem. De der godt
kan se sig selv i de arbejdsfunktioner der er i vaekst, er
allerede mentalt begyndt at forestille sig hvad de for-
mentlig skal laere af faglige ting for at kunne bestride de
nye job. Andre igen er mere usikre pad fremtiden. Far de
mulighed for at blive? Og hvad skal der til for at de kan
blive? Der er heldigvis temmelig god tid til at orientere
sig efter nye muligheder. De fleste er enige om at det
ville vaere bedre at kunne fortsaette i de nuveaerende
funktioner.

Hvilke redskaber kan anvendes i forbindelse med flyt-
ning af medarbejdere?
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Malgrupper

De afklarede — erhvervs-
praktik

De skeptiske, afventende

De uafklarede

Afklaringsforlgb

Redskaberne her er udviklet i forbindelse med et senior-
projekt:

e Oplaering (se Veerktgj I11-B)
e Flytning af medarbejdere (Se Vaerktgj I1I-C)

Der henvises generelt til publikationen: Synlige kompe-
tencer - seniorkompetencer hvor de naevnte veerktagjer
findes samlet.

Evaluering og analyse af seminaret

Efter seminaret diskuterer uddannelseskonsulenten se-
minaret med sin kollega. De er enige om at der tegner
sig et billede af tre forskellige behov blandt medarbej-
derne: Medarbejdere som ved hvad de vil i forhold til de
planlagte forandringer. Medarbejdere som er skeptiske
og har konstruktive ideer til hvordan de kan udvikle de-
res eksisterende job. Og medarbejdere som ikke ved
hvordan de skal komme videre. Spgrgsmalet er s hvor-
dan disse forskellige behov kan imgdekommes.

Den fgrste gruppe der kunne taenke sig at skifte til en
afdeling i vaekst, har brug for at fa et mere detaljeret
indblik i hvad arbejdet bestar af, og hvad der kreeves af
dem. En form for erhvervspraktik hos kolleger der alle-
rede arbejder med funktioner i en afdeling i vaekst, vil
nok vaere den bedste leeringsform til dette formal. Der-
med kan de medarbejdere der kan taenke sig at skifte til
en afdeling i vaekst, fa et mere detaljeret indblik i hvad
arbejdet bestdr af, og hvad der kraeves.

Den anden gruppe er skeptiske og uafklarede men af-
venter maske tilbagemeldinger fra kolleger der har del-
taget i praktik fgr de selv forsgger sig. Uddannelseskon-
sulenten vil afvente MUS-samtalerne hvor den enkelte
far mulighed for drgfte fremtiden med sin leder.

Den tredje gruppe er de medarbejdere som er mest
skeptiske og som er uafklarede om fremtiden. Uddan-
nelseskonsulenten star pa temmelig bar bund hvad an-
gar denne gruppe og aftaler et mgde med en af skolens
vejledere for at drgfte hvordan man kan komme ind pa
gruppen. Det ma jo ske frivilligt.

Skolevejlederen fortzeller at det er en ret normal situati-
on. Livslang leering og kompetenceudvikling er ikke no-
get som alle har forfulgt som en naturlig del af deres
arbejdsliv. Han mener at grunden til at de har sveert ved
at formulere behov og gnsker, er at det er meget uvant
for dem. Og at de ikke fgler sig helt rustede til det. Det
kan ogsa veere at det skyldes den store forsamling hvor
der er nogle som er meget afklarede, og at andre ikke
har lyst til at udstille deres usikkerhed.

Han foresldr at de udvikler et afklaringsforlgb som bade
kan indeholde individuelle samtaler og dialoger i grup-
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Vejledning — metoder og
redskaber

per. Han navner at fagbevaegelsen, fx det tidligere
KAD, har en del erfaringer med at udvikle sddanne for-
lgb. Det kan for eksempel vaere uddannelsesvaerksteder
og vejledningshjgrner. Denne tilgang kan forankre vej-
ledningen og afklaringsprocessen pa arbejdspladsen,
ligesom det var tilfaeldet med seminaret med de gensi-
dige interview. Tilgangen kan bade indeholde afklarende
samtaler om hvad de har lyst til fremover, og informati-
on om efteruddannelse der raekker ud over job i virk-
somheden.

Uddannelseskonsulenten spgrger om denne form for
tilbud ikke har sveert ved at blive stgttet af ledelsen for-
di virksomheden ikke ngdvendigvis drager nytte af til-
budet hvis en medarbejder beslutter sig for at sgge jobs
i andre virksomheder eller starte pa efteruddannelse.

Skolevejlederen kan godt forsta bekymringen, men me-
ner at det er et spgrgsmal om at fa ledelsen til at se at
tilbuddet bade vil skabe tryghed indadtil og give ar-
bejdspladsen et positivt image i forhold til fremtidig re-
kruttering.

Som et konkret eksempel kan der oprettes en 'aben
behovsafklaring' i en bod pd arbejdspladsen. Her vil der
pa aftalte tidspunkter veere mulighed for at f& en samta-
le med en vejleder fra skolen og der vil vaere masser af
informationsmateriale. Hvis der er behov for det, kan
der ogsa afholdes et afklaringsvaerksted for de medar-
bejdere der ikke fgler sig afklarede om deres fremtid i
virksomheden. Her vil der vaere bedre tid og plads til at
tale om afklaring og ruste medarbejderne til at blive
mere afklaret om deres behov og gnsker til fremtiden.

Uddannelseslederen, tillidsrepraesentanten og uddannel-
seskonsulenten mgdes igen efter et par uger for at
fremlaegge ideerne om 'aben behovsafklaring' og 'er-
hvervspraktik'.

Hvilke metoder og redskaber til individuel og gruppevis
afklaring kan jeg som uddannelseskonsulent anvende?

e Individuel kompetenceafklaring (IKA og IKV). Der
henvises til Undervisningsministeriets og skolernes
egne oplysninger om gennemfgrelsen af IKA og IKV.

e Realkompetencevurdering (RKV). Der henvises her
tii RKV Bogen fra Aarhus Tekniske Skole
Realkompetencevurdering - RKV-bogen og til:
Realkompetence net

e Vejledning og Veerktgj til kompetenceafklaring af
flygtninge og indvandrere (se veerktgj I1I-D)

e Uddannelsesveerksteder (se Andre veerktgjer)

e Vejledningshjgrne pa virksomheden (se Andre veerk-
tajer)
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Intern erhvervspraktik som
bidrag til individuel uddan-
nelsesplan

Uddannelseskonsulenten understreger hvor vigtigt det
er at bade 'veert' og 'gaest' er helt klare over formalet
med 'erhvervspraktikken':

'Gaesten' skal fa indblik i hvad arbejdet gar ud pa og
hvad man skal kunne for at udfgre arbejdet. Det drejer
sig altsa ikke om oplaering, men om orientering. For at
sikre dette har uddannelseskonsulenten formuleret
ngglespgrgsmal til bdde 'gaest' og 'veert'. Det skal hjzel-
pe 'gaesten' til at spgrge ind til hvordan 'veerten' har
laert det der skulle til, for bagefter at kunne fastholde
hvad 'gaesten' selv synes at have brug for at laere med
henblik pa at kunne arbejde i de nye funktioner. Og det
vil sikre at 'veerterne' fortzeller om en typisk arbejdsdag,
hvem de arbejder sammen med i huset, hvad de har
laert pa henholdsvis ekstern uddannelse og gennem det
daglige arbejde.

Tillidsrepraesentanten havde veeret rundt for at ggde
jorden for denne besggsrunde. Det var jo trods alt noget
de aldrig fgr havde prgvet i virksomheden. Uddannelses-
lederne praesenterede en plan der viste at besggene,
som hvert er beregnet til at vare to dage, kunne gen-
nemfgres i Igbet af tre maneder.

Aben behovsafklaring

Virksomheden og skolen aftaler at lederne tager en
MUS-samtale med de medarbejdere der ikke har meldt
sig til erhvervspraktik, for at hgre om deres gnsker til
fremtiden. Et af ledelsens tilbud vil vaere at deltage i en
afklaring af behov for kompetenceudvikling, ogsd selv
om behovene raekker ud over virksomhedens fremtidige
udviklingsbehov.

Medarbejderne far mulighed for at veelge om afklaringen
skal ske pd skolen eller pa virksomheden. Der er tale
om et abent og frivilligt tilbud. Skulle nogle medarbejde-
re bestemme sig for at deltage i erhvervspraktikken pa
et senere tidspunkt, er det stadig en &ben mulighed.
Skulle medarbejdere efter moden overvejelse valge at
tage mod kompetenceudvikling der retter sig mod job
uden for virksomheden, er det ogsd en mulighed. Disse
medarbejdere ma forvente at skulle bruge offentlige
stgtteordninger og anvende en del af deres fritid pa
denne form for kompetenceudvikling.

16



Praksisnaere AMU-kurser i
forleengelse af det interne
forlagb

Skolen som sparringspart-
ner i her-og-nu problemstil-
linger

Feelles opfglgning

En del af aftalen mellem virksomheden og skolen er at
de mgdes igen efter at besggsrunden er gennemfgrt.
Uddannelseslederen og tillidsrepraesentanten fortzeller at
stemningen i virksomheden stadigveek er preeget af at
de fleste gerne aktivt vil veere med i omstruktureringen,
og at de aftalte gaestebes@g har veaeret en stor succes. I
begyndelsen var der ganske vist nogen skepsis, men det
var helt tydeligt at de gensidige besgg var med til at
seette fokus pa hvad den enkelte skulle lzere fagligt for
at kunne varetage de nye opgaver.

De bliver enige om at der for de fleste af disse ting er
passende efteruddannelseskurser i AMU-systemet. Men
de bliver samtidig enige om at kurserne ikke bare skal
kgres som hyldevarer. Nu har skolen jo faet en hel del
indblik i virksomheden, tonen og samarbejdsklimaet
mellem de forskellige faggrupper og mellem medarbej-
dere og ledelse. De forventer at denne viden ogsa bliver
brugt p& de kommende kurser.

Skolen har ogsa vaeret i kontakt med langt de fleste
medarbejdere og det har forhdbentlig skabt en stor
tryghed. Trygheden har vaeret sa stor at stort set alle
medarbejdere har faet udarbejdet en individuel hand-
lingsplan.

P& mgdet forteeller uddannelseslederen at virksomheden
ogsa kunne taenke sig at bruge skolen som sparrings-
partner i forhold til laeringsmaessige her-og-nu problem-
stillinger. De kunne for eksempel godt taenke sig nogle
tips om hvordan sma grupper af ansatte kan bruge kon-
krete arbejdssituationer hvor de Igser akutte tekniske
problemer, til at drgfte hvordan man kan justere frem-
gangsmader for at undgd tilsvarende problemer frem-
over. De har endvidere behov for at fa nogle eksterne
gjne pa deres geengse praksis ved oplaering af nye med-
arbejdere og nogle gode ideer til hvordan virksomheden
bedre kan fglge op pa AMU-kurserne.

Virksomheden vil p& denne made signalere et gnske om
at indgd et partnerskab om kompetenceudvikling der
béde tager fat p& de mere Igbende tilpasninger og de
forandringer af mere grundlzeggende art som kan for-
ventes i de kommende &r.
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Veerktgjskasse

I denne veerktgjskasse finder du fglgende vaerktgjer:

Veerktgj I Forberedelse - indsamling af oplysninger om virksomhedens behov for
kompetenceudvikling
Veaerktgj 11 Andre leeringsformer end uddannelse/undervisning - Iscenesat laering

Veerktej I1I

Afklaring af kompetenceudviklingsbehov - Vejledning

Andre
veerktgjer

Henvisninger til:

e Uddannelsesveerksteder pd VUC

e Vejledningshjgrne pa virksomheden
e NNF i forandring
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Veerktgj 1:

Forberedelse — indsamling af oplysninger om virksomhedens be-
hov for kompetenceudvikling

Spgrgeguide til arbejdspladsbesag
- eksempel med IKA for erfarne renggringsassistenter

Spgrgeguide til afdaekning af leeringsrum
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I-A: Spgrgeguide til arbejdspladsbesgg
- IKA for erfarne renggringsassistenter

Denne spgrgeguide er anvendt i forbindelse med projektet 'Rustet til fremtidens arbejde
- IKA et redskab til jobudvikling for erfarne renggringsassistenter'. Der henvises til rap-
porten: Rustet til fremtidens arbejde

Spgrgeguiden kan hentes fra: IKA for erfarne renggringsassistenter

Interview med ledere og medarbejderrepreesentanter pa renggringsarbejdspladser kan
kvalificere forberedelse af IKA. Det kan nemlig give underviseren et kendskab til to for-
hold:

1. Hvilke rammer deltagernes arbejde og arbejdsplads giver for at udvikle kvalifikatio-
ner, og dermed hvilke kvalifikationer de erfarne renggringsassistenter kan forventes
at have.

2. Hvilke forandringer der forventes i arbejdet og i den m&de det organiseres pa og
dermed hvilke kvalifikationer der efterspgrges i de kommende 3ar.

Kendskab til renggringsassistenternes arbejde og arbejdsplads er en vigtig forudsaetning
for at kunne vejlede IKA-deltagerne om uddannelse. Hvilke kvalifikationer kan de bedst
opna gennem formel uddannelse - hvilke kan de opnd gennem arbejdet?

Man lzerer ikke kun gennem uddannelse. Erfarne renggringsassistenter har ogsd opnaet
en raekke kvalifikationer gennem jobudvikling og intern oplaering. Derfor er det vigtigt at
fa et indtryk af lzeringsmuligheder p3 arbejdspladsen ved virksomhedsbesgget.

Udviklingstrekanten viser forskellige mader laereprocesser kan foregd pa.

Uddannelse

Intern leering Jobudvikling
Uddannelse er trekantens ene spids. Ved uddannelse forstar vi fx kurser og efteruddan-
nelsesforlgb. De to andre spidser viser leereprocesser der foregar pa arbejdspladsen.
Ved intern laering (praksislaering) forstdr vi laereprocesser der foregdr som et led i det

daglige arbejde pa arbejdspladsen, og som medfgrer at en eller flere leerer noget. Det
kan fx veere fglordninger, sparring, erfaringsudveksling, instruktion og mgder.
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Ved jobudvikling forstar vi afggrende aendringer i jobbet. Det kan vaere planlaegnings- og
opfglgningsopgaver, projektledelse og at arbejde i team. Nar job udvikles og aendres
kvalitativt, stiller de andre krav til medarbejderne som derfor ma udvikle nye kompeten-
cer.

Uddannelsen er i IKA sammenhange den mest velkendte del af trekanten. De to andre
dele er svaerere at afdaekke. Det er netop dette projekts mal at udvikle metoder til dette.
Vi har udarbejdet en spgrgeguide der bestar af forskellige temaer som kan belyse trekan-
tens forskellige spidser ud fra et arbejdspladsperspektiv.

Jobudvikling Uddannelse Intern leering
1. Arbejdet og dem der udfarer 3. Arbejdspladsens brug 4. Leeringsmuligheder i
det: af uddannelse i dag arbejdet
q .
\ e Medarbejderne e Team-samarbejde
— e Arbejdet
© e
£ e Kuvalifikationer
() ® |Ledelsen
|_
2. Arbejdspladsens fremtids-

planer

Spgrgeguiden indeholder ovennaevnte fire temaer, som man kan spgrge til - og ideer til
hvilke spgrgsmal man konkret kan stille for at fa belyst hvert tema. Der er spgrgsmal om
fakta (hvor mange renggringsassistenter beskaeftiger I?), og der er spgrgsmal om hold-
ninger og opfattelser (hvad er efter din mening styrken i dag?) fordi det praeger mulighe-
derne for at udvikle og anvende kvalifikationer, mulighederne for jobudvikling i fremtiden
m.v.

Tanken er ikke at spgrgsmalene i guiden skal fglges slavisk. Pa forskellige arbejdspladser
er der forskel pa hvilke temaer, der er aktuelle. Nogle temaer er hurtigt 'opbrugt'. For
eksempel kan det vaere at arbejdspladsen ikke arbejder med team, og heller ikke har
planer om at ggre det. Andre temaer kan vaere meget relevante og har behov for, at du
uddyber temaet med flere spgrgsmal.
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Tema 1: Arbejdet og dem der udfgrer det

Medarbejderne
e Hvor mange renggringsassistenter beskaeftiger I?
e Hvordan vil du beskrive medarbejdergruppens sammenszaetning?
— anciennitet
— forskellige grupper (kvinder, maend, indvandrere, studerende)
e Hvilke baggrunde har renggringsassistenterne typisk?
— har de joberfaring fra renggringsarbejde eller andre brancher
— tidligere uddannelse
e Hvordan vil du karakterisere de erfarne medarbejdere med tre ord?

Arbejdet
¢ Hvilke renggringsfunktioner varetager renggringsassistenterne isar?
— ved daglig renggring
— ved specialrenggring
— ved hovedrenggring
e Varetager de andre servicefunktioner (opvask, tgjvask, vinduespolering...)?
e Hvilke muligheder er der for selv at forme sit job? — Har alle de samme opgaver
eller kan forskellige personer have forskellige opgaver?
e Hvilke renggringsprogrammer, maskiner, midler redskaber bruger I?

e Hvordan er arbejdet organiseret?
— Har alle deres egne omrader eller rokerer de?
— Er arbejdet organiseret i team? Hvilke opgaver varetager temaet?
— Synlig renggring?
e Hvem samarbejder renggringsassistenterne med i det daglige arbejde (kolleger,
brugere, andre servicegrupper...)?
e Hvordan fungerer samarbejdet i dag - energifyldt, konfliktfyldt, kliker...
e Har renggringsassistenterne faelles arbejdstider og pauser?

Kvalifikationer

e Hvad kendetegner en kvalificeret/kompetent medarbejder hos Jer i dag? (beskriv
bade de faglige, almene og personlige kvalifikationer)
Hvilke kvalifikationer er svaerest at laere / udvikle / vedligeholde?
Er arbejdet forandret de seneste ar — opgaver der er forsvundet eller kommet til?

e Har renggringsassistenterne kvalifikationer som de ikke har mulighed for at an-
vende som arbejdet er i dag, fx fra fritidsinteresser, tidligere uddannelser eller
lign.? Har I overblik over det?

Ledelsen
e Hvordan er renggringsledelsen organiseret (tilsynsassistenter?, inspektgrer?, plan-
laeggere?...).

e Hvilke opgaver varetager tilsynsassistenter og inspektgrer?

e Hvordan foregdr den daglige arbejdsplanlaegning (faste renggringsplaner? tilpas-
ninger efter aftale med brugerne...)?

e Hvordan vil du karakterisere jeres ledelsesstil/-principper med tre ord?
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Tema 2: Arbejdspladsens fremtidsplaner

Hvordan forestiller du dig renggringsarbejdet om 5 ar (nye opgaver, ny organise-
ring, nye metoder/redskaber/midler, ny kvalitetskontrol, nye renggringssyste-
mer)?

Forventer du at renggringsassistenterne far bredere job (fx vedligeholdelse, op-
dakning til mgder, kopiering, kgkken/kantine...)?

Er der planer om andret organisering i renggringsarbejdet (team, synlig rengg-
ring, samarbejdsformer...)?

Har renggringsassistenterne behov for nye kvalifikationer for at kunne det?

Forventer du, at der kommer nye krav fra kunderne (fx om miljg, kvalitet, synlig
renggring, fleksibilitet)?
Hvad skal renggringsassistenterne kunne for at muligggre det?

Er der behov for at forbedre arbejdsmiljget?
Hvad skal renggringsassistenterne kunne for at muligggre det?

Hvilke gnsker har medarbejderne til udvikling af deres arbejde / arbejdsplads?
— Hvad er medarbejderne mest tilfredse med ved arbejdet i dag?
— Er der omrader som giver utilfredshed hos medarbejderne i dag?

Tema 3: Arbejdspladsens brug af uddannelse i dag

Deltager renggringsassistenterne i dag i uddannelse?
Hvilke kurser bruger I - hvilke har I for eksempel brugt inden for de sidste par ar?
(AMU, VUC; AOF; BST; egne...)

Hvordan udveelges kurserne? ( medarbejderne gnsker selv, medarbejderudvik-
lingssamtaler, inspektgrerne vurderer behov, faelles pakke for alle...)

Hvem tager almindeligvis initiativ til uddannelse? (medarbejderne selv, inspektg-
rer, personaleafdelingen, tillidsrepraesentanter, andre...)

Deltager alle / mange / fa?

Bruger I uddannelse som et middel til at nd bestemte udviklingsmal eller som et
mal i sig selv?

Skal uddannelse umiddelbart kunne anvendes i arbejdet eller er andre motiver i
orden (fx at laere noget for at kunne hjalpe sine bgrn)?

Hvordan er medarbejdernes holdning til uddannelse (engagerede, passive, nervg-
se...)?,

Hvad er jeres erfaringer med kurserne?

Hvordan samler I op pa kurserne, nar renggringsassistenterne vender hjem? (er
det op til den enkelte? Bliver der fortalt om det pa et personalemgde? Kommer
der nye opgaver?...)

Deltager man typisk alene eller sammen med kolleger?
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Tema 4: Leeringsmuligheder i arbejdet

Holder I personalemgder/informationsmgder - hvem deltager og hvad diskuteres
der?
Bruger I intern oplaering ogsa til erfarne medarbejdere?
Deltager renggringsassistenterne i udviklingsgrupper (fx ved nybyggeri, valg af
nye midler eller redskaber)?
Arrangerer I intern uddannelse (fx temadage, virksomhedsseminar, kurser...)?
Har I gennemfgrt forandringsprocesser / udviklingsprojekter de senere &r?

— Hvad har renggringsassistenterne lzert af det?

— Hvordan er projekterne forlgbet?

— Medarbejderinddragelse?
Hvilke beslutninger m@ medarbejderne selv traeffe?
Hvad ggr medarbejderne hvis de har ideer til forbedringer / forandringer?

Team-samarbejde

Hvilke opgaver varetager teamet?
Hvilken kompetence har de? Hvad ma de selv bestemme (ferieplanlaegning, ar-
bejdsplanlaegning, indkgb, kvalitetskontrol, gkonomi, redskaber/metoder...)?
Hvordan organiseres det?

— fast/skiftende koordinator

— ledelsens nye rolle

Har I planer om at udvide opgaverne?
Hvad er teamene gode til i dag?
Er der omréder, du kunne gnske dig at de blev bedre til?
— Hvordan gar det med selv at tilrettelaegge arbejdet?
— Hvordan gar det med at samarbejde - give ros og kritik til hinanden?
— Hvordan er relationen til brugerne?
— Hvordan er kvaliteten i arbejdet?
— Hvordan gdr det med at holde mgder?
—  Er der szerlige omrader, som er sveaere for teamene at handtere (fx plan-
laegning, indkgb,...)?
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Spegrgsmal til efterbehandling
Analyse af interviewene:

e Hvad karakteriserer de erfarne renggringsassistenter?

Hvad karakteriserer ledelsen?

Hvad karakteriserer arbejdet opgaver og organisering?

Hvad karakteriserer arbejdspladsens kultur?

Hvilke kvalifikationer kraever det nuvaerende arbejde?

Hvilke uddannelsesbehov tror du, renggringsassistenterne har for at klare de nuvae-
rende krav i arbejdet?

Hvordan tror du arbejdet vil forandres i de kommende ar?

Hvilke nye kvalifikationsbehov forventer du, at det giver?

Hvilke kvalifikationer udvikles bedst gennem uddannelse - hvilke gennem intern op-
lzering eller jobudvikling?

P& vej mod et forslag til IKA-plan

Hvilke behov kan du se p& baggrund af oplysninger fra besgget?
Hvilke omrader skal afklaringen forega pa?

Hvordan kan man ggre IKA-forlgbet praksisnaert?
Er der behov for nye eksempler, nye gvelser eller lignende?
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1-B: Spgrgeguide til afdeekning af leeringsrum pa virksomheden

Denne spgrgeguide er bl.a. anvendt i forbindelse med et projekt om nye lzererroller i

praksisnaer kompetenceudvikling.

Spgrgeguiden er indeholdt i rapporten: Fra viden om arbejdsplads til didaktik

Arbejdet og dets organisering

Temaer

Du/I kan bl.a. spgrge til falgende temaer inden for omradet/feltet:

o Muligheder for at arbejde sammen i praksis.

e Muligheder for erfaringsudveksling i det daglige.

e Involvering i definition og udvikling af arbejdsopgaver — rammer og indhold.

o Mulighed for feedback og sparring.

e Arbejdsdeling mellem personalegrupper i forhold til planleegning, arbejdets udfgrelse, admi-

nistrative opgaver osv.

Eksempler pa spgrgsmal
e Hvilke opgaver varetager du/de kortuddannede pa en typisk arbejdsdag?

e Hvem samarbejder du/de kortuddannede med?
e Arbejder du/de kortuddannede under tidspres?
e Hvem fastleegger hvordan du/dekortuddannede skal udfgre dit/deres arbejde?

e Hvem spgrger du/de kortuddannede til rads hvis du/de er i tvivl om noget?
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Den politiske kultur

Temaer

Du/l kan bl.a. se pa fglgende temaer inden for omradet/feltet:

e Formaliseret ret til efteruddannelse for forskellige personalegrupper.

e Adgang til information — samt tid og mulighed for at bearbejde den.

¢ Konflikthandtering. Er det tilladt at veere uenig?

e Hvad kan ggres til genstand for dben ‘forhandling' og hvad ikke?

e Ret til deltagelse i beslutningsprocesser vs mulighed for det: pa hvilke omrader har man ret
til at blive hart, pa hvilke har man mulighed for det og pa hvilke hverken eller?

e Arbejdstidsspgrgsmal.

Eksempler pa spgrgsmal

e Har I en formuleret uddannelsespolitik? Hvad gar den i givet fald ud pd? Hvad giver den
adgang til og i hvilket omfang?

e Holder I personalemgder? Hvem deltager?

¢ Hvordan er samarbejdsklimaet generelt pa arbejdspladsen? Mellem ledelse og medarbejde-
re? Og medarbejdere imellem? Er det tilladt at veere uenig med flertallet?

e Hvis der opstar uenighed, fx om hvem der skal varetage bestemte opgaver eller hvordan de
skal prioriteres, hvordan lgser | sé det?

e Har du/de kortuddannede mulighed for indflydelse pa placering af din/deres egen arbejdstid

og ferie?

Det uformelle sociale liv

Temaer

Du/l kan bl.a. se pa fglgende temaer inden for omradet/feltet:

e Hvad giver status og anerkendelse pa arbejdspladsen? — skaber det vanskeligheder for mu-
ligheden for og lysten til at lsere?

e Plads til forskellighed: i maden at leere p&; i arbejdsmetoder, i holdninger, bl.a. til at laere og
til at udvikle sig; i prioriteringer i og af arbejdet, osv?

¢ Dominerende normer og veerdier i gruppen og pa arbejdspladsen som sadan.

e Holdning til uddannelse og leering.

e Bestemte krav og forventninger til samvaersformer? - og til hvor leenge man bliver pa sin

arbejdsplads om eftermiddagen/aftenen?

Eksempler pa spgrgsmal

¢ Hvad kendetegner en god medarbejder?

e Hvornar har man virkelig kvajet sig?

e Hvordan reagerer ledelse og kolleger hvis man har lyst til at dygtiggere sig?

e Er det 'tilladt' at bega fejl? Hvordan reagerer ledelse, kolleger og den der har begéaet fejlen?

e Er det accepteret at vise usikkerhed? Hvordan reagerer ledelse og kolleger i sa-
danne situationer?
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Veerktgj 11:

Andre leeringsformer end uddannelse/undervisning - Iscenesat

laering

1-A Historieveerksted

11-B Reflekterende team

11-C Gensidige interview

11-D Caféseminar

11-E Temaer i indledende dialoger med partnervirksomheder
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I11-A: Historieveerksted

Et historievaerksted afdaekker individuelle og kollektive erfaringer om vigtige historiske
situationer: Hvad var det der skete? Hvem var med? Hvilke faktorer var pa spil? Mv. De
historiske erfaringer bruges som afsaet for at skue fremad: Hvordan kan vi bruge de hi-
storiske erfaringer til fremtidig udvikling?

Nedenstdende eksempel er hentet fra publikationen: Inspiration til mader at lzere pa

Styrken ved et historie-
veerksted

Spilleregler

N&r man taler om, og ndr man praktiserer kompetenceud-
vikling, ser man som regel af gode grunde fremad: Hvad
skal der til for at klare de kommende udfordringer i en kon-
kret virksomhed eller pd arbejdsmarkedet?

Et historieveerksted kan kvalificere denne fremadskuen ved
fgrst at grave lidt i hvad den enkelte medarbejder, en grup-
pe, eller en hel virksomhed egentlig har i bagagen. Der kan
vaere gemt nogle ting i historien der kan forklare hvorfor den
enkelte har lyst til, eller netop ikke lyst til, at laere noget
bestemt. Der er ikke tvivl om at historien kan vaere med til
at tydeligggre vigtigheden af bestemte faktorer, fx typiske
mader man hidtil har lzert pa.

Et historievaerksted kan vaere velegnet til at traede et skridt
tilbage og komme pa distance af dagligdagen, og til at seette
spgrgsmalstegn ved den made man arbejder pa for at finde
frem til mere hensigtsmaessige mader. Det kan vaere med til
at skabe en feelles bevidsthed om vaesentlige ting i arbejdet
som ellers kan ligge spredt pa enkeltpersoner, eller vaere
gemt vaek bevidst eller ubevidst. I historieveerkstedet bidra-
ger alle deltagere til en feelles historie og en faelles viden. I
lgbet af processen bliver det tydeligt for deltagerne at den
faelles historie kan fortaelles med mange forskellige perspek-
tiver, afhaengig af hvilket job man bestrider i virksomheden.
Det er denne rummelighed i historiefortallingen der giver
plads til indsigt og erkendelser pd tveers af afdelinger, team
og deltagere.

For nyere medarbejdere er deltagelse i et historieveerksted
en givende og grundig made at blive introduceret til vaesent-
lige sider af virksomhedens historie, generelt eller i forhold
til specifikke elementer.

I historievaerkstedet skal der overholdes nogle spilleregler.

Alle deltager pa lige fod. Hver iseer har deres egen version af
hvad der er sket pd virksomheden siden opstarten. Det er
vigtigt at vide at ingen har den rigtige udlaegning - ingen har
patent pd historien. Der er ikke noget rigtigt og forkert.

Forskellige opfattelser af hvad der er sket og hvad der er
vigtigt, afhaenger af hvem man er og hvor man var i virk-
somheden pa det pagaeldende tidspunkt. Alle bidrager til at
skrive virksomhedens historie eller dele af den, og alle bi-
drag er bade velkomne og ngdvendige.
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Begivenhedskort

Det er vigtigt at deltagerne forholder sig nysgerrigt til hin-
anden. Man bgr ikke vurdere, kritisere eller diskutere for
meget. Det giver mere at prgve at forstd hvad de andre me-
ner med det de siger.

En ekstern tovholder sgrger for at spillereglerne bliver over-
holdt.

Efter en mundtlig forklaring p@ hvad et begivenhedskort er,
far deltagerne nogle minutter tsenkepause, hvorefter alle
deltagere udfylder et antal begivenhedskort. Begivenheds-
kortene kan eksempelvis have fglgende, enkle udformning:

Arstal:

Hvad skete der?

Synligggre tidsforlgbet
pa en tgrresnor

Deltagerne forklarer sig

Opsamling i temaer eller
i perioder

Der er ikke nogen fast
skabelon

Det er tilstraekkeligt blot at skrive nogle stikord.

Deltagerne hanger derefter begivenhedskortene pa en tgj-
snor der er haengt op i lokalet. Hvis det er en lang periode
man ser tilbage pa, kan tovholderen szette nogle tidsmarke-
ringer op. Disse markeringer kan ogsa hjeelpe deltagernes
hukommelse pa gled.

Nar deltagerne haenger de udfyldte begivenhedskort op, har
de mulighed for at fortzelle lidt mere om begivenheden og
for at forklare hvorfor de synes at det var en vigtig begiven-
hed.

I naeste fase skiftes optik. Nu er det ikke laengere enkeltbe-
givenheder der er i fokus. Nu skal disse grupperes, enten i
historiske perioder med et fremherskende tema, eller de
skal grupperes i gennemgaende temaer der er dukket op i
flere perioder.

Disse temamaessige grupperinger danner udgangspunkt for
det videre forlgb pd virksomheden. Opfglgningen er central
for at historievaerkstedet ikke bare bliver betragtet som en
sjov afveksling i dagligdagen, men som en anden made at
lzere p& som kan nyttigggres senere.

Der er selvfglgelig forskellige mader at gennemfgre historie-
veerksteder pa, afhaengig af antal deltagere og af den pro-
blemstilling man gnsker at ga i dybden med. De to efterfgl-
gende eksempler viser fzelles traek og forskelle.
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11-B: Reflekterende team

Reflekterende team er en metode til at give tilbagemelding pa et projekt, et problem
eller lign. Metoden kan ogsa pege pa udviklingsbehov og give nye ideer handlemulighe-
der.

Metoden er meget anvendt fx i projektet 'Organisatorisk kompetenceudvikling pa han-
delsskoler' hvor reflekterende team anvendes som et led i afholdelsen af dialogmgder
om kompetenceudvikling, jf rapporten: Organisatorisk kompetenceudvikling pa handels-
skoler.

Formal
Formalet med denne metode er at skabe nye ideer og nye vinkler der kan give inspiration
til nye forstaelser og handlinger pa en problemstilling.

Det andet formal er at s& mange som muligt skal deltage i refleksionerne.

Det tredje mal er at give en gruppe eller et makkerpar mulighed for selv at vaelge hvilke
ideer det reflekterende team kommer med de vil arbejde videre med. De behgver ikke at
svare pa alt det som det reflekterende team siger og de behgver derfor ikke fgle at de
skal svare pa eller forsvare sig.

Roller
Der er flere roller involveret.

Gruppe/Makkerpar: Det er fgrst og fremmest gruppen der er i fokus med deres fortael-
ling. Det er gruppen der saetter ramme for hvad der skal reflekteres over og hvor grup-
pen har brug for ideer og nye forstaelser.

Teamet: Det reflekterende teams opgave er at bidrage til en anden made at se eller for-
std en sag pa. Teamet skal skabe nye tanker om sammenhaenge, forstdelser, forklaringer
og handlemuligheder.

Det reflekterende team skal overvaere gruppens/makkerparrets samtale i tavshed og ma
ikke snakke sammen. Men vi skal tale med os selv, fgre en indre dialog hvor vi mens vi
lytter stiller os spgrgsmal som:

e Hvordan kan det der fortzelles forklares pa en anden made?
e Hvilke andre vinkler kan der vaere pa det der fortzelles?

I et reflekterende team er gruppen/makkerparret i centrum. Det er dem der beslutter
hvad de gerne vil blive klogere pa. Et reflekterende team praesenterer andre forstaelser
af et problem, ideer til andre forklaringer og handlemuligheder, uden at pddutte andre
deres mening. Et reflekterende team giver makkerparret anledning til at lytte og taenke,
uden at man skal kommentere og forklare alt.
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Model for reflekterende team

1. Gruppen/Makkerparret preesenterer 'sagen' de gerne vil blive klogere pa.
Hvad har undret jer? Hvad har vaeret svaert? Hvad har overrasket? Hvad vil I gerne
have de andres hjeelp til at blive klogere pa? I har 10 minutter.

2. Det gvrige hold deles i to reflekterende teams. Deltagerne skal tale med hinanden -
ikke med makkerparret. Teamene skal ikke blive enige indbyrdes, men praesentere
forskellige opfattelser for makkerparret.

3. Det ene team skal fokusere pa hvad der er det spsendende og interessante i det,
makkerparret fortaeller.

Hvilke gode ting har de gjort? Hvad har veeret godt i den made, parret har grebet
undersggelsen an pa? Er der noget som inspirerer jer?

Efter denne refleksion far makkerparret mulighed for at kommentere pa det sagte, fx
svare pa konkrete spgrgsmal. 5 minutter.

4. Det andet team skal fokusere pa@ hvad gruppen/makkerparret kan arbejde videre
med.

Hvad har veeret sveert for gruppen/makkerparret? Hvad kan makkerparret ggre for at
blive klogere pa 'sagen'? Hvilke ideer har I til andre spgrgsmal de kan undersgge -
eller til temaer, de kan undersgge pa andre mader? Hvis undersggelsen skal genta-
ges pa en anden virksomhed, hvordan kan det sd ggres?

Hvert team snakker indbyrdes i 10 minutter.

5. Gruppen/Makkerparret far 5 minutter til at samle op pa, hvilke nye ideer de har faet.
De skal ikke kommentere alle forslagene.
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11-C: Gensidige interview

Gensidige interview er en velegnet form til at sikre at alle kommer til orde, at deltagerne
bdde lzerer selv at fortaelle om egne erfaringer, gnsker, overvejelser mv og leerer at lytte
til kollegers. Gensidige interview kan anvendes som en del af et internt seminar, tema-
dag, o.l. hvor det er vigtigt at fa alle medarbejderes/kollegers erfaringer og meninger pa
bordet. Det er en velegnet form til refleksion hvor der i fgrste omgang ikke diskuteres
og vurderes, men udelukkende spgrges og lyttes.

Nedenstdende eksempel er anvendt pad et aktgrseminar i projektet 'Partnerskaber om
praksisnaer kompetenceudvikling'. Der henvises i gvrigt til: Inspiration til mader at leere
o

pa

Erfaringer med at skabe kompetenceudvikling i samspil med arbejdspladser
Opgaven bestar i at interviewe hinanden om jeres erfaringer med at skabe kompetence-
udvikling i samarbejde med arbejdspladser. I skal sidde sammen to og to og skiftevis
fungere som interviewer og som ressourceperson.

Fase 1: Fgrste interview (ca 20 minutter)

Interviewet skal tage udgangspunkt i en konkret opgave, et projekt eller en konkret situ-
ation fra din hverdag - altsa et arbejde du har vaeret aktivt involveret i. Det skal vaere en
opgave/en situation hvor det efter din mening er lykkedes at fa skabt en vellykket kom-
petenceudvikling for en gruppe kortuddannede medarbejdere. Vellykket kompetenceud-
vikling kan fx komme til udtryk ved en aendret praksis pa det aktuelle omrdde pa ar-
bejdspladsen, oplevelse af stgrre kompetence i udfgrelsen af arbejdet eller bedre samar-
bejde pd arbejdspladsen. Start derfor med at vaelge en sddan opgave.

De fglgende spgrgsmal er forslag til hvor du som interviewer kan tage fat. Find gerne
selv pa supplerende spgrgsmal undervejs. Det er vigtigt at spgrgsmalene er nysgerrigt
opklarende, at du er lyttende og ikke diskuterende.

e Hvad var det for en opgave/situation? Hvad var ideen bag og formalet med den?

e Hvordan blev den grebet an?

e Hvad var din rolle i det?

e Hvilke overvejelser om opgaven og dens muligheder for at skabe kompetenceudvik-
ling havde du gjort dig inden?

e Hvad skete der?

e Hvad gjorde de andre?

e Hvornar blev du klar over at der nok ville komme kompetenceudvikling ud af det?

e Hvad opfattede du som tegn pa at det ville ske?

e Hvordan udviklede det sig?

e Hvad var det du gjorde som var med til at skabe en vellykket proces?

e Hvad var det andre gjorde som fik det til at ske?

e Hvad var det i opgaven og i de organisatoriske rammer hos jer som gjorde det mu-

ligt?
e Hvilke vanskeligheder blev du opmaerksom pa undervejs?

Fase 2: Andet interview (ca 20 minutter)
Nar I har faet belyst opgaven - eller der er gdet 20 min. - bytter I roller.
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Fase 3: Opsamling og refleksion (ca 20 minutter)

Som opsamling skal I i faellesskab indkredse de vigtigste kendetegn ved en vellykket
proces.

Overvej kendetegn pd 4 omrader:

e Hvad kendetegner uddannelsesinstitutionen?

e Hvad kendetegner arbejdspladsen?

e Hvad kendetegner processen (fgr, under, efter)?
e Personrelaterede kendetegn
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11-D: Caféseminar

Et caféseminar er uformelt og fokuserer pa at skabe atmosfaerefyldte rammer der dbner
op for et stort deltagerengagement. Caféformen ggr det muligt for deltagerne at disku-
tere et eller flere emner i en form for feelles dialog, pa trods af at dialogen rent fysisk
foregdr ved forskellige borde. Ved at udveksle gaester mellem bordene, ga pa besgg hos
hinanden, sende resultater af arbejdet fra et bord videre til andre borde, samles dialo-
gens mange dele.

Nedenstdende er hentet fra: Caféseminar pad8 Teknologiradets hjemmeside:
Teknologiradet

Forlgbsbeskrivelse

Et caféseminar kan vare fra et par timer op til en hel dag. Lokalet caféseminaret afholdes
i skal s8 vidt muligt indrettes som en café. Sma caféborde, dug, blomster og stearinlys
skaber fx en god, afslappet caféstemning. Der skal desuden vaere papir og farvede penne
pa bordene. Ellers skal der ikke vaere andet nogle forfriskninger som fx frugt, kaffe og
vand. Stemningen kan yderligere underbygges ved at spille lav musik, ndr gsesterne an-
kommer til cafeen.

Caféseminaret kan startes med et oplaeg, som skal inspirere gaesterne til det videre ar-
bejde og skabe et falles udgangspunkt at starte ud fra. Efter et eventuelt oplaeg starter
arbejdet i grupperne.

Arbejdet foregar i flere runder, hvor gaesterne i hver runde debatterer ved de sma borde
ud fra caféveertens spgrgsmal. Gaesterne skal dokumentere de debatter, ideer og visio-
ner, som opstar i grupperne. De kan dokumenteres pa forskellige mader, fx postkort eller
plancher.

Efter hver runde skifter deltagerne pladser, sa en fra hver gruppe bliver siddende, mens

resten af gruppen spredes ved andre borde. S8 praesenterer den gaest, der er blevet sid-
dende ved hvert bord, gruppens ideer og visioner for de gaester fra andre grupper, der er
kommet hen til bordet.

Efter denne erfaringsudveksling samles de oprindelige grupper igen, og arbejdet gar vi-
dere til naeste runde med et nyt spgrgsmal eller debatemne fra cafévaerten. Spgrgsmal

og debatemner haenger sammen, s& debatten Igbende udvikler sig i forhold til det over-
ordnede emne for caféseminaret.

Som afslutning pa caféseminaret haenges alle resultater op pa vaeggen, og alle gaester
kan cirkulere og se de andre gruppers resultater.

Direkte resultater

Resultatet af et caféseminar ligger forst og fremmest i dialogen pa selve seminaret. Den
feelles, dybere forstdelse af problemstillingen og den nye viden, ideer og visioner, der
opstar, er caféseminarets vigtigste resultat. Det kan vaere sveert at dokumentere resulta-
terne, men det er vigtigt at ggre det alligevel.

Gaesterne star selv for en Igbende dokumentering i form af fx postkort eller plancher.
Disse resultater skal efterfglgende renskrives og udgives i en rapport eller som en del af
en rapport. @nsker man at caféseminaret skal munde ud i konkrete vurderinger eller an-
befalinger, kan man afsluttende spgrge ind til dette.
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Derudover kan man have en eller flere personer, der Igbende beskriver caféseminaret
med ord og billeder. Det kan blive til et cafémagasin, som enten kan sendes til gaesterne
kort efter caféseminarets afholdelse, eller som kan udleveres ved cafeens afslutning. Et
cafémagasin kan hjzelpe gaesterne til at huske tanker, ideer og indsigter, som opstod i
Igbet af caféseminaret.

Indirekte resultater

Gennem erfaringsudvekslingen og det intensive arbejde med et teknologisk emne, opnar
gaesterne dybere forstdelse og ny indsigt i emnet og dets problemstillinger. Cafésemina-
ret er desuden et godt sted at udvide sit netvaerk.
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I11-E: Temaer i indledende dialoger med partnervirksomheder

Disse spgrgsmal kan skolen anvende i forbindelse med de indledende drgftelser om ind-
gdelse af et evt partnerskab. Temaet er behandlet i temahaefte 1 'Partnerskab om prak-
sisnaer kompetenceudvikling' fra naervaerende projekt 'Partnerskab om Kompetenceud-
vikling'. Temahaefte 1 kan i en arbejdsversion hentes her: Partnerskab om praksisnaer
kompetenceudvikling.

Der henvises endvidere til pjecen 'Fra kursusleverandgr til kompetencepartner ' fra
Learning Lab Danmark. Pjecen kan hentes her: Fra kursusleverandgr til kompetence-

partner

Virksomhedens produkter/serviceydelser

Hvad er virksomhedens vasentlige ydelser og produkter?

Hvem er virksomhedens typiske kunder/brugere?

Er der pa det seneste sket vaesentlige aendringer i produkter/serviceydelser?
Forventes der vaesentlige &ndringer i produkter/serviceydelser?

Virksomhedens organisation

e Hvordan er virksomhedens overordnet organisation, afdelingsstruktur, produktions-
flow, sammenhaeng mellem centrale og decentrale niveauer, o.I?
Medarbejdersammensaetning ift faggrupper, anciennitet, kgn, alder.
Sasonsvingninger?

Arbejdsorganisering:

Hvem laver hvad.

Faggraenser og disses betydning

Teamorganisering?

Tveerorganisatoriske projekter

Kommunikations- og samarbejdsflader (interne og eksterne) for de forskellige med-
arbejdergrupper

e Uformelle grupperinger

Rekruttering

Hvad laegger I vaegt pa ved anseettelsen af nye medarbejdere?

Er der pa det seneste sket andringer i ansaettelseskriterierne

Er der ting I vil lsegge mere vaegt pa fremover?

Er der forskel pad hvad I leegger veegt ved anseettelsen ift forskellige medarbejder-

grupper
e Hvor mange har I ansat indenfor det sidste ar?

Medarbejderudvikling, efteruddannelsespolitik mm

MUS?
Principper og procedurer for uddannelsesplanlaagning? Hvem deltager i uddannelsesplan-
laegningen? Forskelle i forhold til de forskellige faggrupper?

Udfordringer i den neermere fremtid

e Hvad kommer til at pavirke jer i de kommende &r - globalisering, strukturreform,
krav fra kunder/brugere, teknologiske fornyelser, knaphed p& arbejdskraft, sendringer
i typer af kunde/brugere, sndringer i produkter/serviceydelser osv

e Hvad er tidshorisonten for disse udfordringer?
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Hvad kommer det til at betyde for de forskellige medarbejdergrupper - antalsmaes-
sigt

Hvad kommer det til at betyde for de forskellige medarbejdergrupper i forhold til de
krav der stilles til dem? Hvilke kvalifikationskrav mister af betydning, hvilke bliver
mere afggrende?

Hvordan karakteriseres en ngglemedarbejder fremover?

Er der medarbejdergrupper der far det sveert her pa virksomheden?

Erfaringer med intern efteruddannelse og AMU

Hvilke interne efteruddannelsesaktiviteter bruger I - temadage, sidemandsoplaering,
seminarer, o0.l.? Gode og mindre gode sider ved dem

Hvilke eksterne efteruddannelser bruger I? Hvad bruger I AMU-kurser til og hvor me-
get fylder de for de forskellige faggrupper? Interessen for uddannelse blandt medar-
bejderne

Bruger I erhvervsskoler og AMU-centre til andet end AMU-kurser?

Hvad synes I erhvervsskoler og AMU-centre specielt er gode til?

Har I ogsa darlige erfaringer med erhvervsskoler og AMU-centre?

Forventninger til et udbygget samarbejde?
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Veerktgj 111:

Afklaring af kompetenceudviklingsbehov — Vejledning

1i-A Kompetenceskema

111-B Opleering

111-C Flytning af medarbejdere

11-D Vejledning - redskaber til kompetenceafklaring af flygtninge og ind-
vandrere
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111-A: Kompetenceskema

Et kompetenceskema kan synligggre de kompetencer som den enkelte person eller med-
arbejder er i besiddelse af. Formalet er at synligggre bade de synlige kompetencer og de
kompetencer der bygger p& erfaring eller tavs viden.

Nedenstdende kompetenceskema er hentet fra haeftet 'Synlige kompetencer - senior-
kompetencer': Metodeheefte seniorer

Der henvises i gvrigt til KL's side: Kompetenceweb.dk og de forskellige videncentre for
kompetenceafklaring af flygtninge og indvandrere: Kompetenceafklaring: kompetence-
kort der indeholder andre forslag til kompetenceskemaer.

- . Skemaet bestar af folgende dele:
KOmDete' 1L@8|’<erﬂ€1 # Detjeg nu ger i mit arbejde i firmast

& Detjeq tidigers har arbejdet med i fimmast
& Jegvil gerne lzere at

Hvad er det jeq kan? * Kurser

Og hvad vil jeg geme lsere?
God formajelse!

Kompetenceskema for:

Kompetenceskema

Senest udfyldt, dato:

Leders attestation:

Dit nuvaerends job

Dette skema er teenkt som en hjzelp til at dokurmen-

7 =
tere, hvad du kan og har lzert. G cespRe B e oplmE sricke 1

z ; 2
Skemaet kan bruges til: Hvilke saerlige ansvarsomrader har cdu?

* Samtale med din leder om nve udfordringear

* Dokumentation i forbindelse med uddannelse
+ Anzeettelsessamtale

* Medarbejdersamtale

Hvem arbejder du sammen med?

Hvillks grupper indgér du i?

- ; ; s Dina tidligers job pa viksomhedan
Som senior vil du have pravet mange ting i dit ar-

bejdsliv. Mogle af disse ting vil du fortsat gere brug af,
mens andre ting méaske ikke er relevante for det du
arbejder med | ajeblikket. Men de er mead til at tegne
et billede af din bagage. Derfor har du mulighed for
at f& dem med i skemaet.

Har du i din tid pa virksomhedsan vaarst med til ..

Andre erfaringer

Din leder kan skrive under pé at du kan dis=e ting.
Derved kan du bruge skemast nér du seger vt job
eller far en ny leder pé din nuvesrends arbejdsplads.
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111-B: Opleering
Checklisten er teenkt som en stgtte til sidemandsoplaering. Ved Igbende at afklare hvor-
dan oplaeringen skrider frem, kan den person der er under opleaering, lettere fglge med i

hvordan det gar. Ligesom lederen kan se om aftalerne har brug for at blive justeret.

Farverne fra lys til mgrk angiver en inddeling i tre niveauer i oplaringen. Fra hvid som er
det basale, til mgrk som er nogle af de punkter som det kraever laengere tid at laere.

Checkliste til opleering

Oplaeringsmade

Vist, set Provet Provet Faet
og hort under selvsteendigt | viden om
vejledning

Arbejdssituationer

1. En serie er i gang

2. Omstilling

3. Opstart

4. Nedlukning

5. Vedligehold

6. Fejlsggning - de 5 vigtigste

7. Kritiske situationer - 3 eksempler

8. Omradespecifik sikkerhed

9. Varebestilling og -modtagelse

10. Koordination og arbejdsplanlaagning

11. Status

12. Programmering

P de folgende sider findes der en checkliste for hver af de 12 arbejdssituationer. Disse
sider skal udfyldes inden oplaeringen starter. Her skal arbejdssituationen beskrives i rele-
vante dele.

Udfordringen er at finde et passende niveau for de elementer man skriver ind i checkli-
sten. Checklisten skal pd den ene side vaere s& omfattende at oplaeringen af den nye kan
vurderes, pd den anden side ikke veere sd detaljeret at den kan anvendes som en ar-
bejdsinstruktion.

Det kan derfor vaere en fordel at fa hjselp af en udenforstdende person der kender til ar-

bejdsgangen. Det kan fx vaere en medarbejder fra produktionsteknisk afdeling eller fra
planleegningsafdelingen, en koordinator eller en leder.
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Arbejdssituation Vist, set Provet Prgvet Faet
og hort under selvsteendigt | viden om
1. En serie er i gang vejledning
Opgaver
Viden om:
Hvilke hjaelperedskaber kender I der kan bruges i oplaeringen?
Fx instrukser, sikkerhedsregler, logbgger, lommebgger mm? Skriv her:
Arbejdssituation Vist, set Prgvet Pravet Faet
og hart under selvsteendigt | viden om
2. Omstilling vejledning
Opgaver:
Viden om:

Hvilke hjzlperedskaber kender I der kan bruges i oplaeringen?

Fx instrukser, sikkerhedsregler, logbgger, lommebgger mm? Skriv her:
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Arbejdssituation Vist, set Prgvet Prgvet Faet
og hort under selvsteendigt | viden om
3. Opstart vejledning
Opgaver:
Viden om:
Hvilke hjaelperedskaber kender I der kan bruges i oplaeringen?
Fx instrukser, sikkerhedsregler, logbgger, lommebgger mm? Skriv her:
Arbejdssituation Vist, set Pravet Provet Faet
og hort under selvsteendigt | viden om
4. Nedlukning vejledning
Opgaver:
Viden om:

Hvilke hjalperedskaber kender I der kan bruges i oplaringen?

Fx instrukser, sikkerhedsregler, logbgger, lommebgger mm? Skriv her:
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Arbejdssituation Vist, set Prgvet Prgvet Faet
og heart under selvstaendigt | viden om
5. Vedligehold vejledning
Opgaver:
Viden om:
Hvilke hjaelperedskaber kender I der kan bruges i oplaeringen?
Fx instrukser, sikkerhedsregler, logbgger, lommebgger mm? Skriv her:
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111-C: Flytning af medarbejdere

De fglgende spgrgsmal kan veere brugbare nar erfarne medarbejdere skal flytte fra en
afdeling til en anden. Du kan undersgge hvilke erfaringer den erfarne medarbejder har
med at blive flyttet og hvilke tanker den erfarne medarbejder ggr sig om den kommende
flytning.

Du kan ogsa undersgge hvad lederen af den gamle og lederen af den nye afdeling taenker
om situationen.

Ved at stille spgrgsmalene til erfarne medarbejdere og ledere er det muligt at belyse for-
skellige synspunkter pd det at flytte til en ny afdeling. Det er ogsa muligt at belyse for-
skellige gnsker til hvordan det at flytte til en anden afdeling skal forega.

Tillidsrepraesentanten kan samle synspunkter og gnsker fra medarbejdere og ledere og

bringe dem i spil. For eksempel i en diskussion om hvordan det kan blive en mere positiv
oplevelse for erfarne medarbejdere at flytte afdeling.

Spargsmal om skift til anden afdeling

Spergsmal til den erfarne medarbejder

Hvornar blev du flyttet til den afdeling du nu er i?

Hvordan foregik det?

Hvorndr fik du at vide du skulle flyttes?

Vidste du noget inden da? Hvis ja, hvem havde fortalt dig det?
Fik du at vide hvorfor du skulle flyttes?

Blev du spurgt hvad du ville - gnskede?

Fik du valgmuligheder?

Havde du kontakt til leder om flytningen?

Havde du kontakt til tillidsrepraesentant?

Hvordan blev du modtaget i den nye afdeling?
e Af leder?

e Af medarbejdere?

e Af tillidsrepraesentant?

Hvordan blev du leert op i det nye job?

48




Havde du samtale med nogen i den nye afdeling om hvad du havde erfaring med?

Hvad synes du var positive/negative oplevelser ved flytningen?

Hvordan synes du en flytning skulle foreg&?

e Hvad skal lederen ggre?

e Hvad skal tillidsrepraesentanten ggre?

e Hvad skal den/de medarbejdere der bliver flyttet, gagre?
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Spgrgsmal til lederen for ‘den gamle afdeling’

Hvordan foregar flytning af erfarne medarbejdere normalt?

e Hvordan bliver medarbejderen valgt?

Hvordan bliver medarbejderen orienteret? Samtale, brev, besked? Var der dialog?
Har medarbejderen mulighed for at udtrykke sine gnsker og bekymringer?

Er der normalt kontakt til tillidsrepraesentanten?

Er der normalt kontakt til lederen i den ny afdeling?

Hvordan gnsker du at en flytning foregar fremover?

e Hvad skal lederen ggre?

e Hvad skal tillidsrepraesentanten ggre?

e Hvad skal den/de medarbejdere der bliver flyttet, ggre

Spergsmal til ledere for 'den nye afdeling’

Hvordan modtager | erfarne medarbejdere der bliver flyttet til jeres afdeling?

Hvem har den erfarne medarbejder normalt kontakt med i starten?

Hvordan bliver den erfarne medarbejder lzert op i det nye job?

Adskiller opleeringen sig fra opleeringen af nye medarbejdere? Hvordan?

Gennemfgres der normalt en samtale med den erfarne medarbejder om vedkommendes

erfaringer og kompetencer?

Hvordan synes du erfarne medarbejdere skal modtages og opleeres fremover?
e Hvad skal lederen og tillidsrepraesentanten ggre?
e Hvad skal de nye kolleger ggre?
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111-D: Vejledning - redskaber til kompetenceafklaring af flygtninge
og indvandrere

Arbejdsmarkedsstyrelsen har p& hjemmesiden: www.kompetenceafklaringstilbud.dk
vejledning til uddannelsessteder vedrgrende kompetenceafklaring i forhold til flygtninge

og indvandrere:

'Kompetenceafklaring - en service fra AMS’

Kompetenceafklaring af flygtninge og indvandrere
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Andre veerktgjer relateret til vejledning

Uddannelsesveerksteder

Inspiration kan hentes fra rapporten Uddannelsesvaerksteder pa VUC - en erfaringsop-
samling skrevet af Christian Helms Jgrgensen, Erhvervs- og Voksenuddannelsesgruppen,
RUC, 2000.

Kan hentes pa Undervisningsministeriets hjemmeside: UVM og filen er her:
Uddannelsesvaerksteder

Vejledningshjgrne pa virksomheden

Evaluering af KAD's og VUC's vejledningshjgrner, se en narmere beskrivelse af indhold,
fordele og ulemper.

Vejledningshjgrner og uddannelsesambassadgrer: En evaluering af udvalgte vejlednings-
initiativer af Peter Plant, ph.d., Danmarks Padagogiske Universitet, Kgbenhavn.

Vejledningshigrner pa virksomheden

NNF i forandring

Et projekt for medlemmer af NNF i Hjgrring-omradet ifm lukningen af Danish Crown
slagteriet i Hjgrring. Projektet omfatter et samarbejde mellem virksomhed, AF og skole
om et uddannelsesforlgb for fyrede slagteriarbejdere.

Se Arbejdsmarkedsradet Nordjyllands hjemmeside: NNF i forandring

Projektet indeholdt fglgende faser:

e Afdaekning af kompetenceprofiler (anvendelse af CV'er i Jobnet)

e Afdzekning af kompetencebehov i relevante virksomheder for kortuddannede
e Beskrivelse af kompetenceklgft og forslag til uddannelsesprogrammer

e Perspektivering og evaluering
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