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Forord

Begreber som den laerende organisation, forandringsparathed og medarbejderinvolvering er
bare nogle fa af en raekke, som er i fokus pa dagens arbejdsmarked. Men for at begreber som
disse og lignende kan leve op til deres indhold, er det ngdvendigt at iveerksaette strategisk
planlaegning, som sikrer, at leering pa arbejdsmarkedet foregar pa en hensigtsmaessig made. Et
af de steder, hvor det er muligt at saette ind, er, nar kursusindholdet skal implementeres i
hverdagen. Derfor handler denne opgave om transfermuligheder og tiltag i den retning.

Opgaven vil besta af fgrst det egentlige speciale. Under bilag findes et resume af opgaven pa
engelsk og en fagligt formidlende artikel. Artiklen har til formal at videreformidle
transferfremmende tiltag og er derfor ikke en redeggrelse for hverken analyse eller teori men
snarere en overordnet oversigt over, hvordan effektiv laering og transfer kan sikres. Dette er
for at tilbyde laeseren af specialet en tilgaengelig oversigt over tiltag, der kan gge muligheden
for transfer. P4 den medfglgende dvd findes specialet i elektronisk form samt lydoptagelserne
af interviews benyttet i opgaven.

For at det har kunnet lade sig ggre at skrive denne opgave skylder jeg en raeekke mennesker tak
for hjeelpen. Lone Bojesen, skolekonsulent i Brgnderslev Kommune, har veeret behjalpelig
med at etablere kontakt til skoler, hvor jeg kunne indsamle relevant empiri, samt besvaret
opklarende sp@grgsmal i tide og utide.

Skoleleder Jgrgen Dyrskjgt Thorsen fra Hedegardsskolen samt to af bgrnehaveklasselederne
har ligesom viceinspektgr Jens Foltved og bgrnehaveklasselederne Gitte Christensen, Anne
Marie Bach og Pia Ejstrud fra Hjallerup Skole og Gitte Randorff Harrebek, kursusholder, stillet
sig til radighed til interviews. Det betyder meget for resultaterne i denne opgave, at disse
mennesker har taget sig tid til at deltage, og jeg sender dem en stor tak.

Min vejleder, Thokil Molly-Sgholm, skylder jeg tak for velvillig sparring og gode rad i arbejdet
med denne opgave.

Jeg @nsker laeseren god forngjelse med opgaven
Aalborg, 02.06.10

Rikke Bisgaard






1 Indledning

Vi lever i et samfund under udvikling. Det betyder, at vi konstant ma tilpasse os omgivelserne
og stiller derfor hgje krav til bade os selv og hinanden. Pa arbejdspladsen betyder det, at for at
en organisation som helhed kan leve op til omverdenens krav, ma der ske en udvikling. Dette
stiller krav til medarbejderen om at veere villig til og at have evnerne til at indfri de krav, som
omverdenen stiller. Det formuleres pa undervisningsministeriets hjemmeside:

Vi havde og har altsa at ggre med et arbejdsmarked, der ikke alene udvikler nye, mere teknisk-
faglige kvalifikationskrav stadig hurtigere, men ogsa et arbejdsmarked, der i store sektorer
stiller nye krav til medarbejderne og den mdde, de bringer deres kvalifikationer i spil i
arbejdssituationen.

(Hjemmeside 1)

Men omverdenen stiller ogsa krav til organisationen. For at en udvikling blandt medarbejderne
kan ske, og ny viden og kompetencer tilleres og implementeres i hverdagen, skal
medarbejderen vaere motiveret for forandringer. Der skal skabes en balancegang mellem
organisationens behov og medarbejderens individuelle behov. Samtidig skal der tages hensyn
til, hvilke ressourcer bade organisationen og medarbejderen har til rddighed. Det kan altsa ikke
veaere hensigtsmaessigt altid at forholde sig til den laveste fallesnaevner, ligesom det heller ikke
er en fordel at fare frem i hgjeste gear, hvis medarbejderen ikke er motiveret for eller kan se
formalet med udviklingen.

| bogen “Hvem har flyttet min ost” bruges en reekke metaforer for denne situation. Bogen er
lettilgaengelig, og pa en raekke arbejdspladser opfordres medarbejderne til at leese den. Det
illustreres gennem bogens fire figurers tilgang til forandring. En er i stand til hurtigt at opdage
forandringer i arbejdet, en er i stand til at reagere pa forandringerne, en frygter forandringer
men overvinder frygten og omstiller sig til sin egen fordel. Den sidste karakter er bange for det
ukendte og vil ikke forandre sig. Disse fire karakterer viser, at forandring skal ske i et tempo,
hvor alle medarbejdere kan fglge med, ligesom det er ngdvendigt, at forandringer bade skal
veere til egen og organisationens fordel.

Selvom bogen kan bruges til manipulation af medarbejdere til at ggre, som de far besked p3,
kan den ogsa bidrage til et fornuftigt syn pa arbejdsmarkedet, hvor der fremlaegges redskaber
til at omstille sig til forandringer i hverdagen:

Forandring sker

Forvent forandring

Hold gje med forandring

Omstil dig hurtigt til forandring

Omstil dig

Nyd forandring

Veer forberedt pa hurtigt at omstille dig, og nyd det sd igen

(Johnson, 2003:76)



Det er vigtigt, at udvikling er noget, man som medarbejder ser frem til, for at det kan resultere
i inspiration og nye input til hverdagens opgavelgsning. Det ggr medarbejderen sandsynligvis
ikke, hvis det er noget, der bliver presset ned over hovedet pa den enkelte. Det skal vaere et
feelles projekt at udvikle sig selv og organisationen, sd der bade fra ledelsens og
medarbejderens side fgles et ansvar for, at udviklingen foregar.

Derfor er der i denne opgave et syn pa udvikling i organisationer, som tilgodeser bade
medarbejderens individuelle behov og ressourcer og organisationens samlede behov og
ressourcer frem for en udelukkende strategisk vinkel, som handler om effektivitet
udelukkende for organisationens samlede vindings skyld.

Det belyses i denne opgave, hvordan det er muligt gennem uddannelse at skabe udvikling i en
organisation, mens der samtidig tages hensyn til den enkelte medarbejders behov. Det
centrale er, at laeringen skal systematiseres, sa der skabes en overgang fra uddannelsesforlgb
til arbejdsplads, som g@r det muligt at implementere ny viden i hverdagen.

Ledelsen star overfor en stor udfordring i forhold til at skabe resultater pa arbejdspladsen. Det
er ikke noget nyt. Forskellen til tidligere er, at det skal ga steerkt med at indfgre
forandringstiltag for at skabe resultater. Brinkerhoff og Apking beskriver det i forordet til deres
bog “High Impact Learning”:

The challenges that training leaders face today are both the same and changing. As noted,
what remains the same is that training leaders must produce worthwhile business results. The
change is that they must produce them faster than ever, achieving greater impact from
decreasing resources.

(Brinkerhoff & Apking, 2001:xix)

Indenfor uddannelse pa arbejdsmarkedet beskriver Brinkerhoff og Apking ligeledes en
problemstilling omkring, at for lidt af undervisningen har den forventede effekt, en del af
leeringsindholdet gar til spilde, og det er ikke givet, at resultatet af leeringen fgrer til den
gnskede udvikling eller forandring.

Dansk Arbejdsgiverforening beretter i Arbejdsmarkedsrapporten fra 2004, at der i Danmark
prioriteres voksen- og efteruddannelse szrdeles hgjt. Dette sker, for at opkvalificere
medarbejdernes kompetencer. Dog gar en del af efteruddannelsens ressourcer ogsa til at
reparere medarbejdernes eksisterende kompetencer. Trods den hgje prioritering og de mange
ressourcer der bruges i bade offentligt og privat regi pa at efteruddanne medarbejdere, er
resultaterne deraf ringe belyst. Det betyder, at der satses stort, men at der ikke evalueres p3,
hvad der virker, og hvad der ikke virker i organisationerne. (Arbejdsmarkedsrapport, 2004:15ff)

Rapporten fra Dansk Arbejdsgiverforening begrunder, at det er relevant at beskaeftige sig med
transfer, og hvordan det sikres, for at satsningerne indenfor efter- eller videreuddannelse ogsa
har den gnskede effekt og skaber udvikling i organisationen og for medarbejderen. Der skal
fokuseres pa, hvordan det er muligt at anvende den ny viden i hverdagen, og hvordan
medarbejderen med stgtte fra ledelse, kolleger og underviser kan implementere det leerte i
hverdagen.
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Formalet med denne opgave er at undersgge, hvordan transfer kan gges. Dette ggres gennem
teori og empiri, hvor teoretiske standpunkter undersgges i forhold til den faktiske praksis. Pa
den baggrund er det muligt at beskrive tiltag, der gger transfer, og tiltag der ggér det muligt at
gge transfer yderligere med henblik pa et effektivt laeringsforlgb, der giver resultater for bade
medarbejderen og organisationen.

2 Problemformulering

Hvilke tiltag findes i forbindelse med et kursus i kompetenceudvikling blandt
bérnehaveklasselederne i Brgnderslev kommune for at gge transfer?

Er det muligt at gge transfer yderligere?
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3 Overblik over feltet

| det fglgende gives et overblik over transfer og forskning indenfor feltet som baggrundsviden
for opgaven. Eftersom jobfunktioner over en bred kam er blevet mere vidensbaserede,
fokuseres der i organisationer i stgrre grad pa human kapital og medarbejderudvikling. | den
forbindelse ses en raekke leringsforlgb for medarbejdere, hvis grad af effektivitet er afhangige
af, at det leerte overfgres til arbejdssituationer, transfer (Cheng & Hampson, 2008:327). Der
findes en raekke overordnede opfattelser af dette begreb.

Den konventionelle skole definerer transfer som anvendelse, generalisering og vedligeholdelse
af ny viden og feerdigheder (Cheng & Hampson, 2008:328). Der fokuseres p3a, i hvilken grad,
det, medarbejderen har leert gennem et uddannelsesforlgb, overfgres til hverdagen (Cheng &
Hampson, 2008:329). En anden skole, som udspringer af forestillingen om den laerende
organisation, taler om situeret laering, hvor laering foregar i praksisfallesskaber (Cheng &
Hampson, 2008:328). Hvis laering foregar i praksisfallesskaber, udelukkes muligheden for
leering udenfor jobsituationen. Dog er al lzering ikke direkte relateret til specifikke opgaver i
arbejdet. Der findes en raekke generiske faerdigheder, som kan laeres udenfor jobsituationen
kaldet kernekompetencer, hvilket eksempelvis kunne veere kommunikationsfaerdigheder eller
lignende (ibid.). Laering er kumulativ, og det er derfor muligt at tale om transfer, hvor det lzrte
anvendes et andet sted, end det lzeres. En tilhanger af opfattelsen om situeret lzering vil
beskrive dette faanomen, som at det laerte rekonceptualiseres. | et forsgg pa at forene de
modstridende opfattelser foreslar Bjarne Wahlgren i en rapport for Nationalt Center for
Kompetenceudvikling, at der tales om mentale processer kaldet oversaettelsesmekanismer,
som gor medarbejderen i stand til at overfgre og anvende laering fra en situation til en anden
(Wahlgren, 2009:8).

3.11960-1980

| 1960’erne etableredes redskaber til at evaluere effekten af laering og uddannelse. Disse
redskaber fokuserede pa medarbejderens reaktion, leaeringsindholdet, om laeringen blev
overfgrt til hverdagen og organisatoriske resultater pa den baggrund (Cheng & Hampson,
2008:329). Denne tankegang blev efterfglgende udvidet til ogsa at fokusere pa
medarbejderens "trainability”, som dakker over medarbejderens evner og motivation for at
leere nyt (ibid.).

Dette fgrer i slutningen af 1980’erne til formuleringen af en systematisk model over transfer.
Denne model har fem overordnede foki. Det fgrste handler om medarbejderens karakteristika
sasom evner, personlighed og motivation. Det naeste er laeringsdesignet og inkluderer
principper for laering, reekkefglge og indhold. Det tredje fokuspunkt handler om arbejdsmiljg,
hvilket indebaerer stgtte til og mulighed for at anvende det lzerte. Det fjerde punkt fokuserer
pa resultater i form af laering og bibeholdelse. Femte punkt beskriver transferresultater
omkring implementering af ny viden og fortsat anvendelse. (Cheng & Hampson, 2008:329)

3.21990’erne
| dette arti fokuseres pa baggrund af tidligere forskning pa, hvilke variabler der har indflydelse
pa transfer. Variablerne klassificeres under kategorierne individuelle karakteristika, job og
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karriere, situationelle variabler og resultater af leering (Cheng & Hampson, 2008:330). Der
foretages en raekke empiriske studier, og pa den baggrund ses metaanalyse, hvor en raekke
empiriske studiers resultater sammenlignes. Begrundet i metaanalyse kommer det frem, at
leeringsindhold, som, medarbejderen tror, er brugbart, har stgrre sandsynlighed for at gge
transfer i forhold til leeringsindhold, som medarbejderen kan lide (Cheng & Hampson,
2008:332). Derudover viser forskning, at strukturerede laeringsforlgb giver positive resultater
(ibid.).

3.3 2000 til i dag

Med baggrund i metaanalyse findes fem sammenhangende stadier, som har indflydelse pa
transfer. Som det fgrste ses personlige karakteristika hos medarbejderen, og den stgtte
pageldende modtager fra omgivelserne. Dernaest ses indledende lzering og selvstaendighed
hos medarbejderen samt pageeldendes syn pa job og karriere. P4 det tredje stadie fokuseres
pa motivation. Efterfglgende ses leeringsresultater, og som det sidste fokuseres pa transfer af
leering (Cheng & Hampson, 2008:333).

Derudover opdages nye variabler i forhold til transfer. Det ses, at en teamleder kan styrke
graden af transfer ved at holde medarbejderne op pa at implementere ny viden (Cheng &
Hampson, 2008:333). Ligeledes viser forskning, at forberedelse til leering og efterfglgende
refleksion og brug af ny viden har stgrre indflydelse pa transfer end selve uddannelsesforlgbet
(Cheng & Hampson, 2008:334). Ved at undersgge medarbejderens karakteristika, motivation,
arbejdsmiljp og evner kommer det til udtryk, at transfer pavirkes af organisationens art, selve
organisationen og laeringens art, hvor eksempelvis privatansatte mener at have stgrre
mulighed for at implementere ny viden end offentligt ansatte, som mener, at ledelsen vil
modseette sig implementering (ibid.).
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4 Metode

Dette kapitel indeholder en beskrivelse af, hvilke redskaber og teknikker der anvendes for at
besvare problemformuleringen. Den overordnede fremgangsmade og opbygning af rapporten
beskrives indledningsvist. Dernaest fglger en redeggrelse for den videnskabsteoretiske tilgang.
Efterfglgende praesenteres teorierne og deres relevans, hvorefter empirien beskrives gennem
en casebeskrivelse. Metoden til indsamling af empiri redeggres for i afsnittet om
dataindsamling.

4.1 Fremgangsmade

Denne rapport handler om transfer, betingelserne derfor og muligheder for at forringe eller
forgge sandsynligheden for, at transfer finder sted. For at undersgge dette tages der bade
udgangspunkt i en teoretisk og en empirisk tilgang. | forbindelse med indsamling af empiri er
den kvalitative metode anvendt i form af interviews, hvilket vil blive behandlet naermere i
afsnittet om dataindsamling. Teorierne kommenterer pa denne empiri for at afklare
sandsynligheden for transfer efter et kursusforlgb i Brgnderslev Kommune.

4.1.1 Rapportopbygning

Rapporten er bygget op af en indledning, som belyser baggrunden for emnet samt afgreenser
undersggelsesfeltet frem mod en problemformulering. Dette er for at ggre det klart, hvorfor
det er relevant at beskaeftige sig med transfer. Dernaest fglger metodeafsnittet, som beskriver
bevaegelsen fra problemformulering til konklusion samt praesenterer teori, empiri og metode
til dataindsamling. Efterfglgende gennemgas den valgte teori og hvilke aspekter, det er
forventet, at teorien kan vaere med til at belyse. Analysen er en kombination af teoretiske
pointer og praksiseksempler hentet fra empirien med henblik pa at besvare
problemformuleringen. Dette fgrer til en operationalisering ud fra analysens resultater.
Dernaest fglger en diskussion af analyseresultaterne, hvor de saettes i en anden teoretisk
kontekst end den, der er praesenteret i teoriafsnittet. Dette kan give et kritisk blik pa bade den
valgte teori og analyseresultaterne for at sikre en akademisk refleksion, som kan verificere
resultaterne. Dette leder frem mod rapportens afsluttende del bestaende af en refleksion, som
forholder sig til sandhedsveerdien i de indsamlede data og kaster et kritisk blik pa den
teoretiske ramme. Herefter fglger konklusionen, hvor problemformuleringen besvares. Det
afsluttende kapitel er en perspektivering, hvor dialogbegrebet inddrages i forhold til transfer.

4.1.2 Videnskabsteoretisk tilgang

Den videnskabsteoretiske tilgang er preeget af en hermeneutisk tilgang, hvor forforstaelse
resulterer i hypoteser, som undersgges og udvikles frem mod en konklusion i den
hermeneutiske cirkel. | dette tilfaelde danner relevansen af transfer min forforstaelse, som det
er praesenteret i indledningen. Problemformuleringen er et resultat deraf og indebeerer, at
transfer finder sted i forbindelse med et kursus i Brgnderslev Kommune, samt at det er muligt
at g@ge transfer. Dette udggr hypoteser, som be- eller afkreftes. Den vidensbaggrund,
teorierne danner, resulterer i en mulighed for at rette hypoteserne til, mens empirien giver
mulighed for at teste hypoteserne frem mod konklusionen.

15



Der findes fire metoder indenfor hermeneutikken (Fgllesdal et al., 2005:96f). Den fgrste er
helhed-delcirklen, hvor helheden forstas ud fra de dele, den bestar af, ligesom delene skal ses i
forhold til helheden. Den anden er subjekt-objektcirklen, hvor et objekt undersgges ud fra
forskerens egen forstaelseshorisont. Forstdelsen af objektet rettes til, efterhanden som ny
viden forekommer. Den tredje metode er den hypotetisk-deduktive, hvor en hypoteses
rigtighed efterprgves og rettes til. Den fjerde metode er spgrgsmal-svarcirklen, hvor der stilles
spergsmal til forstaelsen af det undersggte.

| opgaven ses en kombination af subjekt-objektcirklen og spgrgsmal-svarcirklen. Subjekt-
objektcirklen ses, i og med der tages udgangspunkt i at ville undersgge transfer. Efterhanden
som ny viden opstar gennem litteraturstudie og efterprgvning i praksis, andres forstaelsen af
transferbegrebet. Spgrgsmal-svarcirklen ses i kritiske og refleksive forholdemader til teori og
empiri, hvilket mest tydeligt ses i opgavens diskussionsafsnit og refleksionsafsnit.

4.2 Praesentation af teori

Dette afsnit vil vaere en gennemgang af den valgte teori og begrundelser for udvealgelsen for at
give et overblik over hvilke strategier og tilgange, der vil ligge til grund for en efterfglgende
analyse af den valgte empiri samt lede frem mod konklusionen.

Som udgangspunkt praesenteres laeringssynet i opgaven, da det er grundlaget for forstaelsen
af, at en lereproces, som leder frem mod transfer, finder sted. Mit lzeringssyn laener sig op af
Piaget, hvorfor det er hans leeringsforstaelse, der inddrages. Derudover vil andre former for en
dobbeltsidet forstaelse af leering blive inddraget.

Efterfglgende behandles kompetence og kompetenceudvikling. | den forbindelse ggres der
brug af Hermanns tanker omkring samfundsbetingede opfattelser af begreberne og deres
berettigelse for at skabe et overordnet overblik over feltet. Stordal og Sgrensen bidrager i
denne del af rapporten med et nuanceret blik pa forskellige former for kompetencer, som kan
sikre, at alle forstaelser af kompetencebegrebet inddrages.

Transferbegrebet beskrives gennem Wahlgren, da det kan skabe overblik over forskning og
diskussioner indenfor feltet, samt klarlaegge vaesentlige pointer, som forskningen har fundet,
influerer pa transfer. Arbejdsmiljget har indflydelse pa transfer kaldet transfermiljg.
Vaesentlige grundprincipper for et hensigtsmaessigt transfermiljp preesenteres med henblik pa
at analysere status i den indsamlede empiri.

Van Hauen og Denager beskriver leering med bundlinjeeffekt. | den bog er de staerkt
inspirerede af Brinkerhoff og Apkings High Impact Learning. Veesentlige pointer fra begge
bgger er inddragede. Lzering med bundlinjeeffekt bruges i denne opgave til at belyse
leeringssituationen og laereprocesser, hvor det undersgges, hvilke tiltag der kan veere
hensigtsmaessige med henblik pa at gge transfer. High Impact Learning beskriver en strategi til
at effektivisere en arbejdsplads gennem lzering. Denne strategi bruges ligeledes til at vurdere
hensigtsmaessige tiltag i forbindelse med transfer, samt i en operationalisering som har til
formal at papege indsatsomrader, som bgr inkluderes for at gge transfer.

Da et stgttende miljg er befordrende for laering, som det kommer til udtryk i den gennemgang
af leeringssituationen og High Impact Learning, som findes i denne opgaves teoriafsnit, er det
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relevant at inddrage den anerkendende tilgang for at belyse principper til at fremme dette
stpttende miljg.

4.3 Casebeskrivelse

| det fglgende redeggres for den valgte empiri. | Brgnderslev Kommune afholdes der Igbende
kursusforlgb for kommunens ansatte. Efter kontakt til kommunens skolekonsulent er det
blevet muligt at foretage en undersggelse af transfer i forbindelse med et sadant kursusforlgb.
Det kursusforlgb, som undersgges, er anvist af skolekonsulenten, da det var det forlgb, der
tidsmaessigt kunne passes ind i rammerne for denne rapport, eftersom det var et krav fra min
side, at forlgbet skulle veere afsluttet, inden interviewdelen gennemfgrtes for at kunne
undersgge, om transfer havde fundet sted og i hvor hgj grad. Forlgbet henvender sig til
kommunens bgrnehaveklasseledere og afholdes af en fysioterapeut indenfor emnet
motorikterapi under overskriften Bgrn, Bogstaver og Bevaegelse.

4.3.1 Brgnderslev Kommune

Brgnderslev er en nordjysk kommune bestdende af de to store byer, Brgnderslev og
Dronninglund samt disse byers opland. Kommunen beskriver sin organisatoriske struktur pa
felgende made:

Organisationsplan for Brgnderslev Kommune

Br@gnderslev Kommunes administrative struktur er opbygget som projektmodel med
forretningsledelse. Der er 3 Faglige enheder: Teknik og Miljg, Bgrn og Kultur, Sundhed, Omsorg
og Beskaeftigelse samt 4 stabe: Service, Udvikling og Planleegning, Organisation og Personale,
Bkonomi og IT.

Branderslev kommunes organisationsstruktur bygger pa felgende mdlsaetninger om at fremme:

Hgjt faglig kvalificeret radgivning af decentrale enheder, bdde sektorfagligt og tveerfagligt,
med entydig indgang for de decentrale enheder

Hgjt kvalificeret servicering af politikere, sdledes reel politisk styring af kommunen bevares.
Helhedstankegangen, ndr stabsfunktioner forankres i tvaerfaglige enheder

Tilstraekkelig ledelseskraft for hele organisationen, der kan héndtere bdde forretnings ledelse
og faglig ledelse, dog sdledes at topledelsen har forretningsledelse som prioritet

Ekstern sdvel som intern innovation og udvikling af kommunen, hvor kombination af flere
synsvinkler via inddragelse af flere ekspertiser sikres gennem projektorganiseringen
Selvsteendig kompetence for de decentrale enheder indenfor rammerne af aftalerne

Fokus pa levering af de decentrale enheders kerneydelser

De decentrale enheders dialog med det politiske niveau og administrationen med aftalernes
indhold og evaluering.

(Hjemmeside 2)

Efteruddannelsesindsatsen i Brgnderslev Kommune inden for skoleomrddet
Det fglgende er en skrivelse fra skolekonsulent i Brgnderslev Kommune, Lone Bojesen, som
beskriver baggrunden for kursusudvaelgelse i kommunen:

| Brgnderslev Kommune er efteruddannelse et feelles anliggende. Vi tror pd, at
efteruddannelsesindsatsen udnyttes bedst muligt, hvis vi i feellesskab opbygger et godt og
varieret uddannelsestilbud pd tvaers af skolerne. Til at varetage den opgave har vi etableret et
kommunalt kursusudvalg, der koordinerer det kommunale skolevaesens
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1)
2)

3)

efteruddannelsesindsats. Udvalget bestadr af 2 skoleinspektagrer og en repraesentant fra
forvaltningen. Kursusudvalget indkalder jaevnligt forslag til kursusforlgb fra skolerne. Nar
forslagene er indhentet, foretager kursusvalget en samlet prioritering, og pG baggrund heraf
udarbejdes et kursuskatalog for de efteruddannelsesaktiviteter, der forventes igangsat i det
efterfglgende skolear.

Der skelnes mellem obligatoriske “skal-kurser” og valgfrie “kan-kurser”. Skolelederne har i
feellesskab besluttet, om det enkelte kursus udbydes som et obligatorisk eller et valgfrit kursus.
De kurser, der udbydes i kommunalt regi, er et supplement til de mere laengerevarende kurser,
der bl.a. udbydes af UCN og CFU. | Brgnderslev Kommune er der tale om 3 typer af
kursustilbud:

Uddannelser.

Stgrre lokale kurser og netveerk, herunder kurset for bgrnehaveklasseledere “bgrn, bogstaver
og beveegelse”

Mindre lokale kurser og temadage, herunder spot-kurser.

De stgrre lokale kurser og netveerk har til formal at:

- Medvirke til at lzerere pd tveers af kommunen etablerer et fagligt netveerk.
- Sikre de udbudte kursers oprettelse.

- Spare transporttid og k@rselsudgifter

Hvert skoledr udbydes et 10 timers kursus for bgrnehaveklasseledere.

Indholdet i undervisningen skal mindst fglge temaerne, der er fastsat i Feelles Mal for
bgrnehaveklassen:

1) Sprog og udtryksformer.

2) Natur og naturfaglige faenomener.
3) Det praktiske/musiske.

4) Beveegelse og motorik.

5) Sociale faerdigheder.

6) Samveaer og samarbejde.

| skoledret 2006/07 og 2007/08 har der vaeret fokus pd laesning (”sprog og udtryksformer”). |
skoledret 2008/09 udbydes et kursus i matematik og natur (“natur og naturfaglige
faenomener”) med 2 lokale lzerere. | skoledret 2009/10 har fokus vaeret pd bgrn og bevaegelse
(”bevaegelse og motorik”).

4.3.2 Hedegardsskolen

Bdrnehaveklasselederne pa Hedegardsskolen i Brgnderslev har veeret pa ovennaevnte kursus,
og interviews med to af dem og skolens leder er gennemfgrt. Bgrnehaveklasselederne gnskede
at veere anonyme, og de benaevnes fremover som medarbejder 1 og 2. Skolens leder er Jgrgen
Dyrskj@t Thorsen og benavnes i transskriptionen som leder 1.

Hedegardsskolen tzeller 682 elever fra bgrnehaveklassen til 10. klasse og over 50 ansatte i det
paedagogiske personale. Skolens malsaetning er, at det skal veaere et godt sted at vaere og et
godt sted at lzere, og skolens vigtigste pejlemaerker er feellesskab, fordybelse, faglighed og
faelles planlaegning. Pa skolens hjemmeside beskrives veerdigrundlaget pa fglgende made:
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Skolens veerdigrundlag beskriver det kompetente team og den kompetente laerer med seks
veerdioverskrifter:

e Kvalificeret og engageret undervisning

e Fleksibel undervisning og planlaegning

e Faglighed

e Madlrettet og udviklingsorienteret evaluering
e Troveerdighed

o Trivsel

(Hjemmeside 3)

4.3.3 Hjallerup Skole

Bgrnehaveklasselederne Pia, Gitte og Anne Marie fra Hjallerup skole har ligesom
medarbejderne fra Hedegardsskolen deltaget i det fgrnaevnte kursus, og de har alle tre
deltaget i interviews. De benaevnes i transskriptionen som medarbejder 3, 4 og 5.
Viceinspektgren Jens Foltved har deltaget i et interview som reprasentant for ledelsen og
benavnes i transskriptionen som Leder 2. Gitte og Anne Marie gnskede ikke at blive optaget,
hvorfor en transskription af disse to interviews ikke forefindes. | stedet ses et referat af
samtalen under medarbejder 4 og 5 i transskriptionsdelen af denne opgave. Idet det noteres
ned, hvad de siger, mens de siger det, sker en tolkningsproces, hvilket kan forringe
objektiviteten af de indsamlede data. Der har under samtalen vaeret bevidsthed om dette, og
deltagerne er citeret sa ordret, som det er muligt, mens samtalen stadig holdes flydende.

Hjallerup Skole huser i indevaerende skolear 597 elever fordelt pa 0. til 9. klassetrin samt knap
50 ansatte i det paedagogiske personale. Skolens vardigrundlag sammenfattes pa skolens
hjemmeside:

o Tryghed/ naerveer
e Ansvarlighed
o fellesskab
e Faglighed
(Hjemmeside 4)

4.4 Dataindsamling

For at samle information om transfer og kompetenceudvikling tages der udgangspunkt i et
kursus i Brgnderslev Kommune, som er beskrevet i casebeskrivelsen. Formalet med de
informationer, det resulterer i, er, at give et nuanceret og velovervejet billede af, i hvor hgj
grad og hvordan transfer finder sted. Derudover er et autentisk og virkelighedsnaert blik pa
problemstillingen gnskvaerdigt. Et semistruktureret interview, som tillader informanterne at
udbrede sig indenfor emnet, opfylder dette formal. Derfor ses en kvalitativ tilgang til
dataindsamlingen.

4.4.1 Livsverden

For at kunne indsamle reflekterede meningstilkendegivelser fra interessenterne tages
udgangspunkt i Jirgen Habermas’ begreb livsverden. Dette begreb udspringer fra et
problemperspektiv, der beskriver et gnske om en fri og demokratisk dialog i moderne
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kapitalistiske industrisamfund. | denne sammenhaeng beskriver Habermas den ideelle form for
dialog; herredgmmefri dialog, som er kendetegnet af fire praemisser:

enhver ma kunne deltage i diskussionen
enhver ma indfgre og problematisere enhver pastand
enhver ma frit udtale sine indstillinger, gnsker og behov

HwnNe

ingen ma hindres i udgvelsen af disse rettigheder gennem tvang
(Andersen & Kaspersen, 2005:383)

| en dialogisk sammenhaeng er det derfor vigtigt at anerkende denne samtaleforstaelse for at
kunne mgde sin samtalepartner pa lige vilkar. Derfor er det ngdvendigt at tale om livsverden.
Ved selve begrebet forstas en verden set ud fra et deltagerperspektiv, og som er formidlet
gennem sproglige symboler (Andersen & Kaspersen, 2005:379). | forbindelse med udfgrelsen
af det kvalitative interview beskriver Steinar Kvale begrebet pa naesten samme vis:

Genstanden for kvalitative interview er den interviewedes daglige livsverden og hans eller
hendes forhold hertil.

(Kvale, 1997:41)

4.4.2 Syv stadier

Kvale beskriver, at det er muligt at inddele tilretteleeggelsen, gennemfgrelsen og fortolkningen
af et interview i syv stadier, hvor alle indvirker pa hinanden. Derfor ses et overblik over
stadierne, inden arbejdet med interviewet pabegyndes, for at sikre at hele processen er
inkluderet, fgr den starter. (Kvale, 2005:94ff).

Tematisering

Det f@rste stadie handler om tematisering, hvor det drejer sig om at fastsla undersggelsens
formal. En viden indenfor emnet er ngdvendig for at sikre, at de informationer, interviewet
tilvejebringer, er relevante. Denne viden er tilegnet ved at undersgge forskning og skrevet
materiale om feltet, som pa den made laegger til grund for perspektivet i denne kvalitative
undersggelse. Der findes to typer af interviews; hypotesetestende og eksplorerende, og man
bor overveje, hvilken type der er bedst egnet i forhold til undersggelsens formal.
Eksplorerende interviews er, nar et emne prasenteres for informanten, og denne forholder sig
tii emnet, mens et hypotesetestende interview har til formal at be- eller afkraefte
interviewerens hypoteser. Det er det eksplorerende interview, der benyttes, da det er
informanternes holdninger til kurset og transfer, der er interessant. Samtidig bibeholdes
muligheden for, at uforudsete emner tages op af informanterne. Dette er et udtryk for den
hermeneutiske cirkel ved en spgrgsmal-svartilgang.

Design

| det andet stadie, designfasen, overvejes tidsaspekter i forbindelse med gennemfgrelse af
interviews, samt hvilke ressourcer der er til radighed (Kvale, 2005:105f). Da transfer pavirkes af
tre aspekter, som ses i teoridelen af denne rapport, er informanterne valgt for at belyse disse
tre aspekter. Det drejer sig om medarbejderen, undervisningsforlpbet samt
anvendelsessituationen. Derfor gennemfgres interviews med medarbejdere, som har deltaget
i pagaeldende kursus, underviseren pa uddannelsesforlgbet samt ledelsen pa den enkelte skole
som informant i forbindelse med anvendelsessituationen. To skoler gnskede at deltage i
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interviews. | den forbindelse tales hvert sted med en reprasentant fra ledelsen samt de
medarbejdere, som ville deltage. P& Hjallerup Skole var det tre ud af tre mulige
bgrnehaveklasseledere, mens det pa Hedegardsskolen var to ud af tre bgrnehaveklasseledere,
der deltog. Der er intet grundlag for at afggre, hvorfor den sidste bgrnehaveklasseleder ikke
gnskede at deltage.

Interview

Tredje stadie er selve interviewet. For at sikre struktur og et vist flow i interviewet udarbejdes
en interviewguide, som bestar af to forskellige slags sp@rgsmal; forskningssp@grgsmal og
interviewspgrgsmal. Forskningsspgrgsmalene er de abstrakte formuleringer, som beskriver,
hvad det gnskes at finde svar pa, mens interviewspgrgsmalene er disse abstrakte spgrgsmal
oversat til et almindeligt hverdagssprog (Kvale, 2005:135). Interviewguiden findes i denne
rapport, efter den valgte teori er praesenteret, da teorien ligger til grund for
forskningsspgrgsmalene.

Interviewet indrammes af en briefing og en de-briefing (Kvale, 2005:132f). En briefing vil sige
en praesentation af undersggelsen, hvor informanten far den gnskede maengde forhandsviden.
Derefter fortaelles informanterne, at samtalen optages pa band, og i den forbindelse spgrges
der til, om de gnsker at fremstd anonymt i rapporten, og om de gnsker en form for
tilbagemelding. Optagelsen starter fgrst, nar briefingen er slut. Briefingen er en made at ggre
deltageren tryg ved situationen og afhjxlpe eventuel nervgsitet. De-briefingen afslutter
interviewet ved, at optageren slukkes, og der informeres om, at interviewet er slut.
Interviewpersonen har nu mulighed for at tilfgje emner, som ikke har vaeret bergrt samt at
give feedback pa interviewet, hvis denne gnsker det. Det er vigtigt at veere opmaerksom p3, at
informanten eventuelt siger noget relevant for undersggelsen, efter optageren er slukket, fordi
dette kan give en tryggere stemning for informanten.

Transskribering

Under transskriberingen, som er det fjerde stadie, er det vigtigt at veere opmaerksom pa
konsekvenserne af transformationen fra tale til tekst, da det er usandsynligt, at den, der
transskriberer, ikke laegger fortolkende elementer ind i transskriptionen, hvilket kan svaekke
interviewets trovaerdighed. (Kvale, 2005:164ff) For at mindske dette problem er en skabelon
for transskriptionen udarbejdet inden transskriberingsstadiet:

e  Pauser:[..]

e  Overlappende tale: ...

e  Lyd: *lyd, f.eks. griner*

e Sztningerne vil for at gge laesbarheden vaere opbygget grammatisk.

Transskriptionen vil veere inddelt i hovedoverskrifter, som stemmer overens med
interviewguidens forskningsspgrgsmal for at skabe overblik. | og med nogle af informanterne
gnskede at veere anonyme, er navne, som skulle anonymiseres, sendret til kollega frem for at
skrive navnet i transskriptionen.

Analyse
Femte stadie er analysen. Som analysevaerktgjer findes fem grundlaeggende metoder, der kan
bruges som retningslinjer (Kvale, 2005:190ff). Meningskondensering vil sige, at lange udsagn
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inddeles i betydningsenheder, hvis centrale tema formuleres i korte traek. Kategorisering
indebaerer, at udsagns centrale temaer fordeles i kategorier. Hvis det opleves, at interviewet
bestar af sammenhangende historier, som kan vaere enten tidsligt eller socialt struktureret,
findes disse forteellingers pointe, som fortzeller meningen med udsagnene. Denne metode
kaldes narrativ meningskondensering. Den meningsfortolkende metode bestar i, at udsagnene
ses i en kontekst, eksempelvis en teori, som pa den baggrund muligggr en analyse af
informantens udsagn. Endelig er det muligt at skabe mening ad hoc. Her bruges afhangigt af
interviewets karakter de analyseveerktgjer, der findes anvendelige. For at skabe overblik i
transskriptionsdelen og give forstaelse af interviewet benyttes en art kategorisering, hvor dele
af transskriptionen er i forskellige farver, som symboliserer, at udsagnene tilhgrer en bestemt
kategori. | selve analysen benyttes den meningsfortolkende metode, i og med de relevante
udsagn holdes op mod denne rapports teoridel for at kunne sige noget konkret i forhold til
teori og problemformuleringen og lede frem mod en konklusion. Den hermeneutiske tilgang
ses her i form af subjekt-objektcirklen.

Verificering

Verificering udggr sjette fase og bestar i, at intervieweren formidler, fortolker og ggr rede for
hvilke teorier og procedurer, der er blevet brugt for at skabe mening med interviewet (Kvale,
2005:237). Det betyder, at der konstant stilles spgrgsmal til rigtigheden af resultaterne. Dette
er et udtryk for en hermeneutisk tilgang, da hypoteser Igbende rettes til efter resultatmaessig
viden. | forbindelse med min undersggelse betyder det, at de praesenterede teorier
kommenterer pa de gennemfgrte interviews og bidrager til refleksion. Derudover beskeaeftiger
refleksionsdelen af denne rapport sig med sandhedsveaerdien af interviewudsagnene.

Rapportering

Syvende og sidste stadie er rapportering, som indebaerer en skriftlig formidling af opgavens
resultater. Dette ses i denne rapport ved at udvaelge repraesentative citater fra interviewet og
bruge dem i en analytisk ssmmenhaeng. (Kvale, 2005:257)
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5 Teori

Dette afsnit vil preesentere specialets teoretiske grundlag og referenceramme og vil fungere
som vearktgjskasse til brug i en senere analyse af den indsamlede data. Indledningsvis
gennemgas generel teoretisk viden omkring laering og kompetenceudvikling, hvorefter transfer
og betingelserne for, at implementering kan finde sted, behandles. Dette kan bidrage til at
rette forforstaelser og hypoteser omkring transfer til, hvilket er en del af den hermeneutiske
tilgang i subjekt-objektcirklen.

5.1 Leering

Fgr det er muligt at tale om, om transfer finder sted eller ikke finder sted, skal medarbejderen
som udgangspunkt have laert noget. Derfor er det fgrst og fremmest ngdvendigt med en
afklaring af hvilke betingelser, der er afggrende for, om en laereproces kan forega.

5.1.1 Mit leeringssyn

Nar medarbejderen forholder sig aktivt til et givent aspekt ved omverdenen ved eksempelvis
at stille spgrgsmal eller aktivt eksperimentere med dette, ggr medarbejderen dette aspekt til
sit eget; man inderligggr det ydre. Der er i denne opfattelse tale om en personlig tilegnelse af
aspekter af en reel eksisterende situation; altsa en subjektiv omdannelse af det objektive.
Parallelt hermed foregar en objektivisering, en yderligggrelse af de tilegnede faerdigheder
[Brostrom, 2006:61ff]. Denne dobbeltsidede forstdelse af laering er pd den ene side
konstruktivistisk og pa den anden side strukturalistisk. Nar individet inderligggr det ydre, er der
tale om en konstruktivistisk proces, mens en yderligggrelse af de tilegnede faerdigheder
beskriver en strukturalistisk proces, hvor medarbejderen tilpasser sig omgivelserne (Esmark et
al., 2005:215). Det sker i et uddannelsesforlgb med henblik pa kompetenceudvikling, nar
medarbejderen anvender det lerte i arbejdshverdagen pa en made, som er hensigtsmaessig
for medarbejderen, hvilket repraesenterer det konstruktivistiske aspekt, samt virksomheden og
de rammer den satter for anvendelse, hvilket udggr det strukturalistiske aspekt.

5.1.2 Kognitiv laering

Mit laeeringssyn laener sig blandt andre op ad Piaget. Her ses leering som en kognitiv proces
indenfor den konstruktivistiske tradition. Kernebegreberne hos Piaget er akkomodation,
assimilation og adaptation. Akkomodation handler om, at det leerende individ tilpasser sig sine
omgivelser; individet omstrukturerer sine handleskemaer (llleris, 2007:50). Assimilation
beskriver den proces, hvor det leerende individ tilpasser omgivelserne til sig selv; nye
pavirkninger tilfgjes allerede eksisterende handleskemaer (llleris, 2007:50). Endelig findes
adaptation, som beskriver en balancegang mellem akkomodation og assimilation. Piagets
leeringsteori beskrives som en ligevaegtsproces, hvor det leerende individ gennem adaptation
sgger ligevaegt ved bade at tilpasse sig sine omgivelser og tilpasse omgivelserne til sig selv
(llleris, 2007:50). Denne ligevaegtsproces kan sammenlignes med balancen mellem det
konstruktivistiske og strukturalistiske aspekt.

5.2 Kompetencebegrebet
For at blive i stand til at underspge kompetenceudvikling og transfer er en definition af
kompetence pa sin plads. Kompetencebegrebet skal ses som en reaktion pa det mere snaevre
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kvalifikationsbegreb, som blot deekker over faglig kunnen og viden i en eller anden forstand, og
som er et statisk begreb. Denne udvikling er begrundet i Human Ressource Management-
taenkningen, hvor evner, der skaber innovation og fleksibilitet, prioriteres hgjt (Hermann,
2008:21). Kompetencebegrebet daekker bredere over ogsa mere handlingsorienteret kunnen
som eksempelvis ledelseskompetencer eller sociale kompetencer (Hermann, 2008:37). Ifglge
Hermann indebaerer kompetencebegrebet en udvikling med socialkonstruktivistisk
begrundelse, hvor viden skaffes i den enkelte situation i forhold til, hvilken viden der er
relevant i pagaeldende situation (Hermann, 2008:38). Kompetencer er kontekstafhaengige, da
deres relevans afggres af opgavens karakter, hvilket vil sige, at det ikke er muligt at veere
kompetent, med mindre man hele tiden opdaterer sine kompetencer (Hermann, 2008:39).
Derudover begrunder kompetencebegrebet sig i en omverdensrelation, hvor ogsa
dimensioner, som ikke er direkte faglige, men som kan have personlig eller medmenneskelig
karakter, er inddragede (Hermann, 2008:40).

5.2.1 Teoretisk baggrund

Med udgangspunkt i en samfundsmaessig og teoretisk tilgang beskrives i det fglgende
kompetencebegrebets berettigelse og dermed de forstaelser, der er af begrebet og dets
relevans.

Kompetencebegrebet kan inddeles i den individuelle og den organisatoriske. Den individuelle
kompetence er de menneskelige ressourcer bade faglige og personlige (Stordal & Sgrensen,
2009:250f). | denne rapport er det bgrnehaveklasseledernes individuelle kompetencer, der er i
fokus. Den organisatoriske kompetence er summen af de individuelle kompetencer, der findes
i virksomheden, samt det der er nedskrevet i organisationens papirer eksempelvis referater,
procedurer eller lignende (Stordal & Sgrensen, 2009:251). Det vil i denne forbindelse bade
kunne veere skoleomradet i Brgnderslev Kommune men ogsa den enkelte skoles
organisatoriske kompetencer.

Kompetencebegrebet skal ses i sammenhang med udvikling, hvorfor laering er et centralt
aspekt. Kompetence kan derfor ikke ses som noget endeligt men som en fortsat reekke af
efter- og videreuddannelse med det formal at ggre medarbejderen i stand til at fungere i
organisationen pa den mest hensigtsmaessige made med udvikling og samfundets krav for gje
(Hermann, 2008:16).

Fem overgange

Kompetencebegrebet er formet af fem forandringer i centrale opfattelser indenfor laering og
kompetenceudvikling (Hermann, 2008:17). For det fgrste er der sket en forandring, hvor der
nu i hgjere grad fokuseres pa kompetencer frem for det mere snaevre kvalifikationsbegreb.
Den anden forandring handler om laering frem for undervisning. Hvor undervisning er en mere
formaliseret proces, anses laering for at anga det hele menneskes udvikling. En tredje
forandring beskriver en udvikling fra at opfylde et bestemt oplysningsideal til et fokus pa
menneskets udvikling og selvudvikling. Den fjerde forandring beskriver et skift fra at tale om
livsfase til livsform forstaet pa den made, at det ikke er bestemte afsluttede laeringsforlgb, der
er i fokus, men leeringsmiljger der kan bidrage til konstant udvikling. Den femte forandring er
et fokus pa forskning, og hvordan virkeligheden ser ud frem for at stole pa teoretisk viden.
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Begrebets betydningsindhold

Der findes en raekke mader at opfatte kompetencebegrebets betydningsindhold. Det kan
forstas som noget retsligt, hvor en kompetence er noget, der tildeles, og efterfglgende opnas
bestemte rettigheder. Dette er eksempelvis en juridisk kompetence, eller nar en uddannelse
eller et undervisningsforlgb resulterer i kompetencer, som giver tilladelse til at udfgre
bestemte opgaver. Det er ikke den forstaelse, der findes i den indsamlede empiri. Derudover
kan kompetence opfattes som en ressource enten personligt for medarbejderen eller for
organisationen og har dermed et gkonomisk indhold. Endelig kan kompetence ses som et
paedagogisk og psykologisk begreb, hvor der fokuseres pa selvrealisering og personlig
udvikling. (Hermann, 2008:18f) Det er disse to sidste opfattelser af kompetence, som der tages
udgangspunkt i, hvor det sgges at forene det samfundsmaessigt nyttige eller det nyttige for
skolen med det nyttige for den enkelte bgrnehaveklasseleder.

5.3 Kompetenceudvikling

Baggrunden for kompetenceudvikling og hvilke drsager, der findes for at udvikle kompetencer,
beskrives i det fglgende. Dette skal forstds som et grundlag for, hvorfor det er vigtigt, at
transfer finder sted, og at ny viden og kompetencer tilegnes og benyttes. Der ses to arsager til,
at kompetenceudvikling finder sted; en samfundsbaseret og en vidensbaseret problematik
(Hermann, 2008:28).

Den samfundsbaserede arsag til kompetenceudvikling handler pa den ene side om nye krav fra
omverdenens side med udgangspunkter i blandt andet videnssamfund og globalisering
(Hermann, 2008:28). Det handler om konkurrenceevne i et samfund i forandring og om, at den
pagaldende organisation kan overleve, som samfundet ser ud i dag. Pa den anden side
handler det om individets sggen og livsudfoldelse (ibid.). | og med der i mindre grad end
tidligere findes autoritative begraensninger og faste rammer er personlig kompetenceudvikling
et middel til at udforske og udfolde sig selv, hvilket for den enkelte har bade etisk og zestetisk
karakter, og dermed er det en vaesentlig faktor i forbindelse med jobtilfredshed (ibid.).

Den vidensbaserede arsag til kompetenceudvikling handler om, at videnskabelig viden ses som
forgeengelig, hvilket bevirker, at det bliver ngdvendigt at reagere i forhold til det. Det er
umuligt at fastholde noget som videnskabeligt, da argumentet ikke ngdvendigvis er gyldigt
(Hermann, 2008:29). Da viden er forgaengelig, er kompetencer vigtige, i og med det centrale
bliver handlinger frem for grundregler og forestillinger (Hermann, 2008:38).
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5.3.1 Total kompetence
For at give et nuanceret billede pa kompetencebegrebet anvendes fem synsvinkler, som skal
tilgodeses for at sikre en hensigtsmaessig helhedsudvikling (Stordal & Sgrensen, 2009:252):

Kompetence som
faglige
kvalifikationer eller
personlige, indre
kvalifikationer

Kompetence som en Kompetence som er
made at opna ¢ bundet til personen
fleksibilitet pa eller virksomheden

Total
kompetence

Kompetence som
tilpasning til eller
pavirkning af
omverdenen

Virksomhedsspecifik
eller generel
kompetence

Figur 1: Kompetencebegrebet - fem synsvinkler

Kompetence som faglige eller personlige, indre kvalifikationer

De faglige kompetencer dzkker over medarbejderens kundskaber, faerdigheder og evner,
mens de personlige kompetencer inkluderer de sociale kompetencer sasom samarbejdsevne
og kommunikationsfaerdigheder. Derudover indebaerer de personlige kompetencer ogsa en
motivationsgrad. Her skal forstas evnen og villigheden til at laere nyt, &endre vaner, initiativ og
fleksibilitet. Idet man i hverdagen har at ggre med det hele menneske og ikke kun personens
faglighed, er det ngdvendigt at forholde sig til bade de faglige og personlige kompetencer, da
disse influerer pa hinanden. (Stordal & Sgrensen, 2009:252) Pa en folkeskole vil det i hgj grad
vaere det hele menneskes kompetencer, der fokuseres pa, idet medarbejderen bade skal have
en vis faglighed men ogsa evnen til at indga i teamsamarbejde, da det er den struktur, der
ligger i de fleste folkeskoler i dag. Derudover er initiativ og abenhed overfor for eksempel nye
undervisningsformer, temadage og lignende en fordel bade for skolen, laererkollegiet, eleverne
og medarbejderen selv.

Kompetence som er bundet til personen eller virksomheden
Medarbejderens kompetencer og de muligheder, der ligger i organisationen for at udvikle og
udnytte disse kompetencer, kan, hvis de to aspekter stemmer overens, bidrage til et
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arbejdsmiljg, hvor bade medarbejderens og organisationens ressourcer udnyttes effektivt. Her
ligger samtidig en mulighed for kompetenceudvikling, i og med medarbejderen kan gribe ind
og leere nyt, mere eller andet ved selv at bidrage til processer, arbejdsgange eller
arbejdsindhold. Indenfor dette syn pa kompetencer ligger ogsa tanken om den larende
organisation. (Stordal & Sgrensen, 2009:253) | forbindelse med en folkeskole vil det vaere en
fordel, hvis medarbejderen selv er i stand til at tilrettelaegge sin arbejdsdag ud fra det skema
og de materialer, der er til radighed. Der er ogsa mulighed for, at den enkelte kan gribe ind og
gnske eksempelvis nye undervisningsmaterialer, nye samarbejdsformer eller ud-af-huset
oplevelser, hvorfor kompetencer i den retning ogsa er relevante.

Virksomhedsspecifik eller generel kompetence

| den pagaldende organisation er det relevant at se pa, hvilke kompetencer der gnskes. Det er
i nogle organisationer helt specifikke kompetencer, der er kreevede af medarbejderne, for at
organisationens arbejdsopgaver kan varetages, mens det i andre organisationer er mere
hensigtsmaessigt, at medarbejderne har nogle generelle kompetencer og ikke kraever en
egentlig opleaering. (Stordal & Sgrensen, 2009:253) Pa en folkeskole vil en opleering i
arbejdsopgaver ikke vaere pakraevet, og det er derfor de mere generelle kompetencer, der
fokuseres pa, medmindre der er tale om, hvordan et nyt krav eller en ny metode skal indfgres
og benyttes.

Kompetence som tilpasning til eller pdvirkning af omverdenen

Denne synsvinkel indebaerer bade et fremadrettet og et tilbageskuende blik. Det er ngdvendigt
at se tilbage pa den arbejdshverdag, der er geeldende, for at bestemme hvilke kompetencer
der er relevante for organisationen. Det fremadrettede blik er ngdvendigt i forbindelse med at
have udviklingsperspektivet for gje og vurdere, hvilke kompetencer der er relevante for
medarbejderen at besidde for at kunne skabe udvikling og fornyelse i hverdagen og veaere
forberedt pa, at omverdenens krav til organisationen aendrer sig. (Stordal & Sgrensen,
2009:253) Medarbejderne i folkeskolen skal pa den made bade besidde kompetencer, der ggr,
at de kan varetage de daglige funktioner indenfor undervisning og planlagning, men samtidig
skal de besidde kompetencer, der sikrer, at bade den enkelte medarbejder, det enkelte team
og hele organisationen fglger med udviklingen og kan leve op til omverdenens pres.

Kompetence som en mdde at opnd fleksibilitet pa

Som arbejdsmarkedet ser ud, er en evne til fleksibilitet pakraevet pa arbejdspladsen, da det er
almindeligt, at den enkelte medarbejder har flere forskellige funktioner. (Stordal & Sgrensen,
2009:254) For medarbejderne i folkeskolen er fleksibiliteten relevant i forbindelse med at
kunne fungere i et miljg, hvor arbejdsopgaverne kan andre sig, afhaengigt af hvilke kolleger,
elever eller deres foraeldre, personen har med at ggre fra time til time, dag til dag og skolear til
skolear.

Pa baggrund af denne gennemgang af kompetence bliver det tydeligt, at selve begrebets
betydning forudsezetter udvikling, og at det derfor er vasentligt, at transfer gges, for at
medarbejderens kompetencer udvikles.

5.4 Transferbegrebet
For at et undervisningsforlgb med henblik pa at udvikle bestemte kompetencer hos
medarbejderen er succesfuldt, er det ngdvendigt, at det leerte overfgres fra kursussituationen
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til den arbejdsmaessige hverdag. Dette kaldes transfer. Dette er en central problematik i
forbindelse med kompetenceudvikling, hvorfor det fglgende afsnit omhandler begrebets
betydningsindhold og forskellige opfattelser af, hvordan transfer opnas.

Betydningsindhold

| traditionel forstand forstas transfer, som den grad af overensstemmelse der er mellem de
leerte feerdigheder og viden og de faktiske jobkompetencer, som medarbejderen opnar, eller
som organisationen gnsker medarbejderen opnar (Brinkerhoff & Apking, 2001:8). Brinkerhoff
og Apking udvider dette begreb til at hedde leveraged transfer eller laering efter
vaegtstangsprincippet, hvor det er centralt, at det er bedre at laere noget specifikt og brugbart
og overfgre det til praksis, end at lzere alt hvad uddannelsesforlgbet tilbyder uden at overfgre
det til hverdagen (Van Hauen & Denager, 2006:31).

5.4.2 Faktorer knyttet til medarbejderen

Faktorer, som har betydning for, om transfer kan lykkes, kan beskrives ud fra medarbejderen,
undervisningen og anvendelseskonteksten. Fgrst og fremmest skal medarbejderen vaere
motiveret for transfer, for at dette kan forekomme (Wahlgren, 2009:9). Det er centralt, at
medarbejderen gnsker at anvende det leerte. Motivationen kan hjzelpes pa vej ved, at
medarbejderen ggres opmaerksom pa de muligheder, der ligger i anvendelse af det lzerte. Det
kan eventuelt ggres i form af karriereplanlaeegning, medinddragelse i undervisningssituationen
og en illustration af, hvordan det leerte umiddelbart kan anvendes. Det viser sig, at det er
medarbejdere med hgj jobtilfredshed, der far mest ud af at deltage i et uddannelsesforlgb, da
de har hgj motivationsfaktor og har lyst til at yde noget for arbejdspladsen.

En anden faktor handler om evnen til at seette mal for sig selv, da medarbejderen vil anvende
det, der lres, hvis der er et klart mal med det (Wahlgren, 2009:10). Man bgr holde sig for gje,
at malene skal vaere realistisk hgje, sa medarbejderen kan identificere sit fremskridt. | modsat
fald vil motivationen dale, og graden af transfer vil falde.

Den tredje faktor handler om medarbejderens tiltro til sine egne evner (ibid.). Hvis
medarbejderen tror, at personen kan leere det gnskede og handle pa det, er det sandsynligt, at
det ogsa kan lade sig ggre. Omgivelserne kan ggre noget ud af at hjelpe medarbejderens
selvtillid pa vej for at gge transfer.

5.4.3 Faktorer knyttet til undervisningen

Det er centralt, at underviseren selv mestrer de kompetencer, denne underviser i (Wahlgren,
2009:11). Derudover spiller underviserens troveerdighed en rolle, da medarbejderne vil fgle
stgrre forpligtelse overfor en underviser, de stoler pa, end en de ikke stoler pa. Derfor er det
sandsynligt, at de medarbejdere, der stoler pa deres underviser, vil anvende det laerte i praksis
(Wahlgren, 2009:13). Underviseren kan med fordel indbygge transferelementer i
undervisningen for at sikre sig, at medarbejderne bruger det leerte (ibid.), hvor man relaterer
uddannelsesforlgbet til praksis.

5.4.4 Faktorer knyttet til anvendelsen

Det er vaesentligt, at arbejdspladsen er sammensat saledes, at det er praktisk muligt for
medarbejderen at anvende det lzerte i et stgttende miljg, ligesom der ikke ma ga for lang tid,
fra en medarbejder har lzert noget nyt, til at denne far mulighed for at anvende sine
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nyerhvervede kompetencer i praksis (Wahlgren, 2009:16). Posttraining, hvor medarbejderens
undervisning tages op igen efter et stykke tid med baggrund i medarbejderens skriftlige
refleksioner, har vist positiv effekt (Wahlgren, 2009:17).

Disse tre aspekter influerer pa hver sin made pa, om transfer finder sted, hvorfor det er
relevant at afklare hvilke tiltag, der findes bade i forbindelse med forberedelse til
kursusforlgbet, selve forlgbet samt efterfglgende arbejde med den ny viden ud fra det enkelte
aspekt. De naevnte faktorer kan belyse den indsamlede empiri og dermed afklare, hvad der
forbedrer eller forringer sandsynligheden for transfer. Da Wahlgrens fremlaeggelse er baseret
pa forskning og empiriske resultater, er der en stor sandsynlighed for, at fokuspunkterne
stemmer overens med virkeligheden.

5.5 Laeringssituationen

| bogen ”Leering med bundlinjeeffekt” saettes der fokus pa nogle omrader, som ifglge bogens
forfattere kraever nytankning, og der praesenteres et laeringssyn, som kan bidrage til, at det
leerte implementeres med den gnskede effekt i organisationen. Denne teori er inkluderet, da
bade det strukturalistiske aspekt, arbejdspladsens og uddannelsessituationens rammer, samt
det konstruktivistiske aspekt, medarbejderens leering, er inddraget. P4 den made kan de
teoretiske begreber, der preesenteres, bidrage til en helhedsvurdering omkring transfer i den
indsamlede empiri og papege hensigtsmaessige eller mindre hensigtsmaessige tiltag.

5.5.1 Effektlaering

Som det f@grste papeges det, at det ikke er hensigtsmaessigt at opfatte et kursus som en isoleret
begivenhed. Derimod er det mere givtigt at tale om laereprocesser, som igangsaettes og
udvikles. (Van Hauen & Denager, 2006:24) Derudover kraever leringen, at der er et specifikt
formal med at lzere noget, kaldet effektlaering, i modsaetning til at leere blot for at leere. Det
kraever, at laeringen planleegges, og at der redeggres for arsag og virkning i et effektskema,
hvilket indebzerer en klarhed omkring, hvilken viden medarbejderen @nsker, hvilke
feerdigheder medarbejderen skal opna, og hvilke henholdsvis individuelle og organisatoriske
resultater der er gnskede (Van Hauen & Denager, 2006:29). | den forbindelse beskrives
vaegtstangsprincippet som fordelagtigt, da det handler om at fokusere pa det, den enkelte er
god til og har stgrst sandsynlighed for at fa succes med, hvilket vil resultere i stgrst effekt (Van
Hauen & Denager, 2006:31f). Derfor fokuseres der ogsa fgrst og fremmest pa effekt, og
strategien bliver at tilretteleegge laereprocesser, der har til formal at give den gnskede
organisatoriske effekt (Van Hauen & Denager, 2006:33). Der er i den tanke et overvejende
fokus pa organisationens behov for medarbejderudvikling.

5.5.2 Ledelse

Effektlering kraever, at det ses som en leders opgave at stptte medarbejdernes laereprocesser,
ligesom man skal indstille sig pa, at processen ogsa varer leenge efter kursets afslutning, hvor
medarbejder og leder forsgger at implementere det lzerte i hverdagen (Van Hauen & Denager,
2006:34).
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Forskellige relevante ledelsesstile kan illustreres ved fglgende figur (Van Hauen & Denager,
2006:38):

Ledelsesstil Jeg deler min viden med Jeg holder min viden tilbage

andre

Coach — stgtte til selv at finde
l@sninger

| forhold til én Tutor — klassisk mesterleere

| forhold til flere Traener — underviser Facilitator — stgtte til teamets
processer

Figur 2: Ledelsesstile

Leeringen saettes i system saledes, at laereprocesserne stgttes i dagligdagen. Det kan ggres ved,
at lederen og medarbejderen, inden et uddannelsesforlgb pabegyndes, indgar i dialog om,
hvad der kan laeres, og hvad det skal fgre til pa kurset. Efterfglgende implementeres det leerte i
samarbejde mellem leder og medarbejder (Van Hauen & Denager, 2006:42f).

5.5.3 Implementering
Nar det leerte skal implementeres i den arbejdsmaessige hverdag, kan der med fordel tages
udgangspunkt i Kolbs lzeringscirkel (Van Hauen & Denager, 2006:107):

Erfare Reflektere

Handle Udtaenke

\ Beslutte /

Figur 3: Kolbs indlzeringscyklus

Cirklen illustrerer, at leering foregar ved, at man erfarer noget, reflekterer over det, udtaenker
noget, hvorefter man tager en beslutning, som resulterer i en handling.
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En supplerende model er kompetencestigen, som beskriver, pa hvilket niveau medarbejderen
befinder sig (Van Hauen & Denager, 2006:109):

Excellent

‘ Kan pa eliteniveau

Kan pa rygmarven

Kan, nar jeg fokuserer

Ved, hvad jeg ikke kan

Ved ikke, hvad jeg ikke
kan

Ubevidst inkompetent

Figur 4: Kompetencestigen

Pa det nederste trin ved medarbejderen ikke, hvad denne ikke ved, hvorfor personen ikke selv
opsgger viden. Pa naeste trin er medarbejderen vidende om manglende viden og er derfor i
stand til at sgge viden. Pa tredje niveau besidder medarbejderen den gnskede kompetence og
er kompetent, hvis denne ggr sig umage. Det fglgende trin beskriver, at kompetencen er
automatiseret, og pa femte niveau behersker medarbejderen kompetencen til udmaerkelse.
Det er vaerd at bemaerke, at det er pa det bevidst kompetente niveau, man er i stand til at dele
ud af sin viden, da det er der, man er bevidst om, hvad man ggr. P4 de nederste niveauer er
man ikke kompetent, og pa de gverste niveauer er kompetencerne automatiserede, sa man
ikke er i stand til at forklare, hvordan man ggr. For at bevaege sig opad pa kompetencestigen er
det ngdvendigt at gennemga Kolbs cirkel om og om igen, for at kompetencen bliver indlejret
(Van Hauen & Denager, 2006:110).
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Leeringspilen er en tredje model, som kan veere med til at illustrere, hvordan det er muligt at
skabe et laeringsmiljp, der er understgttende for Kolbs laeringscirkel og pa den made
implementere det lzerte (Van Hauen & Denager, 2006:110):

Den fortsatte lzering Deltagerens traening, Deltagerens lgbende

Deltagerens bidrag til

brug af feedback og resultater Sl ;
organisationens mal

nye vaerktgjer

som deltageren
engageres i

Figur 5: Laeringspilen

Pilen skal forstas som en stgtte til medarbejderens leereprocesser, og det fremadrettede
element papeger, at det er det fremtidige og ikke det skete, der er i fokus.

5.5.4 Laereprocesser

For at kunne gennemga en udvikling er medarbejderens selvevaluering central, da det kan
bevirke, at refleksion finder sted (Van Hauen & Denager, 2006:115). Refleksion er med til at
definere hvilke aspekter, der skal fokuseres pa i leereprocessen, og tjener dermed til
fremskridt. Et mgde mellem medarbejder og leder, umiddelbart efter et kursus er gennemfgrt,
kan vaere en positiv igangsaetter af laereprocesserne. P4 mgdet kan inkluderes emner som de
oprindelige mals relevans og eventuelle justeringer, handleplaner som kan stgtte
medarbejderen i at opna det gnskede, eventuelle barrierer eller problemer samt forventninger
til samarbejdet mellem medarbejder og leder (Van Hauen & Denager, 2006:116). Det er en
mulighed at vurdere i den enkelte situation, om en test vil vaere gavnlig eller gdelaeggende for
leereprocesserne. Hvis det vurderes relevant, kan en test af medarbejderens tilegnede viden
gennemfgres (Van Hauen & Denager, 2006:119).

Videndeling er et vaesentligt aspekt i at stgtte medarbejderens laereprocesser, da det er en
metode til pa konkret vis at blive klogere indenfor det gnskede felt og gge sine kompetencer.
Der er tre overordnede syn pa videndeling; digitalt lagret viden i eksempelvis databaser,
personbundet viden hvor det er ngdvendigt at spgrge den rette om hjalp og ekspertviden,
hvor det er muligt at aflure ekspertens handlinger eller adfaerd og pa den made tilegne sig ny
viden (Van Hauen & Denager, 2006:120f).

Feedback fra ledere, kolleger eller andre interessenter kan veere med til at spore
medarbejderen ind pa ret kurs i forhold til at opna gnsket viden (Van Hauen & Denager,
2006:131). Det kraever, at man er villig til at lade sig korrigere og tage imod muligheden for at
leere nyt. En avanceret form for feedback er supervision, hvor den ene af to ligestillede parter
hjeelper den anden til at se sig selv udefra ved at papege, hvordan personen arbejder, handler
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eller opfgrer sig afhaengigt at supervisionens fokus og pa den made hjaelpe personen ind i
Vygotskys zone for narmeste udvikling, sa laering kan finde sted (Van Hauen & Denager,
2006:135ff).

Endelig er teamlaering et redskab til stptte laereprocesser. Teamlzering ivaerksaettes af en
facilitator og foregar ved, at medarbejderne kollektivt gennemlgber Kolbs laeringscirkel (Van
Hauen & Denager, 2006:142f). Disse aspekter til at stgtte laereprocesser kan bruges konkret
for at forbedre eller sikre implementeringen af eksempelvis kursusindhold i hverdagen.

Gennemgangen af laeringssituationen pointerer vaesentlige aspekter omkring erhvervelse af ny
viden og efterfglgende implementering. Det er essentielt, at der indledningsvis afklares formal
med at deltage i kurset bade pa personligt og organisatorisk niveau, samt at arsag og virkning
evalueres. Efterfglgende bgr leereprocessen stgttes gennem forskellige former for refleksion.
Dette foregar bade individuelt og i et kollegialt samarbejde, ligesom ledelsen forventes at spille
en rolle i forhold til den enkelte medarbejders lzering. Det er i den indsamlede empiri muligt at
vurdere, hvordan medarbejdere og ledelse pa de enkelte skoler har forholdt sig til
leereprocesserne omkring det undersggte kursusforlgb.

5.6 High Impact Learning

Robert Brinkerhoff og Anne Apkings bog om High Impact Learning (HIL) gennemgar, hvordan
det kan lade sig ggre at fa mest mulig effekt af ud af at sende medarbejderne pa kursus. Det
foregaende afsnit om leeringssituationen er i hgj grad inspireret af Brinkerhoffs tanker. HiLs
grundlaeggende praemis er, at det er ngdvendigt at inkorporere strategi og taktik til at forbedre
handlinger. Strategi og taktik skal vaere i fokus i hele processen (Brinkerhoff & Apking, 2001:1).
| forbindelse med videreuddannelse og kompetenceudvikling skal dette ses som et instrument
til at forbedre bade den enkelte medarbejders effektivitet og organisationens samlede
effektivitet (Brinkerhoff & Apking, 2001:4). Kompetence opfattes pa den made bade som en
ressource i form af organisatorisk gevinst samt et paedagogisk, psykologisk begreb i form af
medarbejderens individuelle udvikling i overensstemmelse med min forstaelse af
kompetencebegrebet. HIL er brugbart, idet der gives en reekke konkrete handleanvisninger til
at forgge transfer, som det er muligt at vurdere den indsamlede empiri ud fra. Eftersom kurset
i  Brgnderslev. Kommune beskriver konkrete redskaber, lege og idéer til
bgrnehaveklasseledernes undervisning, vil en strategisk tilgang til transfer veere fordelagtig, da
formalet med kurset er handgribeligt og muligt at skematisere. Effektiviteten kan gges ved, at
medarbejderne gennemligber fglgende trin:

Medarbejdere, som mangler viden eller faerdigheder, deltager i et uddannelsesforlgb
Medarbejderne feerdigggr uddannelsesforlgbet ved at mestre nye faerdigheder eller vide

mere

3. Medarbejderne ser med nye gjne pa deres arbejde og afprgver de nye feerdigheder eller
viden

4. Medarbejdernes nye viden og faerdigheder implementeres i et stgttende miljg, indtil

medarbejdernes praestationer forbedres
5. Medarbejderne er i stand til at forbedre en eller flere ngglefunktioner i jobsituationen
Medarbejderne bidrager til, at en eller flere af virksomhedens malsaetninger opfyldes
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5.6.1 HIL-processen

HIL bestar af tre primaere elementer; at skabe fokus og intentionalitet, at gge dueligheden
gennem lzaeringsaktiviteter og at stgtte forbedring af praestationer. Dette vil resultere i, at
organisationens effektivitet gges. (Brinkerhoff & Apking, 2001:53) Det kan illustreres ved
felgende figur:

G

Create focus
and
intentionality

Business

{ impact
Provide
learning to

enhabce
capability

Support
performance
improvement

Figur 6: High Impact Learning

5.6.2 Fokus og intentionalitet

Det er essentielt, at medarbejderen har fokus pa laeringens sigte og har en intention med at
leere pagaeldende uddannelsesindhold. Intentionalitet skal opfattes saledes, at medarbejderen
skaber og deler samme opfattelse omkring laeringens sigte og dens relevans i
arbejdshverdagen som relevante interessenter. Det kunne vare ledere, kolleger og/eller
kunder (Brinkerhoff & Apking, 2001:81). Enhver medarbejder vil have sit eget formal med at
deltage i en uddannelsessammenhang, og det er ngdvendigt, at medarbejderen har et klart
fokus og formulerer en selvsteendig begrundelse for at deltage i leeringen i stedet for at
overtage organisationens begrundelse for, at et uddannelsesforlgb iveerksaettes (Brinkerhoff &
Apking, 2001:83f). Det resulterer i, at enhver medarbejder konstruerer sin egen laering, selvom
alle medarbejdere modtager samme indhold gennem uddannelsesforlgbet. Laeringen og
resultatet deraf bliver derfor individuelt, da det er et produkt af individuelle fortolkninger
(Brinkerhoff & Apking, 2001:87).

Der findes en rakke fordele ved at fokusere pa intentionalitet. For det fgrste ved
medarbejderen, hvor personen vil hen og hvorfor (Brinkerhoff & Apking, 2001:88).
Uddannelsesforlgbet kan derefter sammenszettes mere malrettet og inkludere de aspekter,
som medarbejderne efterspgrger (Brinkerhoff & Apking, 2001:90). En faldgrube i den
sammenhang kunne veere, at der kan teenkes aspekter, som medarbejderen ikke er klar over,
denne mangler. Idet medarbejderen formulerer egne begrundelser for at deltage, er det
sandsynligt, at denne ogsa forpligter sig i hgjere grad til at deltage og erhverve nye

36



kompetencer eller ny viden (Brinkerhoff & Apking, 2001:90f). Intentionalitet kan skabe en
bevidsthed om de blgde veerdier i organisationen sasom at lytte, kommunikation og relationer,
hvilket ggr medarbejderen opmaerksom pa3, i hvilke situationer disse evner er relevante at tage
i brug (Brinkerhoff & Apking, 2001:91f).

Intentionalitet kan skabes gennem en struktureret dialog mellem en medarbejder og dennes
leder. Denne dialog indeholder svaret pa fglgende spgrgsmal og foretages tidligt i forlgbet, da
den er med til at styre leereprocessen. Derudover kan den gennemfgres bade interpersonelt og
elektronisk medieret:

1. Hvilke af virksomhedens mal skal medarbejderen fortrinsvis bidrage til at opfylde?

2. Hvorfor er virksomhedens mal vigtige?

3. Hvilke aspekter af medarbejderens arbejde skal tilfgjes, slettes, vedligeholdes eller
forbedres for bedst at bidrage til virksomhedens mal?

4. Hvilke opgaver skal tilfgjes, slettes, vedligeholdes eller forbedres for at skabe eller forbedre
resultater?

5. Hvordan kan lzeringen bidrage til at forbedre udfgrelsen af opgaver?

(Brinkerhoff & Apking, 2001:92)

En skematisk oversigt over medarbejderens intentionalitet kan bidrage til at skabe fokus. En
sadan oversigt kaldes et personal impact map og ser saledes ud (Brinkerhoff & Apking,
2001:96):

Ngglekompetencer og Handlinger Mal til forbedring af Bundlinjeeffekt

viden praestationer

Individuelt mal med Specifik viden som Konkrete mal som Fordelene for

lzeringen skal overfgres til @nskes opndet i organisationen
praksis hverdagen

Figur 7: Personal Impact Map

5.6.3 Effektiv laering

Effektiv laering i HIL er praeget af bestemte principper. For det fgrste en respekt for og viden
om voksne lzerende, for det andet skal metoder i undervisning og i praksis stemme overens,
for det tredje indebaerer god lzering en balancegang mellem indhold, praksis, feedback og
refleksion (Brinkerhoff & Apking, 2001:99f).

For at tilgodese den voksne laerende er det ngdvendigt med et klart budskab om, hvorfor
medarbejderen skal laere pageldende indhold, ligesom denne skal have mulighed for selv at
udgve en vis kontrol over laeringssituationen, hvor medarbejderens egen erfaring skal
tilgodeses. Medarbejderen skal vare villig til at leere og skal opfatte lzeringsindholdet som
anvendeligt, ligesom uddannelsen skal vaere motiverende. (Brinkerhoff & Apking, 2001:100ff)
En metode til at tilgodese den voksne lzerende er at skabe intentionalitet, da disse
forudsaetninger sa vil blive taget med i betragtning.

Metoder og medier brugt i uddannelsen skal vurderes ud fra tre kriterier i den enkelte
situation. Formal og indhold skal formidles pa en made og ved brug af virkemidler, som giver

37



mening for situationen. Organisationens ressourcer og behov skal tages med i planlagningen,
ligesom medarbejderens behov og ressourcer skal inddrages. For eksempel har stgrrelsen pa
gruppen af medarbejdere betydning, ligesom medarbejdernes foretrukne made at lzere pa har
indflydelse pa uddannelsesdesignet. (Brinkerhoff & Apking, 2001:102ff) Det kan illustreres ved
felgende figur:

Figur 8: Learning Solution Design Considerations

Balancegangen mellem indhold, praksis, feedback og refleksion bestar af bestemte
overvejelser i forbindelse med design af uddannelsesforlgbet. En overskuelig figur, som
udstikker retningslinjer for designet, ser ud som fglger (Brinkerhoff & Apking, 2001:111):
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Figur 9: Instructional Strategies for Powerful Learning Interactions

5.6.4 Stgtte til praestationer

For at sikre at transfer gges, er det ngdvendigt at undersgge organisationen og medarbejderen
som en helhed for at finde ud af, hvad der fremmer og heemmer effektive preestationer.
Kendetegnende for alle aspekter er, at effektive praestationer kraever stgtte fra omgivelserne.

Et aspekt er det retningsgivende. Her er det muligt at undersgge hvilke mal, formal, kulturelle
elementer og forventninger, der er befordrende eller det modsatte for transfer. Et andet
aspekt er den personlige kunnen og daekker over energi overskud, viden og kompetencer, som
den enkelte medarbejder indeholder. Som det tredje ses motivation eller mangel pa samme,
hvilket er styrende for medarbejderens handlinger, og som kan fremmes gennem belgnning,
anerkendelse, overensstemmelse med personlige veerdier og formal. Arbejdets
tilretteleeggelse er ligeledes et aspekt, der influerer pd medarbejderens indsats. Her er det
faktorer som procedurer, krav, roller, ansvar og regler, der spiller ind. Maengden og relevansen
af den information, som medarbejderen udstyres med, har indflydelse pa transfer, da bade for
meget og for lidt information kan veere problematisk. Det er i stedet en fordel at undersgge
graden af informationens relevans og sikre en mere malrettet informationsstrom, som det
ogsa blev papeget under afsnittet om intentionalitet. Feedback pa medarbejderens praestation
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er endnu et aspekt, som fremmer eller hammer graden af transfer. Feedback kan gives fra
interessenter, ledere, kolleger eller malbare resultater pd en mere eller mindre
hensigtsmaessig made. De tilgaengelige ressourcer i jobsituationen indvirker pa
medarbejderens mulighed for at praestere og far indflydelse pa, om uddannelsesindholdet
implementeres i hverdagen. (Brinkerhoff & Apking, 2001:124ff)

HIL indeholder en strategi til at optimere effektiviteten omkring medarbejderes lzering. Denne
strategi kan bidrage til at gge transfer. | forhold til den indsamlede empiri er det muligt ud fra
teknikkerne i HIL at vurdere, hvilke tiltag der er gjort i forbindelse med at gge transfer, og hvor
der er mulighed for forbedringer. Redskaberne i HIL kan derfor anvendes i forbindelse med at
tilretteleegge et leeringsforlgb, der gger transfer yderligere.

5.7 Anerkendende ledelse

De synspunkter, som udfoldes i en stgttende tilgang, kan suppleres med principperne for
anerkendende ledelse. Der findes en reekke grundprincipper i anerkendende ledelse, som kan
danne god baggrund for en forstaelse af, hvilke mekanismer der skal fokuseres pa, for at
kompetenceudvikling fungerer i praksis, og for at graden af transfer gges, hvorfor det fglgende
omhandler den anerkendende tilgang. | den anerkendende tilgang er det vaesentligt at
fokusere pa, hvilke fremtidige handlinger der er mulige, frem for at beskaeftige sig med hvilke
handlinger man @nsker at undga (Haslebo & Lyndgaard, 2009:29f). Man gar derfor fra
mangeltaenkning til ressourcetaenkning (Haslebo & Lyndgaard, 2009:30).

5.7.1 Grundprincipper

Det er ngdvendigt at se organisationer som et levende system, som eksisterer igennem de
mennesker, der udggr organisationerne (Haslebo & Lyndgaard, 2009:24). Derfor afggres
succes af, om samarbejdet mellem menneskene i organisationen er velfungerende, og om
relationerne mellem organisationens medlemmer er hensigtsmaessige. Derudover er et
grundlaeggende princip en positiv tilgang til organisationen og dens medlemmer. Det er vigtigt
at fokusere pa, at der altid er noget, der fungerer, frem for at fokusere pa det der ikke fungerer
(Haslebo & Lyndgaard, 2009:24f). Samtidig kan det, at noget fungerer virke som
motivationsfaktor blandt organisationens medlemmer til at arbejde videre i en positiv retning.

Oftest vil mennesker have det bedst med at kaste sig ud i noget ukendt, hvis de har noget
kendt med i bagagen, som relaterer sig til det ukendte. Derfor er det vigtigt at tage det
brugbare med i fremtiden, frem for det der alligevel ikke fungerer (Haslebo & Lyndgaard,
2009:29).

Anerkendelse kan bidrage til at styrke et stgttende miljg for at sikre en hensigtsmaessig
lereproces og dermed gge sandsynligheden for transfer. Principperne anvendes i analysen til
iseer at vurdere ledelsens rolle. Nar der er tale om en anerkendende tilgang, opfattes
medarbejderne som individer, hvilket ggr det muligt at tilgodese den enkeltes behov for lering
og stotte til leereprocesser. Anerkendelse er derfor et relevant bidrag til den strategiske
planlaegning for at imgdega udfordringen om at bevare fokus pa medarbejderen.

5.8 Transfermiljg
Arbejdsmiljget spiller en rolle i forbindelse med at skabe gunstige muligheder for, at transfer
kan finde sted. Her fokuseres specifikt pa, hvilke elementer i arbejdsmiljget der kan veere
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befordrende, eller som kan inkorporere de evner, den enkelte har tilegnet sig (Burke &
Baldwin, 1999:229). En gennemgang af transfermiljget kan derfor bidrage til at afklare, hvad
der kan sikre eller forhindre, at transfer finder sted. Et transferfremmende arbejdsmiljg kan
karakteriseres ved fglgende punkter:

e At medarbejderen bringes i situationer, som minder om eller giver associationer til det
leerte

e At der opstilles systematiske mal for arbejdet, der implicerer anvendelse af det leerte

e At selve arbejdet og arbejdsprocessen tilretteleegges, sa anvendelse af det laerte er
ngdvendigt

e Atfordelene ved at anvende det nye har positive konsekvenser

e Atdergives den ngdvendige frihed og ressourcer til at anvende det lzerte

e At anvendelse opfattes som en del af laereprocessen, og at der derfor er dbenhed og
tolerance overfor vanskeligheder og mulige fejl

e At der hersker en forandringskultur pa arbejdspladsen, som fremmer nytankning, og at
man er positiv overfor ny viden

e At der skabes sociale feellesskaber, for eksempel ved at flere har leert det samme, sa man i
faellesskab fastholder anvendelsen af det lzerte

e Atderer gode muligheder for at drpfte anvendelsen af det leerte med kolleger og ledere

e At der gives muligheder for systematisk refleksion over anvendelsen af det laerte for
eksempel i regelmaessige skriftlige rapporteringer

(Wahlgren, 2009:18)

5.9 Sammenfatning af teori

Som det kommer til udtryk gennem den praesenterede teori er der tre veesentlige aspekter,
som har betydning for, om transfer finder sted. Disse er medarbejderen, selve
uddannelsesforlgbet og anvendelsessituationen som oftest repraesenteret ved ledelsen og
organisationsstrukturen det pageldende sted. For at skabe overblik over den praesenterede
teori relateres den til disse tre aspekter, som ogsa vil vaere udgangspunktet for at
sammensatte en hensigtsmaessig interviewguide.

5.9.1 Medarbejderen

Medarbejderen skal veaere motiveret for at deltage i et uddannelsesforlgb. Dette kan
medarbejderen blive gennem samtaler og karriereplanleegning med enten ledelsen eller
kolleger afhaengigt af organisationens struktur, og en fastsattelse af opnaelige mal kan bidrage
til et engagement i retning af at ville na de fastsatte mal gennem fokus og intentionalitet.

| forbindelse med forberedelse fgr et uddannelsesforlgb kan det vaere en fordel at planlaegge
leeringsforlgbet i forhold til arsag og virkning for at sikre, at leeringen far den gnskede effekt.
Efterfglgende er refleksion over det leerte, og hvordan det kan implementeres, ngdvendigt.

Jobtilfredshed spiller en rolle for at motivere medarbejderen til at leere mere og benytte det
leerte. En tilfreds medarbejder vil sandsynligvis yde mere for arbejdspladsen og situationen end
en mindre tilfreds medarbejder vil ggre. Selvtillid har ligeledes betydning, da en selvsikker
medarbejder vil have lettere ved at turde kaste sig ud i nye ting og udfordre sin daglige praksis.
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5.9.2 Uddannelsesforlgbet

Motivationen til at deltage i et uddannelsesforlgb kan @ges, hvis underviseren og
undervisningen er inspirerende og genkendelig i forhold til den enkelte medarbejders
arbejdsmaessige hverdag. Hvis der er mulighed for, at medarbejderen prgver noget af det af i
undervisningen, som denne forventes at benytte efterfglgende, er der stgrre sandsynlighed
for, at medarbejderen vil have mod pd at anvende det pa arbejdspladsen, ligesom
medarbejderens og organisationens behov og ressourcer skal inkluderes i
undervisningsdesignet. | undervisningsdesignet er en balancegang mellem indhold, praksis,
feedback og refleksion derfor ngdvendig.

For at gge sandsynligheden for, at medarbejderen vil anvende undervisningsindholdet i
praksis, kan rosende kommentarer eller adfeerd, som gger medarbejderens selvtillid vaere
givtigt. Underviserens troveerdighed og egne kompetencer er vigtige, da en underviser, som
medarbejderen stoler p3, vil have nemmere ved at overbevise medarbejderen om vigtigheden
af at anvende det lzerte.

5.9.3 Anvendelsessituationen

Som naevnt er det vigtigt, at medarbejderen er motiveret for at laere nyt og mere samt at
anvende det leerte. Ledelsen og kolleger i anvendelsessituationen kan bidrage til @get
motivation gennem inspirerende samtaler, ligesom jobtilfredshed ogsa afhanger af kollegers
og ledelses samarbejde med medarbejderen i hverdagen. Bade ledelsen og kolleger kan
bidrage til at gge den enkelte medarbejders selvtillid, hvilket kan hjelpe medarbejderen til at
turde anvende det laerte i et stgttende miljg. Derudover er det ikke hensigtsmaessigt, hvis der
gar for lang tid, fér medarbejderen for mulighed for at satte det laerte i veerk. Det kan vaere en
fordel at stille medarbejderen i situationer, hvor det er ngdvendigt at anvende den erhvervede
viden.

Det er ledelsens opgave at stgtte medarbejderens laereprocesser, sa de far den gnskede effekt
bade for medarbejderen og organisationen. Dette kan ggres ved videndeling, feedback og
teamlzering, ligesom det, at flere medarbejdere deltager i samme uddannelsesforlgb, skaber et
forpligtende faellesskab.
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Fglgende figur sammenfatter den teoretiske ramme:

Figur 10: De tre aspekter

5.10 Interviewguiden

Interviewguiden er formuleret relativt abent for at bevare muligheden for en dben samtale.
Forskningsspgrgsmalene star i interviewguiden i den venstre kolonne. De faktiske spgrgsmal
star under hver type informant. Det er stillet op pa den made for at ggre interviewguiden sa
overskuelig som muligt for intervieweren, da interviewet som fgr nezevnt vil veere
eksplorerende, og det kan derfor vaere ngdvendigt at springe i raekkefglgen af de emner, der
tages op. | den forstand er interviewguiden i dette tilfelde mere en form for tjekliste end en
kronologisk opskrift for samtalens forlgb og kan opfattes som semistruktureret. Dette er for at
undga en samtale, der beaerer praeg af en spgrgsmal-svar-session. Forskningsspgrgsmalene i
interviewguiden tager udgangspunkt i at skulle resultere i data, der kan besvare
problemformuleringen. Derfor er spgrgsmalene baseret pa den udvalgte teori med henblik pa
at kunne satte teorierne i spil gennem empiri i den senere analyse. Der er tre forskellige
interviewguides bestaende af en medarbejder, en underviser og en leder, som er udvalgt for at
tilgodese de tre fgrnaevnte aspekter, som er centrale i forhold til transfer, nemlig
medarbejderen, anvendelsessituationen og uddannelsesforlgbet:



Intentionalitet

Effektiv leering

Stotte til
praestationer

Medarbejder

Var du motiveret
for kurset?

Havde du sat dig
nogle mal? Hvilke?
Var der bestemte
kompetencer, du
gerne ville tilegne
dig? Hvilke?

Var der nogle ting i
din hverdag, du
forestiller dig,
kurset kunne
forbedre eller
forvaerre? Hvilke?
Hvordan vil du
vurdere din
jobtilfredshed?
Hvordan lerer du
bedst? Blev det
opfyldt af
underviseren?

Vil du bruge det du
har laert?
Hvorfor/hvorfor
ikke?

Har du de
ressourcer f.eks. tid
eller materialer du
skal bruge, til at
benytte det du har

Underviser Leder

Hvad er dit formal med
at sende din
medarbejder pa
kursus?

Har du diskuteret
formalet med din
medarbejder?
Hvordan?

Hvad er dit grundlag

for at undervise i dette

emne?

Hvilke tanker ggr du

dig om at undervise?

Hvilke tanker ggr du

dig om at undervise

voksne?

Hvordan var

undervisningen

tilrettelagt og hvorfor?

Hvordan preesenterede

du indholdet? Var der

gvelser eller anden

form for praktik?

Hvilke ressourcer

havde du til radighed?
Hvordan stgtter du din
medarbejder i at bruge
det, han/hun har lzert?
Eksempelvis samtaler,
malsaetninger, teams
eller grupper til stgtte
eller videndeling?
Fglger du op pa, hvad
han/hun har laert?
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Feedback

Evaluering

Indflydelse pa

uddannelsesforlgb

Organisationen

lert?

Har du sat noget i
gang ud fra det, du
har laert? Hvis ja,
har du sa faet
kommentarer pa
det?

Har du faet
feedback i
forbindelse med
kursusforlgbet?
F.eks. fra
underviseren, de
andre deltagere,
dine kolleger, din
leder

Har en evaluering
af kursustilfredshed
fundet sted? Hvis
ja, hvordan er den
sa forlgbet?

Har en evaluering
af kursusindhold
fundet sted? Hvis
ja, hvordan er den
sa forlgbet?

Hvad er din
vurdering af dig
selv, underviseren,
tilretteleeggelsen og
indholdet?

Har du haft
indflydelse p3,
hvordan
undervisningen er
forlgbet?

Har du haft
indflydelse pa
indholdet?

Kan du beskrive
stemningen pa din
arbejdsplads?
Hvorfor er det
sadan?

Var der mulighed for at
deltagerne kunne
kommentere pa dig og
hinanden?

Har en evaluering af
kursustilfredshed
fundet sted? Hvis ja,
hvordan er den sa
forlgbet?

Har en evaluering af
kursusindhold fundet
sted? Huvis ja, hvordan
er den sa forlgbet?
Hvad er din vurdering
af dig selv, deltagerne,
tilretteleeggelsen og
indholdet?

Har det veeret muligt
for deltagerne at have
indflydelse pa
undervisningsforlgbet?
Pa indholdet?

Har du givet feedback
til medarbejderen?
Har du selv fdet
feedback?

Hvad er din vurdering
af kurset? Var det
relevant? Var det
ressourcerne vaerd?
Er det dit indtryk, at
din medarbejder har
leert noget?

Har du haft indflydelse
pa
undervisningsforlgbet?
Pa indholdet?

Kan du beskrive
stemningen pa din
arbejdsplads? Hvorfor
er det sadan?

Hvilke
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Hvilke
samarbejdsformer
bruger I?

Ser du pa nogen
made nogen
opdelinger blandt
de ansatte? Huvis ja,
hvordan kommer
det sa til udtryk?
Hvilken rolle har du
spillet ift. dette
kursus?

Hvilken rolle har din
leder spillet?

Har det aendret
noget i din
hverdag?

samarbejdsformer
bruger I?

Ser du pa nogen made
nogen opdelinger
blandt de ansatte? Hvis
ja, hvordan kommer
det sa til udtryk?

Hvilken rolle har du
spillet ift. dette kursus?
Hvilken rolle har din
medarbejder spillet?
Har det andret noget i
din hverdag?

Figur 11: Interviewguide
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6 Analyse

| det fglgende analyseres transfer og betingelserne derfor ud fra de praesenterede teorier og
den indsamlede empiri i relation til kurset Bgrn, Bogstaver og Beveaegelse i Brgnderslev
Kommune for kommunens bgrnehaveklasseledere. Der fokuseres bade pa
problemformuleringens fgrste og andet spgrgsmal, i og med det undersgges, hvordan transfer
gges i forbindelse med pageeldende kursusforlgb, og hvordan det er muligt yderligere at gge
transfer. Dette sker gennem at inddrage repraesentative citater fra de enkelte interviews for at
belyse en pointe begrundet i det teoretiske materiale. Her bliver den hermeneutiske tilgang
mest tydelig gennem subjekt-objektcirklen, hvor forforstaelser og hypoteser rettes til,
efterhdanden som empirien relateres til den teoretiske ramme. Dette sker ved pa baggrund af
analysen at kunne formulere en mere praecis hypotese omkring betingelserne for transfer.

6.1 Kursets formal

Kurset handlede om at give bgrnehaveklasselederne i kommunen inspiration til
idraetsundervisningen, samt hvordan det er muligt at inkludere bevaegelse i leeringssituationer i
0. klasse. Derudover praesenteredes et testredskab med henblik pa at blive i stand til at
vurdere bgrnenes motoriske udvikling. Det er et krav, at bgrnehaveklasselederne skal vurdere
eleverne i 0. klasse pa en raekke omrader deriblandt motorik for at opfylde Faelles Mal. Kurset
er klassificeret som et skal-kursus fra kommunens side, hvilket betyder, at
bgrnehaveklasselederne ikke kan fravaelge dette kursus, da det indebzerer, at de tilegner sig en
raekke kompetencer, som kursusudvalget i kommunen vurderer som vigtige.

6.1.1 Vasentlige kompetencer

| og med kurset praesenterede et redskab, som direkte kunne bruges til at opfylde et krav i
folkeskolen, er det muligt at tale om, at dette redskab reprasenterer en individuel
kompetence, som det er ¢gnsket, at bgrnehaveklasselederne tilegner sig. Redskabet
repraesenterer samtidig den organisatoriske kompetence, da det er et vaerktgj, man gnsker at
veere i stand til at bruge i Brgnderslev Kommune. Eftersom den organisatoriske kompetence
bestar af de samlede individuelle kompetencer, er det ngdvendigt, at samtlige
bprnehaveklasseledere leerer at bruge dette redskab for at kunne tilfgje dette til bade den
organisatoriske kompetence i hele kommunen men ogsa den organisatoriske kompetence pa
den enkelte skole. Kurset tilbgd pa den made kompetencer, der kan ses som en ressource for
organisationen. Samtidig tilbgd kursusforlgbet kompetencer, der kan give mulighed for
personlig udvikling og selvrealisering for den enkelte medarbejder. Dette er begrundet i, at ny
inspiration til undervisningen dbner muligheden for, at en udvikling foregar, hvis den enkelte
bgrnehaveklasseleder vel at maerke fgler sig inspireret.
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6.1.2 De fem synsvinkler
Ud fra beskrivelsen af total kompetence illustreres det, hvordan kurset placerer sig i forhold til
de fem mader at opfatte kompetence pa for at definere baggrunden for kurset.

Kompetence som
faglige
kvalifikationer eller
personlige, indre
kvalifikationer

Kompetence som en Kompetence som er
made at opna ) ‘ bundet til personen
fleksibilitet pa eller virksomheden

Total
kompetence

Kompetence som
tilpasning til eller
pavirkning af
omverdenen

Virksomhedsspecifik
eller generel
kompetence

Figur 12: Total kompetence

Pa dette kursus er det fortrinsvis de faglige kompetencer, der er i fokus, eftersom det er
inspiration til undervisningen og et konkret fagligt vaerktgj, der udbydes pa kurset. Som fgr
naevnt er det muligt at skabe grobund for udvikling af personlige kompetencer. Dog er det ikke
det primaere fokus, da kursusindholdet beskriver en metode til at imgdega officielle, faglige
krav til bgrnehaveklasselederne. Kurset giver inspiration og nye idéer med det formal, at
bgrnehaveklasselederne bliver i stand til selv at tilretteleegge deres undervisning og
gennemfgre den motoriske test, hvorfor kompetencen er bundet til personen. Det er ligeledes
en virksomhedsspecifik kompetence, der er tale om, da det handler om opleaering i brug af et
specifikt redskab. Den gnskede kompetence indebzerer en pavirkning af omverdenen, i og med
det er hensigten, at bgrnehaveklasselederne inkluderer nye idéer i deres undervisning. Der ses
ikke tegn pa at udvikle kompetencer i forhold til fleksibilitet.

Pa baggrund af denne gennemgang ses det, at kursusforlgbet tilgodeser fire af de fem
synsvinkler indenfor total kompetence. Det bliver tydeligt, at det er hensigten, at
bprnehaveklasselederne udvikler sig med hensyn til leering og bevaegelse samt bliver i stand til
at benytte det konkrete redskab til at teste bgrnenes motoriske udvikling fortrinsvis med
henblik pa organisatorisk udvikling. Det betyder at kursusforlgbet tager udgangspunkt i et
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organisatorisk behov i stedet for et personligt, individuelt behov hos bgrnehaveklasselederen,
hvilket har indflydelse pa motivationen til at deltage:

I: ja, men var du motiveret for at tage paG det her kursus?

M3: nej

I: nej

M3: det var jeg egentlig ikke

I: hvorfor?

M3: det var et skal-kursus, det var ikke et, vi selv havde valgt (935-939)

6.2 Dataanalyse

For at give et overblik over den indsamlede empiri og gennemgadende udsagn praesenteres de
mest fremtraedende emner, der italeseettes i de gennemfgrte interviews. De emner, som
interviewpersonerne fortrinsvis bergrte, kan kategoriseres som motivation hos
kursusdeltagerne, jobtilfredshed, tilgaengelige ressourcer, undervisningen og tilbagemelding til
kursusdeltagerne. Disse kategorier er alle aspekter, som spgrges direkte ind til i
interviewsituationen. Derudover ses to emner, som informanterne selv betegnede som
vaesentlige i forhold til transfer. De to emner handler om kursusindholdets relevans, og om at
flere medarbejdere deltager i det samme forlgb. Emnerne er alle markerede ved individuelle
skriftfarver i transskriptionen, som er vedlagt som bilag.

6.2.1 Motivation hos kursusdeltagerne

Fire ud af fem adspurgte bgrnehaveklasseledere var motiverede for at deltage i kurset. En
medarbejder ville hellere have deltaget i et kursus, som behandlede et andet emne. Hun
fortalte, at hun deltog, fordi hun skulle. En anden af bgrnehaveklasselederne, som tilkendegav
motivation, mgdte ligeledes op, fordi hun skulle. De resterende tre bgrnehaveklasseledere
beskrev sig selv som deltagende og aktive. Idraetsundervisningen fremhaevedes som et aspekt,
hvor bgrnehaveklasselederne sggte ny inspiration, ligesom en fortolkning af den motoriske
test blev opfattet som relevant.

Leder 1 var af den opfattelse, at bgrnehaveklasselederne var tilfredse med at deltage, mens
leder 2 papegede, at det er vaesentligt, at medarbejderen selv er med til at bestemme, hvornar
og hvad pagzldende gnsker at deltage i.

Underviseren var tilfreds med, at kurset var obligatorisk, da hun sa kunne regne med
fremmgde.

6.2.2 Jobtilfredshed

Alle bgrnehaveklasselederne tilkendegav en god jobtilfredshed og en god stemning pa
arbejdspladsen. Tre af dem papegede, at det blandt andet var ledelsens fortjeneste. To
fremhavede et velfungerende kollegialt samarbejde, og to fremhaevede udfordringer, som ggr
arbejdet spazndende.

Det var ligeledes ledelsens opfattelse, at der er en god stemning pa begge skoler, og leder 2
beskrev en vis grad af involvering. Leder 1 beskrev dog, at han kan veere nervgs for, om der
sker for mange forandringer for hurtigt.

51



6.2.3 Tilgeengelige ressourcer

Fire bgrnehaveklasseledere fortalte, at det ikke er problematisk at skaffe ngdvendige
materialer til at implementere kursusindholdet, da hver klasse selv administrerer sit budget. En
tilfpjede, at der er mulighed for at sgge flere penge, hvis det er ngdvendigt. En
bgrnehaveklasseleder var ikke klar over, hvor mange ressourcer der er tilgeengelige fra ar til ar.
To bgrnehaveklasseledere beskrev problemer med lokaler, mens en beskrev, at hun mangler
tid til at seette noget nyt i veerk.

Leder 1 var af den holdning, at han vil lade nye ting komme an pa en prgve. Hvis det indebaerer
at skaffe flere penge, vil han prgve, om det er muligt.

Underviseren har haft en sparringspartner omkring tilrettelaeggelsen af undervisningen i den
motoriske test, men Brgnderslev Kommune har ikke stillet noget til radighed til hende.
Undervisningslokalet beskrev hun som koldt og ikke en optimal ramme for undervisningen.

6.2.4 Undervisningen

Tre af bgrnehaveklasselederne beskrev en fordel i at afprgve gvelser i praksis, og at der er en
vekselvirkning mellem teori og praksis. Fire af bgrnehaveklasselederne mente i stgrre eller
mindre grad, at undervisningen var for teoretisk, og to af dem syntes, at nogle teoretiske
aspekter var overflgdige. En kunne taenke sig stgrre grad af dialog mellem deltagerne og
underviseren. To tilkendegav, at materialet omkring motorik var godt og relevant.

Leder 1 var af den opfattelse, at kurset var relevant, eftersom han har hgrt sine ansatte tale
godt om det. Leder 2 vidste ikke, om kurset var relevant, i og med han ikke er blevet eller har
spgt at blive informeret om det.

Underviseren fortalte, at kursets formal var at ruste deltagerne til at leve op til Felles Mal. Den
ferste gang var teoretisk med pauser med sma lege. Den anden gang handlede om bgrns
motorik, og tredje gang fokuserede pa praksis. Det var hendes hensigt, at deltagerne skulle
preve det hele pa egen krop, og at de skulle have noget konkret materiale med hjem.

6.2.5 Tilbagemelding til kursusdeltagerne

Tre bgrnehaveklasseledere fortalte, at de ingen tilbagemelding havde faet hverken pa kurset
eller i hverdagen. En bgrnehaveklasseleder havde faet kommentarer fra kolleger, og en
bgrnehaveklasseleder havde faet kommentarer fra eleverne.

Ingen af lederne har spurgt ind til kurset eller givet feedback. Leder 2 beskrev et gnske om at
ville organisere tilbagemelding i teams, da han understregede vigtigheden af at give feedback.
Leder 1 fortalte, at medarbejderne ofte selv melder tilbage. Derudover er kurser og udvikling
et emne til medarbejderudviklingssamtaler.

Underviseren fortalte, at hun havde lavet en mailingliste, hvor deltagerne efterfglgende har
mulighed for at stille hende og hinanden spgrgsmal. Derudover havde hun kommenteret pa
deltagernes engagement og udholdenhed men fravalgte, at deltagerne skulle kommentere pa
hinanden, da hun vurderede, det ikke var ngdvendigt.
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6.2.6 Indholdets relevans

Fire bgrnehaveklasseledere har i en eller anden forstand kunnet bruge kursusindholdet i
hverdagen. Tre papegede, at det er vigtigt, at indholdet relateres til hverdagen, og at det er
spandende.

Leder 2 tilkendegav ligeledes vigtigheden af, at det lserte kan bruges i
bgrnehaveklasseledernes egen undervisning.

6.2.7 Flere medarbejdere pa samme Kursus
To bgrnehaveklasseledere beskrev fordelen i at veere flere af sted pa samme kursus, da de pa
den made kan hjalpe hinanden med at huske det laerte og anvende det i hverdagen.

Leder 2 mente, at medarbejderne gerne ville samlet af sted og fa feelles oplevelser. Leder 1
fortalte, at det er den bedste investering at sende flere medarbejdere pa samme kursus, da
det giver flest resultater, i og med medarbejderne far et faelles sprog og en faelles metode at
tale og arbejde ud fra.

6.2.8 Sammenfatning af dataanalyse

Formalet med denne analyse er at give et billede af, hvad informanterne fortrinsvis taler om,
og hvordan de beskriver aspekter i forhold til transfer. Det er gengivet uden teoretiske
tolkninger for at give et sa vidt muligt objektivt billede af den indsamlede empiri og de
vaesentligste pointer. | det fglgende analyseres ud fra den teoretiske ramme for at belyse,
hvilke tiltag som gger transfer, der er blevet foretaget i forbindelse med pagaeldende kursus,
og hvordan det er muligt yderligere at gge transfer. Dette ggres ud fra de tre aspekter;
medarbejder, uddannelsesforlgb og anvendelsessituation, som er beskrevet i teoriafsnittet.
Dataanalysens neesten statistiske karakter danner grundlaget for konklusionerne i den
forbindelse.
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6.3 Medarbejderen
| det fglgende analyseres transferfremmende tiltag set i forhold til medarbejderen pa
pagaeldende kursus, og det papeges, hvordan det er muligt yderligere at gge transfer.

Medarbejder:
motivation
jobtilfredshed
effektiv leering og refleksion
intentionalitet

Transfer

Anvendelsessituationen: Uddannelsesforlgbet:
inspirerende samtaler inspirerende undervisning
anerkendelse genkendeligt indhold
stgtte til preestationer ros
videndeling troveerdighed
feedback tilgodese behov og ressourcer
teamlaering balance mellem indhold, praksis,
tilgeengelige ressourcer feedback og refleksion

Figur 13: Medarbejderaspektet

6.3.1 Motivation

Som udgangspunkt er det vigtigt, at medarbejderen er motiveret for at deltage i
uddannelsesforlgbet. Bgrnehaveklasselederne pa Hedegardsskolen var begge motiverede,
mens to ud af tre bgrnehaveklasseledere pa Hjallerup Skole var motiverede. Dette kan fa
indflydelse pa pagaldendes engagement i kurset i en negativ retning og dermed forringe
transfer. Alle bgrnehaveklasselederne pa begge skoler udtrykker, at de har en hgj
jobtilfredshed, hvilket sandsynligggr, at transfer kan finde sted. Dog er der ingen, der giver
udtryk for, at der direkte er blevet fulgt op pa, hvad de har lzert, eller hvordan og om de har
lyst til at implementere det lzerte i hverdagen. Bgrnehaveklasselederne er for en stor del
overladt til sig selv med hensyn til at se muligheder og saette mal for sig selv i forbindelse med
deres arbejdsmaessige hverdag. Det betyder, at der er blevet brugt for lidt kraefter pa at afklare
intentionaliteten med at deltage i netop dette kursus som forberedelse til forlgbet, ligesom
der ikke har veeret tilstreekkeligt opfglgende arbejde i forhold til at gge transfer:

I: har der veaeret noget opfalgning eller noget forberedelse?
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M3: nej, nej det har der ikke (1377-1378)

I: har du fdet feedback i forbindelse med kursusforlgbet?
M4: nej (1495-1496)

I: har du fdet noget feedback?

Mb5: der har veeret en god respons fra bgrnene, men kolleger, ledelse og foreeldrene ved ikke
rigtigt noget om, hvad der er blevet sat i gang, og har derfor ikke haft nogen kommentarer
(1543-1545)

Der er mulighed for at g¢ge transfer yderligere ved at fglge op pa b@grnehaveklasseledernes
leering og implementering af dette i hverdagen. Dette kan ggres ved, at ledelse eller kolleger
kommenterer pa bgrnehaveklasselederens udvikling.

6.3.2 Formal med leering

De mal, som informanterne beskriver i de enkelte interviews, handler i hgj grad om, hvad de
kan fa med som inspiration fra kurset i forhold til faglig og personlig udvikling, men da
malsaetningerne ikke er konkretiserede omkring eksempelvis tid eller bestemte aktiviteter, kan
det resultere i, at bgrnehaveklasselederne mister fokus omkring, hvad de laerte pa kurset og
hvorfor:

M3: ja, det var egentlig mdlet, det var at fG nogle nye lege og nogle nye ideer med hjem (952)

| forhold til effektlaering er det ngdvendigt, at der er et helt specifikt formal med, at
medarbejderen pabegynder en lareproces. | forbindelse med dette kursusforlgb var det
overordnede formal, at bgrnehaveklasselederne blev i stand til at benytte et testredskab til at
vurdere elevernes motoriske udvikling og standpunkt og leve op til Falles Mal:

M1: jamen, hun skulle ogsG g igennem noget nyt testmateriale til den motoriske test, som vi
tager, og den har vi snakket meget for og imod, og hvor meget tid skal man bruge pd en
motorisk test, og hvor, altsd, ggr den det, den skal, med den tid vi bruger pa det

I:mm

M1: sG pd den made var det godt at komme ned og fa nogle nye ideer til ogsa den testdel,
sddan at det var en helt anden made, vi skulle ggre det pd, sé vi kunne se, at det sparede tid, sG
det var rigtig godt.(23-29)

Da det var det overordnede formal at inspirere b@grnehaveklasselederne til at bruge testen og
til at inkorporere bevaegelse i undervisningen, overskyggede det det, at det kan vaere en fordel
at fokusere pa den enkeltes evner i en laereproces. Som ovenstaende citater viser, har der ikke
vaeret nogen synderlig form for feedback til medarbejderne hverken fra ledelse eller
underviseren og kun i mindre grad fra kollegerne. Derfor kan man tale om, at
vaegtstangsprincippet ikke er blevet benyttet, hvor der fokuseres pa den enkeltes mulighed for
succes. Pa den made er der en risiko for, at lzeringen bliver mindre effektiv og i stedet mere
generel. Det er muligt at gge transfer yderligere ved at fokusere pa den enkeltes behov for
leering og afklare formalet med kurset pa et individuelt plan.
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6.3.3 Refleksion over laering

Den enkelte bgrnehaveklasseleder har veeret ansvarlig for sine egne laereprocesser og
implementeringen i hverdagen, hvor en hjelp til en stgrre forstaelse af indholdet og
implementeringen deraf kunne have fundet sted i form af at italeszette laeringen gennem brug
af redskaber som Kolbs laeringscyklus, kompetencestigen eller lzeringspilen. Dette kan samtidig
understgtte selvevaluering og refleksion, hvor bgrnehaveklasselederen tydeligt formulerer,
hvilke aspekter af leeringen vedkommende gnsker at benytte og hvorfor. P4 Hedegardsskolen
har de haft en form for refleksion over kursusforlgb, som de ikke har laengere:

M1: Vi har pa et tidspunkt pa vores mgder haft, altsd, pd vores laerermgder haft et punkt, der
hed kurser siden sidst, men, hvor vi sd fortalte lige sGdan kort, hvad havde vi vaeret pa af
kurser, og hvad havde vi af materialer derfra, men det er blevet, det er blevet skrottet. (303-
306)

Det er sandsynligt, at den form for falles refleksion kunne vise sig effektiv, hvis den blev
struktureret eksempelvis ved at benytte et eller flere af ovenstdende redskaber i en form for
teamlaering og dermed gge transfer. Dog benytter begge skoler
medarbejderudviklingssamtaler, hvilket ogsa abner mulighed for refleksion:

I: har du givet noget feedback til dem pa en eller anden mdade? Nu er det jo rimelig nyt det her
kursus, de har vaeret pd sa det...

L1: ikke konkret i forhold til det, nej

I: nej

L1: men altsa vi taler jo selvfalgelig om det i forbindelse med MUS-samtaler og sddan noget,
ikke ogsa, altsd, der kommer det jo op. (1708-1713)

Disse samtaler forekommer kun en gang om aret, hvorfor det vil veere vanskeligt at formulere
en egentlig handleplan En del af kursusindholdet kan risikere at vaere forgaeves, alene fordi
refleksionen over brugen deraf sker for sjeeldent. Pa Hedegardsskolen benytter de en form for
videndeling, som kan indbyde til refleksion:

M1: jamen, vi snakker meget om det der med, at vi ligesom skal, nar vi har lavet et forlgb, s
skal seette det ind i nogle evaluerings- hvad hedder sddan noget?

I: ja

M1: nu kan jeg slet ikke, rammer, altsd, nogle rammer eller nogle skabeloner for evaluering,
sddan at vi kan ligesom hjeelpe hinanden med, at jeg har haft om et eller andet emne

I: ja

M1: det er lige til at ga til. Det gjorde jeg godt, det gjorde jeg skidt, det, det virker, det virker
ikke, altsd sddan at vi kan hjaelpe hinanden, sGdan at man ikke altid skal opfinde den dybe
tallerken, hver gang man skal i gang med noget, hvor vi skal blive lidt bedre til at dele tingene
med hinanden og lave nogle databaser neermest, hvor man kan rykke noget materiale ned fra...
I: ja

M1: med tanker der allerede er taenkt. (347-358)

Det kan bidrage til at stgtte leereprocesser at systematisere sine erfaringer pa den made,
hvilket kan skabe en stgrre forstaelse af kursusindholdet, da det bliver tydeligt, hvordan og
hvad der er oplagt at implementere. Samtidig er det muligt, at elementer, som en
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bgrnehaveklasseleder ikke @nskede at implementere, bliver brugt alligevel, da
bgrnehaveklasselederne kollegialt viser hinanden det gode eksempel. Dette er derfor et tiltag,
som gger transfer.

6.3.4 Tilgeengelige ressourcer

Tilgaengelige ressourcer spiller en rolle for at gge transfer. @konomi prioriterer den enkelte
bgrnehaveklasseleder selv, da der pa begge skoler er et vist budget for hver klasse. Penge og
materialer er derfor ikke problematisk. | og med det er muligt for bgrnehaveklasselederne at
lave en prioritering ud fra egne behov i pagaldende klasse, er der en sandsynlighed for, at
transfer kan finde sted. Tid er en ressource, som kan vanskeligggre implementering:

M5: tiden mangler pa grund af andre opgaver sdsom elevplanerne, men ndr det er overstdet,
er der overskud til at saette noget af det i vaerk (1535-1536)

Et anvendeligt lokale til at afprgve det lzerte er ligeledes en manglende ressource:

M2: det man kan sige, der nogle gange er lidt zrgerligt, det er, at vi, vi er tre bgrnehaveklasser,
og vi skal deles om gymnastiksalen

I: mm

M2: og hvis vi ikke er i gymnastiksalen, sd er vi i saddan en stor hal

I: mm

M2: og der kan jeg ikke, der kan jeg ikke g@re de samme ting, sa jeg vil ikke kunne bruge det
sddan hele vejen igennem

I: nej

M2: det saetter nogle begraensninger, ndr jeg skal ned i hallen og vaere (595-603)

Som ovenstaende citater indikerer, mangler ressourcer pa begge de adspurgte skoler i form af
henholdsvis tid og lokaler. Ressourcetilgeengeligheden skal veere stgrre for at gge transfer
yderligere.

6.3.5 Effektivitet

Brinkerhoff og Apking foreslar, at medarbejderne gennemgar en raekke trin, for at
effektiviteten i en organisation gges. Det fgrste trin forudsaetter, at medarbejderne mangler
viden eller feerdigheder, hvorfor de deltager i et uddannelsesforlgb. | dette projekt manglede
bgrnehaveklasselederne redskaber til at vurdere elevernes motoriske feerdigheder samt idéer
til at inkorporere beveaegelse i undervisningen. Grundlaget for at deltage i forlgbet er pa den
made til stede.

Pa det andet trin faerdigggres kursusforlgbet, og medarbejderen har en ny viden. Samtlige
bgrnehaveklasseledere, som jeg har talt med, har faet idéer og inspiration til brug i
undervisningen, mens det er mere uklart, om de er i stand til og har lyst til samlet set at
anvende testredskabet. Dog har alle erhvervet en ny og brugbar viden. Det gger
sandsynligheden for transfer, at den ny viden opfattes som anvendelig.

Nogle bgrnehaveklasseledere har gennemgaet tredje trin og har forsggt at benytte den nye
viden. Andre har endnu ikke naet det men udtrykker gnske om at ville bruge de nye idéer.
Muligheden for transfer er af den grund til stede.
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Som f@r naevnt er bgrnehaveklasselederne fortrinsvis overladt til sig selv i forhold til at skulle
implementere de nye idéer. P4 den made er det fjerde trin kun i ringe grad gennemfgrt uden
nogen umiddelbar sandsynlighed for, at der ggres mere for at skabe et stgttende miljg. En
indsats pa dette omrade kan gge transfer.

Teoretisk vil alle bgrnehaveklasseledere have gennemgaet femte trin, som handler om at
forbedre ngglefunktioner i jobsituationen, da de er blevet inspireret til at implementere
bevaegelse i undervisningen og har faet, efter deres egen vurdering, gode og konkrete idéer til
nye aktiviteter.

Da det er et krav, at bgrnehaveklasselederne er i stand til at vurdere eleverne motorisk, er
dette en malsaetning fra organisationens side, hvilket er det sjette og sidste trin. Det bliver ikke
tydeligt gennem interviews, om bgrnehaveklasselederne har taget testredskabet til sig og fgler
sig i stand til eller gnsker at benytte det, hvorfor bgrnehaveklasselederne ikke har gennemgaet
det sjette trin. Det narmeste, en udtalelse kommer pad at afggre, om nogle af
bgrnehaveklasselederne vil bruge testen, er fglgende:

M1: og vi skal jo have den her test arbejdet ind i naeste dars skoledr og sadan noget, sa det
kommer vi sa til, ndr vi kommer i gang med planlaegningen af naeste skoledr

I ja

M1: sé ved jeg, vi kommer til at snakke den igennem, om det er den, vi tager s, og hvordan og
hvorledes, ja. (313-317)

Det er usikkert, om den del af kursusindholdet vil resultere i transfer, da
bgrnehaveklasselederne tilsyneladende ikke har en specifik malsaetning om at benytte
testredskabet. Det papeger igen, at en malfastsaettelse og opfglgning derpa vil gge transfer
yderligere.

6.3.6 Transfer ud fra medarbejderaspektet

Det bliver tydeligt, at forberedelserne til kurset kunne have vaeret mere konkrete i forhold til
intentionalitet. Klare malsaetninger kunne have skabt en motivation for at tilegne sig og
afprgve kursusindholdet. P4 samme made er refleksion over den ny viden, og hvordan den kan
anvendes ikke i fokus. En struktureret metode til refleksion kunne vaere givtig for, at
bgrnehaveklasselederne forholder sig til egne og organisationens mal samt laereprocessen
med henblik pa at na disse mal. Det vil sikre en forstaelse for, hvad der fungerer for den
enkelte og hvorfor, hvilket kan bidrage til en forggelse af transfer. For at sikre en
implementering er det centralt, at ngdvendige ressourcer er tilgeengelige, og at
medarbejderen i Igbet af kort tid afprgver den ny viden i sit arbejde. Dette har ikke veeret
muligt i alle henseender, hvilket er problematisk i forhold til transfer. Den hgje grad af
jobtilfredshed hos alle bgrnehaveklasseledere kan til gengeeld veere en faktor til at gge
transfer.
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6.4 Uddannelsesforlgbet

| det fglgende vil uddannelsesforlgbet som et aspekt i forhold til transfer analyseres med
henblik pa at afggre, hvilke tiltag der gger transfer, og hvordan det er muligt yderligere at gge
transfer.

Medarbejder:
motivation
jobtilfredshed
effektiv laering og refleksion
intentionalitet

Transfer

Anvendelsessituationen: Uddannelsesforlgbet:
inspirerende samtaler inspirerende undervisning
anerkendelse genkendeligt indhold
stgtte til praestationer ros
videndeling trovaerdighed
feedback tilgodese behov og ressourcer
teamlzering balance mellem indhold, praksis,
tilgaengelige ressourcer feedback og refleksion

Figur 14: Uddannelsesaspektet

6.4.1 Underviserens trovaerdighed

For at sikre at uddannelsesforlgbet resulterer i transfer, er underviserens trovaerdighed
central. Denne kan underbygges ved, at underviseren virker kompetent og vidende indenfor
det pageldende omrade. Det kommer til udtryk gennem interviews med
bgrnehaveklasselederne, at de opfatter underviseren som kompetent og dermed trovaerdig:

M1: og hun var simpelthen sa engageret og dygtig (278)

M3: fagligt dygtig, ingen tvivl om det, hun kan virkelig sit fag og meget, meget professionel og
meget fagligt dygtig, det er jeg slet ikke i tvivl om, hun er (1180-1181)

6.4.2 Undervisningens tilretteleeggelse

Der var en vekselvirkning mellem teori og praksis pa kurset, som skulle sikre, at
bgrnehaveklasselederne kunne gennemskue, hvordan kursusindholdet kan overfgres til
praksis.
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Indhold

En balancegang mellem indhold, praksis, feedback og refleksion er ngdvendig for at gge
transfer og effektiv laering. En praesentation af indhold og en gennemgang af dette i praksis
fandt sted under forlgbet:

M2: jamen, det er og, altsd, der var rigtig meget, altsa der var ikke, den, den farste gang der
var det sddan meget bogligt, hvor at, at hun Igb sGdan meget igennem pa skrift, ikke ogsd, og
sd naeste gang der var vi sd, ja, ude at rgre os og pr@ve nogen ting, og det er noget med at, at
afpragve de ting i praksis, taeenker jeg. Det er en god mdde at lzere pd (541-544)

Praksis

Der ses en problemstilling i forbindelse med det praktiske. Bgrnehaveklasselederne skulle pa
kurset agere eleverne, mens underviseren spillede rollen som bgrnehaveklasseleder. Det ville
for nogen have vaeret mere meningsfyldt, hvis de blev treenet i laererrollen:

M3: det var meget praksis altsd, det var simpelthen ren bgrnehave, altsd hvor vi skulle vaere
bgrn...

I: ja

M3: og hun skulle veere...

I: ja, ja

M3: vores foredragsholder, hun skulle vaere lzerer, og sa var vi b@rn. Det, det havde jeg svaert
ved at forholde mig til, at jeg skulle rende og lege seks-Grig hele eftermiddagen (1015-1020)

Andre syntes, det var hensigtsmaessigt at afprgve legene og aktiviteterne selv:

M2: og hun havde sddan talt til dem, hvor at hun egentlig var rigtig god og sagde, at det var

faktisk med vilje, jeg gjorde det, fordi det er jer, der er barnene, og det er mig, der er laereren,
og jeg vil gerne vise jer, hvordan | kan ggre det, og det altsd, det kan ikke pisse mig af at, jeg

synes bare, hun levede sig totalt ind i det, og det synes jeg, det var rigtig godt (685-688)

Underviseren begrunder selv den rollefordeling med, at det var en pointe, at
bgrnehaveklasselederne fik en forstaelse af de forskellige aktiviteter gennem selv at have
afprgvet dem:

U: men igen, der maerker de selv pd egen krop, hvad det er, det ggr ved dem, nar man lige
pludselig skal arbejde, fordi det er det, de skal hjem og saette bgrnene til (3356-3357)

For at gge transfer ville det her vaere muligt at fokusere yderligere pa transferelementer for at
sikre, at bgrnehaveklasselederne kan relatere indhold og praksis til hverdagen.

Feedback
Der er under forlgbet ikke lagt stor veegt pa feedback:

I: ja, har du kommenteret pad dem?
U: ja, det har jeg

I: ja

U: det har jeg

I: hvordan?
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U: jamen, jeg synes, at de var, at de havde veeret, jamen jeg synes, jeg var glad for at have dem
og...

I: mm

U: og var glad for deres engagement (3257-3264)

B@rnehaveklasselederne giver ikke udtryk for, at der er blevet givet feedback. Den form for
feedback, som underviseren beskriver, er ikke struktureret feedback pa den enkeltes udfgrelse
af aktiviteter eller konkrete kommentarer, som kan resultere i en stgrre forstaelse for
anvendeligheden og dermed gge transfer. Det er neermere en form for motiverende tilrab. Ros
kan dog veere med til at opbygge deltagernes selvtillid og pa den made gge transfer, da det kan
give dem lyst og overskud i hverdagen til at anvende det lzerte. Det vil vaere muligt at gge
transfer yderligere ved at give feedback til deltagerne i undervisningssituationer eller praktiske
forlgb.

Refleksion

Refleksion er inkluderet i form af en mailingliste, som underviseren har lavet og opfordret
bgrnehaveklasselederne til at benytte sig af enten som et internt netvaerk eller som en livline,
hvor bgrnehaveklasselederne kan spgrge underviseren til rads:

U: jeg taenkte, det her med den her at de fdr den her mailliste, den var vigtig

I: ja

U: lige preecis til det her, det er, at sG kan de sp@rge nogen, ndr nu de bliver i tvivl, og jeg kan
0gsa lige maile til dem, hvordan gdr det (3569-3572)

En af bgrnehaveklasselederne beskriver mulighederne i den form for kommunikation:

M2: en ny livline. Altsd, hun gjorde meget ud af, at, at vi mdtte skrive til hende, hvis vi
manglede nogen ting eller ja, hvis vi skulle materialer og sGdan noget, sG kunne vi jo, sa kunne
vi jo bruge hende, og det synes jeg jo, det er helt vildt fedt og fG sddan et bekendtskab (837-
839)

Pa den made har underviseren forsggt at inkludere transferelementer, i og med en praktisk
gennemgang af aktiviteterne giver bgrnehaveklasselederne en forstaelse for, hvad det betyder
at udfgre gvelserne. Det har dog ikke vaeret en oversattelse til hverdagens situationer, som
alle bgrnehaveklasseledere har kunnet relatere til, hvilket dermed kan forringe transfer. For at
leeringen bliver effektiv, er det ngdvendigt at fokusere pa anvendelsen pa en made, sa
anvendeligheden synligggres for kursusdeltagerne. Dette er et tiltag, som yderligere kan gge
transfer.

6.4.3 Medindflydelse

Nar det drejer sig om undervisning af voksne, er det centralt, at kursusdeltagerne inddrages i
leeringssituationen og har en vis form for kontrol over forlgbet. Bgrnehaveklasselederne
beskriver, at de ikke har haft synderlig indflydelse pa undervisningsforlgbet, ligesom det heller
ikke er det, underviseren tilkendegiver:

I: nej [...] har de haft nogen mulighed for, altsa deltagerne har de haft mulighed for at have
indflydelse pa forlgbet?
[.]
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U: ikke sG meget faktisk

I: mm

U: nej [...] altsa, jeg har spurgt dem lidt til, hvad, i hvert fald i forhold til den sidste gang, om der
var nogen ting, som vi skulle tage op igen (3411-3417)

Inden forlgbet pabegyndes, er det ligeledes vigtigt at inddrage deltagerne. | dette tilfeelde har
bgrnehaveklasselederne ikke haft nogen indflydelse pa indholdet. Forventninger til indhold og
forlgb er blevet afstemt mellem skolekonsulenten i kommunen og underviseren, inden
underviseren var i kontakt med bgrnehaveklasselederne:

I: Altsa, du har spurgt ind til, om der var nogen behov?

U: altsa, det gjorde...

I: hos dem?

U: hos dem, altsd, det gjorde jeg jo dengang helt i starten...
I ja

U: da jeg talte med Lone (3324-3429)

Medindflydelse pa indhold og forlgb kan sikre en ansvarsfglelse og motivation, som kan
bidrage til transfer. P4 den made kunne et tiltag til yderligere at gge transfer veere at give
bgrnehaveklasselederne indflydelse.

6.4.4 Individuelle behov

B@rnehaveklasseledernes egne tidligere erfaringer er ikke blevet inddraget, hvilket fglgende
udsagn viser. Dette bevidner, at vaegtstangsprincippet ikke har veeret i brug, da der ikke har
vaeret fokus pa den enkeltes behov og mulighed for succes, hvilket kunne have gget transfer:

M3: og nar man har, altsg, veeret i faget i mange dar og veeret paedagog i mange ar, sa er det
sddan noget, man leerer pd seminariet, altsa det, jeg synes, det var sadan lidt spild af tid de
farste par gange faktisk (1094-1096)

Det kan dog veere vanskeligt at tilgodese den enkelte bgrnehaveklasseleder i alle henseender. |
og med alle bgrnehaveklasselederne i kommunen var samlet til dette kursus, er det en stgrre
gruppe mennesker med forskellige behov og forskellig forhandsviden:

U: de var en 20-25 stykker

I: ja

U: ja [...] som sagt med meget stor aldersspredning

I: ja

U: sd [...] og det vil der jo altid veere, altsa der, der kan det vaere sveert at, at finde sddan et
niveau

I: ja

U: som kan ramme alle, ndr der er, ndr der er sd stor variation pd dem, der deltager, ikke ogsa
(2969-2975)

Som et forsgg pa at malrette undervisningen til bgrnehaveklasseledernes behov og dermed
gge sandsynligheden for transfer foreslar en af deltagerne, at bgrnehaveklasselederne kunne
sperges til rads i forbindelse med at planlaegge forlgbets indhold:
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M4: nej, men man burde inddrage bgrnehaveklasselederne, nar man sammensaetter indholdet.
Foresldr at to bgrnehaveklasseledere inviteres med til kursusudvalgsmagderne i kommunen
(1505-1506)

6.4.5 Anvendelse af det lerte

Det er hensigtsmaessigt, hvis der ikke gar for lang tid mellem bgrnehaveklasselederen har laert
noget nyt, og til det kan implementeres i hverdagen. Fra underviserens side er der ikke lagt op
til,b, at der samles op pa brugen af det laerte mellem kursusgangene, hvor
bgrnehaveklasselederne  har haft mulighed for at anvende elementer fra
undervisningsgangene. En evaluering fandt sted, hvis nogen havde afprgvet nogle af
aktiviteterne:

U: og sa skulle vi snakke om det, og de brugte vi ogsd noget tid pd der den sidste gang og
evaluere lidt pd, pd de erfaringer de havde fdet sig med testen (2956-2957)

Underviseren er af den opfattelse, at nogle maske f@rst vil anvende testredskabet i det nye
skolear:

U: det kan godt veere, der er nogen af dem, der farst vil gé i gang med det i det nye dr, ikke
0gsda, altsa (3038-3039)

Dette kan skabe en risiko for, at noget af det laerte gar tabt og dermed forringe transfer. Til
gengeld har bgrnehaveklasselederne sa den fgrnaevnte mulighed for at kontakte
underviseren, hvis der skulle opsta tvivl eller spgrgsmal.

6.4.6 Transfer ud fra uddannelsesforlgbet

Bgrnehaveklasselederne opfatter underviseren som troveerdig og fagligt kompetent, hvilket
kan gge sandsynligheden for transfer. Anvendeligheden i kursusindholdet kan i forbindelse
med dette kursus ekspliciteres yderligere, ligesom feedback pa den enkelte
bgrnehaveklasseleder kan gge motivationen og forstaelsen for indholdet og dermed gge
transfer yderligere. | den sammenhang vil en inklusion af bgrnehaveklasselederne omkring
kursets forlgb og indhold ligeledes gpge motivationen og transfer. Mailinglisten, som bade
bidrager til refleksion og afklaring af anvendeligheden af det lzerte, kan efter kursets afslutning
sikre, at bgrnehaveklasseledernes leereprocesser stgttes, og transfer finder sted.
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6.5 Anvendelsessituationen
Det tredje og sidste aspekt i forhold til transfer er anvendelsessituationen, hvorfor det
felgende vil vaere en analyse ud fra dette perspektiv.

Medarbejder:
motivation
jobtilfredshed
effektiv leering og refleksion

intentionalitet

Transfer

Anvendelsessituationen: Uddannelsesforlgbet:

inspirerende samtaler inspirerende undervisning
anerkendelse genkendeligt indhold
stgtte til preestationer ros
videndeling troveerdighed
feedback tilgodese behov og ressourcer
teamleering balance mellem indhold, praksis,
tilgaengelige ressourcer feedback og refleksion

Figur 15: Anvendelsesaspektet

6.5.1 Den arbejdsmaessige hverdag

Et stgttende miljp er veesentligt i forbindelse med at @gge transfer. P4 arbejdspladsen i den
arbejdsmaessige hverdag kan kolleger og ledelse bidrage til et stgttende miljg, som kan
inspirere bgrnehaveklasselederen til at anvende de vaerktgjer og idéer, som blev praesenteret
pa kurset. Det er ikke hensigtsmaessigt, hvis der gar for lang tid mellem kursusforlgb og
anvendelse, men mangel pa ressourcer kan forhindre, at det leerte afprgves og vanskeligggre
transfer:

M3: jeg har ikke haft mulighed for at komme i hallen, det har veeret aflyst pa grund af, nu er
der skolefest og sa var der pdske, der var pdske, og nu er der skolefest, sa hallen har veeret, ja
lukket i pdsken og skolefest den her uge, sa jeg har ikke veeret i hallen (1387-1389)

6.5.2 Ledelsens opgave
Ledelsens opgave bestar i at vaere retningsgivende, inden kurset starter, og fglge op pa dette
gennem refleksion, stgtte og anerkendelse. Lederen kan bidrage til at skabe intentionalitet for
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bgrnehaveklasselederen, inden kursusforlgbet pabegyndes. Dette kan vaere med til at afklare
formal, skabe motivation og seette mal for den enkelte bgrnehaveklasseleder.

Struktureret dialog

Brinkerhoff og Apking foreslar en struktureret dialog mellem leder og medarbejder, hvor fgrst
formalet med forlgbet afklares. Formalet er ikke indledningsvist blevet afklaret pa hverken
Hedegardsskolen eller Hjallerup Skole:

I: ja, har du diskuteret det med dine medarbejdere pa forhand?
L1: nee (1631-1632)

I: Har du diskuteret det, altsa formdlet med at sende dem af sted?
L2: nej (2097-2098)

Lederen pa Hedegardsskolen beskriver dog, at en mere uformel samtale, inden et kursusforlgb
pabegyndes, finder sted:

L1: sd er det da tit, at vi sddan snakker lidt om, nd, men hvad, gad vide, hvad det giver os, og
men altsd det er ikke sddan, altsd, det er ikke sddan, vi har sadan en lang, at vi sadan sidder og
regner pd en masse forventninger om, hvad det her, det kan give (1666-1668)

Dernaest defineres, hvorfor organisationens mal er vigtige, sa b@grnehaveklasselederen ved,
hvilken rolle pagaeldende forventes at spille. Denne snak giver hverken leder 1 eller 2 udtryk
for at have haft, ligesom de tre naeste trin, som omhandler bgrnehaveklasseledernes arbejde,
opgaver og kursusindholdets indflydelse derpa, heller ikke har veeret diskuteret. Baggrunden
for ikke at have gaet dybere ind i afklaringen af malsaetninger kan vaere begrundet i, at kurset
var klassificeret som et skal-kursus. Det var derfor ikke som sadan organisationens mal, der var
i fokus men mal defineret fra kommunal side. Dog er det muligt, at en afklaring af gensidige
forventninger ledelsen og bgrnehaveklasselederne i mellem kunne have forhindret manglende
motivation, og dermed gget transfer.

Personal impact map

Som metode til at strukturere samtalen kunne et personal impact map, hvor intentionaliteten
italesaettes, og leeringen planlagges, have givet resultater i form af en stgrre forstaelse og
ansvarsfglelse hos den enkelte bgrnehaveklasseleder til at tilegne sig og anvende ny viden. Det
er det, der i teoriafsnittet betegnes som effektlaering. Det er ngdvendigt at tilgodese den
enkelte medarbejders personlige kompetencer, hvor der tages stilling til, hvilken lzering den
enkelte har brug for. | og med kurset var obligatorisk, var det i dette tilfalde ikke op til
ledelsen at tage denne beslutning, men i andre situationer gives der udtryk for, at ledelsen
fokuserer pa den enkeltes behov:

L2: jamen, det betyder jo, at vi far nogle, altsa det, det, man kan, jeg kan pr@ve at svare pd den
mdde, at altsd, nar man sddan sender folk af sted pa kurser, sd er det jo, sadan har jeg det i
hvert fald, sa er det en balance i mellem, altsa folk skal ogsa fale, at de selv er med til at
bestemme, det er ogsa noget, jeg personligt udvikler mig (2421-2424)
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Der er ikke blevet skabt en struktur omkring stgtte til leereprocesser og malfastsaettelse til
dette kursusforlgb. Det betyder, at sandsynligheden for transfer forringes og papeger et tiltag,
som kunne gge transfer.

6.5.3 Implementering af ny viden

| forbindelse med at implementere den ny viden i bgrnehaveklasseledernes hverdag spiller
ledelsen en rolle. P4 Hedegardsskolen savel som pa Hjallerup Skole giver lederne indtryk af at
benytte den ledelsesstil, hvor lereprocesser stgttes, ved at lederen er facilitator. Pa Hjallerup
Skole forventes det, at et system ombkring tilbagemelding og st@tte bliver introduceret, men
det findes ikke pa nuvaerende tidspunkt:

L2: og hvis vi, vi ville jo rigtig gerne hgre til, hvis vi kan nd ud til alle vores lzerere og hgre,
jamen, hvordan gik det, og hvordan gik det, og hvordan gik det

I: ja

L2: det kan vi simpelthen ikke

I: nej

L2: sa hvis vi skal det, sa skal det organiseres...

I: ja

L2: som jeg sagde i team

I: ja

L2: pG teammg@derne hvor man har et punkt, der hedder tilbagemelding pd kurser, det kunne
det veere, ikke

I: ja. Er det noget, | gerne vil, eller er det noget |...?

L2: ja

I: ja, okay

L2: fordi det, tror jeg, er ngdvendigt (2163-2177)

Pa Hedegardsskolen beskrives ledelsens rolle saledes:

L1: sa uanset om det er det her kursus eller et andet, sa vil de jo typisk komme og sige, nu har vi
veeret af sted, vi har fdaet noget inspiration, vi kunne godt taenke os at prgve

I:mm

L1: for at fa lov til at prave, sG kreever det en eller anden form for, og at det kan veere noget
med gkonomi, det kan vaere noget med skolens kultur, der skal, hvor vi skal taenke lidt
anderledes, og sa vil de typisk komme her

I: mm

L1: og som udgangspunkt sa vil jeg stort set altid sige, det synes jeg, det skal komme an pd en
prove (1679-1686)

Som det ses indgar ledelsen ikke i implementeringen af ny viden, medmindre
bgrnehaveklasselederne selv fremsaetter et gnske om en form for bidrag for ledelsen. Hvis det
er tilfaeldet, er ledelsen i stand til og villig til at fungere som facilitator for at stgtte
leereprocesser og implementering samt bidrage med at fremskaffe ngdvendige ressourcer, hvis
en prioritering i hele organisationen tillader det. Det er altsa som udgangspunkt muligt at
fremskaffe ressourcer, som kan gge transfer, hvis bgrnehaveklasselederne selv tager initiativ.
En mulighed for yderligere at gge transfer kunne vaere, at en undersggelse fra organisationens
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side omkring stgtte til leereprocesser og ngdvendige ressourcer iveerksattes pa ledelsens
foranledning,

6.5.4 Redskaber til refleksion

Der er pa begge skoler et uformelt system omkring tilbagemelding pa kurser, implementering
og stette. For at gge transfer yderligere kunne en mere formel struktur omkring disse emner
eksempelvis brug af laeringspilen, kompetencestigen eller Kolbs laeringscyklus vaere givtigt. Det
ville skabe en form for struktureret refleksion over, hvor langt bgrnehaveklasselederen er i sin
egen laereproces, hvilken viden eller ressourcer pagaeldende mangler, og hvordan det er muligt
at oversztte dele af den ny viden til hverdagen pa mader, som den enkelte
bgrnehaveklasseleder eventuelt ikke selv havde taenkt i forste omgang. Det er ikke ngdvendigt,
at det er ledelsen, der reflekterer med medarbejderen over den videre anvendelse af
kursusindholdet. Det kan vaere et kollegialt samarbejde, hvis flere medarbejdere har vaeret pa
samme kursus, gennem teamsamarbejde eller personalemgder. P& Hedegardsskolen er
refleksion over det lzeerte inkluderet i et kollegialt samarbejde, hvor kursusdeltagerne internt
opfordrer hinanden til refleksion:

L1: og, og det er da simpelthen helt sikkert ud, eller det er ud fra den taenkning fra min side af
at sige, nu fdr de et feelles sprog, og nu far de alle sammen en faelles metode...

I: mm

L1: som de kan angribe med rent ud sagt, som de kan arbejde ud fra, og i og med de har vaeret
af sted alle sammen, sa fdr de ogsd en mulighed for efter kurset at tale med hinanden om,
hvad er det, altsd, hvordan virker det, vi har leert (2067-2072)

Pa Hjallerup Skole er teamsamarbejdet en faktor i forbindelse med tilbagemelding og
refleksion, hvor bade kolleger og ledelsen spiller en rolle i at implementere den ny viden i
hverdagen:

L2: altsa det sted vi kan, det sted vi kunne, det er jo omkring det her teamsamarbejde, de har
I: ja

L2: og der kan vi gé ind og vaere en del af, af deres mgdestruktur

I: ja

L2: altsa veere med til mgderne, vaere med til at lave dagsordenen. Altsd, jeg vil sige, vi er jo
farst sadan rigtig kommet i gang med at lave afdelingsopdelt skole [...] sG os som ledelse at
veere en del af de her mgder, det er det, der vil komme fremad (2108-2114)

Der findes pa begge skoler initiativer, der opfordrer bgrnehaveklasselederne til refleksion,
hvilket kan gge transfer. Dog kan dette forbedres yderligere ved at systematisere refleksionen.

6.5.5 Opfalgende arbejde

Der er ikke blevet givet feedback pa bgrnehaveklasseledernes ny viden eller implementering
pa en struktureret made, som dataanalysen indikerer, ud over de mere uformelle samtaler
med kolleger eller ledelse. Tilbagemelding og opfglgende samtaler er vigtige, da de kan vaere
afklarende i forhold til, hvor bgrnehaveklasselederen befinder sig i forhold til overordnede
mal, individuel udvikling og erhvervelse af relevante kompetencer for organisationen, hvilket
motiverer bgrnehaveklasselederen til at implementere ny viden. Et stgrre fokus pa
tilbagemelding kan gge transfer yderligere.
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6.5.6 Anerkendelse

Anerkendende ledelse kan bidrage til at gge transfer. Fgrst og fremmest er det vaesentligt, at
relationerne mellem medlemmerne i organisationen er hensigtsmaessige. Lederne pa begge
skoler udtaler, at der er et godt samarbejde lzererne i mellem dog med den begraensning, at
der pa sa store skoler med omkring 50 ansatte vil vaere uformelle grupperinger defineret ud fra
interessefaellesskaber, alder eller lignende:

L1: men at der er nogle forskellige grupperinger, ikke ogsd, med, med, jamen, det, der er jo
0gsda, der er jo ogsd nogle af de ansatte her i huset, der, sa er der vel en gruppering af dem, der
var med fra skolens start af i 1976

I: mm

L1: nu er de sd ved at vaere ikke sG mange

I: mm

L1: og sG er der mdske, sG kan man mdske ogsa godt med rette sige, at der er en gruppering af,
der er kommet ganske mange nye her

I: ja

L1: indenfor ganske fG dr og de holder vel ogsad lidt sammen, og det g@r de vel ogsd, fordi de
har nogle interessefaellesskaber (1983-1993)

L2: folk seetter sig meget, altsa, sGdan er det jo pad sa stort et laererveaerelse...

I: mm

L2: hvor der er 50 lzrere, sd er der selvfglgelig nogen, der sidder sammen, som har kendt
hinanden i mange Gr

I: ja

L2: det kan ogsad veere faglaererne, som saetter sig sammen

I: ja

L2: men der er ikke en, der er ikke en bundet opdeling (2240-2247)

Det er samme tendens, bgrnehaveklasselederne beskriver, hvilket tyder pa, at begge skoler er
praeget af en hensigtsmaessig kollegial omgangstone. Dette skaber et positivt miljg, som kan
inspirere den enkelte til at anvende ny viden og dermed @ge transfer.

Positivt fokus

Det er en fordel at fokusere pa det, der fungerer hensigtsmaessigt frem for det modsatte, da
der dermed arbejdes mod at ggre det hensigtsmaessige endnu bedre frem for at forstaerke
negative synspunkter.

L2: sd, sa det er noget med, at folk vil skolen noget

I: ja, okay

L2: og det, det giver en, det giver en god, en god og ordentlig stemning

I:mm

L2: fordi man involverer sig, det er ikke bare, folk kommer her ikke bare for, at de skal tjene til
det daglige brgd (2229-2234)

Den made, som leder 2 beskriver stemningen pa skolen, viser, at der fokuseres pa det, der
virker, og hvorfor det virker frem for at koncentrere sig om fejl og mangler. Dette ses, nar han
veelger at tage udgangspunkt i, hvorfor der er en positiv stemning pa skolen. Medarbejdernes
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virkelighedsbillede bliver pa den made positivt, og evnen og lysten til at saette nye idéer i vaerk
@ges. Pa den made gges transfer.

L1: [...] men selvfalgelig er der da, det er der da pd enhver starre arbejdsplads, nogle der synes,
at vi kunne have gjort tingene anderledes

I: ja, | er jo mange her

L1: ja, det er vi jo altsd

I ja

L1:vierjoover 50

I ja

L1: og det kan vel heller ikke, det kan vel ikke undgas, ja, det kan da godt veere, det kan, men
jeg er da ikke blind for, at der er nogen, der synes, at vi kagrer for hurtigt frem, eller der er
mdske ogsd nogen, der synes, vi karer for langsomt frem, jeg tror nu, det er mest det sid- eller
det forste (1832-1841)

Leder 1 beskriver en eventuel problemstilling, som han er opmaerksom pa, men som han ikke
specielt beskaeftiger sig med. Der er forskel pd at vaere vidende om fejl og mangler til at
fokusere pa dem frem for det positive. Leder 1 viser, at han er klar over, at alle medarbejdere
ikke altid er lige tilfredse, men at han gnsker at fokusere pa det, der virker frem for det
modsatte, som fglgende citat indikerer. Leder 1 fokuserer dermed ligeledes pa det positive,
hvilket kan gge medarbejdernes motivation og dermed sandsynligheden for transfer.

6.5.7 Gennemgang af transfermiljg

Transfermiljget er en faktor, nar sandsynligheden for transfer skal gges. For det fgrste er det
ngdvendigt, at bgrnehaveklasselederne i hverdagen indgar i situationer, som minder om det,
de lzerte pa kurset. Nar bgrnehaveklasselederne skal have idraet med deres elever, eller de
mangler idéer til deres undervisning, har de ny inspiration til at seette aktiviteter i gang, som de
har faet pa kurset:

M2: men jeg vil helt klart, vi skal have idraet i morgen, jeg har ogsa sat nogen af de der nye pg,
vi skal, vi skal ned at prgve i morgen (567-568)

Dog er det op til dem selv at bruge det leerte eller lade vaere, da de selv planlaegger deres
undervisning og dermed ikke er forpligtet pa at bruge den del af undervisningen. Til gengaeld
er det et krav, at bgrnehaveklasselederne vurderer elevernes motoriske udvikling Det ggr det
sandsynligt, at bgrnehaveklasselederne vil befinde sig i situationer, som minder om
leringssituationen omkring brug af testredskabet, hvilken kan gge transfer.

For det andet er det hensigtsmaessigt, at der opstilles systematiske mal. Der er ikke for nogen
af bgrnehaveklasselederne blevet fastlagt mal, ligesom der heller ikke er foregaet systematiske
tilbagemeldinger. Det er muligt yderligere at gge transfer pa dette punkt.

For det tredje skal arbejdet og arbejdsprocessen tilrettelaegges, sa det er ngdvendigt at
benytte det lzerte. Dette sker i forbindelse med fgromtalte krav til vurdering af elevernes
motoriske udvikling. Det er op til den enkelte bgrnehaveklasseleder, hvordan denne vurdering
foretages, hvorfor det ikke ngdvendigvis er den aktuelle test, der benyttes. Dette er ligeledes
et indsatsomrade, hvor det er muligt at gge transfer yderligere.
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For det fjerde skal anvendelsen af det nye have positive konsekvenser.
B@rnehaveklasselederne taler om, at de har manglet inspiration til at inkludere bevagelse i
undervisningen, ligesom en metode til test har manglet. Pa den made er det sandsynligt, at
kursusindholdet vil lette undervisningsplanleegningen og bevirke, at bgrnehaveklasselederne
kan leve op til deres jobkrav, hvilket gger transfer:

M5: Det ser spaendende ud, og det er godt med et frisk pust (1539)

Det femte punkt handler om ressourcer og frihed til at benytte det laerte. Som f@r naevnt er
mulighederne for at skaffe gkonomiske ressourcer og friheden til at prioritere i eget budget til
stede, ligesom der er mulighed for at bede ledelsen om yderligere ressourcer. Til gengeeld er
ressourcer som lokaler og tid problematisk som beskrevet i et tidligere afsnit, hvilket influerer
pa graden af transfer.

For det sjette skal der veere plads til at lere gennem sine fejl. | og med
bgrnehaveklasselederne bruger hinanden i en form for videndeling og som sparringspartnere,
er der en mulighed for, at de bade kan lare af egne og hinandens fejl og dermed forsgge at
implementere ny viden. Dette @ger transfer, men der er mulighed for yderligere at gge
transfer gennem struktureret teamsamarbejde, refleksion og videndeling.

Det syvende punkt beskriver dbenhed for forandringer pa arbejdspladsen. P4 Hedegardsskolen
er det en tankegang, man indbyder til ved at sige, at man er parat til at udfordre plejer. Pa
Hjallerup Skole er de i gang med at implementere teamsamarbejde, hvilket betyder, at en stor
del omstruktureres, og de ansatte er en del af den forandring, men det bliver ikke tydeligt, om
der hersker en kultur, som indbyder til forandring, eller om det er begrundet i et krav om, at
lererne skal arbejde i teams. Pa den baggrund er det vanskeligt at udtale sig om graden af
transfer i forbindelse med forandringsparathed.

Det ottende punkt handler om at forpligte sig i sociale fallesskaber pa at anvende det leerte.
Det er en tilgang, som begge skoler tilslutter sig og forsgger at tilgodese, hvilket gger transfer:

L2: sa derfor sd, vi kan godt lide sadan nogle kurser, hvor det er, de kan komme af sted
sammen, hvis vi har den mulighed sd, sG sender vi dem af sted, ogsa for at de far nogle feelles
oplevelser (2095-2096)

L1: og ndr, og ndr jeg vaelger bade i den her sammenhaeng men ogsd i andre sammenhange at
sende flere af mit personale af sted pa det samme kursus, sd er det fordi, jeg har en erfaring
for, at det er det, der flytter noget (1611-1613)

For det niende er det en fordel at kunne diskutere det laerte og anvendelsen deraf med
ledelsen og kolleger. Til en vis grad tilgodeses dette gennem at sende flere medarbejdere af
sted pa samme kursus, gennem uformelle samtaler med kolleger og ledelse, men et
forpligtende, systematisk, opsamlende mgde mellem interessenter findes ikke, hvilket kunne
veere givtigt for at opfordre hinanden til at implementere det nye og gge transfer yderligere.

Det tiende punkt omhandler skriftlig refleksion, hvilket ikke finder sted pa Hjallerup Skole. Pa
Hedegardsskolen ses det i videndelingsdatabasen. Et indsatsomrade kunne veere et stgrre
fokus pa refleksion for at gge transfer som tidligere papeget. Gennemgangen ud fra disse ti
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punkter viser overordnet, at leeringen er relevant for bgrnehaveklasseledernes hverdag, hvilket
er positivt for transfer, mens der kan ggres mere for at g¢ge transfer i forbindelse med
refleksion, systematiske samtaler om malsaetninger og udbud af ressourcer.

6.5.8 Transfer ud fra anvendelsessituationen

Ud fra ovenstaende analyse ses det, at der pa begge skoler findes tiltag for at g¢ge transfer.
B@rnehaveklasselederne indgar i et forpligtende samarbejde med hinanden, i og med de har
deltaget i kursusforlgbet sammen og forventes at bruge hinanden som sparringspartnere
efterfglgende gennem teamsamarbejde og videndeling. Ligeledes er en raekke ressourcer
tilgeengelige pa bgrnehaveklasseledernes egen opfordring. Det er muligt at forbedre transfer i
hgjere grad, end det er tilfeeldet i gjeblikket pa skolerne. Systematisk forberedelse og
tilbagemelding gennem vaerktgjer, der skaber intentionalitet eller opfordrer til refleksion, kan
gge transfer yderligere. Stgtte til laereprocesser og tilbud af relevante ressourcer er pa samme
made et indsatsomrade, hvor ledelsen kunne spille en betydningsfuld rolle for at gge transfer.
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7 Operationalisering

Ud fra analysen beskrives et forslag til et transferfremmende forlgb, hvor det papeges, hvilke
tiltag der er ngdvendige fgr, under og efter uddannelsesforlgbet for at gge transfer. Det
illustreres, hvordan det er muligt at overszette den teoretiske ramme for denne opgave til et
struktureret, systematisk og strategisk forlgb fordelagtigt for bade organisationens udvikling
og medarbejderens personlige og faglige udvikling. | operationaliseringen er fokus pa
problemformuleringens anden del, som handler om vyderligere at g@gge transfer. | den
forbindelse traeffes et teoretisk valg om at formulere operationaliseringen ud fra Brinkerhoff
og Apkings High Impact Learning. Dette valg er foretaget pa baggrund af, at en hypotese
formuleret pa baggrund af analysen handler om, at en struktureret tilgang kan gge transfer
yderligere i forbindelse med det undersggte uddannelsesforlgb. Dette kan HIL bidrage med.
Ogsa Van Hauen og Denagers syn pa laering inkluderes, da det som fgr navnt er staerkt
inspireret af HIL.

Kursusindholdet kan sammenlignes med anvendelsessituationen, hvilket ggr det relevant at
operationalisere ud fra disse tilgange, da der fokuseres pa, hvordan konkret indhold kan
overfgres til hverdagen. Valget foretages velvidende, at et teoretisk tilvalg samtidig er et
teoretisk fravalg. Konsekvenserne og kritikken af HIL behandles naermere i diskussionsafsnittet
og refleksion i form af kildekritik senere i denne opgave.

7.1 Inden uddannelsesforlgbet

Inden medarbejderen pabegynder et uddannelsesforlgb eksempelvis et kursus, er det som det
forste vigtigt at afklare formalet med kurset. Dette sker i en struktureret dialog mellem
medarbejderen og dennes leder. Dialogen kan veaere interpersonel eller elektronisk medieret. |
denne dialog afklares, hvilke kompetencer organisationen har behov for, at medarbejderen
udvikler. Dette sker ved at italeszette, hvilke af organisationens mal, det er forventet, at
medarbejderen opfylder, samt hvorfor disse mal er vigtige. Herefter vurderes, hvilke dele af
medarbejderens arbejde det er ngdvendigt at tilfgje eller forbedre noget i forhold til, samt
hvad der kraever vedligehold eller at blive slettet, for at medarbejderen kan opna
organisationens mal. Endelig vurderes det, hvordan det er forventet, at ny laering kan forbedre
medarbejderens udfgrsel af opgaver.

7.1.1 Planlaegning af laering

Herefter planlaegges leeringen ved brug af et effektskema, som beskriver hvilke arsager til
hvilke virkninger, der er forventede. Et personal impact map, som tydeligggr malsatninger for
bade den enkelte medarbejder og organisationen samt metoder til at na disse mal, inkluderes i
planlaegningen.
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Det er ngdvendigt, at medarbejderen saetter mal for sig selv, og at disse mal er realistiske at
opna. Denne malfastsaettende dialog kan suppleres ved brug af kompetencestigen, hvor den
enkelte medarbejder og dennes leder indplacerer medarbejderens position pa stigen.

Excellent e
Kan pa eliteniveau

Ubevidst kompetent

Kan pa rygmarven

Kan, nar jeg fokuserer

Bevidst inkompetent Ved, hvad jeg ikke kan

Ved ikke, hvad jeg ikke
kan

Ubevidst inkompetent
\J

Figur 16: Kompetencestigen

Placeringen vurderes i forhold til de gnskede kompetencer samt medarbejderens tidligere
erhvervede kompetencer. Planlaagningen og malsaetningerne kan motivere medarbejderen til
at indfri pagaeldende mal. Det enkelte uddannelsesforlgb indplaceres i en bredere kontekst,
hvor medarbejder og leder indgar i en dialog om karriereplanlaegning og forlgbets betydning i
den forbindelse.
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7.2 Under uddannelsesforlgbet

Til at gennemfgre selve uddannelsesforlgbet skal underviseren have kompetencer til at
formidle indholdet til medarbejderne pa en made, sa indholdet og dets relevans bliver tydeligt.
Transferelementer, igennem hvilke det illustreres, hvordan kursusindholdet kan overfgres til
hverdagen, skal inkluderes. Fglgende figur er en oversigt over tilrettelaeggelse af undervisning,
som sikrer, at transferelementer inkluderes:

Smabidder

N

For at

Eksempler

4

praesentere

indhold

Organisering

lllustrationer, tabeller, billeder,
figurer

Huskesaetninger
Regler

Historier og analogier
Brainstorming
Ekskursioner
Diskussioner

Forat N\
. Demonstration Rollespil
I n kl u d e re Casestudier Lege
Efterligninger Spgrgsmal
.
praksis /
F O r a t \ Enkle skriftlige eller mundtlige
interaktioner Tests
Coaching Observationer pa arbejde
Buddysystemer Malinger af jobudfgrsel

Videooptagelser

konstruere
/ feedback

4

For at
fremme
refleksion

Debriefing-sessioner

Opfglgende mgder med
manageren

Grafiske optegnelser
Vurderingsvaerktgjer
Chatroom-diskussioner Handleplaner

Netvaerkskontakter

ARV VARV

Figur 17: Transferelementer

| den sammenhang inddrages medarbejderne i undervisningssituationen og planleegningen
deraf. P4 den made skabes en mulighed for, at budskabet kommer til at fremsta klart for
medarbejderen, og hvordan det er muligt for den pageeldende at implementere det laerte i
arbejdssituationen. Indhold, praksis, feedback og refleksion skal
uddannelsesforlgbet. Indholdet praesenteres pa en overskuelig made for medarbejderen
eksempelvis ved brug af eksempler, illustrationer, huskeregler og en rgd trad. Praksis
inkluderes gennem casestudier og demonstrationer, som medarbejderen efterprgver gennem
lege eller rollespil. Feedback er en del af uddannelsesforlgbet enten gennem overordnede

vere en del af
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tilbagemeldinger pa skrift eller mundtligt samt i grupper deltagerne i mellem. Observationer
ligger til grund for feedback, sa det sikres, at det sagte har konstruktiv karakter, i og med det er
begrundet i virkelige haendelser. Refleksion foregar i Igbet af uddannelsesforlgbet i forbindelse
med de-briefing og vurdering samt ved at udforme handleplaner.

7.2.1 Behov og ressourcer

| Igbet af uddannelsesforlgbet skal underviseren tage hensyn bade til organisationens behov
for leering og organisatoriske kompetencer, ligesom ogsa de ressourcer, organisationen er i
stand til at stille til radighed efterfglgende, taenkes ind i forlgbet. Dette er for at sikre, at
medarbejderne ikke gennemgar et laeringsforlgb, som det ikke er praktisk muligt for
organisationen at implementere. Ligeledes skal medarbejderens behov for lzering inkluderes i
uddannelsesforlgbet. Underviseren skal vaere opmaerksom pa de ressourcer, medarbejderen
bringer med sig og tage hensyn til den enkelte medarbejders muligheder for at have succes
med forlgbet. Her skal underviseren afklare medarbejderens forhandsviden indenfor emnet
for at sikre en malrettet informationsstrgm, som resulterer i relevant laering. Laeringspilen er et
fordelagtigt redskab i den forbindelse, da brugen deraf sikrer, at der tages hensyn til bade den
gnskede lzering, malet og vejen derhen samt Igbende evaluering af medarbejderens udvikling.

Deltagerens Igbende

Den fortsatte laering
resultater

Deltagerens traening,

Deltagerens bidrag til

som deltageren . o
organisationens mal

engageres i

brug af feedback og
nye veerktgjer

Figur 18: Leeringspilen

7.3 Efter uddannelsesforlgbet

Efter uddannelsesforlgbet er det isar ledelsen og kolleger, der spiller en rolle i forbindelse
med at bidrage til at implementering foregar. Et igangsaettende mgde mellem medarbejder og
leder kan gge transfer. Pa mgdet diskuteres de mal, der blev fastlagt inden kursets begyndelse.
Det vurderes, om en justering af disse mal er pakraevet. Handleplaner omkring brugen af det
lerte fastseettes, og i den sammenhang diskuteres eventuelle barrierer omkring
implementering samt gensidige forventninger til anvendelsen af den ny viden. Her tilbyder
ledelsen de ngdvendige ressourcer for at sikre, at det ngdvendige for at benytte det lzerte er
tilgeengeligt, hvilket ggr det praktisk muligt at iveerksaette en implementering. Lederen skal i
samtale om handleplaner og ressourcer bidrage til, at det kort tid efter forlgbets afslutning er
muligt at anvende det leerte og dermed sikre, at tiden ikke bevirker, at elementer fra
undervisningen glemmes.
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7.3.1 Refleksion over indhold og anvendelighed

Refleksion over kursusindholdet og brugen deraf er vigtig efter forlgbets afslutning for at sikre,
at leereprocesserne fortsaetter, selvom kursusforlgbet er slut. Skriftlig refleksion og samtaler
med leder eller kolleger med baggrund i det skriftlige materiale skal finde sted. Refleksionen
skal ligeledes forega i de sociale fallesskaber, som skabes ved, at flere medarbejdere har
deltaget i samme forlgb. Dette kan fgre til teamleering og @ge transfer. | forbindelse med
refleksion oprettes videndelingsdatabaser, hvor medarbejderne kan laere af hinandens
erfaringer og dermed reflektere over egen praksis og implementering af kursusindholdet.

7.3.2 Feedback pa laereprocessen

Der gives Ipbende feedback og vurderinger af medarbejderens succes med at implementere
det laerte samt hvilke tiltag, der kan hjeelpe processen. Som redskab til en sadan vurdering er
de fem faser i Kolbs indleeringscyklus anvendelige som illustration af hvilke emner, der med
fordel kan diskuteres mellem medarbejderen og ledelse eller kolleger.

Erfare Reflektere

Handle Udtaenke

\ Beslutte /

Figur 19: Kolbs lzeringscirkel

Denne operationalisering tager hensyn til bade medarbejderens og organisationens behov for
udvikling. Det sikrer en strategi, hvor der Igbende er fokus pa malsaetninger og motivation. Det
forventes, at disse tiltag har stor effekt, idet medarbejderen personligt udvikler sig og skaber
mening i uddannelsesforlgbet. Medarbejderen konstruerer sadledes sin egen laring.
Uddannelsesforlgbet har ligeledes relevans for organisationen. Det, at uddannelsesforlgbet er
relevant, ggr det meningsfyldt at implementere og resulterer dermed i gget transfer.
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8 Diskussion

Den valgte teoriramme, som ligger til grund for opgavebesvarelsen, og som er benyttet til at
analysere de indsamlede data, fokuserer i hgj grad pa strategi til at forbedre effektiviteten og
kompetenceudviklingen i organisationen. Som kontrast til den strategiske tilgang saettes
operationaliseringen og dermed ogsa analysen i relation til Niels Erik Hulgard Larsen og Arne
Vestergaards artikel "Kompetenceudvikling pa kant med tiden”. Her formulerer forfatterne en
reekke tendenser, som beskriver transfer ud fra en medarbejderorienteret og mere
improviserende synsvinkel. Nar de to forskelligartede tilgange til transfer ssettes overfor
hinanden, er det for at lade dem kommentere pa hinanden og dermed bidrage til et kritisk og
refleksivt blik pa teorirammen. Den anerkendende tilgang inkluderes ligeledes i diskussionen
for at kaste et kritisk blik pa isaer operationaliseringen, hvor HIL udfoldes. Her ses den
hermeneutiske tilgang i form af spgrgsmal-svarcirklen, hvor der stilles spgrgsmal til
betydningen af analyseresultaterne og operationaliseringen.

8.1 Aktuelle tendenser

Larsen og Vestergaard beskriver et perspektivskift indenfor kompetenceudvikling og leering og
dermed transfer. Det papeges, at kompetenceudvikling kun kan have fundet sted, hvis vigtige
interessenter oplever en vaerdifuld forskel (Larsen & Vestergaard, 2003:5).

Dette vil sige, at udviklingen ggr en forskel for medarbejderen, og denne bliver i stand til at
&ndre sin praksis. | forhold til den strategiske tilgang er det med samme mal for gje, at
kompetenceudvikling finder sted. Malet er, at medarbejderen bliver i stand til at endre sin
praksis. Men hvor malet i den strategiske tilgang er bestemt pa forhand, beskriver
perspektivskiftet en eksperimenterende udvikling, hvor medarbejderen Igbende vurderer,
hvad der har vaerdi for den enkelte. P4 den made resulterer eksempelvis et kursusforlgb ikke
ngdvendigvis i kompetencer relevante for organisationen men i kompetencer relevante for
den enkelte medarbejder. Med udgangspunkt i aktuelle tendenser ville det derfor veere
ufordelagtigt, at Brgnderslev Kommune introducerede et testredskab  for
bgrnehaveklasselederne, da bgrnehaveklasselederne, hvis de ikke tillaegger redskabet veerdi,
ikke vil benytte det. Til gengzeld er der en mulighed for, at hvis bgrnehaveklasselederne
tillaegger det vaerdi og far frirum til at arbejde og eksperimentere med brugen af redskabet, at
transfer finder sted. Pa den baggrund ville kurset have stgrre chance for at give mening for den
enkelte bgrnehaveklasseleder, hvis det var et selvvalgt kursus frem for et skalkursus.

Forfatterne af artiklen ser tre tendenser, som understgtter fgromtalte perspektivskift. Den
fgrste er en forandring fra lodrette til vandrette samtaler om kompetencer. Den anden er en
udvikling fra strategisk planlaegning til kompetent improvisation, mens den sidste omhandler
en overgang fra negativ feedback til positiv feedforward.

8.1.1 Fra lodrette til vandrette samtaler om kompetencer

Med baggrund i en stigende tendens til, at arbejdet udfgres og planlaegges i vandrette
relationer frem for de hierarkisk opbyggede lodrette strukturer, ses en tendens til ogsa at
gennemfgre kompetenceudvikling i vandrette relationer (Larsen & Vestergaard, 2003:5).
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I modsaetning til den strategiske tilgang indbyder de vandrette samtaler til et bredere
samarbejde omkring den enkelte medarbejders udvikling. Det betyder, at der vil vaere flere
interessenter, der kan bidrage til, at en udvikling finder sted og pa den made gge transfer.
Gennem lgbende feedback og evaluering i forhold til den enkelte medarbejders mal er det
muligt at fastholde et fokus pa transfer. Hvis den strategiske tilgang bruges struktureret, vil en
malfastsaettende dialog ikke kunne undgas. Disse samtaler vil fortrinsvis forega mellem
medarbejderen og dennes leder. Overordnet betyder dette, at vandrette samtaler kan veaere
fordelagtige, hvis der er en kollegial stemning, hvor den enkelte medarbejder fgler sig i stand
til at diskutere bade succesoplevelser og problemstillinger med sine kolleger og pa den made
stille sig selv i et bestemt lys. Hvis der ikke er en sddan stemning, kan strukturerede samtaler
med en formaliseret dialog vaere mere hensigtsmaessige, da det kan veere en fordel, at
samtalerne ggres mindre personlige.

Pa begge de adspurgte skoler beskrives en hgj jobtilfredshed og en god stemning, hvilket
sandsynligggr, at vandrette samtaler kan lykkes i denne sammenhang, da det kan give en
tilfredshed at wveere ansvarlig for sin egen og kollegers udvikling. Dog er
ressourcetilgaengelighed en problemstilling, som i forhold til tid og lokaler skal koordineres
med administrationen, og bgrnehaveklasselederne kan derfor ikke gge transfer uden tiltag fra
ledelsen.

8.1.2 Fra strategisk planlaegning til kompetent improvisation

Den anden tendens, der beskrives i artiklen, handler om at ga fra at saette en udvikling i gang
gennem malsatninger til, at medarbejderen har initiativet og dermed ansvaret for en
udvikling, som synes relevant i en bestemt situation (Larsen & Vestergaard, 2003:7).

Det, at medarbejderen tilskyndes til at handle impulsivt, modsiger den strategiske planlaegning
af laerings pointer. | modsaetning til den strategiske tilgang er det ved hjalp af improvisation
muligt at sikre lzeringens relevans gennem hele laeringsprocessen, da kontekstafhangige
faktorer kan skabe aendringer i malseetningerne. P4 den made skabes en mulighed for, at
medarbejderen kun lzerer relevante kompetencer for den enkelte. Til gengzeld kan relevante
kompetencer for organisationen taenkes at gd tabt. Det fordrer en vis forstaelse for
arbejdssituationen og organisationens behov at implementere lzering, der bade er relevant for
den enkelte medarbejders jobsituation men ogsa for organisationen som en helhed.

For medarbejdere med hgj jobtilfredshed er der en sandsynlighed for, at denne ansvarsfglelse
findes, da medarbejderen vil veere motiveret for at yde til bade eget men ogsa helhedens
bedste. Medarbejdere med ringe jobtilfredshed er mindre motiverede for at yde til felles
bedste, hvilket kan g@re en improviserende tilgang til kompetenceudvikling problematisk og
hindre transfer.

8.1.3 Fra negativ feedback til positiv feedforward

Dette perspektiv indebaerer, at det er ngdvendigt at lade veere med at fokusere pa det, der
ikke fungerer (Larsen & Vestergaard, 2003:9). Den store fordel ved at fokusere pa det positive
er, at der ikke fokuseres pa det, der mangler, hvilket i vaerste fald kan vaere med til at skabe en
fglelse af skyld hos medarbejderen over ikke at vaere god nok. Det kan bevirke, at
kompetenceudvikling blot er en made at leve op til i forvejen definerede standarder, eller det
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kan szette fokus pa, hvad det vil sige at vaere inkompetent, frem for hvad det vil sige at veere
kompetent. (Larsen & Vestergaard, 2003:10)

En positiv tilgang til hinanden og jobsituationen kan bidrage til et velfungerende arbejdsmiljg,
som kan skabe hgj jobtilfredshed. Den anerkendende tilgang kan veere med til at fokusere pa
ressourcer frem for mangler, hvilket kan motivere medarbejderen til udvikling. Det er pa den
made en vaesentlig pointe. Hvis et positivt fokus i strategisk planlaegning ikke eksisterer, kan
det vaere problematisk at inspirere medarbejderen til udvikling, da virkelighedsbilledet kan
risikere at blive negativt og dermed bremse den positive udvikling. Dog udelukker et positivt
perspektiv og strategi ikke hinanden, da anerkendelse og stgtte kan skabe det positive billede,
som er ngdvendigt for at @ge transfer. Laering for medarbejderens egen skyld kan bidrage til et
stgrre engagement, hvorfor det er en fordel at inddrage medarbejderen, nar malsaetningerne
fastsaettes. Det betyder, at et hensigtsmaessigt uddannelsesforlgb, som @ger transfer er
sammensat, sa ogsa medarbejderens gnsker og behov inkluderes i malsatningerne for
forlgbet, ligesom et positivt virkelighedsbillede er ngdvendigt for at skabe motivation til
udvikling.

8.1.4 Sammenfatning af diskussion

Medarbejderens motivation og engagement i forbindelse med udvikling og transfer afhaenger i
hgj grad af jobtilfredshed. Derfor illustreres pointer ved en hensigtsmaessig tilgang til dette ved
hjeelp af krav-kontrolmodellen, som kan pavise fordelagtige tiltag ved begge tilgange samt
afgere hvilken tilgang, der overordnet set vil have stgrst sandsynlighed for at gge transfer.

Krav-kontrolmodellen

Den amerikanske professor Robert Karasek udviklede i 1970’erne en model, han kaldte krav-
kontrol-modellen. Modellen skal hj=lpe til at afdaekke graden af belastningstilstanden i
jobsituationen. Det er vigtigt i enhver jobfunktion, at der er balance mellem de krav, der stilles
til medarbejdere og den grad af kontrol, som medarbejderen har over udfgrelsen, da ubalance
vil kunne resultere i et uhensigtsmaessigt arbejdsmiljg. | et hvilket som helst job vil der blive
stillet krav i forbindelse med udfgrelse af jobbet. Disse krav kommer fra medarbejderens
overordnede, men implicit kan de ogsa komme fra kollegaer eller fra medarbejderen selv.
Kontrol betyder i denne sammenhang, hvor meget selvbestemmelse og indflydelse
medarbejderen har pa sit job. Selvbestemmelse kan vaere med til at danne grobund for bedre
leering, udvikling, skabe hgjere motivation og et bedre helbred. Ved at kombinere
dimensionerne, krav og kontrol, fas fire belastningstilstande.

Aktiv Belastet

Afslappet Passiv

Figur 20: Krav-kontrolmodellen

Jobkravene og kontrollen kan kombineres pa flere forskellige mader. Eksempelvis er der i den
firkant, der har betegnelsen aktiv, en hgj grad af jobkrav og en hgj grad af kontrol. De hgje krav
opvejes af den hgje grad af selvbestemmelse, og dette vil vaere med til at hjeelpe
medarbejdere i en retning af personlig udvikling og veekst. Hvorimod lav grad af kontrol
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kombineret med fa jobkrav giver passivitet og hjelpelgshed hos medarbejderen.
(Agervold:1999, 42f)

Kravene kan veaere svaere at definere, da de ikke altid kommer til udtryk i en synlig belastning
og oftest ikke har med den fysiske del af arbejdet at g@re. Det kan derimod veere krav til
medarbejdernes intelligens, kvalifikationer eller et krav, at medarbejderen skal kunne fungere i
en selvstyrende gruppe. Medarbejderes kontrol kan blandt andet ske igennem indflydelse pa
flekstidsordninger eller indflydelse pa skemalaegningen, kursusforlgb eller
undervisningsplanlaegning.

Strategi overfor improvisation

De aktuelle tendenser, som Larsen og Vestergaard beskriver, efterlader medarbejderen med
en hgj grad af kontrol over eget arbejde, idet det er op til medarbejderen at tilretteleegge og
disponere over egen kompetenceudvikling. Samtidig er der en lav grad af jobkrav, i og med
medarbejderen selv tilrettelaegger og definerer sin egen jobsituation. Dette ses i beskrivelsen
af den improviserende tilgang. Det placerer dermed ikke de aktuelle tendenser i den
belastningstilstand, der resulterer i et arbejdsmiljp med aktivitet og dermed udvikling og
vaekst. Sandsynligheden for transfer er ikke sa stor som i den aktive belastningstilstand.

Den strategiske planlaegning er mere vanskelig at indplacere i krav-kontrolmodellen, da
belastningstilstanden afhaenger af, hvor meget medarbejderen er inddraget i mélfastsaettelse
og implementering af ny viden. Hvis strategien er fastlagt fra ledelsens side, resulterer det i
hgje jobkrav med lav kontrol for medarbejderen. Dette placerer tilgangen i en
uhensigtsmaessig belastningstilstand. Hvis medarbejderen derimod inddrages i planlaegning af
udvikling, indebzerer det en hgj grad af kontrol. Der vil samtidig veere hgje krav til, at
medarbejderen udvikler de planlagte kompetencer og overfgrer dem til hverdagen. Det
placerer medarbejderen i den belastningstilstand, der resulterer i en aktiv jobsituation, som
indebaerer stgrst sandsynlighed for udvikling og transfer.

Det er ved brug af krav-kontrolmodellen muligt at illustrere, at strategisk planlaegning uden at
inddrage medarbejderen ikke vil vaere hensigtsmaessigt i forhold til transfer. Til gengeeld vil det
vaere den mest fordelagtige tilgang, hvis medarbejderen inddrages, og der tages hensyn til den
enkeltes behov og gnsker.

Dog er der elementer fra de aktuelle tendenser, som med fordel kan inkorporeres i en
strategisk planlaegning. En positiv tilgang til hinanden og jobsituation skaber et stgttende miljg,
som er ngdvendigt for, at transfer kan finde sted. Det bevirker bade, at medarbejderen stgttes
i sine laereprocesser, men ogsa at omgivelserne opbygger den forngdne selvtillid hos
medarbejderen til at omsaette ny viden til den daglige praksis. De vandrette samtaler, hvor et
forpligtende samarbejde mellem den enkelte medarbejder, kolleger og andre interessenter
etableres, kan ligeledes skabe et stgttende miljg og dermed gge transfer.
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9 Refleksion

| de fglgende afsnit ses en kritisk forholdemade til teorier og metoder brugt i opgaven for at
belyse hvilke faldgruber, der kan taenkes i brugen af valgt metode og teori.

9.1 Kildekritik

Det fglgende afsnit beskaeftiger sig med, hvilke mangler den valgte teoretiske ramme har, og
understreger i hvilke tilfaelde, det er hensigtsmaessigt at anvende strategisk planlaegning af
leereprocesser, samt i hvilke sammenhaenge det kan vaere problematisk.

9.1.1 Neer og fjern transfer

For at blive i stand til at tale om kritikpunkter i forhold til den valgte teoretiske ramme er to
begreber vaesentlige at inddrage. Det er muligt at skelne mellem nzer og fjern transfer. Naer
transfer foregar, nar laeringssituationen og anvendelsessituationen minder om hinanden. Fjern
transfer er saledes, nar anvendelsessituationen er forskellig fra laeringssituationen (Wahlgren,
2009:14). Neer transfer er fortrinsvis anvendelig, nar det drejer sig om at erhverve en specifik
viden eller feerdighed, mens fjern transfer beskaeftiger sig med mere overordnet laering i form
af regler og forstaelse af principper (Wahlgren, 2009:15). HIL og dermed ogsa Van Hauen og
Denagers principper fokuserer pa neer transfer, idet laering forstas som noget instrumentelt.
Det er brugbart, hvis anvendelses- og leeringskonteksten kan sammenlignes. Hvis det derimod
drejer sig om, at medarbejderen erhverver en stgrre forstaelse for et emne, vil fjern transfer
vaere mere hensigtsmaessig. | den forbindelse vil en tilgang ud fra HILs principper ikke resultere
i den mest effektive lzering.

9.1.2 Underviserens rolle

| HIL fokuseres i ringe grad pa underviserens rolle. Vigtigheden af motivation, intentionalitet og
refleksion er i hgj grad veesentligt, som HIL papeger det. Men der er mulighed for, at et gget
fokus pa selve undervisningen og underviseren ogsa kan bidrage til gget transfer.

9.1.3 Positivistisk laeringssyn

Der ses et positivistisk syn pa leering i den valgte teoriramme. Dette ses ved, at det vaesentlige i
tilgangen er at skabe effektiv leering, som sikrer malbare resultater. For at imgdega en konflikt
mellem den hermeneutiske metode, som denne opgave er bygget op omkring, og positivismen
forholdes resultaterne til kvalitative data gennem individuelle udtalelser. Her stilles der
spgrgsmal til hensigtsmaessigheden af strategisk planlaegning gennem den hermeneutiske
cirkel, hvor forforstaelser rettes til, efterhanden som viden erhverves. Derfor inkluderes den
anerkendende tilgang for at sikre et fokus pa de ikke-malbare resultater, ligesom Larsen og
Vestergaards perspektivskift i diskussionen bidrager med et brugbart supplement.

9.2 Metodekritik

Analyseresultaterne er blandt andet blevet til pa baggrund af informationer samlet gennem
interviews. Steinar Kvales kvalitative interviewteori danner her hjgrnestenen, men en
refleksion over informationens sandhedsvaerdi er ngdvendig, da det ikke ngdvendigvis
resulterer i et sandfaerdigt billede at skabe et trygt rum have en forstaelse for informanternes
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livsverden. Der kan findes forskellige forhold, der ggr, at informanterne bevidst eller ubevidst
ikke udtaler sig i overensstemmelse med virkeligheden.

9.2.1 De otte metaforer

Mats Alvesson beskriver otte metaforer, som kan influere pa informanternes udtalelser
(Alvesson, 2003:18ff). De otte metaforer tager interviewsituationen og dens indflydelse pa
samtalens forlgb i betragtning.

Kontekst

Den fgrste metafor beskriver interviewet i dets kontekst. Det er muligt, at den viden, der
produceres, blot er et udkomme af situationen, og interviewpersonerne vil have visse
forbehold, sa de ikke ydmyger eller ophgjer sig selv. Intervieweren bgr ogsa holde sig for gje,
at han eller hun er en del af sammenhangen og ikke er objektiv. (Alvesson, 2003:19) Nar
informanterne udtaler sig om stemningen pa arbejdspladsen, er det muligt, at visse sandheder
af negativ karakter ikke inkluderes, da de ikke gnsker at sta til regnskab for negative udtalelser
om eksempelvis kolleger eller ledelsen. De fleste informanter valgte selv ikke at vaere
anonyme, hvilket kan have indflydelse pa, hvilke detaljer de udtaler sig om, hvis de fgler, de
kan blive stillet til ansvar for det sagte.

Indramning

Den anden metafor handler om at indramme situationen. Intervieweren har nogle antagelser
om, hvad interviewpersonen kan taenkes at svare pa bestemte spgrgsmal, men
beredvilligheden fra den interviewedes side til at svare er ikke givet. Derfor kan det veere
fordelagtigt at fortaelle interviewpersonen om disse antagelser og erfare, hvordan denne
forholder sig til dem for at undgd udenomssnak. (Alvesson, 2003:19f) Informanterne var
vidende om undersggelsens formal, og i hvilken sammenhaeng deres udtalelser vil blive
anvendt. Dog er der stadig en risiko for, at informanterne ikke er villige til at svare fuldstaendigt
pa alle spgrgsmal, eksempelvis fordi det kan vaere en uvant og utryg situation at blive optaget.
Det er ogsa muligt, at trods en gennemgang af anvendelsen af interviews er informanterne
alligevel i tvivl om, i hvilke sammenhange de ender med at optraede.

Identitet

Den tredje metafor omhandler identitet. Relationen mellem intervieweren og
interviewpersonen bgr medregnes, da interviewpersonen kan patage sig veerdier eller
holdninger, der ikke tilhgrer dennes sande jeg, fordi interviewet kan vaere praeget af et
bestemt menneskesyn. | dette tilfeelde er der en risiko for, at informanterne gnsker at fremsta
pa en bestemt made overfor intervieweren, hvilket bevirker, at de kan risikere at give udtryk
for holdninger, de tror, intervieweren gerne vil hgre frem for at svare aerligt. (Alvesson,
2003:20) Eftersom interesse og formal med undersggelsen er blevet beskrevet, er der en risiko
for, at informanterne forsgger at ramme de svar, de tror, er rigtige, frem for at svare som de
selv mener.

Kulturelle standarder

Den fjerde metafor fokuserer pa en tendens til at fglge visse kulturelle standarder. Omkring
visse emner vil et bestemt vokabular ofte blive benyttet, hvorfor dette ikke ngdvendigvis
forteeller, hvad interviewpersonen virkelig mener om en given sag. (Alvesson, 2003:20f) Nogle
svar kan vaere automatiserede i modszetning til reflekterede. Der er en risiko for, at
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bgrnehaveklasselederne indbyrdes har diskuteret kursusforlgbet, og at det er denne falles
vurdering af forlgbet, som fremlaegges gennem interviews. En indikation af dette kunne veere,
nar de to bgrnehaveklasseledere fra Hedegardsskolen synes, at underviserens metoder var
gode, mens de tre fra Hjallerup Skole mente, at noget af det var overflgdigt og overfladisk.

Udtrykskontrol

Fokus i den femte metafor er udtrykskontrol. Interviewpersonen vil sandsynligvis have et
gnske om at have et bestemt udtryk, som enten saetter personen selv eller organisationen i et
godt lys. Sandhedsvardien af en persons udtryk er derfor ikke ngdvendigvis hgj, da det kan
vaere et udtryk for tilbageholdenhed for ikke at ydmyge eller ophgje enten sig selv eller
organisationen. (Alvesson, 2003:21) Hvis de adspurgte informanter ikke er tilfredse med
eksempelvis kurset eller deres egen indsats, er der en risiko for, at de vil svare ueerligt, for at
intervieweren skal fatte sympati eller tro noget bestemt om pagaldende i en positiv retning.
Bornehaveklasselederne beskriver deres indsats pa kurset, hvor de definerer sig selv som
engagerede. Dette kan veere et udtryk for, at de gnsker at fremstille sig selv pa den made.

Politisk handlen

Den sjette metafor beskriver muligheden for politisk handlen i et interview. Den interviewede
kan eventuelt have sin egen agenda for at ytre et bestemt budskab eksempelvis et gnske om
ikke at skade organisationen. Det er ikke altid nok at garantere en person anonymitet for at fa
denne til at udtale sig sandfaerdigt, da interviewpersonen kan frygte, at anonymiteten ikke
opretholdes. (Alvesson, 2003:22) Nar lederne udtaler sig, er der en sandsynlighed for, at de
ikke vil stille skolerne i et darligt lys, da de kan frygte, at det kan afspejle en for ringe indsats
fra deres side. De beskriver samarbejdet pa skolerne positivt, hvilket kan vaere den fulde
sandhed eller sandheden med aspekter fra politisk handlen.

Sprogets konstruerende karakter

| den syvende metafor ligger fokus pa, at sproget er konstruerende. Indeholdt i en ytring er et
gnske om at ggre noget eller fa andre til at ggre noget eksempelvis ved overtalelse eller
forespgrgsler, hvilket udelukker muligheden for et fuldsteendig objektivt svar fra
interviewpersonen. Informanterne kan taenkes at have et gnske om at vaere en bestemt type,
hvilket bevirker, at pageeldende kan taenkes at ville konstruere sig selv som noget, der ikke er
tilfeeldet. (Alvesson, 2003:22f) Underviseren fremstiller sig selv som en god og naervaerende
underviser. Nar hun ggr det, kan det veere et udtryk for, at det er sadan, hun ser sig selv eller
gerne vil have, andre ser hende.

Magt

Den ottende metafor handler om magt. Oftest er der ikke kun én diskurs fremherskende i
interviewpersonens ytringer, hvorfor det ikke er interessant at se pa blot én diskurs men at se
pa det samlede antal diskurser og overveje, hvorfor hver enkelt er i spil samt overveje, hvilke
der ikke er i spil. (Alvesson, 2003:23) Eksempelvis beskriver leder 1, at et konsulentfirma
samarbejder med skolens personale om at indfgre en anerkendende tilgang. Samtidig siger
han, at stemningen og samarbejdet pa skolen er god. En forklaring pa, hvorfor
konsulentfirmaet er pa skolen, mangler, enten fordi der ikke er blevet spurgt nok ind til det,
eller fordi leder 1 ikke gnsker at tale om emnet.
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Pa baggrund af denne gennemgang af de otte metaforer ses en sandsynlighed for, at
interviewsituationen kan veere praeget af disse aspekter, da der er en mulighed for, at bade
bgdrnehaveklasselederne, underviseren eller ledelsen @nsker at fremstille sig selv eller
organisationen pa en bestemt made enten overfor sig selv eller overfor mulige leesere. Det
betyder, at interviews ikke ngdvendigvis resulterer i en entydig sandhed, hvorfor empiri ma
sidestilles med teori for at sandsynligggre en vis sandhedsvaerdi i analysen.
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10 Konklusion

Denne del af opgaven indeholder en besvarelse af problemformuleringen med baggrund i
opgavens tidligere dele. Problemformuleringen er en toleddet stgrrelse, hvorfor konklusionen
vil vaere delt op i to dele, som beskaeftiger sig med hvert spgrgsmal for sig for til sidst at samle
op pa resultaterne i et overordnet afsnit. Det fgrste spgrgsmal tager udgangspunkt i at
undersgge den valgte praksis og hvilke tiltag, der konkret er blevet foretaget for at gge
transfer i forbindelse med et nyligt afholdt kursusforlgb. Det andet spgrgsmal har mere
overordnet pragmatisk og konstruktiv karakter. Her uddybes, hvordan det er muligt at gge
sandsynligheden for transfer ud fra hypoteser med udgangspunkt i den teoretiske ramme og
praktisk erfaret viden gennem samtaler med interessenterne i det fgrnaevnte kursusforlgb.

10.1 Tiltag som gger transfer

Dette afsnit beskaeftiger sig med problemformuleringens fgrste del. For at beskrive hvilke tiltag
der gger transfer, tages der udgangspunkt i de tre aspekter, som er afggrende for transfer. Der
ses derfor pa medarbejderens, uddannelsesforlgbets og anvendelsessituationens indflydelse
pa transfer pd Hedegardsskolen og Hjallerup Skole efter et kursusforlgb omkring motorik og
bevaegelse for Brgnderslev Kommunes bgrnehaveklasseledere. Denne del af konklusionen skal
ses i lyset af den valgte metode til indsamling af empiri. Som det ses i ovenstaende afsnit om
metodekritik, er der en risiko for, at informanternes udsagn kan vaere praeget af de otte
metaforer, som influerer pa sandhedsveaerdien. Kvantitative data ville kunne have bidraget med
et generaliserbart billede, men da det er prioriteret at indsamle reflekterede beskrivelser i
forhold til informanternes oplevelse af uddannelse og transfer, er den kvalitative metode mest
brugbar.

10.1.1 Medarbejderen og transfer

Effektiv leering kan ifglge den teoretiske ramme @ges gennem intentionalitet, feedback og
refleksion. Hensigten med at deltage i et kursusforlgb bade med hensyn til medarbejderens
personlige og faglige udvikling, gevinst for organisationen og forbedring af den
arbejdsmaessige hverdag skal derfor vaere afklaret, inden kurset pabegyndes.

Det er ngdvendigt, at der skabes en intention med at deltage i kurset, og at denne er tydelig
for medarbejderen samt relevant og brugbar for den enkelte. Der har pa de to adspurgte
skoler ikke fundet samtaler sted med henblik pa at afklare intentionaliteten og skabe et fokus
for den enkelte bgrnehaveklasseleder i forbindelse med at deltage i forlgbet. Alligevel
beskriver fire ud af fem bgrnehaveklasseledere, at de var motiverede for at deltage i kurset.
Selvom et fokus ikke er blevet formuleret omkring malsaetninger i forhold til kursusforlgbet,
deltager stgrstedelen af de adspurgte med motivation. Det kan dog ikke beskrives som et
tiltag, der gger transfer, da det er en motivation, den enkelte er ansvarlig for og selv har skabt,
men som ikke umiddelbart er ivaerksat som et tiltag.

Bdrnehaveklasselederne beskriver en hgj jobtilfredshed, ligesom den overordnede stemning
pa begge skoler vurderes som god. | den henseende er det muligt, at tiltag, der kan gge
transfer gennem et hensigtsmaessigt arbejdsmiljg, foretages. Det er blot ikke muligt at vurdere
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ud fra den indsamlede empiri, om der er blevet foretaget noget i retning af at skabe et godt
arbejdsklima specielt med henblik pa at ¢ge, at ny viden implementeres pa skolen.

Opfolgende arbejde

Ifglge Van Hauen og Denager er feedback fra interessenter essentielt for medarbejderens
lereprocesser. Pa begge skoler er der ingen af bgrnehaveklasselederne, der beskriver, at de
har faet feedback i forbindelse med erhvervelse og anvendelse af den ny viden bortset fra
uformelle kollegiale snakke. Der ses ingen konkrete tiltag omkring feedback pa arbejdspladsen
ud fra hverken ledelsens eller bgrnehaveklasseledernes udtalelser.

Refleksion papeges ligeledes af bade Brinkerhoff og Apking samt Van Hauen og Denager som
centralt. Refleksion findes ikke i systematiseret form pa Hjallerup Skole. Det er ledelsens
gnske, at der arbejdes i retning af, at refleksion over kursusforlgb og ny viden diskuteres i de
enkelte teams. Det er et tiltag, der vil gge transfer. Dog har det ikke veeret aktuelt i forbindelse
med dette forlgb, da teamsamarbejde ikke er etableret som samarbejdsform pa skolen pa
nuvaerende tidspunkt. P4 Hedegardsskolen har kursusevaluering veeret pa dagsordenen til
personalemgder men er det ikke laengere. Et sadant punkt kunne bidrage til refleksion over ny
viden og implementeringen deraf og pa den made gge transfer. Eftersom det ikke laengere
findes, er et tiltag fijernet. P4 Hedegardsskolen benytter man sig af videndeling ved at lave
databaser til at dele erfaringer med sine kolleger. Dette indbyder til refleksion, hvilket kan lette
implementering af ny viden, og er pa den made et tiltag til at gge transfer.

10.1.2 Uddannelsesforlgbet og transfer

Underviseren kan i tilrettelaeggelsen og gennemfgrelsen af uddannelsesforlgbet bidrage til at
gge transfer. Det er ngdvendigt, at undervisningen er inspirerende, for at
bgrnehaveklasselederne opfordres til at anvende den viden, underviseren formidler. Samtidig
er det ifglge Wahlgren ngdvendigt, at underviseren har en vis troveerdighed, sa
bgrnehaveklasselederne stoler pa, at det, hun formidler, er veerdifuldt og sandt.
Bgrnehaveklasselederne giver udtryk for, at de finder underviseren fagligt dygtig og
kompetent. Det kan vaere med til at sikre, at bgrnehaveklasselederne vil implementere det
lerte.

Transferelementer

Bdrnehaveklasselederne gav ligeledes udtryk for at vaere inspirerede til at bruge nogle af de
idéer, underviseren prasenterede dem for, hvilket er et tiltag, der gger transfer. Dog er det
mere uklart, hvilke aspekter af undervisningen bgrnehaveklasselederne fandt anvendelige.
Eftersom bgrnehaveklasselederne skulle praesenteres for et testredskab med henblik pa en
anvendelse deraf i hverdagen, er det specielt den del af undervisningen, de forventes at
anvende, men det er ikke udtalt, at alle bgrnehaveklasseledere fandt inspiration i den del af
kursusforlgbet. Dette stiller spgrgsmalstegn ved, om den gnskede transfer er gget efter
kursusforlgbet.  Kursusindholdets anvendelighed skal synligggres ved brug af
transferelementer, eksempelvis som det er beskrevet i figuren Instructional Strategies for
Powerful Learning Interactions i opgavens teoriafsnit, hvilket ikke er sket, eftersom deltagerne
ikke tilkendegiver synlig anvendelighed.

For at synligggre kursusindholdets anvendelighed er det centralt, at indholdet er genkendeligt.
Dette ggres ifplge Wahlgren ved at inkorporere transferelementer i undervisning. Aspekter af
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undervisningen vurderes forskelligt af bgrnehaveklasselederne. Nogle fandt det relevant at
indtage elevrollen frem for sin egen rolle som bgrnehaveklasseleder i laereprocessen med at
inkorporere bevagelse i undervisningen. Andre fandt det irrelevant. Dermed er det et tiltag,
som for nogle kan medvirke til transfer, mens det for andre virker modsat. Praksisaspektet af
undervisningen har derfor ikke udelukkende virket efter hensigten.

Underviseren bgr ifglge Brinkerhoff og Apking bade tilgodese organisationens og den enkeltes
behov og ressourcer for, at laereprocessen opleves som meningsfuld. Noget teoretisk materiale
vurderedes af bgrnehaveklasselederne som tungt eller overflgdigt for deres arbejdssituation
eller erfaring. En enkelt udtrykte gnske om, at underviseren havde spurgt mere ind til
baggrund og konkrete problemstillinger i bgrnehaveklasseledernes aktuelle hverdag. Af den
grund ses det, at et tiltag for at gge transfer ikke er inddraget. Indholdsmaessigt er forlgbet
derfor ikke udelukkende hensigtsmaessigt sammensat.

Tilbagemelding

Ingen af de adspurgte bgrnehaveklasseledere udtrykker, at de har faet feedback pa deres
lereproces under forlgbet. Underviseren tilkendegiver, at hun ikke som sadan har givet faglig
feedback til bgrnehaveklasselederne, men at hun i Igbet af gvelser har forsggt at motivere og
demonstrere indholdets anvendelighed ved at rose deltagerne. Ros kan influere positivt pa
bgrnehaveklasseledernes selvtillid og er derfor ifglge Wahlgren et tiltag, der kan vaere med til
at gge transfer.

| evalueringen af kurset fokuseres pa refleksion over, hvordan kurset kunne forbedres, hvilket
fortrinsvis retter sig mod underviseren. Informanterne beskriver ikke en samtale omkring
refleksion over kursusindholdet i praksis, hvilket, som det papeges i teoriafsnittet, er en
vaesentlig faktor til at gge transfer. Til gengaeld ses refleksion i form af den mailingliste,
underviseren har sammensat, ligesom hun tilbyder sin egen hjalp, hvis problemstillinger
omkring implementering melder sig efter kursets afslutning. Dette er et tiltag, der kan bidrage
til at fremme transfer.

10.1.3 Anvendelsessituationen og transfer

| anvendelsessituationen peger transferteorier i retning af, at et stgttende miljg er vaesentligt.
Det tillader medarbejderen at afprgve ny viden og virker befordrende for medarbejderens
lereprocesser. Bade ledelsen og b@grnehaveklasselederen beskriver, at inspirerende samtaler i
et vist omfang finder sted i en uformel kontekst. Dette kan vaere et tiltag, der kan gge transfer.
Det samme er geeldende for anerkendelse og feedback. Det foregar i en uformel
sammenhang, hvilket kan gge transfer, men der er samtidig en risiko for, at disse samtaler
ikke er effektive, fordi de ikke strategisk forbereder og samler op pa medarbejderens laering.

Brinkerhoff og Apking papeger, at et stgttende miljg indebzerer, at de ngdvendige ressourcer
er tilgaengelige for medarbejderen i forbindelse med anvendelse af ny viden. Informanterne
beskriver, at der er mulighed for at skaffe gkonomiske ressourcer i et vist omfang, hvilket kan
gge transfer. Derimod er fysiske rammer og tid problematisk. Dette kan forhindre
bgrnehaveklasselederne i at anvende ny viden og dermed forarsage, at transfer ikke finder
sted.
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Ledelsens rolle

Ledelsens rolle er central, og en hensigtsmaessig ledelsesstil kan @gge transfer, som det
beskrives i Laering med bundlinjeeffekt. Lederne pa begge skoler beerer preeg af at veere
facilitatorer og kan derfor bidrage til at sikre bgrnehaveklasselederne en hensigtsmaessig
lereproces og dermed transfer. En struktureret ledelsesform, som forbereder og fglger op pa
det lzerte, findes dog ikke, hvilket kan vaere problematisk i forbindelse med implementering.

Anerkendelse er ligeledes en vaesentlig del af lederens opgave. Dette kan etableres ved en
positiv tilgang til hinanden og jobsituationen. Der beskrives pa begge skoler en god stemning,
hvor der fokuseres pa det, der virker. Dette kan gge transfer.

Et socialt feellesskab omkring ny viden og anvendelse deraf er en vaesentlig faktor for
transfermiljget. Pa begge skoler fokuseres der fra ledelsens side pa dette omrade ved, at
medarbejderne sendes pa kursus i flok. Dette tiltag @ger transfer.

10.1.4 Forste delkonklusion

Overordnet ses en raekke tiltag, som kan gge transfer. En positiv tilgang til jobbet og hinanden
som kolleger skaber en jobtilfredshed, som kan motivere til at laere nyt og implementere det i
hverdagen. Ligeledes er der mulighed for at skaffe de gkonomiske ressourcer, som er
pakraevet til at gennemfgre implementeringen i form af mulighed for at anskaffe materialer
eller lignende. Underviserens mailingliste er et tiltag til at fremme refleksion og afklaring
omkring det laerte, hvilket kan lette overgangen fra kursusforlgb til hverdag. P4 samme made
betyder det, at bgrnehaveklasselederne samlet deltager i kurset og dermed har et faellesskab
omkring det lzerte, at sandsynligheden for transfer findes.

10.2 Muligheder for at gge transfer

Det fglgende beskaeftiger sig med problemformuleringens anden del og giver et overblik over
hvilke indsatsomrader, der vil kunne resultere i gget transfer. Indsatsomrader indenfor de tre
aspekter beskrives; medarbejderen, underviseren og anvendelsessituationen samt elementer
fra de aktuelle tendenser beskrevet i diskussionsafsnittet. HIL samt Laering med bundlinjeeffekt
er fortrinsvis anvendeligt til at sikre naer transfer. Derfor fokuseres der i fglgende afsnit
overvejende pa, hvordan det er muligt at gge transfer yderligere til at implementere viden, der
i leeringssituationen minder om anvendelsessituationen. Fokus i kurset var at inkorporere
bevaegelse i undervisningen gennem specifikke lege og inddragelse af den motoriske test,
hvilket kan klassificeres som indhold, der resulterer i nzer transfer. Da HIL i ringe grad
fokuserer pa underviserens og undervisningens indhold, inddrages Wahlgrens pointer i den
forbindelse.

10.2.1 Medarbejderaspektet

For at ¢ge transfer vil det vaere muligt at fokusere vyderligere pa formalet med
leeringsprocessen gennem intentionalitet jaevnfgr Brinkerhoff og Apking. Medarbejderen kan
gore sig klart, med hvilken hensigt pageeldende deltager i kursusforlgbet ved at overveje,
hvilke aspekter i hverdagen kurset kan bidrage til at forbedre. Dette kan ggres ved at opstille
mal for sig selv og egen laering i form af faglige eller personlige kompetencer. | den forbindelse
bgr medarbejderen vaere opmaerksom pa, at malene skal veere realistiske og opnaelige
indenfor en overskuelig tidsramme, da det vil ggre det muligt, at motivationen bevares til at
fortsaette lereprocessen, til malene er naet.
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Skriftlig refleksion kan ifglge Wahlgren bidrage til, at processen mod opfyldelse af de fastsatte
mal synligggres for den enkelte medarbejder, samt hvilke problemstillinger pageeldende
mgder undervejs, og hvordan de kan handteres bedst muligt.

10.2.2 Aspektet omkring uddannelsesforlgbet

For at sikre en relevant undervisning for medarbejderen, som illustrerer anvendeligheden og
dermed muligggr transfer, er det hensigtsmaessigt, at underviseren inkluderer
transferelementer i forlgbet. Dette tiltag er beskrevet af bade Brinkerhoff og Apking samt
Wabhlgren. Transferelementer synligggr hvor, hvornar og hvordan, det laerte skal anvendes. Det
kan g¢ge transfer, at det er muligt for medarbejderen at genkende situationer og
problemstillinger fra hverdagen, sa det bliver tydeligt, i hvilken sammenhang det leerte skal
anvendes.

For at sikre at kursusforlgbet malrettes medarbejderen og organisationen, er det fordelagtigt
at inddrage den enkelte medarbejders behov ved at spgrge ind til, hvilke @gnsker eller
forventninger vedkommende har til undervisningen og udbyttet, ligesom organisationens
behov og ressourcer skal inkluderes. Denne balancegang beskrives af Brinkerhoff og Apking.
Transfer kan yderligere gges ved at give medarbejderen indflydelse pa forlgbet, da det sikrer
undervisningens relevans.

Feedback til medarbejderen i Igbet af kurset enten i forbindelse med praksisudfgrelse eller
teoriforstaelse kan sikre, at medarbejderen har forstaet anvendeligheden af det lzerte, og at
undervisningen Igbende malrettes og fgles relevant som stgtte til medarbejderens
leereprocesser, hvilket kan gge graden af transfer.

Refleksion over det laerte og brugen deraf samt en forstaelsesafklaring kan bidrage til, at
medarbejderen har forstaet og vil bruge det leerte pa en hensigtsmaessig made. Det kan
ligeledes forhindre, at elementer fra undervisningen udelades i implementeringen, fordi
medarbejderen ikke ved, hvordan laeringen anvendes pa bedst mulig made.

10.2.3 Aspektet omKkring anvendelsessituationen

Inden et uddannelsesforlgb pabegyndes, er det ngdvendigt at planlagge leeringen. Dette kan
gores struktureret ved brug af et effektskema, hvor arsag til og virkning af laeringen afklares
mellem medarbejderen og en kompetent samtalepartner, som Van Hauen og Denager
beskriver det. Brinkerhoff og Apkings personal impact map til samme formal kan virke efter
samme hensigt og gge sandsynligheden for transfer.

| lgbet af kurset og efter kursets afslutning er feedback pa medarbejderens leereprocesser
hensigtsmaessigt, da det kan inspirere og motivere medarbejderen til at fortszette
implementering, ligesom det kan bidrage til, at medarbejderens lzering fortsaetter og anspore
til videre udvikling.

Refleksion over det lzerte og implementeringen er vaesentligt, da medarbejderen bevidstggres
omkring de igangvaerende laereprocesser og status i forhold til at opnd egne og
organisationens mal. Denne refleksion kan foretages med en samtalepartner, eventuelt
naermeste leder, og kan struktureres ud fra Kolbs laeringscirkel, hvor status evalueres i forhold
til tidligere viden og @nsket viden. Kompetencestigen bidrager til en bevidstggrelse af
medarbejderens status i forhold til udvikling og brug af ny viden og kompetencer. Laeringspilen
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papeger samtaleemner, som kan inkluderes i en dialog omkring gnsket videre udvikling. Disse
tre former for struktur er anvendelige i forhold til implementering og kan dermed gge transfer.

For at gge transfer yderligere er transfermiljget vigtigt. Det er ngdvendigt, at medarbejderen
anvender den ny viden hurtigt efter uddannelsesforlgbet er afsluttet, saledes at pagaeldende
far umiddelbar treening i at benytte laeringen og forholde sig til de muligheder, der findes pa
den baggrund. Det er ligeledes vigtigt, at der stilles ressourcer til radighed, som er relevante
for medarbejderens implementering af det laerte eller fortsatte lzereproces. Ledelsen kan med
fordel stille disse ressourcer til radighed pa eget initiativ for at lette medarbejderens
arbejdsbyrde.

10.2.4 Anden delkonklusion

Overordnet er det muligt at gge transfer yderligere ved at skabe mere struktur omkring at
skabe intentionalitet, feedback og refleksion isaer kollegialt eller i en dialog mellem
medarbejder og ledelse. Dette geelder i alle aspekter. Det er en vasentlig del af stgtte til
lereprocesser at skabe klarhed omkring formal, give feedback pa vejen mod malet samt
reflektere over det leerte og anvendelsen deraf. Dette skal foregd bade inden
uddannelsesforlgbet, i Igbet af uddannelsesforlgbet og i hverdagen efter uddannelsesforlgbet.

10.2.5 Elementer fra de aktuelle tendenser

| forbindelse med at gge transfer yderligere er pointer fra de aktuelle tendenser beskrevet i
diskussionen relevante. Den positive tilgang til hinanden, arbejdet, arbejdspladsen og laeringen
kan skabe selvtillid hos medarbejderen og modet og lysten til at anvende den ny viden eller de
nye kompetencer. Vandrette samtaler skaber et forpligtende kollegialt samarbejde, som
indbyder til, at den enkelte tager leereprocessen og den ny viden alvorligt og forsgger i
feellesskab med ligesindede at forsta og at implementere det nye.

10.3 Sammenfatning af konklusion

Det ses, at der er mulighed for at transfer finder sted i forbindelse med det pagseldende
kursusforlgb. De naevnte tiltag, som er foregaet pa begge skoler samt i undervisningen, er
hensigtsmaessige i forhold til transfer. Men der er mulighed for at gge transfer yderligere isaer
ved struktureret brug af dialogiske samtaler som stgtte til bgrnehaveklasseledernes
leereprocesser og videreudvikling og anvendelse af ny viden og kompetencer. Derudover kan
is@r ledelsen spille en stgrre rolle i forhold til implementering ved at skabe situationer for
bgrnehaveklasselederen, hvor det er ngdvendigt at anvende den ny viden i hverdagen samt
udvise stgrre fleksibilitet omkring tilgaengeligheden af ressourcer ved eksempelvis at afszette
tid i bgrnehaveklasseledernes hverdag til at forsgge at anvende ny viden og kompetencer.
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11 Perspektivering

| det fglgende fremlaegges et relevant perspektiv i forhold til strategisk planlaegning af
lereprocesser. Det fremhaeves Igbende i opgaven, at struktureret dialog i forbindelse med
bade forberedelse til et uddannelsesforlgb, under et uddannelsesforlgb og efter et
uddannelsesforlgb er fordelagtigt for at @ge transfer. | den forbindelse behandles
dialogbegrebet i forhold til, hvordan viden om hensigtsmaessige dialogiske principper kan sikre,
at dialog finder sted.

11.1 Dialog

Jeg tager udgangspunkt i Helle Alrg og Marianne Kristiansens fremstilling af dialog og hvilke
rammer, det er ngdvendigt at overholde for at kunne fgre en dialogisk samtale. For at fa en
fornemmelse for hvad en dialog er, beskriver Alrg og Kristiansen en reekke dialogiske
kompetencer, som kan vaere med til at definere, hvornadr der er tale om dialog. Disse
kompetencer understreger, hvad der bgr efterstraebes for at indga i en dialog. Kompetencerne
er empati, som indebarer at samtaleparterne sporer sig ind pa hinandens perspektiv. Tjek
eller afsggning handler om at afklare, om samtaleparterne har forstdet hinandens perspektiv.
Dette ggres eksempelvis ved at metakommunikere eller stille spgrgsmal til samtalepartnerens
motivation for at sige eller ggre bestemte ting. | en samtale, som har dialogisk karakter, er det
vaesentligt at huske pa, at samtaleparterne kan have forskellige perspektiver. Det kan bade
komme til udtryk som forskellige perspektiver pa indholdet, indholdsperspektiv, men ogsa
forskellige perspektiver pa parternes indbyrdes forhold, forholdsperspektiv. Nar
medarbejderen mgdes med ledelsen, vil der vaere en forskel i bade deres indholdsperspektiv
omkring formalet med at deltage i kurset, men ogsa deres forholdsperspektiv er forskelligt, i
og med relationen er asymmetrisk. Bevidsthed om dette kan sikre, at asymmetrien ikke
reproduceres i samtalen, og at medarbejderen bliver hgrt. En tredje kompetence handler om
kongruens, hvilket indebzerer, at der er overensstemmelse mellem taenkt og udtalt indhold.
Endelig ses bekraftelse, som handler om at give udtryk af at lytte og forsta i Igbet af samtalen.
(Alrg & Kristiansen, 2007:203) Pa baggrund af de dialogiske kompetencer defineres dialog:

En samtale med seerlige kvaliteter, som er kendetegnet ved at vaere undersggende,
leeringsorienteret, uforudsigelig og risikofyldt, fordi samtalens resultat ikke er givet pd forhéand.
Dialoger er siledes kendetegnet ved, at man spgrger undersggende ind til den andens
perspektiv, samtidig med at man er villig til at undersgge og problematisere sit eget.

(Alrg & Kristiansen, 2007:204)

11.1.1 Kommunikationsforstaelse

Der ligger en bestemt kommunikationsforstaelse bag dialogiske samtaler. For det fgrste
foregar de indenfor rammen interpersonel kommunikation, som indebeerer, at samtalen
foregar mellem to eller flere mennesker ansigt til ansigt. | den forbindelse findes et manifest
niveau, som er det direkte iagttagelige, og et latent niveau som er alle de medbetydninger, det
er muligt at fortolke. Det er pa dette niveau, misforstaelser kan opsta, hvis der ikke spgrges ind
til meningen med hinandens udsagn. En samtale kan sammenlignes med et isbjerg, hvor det
kun er en lille del, der kan ses over overfladen, mens langt stgrstedelen befinder sig under
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vandets overflade som underforstdede betydninger eller praesuppositioner. Medarbejderen og
dennes samtalepartner bgr veaere bevidste om dette usynlige, latente niveau og undga
misforstaelser. (Alrg & Kristiansen, 2007:211ff) Fglgende model illustrerer denne
kommunikationsforstdelse:

Figur 21: Kommunikationsmodel

| modellen ses to kommunikatorer, som udveksler mening. Dette er for at understrege, at
dialog er en tovejsproces. | det midterste felt ses, at denne mening udveksles via sproget. Det
skal forstas i ordets brede betydning og indbefatter bade det sagte og maden, hvorpa det
siges, saledes at sproget opfattes som en handling. Dernaest ses samtalens indhold, som er det,
parterne taler om bade manifest og latent. Kontakt indebaerer, at parterne rent fysisk har
kontakt med hinanden, men ogsa at der psykisk etableres en kontakt. Endelig indikerer den
omgivende ellipse, at enhver samtale finder sted i en bestemt kontekst. (Alrg & Kristiansen,
2007:212ff)

11.1.2 Selvreferentielle samtaler

Nar der ikke er en bevidsthed omkring de dialogiske kompetencer, ses en risiko for, at en
selvreferentiel samtale finder sted. Den er kendetegnet ved en reference egne forholdemader,
og at samtalepartnerens perspektiv ikke opfattes. Kendetegnene ved en selvreferentiel
samtale, som bgr undgas, er, at der benyttes fortolkende parafraser Det vil sige, at det,
samtalepartneren har sagt, omformuleres med fortolkende elementer, som ikke ngdvendigvis
stemmer overens med den oprindelige mening. Et andet kendetegn er fortolkende
perspektivspgrgsmal frem for at afsgge den andens perspektiv. Et tredje omhandler, at den
andens perspektiv reduceres. Et fjerde kendetegn ses, nar der anvendes utjekkede
motivfortolkninger, hvilket vil sige, at samtaleparterne tror, de ved, hvad hinanden mener
uden at spgrge ind til det. Lukkede spgrgsmal og ja, men-kommunikation, hvor der stilles
betingelser op for hinanden, er yderligere kendetegnende for selvreferentialitet. Du-budskaber
er endvidere karakteristisk, i og med der foretages tolkninger af den anden, som ikke er
tjekkede. Endelig risikeres perspektivsammenstgd, nar der ikke findes lydhgrhed og abenhed
overfor hinandens holdninger og meninger. (Alrg & Kristiansen, 2007:225f) Denne form for
samtale er sjeldent hensigtsmaessig og bgr ogsa undgds i forbindelse med strategisk
planlaegning af lereprocesser, da risikoen er stor for, at samtaleparterne ikke lytter til
hinanden.
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11.1.3 Feedbackmodellen

Som supplement til de dialogiske kompetencer kan feedbackmodellen vaere et nyttigt redskab,
da feedback inddeles i forskellige niveauer, for at sikre at der kommenteres pa iagttagelser fgr
tolkninger. Tilbagemelding bliver pa den made mere konstruktiv, i og med der tages
udgangspunkt i konkrete haendelser og ikke en subjektiv oplevelse af en given situation (Alrg &
Kristiansen, 2007:236). Fglgende figur viser modellen:

lagttagelse

Ydre sansinger, 'neutrale' observationer "Jeg kan se...", "jeg kan hgre", "jeg legger meerke til..."

Oplevelse

Indre sansninger, fglelsesmaessige og mentale reaktioner "Jeg bliver...", "jeg fgler, at jeg...", "min reaktion er, at jeg ..."

Fortolkning

|¢

Vurderinger, domme "Du er...", "det virker, som om. du..", "jeg synes, du virker..."

|¢

Forslag

Rad "Hvis jeg var dig...", "du skulle tage og..." "maske kunne du..."

Figur 22: Feedbackmodellen

Denne gennemgang af, hvad der er gnskvardigt, og hvad der bgr undgas samt baggrunden
derfor, kan anvendes som viden omkring principperne for en struktureret dialog. Dette er
udgangspunkt for en raekke stadier i forbindelse med transfer. Det bliver ligeledes tydeligt,
hvordan nogle udfordringer eller faldgruber kan undgas.
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Abstract

Background

When it comes to making results at the workplace, the management is facing a great
challenge. This is not a new phenomenon, but unlike before it is necessary, that the initiatives
towards change happen fast in order to make results. This is described by Brinkerhoff and
Apking in the preface of their book “High Impact Learning”:

The challenges that training leaders face today are both the same and changing. As noted,
what remains the same is that training leaders must produce worthwhile business results. The
change is that they must produce them faster than ever, achieving greater impact from
decreasing resources.

(Brinkerhoff & Apking, 2001:xix)

Brinkerhoff and Apking describe another problem concerning workplace training. This problem
deals with the fact that the workplace training does not have the anticipated effect, because
only a small proportion of the training is implemented, and beyond this the training does not
result in the desired development or change.

Purpose

This means, that it is necessary to attach greater importance to transfer. Transfer means the
application of the training to situations at the workplace. Attaching greater importance to
transfer is necessary to ensure, that the training of the employees has relevance and is
applicable after the training is concluded. The application of the new knowledge and how it is
possible to implement this in the employee’s everyday life must be brought into focus. Support
at the workplace from colleagues, the management and the training instructor can help the
employee apply the training.

Theory and method
Brinkerhoff and Apking present an answer to the problem, which implies systematizing and
planning the employee’s training to ensure, that the training has the desired effect. In relation
to this it is necessary and significant to consider both the employee’s and the organisation’s
needs and resources.

Theories on transfer and development of competence and qualifications provide the
foundation of this master’s thesis. These theories are applied to a field of practice. The
kindergarten teachers in Brgnderslev have attended a course about children, letters and
exercise and this course represents the field of practice. Through interviews with the teachers
and the management at two schools an examination shows on which grounds transfer takes
place to ensure the training’s efficiency. Afterwards an examination establishes possibilities to
further promote transfer.

Results
The informants’ statements describe a good working environment and a good atmosphere
among the employees and the management. This leads to transfer. It is possible to increase
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transfer through the use of structured dialogue to determine the purpose of the training and
to reflect on the training to ensure, that the employee is on the right track.
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Artikel

Transfer

- fra uddannelsesforlgb til praksis

Rikke Bisgaard
Stud.mag. Leering og Forandringsprocesser
Institut for Uddannelse, Laering og Filosofi

Aalborg Universitet

Abstract

Artiklen beskaeftiger sig med, hvordan en strategisk
tilgang til planlaegning af medarbejderes leereprocesser i
kombination med en anerkendende tilgang kan resultere
i et transferfremmende forlgb. Der praesenteres
redskaber til at afklare formalet med leeringen
indledningsvis, fokuspunkter under uddannelsesforlgbet
samt veerktgjer til feedback, refleksion og videre arbejde
med  leereprocesser  efter  uddannelsesforlgbets
afslutning.

Muligheden for at sikre transfer i forbindelse med et uddannelsesforlgb til medarbejdere kan
dges ved brug af strategisk planlaegning af laereprocesser, for at sikre at formdlet med
laeringen er klart og tager hensyn til bade medarbejderens og organisationens behov og
ressourcer.

Ifglge Dansk Arbejdsgiverforening er Danmark et af de lande | EU, som bruger flest penge pa
efter- og videreuddannelsesomradet (Arbejdsmarkedsrapport, 2004:15ff). Det har hgj
prioritering, og der satses pa kompetenceudvikling blandt medarbejdere. Dog er effekten af
uddannelse ringe belyst, og en risiko for, at det lserte gar tabt og ikke anvendes pa
arbejdspladsen, er til stede.

Transfer

For at sikre at det lzerte anvendes og implementeres i medarbejdernes hverdag, er overgangen
mellem uddannelsesforlgb og arbejdssituation central. Fokus pa denne overgang, transfer, er
hensigtsmaessigt, for at det lzerte overfgres til hverdagen.
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Formalet er at sikre en udvikling, hvor der er overensstemmelse mellem det, medarbejderen
lerer gennem et uddannelsesforlgb, og de situationer medarbejderen befinder sig i pa
arbejdspladsen. Dette er for at sikre, at uddannelsesforlgbets indhold er anvendeligt og
relevant for medarbejderens hverdag. Derfor beskezeftiger denne artikel sig med, hvilke
transferfremmende tiltag der kan sikre, at forlgbet er relevant og anvendeligt for bade
organisationen og den enkelte medarbejder.

Der vil i artiklen veere en tilgang, som bade fokuserer pd medarbejderens behov savel som
organisationens for at undga, at laeringen opfattes som et styringsgreb. Det er artiklens hensigt
at illustrere, hvordan det er muligt at gge transfer gennem planlaegning af medarbejderens
lereprocesser og samtidig bevare en anerkendende tilgang. Denne anerkendende tilgang
geelder bade kollegialt og mellem ledelsen og medarbejderen. Derfor vil tilgangen til at gge
transfer vaere en kombination af at fokusere pa bade arbejdsmiljp og anerkendelse samt
strategi og planlaegning.

Artiklen gennemgar hovedpunkterne i en specialeundersggelse og er derfor en formidling af
resultaternes brugbarhed for at skabe overblik og udstikke retningslinjer, som kan danne
rammen for en effektiv laeringsproces. For at sikre transfer er det ngdvendigt at planlaegge
medarbejderens laering. Det kraever en raekke tiltag fgr, under og efter uddannelsesforlgbet.
Brinkerhoff og Apkings ”High Impact Learning” samt Van Hauen og Denagers ”"Laering med
bundlinjeeffekt” danner det teoretiske grundlag for en formulering af det strategiske
perspektiv, mens den anerkendende tilgang er repraesenteret gennem teori om ledelse og
arbejdsmiljg.

Tiltag inden uddannelsesforlgb

Inden et uddannelsesforlgb pabegyndes, bgr et mgde mellem medarbejder og ledelse finde
sted, hvor formalet med forlgbet afklares, og forventninger og malsaetninger formuleres for at
sikre, at medarbejderens gnsker og organisationens forventninger til resultatet af forlgbet
stemmer overens. Dette skaber samtidig nogle hjgrnesten, som medarbejderen kan forholde
sig til i Ipbet af de laereprocesser, som igangsaettes. De indledende samtaler kan gennemfgres
ved hjalp af strukturerede samtalevaerktgjer, som afklarer gnskede kompetencer, og hvordan
medarbejderen forventer at kunne tilegne sig disse kompetencer. Dialogen tager
udgangspunkt i fglgende spgrgsmal:

1. Hvilke af virksomhedens mal skal medarbejderen fortrinsvis bidrage til at opfylde?
2. Hvorfor er virksomhedens mal vigtige?

3. Hvilke aspekter af medarbejderens arbejde skal tilfgjes, slettes, vedligeholdes eller
forbedres for bedst at bidrage til virksomhedens mal?

4. Hvilke opgaver skal tilfgjes, slettes, vedligeholdes eller forbedres for at skabe eller
forbedre resultater?

5. Hvordan kan lzeringen bidrage til at forbedre udfgrelsen af opgaver?

(Brinkerhoff & Apking, 2001:92)
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En skematisk oversigt over medarbejderens intentionalitet kan skabe overblik over samtalens
centrale omrader. Oversigten benaevnes personal impact map (Brinkerhoff & Apking, 2001:96):

Ngglekompetencer og Handlinger Mal til forbedring af Bundlinjeeffekt

viden praestationer

Individuelt mal med Specifik viden som Konkrete mal som Fordelene for

laeringen skal overfgres til @nskes opndet i organisationen
praksis hverdagen

Personal Impact Map

| og med formalet med laeringen afklares, er det sandsynligt, at medarbejderen tager ansvar og
feler ejerskab overfor det laerte. Dette kan motivere til at deltage i forlgbet.

En anden vaesentlig faktor i forhold til motivation er jobtilfredshed, da en tilfreds medarbejder
vil have overskud til at udvikle sig bade for egen og organisationens skyld. Jobtilfredshed skal
bygges op. Det er her, den anerkendende tilgang spiller en stor rolle. Det er centralt, at
medarbejderen fgler sig set og hgrt, samt at der etableres et positivt fokus. Det skal forstas
sadan, at medarbejderen pabegynder lzereprocesserne for at blive endnu bedre til sit arbejde,
og ikke fordi der er problemer, der skal Igses. Et negativt fokus, hvor der fokuseres pa mangler
frem for muligheder, er ikke hensigtsmaessigt (Haslebo & Lyndgaard, 2009:30). Der er en risiko
for, at medarbejderen ikke motiveres til deltagelse i et uddannelsesforlgb, hvis det er negativt
begrundet.

Tiltag under uddannelsesforlgb

Under uddannelsesforlgbet er det ngdvendigt, at kursusdeltagerne kan se forlgbets
anvendelighed i hverdagen. Underviseren bgr derfor inkludere transferelementer, der
illustrerer, hvordan det lzerte har relevans for og kan anvendes i medarbejderens jobfunktion
samt veere udgangspunkt for feedback pa leereprocesser og udvikling.

For at sikre forlgbets relevans er det underviserens ansvar at fokusere pad den enkelte
kursusdeltagers behov og ressourcer, samtidig med at leringen forholder sig til
organisationens samlede hensigt med forlgbet. Medarbejderen skal have indflydelse pa
forlgbets indhold, ligesom denne skal inddrages i leeringen gennem eksempelvis gvelser og
refleksion.
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For at sikre hensyntagen til dette er laeringspilen et fordelagtigt redskab, da det sikrer fokus pa
bade behov og ressourcer, formal samt refleksion over det leerte, dets anvendelighed og
medarbejderens udvikling (Van Hauen & Denager, 2006:110):

Den fortsatte lzering Deltagerens traening, Deltagerens lgbende

Deltagerens bidrag til

brug af feedback og resultater e !
organisationens mal

nye vaerktgjer

som deltageren
engageres i

Laeringspilen

Det anerkendende element er ngdvendigt i forlgbet gennem ros og fokus pa kursusdeltagerens
positive udvikling, da det kan bidrage til motivation til at gennemfgre lsereprocesser og
implementere det lzerte i hverdagen pa arbejdspladsen.

Tiltag efter uddannelsesforlgb

Efter forlgbet er et stgttende miljg en forudsaetning for, at medarbejderen implementerer det
leerte i hverdagen, og transfer gges. Det kan veaere en fordel at sende flere medarbejdere pa
samme kursus, da det kan skabe et forpligtende samarbejde om anvendelse (Wahlgren,
2009:18). Ligeledes er det ngdvendigt, at der etableres mulighed for, at medarbejderen sattes
i situationer, hvor det leerte kan anvendes, eller som fordrer en brug af den ny viden. | den
forbindelse er det ledelsens opgave at stille ngdvendige ressourcer til radighed, som tillader
medarbejderen at implementere det laerte.

Refleksion og feedback pd medarbejderens lsereprocesser og implementering er en stgtte til
transfer. | den forbindelse kan Kolbs laeringscyklus illustrere, hvilke aspekter der kan tales om
kollegialt eller ledelsen og medarbejderen imellem for at sikre, at fokus er pa en fremadrettet
udvikling:

Erfare Reflektere
Handle Udtaenke

N

Beslutte

Kolbs indlzeringscyklus
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Den anerkendende tilgang er central, da et fokus pa, hvad der virker frem for det modsatte,
kan anspore medarbejderen til udvikling og dermed gge transfer gennem effektiv laering.

Konklusion

Ud fra denne gennemgang af vaerktgjer til at gge transfer ses en raekke handleanvisninger og
redskaber, som kan indfgres f@r, under og efter et uddannelsesforlgb for at sikre, at transfer
finder sted. Det er praesenteret overordnet, for at leeseren kan overfgre redskaberne til sin
egen praksis og dermed ggre artiklens budskab relevant indenfor den pageeldende
organisation. Derudover papeges vaesentlige aspekter indenfor igangsaettelse, gennemfgrelse
og implementering af ny viden i en organisation, som ligeledes kan overfgres og g@éres mere
specifik til den enkelte praksis.
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Transskription

De fglgende sider er transskriptionen af de gennemfgrte interviews. Linjerne er nummererede,
og de udvalgte citater i analysen er markeret ved brug af disse linjenumre.

De udsagn i transskriptionen som omhandler samme tema er markeret Ipbende med fglgende
farver til fglgende temaer:

Motivation hos kursusdeltagerne: grgn
Jobtilfredshed: bla

Tilgeengelige ressourcer: rgd

Tilbagemelding til kursusdeltagerne: lilla

Kursusindholdets relevans: mgrkergd

Flere medarbejdere pa samme kursus: mgrkebla
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Medarbejder 1

Intentionalitet

I: | forhold til det kursus du lige har vaeret pa...

M1: ... ja

I: var du motiveret for at tage af sted?

M1: ja. Det var faktisk et rigtigt godt kursus, der faldt lige i noget, vi manglede, fordi at det handlede
jo sa om bgrn og motorik og ogsa kunne komme ind pa en ide-del til nye ideer til, hvad hedder det,
ja, vores idraetsundervisning

[: mm

M1: sa det passede meget godt, fordi at man kommer lidt til at kgre i de samme ideer hele tiden, sa
det var rart, at der kom nogle nye ideer

I: ja

M1: sa det var jeg bestemt

I: kan man sa sige, at der pa forhand var nogle bestemte kompetencer, som du gerne ville have ud af
det?

M1: mm. Ja, altsa nogle af tingene havde vi jo haft fgr, men det gor aldrig noget at hgre det igen, s3,
og fa det pa en ny made, og sa iseer det der med de nye ideer kunne vi tage...

I:mm

M1: tage med

I: og det var isaer i forhold til idraet

M1: ja

I: ja. Havde du sat dig nogle mal pa forhand?

M1: jamen, hun skulle ogsa ga igennem noget nyt testmateriale til den motoriske test, som vi tager,
og den har vi snakket meget for og imod, og hvor meget tid skal man bruge pa en motorisk test, og
hvor, altsa, ggr den det, den skal, med den tid vi bruger pa det

I:mm

M1: sa pa den made var det godt at komme ned og fa nogle nye ideer til ogsa den testdel, sadan at
det var en helt anden made, vi skulle ggre det pa, sa vi kunne se, at det sparede tid, sa det var rigtig
godt.

I: ja. Nu kan det veere, jeg lige kommer til at overlappe lidt, det du siger, men ...

M1: jo, jo

I: men var der nogen ting i din hverdag, som du forestiller dig, det her kursus sa kunne forbedre eller
forvaerre?

M1: ja

I: ja

M1: det var i hvert fald, altsa i de gymnastiktimer, vi har i bgrnehaveklassen, var det ligesom blevet,
at nar man har gjort det i nogle ar, sa bliver det sadan nogle ting, man veelger ud, at det virker godt,
og det kan jeg godt lide at lave, og sa far man valgt dem, og der var jeg ligesom Igbet lidt tgr og kert
lidt sur i, hvad er det vi skal lave den her gang, sa det var rigtig godt med nogle nye ideer

I: ja

M1: og det med testen faldt jo ogsa pa et tgrt sted, fordi vi ligesom egentlig havde taget den ud, fordi
vi syntes, vi brugte for mange ressourcer pa, hvor meget den egentlig gav os

[: mm
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M1: og sa var det rigtig godt, fordi den var meget mere komprimeret den her test, og vi kunne ggre
nogle af tingene pa klassen og nogle af tingene nede i gymnastiksalen, mens de andre var ved noget
andet, kunne man tage nogle bgrn ud, sa det gjorde det meget nemmere sadan rent praktisk

I: mm

[...]

I: hvad sa med at forveerre? Er der nogle ting, du har taenkt pa den made?

M1: nej, nej

[...]

I: sa springer jeg lige lidt i det

M1: mm

I: saddan overordnet, hvis det er muligt, hvordan vil du sa vurdere din jobtilfredshed?

M1: sddan i det hele taget

I: ja

M1: ja. Jamen jeg er vaeldig godt tilfreds. Det [...] i min sidste praktik pa seminariet var jeg en dag om
ugen i en bgrnehaveklasse og sa de andre dage i en fritter, og der fik jeg sadan lige snuset lidt til,
hvad bgrnehaveklasse det var for noget

[: mm

M1: sa da jeg sa var feerdig med seminariet, og den her stilling lige pludselig var der, sa, det var nok
egentlig sadan et job, jeg havde taenkt, det skulle jeg maske have om, nar jeg havde vaeret feerdig i
fem ar eller et eller andet, sadan for at fa lidt erfaring, men nu var det der, og der er ikke, altsa folk
de holder godt fast i de her jobs, sa, sa chancen var der, og heldigvis var jeg heldig at fa det, og jeg er
veeldig godt tilfreds, det passer mig fint med aldersgruppen og det der med selv at styre det og sta
for det, og jeg kan ligesom tilpasse tingene efter, er der lige pludselig noget, der opstar, jamen sa kan
vi ggre det, og det er ikke noget, man skal aftale med en hel masse, fordi det er mig alene, der har
dem

[: mm

M1: selvfglgelig er det ogsa et lidt ensomt job, fordi at man er meget alene og ens neermeste
samarbejdspartner omkring bgrnene og deres trivsel, det er jo sa den fritterpaedagog, som har
klassen, sa pa den made har man ikke sadan, ligesom hvis man var i en bgrnehave, havde man jo
meget ping-pong med de andre padagoger eller en medhjaelper

[: mm

M1: altsa, det har vi jo ikke

[: mm

M1: men alts3, jeg synes, vi er gode til at bruge hinanden, altsa nu er vi jo tre, tre spor pa den her...
[: mm

M1: pa den her skole sa vi bruger hinanden og snakker og szetter os ind i, hvordan hinandens bgrn
fungerer og kender dem jo ogsa sadan lidt i hvert fald, dem fra de andre klasser

[: mm

M1: sa jeg er rigtig, rigtig godt tilfreds

I: ja

M1: ja

Effektiv lzering
I: sa tilbage til kurset
M1: ja
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I: hvordan vil du sige, du leerer bedst?

[...]

I: ja

M1: ja

I: s man kan sige, at det blev opfyldt af underviseren
M1: ja, ja

Stgtte til prastationer

I: ja [...] Vil du sa bruge det, du har laert?

M1: jamen, det vil jeg. Altsa, nar man far sadan en masse materiale, sa kan man jo godt sadan tanke,
na men de der materialer eller de ting, vi skal bruge til den leg eller den aktivitet, det har vi ikke, na
det skal vi sa have pa gnskelisten over, hvad vi skal have kgbt.

I:mm

M1: men der var ogsa en hel masse lege, som bare er lige til at ga til, hvor man skulle bruge aviser,
eller man skulle bruge, altsa [...] Sa de ting man skulle bruge dertil, det er ikke noget, der kostede i
dyre domme, fordi det er vores budget jo ikke altid til at kgbe et eller andet.

I: nej

M1: men, men hun havde rigtig mange gode ideer til nogle ting, man kunne lave, bruge avispapir
eller...

I: ja

M1: meelkepropper og alt det der, som vi bare kan samle, mens vi er her
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I: ja

M1: ja

I: hvad sa med, hvis du nu vil lave nogle af de ting, hvor du skal ud at kgbe et eller andet eller sadan
M1: ja

I: tror du, det kan lade sig ggre her?

M1: jamen, det kan det godt, for vi har vores eget budget i hver klasse, som vi selv administrerer, sa
jeg kan jo ligesom sa taenke, jamen, er det det, jeg vil prioritere i ar, at jeg keber de der forskellige
ting, eller er der noget andet, der er vigtigere, er det maske naeste skolear, jeg skal kgbe tingene og
bruge det til den klasse, jeg har naeste ar

I: ja

M1: sa der har jeg jo raderum til selv at kgbe nogle ting, og ellers er der jo mulighed for, hvis det
sadan er store ting at s@ge penge til nogle materialer

I: mm, okay

M1: sa der er en pulje penge, vi kan sgge om, hvis det sadan er nogle stgrre ting

I: ja

M1: og ellers kan jeg jo ogsa ga igennem idraetslaererne, altsa for resten af skolen, for de har jo ogsa
et budget, sa det ligesom var nogle ting, vi alle sammen kunne fa glaede af, der var i idraetslokalet.
I: ja

M1: ja

I: sa det er i hvert fald ikke en stopper, at der er nogen, der

M1: nej

I: nej. Har du s3, har du allerede brugt noget af det?

M1: jeg har vaeret ved at prgve, det fik vi sddan ligesom fra lektie fra den ene gang til den naeste pa
kurset, at vi skulle prgve at se, om vi kunne flette nogle af de der ting, der var i den der motoriske
test ind og prgve, sa der har jeg en af gangene, hvor vi var dernede, hvor vi lavede redskabsbane sa
provet og, at de bare legede, og sa tog jeg nogle bgrn ud og prgvede de der. Der var nogen gvelser
med at kaste-gribe og altsa, sadan nogle ting

I:mm

M1: og sa prgvede jeg det med dem for at se, kan det egentlig lade sig ggre, mens de andre de, kan
de koncentrere sig om det, mens de andre de er i den bane og sadan noget.

I:mm

M1: ja

Feedback

I: har du sa faet nogle kommentarer pa at, pa det du har brugt?

M1: fra underviseren? Eller hvad taenker du?

I: ja, eller fra eleverne, har du faet nogen tilbagemeldinger pa en eller anden made?

M1: [...] Nej, nej, for sa meget er jeg ikke, altsa jeg har kun prgvet det, og det vidste de jo egentlig
ikke, hvad det gik ud pa, andet end at de jo synes, at det er sjovt at komme ned og preve et eller
andet helt alene sammen med en voksen, altsa

I mm

[...]

I: ja. Hvad med, i forbindelse med kursusforlgbet, har du sa faet noget feedback pa dig fra
underviseren?
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M1: nej, sadan, sadan var kurset ikke sadan strikket sammen, andet end at hun sadan, for vi var altid
der fzelles, sa det var ikke sadan et kursus, der gik pa hver enkelt, men vi, altsa, nej, det var egentlig
mest hendes ting, vi gik igennem. Der var ikke sddan nogen lektier, eller altsa noget forberedelse vi
skulle ggre fra gang til gang

I: nej

M1: det var ligesom hende, der havde alle ideerne og bare...

I: ja

M1: gste ud af dem

Evaluering

I: hvad sa med de andre deltagere, har | pa en eller anden made kunnet give noget...

M1: ja, vi skulle sa der til sidst, fordi det var fgrste gang, hun prgvede at lave sadan en slags kursus
med alle, alts3, det var jo alle bgrnehaveklasseledere i hele kommunen, der var der

I: ja

M1: s3, der ville hun gerne have noget evaluering, sa vi lige sadan til sidst tog en runde, hvor vi
sagde, hvad vi synes, vi havde faet ud af kurset, og ogsa inden vi gik i gang, tog vi en runde den
allerfgrste gang, om hvad vi egentlig kom med af forventninger til...

I: ja

M1: hvad kurset det ville indeholde

I: sa, men, ja, det var sa en evaluering af hende og hendes kursus?

M1: ja, ja

I: hvordan var sa, kunne du vurdere sddan den generelle?

M1: jamen, der var sadan lidt delte meninger. Nogen synes jo, det er lidt graenseoverskridende at
rende rundt og lege, at vi egentlig er bgrnehaveklassebgrn, der har idreet, eller, hvor jeg jo har det
lige omvendt, at jeg synes, det er dejligt at prgve tingene, men selvfglgelig *griner*, altsa, sa godt
kender vi jo heller ikke hinanden, men vi skulle jo ikke nogen ting, som sadan pa den made var, synes
jeg, greenseoverskridende men det. Vi er ogsa meget forskellig alder, aldersspredning pa de
forskellige b@rnehaveklasseledere de forskellige steder, sa det har, det, tror jeg, maske ogsa kan
spille ind, hvordan man [...] Og idreet og motorik og alt sadan noget er ogsa en af mine store
interesser, det har jo ogsa noget at sige, om man...

I: ja

M1: har interesse for det felt, eller det egentlig ikke er det, der har ens store, ja interesse

I: ja
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I: okay [...] Hvordan har du, nu har vi vaeret sddan lidt rundt omkring underviseren, og vi har vaeret
lidt rundt omkring indholdet og hendes tilrettelaeggelse

M1: ja

I: det var, det har vi ogsa snakket lidt om

M1: ja

I: hvad sa med dig selv? Hvordan vil du vurdere dig selv pa kurset?

[...]

M1: jamen, jeg synes, at jeg tog aktiv del i det, vi skulle, fordi, at jeg synes ikke, at man kan, altsa jeg
synes det er sa traels, hvis der er nogen, der ligesom saetter sig ud til siden og [...] Hun fik lidt kritik p3,
at det sadan ligesom var lidt meget delt op fra gang til gang, at en gang det var kun teori, en gang var
kun den her test, og sa den sidste gang det var kun, at vi skulle vaere aktive

I:mm

I: mm

M1: men ja altsa, nej. Jeg synes bare, at vi gik til den, og vi havde det rigtig sjovt. Nu er vi ogsa, altsa
jeg kender jo flere af dem, og vi har jo vaeret sammen mange gange, sa jeg synes ikke sadan, at det
var greenseoverskridende at vaere fjollet og rende rundt og lege

I: nej

M1: jeg synes bare, det er sjovt, fordi vi kom til at grine sammen, og pa den made kom vi ogsa til at
kende hinanden mere

I: ja

M1: sa ja, jeg synes, jeg tog aktiv del i det

I: ja

M1: ja

Indflydelse pa uddannelsesforlgb

I: ja [...] Har du selv haft nogen indflydelse pa hvordan, hvad der skulle ske?

M1: pa kurset?

I: ja

M1: nej, det var, nar vi far sadan nogle kursusmaterialer ud, sa er der nogle kan-kurser og nogle skal-
kurser

I: ja

M1: og det her, det var sa et skal-kursus for alle bgrnehaveklasseledere i kommunen. Men det var
ikke sadan, at da jeg sa, at det var et skal-kursus, at jeg taenkte, ah det har vi jo haft, eller det har
altsa, nej

I mm

M1: jeg syntes, det sa speendende ud, og det hun havde lagt ud, det, men jeg tror nok, hun har
afstemt lidt efter, hvad vi sagde vi kom med af forventninger

I: ja

M1: fordi hun tog det fgrste gang, sa synes jeg ogsa, der var nogle ting, hvor jeg sadan taenkte, na,
men det har hun nok taget med, fordi vi var flere, der havde efterspurgt det. Sa jeg synes, hun var
god til at, at sadan finde ud af, hvad er det egentlig, vi havde brug for

I: ja
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M1: selvom hun jo havde sat rammerne op for kurset

I: ja

M1: ja, at der var nogen ting, hun gerne ville igennem med os, og det hanger jo ogsa sammen med,
at vi kan jo tit fa brug for en fysioterapeuts hjzelp til at kigge pa nogle bgrn, men hvis, altsa, hendes
ide var jo, at vi selv blev gvede i at kunne finde ud af det

I:mm

*skolelederen afbryder, optagelse standset til han er gaet*

I: ja, den kgrer igen

M1: ja, jamen, jeg tror, hun har efter fgrste gang sadan ligesom taenkt igennem, er det nu ogsa det,
og rettet ind og hun havde, ja, det var det, med rammerne, hun havde sat for, hvordan kurset
egentlig

I: ja

M1: for hun havde ogsa nogle ting, hun ville os

I: ja

M1: alts3a, det var ikke bare sadan frit valg pa alle hylder af, hvad hun vidste, men

I: ja

M1: og hun var simpelthen sa engageret og dygtig

I: ja

M1: alts3, s3, ja

I: ja, men sa til en vis grad, det der med at afstemme forventninger og sadan noget

M1: ja

I: sa har I selv haft...

M1: ja, men det synes jeg, fordi...

I: noget indflydelse

M1: jeg synes, hun lyttede til, hvad vi sagde, og, men meget af det, som vi sagde, var ogsa det, som
hun tilbgd, altsa, sa hun havde ramt rigtig godt...

I: ja

M1: fra starten af

Feedback

I: okay. Jeg skal lige op til, om, er der nogle andre, der har kommenteret pa det her kursus og dig,
efter du er kommet hjem, sa teenker jeg pa, det kunne vaere nogle af de andre deltagere, det kunne
veere dine kolleger, eller det kunne vaere din leder?

M1: mm [...] Nej, det er der ikke rigtigt.

I: nej

M1: vi har jo udvekslet lidt cd’er altsa, det er jo det, nar vi kommer til, pa kursus sammen

I: ja

M1: alle os bgrnehaveklasseledere, det er jo ikke sa tit, vi ser hinanden sadan

I mm

M1: s3, sa der har veeret sadan lidt udveksling af musik, vi kunne bruge og altsa...

I: ja

Stgtte til praestationer
M1: altsa pa den made har, bruger vi hinanden [...] Men ellers har der ikke. Vi har pa et tidspunkt pa
vores mgder haft, altsa, pa vores laerermgder haft et punkt, der hed kurser siden sidst, men, hvor vi
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sa fortalte lige sadan kort, hvad havde vi vaeret pa af kurser, og hvad havde vi af materialer derfra,
men det er blevet, det er blevet skrottet

I: okay

M1: ja. Men vi har jo snakket om det sammen os, altsa os bgrnehaveklasseledere, der har vaeret af
sted

I: ja

M1: og vi kan jo holde hinanden lidt op pa...

I: ja

M1: og vi skal jo have den her test arbejdet ind i naeste ars skolear og sadan noget, sa det kommer vi
sa til, nar vi kommer i gang med planleegningen af naeste skolear

I: ja

M1: sa ved jeg, vi kommer til at snakke den igennem, om det er den, vi tager sa, og hvordan og
hvorledes, ja

I: der kunne man ogsa forestille sig, lederen kom indover eller hvordan?

M1: ja

I: ja. Jamen, det er jo ogsa forholdsvis nyt, altsa

M1: jo, jo

I: I er jo naesten lige kommet hjem

M1: *griner* ja, det skal nogle gange sadan lige, alts3, ja, det skal sadan lige have lov til at laegge sig,
og man skal lige have mappen op af tasken igen og kigge, og hvad var det nu, det var for noget, og ja

Organisationen

I: ja. Okay, sa skal vi tilbage hertil

M1: ja

I: kan du sadan overordnet beskrive stemningen her pa skolen?

M1: pa skolen. Jamen [...] langt det, altsa langt hen ad vejen er der en god stemning, men der er
selvfglgelig nogle ting, der sadan deler os. Altsa, der er jo sadan forskellige ting, der kan dele
vandene, fordi vi er sa forskellige, og vi er sa mange. Det er jo ogsa en stor skole, altsa

I: ja

M1: der er vi cirka 50, over 50 i det paadagogiske personale, sa det er klart at, at der er nogen, man
kender godt, og nogen man ikke kender sa godt

[ mm

M1: og der er nogen, man deler holdning med, og nogen man slet ikke ggr altsa

[: mm

M1: s3, sa der er jo sadan lidt, men vi har vaeret igennem sadan et forlgb med et firma, der hedder
Exulto, som ligesom har skullet fa os ind pa den der anerkendende tilgang til tingene. Bade til
bgrnene og til foraeldrene men ogsa til hinanden og, ja. Sa det, synes jeg, har skubbet til nogen ting.
Og det er rigtig godt

I: ja

M1: ja, det traengte vi til

I: sa der er nogle anerkendende elementer, | prgver at bruge

M1: ja, ja

I: er der nogen andre samarbejdsformer?

M1: jamen, vi snakker meget om det der med, at vi ligesom skal, nar vi har lavet et forlgb, sa skal
seette det ind i nogle evaluerings- hvad hedder sadan noget?
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I: ja

M1: nu kan jeg slet ikke, rammer, altsa, nogle rammer eller nogle skabeloner for evaluering, sddan at
vi kan ligesom hjzelpe hinanden med, at jeg har haft om et eller andet emne

I: ja

M1: det er lige til at ga til. Det gjorde jeg godt, det gjorde jeg skidt, det, det virker, det virker ikke,
altsa sadan at vi kan hjaelpe hinanden, sadan at man ikke altid skal opfinde den dybe tallerken, hver
gang man skal i gang med noget, hvor vi skal blive lidt bedre til at dele tingene med hinanden og lave
nogle databaser naermest, hvor man kan rykke noget materiale ned fra...

I: ja

M1: med tanker der allerede er taenkt.

I: ja

M1: og ellers, sa synes jeg, vi er gode til sddan at holde sociale arrangementer udover arbejdstiden
og prgve at lere hinanden at kende lidt pa en anden made end altid igennem arbejdet

I: ja

M1: der er sket meget her de sidste ar. Da jeg startede herude, der, der var jeg sadan meget ung i
forhold til dem, sa var der et stort slip, og sa var der en stor gruppe af hogen, som sadan var pa vej til
at skulle pa efterlgn

I:mm

M1: hvor nu er det rykket sadan, vi er mange i min alder, sa er der et slip, og sa er der sa dem, der
begynder at...

I: ja

M1: atrasle ud, ja

I:mm

M1: s3, sa det g@r jo ogsa noget, at vi sadan ligesom er lidt det samme sted i livet

I: ja

M1: ja

[...]

I: hvad med, er l inddelt i nogle teams pa en eller anden made?

M1: ja

I: ja

M1: det er vi. Vi er sadan efterhanden ved at vaere afdelingsopdelt, sddan at man enten arbejder i
indskolingen, hvor vi er jo, sa 0., 1. 2. 3. klasse

I: ja

M1: eller i mellemtrinnet eller i overbygningen sadan rimeligt, og der har vi jo sa selvstyrende teams
[...] Hvor vi egentlig har mange opgaver og meget ansvar for, hvordan det fungerer, ja

I:mm

M1: mgder med ledelsen om forskellige ting i det store team, og ja

I:ja [...] Ja. Nu lapper jeg nok lidt over igen, nu er vi ogsa ved at naarme os slutningen

M1: jo, jo

Roller

I: men hvilken rolle vil du sige, du har spillet i forhold til det her kursus?
M1:[...] Jamen

I: bade pa kurset og ogsa sadan nu her i din hverdag

M1: ja
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I: ja

M1: jamen, sadan deltagende og aktiv og engageret

I: ja

M1: det er i hvert fald sadan, jeg gerne, gerne vil ggre det *griner*. Og ogsa synes, at jeg gor, ja

I: ja

M1: prgve at bidrage med en positiv holdning til tingene og ikke bare teenke, jamen, det har vi
prgvet, det kan man ikke

I: ja, ja [...] Og din leder i forhold til det her kursus?

M1: jamen, det har han ikke veeret szerlig meget inde over

I: nej

M1: jeg synes, at han er god til at tage sig af de ting, der vedkommer ham, eller sddan, og sa ellers
have tillid til, at vi bruger de ting, at vi kommer af sted pa, og at vi selvfglgelig m@der op, og det er
aldrig noget med, at vi bliver tjekket, eller at han sadan pa en traels mdde kommer og spgrger, na,
hvad fik | sa ud af det kursus, sddan, som om at vi ikke...

I: nej

M1: har enten vaeret der, eller ikke har gidet eller, nej, jeg synes, der er sddan en meget fri holdning
her, om at selvfglgelig er man med til de ting, og selvfglgelig far man det ud af det, man vil, men det
er ikke sadan, at man bliver tjekket bagefter

I: nej

M1: nej, og det er stedet jo simpelthen ogsa for stort til, hvis han skulle rundt om hvert enkelt kursus,
vivar pa

I: ja

M1: at det kunne slet ikke lade sig ggre for ham

I: ja. Jamen, sa tror jeg faktisk, vi er ved at have veeret rundt ogsa

M1: ja

I: men alts3, ja, han har ikke spillet nogen rolle, men det er en positivt, altsa det er positivt

M1: ja, det synes jeg, ja

I: i den her sammenhang, ja

M1: men jeg mener maske, at han sidder i, det har han i hvert fald gjort, i det, men det kan han
selvfglgelig ogsa selv fortzelle, i det kommunale kursusudvalg, hvor vi til vores medarbejdersamtaler
jo tit har gnsket, at vi skulle pa kursus sammen, pa kurser, som kun er mgntet pa bgrnehaveklassen
I:mm

M1: sa, sa det er der kommet mere af sadan, at vi er sammen alle bgrnehaveklasselederne fra
kommunen om et emne, der vedkommer bgrnehaveklassen, for ellers er vi jo tit egentlig haegtet pa
nogle kurser, som ertil 1., 2., 3. klasse, men hvor det er rigtig, rigtig godt at komme af sted, hvor
dem, der sidder der, kun er i bgrnehaveklasse

I:mm

M1: ja. Det har han i hvert fald vaeret med i. Jeg ved ikke, om han er stadigvaek

I: nej, men et eller andet sted lyder det jo, som om det er blevet hgrt alligevel, sa der er nogle, der er
gaet videre med noget

M1: ja, ja

I: ja. Har du ellers noget?

M1: [...] Nej, nej

I: Der kunne have noget at ggre med, hvordan kommer man hjem fra et kursus, og hvordan far man
det sa kgrt ind?
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M1: ja, altsa der, der synes jeg i hvert fald, det er en fordel, at vi har veeret af sted alle herfra, alle
bgrnehaveklasseledere herfra, vi har veeret af sted alle tre, for det der med at vaere alene pa et
kursus, det er ogsa godt, og man far lige sa meget ud af det, men bagefter far man mere ud af at
have veeret af sted sammen, fordi man sa kan snakke om det, og hvordan var det nu lige det der var,
0g

I: ja

M1: ja, og kan snakke det igennem og diskutere det igennem, og hvad kan vi bruge her, og hvad kan
vi ikke bruge her. Det er maske ikke sa meget med sadan et motorikkursus, men sa mange andre
kurser vi er pa, hvor det maske kan handle om vanskelige bgrn eller bgrn med diagnoser og sadan
noget, nogle ting der er sadan lidt nyt land for os, fordi vi ikke har ekspertisen indenfor at
diagnostisere og alt sadan noget

I:mm

M1: men det der med, sa at kunne ga tilbage at sige, hvordan var det, det var, og pregv lige og kig pa
ham her, tror du, det minder om det, og ja

I:mm

M1: alts3, der er det virkelig vigtigt at vaere nogle stykker af sted, ogsa for at holde hinanden op, har
du brugt det der, altsa

I:ja, ja. Ja

M1: ja

I: ja

M1: har du prgvet det, det har jeg provet, ja, det har i hvert fald noget at sige med, for hvis man er
alene af sted, sa kan det meget, meget nemt ryge i en elastikmappe og sa ind pa hylden og s3, ja

I: ja [...] Godt. Jamen sa slukker jeg

M1: ja

Medarbejder 2

Intentionalitet

I: ja. Ja, men fgrst og fremmest sa skal jeg hgre, om du var motiveret for det her kursus?

M2: Ja, det var jeg helt sikkert

I: ja

M2: jeg gleedede mig rigtig meget til at skulle i gang med det, ja

I: ja

M2: ja, det gjorde jeg. Det var jo sadan et, et skal-kursus, kan man sige

I: ja

M2: at vi havde faet, altsa vi skulle mgde op, men lige pracis det her det synes jeg, det var noget, jeg
i hvert fald kunne bruge til noget

[: mm

M2: ja, sa jeg var motiveret, ja

I: ja

M2: mm

I: forinden havde du sa sat dig nogle mal?

M2: jamen, altsa det jeg teenkte meget p3, at jeg ville have ud af kurset, det var at fa nogle gode
ideer med tilbage i undervisningen i vores idraetstimer. At der var jeg nok Igbet lidt tgr for ideer
I mm
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M2: brugte meget det samme, sa det var sadan [...] det var det, at jeg taenkte, at jeg ville have ud af
det

I: ja

M2: ja, og noget handgribeligt, noget materiale, s jeg ogsa kunne tage det frem og, ja, leese mig til
meget af det ogsa, ikke ogsa

I: ja

M2: ja

I: [...] kan man sa sige, det var de kompetencer, du gerne ville have med?

M2: mm, ja, det var det

I:ja, ja

M2: det var det

I: ja, pa forhand, var der sa nogle ting i din hverdag, som du forestiller dig, det her kursus kunne
forbedre eller maske ogsa forvaerre?

M2: [...] jamen, altsa, det der, det jeg sadan taenker, det var, at jeg kunne blive inspireret til ligesom
at fa nogle gode ideer, og det smitter jo ogsa helt vildt meget af pa bgrnene, sa det glaedede jeg mig
rigtig meget til at, ja, blive mere motiveret i mine idraetstimer, at, at det var da i hvert fald helt klart
et mal. Jeg taenkte ikke p3, at altsa der kunne komme noget i vejen for ikke at skulle ud at afprgve
det

I: nej

M2: nej, det er slet ikke min natur og lige at taenke sadan, sa ma man se, hvad det er, og sa ma man,
altsa ja. Ingen begraensninger

I: mm

M2: synes jeg ikke, nej

I: nej [...] sa springer jeg lige lidt, men hvordan vil du sadan overordnet, hvis det er muligt, vurdere
din jobtilfredshed?

M2: Altsa her pa stedet?

I: ja

M2: [...] jeg er rigtig glad for mit job [...] vi har altsa, i ar har vi sddan et okay antal bgrn. Vi far rigtig,
rigtig mange bgrn naeste ar, og der kan jeg godt taenke sadan, puha, at det bliver, jeg er lidt spaendt
pa, hvordan at vi klarer den, altsa vi far 26 elever i klasserne naeste ar

[: mm

M2: og star alene med det. Og har ogsa vaeret inde ved vores skoleleder og talt med ham omkring
antallet af elever, og vi sadan er lidt frustrerede ved det, om der var mulighed for at fa noget hjeaelp,
men der bliver ikke udlgst noget hjeelp. For fire ar siden var det sddan, at havde man mere end 23
eller 24 i klassen, sa udlgste det en hjeelp i 15 timer om ugen eller sadan noget

I: ja

M2: men det, det er der desveerre ikke nu, men jeg vil ogsa sige, man kan godt ga ind til, til vores
leder og sa, synes jeg eller i hvert fald, det fgler jeg, at sa gar jeg alligevel derudfra med sadan lidt
oprejst pande og skuldre, fordi at jeg synes, vi helt klart har hans opbakning, og han synes ogsa, at
det er vildt. Sa jeg har, jeg befinder mig godt

I: ja

M2: ja, det gor jeg

I: sa det er noget med, at man sadan bliver mgdt, nar man kommer med nogen frustrationer, sa
bliver de i hvert fald hgrt?

M2: ja, det gor de
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I:ja, ja

M2: alts3, vi skal gerne bestille tid inde ved ham, fordi at han har meget at se til. Det er en stor skole,
ikke ogsa

I:ja, ja

M2: der star mange og ogsa rigtig gerne vil snakke med ham, sa det er sadan noget med, at, hvad,
har du lige tid til at snakke fredag eftermiddag klokken det og det, og sa er han ogsa meget meget
hurtig til at svare tilbage

I: ja

M2: ja, sa

I: ja

M2: ja

I: godt, sa tager vi tilbage pa kurset igen

M2: ja, det gg@r vi

Effektiv lzering
I: hvordan laerer du bedst?

I: ja

M2: ja

I: og hvordan, vil du vurdere, at hun, altsa opfyldte dine behov?

M2: ja, det gjorde hun, hun var, hun var rigtig, rigtig god, synes jeg

I: ja

M2: fordi, det var ikke en nem situation for hende, teenker jeg, fordi vi kommer en masse, masse
bprnehaveklasseledere fra kommunen, og vi, ja vi spaender jo lige fra, ja, os unge, og sa til nogen der
har vaeret i faget i 25-30 ar, ikke ogsa

I: ja

M2: som maske ikke lige var sa motiverede for det, men det lod hun ikke sadan ga sig pa af det, synes
jeg, det var, det var super, superflot, hun blev ved med at vaere den her med store armbevagelser

I: ja

M2: det var, det var rigtig flot

I: ja

M2: ja

Stgtte til praestationer

I: vil du sa bruge det, du har laert?

M2: [...] ja, altsa, noget af det, altsa jeg vil pille i det

I: ja

M2: og skal ned og afpr@ve nogle ting i, det var lige efter paskeferien, vi var faerdige, sa jeg har ikke
prgvet sa mange ting af dem

I: nej

M2: men jeg vil helt klart, vi skal have idraet i morgen, jeg har ogsa sat nogen af de der nye p3, vi skal,
vi skal ned at prgve i morgen

I:mm
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M2: og sa fik vi sddan en, vi skal altsa noget omkring motorik, grov- og finmotorik...

I: mm

M2: nogle, noget vi kan lave med dem, og det skal jeg have laest noget mere pa, og sa vil jeg ogsa helt
sikkert i gang med at bruge det

I: ja

M2: sa det vil jeg. Men ikke alt

I: nej

M2: nej

I: hvorfor?

M2: jamen, fordi at, jeg behgver ikke det hele, alts3, jeg har ogsa meget andet i rygsakken, s3, sa
tager, altsa, jeg vil ogsa have lov til at veere kritisk og sa bruge det, som jeg synes, der selger bedst.
Jeg kender bgrnene bedst, kan man sige, og ved, hvad de gerne vil

I: ja

M2: ja

[...]

I: har du sa ressourcer, det kunne vaere tid eller materialer til at saette det, de ting i gang, du gerne
vil?

M2: [...] altsa, det er jo noget med at fa kgbt de her ting, der skal kebes, og det, altsa, vi har jo penge
til at, altsa vi har et budget for hvert skolear

[: mm

M2: sa det er lige noget med at fa sparket sig selv ud og sa fa kgbt de her ting, der skal bruges for at
komme i gang

[: mm

M2: men det skal vi bare holde hinanden op p3a, og det synes jeg, vi er gode til herude sadan ligesom
at sige, hvad, har du faet kbt de der klemmer, sa vi kan komme i gang med det, eller hvad det nu
skal veere [...] det man kan sige, der nogle gange er lidt zergerligt, det er, at vi, vi er tre
bgrnehaveklasser, og vi skal deles om gymnastiksalen

[: mm

M2: og hvis vi ikke er i gymnastiksalen, sa er vi i sddan en stor hal

[ mm

M2: og der kan jeg ikke, der kan jeg ikke ggre de samme ting, sa jeg vil ikke kunne bruge det sadan
hele vejen igennem

I: nej

M2: det seetter nogle begransninger, nar jeg skal ned i hallen og vaere

I: okay

M2: det gor det

I: ja

M2: ja, vi har en gymnastiksal til, til 700 elever

I: ja

M2: ja, og alle skal have idreet, ikke ogsa

I: ja

M2: 53 ja

I: ja

M2: sa der er der en begraensning der...

I: ja
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M2: helt klart, ja

[...]

I: har du allerede nu brugt, brugt noget af det, du har lzeert?

M2: ja, jeg har brugt noget inde i klassen, som sadan en, hvad skal man sige, nar de, hvis vi har siddet
og lavet noget i rundkreds eller i arbejdstid, sa har de nogle gange lige brug for at skulle ud at rgre
sig, og der fik vi sa nogen gode to-minutters gvelser og fem-minutters gvelser, hvor jeg sa lige har,
har taget noget ind for lige at give dem et break

I: ja

M2: ja, sa, og det har vaeret helt vildt skaegt, sa det er jo fedt at vise dem noget nyt, og sa de bare
synes, det er fedt at vaere med til

I: ja

M2: ja

I: har du faet nogen kommentarer pa det fra, det kunne vaere dine kolleger, men det kunne ogsa
veere eleverne?

M2: alts3, jeg har snakket lidt med min kollega om, hvad jeg har lavet, vi har ogsa vaeret i gang med
noget massage og sadan noget, vi snakkede med underviseren om dengang, at vi var pa det kursus.
Det snakker vi da meget om sadan kollegerne imellem.

I: ja

M2: at nu har jeg gjort det, og jeg gik derind og lavede det der massage, og sa teenkte jeg det her, det
ender simpelthen i hat og briller, det tror jeg simpelthen ikke, at de, og sa fik jeg simpelthen sadan en
god oplevelse ud af det

I: ja

M2: sa deler vi da dem med hinanden, ikke ogsa, og hun siger, nej, okay, ej, det skal jeg da ogsa bare
lige prgve sa

I: ja

M2: sa det er ogsa noget med, hvordan man szelger ideerne til hinanden

I: ja

M2: ja, havde jeg nu bare kommet hen og sagt, hold kaeft, det var bare skidekedeligt, men bgrnene
de syntes faktisk, det var rigtig sjovt, jamen, sa er man maske heller ikke sa motiveret for selv lige at
ga i gang med det, vel

I: nej

M2: sa. Og bgrnene, jamen de er jo bare, hvis du lever dig ind i det, sa g@r bgrnene det ogsa. Sa det
altsa, hvis bgrnene de ikke vil veere med til det, sa skal man maske vende den lidt indad mod sig selv
og sige, jamen hvad, hvordan var det lige, jeg solgte den her, ja

I: ja

M2: ja

[...]

Feedback

I: sa har jeg noget omkring feedback, har du faet noget feedback fra din underviser, altsa pa kurset?
M2: altsa sadan kun mig eller hvad teenker du?

I: ja

M2: nej

I: nej

M2: nej
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I: de andre deltagere?

M2: nej

I: din |-, nej dine kolleger, star der?

M2: ja, vi har givet hinanden feedback...

I: ja

M2: kollegaerne imellem, ja, det har vi. Og vi gav ogsa vores leerer feedback bagefter
I: ja

M2: ja altsa, for hvordan vi syntes forlgbet, det havde vaeret, ja

I: og din leder har han vaeret inde og sige noget?

M2: nej, det har han ikke

Evaluering

I: nej. Jamen, sa den evaluering der af kurset
M2: mm

I: hvordan gik den?

M2: altsa, da vi skulle evaluere hende?

I: ja

I: nd

M2: og veere rundt i salen, og hun havde sadan talt til dem, hvor at hun egentlig var rigtig god og
sagde, at det var faktisk med vilje, jeg gjorde det, fordi det er jer, der er bgrnene, og det er mig, der
er leereren, og jeg vil gerne vise jer, hvordan | kan ggre det, og det altsa, det kan ikke pisse mig af at,
jeg synes bare, hun levede sig totalt ind i det, og det synes jeg, det var rigtig godt...

I:mm

M2: og det er godt, at alle de bliver rusket lidt igennem nogle gange

I: ja

M2: ikke ogs3, ja. Sa [...] sa det synes jeg maske, det var lidt synd for hende, at de

I mm

M2: ja

I: mm [...] ja okay. Selve indholdet, hvordan var sadan stemningen omkring det?

M2: jamen, altsa herudefra, vi kom jo tre mand steerke herudefra

I:mm

M2: og vi gleedede os bare helt vildt og var bare klar [...] hvor der var nogen, der maske ikke var helt
sa klar som, som andre...

I: ja

M2: synes jeg nok

I: ja
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M2: at, jamen kan vi ikke lige fa et kvarter mere til at drikke kaffe, og jeg synes, jeg har det sadan,
hvis jeg har et for-, hvis jeg holder et eller andet, et foreeldremgde, sa vil jeg gerne have, der er ro.
Det synes jeg, det er sddan manglende respekt, hvis man ikke kan holde sin mund, nar at der er
nogen, der taler, ikke ogsa

I: ja

M2: det, der synes jeg, der var lidt for meget snak, hvor jeg teenkte, ej, det er bare for pinligt det her,
skal jeg sige noget, men ej, det ggr man jo heller ikke vel

I: nej

M2: men, lidt manglende respekt nogle gange synes jeg maske

I: okay

M2: ja

[...]

I: kan du vurdere dig selv i den her sammenhang?

M2: hvad taenker du pa?

I: jamen sadan [...] hvordan du var pa kurset?

M2: jeg var, jeg var topmotiveret, det var jeg

I: ja

M2: det er helt sikkert, det synes jeg, jeg var

I: og dit indtryk sadan af underviseren?

M2: jeg kunne rigtig godt lide Gitte, jeg synes, hun var rigtig god

I: ja

M2: ja

I: og hendes made at tilretteleegge det p3, og det indhold hun gik igennem?

M2: jamen hun var, hun var, det var tydeligt, at hun var forberedt

I: ja

M2: det var det absolut da. Helt sikkert

I: og det hun sa kom og ville lzere jer og forteelle jer

I: ja
M2: ja
[...]

Indflydelse pa uddannelsesforlgb

I: har du selv haft nogen indflydelse pa, hvordan det her kursus er forlgbet?
M2: ja, det synes jeg da helt sikkert...

I mm

M2: at jeg har

I: ja

M2: ja

[...]
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I: hvordan, hvordan taenker du det?

M2: ja [...] jamen, det er noget med at m@gde op og veere motiveret

I: ja

M2: det synes jeg da helt klart at, at det spiller en stor rolle

I: ja

M2: for det var jo, altsa det var fra to til seks, tror jeg nok, det var eller sddan noget tre gange

I: ja

M2: og hvis man ikke, ja, hvis man ikke har, nej men jeg synes ikke, man kan tillade sig at komme og
sa bare veere trazls heller

I: nej

M2: nej

I: men er der noget, du sadan har kunnet vaere med til at regulere i forhold til, altsa, du fgler, du har
lavet noget om i forhold til hendes struktur eller sddan et eller andet, altsa underviserens struktur?
M2: ja [...] nej, det synes jeg maske ikke, jeg har men hun kan jo ogsa hurtigt se pa kursisterne, hvem
der er med pa den, og hvem der maske ikke lige...

I: mm

M2: er sa meget med pa den

I:mm

M2: sd, jamen, det signalerer man jo ogsa ud, altsd gennem ens kropssprog

I:mm

M2: om man ikke gider det her, eller man gider det gerne, ikke ogsa

I: mm

M2: ja

I:ja [...] ja, sa skal vi tilbage her pa skolen igen

M2: mm

Organisationen

I: kan du sadan overordnet beskrive stemningen her?

M2: pa skolen?

I: ja

M2: nu har jeg kun veaeret her et lille ars tid, jeg kommer fra en lille skole af og kommer sa til en stor
skole, og vi altsa, der er jo, jeg har jo over 50 kollegaer, sa man far jo ikke snakket med, med alle ens,
eller man kender ikke, jeg kender ikke alle mine kollegaer, og det ggr, at man bliver lidt delt inde p3,
pa klasse-, eller inde pa lererveerelset, ja

I:mm

M2: men sadan generelt sa synes jeg, at der er en god stemning nede i vores team, der er vi, der har
vi det i hvert fald rigtig, rigtig godt sammen

[: mm

M2: [...] der er en rigtig god stemning nede ved os, synes jeg

I: ja

M2: og det er ligesom der, at jeg ligesom szetter mit fodfaeste og sa siger, det er de her mennesker,
jeg skal have noget med at ggre, og det er man simpelthen nok ogsa ngdt til, nar man arbejder sadan
et stort sted. Du har ikke, man har ikke muligheden for at lzere alle at kende, og sa er det sadan
ligesom nede i vores team, der hedder fra 0. til 3. klasse, man ligesom...

I: ja
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M2: er sammen med de laerere, og vi har det, jeg synes, vi har det godt, ja

I: ja [...] sa det handler noget om antallet af kolleger, det er det, der ggr at, at opdelingen?

M2: mm, ja, det er det helt klart

I: ja

M2: det er det. Men okay altsa, der er jo ogsa, vi har jo forskellige personligheder, der er da ogsa
noget med kemi at ggre, at nogen snakker man bedre med end andre, sa er det jo, sa er man jo nok
mest til at, ja ga hen til dem som

I: ja

M2: ja

I: sddan er det jo

M2: ja, ja

I: ja, har du teenkt over, om der er nogen bestemte samarbejdsformer, | bruger? Nu sagde du lige
teamsamarbejde, det...

M2: mm

I: det kgrer I?

M2: ja

I: er der noget andet sadan?

M2: alts3, vi laver jo, vi har jo ikke, vi har et personalemgde en gang om maneden eller sadan noget,
hvor det sadan er meget, meget overordnet...

I:mm

M2: og sa er det nede i vores team, vi ligesom finder ud af det og organiserer os

I: ja

M2: ja, og har en, altsa en mgdeleder, der ligesom star for dagsordenen og sadan noget

I: ja

M2: ja, at det kommer ud inden et mgde, det skal afholdes, for at se hvad vi skal, skal lave s3, sa det
er sadan den made, at jeg sadan lige indtil videre har...

I: ja

M2: observeret det sadan, at det bliver organiseret

I: ja

M2: ja. Sa meget er jeg ikke inde i det endnu

I:mm

M2:nej

I: men det er selvstyrende grupper, | sidder i?

M2: mm

I: det er ikke, altsa, | har ikke lederen med?

M2: nej

I: nej

M2: nej, det har vi ikke

[...]

I: sa er det bare lige lidt afrunding. Nu kan det vaere, det begynder at overlappe lidt

M2: ja, ja

Roller
I: men hvilken rolle har du spillet i forhold til at tage pa det her kursus, synes du?
M2: [...] hvilken rolle?
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I: ja

M2: alts3, det har jo gjort at, at jeg har faet rigtig mange gode materialer med tilbage og har ogsa en,
hvad skal man sige, en ny livline. Altsa, hun gjorde meget ud af, at, at vi matte skrive til hende, hvis vi
manglede nogen ting eller ja, hvis vi skulle materialer og sadan noget, sa kunne vi jo, sa kunne vi jo
bruge hende, og det synes jeg jo, det er helt vildt fedt og fa sddan et bekendtskab...

I: ja

M2: med en fysioterapeut

I: ja

M2: ja, og sa har man ogsa fundet ud af, at hun kommer jo nede fra Sund By-butikken, at jamen, hvis
der er nogen ting, sa er det jo bare at ringe derned, og s3, sa er de der som en mis, altsa

I: ja

M2: s3, det synes jeg, det har veeret rigtig, rigtig godt

I: ja

M2: ja

I: kan du vurdere om, eller hvilken rolle, din leder har spillet?

M2: i den her?

I: i den proces her

M2: ja, jamen, jeg synes ikke, han lige har, har spillet en rolle i lige praecis det her nej

I: mm, taenker du noget godt eller darligt om det?

M2: nej, det gor jeg egentlig ikke

I: nej

M2: det ggr, jamen, jeg teenker bare, at han har bare, altsa det viser ogsa, at han har tillid til os

I: ja

[...]

M2: sa det har jeg ikke

I:mm

M2: nej, hvis det er lang tid siden, jeg har snakket med ham, sa kan han da ogsa lige komme hen pa
leererveaerelset og hgre, hvad, hvordan gar det nede ved jer

I: ja

M2: ja, han kommer jo ogsa sadan ned, nar bgrnene har fgdselsdag

I: nd

M2: sa er han jo, sa kommer han ned og gnsker dem tillykke med fgdselsdagen i de sma klasser
I:mm

M2: det er ikke sa fedt i de store klasser

I: nej, nej

M2: men det gar bgrnene simpelthen sadan op i, sa sidder han lige og, og er med, ikke ogsa, og det
synes de jo bare, det er helt fantastisk

I: ja

M2: og der ser han jo ogsa nogle ting, altsa, samspillet mellem mig og bgrnene, ikke ogsa, og det...
I: ja

M2: det synes jeg, det virker sa naturligt, det virker ikke sadan fuldstaendig

I: nej, det er ikke sadan overvagning

M2: nej, overhovedet ikke

I: nej

M2: slet ikke
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I:mm. Sa skal jeg bare hgre her til sidst, om det har @&ndret noget i din hverdag det her kursus?

M2: jamen, det synes jeg helt sikkert, at det har. Jeg taenker anderledes, nar jeg gar ned i mine
idraetstimer nu. Det ggr jeg helt sikkert og tager helt sikkert ogsa materialerne frem i aften for lige at
pudse det sidste af, og se hvad jeg mere skal putte pa til i morgen

I: ja

M2: sa det, det synes jeg helt sikkert, det har. Det har veaeret rigtig godt

I: ja. Hvordan teenker anderledes?

M2: jamen, i forhold til andre aktiviteter...

I: ja

M2: nede i salen. Ja, at det ikke er de samme ting, man, man finder frem, og at der, altsa de ideer
hun kom med, jamen det, jamen jeg teenker bare hold da op, det skulle du jo bare have vaeret i gang
med for lang tid siden, det er maske en avis, eller det er sddan nogle sma materialer

I: ja

M2: ja, som var overkommelige at komme i gang med ogsa

I: ja

M2: ja

I: ja, jamen, sa er jeg faktisk ved at have vaeret igennem, synes jeg

M2: ja

I: men jeg ved ikke, om du har et eller andet overordnet omkring det at tage pa kursus og komme
tilbage pa arbejde lige i din situation

Stgptte til praestationer

M2: ja, altsa, der er det jo helt vildt godt, at, at vi er flere argange, eller at vi er tre bgrnehaveklasser
herude...

I: ja

M2: synes jeg, det, jeg ved ikke, om det ville veere det, nu kommer jeg fra en skole, hvor at der kun
var en bgrnehaveklasse, hvor jeg ligesom var, var lidt alene, ikke ogsa. Man sparker hinanden i gang,
nar man har veeret pa sadan et kursus, synes jeg, og, og spgrger til hinanden, hvad, har du prgvet det
der, og hvordan fungerede det, og det synes jeg, det, det er supergodt ved at vaere et sted, hvor vi er,
at vi er nogen flere om det

I: ja

M2: sa kan man holde lidt hinanden oppe pa det

I: ja

M2: ja

I:ja

M2: her den anden dag sad jeg med nogle finmotoriske gvelser, jeg skulle lave med bgrnene i nogle
grupper, hvor min kollega sa kom ind, og nej, er du i gang med det, og sa altsa det kunne ogsa vaere,
jeg skulle i gang med det egentlig, altsa, det gor lige et eller andet...

I mm

M2: ved os, ikke ogsa

I mm

M2: at nd ja, det kunne vi egentlig ogsa ggre

I: ja

M2: ja, sa

I: sa det er sadan inspiration og...
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M2: ja, det synes jeg, jeg synes, vi er gode til at...
I: ja

M2: at dele med hinanden og inspirere hinanden
I: ja

M2: ja, det synes jeg, vi er

I: ja [...] har du ellers noget, f@r vi slukker?

M2: nej det, ikke sadan lige

I: nej

M2: nej, nej

Medarbejder 3 (Pia)

Intentionalitet

I: ja, men var du motiveret for at tage pa det her kursus?

M3: nej

I: nej

M3: det var jeg egentlig ikke

I: hvorfor?

M3: det var et skal-kursus, det var ikke et, vi selv havde valgt

I: ja, og...

M3: og der var sa mange ting, jeg hellere ville have hgrt noget om, synes jeg, eller veeret pa kursus i
I: ja [...] men havde du sa forinden sat dig nogle, nogle mal for det her kursus?

M3: nej

I: nej. Var der sa nogle bestemte kompetencer, som du havde taenkt, du gerne ville have med derfra?
M3: jeg ville gerne have nogle nye ideer til...

I: ja

M3: til nar jeg gik over og lavede idret med mine bgrn...

I: ja

M3: ovre i hallen

I: ja

M3: ja, det var egentlig malet, det var at fa nogle nye lege og nogle nye ideer med hjem

I: ja [...] var der sa nogle ting i din hverdag, som du forestiller dig, at det her kursus kunne forbedre?
M3: ja

I: ja

M3: det kunne jeg godt forestille mig

I: ja, hvad kunne det vaere?

M3: jamen, det kunne veaere, nar man sadan ligesom har fem minutter tilbage af en time, inden der
ringer, sa, der fik vi nogle gode ideer til, hvad man lige kunne...

I: ja

M3: lave i de der fem minutter inde pa klassen, som ikke kraever en hal eller en bold eller noget
stgrre forberedelse, altsa sddan noget man lige kan hive op af hatten...

I: ja

M3: og sa sige det bruger vi lige de sidste fem minutter pa

I: ja

M3: nye lege

I: ja. Er der noget, som du teenker, det kunne forvaerre?
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M3: nej, nej

I: nej [...] og sa her pa stedet, hvordan vil du sadan overordnet vurdere din jobtilfredshed?
M3: super, super

I: ja

M3: og godt tilfreds

I: ja, ja

M3: ja

I: hvorfor det?

M3: det er, fordi Hjallerup Skole det er et fantastisk sted at arbejde

I: ja

M3: fantastisk ledelse og rigtig, rigtig super gode kolleger

I: ja

M3: dejligt arbejdsmiljg

I: ja

M3: der er...

I: ja

M3: gode forhold, synes jeg

I: ja, okay. Hvordan, altsa, hvordan kommer det til udtryk?

M3: [...] altsa i forhold til mig eller i forhold til?

I: hvorfor er ledelsen god, og hvorfor er kollegerne gode?

M3: vi har en ledelse, som altid har tid til os, og som altid lytter pa os

I: ja

M3: og som altid har, smider hvad de har i handerne, laener sig tilbage og hgrer pa, hvad vi har at
sige

I: ja

M3: man fgler aldrig, jeg fgler aldrig, jeg sadan kommer, kommer til besvaer
[: mm, ja

M3: det synes jeg, det er rigtig rigtig godt, og de er der altid, hvis, ja, hvis der er noget med nogen
foraeldre eller noget, altsa sa er de der bare altid og bakker en op

I: ja

M3: ja

I: ja

M3: sd pa den made

Effektiv lzering

I: okay, ja, men sa pa kurset, nej egentlig overordnet, hvordan vil du sige, du lzerer bedst?
M3: [...] jamen jeg, nar jeg er pa kursus

I: ja

M3: jamen, sa leerer jeg bedst ved og, og lytte til et opleeg kombineret med lidt praksis
I:ja [...] og synes du, det blev opfyldt?
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I: okay

M3: ja, og det er selvfplgelig ogsa noget med, altsa, det er da graenseoverskridende, synes jeg, ogsa
at rende rundt sammen med en masse mennesker, man ikke kender og rende og lege barn...

I: ja

M3: og lege alle de her lege, som egentlig var nogle gode og udmaerkede lege, men, ja, altsd, det er
selvfglgelig ogsa noget med, med ens, hvad hedder det [...] det ved jeg ikke, det ved jeg ikke, altsa
det er i hvert fald noget med, hvor mine graenser de gar til

I: ja

M3: altsa mine haemninger, altsa jeg har i hvert fald nogle hamninger der, jeg synes, at der ville jeg
gnske, at vi havde haft nogle b@rn, og sa det var mig, der var den voksne

[: mm

M3: og ikke skulle lege barn

I:mm

M3: ja

I: ogsa, det, det er et spgrgsmal, men ogsa for at du kunne leere at vaere leereren, eller hvad?

M3: ja

I: i stedet for at veere barnet?

M3: ja, ja

I: ja, okay

Evaluering

M3: jeg synes, det sadan var en meget kunstigt og akavet...
I: ja

M3: situation, det synes jeg faktisk, det var

I mm

M3: jeg synes faktisk ikke, det var sa godt den sidste gang
I: nej [...] jamen, jeg har lidt omkring kursustilfredshed

M3: ja

I: har | evalueret pa det?

M3: ja

I: ja, og hvordan forlgb det?

M3: jamen, det var pa den made, at den sidste gang vi var der, der brugte vi lige det sidste kvarter...
I: ja

M3: til at komme med ris og ros til vores kursusholder
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I: ja, og hvordan, hvad var stemningen sadan, kunne du vurdere det?

M3: jamen stemningen den var egentlig meget, som det, som jeg siger

I: ja

M3: der var nogen, der synes, det bare var super, super godt, og det var fuldstaendig til grin, at man
ikke kunne finde ud af at lege barn

I:mm

M3: dem var der nogle fa stykker af...

I:mm

M3: men flertallet af os syntes at, alts3, at det var sadan lidt nedveaerdigende pa en eller anden made,
ogsa at hun snakkede jo til os, som om vi var seks ar

I: ja

M3: synes vi jo

I: ja

[...]

M3: sadan lidt pataget synes vi jo, hun var altsa, hun snakkede til os, som om at vi var bgrn, og hvor
hun sa siger, da vi siger det, sa siger hun s3, det er sjovt, du siger det, for det er helt bevidst, jeg har
gjort det, fordi jeg har jo veeret leereren, og | har jo veeret bgrnene. Det havde vi ikke snakket om
inden kurset

I: mm

M3: det kunne man maske have sagt, at nu skal vi lege til, at | er bgrnene, og jeg er den voksne

I: ja, okay

M3: ja

I: ja

M3: hvert fald, der var i hvert fald, der var i hvert fald en, der ligesom ogsa gav udtryk for, at det
irriterede hende at blive snakket til som en fem-arig

I:mm

M3: det synes jeg egentlig, hun havde ret i

I:mm

M3: ja, sa det kunne jeg ogsa godt sddan maerke, at sadan havde jeg det ogsa lidt

I: mm, mm

M3: ja

I: ja. Hvad synes, hvad taenker du sa om, om indholdet? Og, og, bade din holdning men ogsa sadan
den generelle holdning til, hvad kurset handlede om?

I: okay
M3: ja
I: og det, altsa, det var den der teoretiske del?
M3: ja
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I: ja

M3: det er i hvert fald ikke noget, jeg gar hjem og taenker mere over, altsa
I: mm, nej

M3: nej

Stgtte til prastationer

I: okay [...] jamen er der noget af det, du har lzert, som du kunne taenke dig at bruge?
M3: ja, men de der lege, de der nye lege

I:ja

M3: og aktiviteter som hun, som hun fremlagde for os den sidste gang
I:ja

M3: det, der synes jeg, der var mange gode ting i

I: ja

M3: som jeg helt sikkert ville komme til at bruge

I: ja

M3: ja, det vil jeg

I: ja, og det er fordi, det giver mening i forhold til din undervisning?
M3: ja, det synes jeg, det synes jeg

I: ja [...] har du sa de ressourcer, det kunne vaere tid, materialer, lokaler...
M3: ja, ja

I: til at seette det i vaerk?

M3: ja, det har vi

I: ja

M3: det har jeg, ja

I: har du allerede nu brugt noget af det?

M3: nej

Feedback

I: nej [...] har du pa en eller anden made faet noget feedback i forbindelse med det her? Det kunne
veere, det kunne vaere underviseren havde sagt noget til dig eller de andre deltagere?

M3: nej, nej

I: dine kolleger?

M3: nej

I: din leder?

M3: nej, nej

Evaluering

I: nej [...] jamen, hvordan vil du sa vurdere dig selv pa det her kursus?
M3: [...] jamen altsa pligtopfyldende

I: ja

M3: fordi jeg jo kom hver gang, fordi det skulle jeg

I: ja

M3: og deltog ogsa

[...]

I: ja

[...]
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1144 M3: men jeg ville have veeret mere engageret, hvis vi havde haft nogle bgrn med

1145 I: mm

1146 M3: det ved jeg, jeg ville

1147 I: mm

1148  M3: ja. Altsa for eksempel var der nogle lege, en leg hvor vi sadan skulle rabe og skrige hgjt
1149 I:mm

1150 M3: det kan jeg sadan maerke, det kan jeg ikke finde ud af, nar vi star der 20 voksne sammen

1151 I: nej
1152 M3: nej
1153 I: ja

1154 M3: nej, det ville have vaeret helt anderledes, hvis det havde vaeret 20 bgrn, jeg havde vaeret
1155 sammen med

1156 I: ja, hvordan, hvor godt kender | hinanden?
1157 M3: ikke ret godt
1158 I: nej

1159  M3: altsa vi, vi er sammen fire gange om aret, ser hinanden fire gange om aret, altsa det er jo hele
1160 kommunen

1161 I:mm

1162 M3: alle bgrnehaveklasselederne i hele kommunen
1163 I:ja

1164 M3: sa mange af dem kender man, ja, jeg ved jo ikke engang, hvad de hedder
1165 I: nej

1166  M3: altsa mange af dem

1167 I: nej

1168 M3:sa

1169 I: kunne det have noget med det at ggre ogsa?
1170  M3:ja, det tror jeg, ja det tror jeg, det kunne

1171  l:ja

1172 M3: fordi havde det kun vaeret os tre

1173  l:ja

1174  M3:sa tror jeg, det havde vaeret anderledes

1175 I:mm

1176  M3: ja det tror jeg helt sikkert, det har

1177 I: mm [...] hvordan vil du sa vurdere hende?

1178 M3: super, superdygtig

1179  l:ja

1180 M3: fagligt dygtig, ingen tvivl om det, hun kan virkelig sit fag og meget, meget professionel og meget
1181  fagligt dygtig, det er jeg slet ikke i tvivl om, hun er

1182 I: mm

1183 M3: nej

1184 I mm

1185 M3: braender virkelig for det

1186 I ja

1187 M3:ja

1188 I: og den made hun havde tilrettelagt det pa, hvad synes du om det?
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1189
1190
1191
1192
1193
1194
1195
1196
1197
1198
1199

1200
1201
1202
1203
1204

1205
1206
1207
1208
1209
1210
1211
1212
1213
1214
1215
1216
1217
1218
1219
1220
1221
1222
1223
1224
1225
1226
1227
1228
1229
1230
1231
1232

M3: jamen fint altsa, meget engageret og virkelig forberedt
I:ja, ja

M3: ja, det var hun

I: og sa indholdet det, det har vi lidt veeret rundt omkring...
M3: ja

I: at der manglede nogle, nogle bgrn

M3: ja, det synes jeg

I: ja

M3: til den sidste gang

I: ja

M3: ja

Indflydelse pa uddannelsesforlgb

I: har du haft nogen indflydelse p3, hvordan undervisningen er forlgbet?
M3: nej

I: nej [...] eller hvad der skulle veere med?

M3: nej

Organisationen

I: ja, men sa skal vi snakke lidt om, hvordan det er her pa stedet. Kan du sadan overordnet beskrive
stemningen her?

M3: god, positiv

I: ja, mm [...] hvorfor er det sadan, tror du?

M3: jamen, det tror jeg, det er fordi vi har en god ledelse som...

I: ja

M3: som jeg f@r har naevnt...

I: ja, nemlig

M3: altsa med de begrundelser der og vi har et godt, altsa vi har nogle gode fysiske rammer

I: ja

M3: synes jeg [...] og sa er der mange, eller det er sadan meget positive mennesker, der er her
I:mm

M3: synes jeg, sadan meget engagerede kolleger, der er, og man snakker sammen p3, pa kryds og
tveers, bade dem der har 9. klasserne snakker med bgrnehaveklasselederen, og altsa, dem, der har
de store, snakker med dem, der har de sma3, og der er ikke sadan, selvfglgelig er der grupperinger,
der er altid nogen, du snakker bedre med end andre, der er nogen, man sidder sammen med og
drikker kaffe og...

I: ja

M3: men alligevel snakker vi meget pa tveers

I: ja

M3: og vi er gode til at, vi er gode til at feste sammen, vi er gode til at holde julefrokoster sammen og
sommerfester og...

I: ja

M3: og veere sociale sammen ogsa

I: men de der grupperinger, hvordan, altsa hvad er, hvad er det for nogen?

M3: man sidder, man sidder naesten ved det samme bord hver 10-pause og drikker kaffe

I: ja
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1233
1234
1235
1236
1237
1238
1239
1240
1241
1242
1243
1244
1245
1246
1247
1248
1249
1250
1251
1252
1253
1254
1255
1256
1257
1258
1259
1260
1261
1262
1263
1264
1265
1266
1267
1268
1269
1270
1271
1272
1273
1274
1275
1276
1277

[...]

M3: det ggr man bare

I: ja

M3: naesten pa den samme stol ogsa

I: ja, okay

M3: det ved jeg ikke, hvorfor man ggr, men det er jo ogsa vanens magt, altsa det...

I: ja

M3: det, ja, der er ikke ret mange, der sadan rokerer rundt, med mindre man lige skal over og snakke
med en om et eller andet, sa flytter man sig, ellers sa saetter man sig automatisk

I: ja, og hvad, hvad taenker du om det?

M3: [...] ja, hvad taenker jeg om det, det er sadan, det er, og det er 20 minutter

[: mm

M3: men [...] det kunne da veere dejligt, hvis det var, jeg synes da, det kunne vaere dejligt, hvis det var
sadan, at man satte sig bare der, hvor der var en tom stol

[: mm

M3: pd den made kommer man selvfglgelig til at snakke med nogen forskellige

I: ja

[...]

M3: men vel vidende at der er altid nogen, man snakker bedre med end andre, man kan ogsa, man
kunne ogsa risikere at komme til at sidde ved et bord, hvis der kun var en tom stol der, hvor man ikke
ville naesten vide, hvad man skulle snakke med hinanden om

I: ja

M3: sadan er det jo ogsa, synes jeg

I: hvor mange er | egentlig her?

M3: omkring 50

I: ja, sa er det jo ogs3, altsa det er jo ogsa mange

M3: ja, det er s

I: ja

M3: og alle snakker jo ikke lige godt med alle, altsa det kan man jo ikke, sadan er det jo heller ikke
I: ja. Nej

M3: nej

I: hvad for nogle samarbejdsformer bruger I? | arbejder i teams ikke ogsa?

M3: jo

I:ja

M3: ja

I: ja, hvordan er det delt op?

M3: jamen, det er jo sa indskolingen og mellemtrinnet og sa overbygningen

I: ja

M3: fra 0.-3. klasse

I: ja

M3:0gsad4.,5.,60g7.,8.,9.[..] og der holder vi sa afdelingsmgder hver anden, vi holder nede i
vores afdeling i de, 0.-3. klasse hver anden onsdag

I: ja

M3: i 10-pausen

I: ja
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1278 M3: holder vi afdelingsmgde, hvis vi sadan lige har nogle praktiske ting, vi lige skal have, eller
1279  fastelavnsfest eller

1280 I: mm, mm

1281 M3: hvad vi lige skal have, gardvagt, og hvad vi lige skal have snakket om
1282 I:ja

1283 M3: og det gar jeg ogsa ud fra, de andre teams de ggr

1284 I ja

1285  M3:ja

1286  |: ogl er sa selvstyrende, | har ikke, | skal ikke sta til ansvar for ledelsen pa den made?
1287 M3: nej, nej, nej

1288 I: nej [...] hvordan fungerer det?

1289 M3: fint

1290 I:ja

1291 M3: det synes jeg, det fungerer fint

1292 l:ja

1293  M3: og sa har vi jo sa paedagogisk radsmegde, lerermgde hver 6. uge
1294  l:ja

1295 M3: hvor der er lagt op til, at har afdelingerne noget, de ikke har faet snakket om om formiddagen,
1296 sa fortseetter man til klokken fem, vi slutter kvart over fire, sa fortseetter man til klokken fem

1297 i ja

1298 M3: i teamsene hvis der er nogle ting, man ikke lige nar i det der...

1299 I: okay

1300 M3: 10-pausen

1301 I: har, har, alts3, sidder | nogle gange alle sammen til mgde samtidigt alle 50?

1302 M3: ja, det g@r vi, nar vi har leerermgder
1303  I:ja
1304  M3: padagogisk radsmgder hver 6. uge, der er vi alle sammen

1305 I: mm, ja, hvordan fungerer det?
1306 M3: fint
1307 I: ja

1308 M3: der er nogen, der snakker for meget *griner*

1309 I: *griner*

1310  M3: du ved, der sidder nogen og ikke kan vaere stille laenge, jeg, jeg kan godt sadan synes, der er, der
1311 er sadan, der er for lidt ti nu stille nu, mens nogen snakker

1312 I:ja

1313 M3: der er nogen, der sidder og snakker, og det kan godt irritere mig lidt
1314  l:ja

1315 M3: men jeg har ikke gjort noget ved det

1316 I: nej

1317 M3: men *griner* men det kan jeg godt synes, er irriterende, men ellers synes jeg, det er fint, at vi
1318  alle sammen far de samme informationer, og alle har mulighed for at byde ind

1319 l:ja
1320 M3: med bemaerkninger til punkterne
1321 l:ja

1322 M3: sa det synes jeg, det fungerer rigtig fint
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1324
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1328
1329
1330
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1332
1333
1334
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1336
1337
1338
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1346
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1354
1355
1356
1357
1358
1359
1360
1361
1362
1363
1364
1365
1366

I: ja

M3: hyggeligt ogsa med kaffe og kage og brgd og

I: ja

M3: en god stemning synes jeg, vi er gode til at grine sammen
[: mm

M3: synes jeg

I: okay, ja

M3: ja

Roller

I: ja, sa er der lidt med kurset igen her til sidst. Hvilken rolle har du spillet i forhold til at tage pa
kursus?

[...]

M3: hvad taenker du pa?

I: jeg teenker, det kunne veere, du havde spillet en rolle for skolen eller for dig selv eller for din
arbejdshverdag, eller at det har gjort et eller andet?

M3: det tror jeg ikke lige, jeg forstar, hvad du mener med

I: nej, det er ogsa lidt besvaerligt at snakke om roller nogle gange, men hvad [...] nej, det kan ogsa
veere, jeg bare skal sige, hvad, hvad taenker du om at have vaeret pa det her kursus?

M3: [...] jamen, jeg taenker, det har veeret lidt spild af tid

I: ja

M3: at de der, de der lege dem kunne jeg ligesa godt have faet pa et stykke papir

I: okay

M3: dem fik, vi fik dem pa et stykke papir

I: ja

[...]

I: sa du er egentlig altsa...

M3: jeg vil hellere have veeret pa et kursus om ADHD eller socialisering eller...

I: ja, okay

M3: sadan noget

I: ja

M3: ja, men det, tror jeg, ogsa har noget at, noget at ggre med, at jeg har vaeret psedagog i 20 ar, og
jeg har arbejdet i daginstitution i 15 ar, jeg har veeret pa et hav af sdadan nogle kurser her

I: ja

M3: det er jo ikke sikkert, alle andre synes det samme, fordi jeg, altsa jeg har bare hgrt det sa mange
gange

I: ja

M3: sa jeg synes ikke, det var seerlig interessant og givtigt

I mm

M3: nej

I: nej okay [...] men det var rart at fa nogle materialer, synes jeg ogsa...

M3: det var rigtig fint...

I: du sagde, ja

M3: at fa noget med hjem

I: ja
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1367
1368
1369
1370
1371
1372
1373
1374
1375
1376
1377
1378
1379
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1381
1382
1383
1384
1385
1386
1387
1388
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1390
1391
1392
1393
1394
1395
1396
1397
1398
1399
1400
1401
1402

1403
1404
1405
1406
1407
1408
1409
1410

M3: men, men hvis det var i et kursuskatalog, sa havde jeg ikke valgt det

I: nej

M3: sa var det ikke det her, jeg havde valgt, men det var jo noget, vi skulle

I: ja *griner*

M3: *griner*

I: ja, ja. Har din, har din leder spillet en eller anden rolle? Har han, har han gjort noget, eller ledelsen
kan jeg ogsa sige?

M3: nej, ikke andet end at de selvfglgelig har sagt, at det skulle vi deltage i

I: ja

M3: ja

I: har der vaeret noget opfglgning eller noget forberedelse?

M3: nej, nej det har der ikke

I: nej

M3: det har der ikke

I: nej [...] og har det forandret noget i din hverdag?

M3: nej

I: nej, er det fordi det er nyt, eller er det, fordi du vidste det i forvejen, eller at, fordi det er jo ikke
saerlig lang tid siden, | kom hjem heller?

M3: nej, det er simpelthen fordi at, jamen det er simpelthen fordi, jeg ikke har vaeret i hallen siden
I: nej

M3: jeg har ikke haft mulighed for at komme i hallen, det har vaeret aflyst pa grund af, nu er der
skolefest og sa var der paske, der var paske, og nu er der skolefest, sa hallen har vaeret, ja lukket i
pasken og skolefest den her uge, sa jeg har ikke vaeret i hallen

[: mm

M3: sa jeg har ikke haft mulighed for at, at lave de der aktiviteter med bgrnene

I: nej

M3: sa det er derfor, jeg ikke har gjort det endnu

I: ja

M3: for jeg vil komme til at ggre det

I: du kommer til at ggre det?

M3: ja, det vil jeg, det ved jeg, jeg vil

I: ja

M3: ja

I: sa har jeg sadan et overordnet spgrgsmal [...] hvor jeg bare gerne vil hgre, hvad du teenker med at,
at det der med at man gar pa arbejde, sa tager man pa kursus, sa kommer man tilbage pa arbejde
M3: ja

Intentionalitet

I: og hvad er det, der ggr, at man bruger det, det man har, det man har vaeret pa kursus i?

M3: [...] hvis nu det virkelig har veeret spandende

I: ja

M3: og godt

I: ja

M3: sa bruger jeg det. Sadan noget som det her, der ville jeg bruge de der aktiviteter, ellers ville jeg
ikke komme til at bruge det
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1411
1412
1413
1414
1415
1416
1417
1418
1419
1420
1421
1422
1423
1424
1425
1426
1427
1428
1429
1430
1431
1432
1433
1434
1435
1436
1437

1438

1439
1440
1441
1442
1443
1444
1445
1446
1447
1448
1449
1450
1451
1452
1453
1454

I: nej

M3: jeg synes for tit, vi er pa kursus i noget, vi ikke kommer hjem og bruger
I: ja

M3: det synes jeg faktisk

I: ja

M3: jeg er i hvert fald blevet bedre til at sortere i det

I: ja

I: at det skal vaere noget

M3: ja

I: ja, ja [...] hvorfor tror du sa, du kommer til at bruge de aktiviteter?
M3: det er fordi, jeg mangler nye ideer

I: ja

M3: fordi det tit er det samme og det samme, man lige fyrer af pa de der 25 minutter, man har ovre i
hallen

I:jaja

M3: ja

I:ja[...] sa er jegigennem [...] har du et eller andet?

M3: nej

I: nej

M3: det har veeret fint nok, fint nok

I: ja, sa slukker vi for den her

M3: ggr det

Medarbejder 4 (Gitte)

Intentionalitet

I: var du motiveret for kurset?

M4: var motiveret. Har arbejdet i bgrnehaveklassen i 19 ar. Man kan arbejde ud fra, hvad, man selv
synes, er rigtigt. 1 2003 kom en bekendtggrelse om mal og indhold i bgrnehaveklassen, og
bgrnehaveklasselederne er pa et kursus hvert ar i mal og indhold i forskellige fag. Dette kursus
handlede om motorik og bevaegelse i forhold til mal og indhold og var konkret i forhold til det

I: havde du sat dig nogle mal?

M4: ikke udover at det skulle kunne bruges i den daglige undervisning

I: var der nogle kompetencer, du gerne ville tilegne dig?

M4: inspiration i dagligdagen mest i forhold til motorik. Alle bgrnehaveklasselederne i kommunen
deltog, hvilket var meget inspirerende. Det kan give en form for netvaerk. Det var et skal-kursus, sa
man var ngdt til at mgde op

I: er der noget i din hverdag, du forestiller dig, kurset kunne forbedre?

M4: ja. Motorik og idraet samt indlzering af bogstaver

I: er der noget, du forestiller dig, det kunne forvaerre?

M4: nej
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1456
1457
1458
1459
1460
1461
1462
1463
1464
1465
1466
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1469
1470
1471
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1479
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1485
1486
1487
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1489
1490
1491
1492
1493

1494
1495
1496

I: hvordan vil du vurdere din jobtilfredshed?

M4: "jeg er rigtig glad for mit job. Jeg synes, det er livsbekraeftende”. Man giver meget, og man far
meget. Er peedagog. Kan godt lide at arbejde indenfor skolesystemet med lzering.” Jeg kan godt lide,
der er lidt lzering i det”. Bgrnehaveklassen er i dette skolear blevet obligatorisk, fordi der er kommet
en lovaendring med krav om 10 ars skolegang i stedet for 9. Tidligere var det valgtfrit. Der er ligeledes
kommet en lovaendring omkring sprogscreening, og det er speendende, at der er mal. | Brgnderslev
kommune bruger man noget, der hedder BRSL og KTI (kontrolleret tegniagttagelse).
Bgrnehaveklassen fungerer som et bindeled til bgrnehaven og 1. klasse, og det er spaendende ved
jobbet. Man skal lave en form for brobygning. Man samarbejder med SFO’en. |
bgrnehaveklasseledernes teams holdes der mgde med ledelsen og en repraesentant fra ledelsen. Der
mangler sparringspartnere i hverdagen. Der er kolleger i de to andre bgrnehaveklasser, men de kan
ikke kommentere pa det enkelte barn. Der er et gnske om et samarbejde med 1. klasses lzrere.
Paedagog og lerer er to forskellige uddannelser, hvor paedagogen arbejder med det sociale. "Derfor
kan det veere godt at sparre med leerere med henblik pa det faglige”

Organisationen

I: hvilke samarbejdsformer bruger I?

M4: teamsamarbejde. Bgrnehaveklasselederne er et team, der har ansvar og treffer beslutninger.
Der er et indskolingsteam med laerere i 0.-3. klasse og padagogisk radsmgder. | de to sidstnaevnte
instanser kan ledelsen veere synlig. | det fgrstnaevnte laves en dagsorden pa forhand, og et referat
udformes efterfglgende. Der er ikke en repraesentant fra ledelsen til stede. "Men hvis vi sagde, vi
ville have ham med, er jeg sikker p3, lederen kom”. Ledelsen deltager i mgder, nar der kommer nye
bgrn.

I: Kan du beskrive stemningen pa din arbejdsplads?

M4: god. ”"det er et dejligt sted at arbejde”. Der er serigse, faglige folk, og man har det sjovt sammen
med kollegerne. ”Sadan har det vaeret i de 19 ar, jeg har vaeret her. Jeg kan jo ikke sige, det er
ledelsen, for de er ret nye”. Der er mange, der ggr en indsats for, at det skal veere et rart sted at
veere. Ledelsen prioriterer det sociale liv

I: ser du pa nogen made opdelinger blandt de ansatte?

M4: ja. Man sidder meget de samme steder isar i pausen klokken 9.45, men man rokerer ogsa lidt.
Grupperne kan maske begrundes i, hvor lang tid man har vaeret ansat

Effektiv lzering
I: hvordan laerer du bedst?

Stgtte til praestationer

I: vil du bruge det, du har lzert?

M4: ja. Vil helt sikkert bruge testredskaberne. Fik noget materiale med hjem fra kurset og vil ogsa
bruge det, men ved ikke hvor mange ressourcer, der er fra ar til ar. Det kunne vaere en fordel at lave
tests med uddannede folk

Feedback
I: har du faet feedback i forbindelse med kursusforlgbet?
M4: nej
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1497
1498
1499
1500

1501
1502
1503
1504
1505
1506

1507
1508
1509
1510
1511

1512
1513
1514
1515
1516
1517
1518

1519

1520
1521
1522
1523
1524
1525
1526
1527
1528
1529
1530
1531
1532

1533
1534
1535
1536
1537

Evaluering

I: har en evaluering af kursusforlgbet fundet sted?

M4: var syg sidste gang sa har ikke veeret med til evalueringen. Men synes, underviseren er fagligt
dygtig, snakkede meget men spurgte ikke sa meget ind til deltagerne

Indflydelse pa uddannelsesforlgb

I: har du haft indflydelse pa undervisningsforlgbet?

M4: nej

I: har du haft indflydelse pa indholdet?

M4: nej, men man burde inddrage bgrnehaveklasselederne, nar man sammensaetter indholdet.
Foreslar at to bgrnehaveklasseledere inviteres med til kursusudvalgsmgderne i kommunen

Roller
I: hvilken rolle har du spillet?
M4: deltagende, aktiv og interesseret.

Intentionalitet

I: har du nogle overordnede tanker om, hvordan man implementerer kursusindhold i hverdagen?
M4: man skal kunne bruge det til noget. Motorik og beveaegelse er ikke hgjt prioriteret, sa det er
noget nyt, der bliver gennemgaet. Man skal vide, det er vigtigt. Hvis det er spaendende, bliver man
motiveret. Det var et godt kursus men for teoretisk. Det ville blive mere interessant, hvis man kunne
fére det over pa dagligdagen, og sa er sandsynligheden for, at man ogsa bruger det, stgrre. Nu har
det ikke skabt nogen andringer i hverdagen

Medarbejder 5 (Anne Marie)

Intentionalitet

I: var du motiveret for kurset?

MD5: ja. @nskede ny inspiration i idraet og motorik

I: havde du sat dig nogle mal?

M5: nej

I: var der nogle kompetencer, du gerne ville tilegne dig?

M5: kompetencer omkring screening og testning. Kunne godt teenke sig, at det var en fast del af
undervisningen

I: er der nogle ting i din hverdag, du forestiller dig, kurset kunne forbedre?

M5: “helt sikkert. Det kunne det sagtens. Der kom mange gode inputs”. Det handlede om at lege
med bgrnene, men det kan veere sveaert at fa gjort. Noget nyt kraever ekstra energi og tid. “Ellers er
der ingen barrierer i forhold til folk, der saetter en stopper for det”. Det kan vaere nemt at ggre, som
man plejer

Stgtte til praestationer

I: har du de ressourcer, du skal bruge til at benytte det, du har laert?

MS5: tiden mangler pa grund af andre opgaver sasom elevplanerne, men nar det er overstaet, er der
overskud til at seette noget af det i veerk. Materialer er ikke som sadan et problem, da hver klasse har
sin egen gkonomi, som man selv styrer
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1573
1574

1575
1576
1577
1578
1579

I: vil du bruge det, du har laert?

M5: har brugt noget men vil gerne bruge mere. Det ser spaendende ud, og det er godt med et frisk
pust. Har sat noget i gang sasom sma lege. Fortalte bgrnene om kurset og gik til den med masser af
energi, hvilket smittede af pa bgrnene

Feedback

I: har du faet noget feedback?

M5: der har vaeret en god respons fra bgrnene, men kolleger, ledelse og foraeldrene ved ikke rigtigt
noget om, hvad der er blevet sat i gang, og har derfor ikke haft nogen kommentarer

Intentionalitet

I: er der noget kurset kunne forvaerre?

M5: nej

I: hvordan vil du vurdere din jobtilfredshed?

MS5: “supergod. Jeg har spillerum i min made at planlaegge pa, valg af emner, indholdet, og det er en
spaendende aldersgruppe”. Har vaeret her i 18 ar, sa det er trygt og sikkert. Der sker hele tiden en
udvikling med nye bekendtggrelser, ny ledelse, nye toner. "Det er rart, at der sker noget nyt, og det
sker helt automatisk”. Det kan vaere hardt at saette sig ind i nye ting, hvis der er for meget pa en
gang, men det er ogsa det, at der sker noget nyt, der er spaendende

Effektiv lzering

I: hvordan lzerer du bedst?

M5: det skal vaere visuelt. Laerer ved selv at skrive ned eller fa det nedskrevet. "Men jeg husker det
allerbedst ved ogsa at prgve”. Leerer bedst ved at laese frem for at hgre

Evaluering

I: har en evaluering af kursusforlgbet fundet sted?

M5: var fraveerende den dag

I: hvad er din vurdering af dig selv, underviseren, tilrettelaeggelsen og indholdet?

MS5: var selv aben, men kurset foregik fra 14-18, og det er hardt pa den tid af dagen. “Jeg har selv
mere energi fra morgenstunden”. Underviseren braendte for det, hun lavede og havde et overskud
men var meget pa og fortalte meget. Maske skulle hun lytte noget mere.

Indflydelse pa uddannelsesforlgb

I: har du haft indflydelse pa, hvordan undervisningen er forlgbet?
M5: har haft indflydelse gennem at deltage

I: har du haft indflydelse pa indholdet?

M5: nej
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1580
1581
1582
1583
1584
1585
1586
1587
1588
1589
1590
1591
1592

1593
1594
1595
1596
1597
1598
1599

1600
1601
1602
1603
1604

1605

1606
1607
1608
1609
1610
1611
1612
1613
1614
1615
1616
1617
1618
1619
1620
1621

Organisationen

I: kan du beskrive stemningen her pa skolen?

M5: rigtig god. Der er en god tone kollegerne imellem, og man hjalper hinanden. ”Det er vi selv med
til at skabe, vi stgtter hinanden og bakker hinanden op. Alligevel har vi vores eget spillerum. Vi har
lov til at vaere forskellige”

I: hvilke samarbejdsformer bruger I?

M5: teamsamarbejde, hvor et mgdereferat sendes til ledelsen, men ellers er der tale om
selvstyrende grupper, hvor man beskaftiger sig med arsplaner, indholdet i undervisningen og
bgrnene. Mere uformelt i dagligdagen er der en dialog om de samme emner. ”Hvis man har nogle
gnsker, er man selv opsggende i forhold til at fa dem opfyldt”

I: ser du pa nogen made opdelinger blandt de ansatte?

M5: bgrnehaveklasselederne er en gruppe, men der ggres meget for at holde kontakt til
leerergruppen

Roller

I: hvilken rolle har du spillet i forhold til dette kursus?

M5: “det var ikke frit valg. Jeg g@r det, fordi jeg skal”

I: hvilken rolle har din leder spillet?

M5: ingen

I: har det skabt nogle @ndringer i hverdagen?

MS5: har faet ny viden og nye input men har ikke brugt det endnu pa grund af elevplanerne

Intentionalitet

I: hvad skal der til, for at kursusindholdet implementeres i hverdagen?

M5: det afhaenger af, hvor inspireret man bliver. "Det skal haeange sammen med det, man hari
forvejen i hverdagen. Det lykkes ikke, nar det er milevidt fra det, vi gar og laver. Jeg har ikke kunnet
hzefte det pa noget, jeg kunne i forvejen”

Leder 1 (Jorgen)

Intentionalitet

I: hvad var dit formal med at sende dine medarbejdere pa kursus?

L1: [...] jamen, jeg synes hele tiden, nar jeg sender medarbejdere pa kursus, sa er det simpelthen for,
at de skal blive inspirerede til at ggre det, de i forvejen ggr pa en bedre made

I: ja

L1: og nar, og nar jeg veelger bade i den her sammenhang men ogsa i andre sammenhange at sende
flere af mit personale af sted pa det samme kursus, sa er det fordi, jeg har en erfaring for, at det er
det, der flytter noget

I: ja

L1: mens hvis jeg sender en, sa kommer vedkommende tilbage og er taendt af den hellige ild og skal
sa prgve at fa teendt op under alle de andre

I: ja

L1: det er meget bedre, at tre bgrnehaveklasseledere tager af sted sammen, eller tre
matematiklaerere i overbygningen tager af sted

I: ja

L1: det er simpelthen en erfaring at, at det er det, der giver det bedste afkast...
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1622
1623
1624
1625
1626
1627
1628
1629
1630
1631
1632
1633
1634
1635
1636
1637
1638
1639
1640
1641
1642
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1645
1646
1647
1648
1649
1650
1651
1652
1653
1654
1655
1656
1657
1658
1659
1660
1661
1662
1663
1664
1665

I:ja

L1: det er det, der giver mest udvikling for skolen

I:ja

L1: og det er det, der optager mig i forhold til efteruddannelse, det er, hvad der flytter noget for
skolen. Det er fint, det flytter for den enkelte person, men det bliver fgrst interessant, nar det flytter
for skolen

I:ja

L1: det, uddannelse det er jo en investering

[...]

I: ja, har du diskuteret det med dine medarbejdere pa forhand?

L1: nae

I: med noget formal med at de skulle af sted?

L1: n3, jo nok for, jo, det har jeg

I: ja

L1: men, men de har egentlig ikke faet muligheden for at sige nej tak her

I: nej, de naevnte, det var et skal-kursus, sa...

L1:ja

I: ja

L1: og det er der sadan flere, altsa i den her kommune har vi vores egen kursuspakke, hvor noget af
det er kan, og noget af det er skal, men der kan godt vaere nogle kurser, som er kan-kurser rent
kommunalt, men som bliver til skal-kurser herude, fordi jeg simpelthen taenker, at det sender jeg
simpelthen hele flokken af sted pa

I: ja

L1: men, og det tror jeg, man sadan efterhanden her i huset har vaennet sig til, at det er min facon
I: ja

L1: det kan godt veere noget, som kan vaere kan kommunalt set, men som jeg opgraderer til et skal
her, fordi jeg siger, det vil jeg have nogen af sted pa

I: ja

L1: men jeg har ikke hgrt nogensinde nogen bagefter sige, at det var, det var da trzels, du fandt pa
det

I: nej

L1: altsa, jeg tror egentlig, folk de er godt nok tilfredse med at komme af sted

I: men er det noget, de er interesserede i at snakke med dig forinden, alts3, eller er der noget, du er
interesseret i at snakke med dem om forinden? Hvad...

L1: ikke, ikke saerlig meget

I: nej

L1: ikke saerlig meget. Ikke ud over det vi altid snakker sammen i forbindelse med, de kommer af
sted, nej, ikke sadan, vi har ikke haft sddan en lang grundig...

I: nej

L1: debat

I: nej. Hvad snakker | om, inden de kommer af sted, mener du?

L1: jo, man, altsa, nar der er nogen, der gar, der tager af sted pa noget uddannelse under en eller
anden form

I mm
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1667
1668
1669
1670

1671
1672
1673
1674
1675
1676
1677
1678
1679
1680
1681
1682
1683
1684
1685
1686
1687
1688
1689
1690
1691
1692
1693
1694
1695
1696
1697
1698
1699
1700
1701
1702
1703
1704
1705
1706

1707
1708
1709

L1: sa er det da tit, at vi sadan snakker lidt om, nd, men hvad, gad vide, hvad det giver os, og men
altsa det er ikke sddan, altsa, det er ikke sadan, vi har sddan en lang, at vi sadan sidder og regner pa
en masse forventninger om, hvad det her, det kan give

I: nej

L1: det gor vi ikke

Stgptte til praestationer

I: nej [...] har du noget med, at du stgtter dine medarbejdere i at bruge, nar nu de sa kommer tilbage
igen, gor du et eller andet aktivt for, at de kan szette det i vaerk, de har laert?

L1: [...] jamen, typisk sa vil, sa vil de jo komme og, og bede om et eller andet, efter de har vaeret af
sted

I: ja

L1: altsa, nu taler jeg jo meget generelt om at tage pa uddannelse

I: ja

L1: sa uanset om det er det her kursus eller et andet, sa vil de jo typisk komme og sige, nu har vi
veeret af sted, vi har faet noget inspiration, vi kunne godt teenke os at prgve

[ mm

L1: for at fa lov til at prgve, sa kraever det en eller anden form for, og at det kan vaere noget med
gkonomi, det kan vaere noget med skolens kultur, der skal, hvor vi skal taenke lidt anderledes, og sa
vil de typisk komme her

[: mm

L1: og som udgangspunkt sa vil jeg stort set altid sige, det synes jeg, det skal komme an pa en prgve
I: ja

L1: g@r det

I: ja

L1: og hvis det handler om at finde lidt penge til noget, sa plejer vi ogsa at finde Igsningen pa det [...]
men det er nu heller ikke i den her sas mmenhang, der har det jo ikke vaeret det sa meget, det har
handlet om

I: nej. Har du en eller anden made, hvor du gar ind og fglger op pa, hvad de har lzrt efter sadan et
kursus?

L1: det er nok for lidt

I: ja

L1: jeg kan jo ligesa godt vaere arlig og sige det, det far jeg nok gjort for lidt, men det er jo mere et
spgrgsmal om, at jeg ser at, at de jo mange gange kommer ogsa og fortzller mig om, hvad det er, de
har vaeret af sted til, og hvad det har givet dem, altsa

[: mm

L1: det er folk her i huset generelt meget flinke til at komme og fortzelle mig om

I: ja

L1: ja

I: okay

L1:sa

[...]

Feedback
I: har du givet noget feedback til dem pa en eller anden made? Nu er det jo rimelig nyt det her
kursus, de har vaeret pa sa det...
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1710
1711
1712
1713
1714
1715
1716
1717
1718
1719
1720
1721
1722
1723
1724
1725
1726
1727
1728
1729
1730
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1732
1733
1734
1735
1736
1737
1738
1739
1740
1741
1742
1743
1744
1745
1746
1747
1748
1749
1750
1751
1752
1753

L1: ikke konkret i forhold til det, nej

I: nej

L1: men altsa vi taler jo selvfglgelig om det i forbindelse med MUS-samtaler og sadan noget, ikke
0gsa, altsa, der kommer det jo op

I:ja[...] og dem har | en gang om aret eller to?

L1: dem har vi en gang om aret

I: ja

L1:ja

[...]

I: har du selv faet et eller andet tilbage efter det her kursus? Er dine medarbejdere kommet og har
sagt et eller andet?

L1: ja, ja jamen de kommer jo, jamen, det var ogsa, som jeg sagde f@r, de kommer jo seedvanligvis,
nar de har veeret af sted og fortaeller mig om, hvad, nu skal du bare hgre, vi har, og det var
spaendende, og vi kunne, og nu kan man sadan

I: ja,ja

L1:ja, ja

I: okay

I: er der noget af det, er der noget af det, der gar pa din person, eller noget de vil, altsa helt specifikt
bruge dig til i det?

L1: nej

I: nej

L1: ikke, ikke jeg har hgrt

Evaluering
I: nej [...] hvis nu du s3, det du ved om kurset, hvad, hvordan vurderer du det? Jeg taenker pa, om det
var relevant, og om det har vaeret det veerd at sende dem af sted og bruge tid pa det og?

I:ja [...] hvorfor?

L1: [...] jamen, nar dem, der har vaeret af sted, de kommer og fortzeller mig, at

*|lederens telefon ringer, optagelse standset til han igen er klar*

I: vi var ved at snakke om kurset

L1:ja

I: om du synes, at det havde veaeret det veerd

L1:ja

I: og det synes du

L1: jamen det, og det tror jeg faktisk, at jamen, det vil veere min indgang til det, at jeg taenker, det er
det vaerd, nar de kommer og fortaeller mig, at det er det veerd

I: ja

L1: sa har vi ramt rigtigt, ikke ogsa

I: ja

L1: ja

I: og sa har jeg sa et spgrgsmal, der hedder, er det dit indtryk, at dine medarbejdere har laert noget,
men det...

L1: det er det helt sikkert
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1755
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1758
1759
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1761
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1763
1764
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1767
1768
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1785
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1788
1789
1790
1791
1792
1793
1794
1795
1796
1797

I: er jo sa faktisk, det du sidder og siger
L1: det er det helt sikkert, ja

Indflydelse pa uddannelsesforlgb

I: ja, har du haft noget indflydelse pa det her undervisningsforlgb?

L1: overhovedet ikke

I: heller ikke fgr det skulle sattes, altsa i forbindelse med at vaelge det ud eller, eller et eller andet?
L1: n3, pa den made, jo men altsa ja, det er jo sa [...] det kraever nok en anden forklaring sa i hvert
fald

I: ja

L1: fordi, jeg sidder jo i kommunens kursusudvalg

I: ja

L1: og jeg tror ligefrem, der er nogen, der mener mit efternavn, det hedder uddannelse, altsa, sa der
er jo ogsa nok en grund til, at mine folk kommer meget pa uddannelse...

I: ja

L1: og der er maske ogsa nok en grund til, at jeg sidder i kommunens kursusudvalg

I: mm

L1: hvor vi sidder to skoleinspektgrer og en konsulent, ikke

I: ja

L1: altsa s3, sa det er jo, ja, jeg har jo haft indflydelse pa det tidspunkt, hvor at det kommer, at der er
nogen, der bringer det i forslag, jeg kan faktisk ikke engang huske, hvordan det kommer i forslag det
her...

I: mm

L1: og hvor vi sa siger, det laver vi det her, altsa

I: ja

L1: det, det lyder som om, at vi kan finde rette person og der, der er god, det lyder af et rigtigt
indhold

I: ja

L1: sa pa den made, men det er jo sa endnu, altsa, det er jo fgr, at det egentlig nar herud til

I: ja

L1: sa ved jeg jo godt, der sidder jeg jo lidt med to kasketter

I:ja, ja

L1: men alts3, ja, jeg har jo rimelig stor indflydelse pa, hvad det er, kommunen udbyder af kurser til
leerere og bgrnehaveklasseledere

I: ja

L1: pa den made

I: ndr | sa vaelger sddan et kursus, har du sa noget at sige med indholdet, eller er den sa lagt over pa...
L1: jamen, sadvanligvis sa vil vi ggre det at, at i det treklgver der sidder og udbyder kurser og laver
kursusrammen, der, der gar vi ind og siger, jamen, sa tager vi snakken. Os to skoleinspektgrer vi
kommer med nogle ideer, nogen meninger, nogle krav, nogen forestillinger

I mm

L1: og sa pudser vi i gvrigt konsulenten pa at finde en underviser...

I:mm

L1: der kan ramme det her, eller en som er i den boldgade, og som kan rette det lidt til

I: ja
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1798  L1:sa har vijo nogen forslag til, jamen, sa synes vi, der skal det der med, det der skal taenkes med, og
1799  savidere

1800 I:ja

1801 L1: sddan at det bliver, det, det bliver jo mange gange sadan, at de kommunale kurser vi udbyder, de
1802  er specialdesignede

1803 I: ja

1804 L1: ud fra hvad vi mener, folkene i den her kommune har brug for

1805 I: ja

1806  L1:o0gsa haber vijo selvfglgelig altid pa, vi rammer rigtigt *griner*

1807 I ja, ja

1808 L1: det er klart, ja

1809 I: men det er ikke sddan, at, nu er det en fysioterapeut i det her tilfalde...

1810 L1:ja

1811 I: at hun er kommet med noget og sa har faet lov til, faet lov til at kgre det igennem?
1812  L1: nej

1813 Organisationen

1814  I: nej, nej. Sa har jeg lidt her med, med skolen. Hvis du kan sadan overordnet beskrive stemningen
1815 her?

1816  L1: pa skolen?

1817 I: pa skolen

1818  L1:iforholdtil?

1819 I: som en arbejdsplads

1820 L1: ja, det var sveert, jeg synes egentlig, at der sadan generelt er en god stemning

1821 I: mm

1822 L1: selv *telefon ringer* jeg kan ikke alt det, der er i den her, og sa har jeg lige faet den, jeg er ikke
1823 helt hundrede procent klar pa endnu

1824  I: *griner*

1825 [...]

1826 Ll:na

1827 [...]

1828 I: generelt en god stemning?

1829 L1: ja, det synes jeg, og jeg synes ogsa i forhold til netop uddannelse, synes jeg, at der er en god
1830  stemning, at der er en interesse for at komme, komme af sted og komme pa uddannelse

1831 I:ja

1832 L1: [...] men selvfglgelig er der da, det er der da pa enhver stgrre arbejdsplads, nogle der synes, at vi
1833 kunne have gjort tingene anderledes

1834 I: ja, | er jo mange her

1835 L1: ja, det er vijo altsa

1836 I: ja
1837 L1: vierjoover50
1838 I: ja

1839 L1: og det kan vel heller ikke, det kan vel ikke undgas, ja, det kan da godt vaere, det kan, men jeg er
1840 da ikke blind for, at der er nogen, der synes, at vi kgrer for hurtigt frem, eller der er maske ogsa
1841 nogen, der synes, vi kgrer for langsomt frem, jeg tror nu, det er mest det sid- eller det fgrste
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1881
1882
1883
1884
1885
1886

I: okay

L1: der er nogen, der taenker sadan, at gad vide om vi sadan kgrer for hardt pa og har gang i for
mange ting, laver for meget om, det...

I: hvorfor tror du det?

L1: det, jamen, det er sadan den her, kan vi sige, skal vi sige, det er den sjette sans, der fortaeller mig,
at der maske er nogen, der sadan, jeg ved ikke om de, jeg vil ikke sige, de fgler sig truet, men der er
maske nok nogen, der er klar over at, at vi i den ledelse vi har pa skolen i dag, altsa vi er jo parate til
at udfordre plejer

I:mm

L1: ogsa parate til at sige, det her kan godt ggres bedre

I:mm

L1: det kan gg@res anderledes [...] nu er det sadan, at dem du har mgdt her i den her forbindelse, det
er nogen af dem der saddan efter min bedste overbevisning, det er de meget klar til, kan man sige

I: ja

L1: og sige vi t@gr godt at udfordre plejer, og vi teér godt at g@re tingene pa en ny made

I: ja

L1: men jeg kan godt finde nogen her i huset, der er knap sa interesserede

I: ja

L1:ja

I: ja, og sadan er det jo

L1: ja det er det, sa

I: har du, hvad for nogen samarbejdsformer bruger | her?

L1: jamen, vi har jo nogle forskellige mgdefora, vi kgrer med, altsa bade hvor vi har mange, og hvor vi
har fa, altsa vi har de store laerermgder, hvor vi har alle leerere og bgrnehaveklasseledere med, vi har
noget, der hedder paedagogisk radsmegder, hvor vi i gvrigt ogsa ud over laerere og
bprnehaveklasseledere sa har paadagogerne fra vores fritidsordning med, sa det er jo et ganske stort
forum

I: ja

L1: sa har vi, sa har vi mgder med afdelingerne

I: ja

L1: det er jo sa lidt mere snaevert med en 14-15 mennesker, hvor man, de har nogle mgder sammen,
og de har ogsa nogle teams

I: ja, fordi at de naevnte dine ansatte, at der var selvstyrende grupper

L1: ja, de k@grer som selvstyrende teams

I: ja

L1: men selvfglgelig med en eller anden form for reference til, til os i ledelsen, og at vi er med i nogle
sammenhange

I: ja

L1: og sa har vi en gruppering bestaende netop af koordinatorerne fra de selvstyrende afdelinger, og
sa forretningsudvalget, som er mgdelederen, at de ansatte har valgt og sa tillidsmanden og sa
ledelsen. Og sa har vi jo vores MUS-samtaler, ikke ogsa

I: ja

L1: og sa har vi jo sa i gvrigt, synes jeg jo ogsa nok, at, at ud over alt det formelle sa synes jeg jo ogsa,
vi har meget af det uformelle

I:mm
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1888
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1892
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1896
1897
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1906
1907
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1909
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1911
1912
1913
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1915
1916
1917
1918
1919
1920
1921
1922
1923
1924
1925
1926
1927
1928
1929
1930
1931

L1: altsa de, altsa der hvor jeg for eksempel saetter mig ved de tre bgrnehaveklasseledere og snakker
om hvad, nu skal vi snart til at kgre indskrivningsseancen igennem, hvor vi skriver bgrn fra
bgrnehaverne ind, hvordan ggr vi lige det, nu har vi, vi gjorde det sadan her sidst, er der nogen grund
til, at vi laver det om

I: ja

L1: og de kommer med nogle ideer, og jeg har nok nogle ideer, og s3, sa retter vi pa det, sa vi har
ogsa mange sadan ad hoc mgder

I: ja

L1:ja [...] og hvis der er noget, de sadan taenker de tre bgrnehaveklasseledere, nu er der egentlig et
eller andet, de sadan tanker, det plager dem...

I:mm

L1: jamen, sa kommer de jo og snakker

I: ja

L1: ikke, sa kommer de jo, og vi vil gerne have et mgde med dig om sadan og sadan og sadan

I: ja

L1:ja

I: der var ogsa en af dem, der naevnte, at | havde haft gang i noget anerkendende

L1:ja

I: ja

L1: den anerkendende tilgang

I: ja

L1: jamen, vi har faktisk haft et stort projekt i ar omkring kommunikation og anerkendende tilgang til
samarbejde

I: ja

L1: og det har, det, tror jeg, helt sikkert har vaeret, har vaeret godt for os alle sammen. Der har vi jo sa
valgt at saette et konsulentfirma pa udefra

I: ja

L1: fordi, vi er jo alle sammen fedtet ind i det pa en eller anden made

I:mm

L1: sa vi er virkelig blevet vredet igennem

I: er det noget, som kgrer pa en eller anden, altsa, pa en eller anden formel made, eller var det mere
noget viden, og sa prgver man at omsaette det?

L1: jeg synes det, jamen, det k@rer meget pa ogsa noget teorigennemgang og sa noget praksis

I: ja

L1: det er sadan et godt miks

I: ja, er det noget, der bliver fulgt op pa eller?

L1: jaiallerhgjeste grad

I: ja

L1: og man kan sige de, de ansatte i deres grupperinger som team men ogsa ledelsen som team altsa,
vi far jo i gasegjne lektie for fra gang til gang

I: ja

L1: ja

I: sa det er et projekt, der faktisk stadigvaek kgrer

L1: ja, det er det

I: ja
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1975
1976

L1: vi, vi runder den pa onsdag i naeste uge, og der skal vi sa ogsa tage stilling til, om vi skal lave noget
follow-up pa det i naeste skolear

I: ja

L1: men vi har brugt meget, vi har faktisk brugt, det har jo vaeret hele vores store fokusomrade i ar
I: ja

L1: ja, med stor paedagogisk weekend med overnatning og det hele og, og flere eftermiddage pa det
og folk har i forskellige grupperinger beskaeftiget sig med det ja

I: ja

L1: sa den der, kan man sige, den der anerkendende tilgang til samarbejde bade i forhold til, til
bgrnene og foreeldrene her pa skolen, men ogsa i forhold til hinanden...

I:mm

L1: som kolleger, den har jo for det f@rste ogsa givet os et feelles sprog

I: ja

L1:ja

I:mm

L1: feelles baggrund

I:mm

L1: sa nu ved vi, hvad det er vi snakker om, nar vi snakker om forskellige ting, det er jo i sig selv godt
I: ja

L1: men det har ogsa veaeret en del af det, en del af det har jo ogsa veeret at veelge ud og sige, jamen,
vi vil seette, vi vil seette meget fokus pa det og det i vores team, vi vil som ledelse for eksempel saette
fokus pa de og de ting, til gengeeld sa saetter vi nogle andre ting i baggrunden

I:mm

L1: det tydeligggr ogsa overfor hinanden, hvad det er, vi mener, der er meget vigtigt, og hvad der er
knap sa vigtigt

I: ja

L1: sa det at fa, fa det sat pa skrift og vist hinanden og fortalt hinanden, det er godt

I: ja

L1:ja

I:ja [...] har du, er der nogle opdelinger blandt de ansatte, altsa sadan nogle mere uformelle som du
kan se?

L1: jamen, der er jo, altsa der kgrer jo sadan, ud over vi har en personaleforening, sa har vi jo ogsa en
tipsklub, hvor der er ganske mange af maendene, der er med, og sa i @vrigt nogle af kvinderne ogsa
og nogle af kvinderne har en strikkeklub, sa altsa hvis det er sadan pa det niveau sadan pa det mere
selskabelige niveau, sa, sa er der da nogle opdelinger

I: ja

L1: ellers sa ved jeg ikke, om der sddan, om man kan tale om, at der sddan er opdelinger [...] jo, man
kunne jo maske nok ane det lidt i forbindelse med, at der blev valgt ny tillidsmand her for nylig blandt
de ansatte at, at der var to kandidater, og de repreesenterede vel to forskellige tankesaet, men...
I:mm

L1: men det er ikke, alts3, det er ikke sadan noget, jeg ser som vaerende sadan en, en trussel mod
arbejdspladsen

I: nej

L1: overhovedet ikke

I: okay
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1977
1978
1979
1980
1981
1982
1983
1984
1985
1986
1987
1988
1989
1990
1991
1992
1993
1994
1995
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006

2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020

L1: altsa, man har sine meninger, og dem lufter man ogsa gerne...

I: ja

L1: i forhold til hinanden men det, jeg ser det ikke som sadan en trusse, som sadan

I: nej

L1: nej

I: nej, nej, men det kan jo ogsa vaere altsa det...

L1: men at der er nogle forskellige grupperinger, ikke ogsa, med, med, jamen, det, der er jo ogsa, der
er jo ogsa nogle af de ansatte her i huset, der, sa er der vel en gruppering af dem, der var med fra
skolens start af i 1976

I: mm

L1: nu er de sa ved at veere ikke sa mange

I:mm

L1: og sa er der maske, sa kan man maske ogsa godt med rette sige, at der er en gruppering af, der er
kommet ganske mange nye her

I: ja

L1: indenfor ganske fa ar og de holder vel ogsa lidt sammen, og det g@r de vel ogsa, fordi de har nogle
interessefaellesskaber...

I: ja

L1: de har alle sammen vaeret i gang med at stifte familie og ke#be hus og fa bgrn og kebe
pleeneklipper og barnevogn og skal have bgrn i skole og alt det der...

I: ja

L1: sd det er der jo heller ikke noget mystisk i...

I:mm

L1: at de meget nemt saetter sig sammen

l:mm

L1: nae

I: nej, nej, det var ogsa for at komme frem til, om det var noget, der var, altsa, et problem

L1: det synes jeg ikke

I: nej

L1: det er ikke sadan, jeg ser det

Roller

I: nej. Sa har jeg noget omkring roller, men jeg synes egentlig, vi har vaeret inde pa, hvad for en rolle
du har spillet i forhold til det her kursus

L1:ja

I: ja [...] Hvad for en rolle har dine medarbejdere spillet?

L1: jamen, jeg synes jo, de patager sig de roller, de far...

I: ja

L1: hvis vi sadan taler i den terminologi og siger...

I: ja

L1: jamen, altsa hvis de bliver sendt pa uddannelse, sa synes jeg, de tager paent imod det og...
I: ja

L1: og tager af sted med abent sind og interesse for at laere nyt

I: ja

L1: det synes jeg generelt, de er flinke til her i huset
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2021
2022
2023
2024
2025
2026
2027
2028
2029
2030
2031
2032
2033
2034
2035
2036
2037
2038
2039
2040
2041
2042
2043
2044
2045
2046
2047
2048
2049
2050
2051

2052
2053
2054
2055
2056
2057
2058
2059
2060
2061
2062
2063
2064

I: ja [...] og sa efter de er kommet hjem, og nu er det jo sa rimeligt nyt...

L1:ja

I: men har det sa &endret noget i jeres hverdag?

L1: det synes jeg, det er sveert at begynde at sige noget pa nu

I: ja

L1: alts3, det vil jeg godt, der vil jeg hellere sa sige, jamen, det tror jeg, vi kan sige meget mere
praecist om et halvt til et helt ar

I: ja

L1: om det her det virkelig flytter

I: ja

L1: altsa selvfglgelig aendrer det, nar man har vaeret af sted, men spgrgsmalet er, hvor meget aendrer
det

I: ja for du...

L1: der tror...

I: snakkede om den ild nemlig fgr

L1:ja

I: den kan jo ogsa braende ud

L1: der tror, der, der, ja, men jeg tror ogsa, sadan altsa at se effekten af noget der tror jeg...

I: ja

L1: man sommetider skal regne med, der skal vi nok lige se pa lidt laengere bane

I: ja

L1: men jeg tror ikke, ilden braender ud som sadan ved, ved de her folk, der har veeret af sted pa det
her kursus

I: nej

L1: det tror jeg bestemt ikke, det er ikke mit indtryk

I: nej, nej

L1: nej

I: okay [...] jamen, det var det, jeg sadan havde forberedt men...

L1:ja

I: jeg teenker, om du har et eller andet at sige med det der med, nar man gar fra et kursus tilbage pa
sin arbejdsplads, og hvordan det s3, altsa om der er noget vigtigt der, du teenker?

Intentionalitet

L1: jamen, jeg tror, jeg tror altid, at omdrejningspunktet er, at man skal sende flere af sted pa det
samme

I: ja

L1: det der med at sige nu sender jeg, nu sender jeg nogle fa af sted, nogle enkelte eller maske kun
en, det flytter ikke noget for en arbejdsplads

I: nej

L1: det er ikke min erfaring

I:mm

L1: min erfaring det er, man sender mange

I: ja

L1: i naeste skolear der bliver alle klasselzerere i indskolingen sendt pa et kursus omhandlende
classroom management
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2065

2066
2067
2068
2069
2070
2071
2072
2073
2074
2075
2076
2077
2078
2079
2080
2081
2082
2083
2084
2085
2086

2087

2088
2089
2090
2091
2092
2093
2094
2095
2096
2097
2098
2099
2100

2101
2102
2103
2104
2105
2106

I:ja

Stotte til praestationer

L1: og, og det er da simpelthen helt sikkert ud, eller det er ud fra den taenkning fra min side af at sige,
nu far de et faelles sprog, og nu far de alle sammen en falles metode...

I:mm

L1: som de kan angribe med rent ud sagt, som de kan arbejde ud fra, og i og med de har vaeret af
sted alle sammen, sa far de ogsa en mulighed for efter kurset at tale med hinanden om, hvad er det,
altsa, hvordan virker det, vi har leert

I: ja

L1: jamen, inde hos mine elever, der virker det sddan, na men inde ved mine der virkede det sadan,
men jeg tror maske ogsa, jeg gjorde det og det

I:mm

L1: sd pa den made, der, man far, man far meget, kan man sige, det er selvfglgelig dyrt at sende
mange af sted pa en gang, og det kan ogsa virke en lille smule bgvlet for sddan en arbejdsplads at
affolke den for rigtig mange mennesker pa en gang, men omvendt sa far man meget efterfglgende...
I: mm

L1: ved at de taler ssmmen om det, de har faet ud af det

I: mm [...] har du ellers noget?

L1: nae, nej ikke sddan umiddelbart

I: nej

L1: nej

I: jamen, sa slukker jeg

Leder 2 (Jens)

Intentionalitet

I: sa. Hvad var dit formal med at sende dine medarbejdere pa kursus?

L2: jamen altsa, det er for, at de skal dygtigggre sig

I:ja[..]]ja

L2: og det er jo ogsa, altsa vi vil gerne, det ved vi, det, sadan har leererne det i hvert fald eller
personalet, de vil rigtig gerne af sted sammen

I:mm

L2: sa derfor s3, vi kan godt lide sadan nogle kurser, hvor det er, de kan komme af sted sammen, hvis
vi har den mulighed s3a, sa sender vi dem af sted, ogsa for at de far nogle falles oplevelser

I: mm, ja. Har du diskuteret det, altsa formalet med at sende dem af sted?

L2: nej

I: nej. Er der nogen bestemt grund til det?

L2: nae

Stgtte til praestationer

I: nej [...] hvordan, nar de sa kommer hjem igen...

L2: mm

I: har du sa en bestemt made, sa du kan stgtte dem i at bruge det, de har lzert? Jeg ved ikke, om | har
nogen samtaler, nogen malsaetninger, noget gruppearbejde, nogle ressourcer der kan...

L2: mm
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2107  I:ja, traekkes pa for at?

2108 L2: altsa det sted vi kan, det sted vi kunne, det er jo omkring det her teamsamarbejde, de har

2109 I:ja

2110  L2: ogder kan vi ga ind og veere en del af, af deres mgdestruktur

2111 I:ja

2112 L2: altsa vaere med til mgderne, veere med til at lave dagsordenen. Alts3, jeg vil sige, vi er jo fgrst
2113  sadan rigtig kommet i gang med at lave afdelingsopdelt skole [...] s os som ledelse at vaere en del af
2114 de her mgder, det er det, der vil komme fremad

2115 I:mm

2116  L2: ogder vil vi da ogsa som ledere ga ind og, bade det i forhold til at sige, jamen, selv orientere sig i
2117  hvad findes der indenfor kursusdelen

2118 I:mm

2119  L2: opfordre dem til at tage pa nogle kurser hvis ikke de selv ggr det [...] og sa vil det da ogsa vaere
2120 naturligt for os at ga ind og sige, hvordan implementerer vi sa jeres...

2121 I:ja

2122 L2: alt det | har lzert

2123 I: ja, ja, og...

2124 L2: og det kunne vaere det rum, fordi, som jeg sagde til dig, for vi startede, ikke, det der med at jeg
2125 ved, det er svaert for dem

2126 I:ja

2127  L2: og bruge det sadan

2128 I: mm

2129 L2: sa det ville jo ogsa veere et sted, vi ville kunne ga ind og...

2130 I:ja

2131 L2: og stgtte dem

2132 I: hvad ville |, i forbindelse med det her kursus, hvad ville man sa kunne ggre helt konkret? Eller er

2133  der blevet gjort noget?

2134 L2: nej, det er der ikke, nej

2135 I: nej

2136  L2:sa det har jeg ikke taenkt over

2137 I: nej [...] er der ellers, bliver der fulgt op pa, hvad de har lzert? Af dig?
2138 L2: nej, nej

2139  Feedback
2140 I: mm [...] har du, har du givet noget feedback til dem eller selv faet noget?
2141 L2: nej

2142  Evaluering

2143

2144

2145

2146  I: nej[...] er det dit indtryk, at de har lzert noget?

2147 L2: altsa, de snakkede om, at det var kun den ene, der tog den sidste del med
2148 I:ja, ja
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2149
2150
2151
2152
2153
2154
2155
2156
2157
2158

2159
2160
2161
2162
2163
2164
2165
2166
2167
2168
2169
2170
2171
2172
2173
2174
2175
2176
2177
2178
2179
2180
2181
2182
2183

2184
2185
2186
2187
2188

2189
2190
2191

L2: [...] altsa igen, fordi jeg ikke har faet den her, jeg har ikke haft samtaler med dem og ikke haft det,
vi har det ikke kgrende det system med, at vi hgrer, hvad fik | ud af det i forhold til de malsaetninger, |
havde og de forventninger, | havde, sa

I: mm

L2: sa det ved jeg faktisk ikke, hvordan de selv fgler det, men det har de jo nok fortalt dig

I: ja

L2: om hvilke oplevelser de har haft af det

I: ja

L2:ja

I: ja [...] jo men man kan sige, de behgver jo heller ikke komme og melde tilbage, altsa

Stgtte til praestationer

L2: nej, det er ikke en del af, alts3, jeg vil sige, ndr man er pa sadan en stor skole som vores, der er jo
rigtig mange laerere, som er af sted pa kurser

I: ja

L2: og hvis vi, vi ville jo rigtig gerne hgre til, hvis vi kan na ud til alle vores leerere og hgre, jamen,
hvordan gik det, og hvordan gik det, og hvordan gik det

I: ja

L2: det kan vi simpelthen ikke

I: nej

L2: sa hvis vi skal det, sa skal det organiseres...

I: ja

L2: som jeg sagde i team

I: ja

L2: pa teammgderne hvor man har et punkt, der hedder tilbagemelding pa kurser, det kunne det
veaere, ikke

I: ja. Er det noget, | gerne vil, eller er det noget I...?

L2: ja

I: ja, okay

L2: fordi det, tror jeg, er ngdvendigt

I: ja

L2: for at altsa vaere bevidst omkring at det er simpelthen ngdvendigt at stille hinanden de her
spgrgsmal

I:ja

[...]

L2: men det er ikke noget, vi ggr nu

Indflydelse pa uddannelsesforlgb

I: nej [...] har du haft nogen indflydelse pa forlgbet?
L2: nej

I: nej, eller pa det indhold der er blevet?

L2: nej

Organisationen
I: nej [...] sa her pa skolen kan du sadan overordnet beskrive den stemning, der er?
L2: omkring?
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2192
2193
2194
2195
2196
2197
2198
2199
2200
2201
2202
2203
2204
2205
2206
2207
2208
2209
2210
2211
2212
2213
2214
2215
2216
2217
2218
2219
2220
2221
2222
2223
2224
2225
2226
2227
2228
2229
2230
2231
2232
2233
2234
2235
2236

I: som, som en arbejdsplads

L2: ja, jamen, jeg synes, der er en rigtig god stemning

I: ja

L2: altsa, man kan sige, nu er jeg jo ret ny, ikke ogsa

I: ja

L2: sd derfor sa er jeg maske nok den rigtige at spgrge, altsa, jamen det er faktisk derfor, jeg har sggt
det her job

I: ja

L2: det er, fordi jeg fornemmer, der er et, en rigtig god stemning her

I: okay

L2: folk de vil hinanden noget her

I: ja [...] hvorfor tror du, det er sadan?

[...]

L2: jamen, jeg tror, det er sadan, fordi det her det er en, det er en lokal skole
I:mm

L2: der er jo ikke nogen andre skoler i, i byen

I:mm

L2: selvom det er en stor skole, sa kunne man godt sadan maske forestille sig, det blev sadan lidt
upersonligt

I:mm

L2: men sadan er det absolut ikke

I: mm

L2: og s3, folk har veeret her i rigtig mange ar

I:mm

L2: ogsa, ogsa sadan, det er ikke, fordi der er, der er ikke sa mange eldre laerere pa den made, der
har vaeret sadan en Igbende udskiftning

I: okay

L2: men der er ikke sa mange sadan helt unge

I: nej

L2: sa de ligger sadan midt i mellem

I: ja

L2: mange af vores lzerere er ogsa foraeldre her

I: ja

L2: fordi mange bor jo i byen...

I: ja

L2: sa deres egne bgrn gar her

I: ja

L2: s3, sa det er noget med, at folk vil skolen noget

I: ja, okay

L2: og det, det giver en, det giver en god, en god og ordentlig stemning

[: mm

L2: fordi man involverer sig, det er ikke bare, folk kommer her ikke bare for, at de skal tjene til det
daglige brgd

I: nej [...] har du lagt maerke til, om der er nogle opdelinger blandt de ansatte?
L2: nej
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2237
2238
2239
2240
2241
2242
2243
2244
2245
2246
2247
2248
2249
2250
2251
2252
2253
2254
2255
2256
2257
2258
2259
2260
2261
2262
2263
2264
2265
2266
2267
2268
2269
2270
2271
2272
2273
2274
2275
2276
2277
2278
2279
2280
2281

I: mm

L2: det synes jeg ikke, der er

I:mm

L2: folk saetter sig meget, altsa, sadan er det jo pa sa stort et leererveerelse...

I: mm

L2: hvor der er 50 lzrere, sa er der selvfglgelig nogen, der sidder sammen, som har kendt hinanden i
mange ar

I: ja

L2: det kan ogsa vaere faglaererne, som saetter sig sammen

I: ja

L2: men der er ikke en, der er ikke en bundet opdeling

I: nej

L2: alle kan snakke med alle

I: mm, jamen, det jeg vil hen til, det er, om der er et eller andet, som sadan kan vaere en trussel for?
L2:ja

I: ja, og

L2: nej

I: nej [...] er der nogle bestemte samarbejdsformer, | bruger her, nu har vi snakket lidt, du naevnte
teams?

L2:ja

I: ja

[...]

L2: jamen [...] altsa team er jo en del, det er noget, vi skal

I:mm

L2: ja, at leererne skal deles op i team...

I: ja

L2: og vi har jo, alts3, vi har afdelingsteam, som i ar er, hvor vi er opdelt i tre

I: ja

L2: indskoling, mellemgruppe og udskoling men naeste ar der over-, der bliver vi delt i to

I:ja, na

L2: i afdelinger, i to afdelinger men sa indenfor afdelingerne sa bliver der jo sa ogsa argangsteam,
fordi vi har jo tre argange

I: ja

L2: altsa tre 1. klasser, tre 2. klasser og sa videre

I: ja

L2: sa der bliver nogle argangsteam der ogsa, og sa bliver der sa argangs-, eller hvad hedder det
klasseteam

I: ja

L2: dansk- og matematikleerere oftest i klassen, ikke

I:mm

L2: og sa bliver der sa ogsa fagteam

I: okay

L2: sadan sa at fysikleererne sidder sammen, har, mgdes en gang i mellem og, og sa videre. Og det
kan man sige, sa og sa den samarbejds-, der er jo en helt bestemt made at samarbejde pa i sadan et
team
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2282
2283
2284
2285
2286
2287
2288
2289
2290
2291
2292
2293
2294
2295
2296
2297
2298
2299
2300
2301
2302
2303
2304
2305
2306
2307
2308
2309
2310
2311
2312
2313
2314
2315
2316
2317
2318
2319
2320
2321
2322
2323
2324
2325
2326

I: mm

L2: det bliver jo, det bliver tit sddan meget, hvad kan man, der er jo meget formelt omkring det
I: ja

L2: maske ikke formelt nok synes laererne [...] altsa, der kan vi godt sadan tit, sa bliver det, det kender
du sikkert ogsa, ikke

I:mm

L2: sddan et samarbejde sa bliver det tit lidt uformelt, man far ikke lavet dagsorden, man far ikke
lavet referat

I: nej

L2:sa

I: jamen, hvor mange teams kommer en fysiklzerer sa for eksempel til at indga i?

L2: hvis nu man er, hvis ikke man er klasselaerer, sa er man selvfglgelig ikke med i et klasseteam
I: nej

L2: men oftest sa vil, en fysiklaerer vil jo ogsa have matematik

I:mm

L2: sd man vil jo, man vil jo sidde oftest i fire teams

I: ja

L2: afdeling, fag, argang og klasse

I:ja, ja

L2: og det er ogsa meget

I: ja

L2: det er det, og det er ogsa det, der er, det er ogsa det, laererne er, ville sige, altsa det er det, de
siger, vi skal ned pa sa fa teams som muligt...

I:mm

L2: for det betyder ogsa faerre mgder

I: mm, ja

L2: sa det er lige...

I: er det planen, de skal fungere som...

L2: hvad siger du?

I: som selvstyrende teams?

L2: ja, altsa, man kan jo veere selvstyrende i forskellige grader

I: ja

L2: ikke, der er jo nogen skoler, hvor alt er lagt ud

I: ja

L2: gkonomi og vikardaekning og [...] ja, alt hvad man naesten kan forestille sig

I: ja

L2: og det har vi sa ikke, g@r vi sa ikke her

I: nej

L2: nu kan man sige, vi har ogsa veeret inde i en, vi kom lidt sent i gang omkring det her med
teamsamarbejde

I mm

L2: sa vi har sddan kunnet traekke lidt pa andres erfaringer, og det vi sadan er, har leert og hgrt, det
er, at for eksempel det omkring omlaegning, timeomlaegning

I mm

L2: det vil laererne rigtig gerne have, at det klarer kontoret
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2327
2328
2329
2330
2331
2332
2333
2334
2335
2336
2337
2338
2339
2340
2341
2342
2343
2344
2345
2346
2347
2348
2349
2350
2351
2352
2353
2354
2355
2356
2357
2358
2359
2360
2361
2362
2363
2364
2365
2366
2367
2368
2369
2370
2371

I: mm

L2: sa det g@r vi

I:mm

L2: gkonomi, jamen det ligger ogsa...

I: ja

L2: hos os

I: ja

L2: altsa fagleererne ved, at de har en konto, og pa den konto der har de sa og sa mange penge at
bruge af

I: ja, og s& kommer de sé op og...?

L2: ja, sa det er sadan et samarbejde ogsa...

I: siger, nu vil vi gerne have til det og det og s3, ja?

L2:ja

I: ja

L2: sa, sa man kan sige pa den made selvstyrende, nej det er vi ikke

I: nej, de, de star pa en eller anden made til ansvar for jer, eller overfor jer?

L2: det gor de, ja det g@r de

I: ja, ja

L2: men altsd man kan sige omkring undervisningen [...] hvordan man organiserer undervisningen,
det, det har de jo meget fri til...

I:mm

L2: i dag, leerere jo

I:mm

L2: altsa, man taler sa meget om den her metodefrihed, som laerere jo har

I:mm

L2: men de har jo ikke fri, de skal jo stadigvaek sta til ansvar overfor nogle ting, bgrnene skal lere, der
er jo nogen malsatninger, som...

I: ja, nemlig

L2: som er lagt ned ovenfra, ikke ogsa

I: ja, ja [...] okay

L2: og sa kan man sige, vi planlagger jo [...] alts3, vi, vi vil jo rigtig gerne have, at leererne er sa meget
som muligt med i, hvordan vi laver en arsplan

I:mm

L2: men vi kan ikke sidde alle sammen omkring bordet, vi kan jo ikke sidde 50 omkring bordet og sige,
hvad skal vi sa helt ned i detaljen

I:mm

L2: sa det er jo sa det, man planlagger, man laver nogle rammer, hvor der er valgt nogle tillidsfolk
I mm

L2: alts3, vi har et paedagogisk udvalg

I: ja

L2: som er valgt af personalet, og der sidder ledelsen jo ogsa i

I:mm

L2: sa den made det, der har vi sa et samarbejde omkring arets gang

I: ja

L2: og stgrre paedagogiske udviklingsting
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I: ja

L2: og sa har man jo det indenfor kommunen, der hedder et MED-udvalg

I: ja

L2: det er sadan et, det gamle forretningsudvalg

I: mm

L2: altsa, det handler jo om gkonomi, det handler om retningslinjer for, jamen for alt muligt
I: mm

L2: rygning og

I:mm

L2: sddan s3, altsa perso-, og der sidder alle grupper, personalegrupper er jo reprasenteret der
I: ja

L2: sa der bliver sadan et samarbejde pa flere forskellige planer

I: en af dine medarbejdere naevnte, at [...] at | har sddan et stormgde, altsa et leerermgde...
L2: mm

I: hvor alle er til stede. Hvordan fungerer det?

L2: jamen, det er ogsa, der kan man sige, der, det har jeg vaeret med til to gange nu, ikke, altsa jeg
kommer jo fra en meget lille skole, hvor vi, vi var kun 10 lerere

I:mm

L2: og der, alle beslutninger tog vi jo sammen

I:mm

L2: alts3, jeg synes egentlig, det er meget, det baerer meget praeg af orientering

I:mm. Ja

L2: pa sadan et stort mgde nar der sidder sa mange, ikke

I: ja

L2: sa det er jo en orientering fra MED-udvalg, det er en orientering fra paedagogisk udvalg, og der
ligger jo sa ogsa noget fra de forskellige afdelinger

I: ja

L2: s3, sa det baerer det meget praeg af

I: ja, okay

L2: ikke sadan at vi siger, vi har den her beslutning, vi skal tage, hvad skal vi ggre

I: nej, nej det kan man ikke laegge ud til 50, vel?

L2: det kan man ikke lzegge ud pa sadan et...

Roller

I: nej, nej [...] jamen, sa har jeg lidt omkring roller, men det bliver sadan lidt abstrakt, tror jeg. Det er
det i hvert fald blevet de andre gange...

L2: mm

I: men hvad for en rolle vil du sige, du har spillet i forhold til det her kursus?
L2: jamen, jeg har ikke veeret inde, jeg har slet ikke vaeret inde over det

I: nej

L2: det beaerer, det er jo ogsa, fordi jeg ikke er, jeg er sa ny

I: ja

L2: ikke ogsa

[...]

I: hvad for en rolle har dine medarbejdere spillet? Det kunne veaere for arbejdspladsen
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L2: altsa i forhold til kurset?

I: ja, altsa, det at dine medarbejdere, eller, ja er taget pa kursus...
L2:ja

I: hvad for en, hvad, hvad betyder det for det her sted?

Intentionalitet

L2: jamen, det betyder jo, at vi far nogle, altsa det, det, man kan, jeg kan prgve at svare pa den made,
at altsa, nar man sadan sender folk af sted pa kurser, sa er det jo, sadan har jeg det i hvert fald, sa er
det en balance i mellem, altsa folk skal ogsa fgle, at de selv er med til at bestemme, det er ogsa
noget, jeg personligt udvikler mig

I: mm

L2: men som arbejdsplads taenker man jo ogsa pa, jamen, vi investerer nogle penge i den her
medarbejder, far vi noget tilbage til arbejdspladsen og sadan noget, ikke

I: ja

L2: altsa noget helt konkret, forstar du, hvad jeg mener?

I: ja

L2: det kan godt vaere, der kommer en og siger, jeg kunne godt taenke mig at komme pé et [...] pd et
pilefletskursus

I: ja

L2: det kan man sige, na, jamen, kan du overhovedet bruge det i undervisningen, er du et sted i din
undervisning, hvor du skal bruge det her

I: mm

L2: det er sadan skaret helt ud

I: ja

L2: sa ville vi nok sige nej, hvis ikke vedkommende var, sa ville vi ikke betale, men der kunne man
godt forestille sig, man var nogen steder, hvor man taenkte, jamen medarbejderen vil have godt af
bare det at komme af sted

I:mm

L2: og fa, du forstar, hvad jeg mener?

I: ja, det forstar jeg godt

L2: ja

I: men, og sa det her kursus, nu, nu var det jo sa et skal-kursus, men, hvor de skal af sted, og det
handler om motorik og bevaegelse...

L2: ja, ja

I: og idreet og Fzelles Mal og, hvad teenker du sa om det kursus i forhold til...

L2: til arbejdspladsen?

I: ja

L2: jamen, det er jo ting de, det kan man sige, det er jo ting, de skal, fordi det er jo ting, der er en del
af de ting, de skal sammen med bgrnene

I:mm

L2: sa derfor s3, altsa, det man, man kan jo ramme ind i, at der er nogle leerere, som, nu er det et
skal-kursus, hvor lzererne siger, jamen, det ved jeg godt i forvejen det her

I:mm

L2: det er jeg skidegod til, ikke

I mm
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[...]

L2: men man kan jo altid leere noget nyt

I: ja [...] sa det, det er en okay investering det her?
L2: ja, det synes jeg...

I: nar det nu skulle veere?

L2: ja, det synes jeg

Roller

I:ja [...] ja, har det eendret noget i din hverdag?

L2: nej

I: nej, der er ikke noget, der er blevet nemmere med nogle mgder eller...

L2: ikke i forhold til det...

I: et eller andet fordi de simpelthen selv ved tingene? Nej, nej [...] tror du, det bliver det?
L2: [...] sa er jeg ikke sikker pa, det er pa grund af det

I: nej

L2: alts3, vi er jo ved at, vi er jo ved at opbygge ny struktur

I: mm

L2: omkring ledelse og omkring arbejdsformer og samarbejdsformer sa

I: mm

L2: sa det vil ikke veere pa grund af det

I: nej

L2: nej

I: okay [...] jamen sa, du sagde noget fgr, jeg teendte MP3’eren, det er heller ikke, fordi du behgver at
sige det igen...

L2: mm

I: men, men sadan overordnet taenker du noget med, nar nu at man gar pa arbejde, sa tager man pa
kursus...

L2: mm

I: og sa kommer man tilbage pa arbejdet igen

L2:mm

Intentionalitet

I: hvad er det for nogle mekanismer, som g@r noget godt, og hvad er det for nogle mekanismer, som
gar noget darligt i forhold til, at man, altsa at kurset har vaeret en god investering eller et eller andet?
L2: mm, jamen pa det helt konkrete sa, sa hvis du kan bruge det i din undervisning

I: ja

[...]

L2: alts3, det er jo rigtig, rigtig fint, hvis vi har en laerer, som, som maske ikke var helt ovenpa det her,
lad os nu, det her kursus de har vaeret pa, det, det ligesom omhandler, der kan godt vaere en larer,
som, det har jeg ikke rigtig noget styr pa det her

I:mm

L2: og sa far man selvfglgelig det med tilbage helt konkret

I:mm

L2: det der kan veere skidt i det, det er jo, at alts3, jeg har jo haft laerere, ikke her det kan jeg jo ikke
sige, for jeg har jo ikke vaeret her sa laeenge, men altsa lzerere som aldrig tog pa kursus

I: mm, okay
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L2: og hvor jeg begynder at komme dertil, hvor man skal sige, jamen, det kan ikke passe, at du er sa
dygtig

I:mm

L2: for jeg synes, man skal ud, om ikke andet sa bare for at komme ud og mgde nogle andre
mennesker

I:mm

L2: og ligesom maerke at, jamen tingene kan altsa ggres pa mange forskellige mader

I:mm

L2: men, men der kan ogsa omvendt sidde folk, der egentlig er rigtig gode til at finde de kurser, de
gerne vil have

I:mm

L2: og sa far de at vide, jamen, du skal af sted pa det her

I: mm

L2: det kan jo virke modsat

I: ja

L2: at folk sddan synes, argh, ikke

I: ja

L2: som siger, jamen jeg vil egentlig hellere vaere omkring mine bgrn

I: ja

L2: og passe mit arbejde

I: ja, ja

Statte til prastationer

L2: s3, sa det der med, at man har indfgrt skal, det har jeg jo aldrig vaeret, altsa det har altid vaeret
en, altsa folk der, folk kom selv langt de fleste, og var der nogen, der ikke gjorde det, sa kunne jeg
tage det med i en medarbejdersamtale

I: ja

L2: hvor jeg kunne sige til folk, jeg har lagt maerke til, at, at du ikke, at du ikke tager af sted pa kurser
I: ja

L2: hvordan kan det vaere

I:ja [...] hvad, hvad hedder det, hvad er det, der ggr, at nar man sa har vaeret ude pa et kursus, hvad
er det sa, der ggr, at man laerer noget og bruger det i hverdagen?

[...]

L2: jamen, det er jo meget personligt, tror jeg, altsa, det er jo meget personligt i forhold til, det ma du
ogsa, nu har du sikkert faet nogle forskellige svar fra de der tre bgrnehaveklasseledere, ikke

I mm

L2: altsa, hvor man selv er henne i sit eget liv i forhold til den faglighed, man, man dyrker

I: ja, ja

[...]

L2: men det kommer ogsa, det kommer ogsa rigtig meget an pa, hvilke undervisere du har, altsa, nu
sidder jeg og taenker pa selv mit eget, mit eget kursusforlgb, nar jeg selv er af sted

I mm

L2: hvor inspirerende er folk, ogsa med hvem du er sammen med

I:ja

L2: hvis du sidder sammen med en masse pa et skal-kursus
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I: ja

L2: *griner* som bare er rigtig negative over det, synes bare det er...

I: ja

L2: pisseirriterende. Alts3, leererne har jo, altsa der er jo blevet flere og flere ting altsa, efter Klare
Mal og Fzelles Mal og sadan nogle ting de ligesom kom frem, det er jo ved at veere mange ar siden
efterhanden

I: ja

L2: men alts3, jeg har jo vaeret med i branchen i alligevel sa mange ar, jeg kan godt huske sadan, da
det begyndte sadan at

I: mm

L2: og der var man da af sted pa nogen fagkurser, ikke

I:mm

L2: hvor der sad nogle negative leerere

I:mm

L2: det gjorde ogsa, det blev et rigtig darligt kursus, ikke

I: ja

L2: og hvad er det s3, man tager med hjem, er det sa bare den der negative, er man blevet bekraftet
i at...

I: ja

L2: det er ogsa bare

I: at det havde man ikke brug for i hvert fald

L2: ja

I: mm, okay

L2: s3, sa om et kursus er godt [...] jamen, det handler da meget om, hvordan man er af sted, men det
handler selvfglgelig ogsa om, og det er maske ogsa det, du fisker efter, ikke, hvor meget respons far
man, nar man kommer hjem igen, ikke

I:mm

L2: hvor meget plads er der til, at man kan fa lov at brede det her ud

I: ja, nemlig, seette det i vaerk og sadan noget

L2: ja

I:mm

L2: og det tror jeg da ogsa, det skal vi da ogsa veere, det skal vi da ogsa veere opmarksomme pa

[...]

I:ja[..]]a

L2: altsa, jeg vil sige, jeg vil sige, de kurser som ogsa, hvor jeg tror, kurser er gode [...] det er de, det er
sadan nok ikke kun sadan et endagskursus, men alts3, hvis nu det er laengerevarende, det var det her
jo ogsa

I: ja

L2: de var af sted i en periode, og sa skulle de af sted igen, ikke ogsa?

I: jo, de var af sted tre gange over nogle maneder

L2: ja

I: ja

L2: og det er rigtig fint

I mm

L2: fordi sa bliver man jo den vej rundt konfronteret
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I: ja

L2: i forhold til, jamen hvad s3, hvad skete der sa, da du kom hjem

I: ja, ja

L2: ikke

I: mm

L2: og det ma vaere den made, synes jeg, sadan hvis, hvis der er tid til det
I:ja, ja

L2: at det er en god made at organisere det pa

I: mm [...] ja[...] har du ellers et eller andet, du teenker?

L2: nej, alts3, jeg er da blevet inspireret meget, altsa sadan er det jo altid, nar man bliver spurgt om
nogle ting, sa far det jo mig til at taenke over noget

I:mm

L2: og det er fint

I: det var godt. Jamen, sa slukker jeg

L2: gor du det

Underviser
I: Sadan. Jamen, jeg taenkte pa, om du kunne beskrive kursets indhold sadan til at starte med?

I:mm

U:ja

I: ja

U: men det var egentlig lagt meget bredt op, altsa, jeg kunne naesten sadan bestemme selv indholdet
i det

I: ja

U: ikke ogsa, sa, sa kravsspecifikationer der var givet til mig, de var ikke sadan fasttgmret, at det
skulle vaere lige praecis det og det og det

I: nej

U: men jeg har selvfglgelig taget Feelles Mal og set, jamen, hvad er det Fzelles Mal, det drejer sig om,
og hvad er det, de skal kunne, og i, og hvad er det s3, jeg kan give dem ud fra det

I mm

U: sa de kan det, blive bedre til det

I: ja

*det ringer pa dgren, optagelse standset til underviseren igen er klar*

I: ja, du havde faet rimelig frie rammer

U: jeg havde faet rimelig frie rammer til sddan at ud fra min vurdering af, af den givne opgave at
planlzegge kurset

I: ja
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U: ud fra hvad, jeg sddan synes, var relevant egentlig

I: ja, skulle du sa komme og have det godkendt?

U: jeg sendte, jeg skulle lave sadan en oversigt over kursusgangene og lave en kursusbeskrivelse, og
man kan vel godt sige, den blev godkendt, altsa jeg skulle jo sende den til, til Lone og den, det sagde
hun, det lgd fint

I: ja

U: *griner* sa det ved jeg ikke, om det kan kaldes en godkendelse, men det var det nu nok

I: ja

U: mm

I: ja, sa jeg seetter det i gasegjne "godkendelse”, ja

U:ja

I: hvordan, kontaktede du dem, eller kontaktede de dig med henblik pa at skulle lave det?

U: [...] det var fak-, der var faktisk fgrst en anden bgrneterapeut, der var blevet kontaktet, men som
bor syd for fjorden her...

I:mm

U: og lengere nede...

I:mm

U: sydpa, som var blevet spurgt, men sa min leder p3, i Sund By, havde sa ogsa snakket med, med
Lone Bojesen om det, og, jeg tror, det var igennem det, at Helle sa navnte, at jamen der er jo ogsa
Gitte, der kan noget *griner*

I: ja

U: og s3, sa blev det egentlig mig, der fik opgaven

I: ja

U: ja, fordi hun syntes, hun skulle give opgaven til mig, tror jeg, mon ikke...

I: ja

U: det var sadan

I: ja, ja

U: ogsa fordi at jeg kender kommunen, taenker jeg, at, at og jeg kender skolerne, og ligesom er, er
teet pa

I:ja, mm

U:ja

I: hvordan havde du det med, at det var et skal-kursus, de var kommet pa?

U: jamen, det havde jeg det fint med

I: ja

U: ja, sa taenkte jeg, fedt nok sa kommer de *griner*

I: ja, okay, ja

U:ja

Effektiv lzering

I: hvad er sa dit grundlag for at undervise?

U: jamen, jeg er fysioterapeut, og sa har jeg sa specialiseret mig indenfor bgrnefysioterapi, som jeg
har arbejdet med i en, ja en 6-8 ar

I: ja
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U:ja[...] og, og der har jeg selvfglgelig tilegnet mig en masse viden omkring motorik og motion, og
hvad man, hvad der er godt for bgrnene, og hvad bgrnene de har behov for, og hvordan hele
bevaegelse, motorik og bevaegelse og sansefunktioner det haenger sammen

I: ja

U:sa

I: [...] har du noget undervisererfaring?

U: ja, det har jeg ogs3, ja

I: ja, mm [...] hvad for nogle tanker, ggr du dig sa omkring det at skulle ud at undervise?

U: jamen altsa som sagt, jeg har faktisk undervist en del pa forskellige mader ogsa og...

I: ja

U: holdt en masse foredrag og, sa jeg har det, jeg har det rigtig godt med at undervise, jeg elsker at
undervise

I: ja

U: jeg er lige i mit es, nar jeg underviser

I: ja

U: ja, det kan jeg rigtig godt lide [...] jeg er meget, altsa jeg seetter hgje krav til mig selv

I: ja

U: og kan vaere nervgs i flere dage op til, fordi jeg vil ggre det sa godt som muligt, og sa braender jeg
det hele af pa kort tid og synes, tiden gar sa hurtigt *griner*

I: ja

U: ja, og sa er man selvfglgelig altid selvkritisk bagefter og taenker, det kunne du godt g@re bedre, og
sa kan du justere lidt, det skal du ggre det bedre til naeste gang, og sa skal du huske at have det med,
sa

I: ja

U: men jeg kan godt lide det

I:mm

U: ja, synes, det er rigtig sjovt

I: hvad teenker du sa om undervisningssituationen, altsa, hvordan er, hvad er en god
undervisningssituation?

U: jamen en god undervisningssituation det er en, det er der, hvor jeg synes, der er noget ping-pong
altsa, det er der, hvor jeg kan maerke, at, at deltagerne de er med og er spgrgende, og [...] der er en
god dialog

I: ja

U: ja, og ja sadan altsa hvor der er deltagelse

I: ja

U: fra deltagerne, fordi igennem deltagelse sa viser man jo interesse for, for emnet, og at man sadan
ligesom kan fornemme at, at, at det man ligesom er inde p3, det ogsa har noget interesse og noget
vaegt jo, for dem man snakker med

I: ja [...] og nar det sa handler om at undervise voksne, har du nogle tanker omkring det?

U: jamen altsa det [...] altsa det, jeg, jeg ser, altsa, der er nogle paedagogiske...

I: ja

U: forskelle pa at undervise voksne og undervise bgrn selvfglgelig, ikke ogsa

I: ja

U: men [...] egentlig sa har, jamen, jeg har undervist voksne fgr, sa

I: ja
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U: studerende og

I: ja

U: bgrn og ja, alle aldre

I: er der nogle bestemte padagogikker, du lige sadan, eller jeg ved ikke, om man kan kalde det
paedagogikker?

U: alts3, jeg, jeg taenker nok p3, altsa jeg spejler mig selvfglgelig ogsa meget selv i de undervisere, jeg
selv har haft

I:mm

U: ikke ogsa, og jeg er selv meget fascinerende og meget levende underviser. Altsa, jeg har undervist,
siden jeg var 13

I:mm

U: i gymnastik og alle sddan nogle ting og er vant til at bruge min krop og bruger meget mig selv ogsa
motorisk faktisk, nar jeg underviser

I: ja

U: jeg er nok ogsa meget talende, tror jeg

I: mm

U: jeg vil gerne have mange ting med og bruger meget mit kropssprog, nar jeg underviser og kan godt
veere fjollet

I:ja

U: ja, og det, det, det synes jeg, det bruger jeg meget bevidst

I: ja

U: ligesom for at understrege nogle pointer ogsa, for at fa dem til at forsta hvad jeg mener...

I: ja

U: nar jeg siger nogle forskellige ting

I: og det er det samme for bgrn og voksne?

U: ja det synes jeg faktisk, ja

I: ja

U: det synes jeg, der er ikke, altsa der er ikke noget vaerre, synes jeg selv, end at sta og se pa sadan
en meget tgr en med en overhead, som...

I: *griner*

U: naermest ikke flytter sig en kvadratcentimeter om sig selv eller *griner*

I: ja

U: det, synes jeg, er kedeligt faktisk, ikke ogs3, altsa jeg kan godt lide, nar der sker noget, og at der er
nogle breaks ogsa ind i mellem, hvor at man kan vaere lidt aktiv, altsa nu er jeg jo fys, ikke ogsa

I:mm

U: og det ma godt, og nar det er ligesom bevaegelse, der er i fokus, sa ma der godt veere noget ak-
noget aktivitet faktisk

I: ja

U: som kan underbygge det, vi snakker om

I: ja

U: sa det bruger jeg ogsa

I: ja, det har jeg faktisk ogsa et spgrgsmal, hvordan du har tilrettelagt undervisningen og ogsa
hvorfor?
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2767
2768
2769
2770
2771
2772
2773
2774
2775
2776
2777
2778
2779
2780
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2782
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2790
2791
2792
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2795
2796
2797
2798
2799
2800
2801
2802
2803
2804
2805
2806
2807
2808
2809
2810

U: [...] jamen, altsa der var ligesom nogle forskellige omrader, vi skulle omkring, og sa har jeg nok
egentlig mest af alt taget den mest kronologiske raekkefglge i det, ikke ogsa, for at na frem til en eller
anden form for mal

I: ja

I: mm

U: de ogsa fik noget at vide om

I: ja

U: og hvad det egentlig er, de understgtter, ogsa nar at man har fokus pa bevaegelse i skolen, ikke
0gsa

I:mm

U: altsa, der er selvfglgelig den parallel til at [...] der er nogle forskningsprojekter og sa videre, som,
som siger, at man bliver bedre til at lsere, nar man ogsa bevaeger sig, og nar man er god motorisk og
sa videre, ikke ogsa

I:mm

U: det er en ting, men en anden ting det er ogs3, at det giver ogsa nogle andre gevinster, ikke ogsa
I:mm

U: nogle sociale omrader og hele vores fysiske formaen, ikke ogsa

I: ja

I: ja

U: og det var sddan nogle sma tominutters-lege, som man kan putte ind i undervisningen [...] sa dem
var der sa en masse af sadan undervejs den f@rste gang

I: ja

I: mm

U: og jeg vil sige, det var nok, alts3, skulle jeg lave det om, sa ville jeg nok lave den gang om, taenker
jeg egentlig

I: ja
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2812
2813
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2815
2816
2817
2818
2819
2820
2821
2822
2823
2824
2825
2826
2827
2828
2829
2830
2831
2832
2833
2834
2835
2836
2837
2838
2839
2840
2841
2842
2843
2844
2845
2846
2847
2848
2849
2850
2851
2852
2853
2854
2855

U: ikke fordi, de skulle have samme test, alts3, de skulle i gang med, igennem det samme fordi det er
sadan et godt redskab til dem...

I:mm

U: for at, som vi snakkede om tidligere, at iagttage og se, hvad det er for nogle bgrn, de har med at
gore

I: ja

U: i klasserne og se deres styrker og deres svagheder og saette, give dem nogle redskaber til ogsa at
kunne give bgrn, de bgrn der, som har nogle vanskeligheder noget hjzlp

I:mm

U: ikke ogsa, og der er jo bgrn i gruppen, som maske har et stort hjaelpebehov, ikke ogsa

I:ja

U: ogsa give dem noget vejledning til, jamen hvad ger de sa ved de bgrn, der sadan har massive
problemer, hvad skal man sa ggre ved dem

I: ja

U: men fgrst og fremmest en made at, at se bgrnene pa

I: ja

U: sa det gik meget af den fgrste gang, eller den anden gang med

I: ja

U: det her, hvor vi sa havde et par bgrn inde

I: na

U: og jeg lavede testen pa bgrnene

I: ja

U: ogsa fordi at jeg taenkte, at det ville veere godt for dem at se det gjort i praksis

I: ja

U: men jeg synes egentlig, der gik for lang tid med det, altsa det, det trak for meget ud...

I: okay

U: ikke ogsa

I: ja

U: og jeg tror, hvis jeg skulle lave det om, sa ville jeg maske nok lade dem gve det to og to eller i en
gruppe

I: ja

U: lade dem gennemga de enkelte dele i en gruppe

I: ja

U: og snakke om dem og sa maske have noget pa video med

I: ja

U: sa man kunne sadan demonstrere det lidt Igbende

I:mm

U: for det tog simpelthen for lang tid, at de var der

I: okay

U:ja

I: ja

U: men sa gennemgik vi sddan ogsa meget, jamen, hvad er grov- og finmotoriske bevaegelser, og
hvad er det for noget, hvordan styrker man det, og hvordan styrker man det andet

I: ja

U: og havde ogsa nogle sma, de her sma lege
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2879
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2895
2896
2897
2898
2899
2900

I: ja

U: som man sa ligesom kan traekke op af hatten og traekke op af rygsaekken, nar der lige skal
I: ja

U: skal ske et sceneskift eller et eller andet, eller der er nogle urolige bgrn, hvad ger vi sa

I: ja

U: sa var der ogsa de her sma lege anden gang

I: ja

I: ja

U: og der var en masse materiale omkring gratis og billigt motoriklegetgj

I: ja

U: ogsa noget, en proces som man kan lave med bgrnene med for eksempel at samle malkekartoner
I: ja

U: hvad kan man med dem, og hvordan kan vi bruge kroppen med dem [...] pulslege, styrkelege, alle
sadan nogle forskellige legekategorier

I:mm

U: og kamplege og konkurrenceelementer og alle sadan nogle ting, og hvordan man kunne lave
baner og

I:mm

U: hvad hedder det, sekvenstraening og alle sadan nogle ting, og sa havde jeg sadan et modul med
ogsa omkring bevaege, bevaegeundervisning

I: ja

U: hvor at man altsa laver bevaegelse, hvad hedder det [...] hvad hedder, bevaegematematik og
bevaegedansk og...

I: okay

U: bevaegenatur/teknikfag og sadan noget...

I: ja

U: hvordan man bruger kroppen i, indenfor de enkelte fagomrader

I: ja

U: de skal jo ogsa lzere tal og bogstaver i bgrnehaveklassen i dag

I mm

U: sa der kunne det veere en rigtig rigtig god ide at bruge kroppen i den sammenhang

I: ja

U: ogsa fordi der er rigtig mange bgrn, der leerer igennem kroppen [...] og har brug for det kropslige
element til at forsta
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2901 I: mm
2902 U: former og figurer, altsa nu handler det meget om symboler og symbolgenkendelse, nar man gari, i
2903 0. klasse

2904 I: mm

2905 U: sa det havde jeg en hel masse aktiviteter med omkring

2906  I:ja

2907  U:som de ogsa prevede

2908 I:mm

2909 U: og noget, lidt afspeending havde de ogsa og noget fokus og noget kropskendskab
2910 I:ja

2911 U: ja, og de var rigtig treette sidste gang *griner* ja

2912  Evaluering

2913 I: hvordan tog de det ellers? De her, ja, de her forskellige undervisningsgange? Altsa hvordan tog de
2914  selv at skulle lege, hvordan tog de et tungt teoriafsnit og?

2915 U: jamen [...] altsa jeg lavede sddan en mundtlig evaluering med dem

2916  I:ja

2917

2918

2919

2920

2921

2922 I:ja

2923 U: men at den lige var spredt ud pa de andre gange
2924 I:ja

2925 U: og deres traethedsniveau at maerke s3, sa har de nok ret i det *griner*
2926 I:ja

2927 U: egentlig, for de var, de var treette til sidst altsa
2928 I: okay

2929 U: ja, det var de [...] og der kan man sige, altsa tidspunktet hvor det ligger pa, og alts3, der er jo stor
2930 aldersforskel i deltagerne, ogsa hvor aktive de selv er

2931 I:ja

2932 U:sa [...] s3, sa det kunne maske godt have vaeret sendret

2933 I: mm

2934  U: til at veere spredt lidt ud

2935 I mm

2936 U: men der var ogsa noget kronologi i det for mig at laegge det sammen
2937  l:ja

2938  U:ikke ogsd [...] sa

2939 I:ja

2940  U:det kan man altid sadan lidt fintaenke lidt pa, men [...] sddan alt i alt, sa, sa var der egentlig god
2941  tilfredshed om det

2942  I:ja

2943 U: ja, og de kunne godt lide, at der var ogsa de der sma breaks ind i mellem, og de her sma lege som
2944  de, som de ogsa tilkendegav, at de simpelthen lige direkte gik hjem og brugte med det samme
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2945
2946
2947
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2949
2950
2951
2952
2953
2954
2955
2956
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2959
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2964
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2967
2968
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2970
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2973
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2977
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2981
2982
2983
2984
2985
2986
2987
2988
2989

I: ja

U: var der i hvert fald nogen, der kom og sagde, sadan, at ej det der det har vi allerede gjort, jeg
spurgte selvfglgelig sadan lidt ind til ogsa, om der, dengang de anden gang havde faet testen, om der
var nogen, der havde vaeret hjemme og bruge den, og det var der

I: ja

U: nogen der havde vaeret hjemme og prgvet den, og det opfordrede jeg selvfglgelig ogsa til, at de
skulle prgve

I: ja

U: skulle hjem og kigge den igennem og sa skulle de eventuelt bare tage et par bgrn ud og prgve det
pa et par bgrn

I:mm

U: og sa skulle vi snakke om det, og de brugte vi ogsa noget tid pa der den sidste gang og evaluere
lidt pa, pa de erfaringer de havde faet sig med testen

I: ja

[...]

U: sa indholdsmaessigt s, sa tror jeg egentlig, det var okay, sadan

I: ja

U:ja [...] altsa der er jo selvfglgelig altid, der vil altid vaere sadan nogle enkelte der sidder, at, at det
der, det har vi hgrt fgr, ikke ogsa...

I:mm

U: pa for eksempel teoridelen

I: ja

U: men det er da godt og fa det genopfrisket og sddan noget, og sa sidder...

I: ja, hvor mange var de?

U: de var en 20-25 stykker

I: ja

U:ja [...] som sagt med meget stor aldersspredning

I: ja

U: sa [...] og det vil der jo altid vaere, altsa der, der kan det vaere sveert at, at finde sadan et niveau
I: ja

U: som kan ramme alle, nar der er, nar der er sa stor variation pa dem, der deltager, ikke ogsa

I: ja [...] det er ogsa altsa forholdsvis kort tid til at na hele vejen rundt, det var tre gange tre timer, nej
tre gange fire timer?

U: nej, tre gange tre, og sa, eller to gange tre og sa fire, ja fire...

I: ja

U: pa den sidste

I: ja

U: ti timeri alt

I: ja, hvordan vil du vurdere dig selv?

U: jamen [...] altsa jeg synes da egentlig, jeg klarede det meget godt *griner*

I: ja *griner*

U: nej, det ved jeg ikke, altsa i teori, altsa jeg har alt, det er sddan meget ogsa, hvordan jeg er, og, og
hvor jeg har mine styrker og svagheder henne, ikke ogs3, altsa i teoridelen der skal jeg blive meget
mere skarp og vaere hurtigere

I:mm
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2990
2991
2992
2993
2994
2995
2996
2997
2998
2999
3000
3001
3002
3003
3004
3005
3006
3007
3008
3009
3010
3011
3012
3013
3014
3015
3016
3017
3018

3019
3020
3021
3022
3023
3024
3025
3026
3027
3028
3029
3030
3031
3032

U: der kan jeg godt komme til at sta og snakke for meget

I: mm

U: og i bevaegelsesdelen synes jeg altid, jeg er meget levende og giver enormt meget af mig selv

I: mm

U: hvis jeg sadan skal evaluere mig selv pa det *griner*

I: ja

U: det er sddan en underlig ting egentlig

I: ja *griner*

U: *griner* [...] og sa havde jeg det maske ogsa sadan lidt selv med den der anden gang, at der var et
eller, det var ikke sadan helt godt, vel

I: nej

U: at jeg maske skulle have vinklet den lidt anderledes

I: mm

U:ja

I: men tror du, det har mere indflydelse pa lige det, altsa pa kursusforlgbet, eller tror du, det er
noget, der far indflydelse pa, om de har lyst til at bruge det, nar de kommer hjem?

U: nej, det tror jeg sadan set ikke

I: nej, sa det altsa...

U: nej

I: det var den situation, der var?

U: alts3, det er jo nok min egen selvkritik

I: ja

U: men jeg tror ikke, at det sadan decideret far indflydelse pa, om de bruger testen for eksempel eller
ej

I: nej

U: det gor det ikke

I: nej, nej

U: for de fik den set i praksis, og vi gennemgik alle tingene, og der er ikke nogen tvivl nogen steder
I: nej

Effektiv lzering

U: og jeg lavede sa den sikkerhedsforanstaltning lige preecis i forhold til den del, at jeg har lavet
sadan en hotline til dem med mail, mailingliste

I: ja

U: hvor de kan stille mig spgrgsma

I: ja

U: ogsa fordi jeg ogsa er kommunalt ansat person

I: ja

U: en de kan henvende sig til

[ mm

U: i det offentlige system

[: mm

U: sa teenkte jeg ogsa, det var rigtig smart at leegge det pa den made
I: ja
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3033 U: og sa give dem muligheden for, at det her, det er ikke, bare dgr hen, men at vi kan have noget
3034  kommunikation omkring lige preecis det her bagefter

3035 I:ja

3036 U: fordi det er en proces, og det er ikke sadan noget, man lige lerer fra en gang til en anden
3037 I: mm

3038 U: det, det kraever altsa lige, at man far fingrene ned i det, og det kan godt veere, der er nogen af
3039 dem, der fgrst vil ga i gang med det i det nye ar, ikke ogs3, altsa

3040 I: mm

3041 U: simpelthen ikke tager det nu i de 0. klasser, de har...
3042 I: mm

3043 U: men fgrst tager det med de nye, de far

3044 I:ja

3045 U: det kunne man maske godt forestille sig

3046 I:ja, ja

3047 U: men det, derfor var det vigtigt for mig ligesom at fa lavet den her mailingliste og sige nu, ogsa,
3048  ogsa gik hjem til mine kolleger i mit bagland og med hende, der nu har faet skoleomradet og sige, nu
3049 har jeg introduceret den her del

3050 I: mm

3051 U: det er faktisk et redskab, som vi skal have noget pingpong omkring med de her...

3052 I: mm

3053 U: med de her lzerere, som, hvor vi kan simpelthen Igfte hele motorikdelen til et hgjere niveau

3054 I:ja
3055 U: sa sadan en idé var der selvfglgelig ogsa med det
3056  I:ja

3057 U: at sikre noget fremtid

3058 I:ja

3059  U:saselvom at, man kunne maske lige have gjort det pa den ene og den anden made, s3, sa er der
3060 noget [...] sa er der noget, noget mulighed for noget sparring

3061 I:ja

3062 U: efterfglgende, ikke ogsa
3063 I:ja

3064 U:ja

3065  Evaluering

3066 I:ja, nu kan det godt vaere, jeg overlapper lidt, men hvad er sadan din vurdering af deltagerne?
3067 [..]

3068 U: jamen, de er meget forskellige

3069 I:ja

3070  U: meget forskellige, kommer med mange, mange forskellige ting, men jeg synes generelt set meget
3071 lyttende, og ogsa en del af dem spgrgende, og der var ogsa nogen af dem, der sa meget traette ud
3072 I:ja

3073  U:sadan jeg ved ikke, om det sadan er tidspunktet pa dagen, ogsa nar man har veeret pa arbejde i en
3074 hel dag, at, at man sa er traet

3075 I:ja
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3114
3115
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3117
3118
3119
3120

U: faktisk, ikke ogsa, og at der ikke er sa meget energi, nar vi nar der omkring halv fem, fem, ikke
0gsa, sa

I:mm

U: koncentrationen den svigter jo lige til slut, ikke ogsa

I: ja

U: det kan man godt maerke

I: mm

U: og sa ma man jo lave flere klovnenumre *griner* eller sadan, sgrge for at fa hevet dem op, ikke
ogsa

I: ja

U: og ga@re det spaendende, det man snakker om

I: ja

U: og som sagt altsa i den fysiske del til sidst, der var de, der var de simpelthen bare traette, og der,
der var da noget som, som jeg lod veere, altsa jeg, jeg droppede til slut

I:mm

U: fordi at det havde, det var der ikke noget mening i

I:mm

U: sa var det bedre ligesom at runde lidt af pa, pa noget af det, vi havde haft

I: mm

U: sadan vi fik en god afslutning, ikke ogsa, i stedet for at presse mere pa

I: hvordan tolker du det, at de var lyttende og spgrgende?

U: jamen, det er jo deres [...] deres blikke og deres [...]

I: ja

U: at, at de ikke sidder og falder i staver og kigger den anden vej og...

I: ja, okay

U: men sadan at, ja, jeg kan fa gjenkontakt med dem og

I: ja

U: og, og de spgrger om ting og

I: ja

U: vi kan fa nogle diskussioner, og der er noget, de diskuterer ogsa indbyrdes lidt, ikke ogsa

I: ja

U: de griner, altsa

I: ja

U: det var meget vigtigt for mig, at vi kunne fa, de kunne fa lov til at grine og sadan noget til den
sidste gang

I: ja

U: der var nogen, der tilkendegav, i forhold til det, det praktiske at det ogsa var lidt
greenseoverskridende

I: ja

U: i forhold til den made jeg greb undervisningen an pa

I mm

U: men jeg havde ligesom lagt op til dem, at, at jeg skulle undervise en 0. klasse

I: ja

U: ogsa give dem noget rad og vejledning pa den, igennem det give dem noget vejledning i, hvordan
man far fat i bgrn motorisk
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3161
3162
3163
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3165

I: ja

U: sa de kunne, skulle lzere igennem mig

I:mm

I: hvordan de selv skulle engagere sig selv...

I: ja

U: i fysisk aktivitet

I: ja

U: hvilket netop er min erfaring, at jamen nogle leerere, ikke ogsa, de kan virkelig have svaert ved [...]
at hanke sig selv op og veere deltagende...

I: mm

U: i fysisk aktivitet hvor det er sa vigtigt, man som, som voksen...

I: ja

U: i sddan nogle sammenhange er meget deltagende, fordi det er det, b@rn spejler sig i

I:mm

U: sa det var meget min pointe, men som, hvor der var nogen, som ligesom tilkendegav til slut, at de
synes, det var lidt, altsa det var en enkelt eller to, der sagde, de synes, det var sddan lidt at, at de
skulle ggre nogle ting, som de ikke var vant til

I:mm

U: og det skulle de ogsa

I: ja

U:ja[...] sa det var lidt at pr@ve dem af pa forskellige mader men at give...

I: ja

U: dem nogle andre mader at bruge kroppen pa ogsa

I: tror du sa, de gar hjem og ggr det lige de der?

U: det ved jeg ikke helt

I: nej

U: det ved jeg ikke, om de g@r, men altsa som, de sagde ogs3, at de, altsa de, at det var noget, altsa
de ville tage med sig

I: ja

U: ikke ogs3, altsa, og ikke om de decideret gar hjem og g@r det, men sa tror jeg, de gar hjem og
reflekterer over det, de har oplevet

I:mm

U: ikke ogsa, og maske stiller sig selv nogle spgrgsmal, altsa det jeg godt kunne taenke mig, der rgrer
sig i dem s3, det er, hvordan agerer jeg...

I:mm

U: sammen med bgrnene nar vi skal vaere fysisk aktive

I:mm

U: er jeg en medspiller

I:mm

U: eller er jeg den, der star...

I: star, ja

U: herude og styrer, ikke

I: ja

U: og det er jo altsa, det handler ogsa meget om, hvilken person man er, ikke ogsa, og hvad man kan
tage med
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3173
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3175
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3177
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3180
3181

3182
3183
3184
3185
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3187
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3189
3190
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3194
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3197
3198
3199
3200
3201
3202
3203
3204
3205
3206
3207
3208
3209

I: mm

U: ikke

I: ja

U: og det kan jeg jo ikke sidde og vide egentlig

I: nej, nej

U: vel

I: nej

U: om de vil ggre det, men jeg haber da, det har sat nogen, om ikke andet nogen tanker i gang
omkring deres egne processer

I: ja

U: ikke ogsa, om deres egen deltagelse, fordi det var, det var egentlig min pointe med det, ikke ogsa
I:mm

U: som vi ogsa ligesom tog frem og nar, sa de ligesom kunne, kunne fa det lidt sort pa hvidt, ogs3,
ikke ogsa

I: ja

U:ja

Effektiv lzering

I: ja [...] hvad for nogen ressourcer, havde du, altsa havde du til radighed, nar du skulle lave det her?
Alts3, jeg taenker maske bade fysisk, men ogsa du har navnt nogle forskellige mennesker, Lone og en
anden nede fra Sund By, ikke?

U: mm

I: og sadan, har du haft nogen at sparre med?

U: alts3, jeg har talt en lille smule med en kollega, ja

I: ja

U: og det var meget omkring den her test, ogsa fordi det var lige, hvad for en, hvad for en jeg skulle
veelge

I: ja

U: fordi der er nogle forskellige modeller

I: ja

U: sa den har jeg, der har jeg brugt lidt hende

I: ja

U: til det. Ellers sa har jeg simpelthen bare [...] brugt mig selv

I: ja

U: og det jeg [...] kunne i forvejen

I: ja

U: sa har jeg selvfglgelig laest en masse op pa en masse ting

I: ja

U: der er en masse detaljer, der skal, sadan der skal med, ikke ogsa, brugt enormt lang tid pa at lave
undervisningsmateriale faktisk

I: ja

U: men det var meget en proces for mig selv ogsa

I: ja

U: ogsa fordi jeg maske har egentlig lidt en bagtanke med at ville bruge det igen

I: ja
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3210
3211
3212
3213
3214
3215
3216
3217
3218
3219
3220
3221
3222
3223

3224
3225
3226
3227
3228
3229
3230
3231
3232
3233
3234
3235
3236
3237
3238
3239
3240
3241
3242
3243
3244
3245
3246
3247
3248
3249
3250
3251
3252
3253

U: ikke ogsa, sa kunne jeg lige sa godt g@re det ordentligt fra starten

I: ja *griner*

U: ja *griner*

I: men er det fordi at, at der ikke er blevet stillet noget andet, eller er der blevet stillet noget til
radighed fra Brgnderslev Kommune?

U: til mig?

I: ja

U: nej

I: nej

U: det er der ikke

I: nej [...] der er blevet lavet et, et forslag til et kursus, sa har du lavet det og sa...
U: og sa har jeg gjort det

I: og sa har du undervist i det?

U:ja

Feedback

I: ja [...] var der mulighed for, at deltagerne pa kurset kunne kommentere pa dig?

U:ja

I: det var evalueringen?

U:ja

I: men pa hinanden, kunne de det?

U: nej, ikke pa hinanden

I: nej

U: nej

I: nej [...] ja, og sa...

U: men altsa det gjorde de jo lidt alligevel, vil jeg sige

I: ja

U: ja fordi...

I: hvordan?

U: jamen alts3, det er jo, nar man sa, vi sad der og snakkede til slut, og sa jeg bad dem lidt om at
komme lidt med...

I:mm

U: hvor jeg godt ville hgre lidt omkring deres oplevelser med kurset, ikke ogsa

I: ja

U: sa kom der jo lidt altsa, igen det her med at der er stor aldersforskel, og nogen har mere erfaring
end andre og

I: ja

U: sa sadan nogle ting kom der jo

I mm

U: og nogen er mere fysisk fit end andre ogs3, altsa, sa sadan nogle kommentarer kom der jo, sa det
var ikke sadan direkte henvendt til den og den, men altsa det kan man jo bare se rundt i
forsamlingen, sa ved man jo godt, hvem man snakker til

I: ja

U: sa pa den made sa var der jo sadan noget, altsa ikke direkte

I: nej
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3254  U: at de skulle sadan sidde og sige noget om hinanden, men der blev alligevel...
3255  I:ja
3256  U:sagt nogle, nogle sma ting, ikke ogsa

3257 I: ja, har du kommenteret pa dem?
3258 U: ja, det har jeg
3259 I:ja

3260 U: det har jeg

3261 I: hvordan?

3262 U: jamen, jeg synes, at de var, at de havde vaeret, jamen jeg synes, jeg var glad for at have dem og...
3263 [: mm

3264 U: og var glad for deres engagement og

3265 I:mm

3266 [..]

3267 U: og, jamen ogsa, alts3, altsa det haenger jo selvfglgelig sammen med det hele, og jo seerlig den her
3268 med min pointe om egendeltagelse nar det drejer sig om fysisk aktivitet, ikke ogsa, altsa forsggte jeg
3269  sadan lidt at understrege med stor fed tusch altsa *griner* at det

3270 I:ja

3271 U: at det er rigtig vigtigt og...

3272 I: mm

3273 U: og det er jo direkte pointering af dem
3274 I:mm

3275  U:ikke ogs3, et godt rad til dem

3276 I: mm

3277  U:ikke ogs3, nar det handler om det her emne, ikke ogs3, at, at det er rigtig vigtigt...
3278  I:ja
3279 U: at kunne bruge sig selv i den sammenhang

3280 I:ja

3281 U: med de kvaliteter man selv har

3282 I:mm

3283 U: ikke ogsa, og de kan vaere meget forskellige

3284 I: mm

3285 U: men at bruge dem man har, ikke ogsa

3286 I:ja

3287 U:ja

3288  I: nuer det heller ikke, det er slet ikke, fordi jeg vil frem til, at der er noget, der er rigtigt eller

3289 forkert...
3290 U: nej, nej

3291 I: men jeg taenker, nar nu de har veeret ved at lege og sadan noget
3292 U: mm
3293 I: har du sa gaet ind og sagt, ej, sadan skal | ikke gg@re, eller ja det er rigtigt, det er lige praecis sadan,

3294 den er taenkt eller sadan, har du kommenteret pa deres...
3295 U: jeg har kommenteret...

3296 I: gruppearbejde?

3297 U: nej, jeg har mere kommenteret pa deres udholdenhed og...
3298 I:ja
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3299 U: *griner* sadan noget, ikke ogsa

3300 I:ja,ja

3301 U: altsa hvor fysisk fit de egentlig selv var

3302 I:ja

3303 U: ikke ogsa, og hvad selv der var noget svaert for nogen af dem eller
3304 I: mm

3305 U: nemt for nogen andre eller sa videre og sa videre, men det er jo ikke egentlig det, der er pointen
3306  vel

3307 I: mm

3308 U: det er, at de oplever aktiviteten som sddan

3309 I: mm

3310  U:fordi lige sa vel som de er forskelligt i niveau med ting, sa er bgrnene det ogsa
3311 I:ja

3312 U: og det er den, det er det, de skal vaere opmaerksomme pa, nar de skal veere sammen med

3313 bgrnene, ikke

3314 I:mm

3315 U: det er jo, at man kan ikke regne med, at man kan stille en aktivitet an, og sa er alle med sadan her
3316 I:mm

3317 U: vel
3318 I: mm
3319 U: det kan man ikke
3320 I: mm

3321 U: men, men det er samspillet i det, og det er selve dynamikken i aktiviteten maske, det drejer sig
3322  om, eller det er opdagelsen eller malet

3323 I: mm

3324  U:ogsa videre og sa videre som, som...

3325 I: ja, ja

3326  U:som kan vaere det springende, ikke

3327 l:ja

3328 U: sa det vil ikke vaere sadan den, den enkelte, nej

3329 I: nej, sa det er faktisk lidt bevidst, at du har...

3330 U:ja

3331 I: ladet veere?

3332 U:ja

3333  I:ja

3334 U: alts3, det synes jeg ikke, de havde egentlig noget, sa meget at bruge til
3335  [..]

3336 I:ja

3337 [..]

3338 U: fordi sa skulle jeg have lavet lidt mere, kan man sige, opgavelgsningsseancer
3339 I:ja

3340 U: alts3, vi havde nogle sma nogen, altsa for eksempel hvor de skulle lave, vi brugte en sang, de fik,
3341 hvor vi delte op i tre grupper, og sa skulle de lave en bevaegelse til et vers af forskellige bgrnesange
3342 I mm

3343 U: igen som en del af, af, af bevaegelse, bevaege og bogstaver, ikke ogsa
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3344
3345
3346
3347
3348
3349
3350
3351
3352
3353
3354
3355
3356
3357
3358
3359
3360
3361
3362
3363
3364
3365
3366
3367
3368
3369
3370
3371
3372
3373
3374
3375
3376
3377
3378
3379
3380
3381
3382
3383
3384
3385
3386
3387
3388

I: ja

U: det er sddan en rigtig sjov aktivitet, man kan have for at forholde sig til, til ord med krop

I:mm

U: ikke ogsa, sa her har du noget rytme, du har [...] en hel sangtekst, du skal ga igennem, ikke ogsa og
forholde dig til de enkelte ord, hvordan ser kat ud med kroppen for eksempel, ikke ogsa

I: ja

U: og der skulle de lave sadan et lille gruppearbejde, hvor de sa lige skulle vise det sddan for
hinanden, ikke ogsa

I:mm

U: men altsa, der kan man jo ikke andet end at rose hele bundtet, fordi *griner* det var sa veeldig
festligt

I: ja

U: men igen, der maerker de selv pa egen krop, hvad det er, det ggr ved dem, nar man lige pludselig
skal arbejde, fordi det er det, de skal hjem og satte bgrnene til

I: ja

I:mm

U: ikke ogsa

I: nar de sa skulle vise det der for hinanden

U: mm

I: fordi, det er nemlig, fordi vi snakkede om, at, at de ikke sddan kunne kommentere pa hinanden,
altsa

U:ja

I: men det, det havde de jo egentlig muligheden for?

U:ja

I: at nar de viser de der ting sa...

U:ja

I: altsa, sa er det jo sa bare, om man ggr det eller ikke ggr...
U:ja

I: om man fgler man...

U:ja, ja

I: er det ikke, er det ikke mere pa den made?
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3389
3390
3391
3392
3393
3394
3395
3396
3397
3398
3399
3400
3401
3402
3403
3404
3405
3406
3407
3408
3409

3410
3411
3412
3413
3414
3415
3416
3417
3418
3419
3420
3421
3422
3423
3424
3425
3426
3427
3428
3429
3430
3431
3432

U:jo

I: sa du gav den muligheden for at...

U: jeg gav dem muligheden for det

I: ja

U:ja

I:ja, ja

U: men altsa de klappede af hinanden og syntes, de var dygtige

I: ja

U: ja *griner* ja, det gjorde de, der var ikke sadan den dybere evalueringsproces i gang i det
I: nej

U: det var der ikke

I: nej

U: men der var altsa, men man kunne maske have gjort mere ud af det, hvis det var det, ikke ogs3, og
sa kunne man have taget sadan nogle sma seancer og lade dem mere kommentere pa hinanden, hvis
man skulle have gjort det pa den made, men det, det synes jeg egentlig ikke, var ngdvendigt
I: nej

U: nej

I: nej

U: det var ikke det, der var formalet i hvert fald

I: nej

U: nej

Indflydelse pa uddannelsesforlpbet

I: nej [...] har de haft nogen mulighed for, altsa deltagerne har de haft mulighed for at have
indflydelse pa forlgbet?

[...]

U: ikke sa meget faktisk

I:mm

U: nej [...] altsa, jeg har spurgt dem lidt til, hvad, i hvert fald i forhold til den sidste gang, om der var
nogen ting, som vi skulle tage op igen

I:mm

U: eller om de havde brug for at fa repeteret

I: ja

U: men det var der sddan set ikke

I: nej

U: nej

I: og pa, pa indhold, ja det er jo det samme. Altsa, du har spurgt ind til, om der var nogen behov?
U: alts3, det gjorde...

I: hos dem?

U: hos dem, alts3, det gjorde jeg jo dengang helt i starten...

I: ja

U: da jeg talte med Lone, det var jo, hvad, hvad vil | gerne

I: ja

U: hvad skal det

I: yes
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3433
3434
3435
3436
3437
3438
3439
3440
3441
3442
3443

3444
3445
3446
3447
3448
3449
3450
3451
3452
3453
3454
3455
3456
3457
3458
3459
3460
3461
3462
3463
3464
3465
3466
3467
3468
3469
3470
3471
3472
3473
3474
3475

U: er der noget opskrift her eller

I: mm

U: jamen, det var egentlig meget mig selv, som skulle komme med nogle idéer
I: mm

U: ja, til det, sa det gjorde jeg sa

I: ja

U:ja

I: jamen, sa er jeg faktisk igennem

U:ja

I: men jeg har sadan et afsluttende spgrgsmal, som jeg har stillet til alle
U:ja

Intentionalitet

I: om du har nogle tanker omkring det at tage pa kursus og komme tilbage pa arbejde. Hvad, hvad er
vigtigt, hvad teeller, hvad?

U:ja

I: ja

U: jamen, jeg har jo selv vaeret pa mange kurser, ikke ogsa

I: ja

U: og skal pa kursus pa torsdag

I: ja

U: og ja, jeg har store forventninger

I: ja

U: ja, og det har man jo, nar man tager pa kursus, fordi man, man haber jo altid, det her kursus det
bliver det bedste kursus, hvor jeg virkelig bliver fyldt op med noget af det, jeg synes, jeg mangler

I: ja

U: ikke, og sadan har man det jo lidt, eller maske lzerer jeg noget nyt og spaendende, som jeg kan, jeg
kan, hvad hedder det, fa, krydre min, min praksis med, ikke ogsa, noget jeg kan, fordi man tit
treenger, at man traenger jo tit til noget nyt

I:mm

U: man traenger tit til at blive inspireret

I:mm

U: og jeg gleeder mig meget til det kursus, jeg skal til nu her, fordi det er et meget praktisk kursus,
ikke ogsa, jeg har brug for noget praktisk, nogle nye idéer, nogle praktiske mader at ggre ting p3, sa
jeg har en meget stor forventning om, at det her kursus, det bliver praktisk

I mm

U: sa du kan jo nok se, at hvis jeg kommer til det her kursus, og det ikke er praktisk, det vil jo vaere
frygteligt

I: ja

U: jeg bliver sa skuffet

I: ja

U: ikke *griner* sa man har jo den der forventning om et eller andet, og det handler jo meget om
det, man lige star og mangler, altsa hvis jeg melder mig pa et eller andet testkursus

I mm
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3476
3477
3478
3479
3480
3481
3482
3483
3484
3485
3486
3487
3488
3489
3490
3491
3492
3493
3494
3495
3496
3497
3498

3499
3500
3501
3502
3503
3504
3505
3506
3507
3508
3509
3510
3511
3512
3513
3514
3515
3516
3517
3518
3519

U:ien eller anden given test sa skal jeg leere noget om den her test, fordi sa skal jeg kunne tage den
her test med hjem

I:mm

U: og sa skal jeg kunne bruge den

I: ja

U: ja, ikke ogsa

I: mm

U: sa skal jeg have noget op i min rygsaek

I:mm

U: noget jeg kan bruge

I:mm

U: ja, og sadan teenker jeg ogsa meget, det er, sddan ma det ogsa veere for leerere, det er, at man skal
have noget inspiration, man skal have noget med sig i den der rygsaek

I:mm

U: som man kan blive, blive dygtigere af

I: mm

U: og, og blive bedre af, altsa blive bedre, blive dygtigere til det vi g@r i vores hverdag, ikke ogsa
I:mm

U:sa [...] jo, det er da, altsa det er da i hgj grad det, det drejer sig om, og hvad var det s3, du spurgte
om mere? Spurgte du ikke om et eller andet?

I: jo, nej, men det var bare, nar man sa kommer tilbage pa arbejdet, hvordan altsa

U:ja

I: hvad er det for nogen mekanismer, der g@r, at man bruger det eller ikke bruger det eller?

Effektiv lzering

U:ja[..] ja, det er jo sa skaegt, ikke ogsa, fordi det handler meget omkring, hvad det sa er, det drejer
sig om det der, fordi nogen ting, og sadan tror jeg da ogsa, det bliver for det her kursus, ikke ogs3,
nogen ting, og det vil jeg sige, det er sa maske meget godt egentlig

I:mm

U: fordi de har, de har faet [...] nu taler jeg lige ud fra det her kursus, er det okay?

I:ja, ja

I: ja

U: ikke

I: ja

U: ikke ogsa, fordi det er simpelthen sadan, at nar man kommer pa et kursus, sa siger man lige, og sa
gar der maske to dage nu, sa skal, hvad var det nu

I:mm

U: ikke ogsa

I mm

U: sa derfor nar, der har det vaeret meget magtpaliggende for mig, at de skulle simpelthen have
nogle, noget i handen

I: ja
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3520
3521
3522
3523
3524
3525
3526
3527
3528
3529
3530
3531
3532
3533
3534
3535
3536
3537
3538
3539
3540
3541
3542
3543
3544
3545
3546
3547
3548
3549
3550
3551
3552
3553
3554
3555
3556
3557
3558
3559
3560
3561
3562
3563
3564

U: sa nar de nu kom hjem, og der var gaet en uge eller 14 dage, sa var det der stadigvaek

I: ja

U: og de sadan kan sla op og sige, godt, jamen, sa er det den her, sa kan vi jo lave det og det og det
og det og det og det, og sa laver vi ogsa det, og det star her

I: mm

U: sa de ligesom har det med sig hjem

I: ja

U: og det taenker jeg ogsa, at det kan jeg selv godt lide, at jeg ligesom kan ga tilbage til det kursus, jeg
sa har veeret pa og sige, na, hvordan var det nu, det var

I: ja

U: og sa er det ikke alt for kryptisk, vel

I:mm

U: og for sveert at finde ud af, fordi jeg kan godt ved at bruge det, jeg har faet taenke, aha, na ja, det
var sadan, det var

I: det var sadan, ja

U: ja, s3, sa det der man sa har i handen med hjem, det er alts3, det er altsa vigtigt

I: ja

U: ja, de der mere strgtanker pa et papir og sadan noget, dem far man aldrig sa meget brugt, synes
jeg ikke *griner*

I:mm

[...]

U: men altsa igen, sa [...] alle de praktiske dele alt, alle de, alt den fysiske aktivitet alle de der
praktiske ting, de har faet, dem gar de hjem og bruger, det er jeg sikker pa

I:mm

U: men testdelen, den er svaerere, ikke ogsa, fordi den kraever noget tid

I:mm

U: og den vil altid veere svaerere, den er ogsa svaerere for mig, nar jeg har veaeret pa sadan et kursus,
og sa skal den lige lagre sig, og sa skal jeg i gang med at bruge den...

I:mm

U: pa nogle bgrn

I:mm

U: ikke, det er jo fuldstaendig det samme, jeg gar, ikke, nar jeg leerer sadan noget, det er, sa skal jeg i
gang med at bruge den, jeg skal laere den at kende, og det skal jeg bruge noget tid pa

I:mm

U: jeg er faktisk ogsa ngdt til at saette mig med den og studere den igen og gve mig

I: ja

U: ikke, og jeg skal jo heller ikke forvente, at de f@grste femtusind gange, ej undskyld, maske ikke lige
femtusind *griner*

I: *griner*

U: men de f@rste 10 eller 20 gange jeg gar det...

I mm

U: at det gar lige, som jeg vil have det

I:mm

U: det kan godt veere, jeg skal ggre det, gve mig noget mere, ikke ogsa

I: ja
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3565
3566
3567
3568
3569
3570
3571
3572
3573
3574
3575
3576
3577
3578
3579
3580
3581
3582
3583
3584
3585
3586
3587
3588
3589
3590
3591
3592
3593
3594
3595
3596
3597
3598
3599
3600
3601
3602
3603
3604
3605
3606
3607
3608
3609

U: og sa vil jeg jo gerne, at jeg kan sp@rge nogen

I: ja

U: nar jeg sa er i tvivl

I: mm

U: og det var lige preecis derfor, jeg teenkte, det her med den her at de far den her mailliste, den var
vigtig

I: ja

U: lige preecis til det her, det er, at sa kan de spgrge nogen, nar nu de bliver i tvivl, og jeg kan ogsa
lige maile til dem, hvordan gar det...

I: ja

U: med den her test

I: ja, ja

U: er | kommet i gang

I: ja

U: har | nogle sp@rgsmal sa bare sig til, ikke ogsa

I: mm

U: alts3, og det, synes jeg da, er lidt service

I: ja, det er det da ogsa

U: et eller andet sted ikke

I: ja

U: fordi det er sddan et behov altsa, nar jeg har vaeret pa et eller andet kursus, altsa du far godt nok,
sa laver man den der mailingliste, og at man far aldrig rigtig mailet vel, for man kender ikke helt sa
godt hinanden, vel

I:mm

U: og kan jeg nu lige fa mig til at maile til hende der

I: ja, ja iseer dem som er pa en lille skole, hvor der kun er en bgrnehaveklasseleder i det her tilfeelde...
U:ja, ja

I: de kommer jo hjem og star helt alene med det

U: ja, men hvor jeg selv taenker, hvis nu underviseren spurgte mig, hvordan gar det, hold da fast sa
ville...

I: sa vil man godt

U: sa ville jeg da spgrge en hel masse om...

I: ja

U: sadan og sadan, ikke

I: ja, ja

U: alts3, hvis jeg har faet det nogle gange

I:mm

U: og det var, og ogsa en, altsa det har man haft brug for, ikke ogsa

I: ja

U: og det har man brug for lige praecis med sadan nogle ting, ikke

I: ja, ja

U: og sa er det ikke sa sveert

I: nej

U: at spgrge leereren

I: nej, nej det er da rigtigt
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3610  U: det er sveerere at spgrge de andre, fordi prgv at taenk, hvis de er klogere end mig

3611  I:ja

3612 U: ikke *griner*

3613 I: det er jo sadan, det er

3614 U:ja

3615 I: mm

3616 U:ja

3617 I: ja [...] har du ellers taenkt et eller andet?

3618  U:ja[...]

3619 I: det har du nok, men har du taenkt et eller andet *griner*

3620  U:jegsynes, jeg har teenkt pa det her kursus sa lang tid, sa det er helt frygteligt

3621 I:ja

3622 U: nej [...] jamen alts3, altsa der var jo bred utilfredshed med lokalerne og forplejningen og alle de
3623 her ting her, ikke ogsa, og jeg tror da et eller andet sted, om det er sadan en typisk offentligt ansat
3624 kommentar eller hvad, at man har en forventning om, at nar man kommer ud til kursus, sa vil man
3625  godt [...] sa vil man godt, sa vil man godt, hvad hedder sadan noget

3626  [..]

3627 I: serviceres eller et eller andet?

3628 U: sa vil man godt serviceres lidt

3629 I: ja, ja

3630 U: og have det lidt godt, ikke

3631 I:ja

3632 U: og det vil man gerne

3633 [:mm

3634 U: og der var altsa ogsa meget koldt i det her fysiklokale, vi var i
3635 I:mm

3636  U: maske ikke lige de optimale rammer for sddan, der var ikke sa meget plads, og der var helt vildt
3637  koldt

3638 I: ja, okay

3639 U: ja, det var der [...] og det var ogsa deres kommentarer altsa, sddan generelt set sa syntes de, de
3640  blev spist sa darligt af med, med lokaliteter, nar de var pa de der kurser der [...] men altsa hallen vi
3641 var i, den var jo fin, det var udmaerket

3642 I:ja[..]]a

3643 U: ja [...] nej, men altsa ikke andet end at jeg haber selvfglgelig meget pa at, at jeg har levet op til de
3644  forventninger, der har vaeret med kurset

3645 I: mm

3646 U: og at de har faet noget i den rygseek, fordi det har simpelthen vaeret min intention, at det skulle de
3647 have

3648 I: mm

3649 U: at de skulle have noget med sig
3650 I mm

3651 U: hjem og bruge

3652 I: ja

3653  U: praktisk altsa ogsa, fordi det er det, de skal ggre jo, det er det, de g@r hver dag
3654 I ja
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3655 U: det er jo det praktiske, ikke ogsa

3656  I:ja

3657 [...]

3658  U:deterjo den made, de skal implementere det p3, sa det, det haber jeg virkelig, de har
3659 I: mm

3660 U:ja, ja

3661 [...]
3662 I: vi stopper
3663 U: mm
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