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Projektdesign 

Indledningsvis beskriver vi vor undren over den omsiggribende uddannelsessøgning som vi selv er en del af. Vi rejser nogle spørgsmål om udfordringer og dilemmaer i forbindelse mellem samfundsudviklingen, de professionelle omsorgsarbejderes uddannelsesbehov og ønsker, ledelsens krav og forventninger og brugernes behov for kvalitet i det professionelle omsorgsarbejde. 

Vor teoretiske referenceramme i gennem projektet er:

Katrin Hjort, lektor, Moderniseringen af den offentlige sektor. Anthony Giddens, engelsk professor i sociologi, Moderniteten og selvbevidstheden og Modernitetens konsekvenser. Knud Illeris, professor og forskningsleder, Voksenuddannelse og voksenlæring og Læring - aktuel læringsteori i spændingsfeltet mellem Piaget, Freud og Marx. Kirsten Weber professor ph.d., Læring på livstid, (red). Ole Thyssen, professor og filosof, Værdiledelse – om organisationer og etik samt Memorandum om livslang læring fra EU.

I kapitel 2 gør vi rede for baggrunden for begrebet livslang læring og konsekvenserne i forhold til uddannelse. Vi er klar over, at livslang læring er styret af et økonomisk rationale og vi beskriver hvorledes livslang læring kommer til udtryk i den offentlige omsorgssektor. Til teoretisk belysning har vi valgt at bruge Knud Illeris, Voksenuddannelse og voksenlæring, Memorandum om livslang læring fra EU, artikler i Læring på livstid, red. af Kirsten Weber. Klassisk og moderne samfundsteori  af Heine Andersen, mag.scient.soc. og Lars Bo Kaspersen, cand.scient.soc., MA, samt publikationer fra Undervisningsministeriet og Finansministeriet der præsenteres i teksten undervejs i projektet..

I kapitel 3 redegøres for baggrund for valg af kvalitativ metode med fokusgruppeinterview ud fra beskrivelse af teori og metode af Bente Halkier, cand.scient.pol., MA og ph.d. i Fokusgrupper. Til sidst i kapitlet redegøres for vores analyse og fortolkningsmetode ud fra en fænomenologisk hermeneutisk tilgang. Kapitlet afrundes med belysning af validitet og udsagnskraft af undersøgelsen. I arbejdet med den kvalitative analysemetode har vi endvidere søgt inspiration hos Emil Kruuse, cand.psych. Kvalitative forskningsmetoder i psykologi og beslægtede fag, Søren Kristiansen, cand.mag. og Hanne Kathrine Krostrup, cand.scient.adm., ph.d. Deltagende observation. Henning Olsen, seniorforsker, cand.polit. Kvalitative Kvaler, artikel udleveret på RUC 2003 samt Mats Alvesson og Kaj Sköldberg,, professorer. Tolkning och refleksion. Videnskapsfilosofi och kvalitativ metod.

I kapitel 4 beskrives indledningsvis udviklingen i den offentlige omsorgssektor. Efter en kort introduktion til afsnittene redegøres i kapitel 5 for vore fund ved analyse og tolkning af det udskrevne fokusgruppeinterview. Den teoretiske referenceramme her er beskrevet i kapitlerne ovenfor. Derudover har vi brugt Johan Fjord Jensen, mag.art.professor i litteraturhistorie, Frirum-voksenpædagogiske problemer og analyser.

I kapitel 6 præsenteres konklusion og perspektivering.

Hele projektet er udarbejdet i en fælles gruppeproces.

Den formelle arbejdsfordeling er:

Henriette:
 Fra s. 8 - 24

Ea:
Fra s. 25 - 41

Bente:
Fra s. 42 - 59

Marianne:
Fra s. 60 - 76

Summary
 Our point of departure in this project is wonder at the changes that have taken place over the years in professional care. We use ever increasing resources to describe what we do, while spending increasingly less time on work directly related to the end user. In our essay we indicate how we regard the consequences of modernization in the public sector, a factor that counts among its results a rush towards the numerous educational offers that we experience today within our field of work. We point out that we discern both dilemmas and challenges in relation to supplementary and advanced training. And we inquire as to whether this is of any benefit at all to users. 

Next we review the background and results of lifelong learning. Lifelong learning was originally intended to improve European Union (EU) citizens’ opportunities for cultural and personal enrichment, but today deals primarily with economic growth and wealthy West European countries in their competition in the global market.

We take a look at how the idea of lifelong learning harmonizes with political systems, societal evolution and the development of public institutions. We extend this thread to encompass the way in which economic thinking affects work in a care section. To elucidate our formulation of the issue we have elected to compile empirical data by means of a focussed group interview of six professional care workers. 

The participants in the interview evidenced considerable uncertainty about the demands and expectations on the part of their leaders for a need of improvement and advanced training. They asked for precise guidelines. Most of the participants declared that they felt under pressure because they had to keep up without knowing exactly what they were supposed to keep abreast of. The majority regarded training as a personal need, whereas they questioned whether their improvement in competence might be of immediate benefit to a user. Nevertheless they did feel a great need for training. 

Several participants maintained that it is possible to ‘over-qualify oneself’ and in so doing become disassociated from one’s principal service; this they regarded as a potential dilemma. The interviewees perceived participation in a training course both as involving a risk of over-qualification and as a professional and personal challenge. They pointed out that because of shortages of resources for training, a differentiation of work tasks, in which some of the employees are engaged in developmental work while others attend to daily tasks, may contribute toward generating A- and B teams (to use Ole Thyssen’s words). The participants contended that training and learning concomitant with one’s work should occur con amore, and that if the implementation of developmental work and training is to succeed, the work group and leaders must agree on goals and priorities.

In our Conclusion we find that an experience of uncertainty about expectations relevant to  development and training ought to produce frank dialogues in the various work places, at every level, about policies in relation to supplementary and advanced training. There should exist a connection between the overall objectives of institutions; the assignments the employees must carry out; and the employees’ desires and need of development. The participants in the focus group mentioned this correlation as the most important aspect of their work. 

There were several statements to the effect that much of the knowledge the interviewees acquired via training contributed to increased proficiency and a broader view of things. At first we failed to observe that they coupled acquired knowledge together with becoming better care workers. We pondered this circumstance very much, since we had been able to discern this integration, particularly on the basis of the focus group interview. The participants still wanted to improve themselves, but were worried that it might entail over-qualification, enticing them away from work with their principal service. If this is to be the result of training and developmental work, we perceive a risk of development into A- and B teams at the work place.

In our opinion the extent to which we become over-qualified can only be considered with respect to a given occupational designation; we cannot become over-qualified in the area of care work in general.

It is not possible for us to conclude on the basis of testimony given by the interviewees that the training policies of their respective organizations have resulted in realizing the concept of lifelong learning. However, we can infer from their reflections on training and learning that they have in fact been practicing lifelong learning for many years.

What especially leaps to the eye when one reads publications from the EU and the Ministry of Education, is incessant emphasis on the necessity of making allowance for human aspects of lifelong learning. However, it is difficult to see how policy-makers intend to allow for an assurance and development of these qualities. We cannot immediately spot any sign of planning in this regard. 

The economic reasoning that has come to steer the idea of lifelong learning fails to take into account the fact that human processes of interplay and learning function on the basis of a rationality that is quite different from that of economics. In our view it is necessary to adopt a pedagogic rather than economic perspective regarding the idea of lifelong learning throug​hout the whole course of an individual’s life and education. Lifelong learning should be a human right, not just a political request. As things exist today, we do not believe it possible to live up to the original ideology behind lifelong learning, according to which it should be possible for everyone to  learn and develop him- or herself.

1. Indledning

1.1. Motivation for emnevalg

Vi er fire kvinder, tre pædagoger og en sundhedsplejerske, som alle arbejder indenfor omsorgssektoren, såvel administrativt som fagligt personligt i forhold til vores respektive arbejdsområder. Vi bruger vore kvalifikationer og kompetencer på en anderledes måde i dag end vi gjorde tidligere. Dette faktum beror ikke nødvendigvis kun på vor egen videreuddannelse, som hele tiden beriger os med nye kvalifikationer og kompetencer, men vi oplever at vi mere og mere bruger vor tid og nye kompetencer på at beskrive og analysere hvad vi gør og hvorfor frem for at bruge tiden til at arbejde med fagets kerne, nemlig det direkte relations og omsorgsarbejde.

Vort arbejdsliv er i dag i høj grad præget af at tilfredsstille et overordnet behov fra arbejdsgivernes side om at måle og vurdere, det arbejde der udføres, kvalitetsmåle og beskrive det i forhold til en given politisk ramme. Får vi det, vi betaler for og hvordan kan vi yderligere opkvalificere området, uden at det koster penge? 

Inden for det sociale område må dette siges at være et paradoks. Hvor det drejer sig om en mere kontant service ydelse, er det muligt at måle en bestemt gruppe brugeres tilfredshed, fx om pensionisten er tilfreds med hjemmehjælperens rengøring. Men i det direkte relationsarbejde er det praktisk taget umuligt at måle hvorledes tilliden fx er i dag, eller om samvittigheden er i orden! Der er på mange pædagogiske institutioner stor utilfredshed med og mistillid til en sådan såkaldt kvalitetsmåling og ofte opleves kravene som en belastning at skulle honorere.

Men hvorfor er det så, at vi løbende videreuddanner os? Er det for at blive dygtigere til at opfylde kravene “oppefra”, som jo netop er at kvalitetsmåle? Er det for at kunne beholde arbejdet, eller….? Vi undrede os over hvad der egentlig gang på gang drev os til at være i en uddannelsessituation, når vi kunne sidde derhjemme og nyde fritiden sammen med familien.

Da vi i april måned 2003 påbegyndte Masteruddannelsen på RUC, var det denne nysgerrighed, der førte os frem til at undersøge problematikken nærmere. Vi blev på RUC introduceret til begrebet livslang læring. En ide vi ikke tidligere kendte til, havde hørt om eller beskæftiget os med i vort daglige arbejdsliv. Stor var vor undren, da det viste sig at vi rent faktisk deltog i et projekt, som udsprang tilbage til 1996 og har været under udvikling lige siden. I år 2000 udsendte EU et Memorandum
 som var funderet i det Europæiske Råds møde i Lissabon i marts og i Feira i juni 2000. “Arbejdsdokument fra kommissionens tjenestegrene” er handlingsorienteret og lægger op til konkrete politiske initiativer.

Her fremgår det, at livslang læring ikke længere kun skal ses som et enkelt begreb i forbindelse med uddannelse, men også bliver udviklet til det vejledende princip for udbydelse af og deltagelse i enhver læringsmæssig sammenhæng. Livslang læring defineres som: 

“Al målbevidst læring, som man løbende deltager i med henblik på, at forbedre sin viden, sine færdigheder og sin kompetence” og “I begrebet livslang læring opfattes al uddannelse og læring som en uafbrudt proces fra vugge til grav”.

Det nævnes i memorandum, at læringsbegrebet er udvidet fra den formelle læring, som foregår på uddannelsesinstitutioner, til også at omfatte ikke formel læring (fx arbejdsplads, politiske partier, fagforeninger etc.) og uformel læring, som i modsætning til de andre læringsbegreber ikke kategoriseres, som bevidst læring den læring, som finder sted i hverdagslivet. Med livslang læring, kommer ikke-formel og uformel læring i højere grad med i billedet. Udtrykket livslang læring indikerer yderligere, at læring er forbundet med tid: Uddannelse livet igennem – uafbrudt eller i perioder.
Vi var klar over, at den samfundsudvikling vi er en del af i en lang årrække har bevirket, at kravene om fleksibilitet, evnen til hurtig omstilling og muligheden for at være med på vognen er blevet forstærket. De øgede krav til professionerne om videnskabeliggørelse, generalisering og ikke mindst kravet om tydeligere personlige kompetencer er blevet mere synlige. Sidst har eksempelvis pædagoguddannelsen fået et “løft” i forbindelse med indførelsen af professions bachelor, Pædagogisk Universitet og CVU.

Kirsten Weber
 skriver i sin artikel, at hun spurgte en gruppe pædagogstuderende, som stod overfor at afslutte deres uddannelse, hvilken betydning det havde for dem, om de var “pædagoger” eller om de var “professions bachelorer”. Umiddelbart har uddannelsens indhold ikke ændret sig væsentligt, det er bare etiketten der har fået en anden lyd. Svarene fra de studerende var ret klare. De udtalte, at man var bange for at miste det “ægte” indhold i pædagoguddannelsen, herunder engagementet, dette at tage barnets eller den svages parti. På den anden side var bachelortitlen for de studerende et signal om, at de “var inde” i et livslangt meritsystem, hvor de kan blive noget ”mere” og måske også noget “andet” i jobmæssig forstand, hvis de engang skulle få lyst til det. Kirsten Weber ridser nogle paradokser op, som hun kalder de samfundsmæssige individualiserings paradokser: 

“de individuelle valgmuligheder synes at blive mere og mere mangfoldige i kraft af at udbuddet standardiseres. Muligheder og risici er to sider af samme sag – og det sete afhænger af øjnene der ser.”

På arbejdspladserne ligger kravene ofte uudtalte, dvs. at det ikke direkte kræves at vi videreuddanner os, men vi har en personlig følelse af at vi er nødt til at følge med, stå på vognen, for hele tiden at være på forkant med udviklingen. Knud Illeris
 skriver i sin bog Voksenuddannelse og Voksenlæring, at synet på voksenuddannelse har ændret sig i de senere år således, at alle voksne oplever det som et direkte eller indirekte krav om uddannelse og læring, uden at de alle selv har ønsket det. Det er et samfundsmæssigt pres som for den enkelte kan opleves som en nødvendighed og tvang og det får igen stor betydning for motivationen og derved læringen hos de pågældende.

For os er det et paradoks, at vi bliver mere og mere kvalificerede til at beskrive og forstå, hvad vi selv og andre gør og hvorfor - frem for at være i den direkte dialog med dem vi beskriver. 

Ole Thyssen
 beskriver i sin bog Forvandling af arbejdets værdier, det han kalder det moderne lønarbejde, at det er fleksibelt og kræver skift i arbejdsplads og indhold. Det er ofte ubestemt, hvad der skal gøres, så kompetencen bliver refleksiv. Den skal kunne forandre sig selv, man skal ikke blot lære, men også “lære at lære”. De ansatte får en opgave, som de har ansvar for, som de “ejer” og kan løse på deres egen måde. Det forventes, at de ansatte opfinder nye områder, hvor de kan gøre en selvstændig indsats. Den stramme arbejdstid forsvinder og erstattes af deadlines. Man kan indenfor en given ramme udnytte sin opfindsomhed og situationens muligheder. Ole Thyssen skriver videre 

“I ekstreme tilfælde er man uvidende om, hvad man egentlig er ansat til, og hermed ude af stand til at beregne og styre sin karriere.”

Anthony Giddens
 betragter refleksivitet som et særskilt træk ved moderniteten. Tvivl, usikkerhed og de mange valg er på den ene side medvirkende årsager til udvikling af psykisk sårbarhed – på den anden side, er der muligheder ved moderniteten i og med at menneskets handlinger ikke længere i så høj grad sker på baggrund af traditioner, religion og slægtskabsrelationer. Moderniteten er ensbetydende med fundamentale forandringer for såvel institutioner som individer. Individerne skal i lyset af disse forandringsprocesser selv skabe deres identitet og liv. Derfor forsøger mennesker, som en del af hverdagen, at påvirke og stille krav til livet og til de institutioner, der influerer på hverdagen. 

Vi spurgte os selv, om vi egentlig bliver yderligere kvalificerede til at udføre det omsorgsarbejde, vi i sin tid blev uddannet til? Vi er sikre på at spurgte vi beboerne, brugerne, klienterne om deres mening i forhold til, om vi er blevet bedre til at tage os af dem – ville de være ganske uforstående overfor vort spørgsmål.

Vi er stoppet op for at se på, hvor dette fører os hen og tænke over baggrunden for og tankerne bag denne bølge af opkvalificering, kompetenceudvikling og videnskabliggørelse af de professioner, som vi nu i en lang årrække har fulgt og været en del af.

Det vi vil undersøge er ikke det økonomiske eller det internationale aspekt, som vi er klar over har en meget stor andel i, at livslang læring i det hele taget kom på dagsordenen. Derimod undrede vi os over, hvorvidt al den tilsigtede læring implementeres i det daglige arbejde indenfor det område vi kender til, og om den professionelle omsorgsarbejder erfarer, at hendes arbejdsredskab opkvalificeres i forhold til det arbejde, hun skal yde.

At omsorgsarbejderen i teksten benævnes med ”hun” skal ikke opfattes som kønsdiskriminerende, men mere som et kendetegn for det sociale område. Der er indenfor den sociale sektor stadig et overtal af kvinder beskæftiget, intet tyder på at dette i nær fremtid ændrer sig. Vi tillader os her at drage en parallel til efteruddannelserne, da det umiddelbart, som vi oplever det, er kvinder med en mellemlang videregående uddannelse, som er de mest “uddannelseshungrende”, og som langt hen ad vejen betaler deres egen videreuddannelse uden altid at få kompensation for dette i form af en højere løn. Vi ønsker ikke i dette projekt at beskæftige os med den kønspolitiske side, det er ikke vort fokus.
Vi mener at kunne se en tendens til en opdeling af medarbejdere på vore arbejdspladser – de, der er med på bølgen – og de, der ikke er det. En opdeling, som ikke nødvendigvis betyder lønforskelle i forhold til hvem, der udfører hvilket arbejde, men en opdeling i forhold til hvem, der sætter dagsordenen og hvem, der bliver hørt (viden er stadig magt). En opdeling, som betyder, at nogle deltager i kurser og arbejdsrelevante seminarier og hvor andre ikke eller aldrig gør det.

Katrin Hjort
 skriver i sin bog Moderniseringen af den offentlige sektor, at samtidig med at den enkelte bruger kommer i centrum, skal der prioriteres i ydelserne til selv samme bruger. Brugernes behov er uendeligt. Der arbejdes med nye roller og måder i forhold til kerneopgaverne, fx laves der kontrakter. Relationen mellem omsorgsyderen og brugeren ændres, til at være kontraktdefineret fremfor retsstatdefineret – der skal forhandles om forholdet dem imellem. Hvor kerneydelsen består i omsorg, skal omsorgsmedarbejderen nu også besidde forhandlingskompetencer, der kan gøre den faglige viden og tilbud og indsats forståelig for brugere, politikere og økonomer.
 Yderligere skriver Katrin Hjort, at det at være servicemedarbejder kan true den faglige forpligtede kvalitet og etik. En servicemedarbejder skal levere den vare brugeren vil have, som er beskrevet i et standard katalog. Hvor bliver den faglige udvikling og forandring af og hvad sker der med omsorgsarbejderen når hun skal supplere kernekompetencer med forhandlingskompetencer?

Vil livslang læring på længere sigt føre os frem til en “klassedeling” på arbejdspladsen hvor en gruppe af medarbejdere vil udføre omsorgsarbejdet og en anden gruppe vil beskrive, hvad de gør og hvilke reaktioner de får på det de gør? Eller vil alle medarbejdere på sigt besidde de samme kvalifikationer og kompetencer, som vil bevirke at alle kan udføre arbejdsopgaverne?

Knud Illeris
 skriver, at livslang læring på en gang har en positiv klang, som noget udviklende og berigende og samtidig har mennesket vel altid lært i og af livet. Det nye er at med begrebsliggørelsen ligger en bekendelse til, at samfundet vil støtte os i denne livslange udviklingsproces. Der er en stærk interesse i det fra samfundets side. Illeris stiller sig kritisk til begrebet livslang læring og udtrykker, at selv om det længe har været klart at livslang læring var/er en politisk parole, har den også for mange haft et positivt og medrivende sigte, men at dette er blevet sværere at fastholde.

Når vi taler om livslang læring, ser vi imidlertid ikke kun dilemmaer, men også udfordringer. Uddannelse og læring er i dag blevet italesat. Mulighederne er blevet mange og på de fleste arbejdspladser har uddannelse en plads i personalepolitikken, som en del af arbejdspladsens udvikling og som et personalegode. Mål for arbejdet og arbejdsprocesser kan diskuteres og der bliver reflekteret som aldrig før, vi har fået mange nye arbejdsopgaver og mange nye udfordringer. Vi har fået større forståelse for vort praksisfelt, kan se problematikkerne fra et fugleperspektiv, fra et metaplan, et frøperspektiv osv., mulighederne er uendelige. Det traditionelle “blik” på faget har ændret sig og giver igen nye muligheder og udfordringer. Tilbudene om uddannelse er indenfor de senere år eksploderet og det er blevet almindeligt at efter- og videreuddanne sig. De fleste, af dem som er i gang, betragter og modtager denne udvikling med kyshånd og føler sig beriget også igennem deres arbejde. 

Disse refleksioner fører os frem til følgende problemformulering.

1.2. Problemformulering

- Hvordan giver livslang læring den professionelle omsorgsarbejder udfordringer og dilemmaer i arbejdet og hvordan implementeres den, - hvis den gør?

1.3. Definition af begrebet livslang læring
Vi tager udgangspunkt i Thyge Winther-Jensens og Knud Illeris' definitioner.

Thyge Winther-Jensen definerer livslang læring som:

“Al læreaktivitet foretaget livet igennem med det mål for øje at forbedre viden, færdigheder og kompetencer indenfor et personligt, medborgerligt (civic), socialt og/eller beskæftigelsesrelateret perspektiv”
 

Knud Illeris definerer livslang læring som:

“læringsaktivitet gennem hele livet hvad enten det er i formelle, ikke formelle eller uformelle situationer”.

1.4. Begrundet problemformulering

Vi har i mange år arbejdet indenfor det sociale område, har været og er stadig en del af den udvikling som bliver kaldt moderniseringen af den offentlige sektor, der har rod i moderniteten, videnssamfundet og globaliseringen. Vi har tilsammen taget op til adskillige efter- og videreuddannelser og er igen i gang med at forsøge at ruste os til en ny periode. 

Når vi ser på ideen livslang læring, er det umiddelbart en besnærende tanke, at vi lever i et samfund, som mener at vi skal lære og opkvalificere os løbende til de nye udfordringer, der opstår hen ad vejen. Når vi, som vi også er, er funderet i praksisarbejde må vi nødvendigvis spørge os selv om det “virker” efter hensigten og også om ikke der kunne være nogle bagsider af medaljen. Vore erfaringer siger os, at det konstante pres om læring og uddannelse stresser nogle mennesker så meget, at de oplever en arbejdsdag, hvor de befinder sig i en evig presset situation eller oplever kravene så store, at de ikke føler sig i stand til at løse de opgaver, de er sat til. Hvilken betydning har en sådan situation for arbejdsmiljøet på arbejdspladsen? Eller for det sociale samspil medarbejderne imellem? Hvilke ressourcer - om nogen er det i så fald, der er tilbage til at udføre kerneopgaver?

Kerneydelserne omsorg, pleje, vejledning, rådgivning og undervisning, hvor succeskriterierne har været defineret som brugernes trivsel, udvikling og læring er kommet under lup. Dels i besparelsesøjemed og dels som følge af et samfundssyn hvor vi befinder os i en overgang fra et informationssamfund til et videns- og servicesamfund, hvor brugeren betragtes som en aktiv medspiller og hvor brugeren og politikerne i langt højere grad end tidligere stiller krav til de professionelle, der hele tiden skal kunne tilpasse ydelserne til modtagernes krav og behov. Brugerne kan vælge på hylderne – kan det offentlige ikke yde, kan brugeren finde andre, der kan. Det stiller krav til de professionelle, om at have fingeren på pulsen og om at være lydhøre overfor skiftende behov i befolkningen. At være omstillingsparate og fleksible er nødvendigt for at kunne opfylde brugernes og politikernes behov for service, som tillige selvfølgelig skal være af god kvalitet.

I den offentlige ydelse, herunder omsorg skal kvalitet ses ud fra forskellige rationaler. Ud fra et politisk forvaltningsmæssigt rationale handler det om at forvalte de begrænsede ressourcer mest effektivt. Den rette ydelse på det rette tidspunkt. Ser vi på omsorgsydelser ud fra et humanistisk rationale, drejer det sig om at kunne yde omsorg i forhold til den enkelte brugers behov i den kontekst brugeren indgår. Med andre ord skal den professionelle leve op til egne fastsatte mål i aktivitetsudøvelse, handlinger, processer eller jobfunktioner og bringe disse i overensstemmelse med en helhedsbetragtning for fx brugeren og institutionernes samlede virksomhed.

Er det så det vi gør os midaldrende kvinder og mænd med en mellemlang videregående uddannelse suppleret med gud ved hvor mange kurser og efteruddannelser? Eller stikker vi os selv blår i øjnene og tror, at det vi lærer, er til fordel for de mennesker for hvem vi udfører eller udsætter vor læring for? 

Vore arbejdsprocesser i dag er præget af, at vi ustandselig skifter imellem dem. Vi skal være fleksible, kunne være i dialog, skifte til computeren, udfærdige dagsordener osv. Samtidig er det økonomiske aspekt blevet stadig mere fremtrædende. 

1.5. Opsummering

Vi har i indledningen til projektet været inde på og rundt om de paradokser vi ser indenfor omsorgsarbejdet, i forhold til uddannelser og implementeringen af læring i arbejdet. Ligeledes peger vi på, hvordan vi ser følgerne af moderniseringen af den offentlige sektor set i lyset af den store tilstrømning til de utallige uddannelsestilbud, vi i dag oplever indenfor vort arbejdsfelt.

Vi har beskrevet, at vi ser såvel dilemmaer som udfordringer i forhold til uddannelse og vi har spurgt os selv om al den uddannelse også virker. Det vi forfølger er, hvorvidt de uddannelser vi tager, virker som en kvalitetsforbedring i forhold til de brugere vi arbejder for? Oplever den professionelle omsorgsarbejder at det virker? Hvorfor gør vi netop dette eller hint? Hvorfor denne jagt på uddannelse, denne higen efter viden?

Vores ramme, vores forforståelse vil løbende præge projektet og tydeligt vise, at vi står overfor et skisma, hvor vi ustandselig ser netop dilemmaer og udfordringer. Vi vil i det følgende beskrive de dilemmaer og udfordringer vi ser udfra deltagernes udsagn, dykke ned i paradokserne og forsøge at tydeliggøre ambivalensen, som vi ser den.

Vi vil give et tidstypisk billede af situationen igennem et interview med seks professionelle omsorgsarbejdere. Vi vil lade deres udsagn være bestemmende for hvorledes billedet vil tegne sig.

2. Begrebet “Livslang Læring”

2.1. Udviklingen af begrebet livslang læring

Livslang læring, hvad betyder det egentlig? – mennesket har altid erfaret og lært livet igennem. Vi har alle utallige gange hørt ordsproget “man skal lære så længe man lever” – ofte i forbindelse med at mennesker er blevet opmærksomme på, at de netop har erfaret noget nyt. Ordsproget tilskrives grækeren Solon år 700 f.v.t.

Men hvad ligger bag begrebet? Når man i dag taler om livslang læring, hvilke ideer, tanker, overvejelser og beslutninger ligger der bag og hvordan påvirker livslang læring vores liv og arbejdslivet i de offentlige institutioner?

I det følgende prøver vi først at skaffe os et overblik over begrebets opståen og udvikling. 

Dernæst forsøger vi at “trække tråde”, mellem den udvikling der er sket på vore institutioner på omsorgsområdet i den offentlige sektor og tilbage til livslang læring. 

Det er ikke muligt, at finde klare definitioner på livslang læring og definitionerne er forskellige, alt efter hvilken optik der lægges ned over dem. Ingredienserne er både uddannelse, uformel læring, synliggørelse af hverdagsviden, tavs viden og læring i arbejdslivet, samt læring hele livet i mange forskellige sammenhænge og næsten fra vugge til grav. Ser vi nærmere på begrebets udvikling over relativt få år, er det ikke vanskeligt at få øje på, at der er andet end menneskelige og uddannelsesmæssige interesser på spil.

Fra at være funderet i en idealistisk og humanistisk tankegang, ændres begrebet over tid, således, at livslang læring i væsentlig grad kommer til at handle om arbejdsmarkedets efterspørgsel af nye kompetencer og fleksibilitet i forhold til de ændrede arbejds- og livsbetingelser der er vilkårene i de moderne vestlige samfund og om sikring af den vestlige verdens økonomi. 

Knud Illeris
 skriver, at begrebet om livslang læring og uddannelse startede i fagbevægelsens internationale sammenslutning ILO, i løbet af 60,erne, men at det afgørende ideologiske gennembrud for denne internationale orientering kom i 1972 med UNESCO
-rapporten “Learning to be” redigeret af Edgar Faure, der havde været undervisnings- og statsminister i Frankrig. Illeris
påpeger nødvendigheden af en gennemgribende og verdensomspændende uddannelsesreform. Holdningen i rapporten var af idealistisk og humanistisk karakter. Samfundets stigende velstand skulle bruges til at give borgerne forbedrede muligheder for kulturel og personlig berigelse og myndiggørelse gennem fortsat uddannelse og udvikling.

Udviklingen i de vesteuropæiske samfund og dermed også her i landet, med ny teknologi og produktivitetsstigning, havde fra 60’erne skabt mangel på kvalificeret arbejdskraft, mange kvinder kom ud på arbejdsmarkedet og omsorg og pleje blev i meget høj grad et offentligt anliggende. Der blev etableret mange nye uddannelser og der var behov for opkvalificering af den eksisterende voksne arbejdsstyrke. Der blev oprettet erhvervsrelaterede arbejdsmarkedsuddannelser, som var offentligt finansierede. Der blev i 80’erne oprettet et net af voksenuddannelsescentre, VUC og daghøjskoler. Udbudet af aftenskoleundervisning steg markant og udbudene var mange. 

I begyndelsen af 90’erne blev uddannelse erstattet med ordet læring, ud fra en øget erkendelse af, at det afgørende ikke var hvad der var resultatet af en formaliseret uddannelse, men hvad der læres gennem enhver form for aktivitet.
 Skiftet i sprogbruget skete samtidig med en stærk stigende interesse for begreber som praksislæring og læring i arbejdslivet.

I januar 1996 mødtes undervisningsministrene for OECD-landene
 i Paris, for at drøfte de udfordringer uddannelsessystemerne stod over for mht. den stigende globalisering, den hurtige teknologiske udvikling, befolkningernes ændrede aldersfordeling mv. Det bemærkes også i oplægget
, at erhvervslivet havde brug for mere kvalificeret og fleksibel arbejdskraft, at en række rutinearbejder forsvandt, at man ikke kunne regne med at blive på den samme arbejdsplads i hele arbejdslivet, samt at en kontinuerlig efter- eller videre uddannelse vil være nødvendig for de fleste. Der ville også være brug for relevante uddannelsesmuligheder for de mere praktisk orienterede, som ikke kan opfylde de stigende krav til større teoretisk viden.

Undervisningsministrenes bud hed livslang læring eller livslang uddannelse. 

Man blev på mødet enige om en række strategier for arbejdet med livslang uddannelse som skulle integreres på alle planer i uddannelsessystemerne i Europa. Der skulle etableres brobygning mellem de forskellige uddannelser og man skulle kunne bevæge sig mellem de forskellige uddannelser og erhverv. Der skulle være fleksibilitet og gennemskuelighed i anerkendelse af færdigheder og kompetencer uanset om kompetencerne er erhvervet i det formelle uddannelsessystem eller på anden måde. 

I OECD's pressemeddelelse Paris, den 17. januar 1996 hedder det overordnet:

“Vi er alle overbeviste om den væsentlige betydning, som uddannelse gennem hele livet har for en berigelse af vor personlige tilværelse, skabelse af økonomisk vækst og bevarelse af social samhørighed”, udtalte Simon Crean, parlamentsmedlem og formand ved mødet, “og vi er blevet enige om de strategier, der skal til for at implementere dette. OECD-samfundene har gjort store fremskridt i 90’erne, men nu må vi finde mere effektive måder, at tilbyde alle vore borgere en sådan mulighed. Målet er måske nok ambitiøst, men vi har ikke råd til ikke at arbejde frem imod det”.

Som baggrund for mødet udarbejdede OECD-sekretariatet et diskussionsoplæg
 og en omfattende baggrundsrapport, som tænktes at indgå i de enkelte landes debat om livslang uddannelse. Dette diskussionsoplæg var meget omfattende og indeholdt politiske problemstillinger, analyser og strategiske anvisninger samt statistikker fra OECD Education database vedr. de involverede lande.

Vi ser i udspillet om livslang læring her således flere “budskaber”. Der tales både om uddannelse gennem hele livet til berigelse af vor personlige tilværelse, en idealistisk og humanistisk diskurs og skabelse af økonomisk vækst, strategier og effektivitet - den samfundsmæssige diskurs.

I den første er personlig udvikling det centrale formål. Livslang læring skal ikke være forbeholdt bestemte grupper, men skal være en ret for alle borgere. De prioriterede emner er demokrati, sundhedsfremme og miljøundervisning. I den anden diskurs er økonomi og effektivitet afgørende. Uddannelse og kompetenceudvikling har til formål, at kvalificere den enkelte til arbejdsmarkedet og sikre virksomhedernes muligheder i den internationale konkurrence.

Samtidig er nogle begreber og værdier fælles i de to diskurser: Individualisering, merit, særligt tilrettelagte uddannelsesforløb for voksne, gennemskuelighed, fleksibilitet, anerkendelse af læring på arbejdspladsen og livslang læring.

Hvor ideen om livslang læring i begyndelsen havde været funderet i idealisme og humanisme jf. tankerne i ILO fra 60’erne, blev det økonomiske aspekt stadig mere fremtrædende. 

I Publikationen “Uddannelse og Erhvervsliv”
 er opsat et 9-punktprogram i forhold til, hvad der skal nås indtil 2002. Her tales om, at stort set alle unge gennemfører en kompetencegivende uddannelse, og bliver uddannet til selvstændighed og iværksætterlyst, at alle uddannelser er internationalt orienterede og informationsteknologi er et naturligt element i alle uddannelser. At det i 2002 også er blevet naturligt at uddanne sig hele livet og at uddannelserne skal matche behovet for videreuddannelse, at det er naturligt at “skræddersy” sin uddannelse sammen med erhvervslivet, at erhvervslivet er en uundværlig og vital medspiller for uddannelsessystemet, at praktik er en selvfølge i langt de fleste uddannelser og at uddannelserne bidrager til målrettet fornyelse af erhvervslivet. 

Ministeriet fremsætter 100 konkrete initiativer for at nå målene. Det skal ske i et samspil mellem Undervisningsministeriet, uddannelsesinstitutionerne og erhvervslivet. 

Vi kan vel nok sige, at de har været noget optimistiske og der er under nogle af punkterne skræmmebilleder. Der peges på forandringerne i den globale verdensorden:

“På tærsklen til et nyt årtusinde står vi over for nogle voldsomme forandringer i den globale verdensorden. Drevet frem af nye teknologier, afskaffelsen af internationale handelsbarrierer, en liberalisering af kapitalbevægelserne og en dramatisk reduktion i transport- og kommunikationsomkostningerne, der er sket en intensivering af den globale konkurrence. Kapital, virksomheder og arbejdspladser flytter uhindret derhen, hvor de tilbydes de mest attraktive betingelser. Disse nye betingelser betyder, at dagens vindere kan blive morgendagens tabere, hvis de ikke effektivt formår at omstille sig til de nye globale konkurrencevilkår”

“Samtidig med, at globaliseringen af markederne forudsætter et højt kompetenceniveau i Danmark, hvis vores internationale konkurrenceevne fortsat skal forankres i produkter med et højt vidensindhold frem for i lave lønninger og social dumpning” 

Undervisningsministeriets nyhedsbrev 1998/4 har overskriften: “over 90% af danskerne siger ja til livslang læring”, ifølge EU statistikken “Key data on education in the European Union 1997”, vil derimod under halvdelen af østrigerne uddanne sig hele livet medens 7 ud af 10 borgere i Europa bredt set ønsker at blive uddannede hele livet. 

Opgørelsen viste, at næsten halvdelen af alle danskere havde været under efteruddannelse inden for det seneste år. I udskriftet var efteruddannelse ikke nærmere defineret og det fremgik ikke hvilken population der blev undersøgt. 

Som nævnt i vores indledning udsender EU I 2000 et memorandum funderet i det Europæiske råds møde i Lissabon i marts og i Feira i juni 2000. 

Ifølge memorandum om livslang læring
, var det, der fik livslang læring tilbage på den politiske arena i 90´erne, nødvendigheden af, at forbedre borgernes beskæftigelsesegnethed og tilpasningsevne i en tid med strukturel arbejdsløshed, som ramte de fattige hårdest. Udsigten til, at en stor del Europas befolkning ældes, betyder, at behovet for tidssvarende viden og færdigheder ikke kan opfyldes som tidligere ved at ansætte unge mennesker på arbejdsmarkedet. Der vil være for få, og de teknologiske forandringer sker for hurtigt, især den accelererende omstilling til digital økonomi.

Der nævnes både fremme af aktivt medborgerskab og fremme af beskæftigelsesegnethed Memorandummet lægger op til, at EU-landene forpligtiges til at gennemføre reformer med henblik på at nå betingelser for, at livslang læring for alle bliver fremmet:

“Livslang uddannelse skal ikke længere blot ses som et enkelt begreb i forbindelse med uddannelse; det skal udvikles til at blive det vejledende princip for udbydelse af og deltagelse i enhver læringsmæssig sammenhæng. I det kommende årti skal denne vision implementeres. Alle som bor i Europa, skal uden undtagelse have lige muligheder for at tilpasse sig kravene om social og økonomisk forandring og for at deltage aktivt i udformningen af Europas fremtid”

Endvidere tales om forandringens udfordring:

“Dagens Europa oplever forandringer af et omfang, der tåler sammenligning med den industrielle revolution. Den digitale teknologi ændrer alle aspekter i menneskers liv, mens bioteknologi måske en dag ændrer selve livet. Verdensomspændende handel, rejseaktivitet og kommunikation udvider menneskers kulturelle horisonter og ændrer den måde hvorpå økonomierne konkurrerer med hinanden. Det moderne liv indebærer større muligheder og valgmuligheder for den enkelte, men også flere risici og større uvished. Mennesker har frihed til at vælge forskellige livsstile, men har også ansvaret for at forme deres egne liv. Flere er under uddannelse i længere tid, men kløften vokser mellem dem, som er tilstrækkeligt kvalificerede til at begå sig på arbejdsmarkedet, og dem, der definitivt sejles agterud. Europas befolkning ældes også hurtigt. Den vil ændre arbejdsstyrkens sammensætning og mønstrene for efterspørgsel efter sociale sundhedsmæssige og uddannelsesmæssige tjenesteydelser. Sidst, men ikke mindst, er de europæiske samfund ved at udvikle sig til multikulturelle samfund. Denne mangfoldighed rummer et stort potentiale for kreativitet og innovation i alle livets områder”

Memorandum indledes således med en begrundelse for, hvorfor livslang læring skal implementeres. 

Afsnit 2 nævner, at fremme af aktivt borgerskab og af beskæftigelsesegnetheden er vigtige mål i forbindelse med livslang læring og at de er indbyrdes afhængige. I afsnit 3 siges det, at de nuværende økonomiske og sociale forandringer i Europa stiller krav om en helt ny tilgang til uddannelse. Livslang læring er en fælles paraply, hvorunder alle aspekter af undervisning og læring skal forenes. For at gennemføre livslang læring i praksis er det nødvendigt, at alle samarbejder effektivt, både som enkeltpersoner og organisationer. I afsnit 4 formuleres nøglebudskaber, som opstiller rammer for en åben debat om, hvordan livslang læring gennemføres i praksis. I afsnit 5 afrundes memorandum med eksempler på, hvordan handling på EU-plan kan støtte medlemsstaterne, så de kan komme videre, og at livslang læring må betragtes som et fælles ansvar for medlemsstaterne, de europæiske institutioner, arbejdsmarkedets parter og erhvervslivet, de regionale og lokale myndigheder, mennesker som er beskæftiget med uddannelse af enhver art, civilsamfundets organisationer, foreninger og sidst men ikke mindst den enkelte borger selv. 

“I et vidensamfund er menneskene selv de vigtigste aktører. Det er den menneskelige evne til at skabe og anvende viden effektivt og på intelligent vis på et konstant skiftende grundlag, der tæller mest. For at udvikle denne evne til fulde er det nødvendigt, at mennesker har lyst til, og er i stand til, at tage livet i egne hænder – til med andre ord, at blive aktive borgere”.

I juni 2001 sender undervisningsministeren, arbejdsministeren og socialministeren det danske høringssvar ift. memorandum, formuleringen lyder:

”Fra dansk side er beskæftigelsesegnetheden og fremme af aktivt medborgerskab tillige vigtige mål for den nationale prioritering og indsats i forhold til livslang læring.”

Det understreges, at: 

”Uddannelsesdimensionen hviler på to ben. Den skal tilgodese såvel behovet for kvalifikationer og kompetencer knyttet til beskæftigelsesdimensionen som det almene dannelsesaspekt, der er knyttet til at opvokse og leve i et åbent, højtudviklet, vidensbaseret og demokratisk samfund.”

I 2003 gik Verdensbanken ind i debatten om livslang læring
. Dette betyder, at det ikke længere overvejende drejer sig om de teknologisk og økonomisk veludviklede lande, men at de såkaldte overgangslande og ulande inddrages i debatten og konkrete initiativer. I udspillet fra Verdensbanken drejer det sig konkret om at udvikle en arbejdsstyrke, der er i stand til at konkurrere i den globale økonomi. Illeris siger 

“det har længe været klart, at livslang læring må forstås som en ideologisk parole, men den har for mange haft et positivt og medrivende sigte som det imidlertid er blevet mere vanskeligt at fastholde”

Der peges her på spændingsfeltet mellem ideologi og økonomi.

Illeris skriver, at John Field, Englands første professor i Lifelong Learning, peger på, at den politiske interesse for livslang læring først og fremmest er optaget af, at udvikle en mere produktiv og effektiv arbejdsstyrke og at den engelske undervisningsministers hvidbog har et ønske om, at hæve nationens økonomiske konkurrenceevne og øge dens levestandard og at dette stort set defineres i materielle vendinger.

Henning Salling Olesen udtaler sig således: 

“Livslang læring er et uægte barn af en humanistisk dannelses- og frigørelsesforestilling, der af demokratisk tilbøjelighed søges almengjort og bredt ud til alle, og en kapitalistisk konkurrencebestræbelse, som prøver på, at fastholde den rige verdens relative fordele ved at satse bredere på de menneskelige potentialer i vores del af verden”

Illeris peger på, at en anden forsker, den engelske uddannelsessociolog Peter Jarvis, også har set dobbeltheden. Hans tese er 

“At spændingen mellem den globale kapitalisme og bestræbelserne hos dem der forsøger at virkeliggøre den livslange lærings politik ikke er tilstrækkelig erkendt”.

Livslang læring defineres i de officielle EU-dokumenter som læringsaktivitet gennem hele livet - formelle - ikke formelle - eller uformelle situationer. Denne tilgang forsøger, at tilbageerobre begrebet om livslang læring fra den udbytning af økonomisk og erhvervsmæssig betoning det bliver udsat for.

I efteråret 2002, hvor Danmark havde formandskabet ved EU, afholdt Undervisningsministeriet en konference om livslang læring. Der var mange lovprisninger og kun få skeptiske indlæg. Men da det græske formandskab i juni 2003 holdt en tilsvarende konference var der sket en fundamental ændring. Omdrejningspunktet var nu først og fremmest deltagernes motivation eller - mangel på samme. 
2.2. Aktivt borgerskab, beskæftigelsesegnethed og forandringens udfordring

Uddannelsessystemerne er under forandring. Autonomien i uddannelsessystemerne er under forandring. Det skal være muligt at føre de kompetencer man har erhvervet sig videre frem gennem livet, og der skal være kommunikation mellem uddannelsessystemet og resten af samfundet, både det private arbejdsmarked og den offentlige sektor. 

Den stigende globalisering og den tekniske udvikling på IT-området har betydet, at mennesker på “splitsekunder” kan handle med penge og varer over hele kloden. Dette betyder nye markedsmekanismer og helt nye former for samhandlen. Også danske virksomheder etablerer sig på markeder rundt omkring i verden, hvor arbejdskraften er billigere end i Danmark. At der også er andre beskatningsmåder, betyder at varerne, som igen går tilbage til vores del af verden, bliver meget billigere. Alt kan styres via IT.

Den digitale teknologi forstået bredt, som den måde vi handler på, uden nogen sinde at røre ved en pengeseddel, eller rører ved den vare vi køber over Internettet. Det indbefatter stregkoderne i supermarkedet hvor man for øjeblikket taler om, at personalet i dagligvarebutikkerne snart helt kan undværes, lige bortset fra dem, der fylder varer på hylderne og vagtmanden, som skal tage fat i dem, der har stjålet. Maskinerne kan også registrere de varer, der ikke er lagt på båndet. Teknologien bruges også til operationer på hospitalerne, mobiltelefoner, valget mellem hundrede vis af TV kanaler, rejser over hele kloden og til andre kloder. Alt er en del af den digitaliserede verden vi befinder os i. For bare 10 år siden fandtes nogle af ordene ikke engang i vores sprog og for mindre end 20 år siden ville ingen have forstået hvad vi talte om!

Markedsmekanismerne har også indflydelse på borgernes arbejdsliv og man kan ikke regne med eller forvente, at den uddannelse man er i besiddelse af er “gangbar mønt” mere end få år frem i tiden, idet samfundsudviklingen betyder store ændringer i forhold til hvilke arbejdsopgaver der skal løses og hvordan. Mange job er forsvundet - eller arbejdsindholdet er ændret og mange vil forsvinde eller ændres radikalt grundet digitaliseringen af samfundet. 

De fremtidige behov for den viden og de færdigheder samfundet har brug for, kan blive vanskelige at opfylde, idet der sker en forskydning i antallet af borgere i den arbejdsdygtige alder. De store årgange fra 40’erne nærmer sig pensionsalderen og man kan ikke som tidligere dække alle behovene i samfundet ved at ansætte unge, hvoraf der vil være for få. 

I memorandum nævnes det, at kløften mellem dem, der er tilstrækkeligt kvalificerede til at begå sig på arbejdsmarkedet og dem der definitivt “sejles agterud” vokser. Det gør det for os at se, yderligere nødvendigt fremover at øremærke specielle midler i forhold til denne gruppes kvalificering.

Vi har i de sidste år set stigende arbejdsløshedstal i Europa og i Danmark. Mange arbejdsløse aktiveres i det uendelige - uden nogen sinde, at komme i arbejde. Skruen strammes omkring de arbejdsløse, som for at få dagpenge, skal lægge deres CV på nettet og hente og udfylde diverse formularer digitalt - nogle uden nogen sinde at have rørt ved en pc. Man kan generelt ikke videreuddanne sig og få dagpenge samtidig, dog er der nu mulighed for visse former for undervisning i kortere perioder, men man skal til stadighed stå til rådighed for arbejdsmarkedet. Det kan ikke tænkes - eller bliver i hvert fald ikke tænkt, at ledighedsperioden kunne bruges til at erhverve formelle kompetencer. Man er i et vist omfang bundet til at tage del i ikke formelt kompetencegivende kurser eller projekter af mange forskellige slags. 

Vedrørende det multikulturelle samfund, er der på en lang række punkter indført særlige økonomiske regler for potentielle nye borgere fra andre lande. Man kunne ellers sagtens have en forestilling om, at her var masser af ny arbejdskraft at hente til fremtiden. Der ser da også her ud til at være en opblødning. I dagens avis
 kan man læse, at de firmaer der har ansat arbejdskraft med udenlandsk baggrund generelt har haft succes med det. I radioen
 nævnes det, at de studerende med udenlandsk baggrund klarer sig flot på universitetet. I det hele taget har der lige præcis i den sidste halvdel af december 2003 været utrolig meget i pressen om, hvor vigtigt det er, at få integreret “de nye danskere”. Reelt har det været vigtigt at have en klar integrationspolitik siden 70’erne, hvor det viste sig, at de gæstearbejdere, der kom bl.a. til Danmark, ikke vendte tilbage til hjemlandet igen, men fik deres familier hertil. Lige nu ser det ud som om, at man er ved at få øjnene op for de muligheder der ligger i, at udnytte den arbejdskraftreserve, man i årevis ikke har gjort nok for at integrere. 

Politikerne mener, at vi skal blive længere på arbejdsmarkedet. Efterlønnen blev en så stor succes her i Danmark, at for mange valgte at gå på efterløn som 60-årige. Men når et firma i deres annoncer lægger vægt på, at ansøgere gerne må være over 50, giver det anledning til artikler i dagspressen og indlæg i Tv-avisen. Det “grå guld” ser generelt ikke ud til at være en særlig efterspurgt arbejdskraft og i arbejdsløshedsstatistikken er det de ældre, der har de største problemer med at komme i arbejde igen ved ledighed. I Italien har der netop været store demonstrationer, idet det er besluttet at hæve pensionsalderen.

Livslang læring handler primært om, målrettet at sikre Europa en veluddannet og fleksibel arbejdskraft, der er i stand til, at klare de udfordringer det moderne samfund står overfor og det gælder om frem for alt, at sikre økonomisk vækst og udvikling i den vestlige verden.

2.3. Livslang læring i omsorgssektoren

Vi vil i det følgende prøve at trække nogle tråde tilbage i forhold til hvordan vi ser, at livslang læring har influeret på vores arbejdsområde, omsorgssektoren.

Social- og sundhedsområdet er ikke en erhvervsvirksomhed der skal skabe et økonomisk overskud på markedsvilkår. Medens erhvervslivet efteruddanner og effektiviserer arbejdskraften til ændrede markedsvilkår, så man kan klare sig i konkurrencen og hele tiden sikre den økonomiske udvikling, oplever vi også en effektivisering og konkurrence på omsorgsområdet. Man kan tale om et skift fra velfærdsorientering til service- eller markedsorientering. Vi er blevet leverandører af ydelser, der skal opfylde en række behov hos brugerne. Vores hverdag i institutionerne er gennem det sidste årti blevet forandret. Brug af Benchmarks, effektmålinger, handleplaner, virksomhedsplaner, årshjul, økonomistyring, grundtakstmodel, strategiplaner, besparelser, præcise ydelser etc. Vi erfarer, at omsorg er blevet en vare vi sælger, ikke som erhvervslivets til den højeste pris men til den billigste. Sociale institutioner konkurrerer med hinanden om, at sælge “varen” billigst muligt. Dette er vore vilkår for eksistens.

Når man på OECD mødet og i EU taler om mere kvalificeret og fleksibel arbejdskraft, drager vi en parallel til de mange nye krav, vi bliver stillet overfor. 

Omstilling og fleksibilitet er i de senere år blevet brugsord i vores hverdag på de offentlige institutioner. Institutionerne er kastet ud på et marked, hvor det hele tiden gælder om, at legitimere deres eksistens - og bruge så få penge som muligt - og hele tiden kunne omstille sig til de nye krav og de ændrede arbejdsopgaver, vi tidligere har været inde på.

Ledelserne på institutionerne er underlagt moderniseringskrav og stiller krav til medarbejderne i forhold til dokumentation, udviklingsplaner og kvalitetsmål. Kravene til lederne kommer fra forvaltningsniveau, som igen er presset ovenfra, fra de politiske niveauer, der ser det som deres fornemste opgave, at sikre stram økonomistyring af den offentlige sektor.

Alt det praktiske arbejde, er inden for vores sektor ikke rutinearbejde der forsvinder, det vil man altid på en eller anden måde skulle tage sig af. Men de mange nye opgaver vi får udstukket betyder, at noget af den tid, der lå, i det direkte arbejde med andre mennesker er sparet væk i effektiviseringens navn.

“Konkurrence kan i mange tilfælde være et effektivt middel til at forbedre kvaliteten og effektiviteten i den offentlige service. Konkurrence kan både forgå mellem offentlige institutioner og mellem offentlige institutioner og private virksomheder. Ved i højere grad, at bruge konkurrence i varetagelsen af opgaverne, bliver det synligt for medarbejdere og ledelse, hvor der er behov for effektivitetsforbedringer”

Digitaliseringen af samfundet er naturligvis også slået igennem i omsorgssektoren. Dette har betydet, dels at medarbejdere har måttet lære brug af PC og IT i det daglige arbejde, dels at alt det skriftlige arbejde, der indtil for få år siden blev udført i hånden eller på skrivemaskine og for en dels vedkommende skrevet af en sekretær, nu alt sammen udføres af os omsorgsarbejdere. Vi “taler sammen” via intra- og internet. E-mails skal skrives og besvares dagligt. Vi er ansvarlige for dagligt at holde os ajour på kommunens intranet. Vi har elektroniske kalendere, der er tilknyttet systemet, så andre kan booke os ind på møder, vi skal deltage i, uden vi bliver spurgt. Det forventes, at vi holder os ajour med hvad der sker i kommune og forvaltning. Enhver institution med respekt for sig selv har naturligvis både en side på kommunens intranet og en hjemmeside på Internettet, hvor man kan profilere sig selv og sine behandlingstilbud.

“På mange områder vil øget effektivitet, fx ved øget anvendelse af informationsteknologi, kunne mindske personalebehovet, så kvaliteten af den offentlige service kan øges uden flere ansatte”

Indførelse af informationsteknologi har selvsagt betydet meget mere skriftlighed for alle ansatte. Implementeringen har ikke været gnidningsløs, da der ikke har været økonomi til uddannelse af alle. Dette har betydet både et ekstra arbejdspres for dem, der har været ansvarlige for implementeringen og dem der har skullet lære.

Brugen af PC og IT har betydet, en efterhånden meget hurtigere kommunikation og langt mere overskuelig skriftlighed. Dette mener vi på nogle områder er kommet brugerne til gode via hurtigere kontakt med samarbejdspartnere andre steder i kommunen. Det er også muligt, hurtigt at skaffe sig overblik over viden inden for forskellige områder, oplysninger om andre institutioner og at få opdateret den viden, der bruges i rådgivning til brugerne.

Der er sket mange omlægninger inden for omsorgsområdet, og der er kommet mange nye former for tværfagligt samarbejde og nye måder at arbejde på. Dette har betydet udfordringer for nogle og modstand fra andre.

Ændringen fra ideologisk og politisk orientering til markedsorienteret service har blandt andet betydet ændring i sprogbrug. Vi er ikke borgere eller medborgere, men brugere = forbrugere. Dette gælder også den bruger, der kommer på en af byens varmestuer eller institutioner.

Vi taler om, hvilke varer vi har på hylderne, hvilken ydelse man kan købe her, (nogle institutioner har ligefrem et ydelseskatalog). De offentlige institutioner må konkurrere med de private om klienterne. Den vare man sælger kan være behandlingstilbud, vi skal give tilbud om nærvær, familien får tilbud om samtaler, der er tilbud om grupper og undervisning med sundhedsplejersken osv. osv. Alt dette får os til at tænke på ugens tilbudsavis fra Netto eller Fakta – vi kan ikke tilføje “Vi vil gerne have De bliver lidt længere”. Et af de sidste nye trends inden for døgnområdet er, at man skal have relationen til brugeren med hjem, dvs. at man bliver udstyret med en mobiltelefon og brugeren skal kunne komme i kontakt med omsorgsarbejderen døgnet rundt (kolonisering af livsverdenen). For dette fratrækkes der to timer om ugen i planlagt arbejdstid. Man kan også forstå det som, at de offentlige institutioner skal konkurrere med det private behandlingsmarked eksempelvis familieplejen, og det gør vi. Det private institutionsmarked er blevet væsentligt udbygget i disse år.

Vi eksisterer på markedsvilkår og skal sælge den bedst mulige behandling til den lavest mulige pris.

Ydelserne bliver varegjort. Kommunerne skal spare på anbringelsesområdet og køber den vare på institutionen, som de kan slippe billigst om ved. Hvor man eksempelvis for få år siden anvendte et helhedssyn på børn og familie, kan en opgave i dag være langt mere specifik og målbar (passer Brian sin skole) og hvis Brian ikke gør det, hvis det er det, der er aftalt i handleplanen kan Brian lige så godt bo hos sin mor. Opgaverne kræver oftest langt mere dokumentation end tidligere og en del af arbejdsdagen bruges på skriftlig kommunikation og legitimering af det pædagogiske arbejde. Der laves undersøgelser på institutionerne i forhold til rentabilitet – kan arbejdet udføres billigere af andre? Enhver institution har naturligvis også en virksomhedsplan.

Antallet af ældre mellem 80 og 100 år er stigende og om få år pensioneres de store årgange fra 40’erne. Qua det større antal ældre, vil der være plejeopgaver, der skal løses af den arbejdende del af befolkningen, som er færre i antal. Hvad betyder det for vores arbejdsområde? Vi har allerede nu rekrutteringsproblemer i forbindelse med uddannelserne inden for ældreplejen. Vi forestiller os ikke, at det bliver nemmere at rekruttere. Hvis halvdelen af de unge efter planerne i EU kommer i gang med en højere uddannelse vil der formentlig være stadig færre der søger inden for omsorgsfaget. 

“Den offentlige sektor har desuden det problem, at der vil være en forholdsvis stor aldersbetinget afgang i de næste 5-10 år. Det skærper den rekrutteringsmæssige udfordring og kan medføre tiltagende mangel på arbejdskraft på en række offentlige områder”
 

“Mulige rekrutteringsproblemer: Hvor den typisk ansatte i den private sektor er 35 år, er den offentligt ansatte omkring 50. I løbet af de kommende 10 år vil et stigende antal nå den alder, hvor tilbagetrækning fra arbejdsmarkedet begynder at stige kraftigt. Umiddelbart har den offentlige sektor således behov for, at tiltrække en stor del af den samlede bruttotilgang til arbejdsstyrken. Men det er ikke givet, at den uddannelsesmæssige sammensætning af unge, som træder ind på arbejdsmarkedet svarer til behovet i den offentlige sektor,”

Vi kan forestille os, at der kommer helt andre måder at tænke omsorgsarbejde på. Allerede nu ser vi tegn på, at ydelser kan købes særskilt, og at der formentlig fremover kun bliver mulighed for at de professionelle tager sig af den allermest nødvendige pleje af de meget dårlige ældre og det er muligt, at der kun bliver penge til dem, der ikke har familie der kan tage sig af dem.

“Der skal fokuseres mere på, hvad der er offentlige kerneydelser. Den stigende velstand giver bedre mulighed herfor” 
 

Kerneydelser er gennem de sidste mange år ændret ganske drastisk og vi har en formodning om, at de kerneydelser vi ser i dag ikke er kerneydelser om få år. 

Hvad mon vil være offentlige kerneydelser i fremtiden? 
2.4. Uddannelse og livslang læring i omsorgsfagene

Livslang læring har ændret på uddannelsessystemerne i Europa. Allerede i Folkeskolen møder vi begrebet. Vi har altid forbundet skolen med læring for livet i Grundtvig Koldsk forstand – læring lå implicit i kulturen. Nu er livslang læring med i skolernes virksomhedsplaner nedskrevet som mål. 

Socialminister Henriette Kjær har netop fremsat forslag om læreplaner i børnehaverne
, disse skal efter planerne træde i kraft i august 2004.

Livslang læring har medført samarbejde mellem uddannelsessystemerne i Europa og EU har indført pointsystemer ECTS
, som bruges i alle videregående uddannelser. Samarbejdet betyder en større uddannelsesmæssig bevægelsesfrihed landene imellem. Der er oprettet internationale uddannelsesprogrammer, Sokrates
 m.v. Det er muligt at uddanne og videreuddanne sig i andre lande og det er muligt, eksempelvis i pædagog- og sygeplejeuddannelsen, at tage en del af sin praktik i udlandet, både inden for EU og i andre dele af verden.

Der er indført meritordninger, som betyder, at det er muligt via en uddannelse, at få adgang til andre uddannelser eller videreuddannelser, eller få merit for arbejde og deltage i specielt tilrettelagt uddannelse, eksempelvis inden for pædagogfaget. 

Både pædagog- og sygeplejeuddannelserne er blevet bacheloruddannelser. I mål for den studerende i pædagoguddannelsen
 er der suppleret med: At erhverve sig forudsætninger for videreuddannelse – så man allerede fra studiets start kan se, at dette er et af målene. Som for andre videregående uddannelser gives der ECTS point for forskellige faser i uddannelsen, som kan anvendes som merit livet igennem.

De nuværende Pædagoguddannelse, der kun er godt 10 år gammel er lige blevet evalueret og der lægges op til, at den lønnede praktik skal ændres, således, at den er studerende ikke får løn i praktikperioden (sådan var det også tidligere). Der tales også om, at sammenlægge lærer- og pædagoguddannelse.

Livslang læring er blevet mere “italesat” i sygeplejeverdenen end i pædagogverdenen. Vi tror, at dette hænger sammen med, at faget har været en profession i mange år og at man i den forbindelse altid har brugt megen skriftlighed i faget.

Der er adskillige artikler i fagbladet Sygeplejersken fra det sidste år, hvor livslang læring bliver nævnt.

Jens Holm Madsen, cand.mag.pæd., sygeplejerske og projektleder
 skriver under overskriften Kompetenceudvikling – livslang læring, at fænomenet livslang læring i disse år ændrer status fra at være en mulighed for en mindre del (10%) af sygeplejersker til at være et krav til alle sygeplejersker. Det er en betingelse for at fastholde sit stillingsniveau. Det vil ikke længere være nok, at have en grundviden erhvervet gennem uddannelsen og erfaringer. Der sker stor acceleration i vidensudviklingen og der stilles hele tiden nye krav til medarbejdernes kvalifikationer. Der vil være stadige krav om udvikling og læring. Efter- og videreuddannelser vil være en kontinuerlig proces og det nye er, at man ikke som tidligere, vil tænke det som en hierarkisk opbygning og proces, men mere, at man vælger at udvikle de kompetencer man har brug for i en arbejdsfunktion og dens udvikling.

Næstformand for Dansk Sygeplejeråd, Aase Langvad siger: 

“Der må ikke herske tvivl om, at Dansk Sygeplejeråd ønsker livslang læring for alle sygeplejersker som det væsentligste element til udvikling af sygeplejen”. 

Voksenuddannelse har inden for vore områder både været båret af nødvendighed og frie valg. Det har været vigtigt for medarbejdere, eksempelvis at erhverve sig viden om smertebehandling, ny sårpleje, nye behandlingsmåder etc. Vi oplever, at medarbejdere kan se nødvendigheden af disse kurser i forhold til deres egen arbejdssituation og meget gerne vil videreuddanne sig. Der har generelt i omsorgsfaget været meget stor interesse for at dygtiggøre sig inden for sit felt inden for mange forskellige områder. 

Inden det store uddannelsesboom, der er sket inden for vores område i de senere år, har der i mange år været tradition for, i et eller andet omfang, at sikre sig specialviden. Mange kurser har været specifikke og det er vores erfaring, at medarbejderne generelt har været glade for nye faglige indput. 

Inden for efteruddannelser i omsorgsfagene er det naturligvis, som i det øvrige samfund, at medarbejderne skal kunne se en mening med efteruddannelsen for at kunne engagere sig. Her er der som andre steder stor forskel på, krav og at have lyst til – engagementet bliver derefter. Det afgørende for engagementet er, om efteruddannelse bliver valgt ovenfra, eller om medarbejderne medinddrages i beslutningsprocessen og dermed tager ansvar for egen læring. Man har på en af vore institutioner gennemført et uddannelsesprogram for hele personalet gennem flere år. Beslutningen om valget af efteruddannelsen blev taget i en gruppe, hvor både personale og ledelse var repræsenteret. Enkelte medarbejdere sagde deres stilling op det første år, men ellers havde institutionen gennem mange år en meget stabil personalegruppe, der viste stor entusiasme i forhold til arbejdet og nye måder at tænke på.

Mange omsorgsarbejdere på vores respektive arbejdspladser vil meget gerne videreuddanne sig. Vi ser endvidere i vores materiale et par at fokusgruppedeltagerne, der betragter det som helt normalt selv at betale for efter- eller videreuddannelse, det er ved at blive meget almindeligt inden for vores arbejdsområde. Vi ved, at med SVU reglerne er det blevet muligt for arbejdsgiverne, at hive nogle penge hjem i kassen på institutionerne, og hvis den valuta (bedre uddannede medarbejdere med nye kompetencer), oven i købet betyder, at arbejdsgiveren ved at sælge medarbejdernes nye kompetencer: “Her på institutionen kan vi tilbyde familieterapi – kropsterapi – Marte Meo etc.” – kan få flere klienter og dermed flere penge i kassen for de særlige tilbud institutionen har, har de gjort en god forretning. Der kan også hentes goodwill på forvaltningsniveau, når en institution har særlige behandlingstilbud.

Der er sygehuslukninger i disse år og lukninger af institutioner – vi ved ikke noget om, hvordan fremtidens institutioner kommer til at se ud. Vi kan også komme til at stå i den situation at føle os umyndiggjort, ved at blive sat i en beskæftigelse eller på et kursus vi ikke selv har valgt – alternativet kan være en belastende social og økonomisk marginalisering

I det moderne samfund er vi udsat for et væld af risici, som vi ikke selv er herre over. Kvalifikationer kan blive værdiløse, overflødiggjort af ny teknologi, arbejdspladser blive lukket eller sparet bort. En stor del af deltagerne i voksenuddannelser er i en situation, hvor de direkte eller indirekte er tvunget til at lære noget nyt. Dette er den pris vi må betale for det dynamiske frie markedssamfund. 

Indtil for få år siden, skulle vi i fagbladet Socialpædagogen lede efter kurser og uddannelsestilbud. En gang om året blev der udbudt et årskursus, og der kom et kursuskatalog med ugekurser, som var rettet mod specifikke kvalifikationer. Vi ser nu i vores fagblade sidevis af kursus- og undervisningstilbud både i offentligt og ikke mindst i privat regi og mange med management indhold. Alle seminarierne sender flere gange om året deres meget veludstyrede og overdådige brochurer ud til hver enkelt institution, idet seminarierne også skal leve af indtægtsdækket virksomhed.

På bagsiden af fagbladet Socialpædagogen anmeldes en artikel i tidsskriftet “VERA” af Kirsten Nøhr
, under overskriften “Vi tæppebombes med uddannelse”. Denne metafor ser vi som meget betegnende for vores oplevelse af uddannelsestilbud inden for det pædagogiske område.

Hvor kurser og uddannelse tidligere var arbejdsgiverfinansierede er det ofte i dag således, at institutionerne slet ikke har økonomi til at finansiere medarbejdernes “livslange læring” – det er den enkelte medarbejders ansvar, både at betale hele eller dele af uddannelsen og håbe på, at uddannelsen også fremover er anvendelig i arbejdet som refleksiv kompetence.

Vi ser udviklingen af livslang læring som et træk ved det senmoderne samfund. En senmodernitet som kendetegnes af en øget kompleksitet og foranderlighed. Giddens
 opererer med begrebet refleksivitet hvormed han mener:

“den regelmæssige brug af viden, institutioner og individer til stadighed indsamler og anvender til organisation og forandring af samfundet”.

Den øgede refleksivitet medfører ambivalens mellem på den ene side en frisættelse, forstået som muligheder jf. ovenstående tæppebombning og på den anden side en grundlæggende usikkerhed i forhold til, om den viden vi har i dag ser anderledes ud i morgen. Herved skabes en grundlæggende tvivl, som både findes på et institutionelt og et personligt plan. 

Moderniteten er ensbetydende med fundamentale forandringer for såvel institutioner som individer. Individerne skal i lyset af disse forandringsprocesser selv skabe deres identitet og liv. 

Individet og dets handlinger er ikke i samme omfang som tidligere indlejret i en på forhånd fastlagt kontekst, som tidligere medvirkede til at gøre den sociale situation overskuelig, tryg og beregnelig. Ved individets frisættelse af tidligere sociale kulturer og de deraf følgende valgmuligheder, ved samfundets kompleksitet og foranderlighed, bliver individet i dag stillet overfor mange påvirkninger og krav. Det skal tage stilling til uddannelse og vel at mærke en uddannelse som ikke stopper ved endt grunduddannelse, men som fortsætter i og med kravet om deltagelse i livslang læring, valg af karriere og valg af relationer. Med senmodernitetens kompleksitet og foranderlighed bliver individet påført et forandringspres, hvor bl.a. arbejdet, den livslange uddannelse og den evige omstilling har fået en fornyet central funktion som betydningsarena.

2.5. Opsummering

Som nævnt i vores indledning var vi ikke klar over, hvor begrebet livslang læring kom fra og at vi selv var en del af dette projekt, som via uddannelse og læring skal kvalificere hele den Europæiske befolkning i forhold til at kunne gebærde sig arbejdsmæssigt, uddannelsesmæssigt, og socialt i videnssamfundet.

Der har været flere interessenter på spil fra OECD, til EU, som har lavet et meget stort stykke arbejde i forhold til at samordne uddannelsessystemerne i EU, og løbende har mange projekter i gang. 

Senest har Verdensbanken talt om livslang læring og her er udmeldingen ganske klar: 

“At udvikle en arbejdsstyrke der er i stand til at konkurrere i den globale økonomi”.

Alle interessenter har interesse i en veluddannet fleksibel arbejdsstyrke, dette er en forudsætning for de vestlige landes økonomiske præference.

Vi har set på, hvordan ideen om livslang læring spiller sammen med de politiske systemer, med samfundsudviklingen og udviklingen af de offentlige institutioner og vi har prøvet at trække tråde tilbage i forhold til hvordan den økonomiske tænkning påvirker vort arbejdsliv i omsorgssektoren, hvordan omsorg i stedet for at være et velfærdsgode er blevet forandret til at være en vare på markedsvilkår og hvordan vi hele tiden skal legitimere vores arbejde.

Vi har som nævnt i indledningen gennem de sidste 10-12 år oplevet, at vores arbejdsfelt er blevet meget forandret og at der hele tiden stilles nye krav, som betyder ændrede arbejdsbetingelser, som igen betyder, at vi er nødt til hele tiden at erhverve nye kompetencer. Kompetencer som ikke har noget med det direkte relationsarbejde at gøre, men som kan være afgørende for vore institutioners overlevelse. 

Vi har set på, hvordan vore uddannelser er blevet ændret, således at man allerede den dag man er uddannet, får papir på, at man er klar til videreuddannelse, at livslang læring om man så må sige, er blevet en integreret del af uddannelsen.

Tilbudet, eller rettere kravet om livslang læring henvender sig grundlæggende til hele befolkningen fra vugge til grav og indeholder intentioner om et bedre liv for alle. 

Vi ser spændende muligheder for uddannelse livet igennem - for os privilegerede, som selv får lov til at vælge, bl.a. i kraft af, at vi selv har råd til at finansiere en ønsket efter- eller videreuddannelse. Den anden side af medaljen er, at vort arbejdsliv er under stadig forandring. Omsorg og nærvær er blevet en vare vi sælger og de offentlige institutioner skal konkurrere på markedsvilkår. 

3. Metodevalg

I dette kapitel præsenteres og begrundes valg af fokusgruppeinterview som metode til indsamlings af data. Dernæst redegøres for henholdsvis sammensætning af fokusgruppen, brug af interviewguide, rollen som interviewer (moderator) og praktisk gennemførelse af interview, samt hvad der faktisk skete i interviewsituationen. Herefter præsenteres vores analysemetode.

3.1. Fokusgruppeinterview

Vi har valgt fokusgruppeinterview som vores metodiske tilgang til emnet. Vores teoretiske tilgang hertil er Bente Halkier. 

Bente Halkier definerer metoden som:

“en forskningsmetode, hvor data produceres via gruppeinteraktion omkring et emne, som forskeren har bestemt”.

Vi har valgt fokusgruppeinterview, fordi interaktionen i gruppen kan virke fremmende på refleksioner og mere nuancerede og dybdegående udtalelser omkring bestemte temaer. Gruppen kan påvirke hinanden til diskussion af holdninger, værdier og betydninger samt anspore hinanden til at huske både fælles og individuelle erfaringer.
Fokusgruppe er primært en kvalitativ forskningsmetode dvs. en måde at indhente data, som derefter analyseres, således at man kan besvare et bestemt spørgsmål. Det er også en kvalitativ metode, som gør brug af den styrede samtale, for at generere en dybere forståelse af deltagernes oplevelser og meninger.
3.1.1. Baggrund for valg af fokusgruppeinterview – styrker og svagheder

Fokusgruppeinterview er et interview med et variabelt antal deltagere, sjældent mere end tolv og mindre end fire, som bliver stillet spørgsmål om et bestemt afgrænset emne. Interviewet ledes af en eller flere interviewere, også kaldet moderatorer, idet deres rolle er at foretage en vis styring af interviewet og opmuntre deltagerne til at komme frem med deres meninger og vurderinger, samt styrke interaktionen i gruppen. 

Fokusgruppeinterviewets styrke ligger i, at det er en forholdsvis let tilgængelig måde at indsamle en stor mængde data på, med det formål at få deltagernes egne opfattelser og vurderinger frem i lyset. Det faktum at der er flere til stede, bidrager til en højere grad af nuancering, idet de udsagn, der måtte komme diskuteres og modificeres af udsagn fra flere sider. Således ser vi i fokusgruppeinterviewet mulighed for indsamling af et nuanceret niveau. Deltagerne kan give hinanden mod og medspil, som skaber en dynamisk dialog og i mange tilfælde frembringer relevante og væsentlige udsagn, der ikke ville være fremkommet, hvis interviewene var blevet gennemført med personer enkeltvis. 

Eksempelvis kan én deltager sige, at den væsentligste årsag til problemer med manglende efter- og videreuddannelse er for få økonomiske ressourcer til uddannelsesaktiviteter i kommunerne. Hertil kan én anden deltager indvende, at det i lige så høj grad er manglende strategisk planlægning fra organisationens ledelse. 

Dialogen og diskussionen eliminerer ikke betydningen af de forskellige udsagn, men deltagernes forskellige vurderinger beriger og nuancerer hinanden. Der finder dermed forskellige former for berigtigelse (validering) sted i forhold til de konkrete udsagn. Informationer, der fremkommer gennem dialog mellem deltagerne, vil sjældent fremkomme med samme styrke og klarhed, hvis der havde været tale om interview med de enkelte deltagere hver for sig.

Modsat kan fokusgruppeinterviewet have den ulempe, at en dominerende deltager lægger kursen, hvorefter de andre “hopper med”, uden egen refleksion og overvejelse. Ligesom fokusgruppeinterviewet, i forhold til at interviewe en person ad gangen, begrænser sig til færre spørgsmål. 

En anden ulempe ved fokusgruppeinterviewet kan være, at nogle deltager måske holder kortene tættere ind til kroppen, hvis de ikke føler sig helt trygge ved de øvrige deltageres tilstedeværelse. 

Når vi vælger at gøre brug af metoden fokusgruppeinterview, er det yderligere med baggrund i, at metoden bygger på den antagelse at den enkeltes meninger og holdninger, ikke bliver skabt i et tomrum. Mennesker har brug for at lytte til andres oplevelser og meninger for at skabe deres egne. Ved det kvalitative (individuelle) interview kan ulempen være at deltageren ikke har reflekteret over emnet og derfor ikke er klar til at svare. Ved brug af fokusgruppeinterview, skaber vi et miljø, hvor mennesker kan give udtryk for deres meninger.

Herudover ser vi fokusgruppeinterview som velegnet til at afdække kulturelle normer, holdninger og praksisser. Målet er at afdække deltagernes holdninger, erfaringer og ideer vedrørende et givet emne. Formålet med fokusgruppeinterview drejer sig om at afdække en vifte af holdninger, antagelser og ideer. Det drejer sig ikke om at opnå konsensus.

Alt i alt mener vi, at fokusgruppeinterviewets dynamik rummer flest styrker i forhold til vores formål.

3.1.2. Valg af deltagere

Ved vores udvælgelse af personer til at deltage i fokusgruppeinterviewet indgik overvejelser over, hvordan gruppen skulle sammensættes. Udvælgelse af deltagere er bestemt af målgruppe – professionelle indenfor omsorgssektoren, problemstilling, alder, køn, erhvervsposition og ukendte for os og hinanden.

Vi valgte at indsamle empiri via ét fokusgruppeinterview med seks professionelle omsorgsarbejdere, fire kvinder og to mænd med ansættelse i tre forskellige kommuner. Vi inviterede syv, men én mødte ikke frem grundet misforståelse omkring dato. Deltagerne blev valgt ud fra, at de skulle være i alderen ca. 35 – 55 år, således at de havde flere års erfaring med omsorgsarbejde og dermed havde oplevet moderniseringen af den offentlige omsorgssektor, med de krav om omstilling, fleksibilitet og læring dette har medført. 

For at få viden fra forskellige områder indenfor omsorgssektoren, valgte vi at invitere deltagere der arbejder som socialpædagoger, socialrådgivere og sundhedsplejersker. Deltagernes erhvervsposition var en blanding af personer med og uden ledelsesfunktion. Vi regnede med at det ville give den bedste dynamik, da vi helst ville undgå, at alle var enige med hinanden og på den måde dræbte diskussionen og dialogen.

Et yderligere kriterie for sammensætning af gruppen var, at gruppens deltagere skulle være ukendte for hinanden. Ved sammensætning af en gruppe fra samme arbejdsplads ville vi risikere en situation, hvor interviewet kunne udvikle sig til et personalemøde frem for en diskussion om de spørgsmål vi stillede. Det ville være i orden med et perifert kendskab, fx det at have deltaget sammen i en tværfaglig arbejdsgruppe eller lignende.

Ligeledes lagde vi vægt på, at gruppens deltagere ikke skulle komme fra vort eget nære netværk, såvel fagligt som socialt, da dette ville kunne påvirke deres udtalelser. 

I fokusgruppeinterviewet bad vi deltagerne tale om deres erfaringer og oplevelser til brug for spørgsmålene i vores problemformulering. De tre hovedområder var:

· Faglig og personlig udvikling på arbejdspladsen

· Det sociale samspil i medarbejdergruppen i forhold til udvikling, kurser og uddannelse.

· Omsorgsarbejderens kerneydelse.

Vi valgte et interview med kun få spørgsmål indenfor hvert fokusområde og at forfølge det vi undervejs ønskede uddybet. 
3.1.3. Moderatorrollen

Rollen som interviewer (moderator) er bred, idet intervieweren skal holde styr på emnet, stille de rigtige spørgsmål og samtidig kunne gå udenfor interviewguiden, hvis det viser sig hensigtsmæssigt. 

Vi valgte ved selve fokusgruppeinterviewet at have én moderator og én teknisk assistent, således at vi sikrede os, at teknik og udstyr fungerede som det skulle, uden at dette blev moderatorens ansvar. En anden ting moderatoren skulle være opmærksom på var ikke at stille ledende spørgsmål for på den måde at trumfe egne projekter igennem. Der må ligge en oprigtig interesse i at høre deltagernes version. Ledende spørgsmål kan komme til udtryk ved: “Synes I ikke også at……”, i stedet kan spørges: “Hvad er jeres holdning til……”. I det hele taget er det vigtigt for moderatoren at være opmærksom på at filtrere egne holdninger og forforståelser fra og forsøge at forholde sig neutral, i forhold til de spørgsmål, der stilles. Det er vigtigt at forholde sig neutral såvel i forhold til verbal som nonverbal kommunikation, idet nogle deltager (ubevidst) kan spejle moderatorens således, at de svarer det, de tror moderatoren gerne vil høre. Moderatoren må tilstræbe at bruge energien på aktiv lytning for derved at tilstræbe en forståelse af deltagernes holdninger og vurderinger i forhold til de spørgsmål der stilles.

I de åbne spørgsmål formuleredes uddybende spørgsmål på en sådan måde, at vi kom rundt i flere hjørner af problemfeltet. Således anvendes ikke lukkede svarmuligheder, hvor spørgsmålet er formuleret på en sådan måde, at deltageren, med stor sandsynlighed kun kan svare enten ja eller nej.

Endvidere anvendte vi aktiv lytning, dvs. at vi med det nonverbale sprog signalerede at deltagerne gerne måtte fortsætte og uddybe, eksempelvis ved nik og øjenkontakt.

Som moderator er det vigtigt at forsøge at indleve sig i deltagernes situation for at få et godt interview. Åbenhed og oprigtighed fra deltagerne er centralt, ellers reduceres informationsmængden, pålideligheden og undersøgelsens gyldighed. 

3.1.4. Etiske overvejelser

Deltagerne blev gennem den skriftlige invitation og ved interviewets begyndelse orienteret om anonymisering ved udskrift og brug af data, således at ingen arbejdspladser og personer kan genkendes. Ligeledes blev der orienteret om hvad projektet handler om og hvad de indsamlede data skulle bruges til. Herudover fik deltagerne tilbudt et kopi af projektet. Under selve interviewet blev der budt på lidt at spise og drikke og deltagerne modtog vin som tak for deres deltagelse.

For yderligere at sikre anonymiteten, har vi i analysedelen undladt at oplyse om alder og køn ved de enkelte udsagn.  Vi har valgt yderligere at anonymisere udsagnene. Vi bruger således konsekvent hun om deltagerne. Hvor der i udsagnene forekommer henvisning til hinandens udsagn, med navns nævnelse, er dette erstattet med X.

3.1.5. Hvad skete i interview situationen

Vi valgte at foretage interviewet på neutralt sted, da dette ville virke mindst forstyrrende på henholdsvis moderator, teknisk assistent og interviewdeltagere. Interviewet havde en varighed af 1½ time og blev optaget på bånd. 

Gruppen præsenterede sig for hinanden inden vi begyndte hvilket gav mulighed for at få et indtryk af hinandens arbejdsfelt og samtidig gav mulighed for at skabe en så afslappet atmosfære som muligt. 

Det tog et par minutter at komme ordentligt i gang med interviewet som gruppeinterview. I starten svarede deltagerne enkeltvis intervieweren på spørgsmålet. Men hurtigt begyndte de at kommentere hinandens udtalelser, tale frit og ud fra associationer ved spørgsmålene eller andres udtalelser. Stemningen var under interviewet god og tonen imødekommende og fri. Alle var aktive i debatten og ingen dominerede andre. Gruppen bar præg af at være vant til det at lytte til andre, hvilket betød at alle kom til orde. 

Ved afslutning af gruppeinterviewet fik vi følgende tilbagemeldinger. 

“Jeg synes det har været interessant, og det har sat mange tanker i gang også at høre fra andre områder. Og det jeg tænker med udvikling og faglighed, er jo netop noget af det som du var inde på X, her til sidst, at kunne reflektere over de forskellige fag og udviklinger og faglighed og det personlige og det professionelle. Det synes jeg er spændende. Så det var sådan bare en ekstra kommentar.”

“Det har været sjovt at høre, hvordan det er andre steder, folk kommer fra forskellige sammenhænge, og hvad det er man er optaget af og hvad man fokuserer på. Det er altid sjovt at være sammen med folk, der arbejder i en anden sammenhæng end man selv gør. Som ligner, men er noget andet. Det giver nogle nye ideer, nye input. Det er dejligt.”

“Jeg kommer igen næste gang.”

3.2. Analysemetode 

Fokusgruppeinterviewet der varede 1 ½ time blev optaget på bånd. Efterfølgende blev interviewet udskrevet i hele sin længde. Alt det sagte blev udskrevet og hvor der fremkom latter, blev det sat i parentes. Vi har læst det udskrevne datamateriale igennem flere gange i hele sin længde og sammenlignet med de udskrevne bånd. Manglende og forkert udskrevne ord blev indført i udskriftet. I analysen har vi valgt at analysere på indholdet – det der blev udtalt. 

Projektet er en kvalitativ, fænomenologisk undersøgelse da vi er interesserede i at få viden om professionelle omsorgsarbejderes subjektive oplevelse af udfordringer og dilemmaer ved livslang læring. Det er således den enkeltes oplevelser og erfaringer, der er fokus for vores undersøgelse. Vi har i analysen af udskriftet arbejdet ud fra en hermeneutisk tilgang hvor vi er gået fra helheden til de enkelte dele og tilbage til helheden i en stadig proces. Vi har afprøvet delfortolkningerne på helheden og benyttet os af den viden, vi i forvejen har om emnet. 

For at være åbne overfor datamaterialets mange oplysninger læste vi teksten igennem bid for bid og stillede spørgsmål til hvad det var der blev talt om
. En induktiv tilgang
. For at få systematik i analysen, valgte vi at give alle bidderne et nummer og benævnte dem kodninger. På den måde fik vi en oversigt over hvad der indholdsmæssigt blev talt om i interviewet. Vi endte med en oversigt med i alt 28 forskellige kodninger. Udsagnene under hver kodning blev efterfølgende skrevet sammen. 

Med vores problemformulering og vores forforståelse som ramme samlede vi de mange kodninger i kategorier. En deduktiv tilgang.
 Vi så på hvor der var sammenfaldende udsagn i kodningerne, om der var særlige mønstre, og om de havde konsekvenser for hinanden. Dernæst gennemgik vi de kategorier, vi var kommet frem til i hele gruppen. Vi fik således samlet fem kategorier, der var relevante ud fra vores problemformulering. 

Endnu en gang så vi på kodninger og underkategorier til de fem kategorier i forhold til vores problemformulering og datamaterialet og fik tre kategorier, som vi analyserede videre på. Vi arbejdede videre med analyse og tolkning af nedslagspunkterne indenfor de tre kategorier uddannelse, overkvalificering og implementering.

3.2.1. Validitet

Vi har i processen skiftet mellem at arbejde med forskellige makkere to og to, arbejdet sammen hele gruppen og arbejdet alene. Vi har skiftedes til at være djævlens advokat overfor den enkeltes og makkerparrets analyser. 

Vi har læst udskriftet igennem igen og igen. Vi har været opmærksomme på, om der er sammenfaldene udsagn, modsatrettede udsagn eller enkeltstående udsagn hos deltagerne vi har analyseret på. Vi har talt op hvor mange gange en given mening og oplevelse gentages af de forskellige deltagere og sammenlignet samme persons forskellige udtalelser om det samme emne, for at se om der var kontraster og modsætninger. 

3.2.2. “Udsagnskraft”

Vi betragter datamaterialet fra vores seks informanter som en kollektiv tidstypisk fortælling, hvor deltagerne udtrykker den diskurs der er oppe i tiden om uddannelser på deres felt. Udsagnene kommer fra både mænd og kvinder med forskellig faglig uddannelse og fra forskellige arbejdspladser. Deltagerne udtrykker forskellige grundlæggende holdninger til uddannelsers formål. Der er markant forskel på deltagernes udsagn om holdning til egen betaling af uddannelse, og til hvorvidt de mener uddannelsers formål overvejende er udvikling af faglige kvalifikationer eller tillige personlige og faglige kompetencer. De enkelte deltageres holdninger i udsagnene er konsistente igennem hele interviewet. 


4. Udviklingen i den offentlige omsorgssektor.

4.1. Nye opgaver – nye krav – nye kompetencer 

Som en del af den ændrede økonomiske udvikling på globalt plan har vi også her i landet i de sidste 20 år gennemgået en modernisering af den offentlige sektor
. Navnlig omsorgs-, uddannelses- og sygehussektoren er en del af den modernisering, der blev indledt i 1983 med Firkløverregeringens program om modernisering af den offentlige sektor. Tanken var en ændring fra bureaukrati, ineffektivitet og et stort ressourceforbrug til en offentlig sektor, der sætter borgeren eller brugeren, i centrum. Nøgleordene for at nå målet er kvalitet, fleksibilitet og effektivitet i ydelserne og kompetenceudvikling hos de offentligt ansatte.

Det karakteristiske i udviklingen af den offentlige sektor er, at kravene til hver enkelt på det danske arbejdsmarked stiger markant, ligesom kravene konstant forandres. Der stilles stigende krav til den enkeltes faglige kunnen, til de almene færdigheder og ikke mindst de sociale og personlige kvalifikationer, hvis jobbet skal fastholdes på et arbejdsmarked, der er ved at tage form som et vidensmarked. 

Relateret til det professionelle omsorgsarbejde er der sket store forandringer i de senere år, både hvad angår ændret lovgivning, administrative procedurer, effektiviseringskrav mv. Ændringerne ses også i forhold til brugernes krav og forventninger til det offentlige sociale system, dets ydelser og serviceniveau. Eksempelvis skal brugerne i højere grad inddrages og have indflydelse på deres “sag”. Det kræver ressourcer og omstilling. Kravene til medarbejderne er steget i de senere år i takt med de øgede kvalitetskrav inden for arbejdsområdet. 

Omstillingsparathed, fleksibilitet og effektivisering er nødvendige kompetencer at besidde, for at kunne følge politikernes og brugernes krav til service.

Decentraliseringen af opgaverne har medført, at de professionelle omsorgsarbejdere nu som del af det daglige arbejde skal bruge ressourcer på udviklingsplaner, forældrebestyrelser, brugerråd og bestyrelser, udviklingsarbejde, dokumentation og kvalitetsmåling af ydelserne i langt højere grad end før. Tidligere var dette en funktion, der i de større institutioner var tilknyttet ledelsen som en stabsfunktion. 

Samtidig med at decentraliseringen har lagt nye og flere opgaver ud til institutionerne, er der en tendens til en øget centralisering. De politisk styrede offentlige institutioner arbejder med politiske godkendte mål, som skal følges op af medarbejderen i marken. De skal ikke kun følges op, der skal kunne laves beretninger og beregninger om, hvorledes man vil sikre at nå målene og evaluere dem. 

Det er arbejde, der kræver andre kompetencer end de kvalifikationer, som den professionelle omsorgsarbejder tidligere har kunne klare sig med og blev vurderet på. 

Det betyder, at det ikke er nok med de gammelkendte omsorgskompetencer som omsorg, pleje, vejledning, rådgivning og undervisning. 

Moderniseringen af den offentlige omsorgssektor har medført, at vi som professionelle omsorgsarbejder ud over relationskompetencen, skal besidde forhandlingskompetence; forhandlingskompetence, forstået som det at kunne beskrive, dokumentere og argumentere for vort faglige ståsted og indsats i handleplaner, dokumentation og kvalitetsmåling, rettet til brugere, administrative ledere og politikere. 

Vi har erfaring fra praksis, hvor vi på forskellig vis har oplevet stigende krav til det at kunne dokumentere kvaliteten af vores arbejde. Det betyder alt andet lige et større fokus på kompetencer som sprogliggørelse og skriftlighed. Kompetencer, som ikke tidligere har været i fokus på samme måde som nu, som en del af det daglige arbejde.

Vi kunne i den forbindelse formode, at nyuddannede omsorgsarbejdere qua deres uddannelse ville være i besiddelse af forhandlingskompetence og at uddannelsernes indhold er i overensstemmelse med de samfundsmæssige krav.

Katrin Hjort har, som en del af Erhvervs- og Voksenuddannelsesgruppen på Roskilde Universitet og i samarbejde med pædagogernes fagforening BUPL og SL, foretaget interview af nyuddannede pædagoger, for at se om de gennem deres uddannelsen erhverver sig forhandlingskompetence. 

Hun interviewede dem henholdsvis ½ år efter endt uddannelse og anden gang da de havde været tilknyttet arbejdsmarkedet i et år. 

I Katrin Hjorts interview gav pædagogerne udtryk, for at de generelt følte sig klædt godt på til at udføre det direkte brugerarbejde. De havde udviklet en faglighed, som satte dem i stand til at skabe menneskelige relationer, hvorimod de ikke følte sig tilstrækkelig klædt på til at klare de nye opgaver, som er blevet en del af kompetencekravene til pædagogerne. Katrin Hjort udtrykker det således:

“De nye er med andre ord gode pædagoger og dårlige djøf’er, dvs. dårlige til alt det som jurister og økonomer, statskundskabsfolk og administratorer traditionelt har skulle kunne. Men som moderne pædagoger åbenbart også skal være rustede til at håndtere. Ikke bare på ledelsesniveau, som det hedder i djøf-sproget, men også som helt almindelige nyansatte i institutionerne.”

Konklusionen på undersøgelsen viste sig modsat vores formodninger. Med andre ord ses ikke en overensstemmelse og ajourføring af, hvilke kompetencer de nyuddannede omsorgsarbejdere skal være i besiddelse af, i forhold til de nye krav, der stilles ude i praksisfeltet. 

Vi ser, at eksempelvis evalueringen af pædagoguddannelsen
, som er foretaget i år kan være et udtryk for, at der skal være en sammenhæng mellem samfundets krav til omsorgsarbejderen og uddannelsens indhold. Evalueringen peger, udover store ændringer i forbindelse med praktikken, på yderligere ændringer i form af, at der skal ske en tydeliggørelse af målene for undervisningen og kravene til de studerende. Bl.a. en nyformulering af pædagogernes kompetencer og en tværgående måde at tænke fagområder i stedet for fag. 

Som vi skrev i kapitel 2 om livslang læring, er senmoderniteten fyldt med kompleksitet og foranderlighed Vi skal i det moderne arbejdsliv være parate til evig omstilling, fleksibilitet og forandringsevne. I evalueringsrapporten for pædagoguddannelsen ses tydelige tegn på, at nyuddannede pædagoger skal være i besiddelse af disse kompetencer. Der skrives i forhold til nye kompetencer.

“Ændrings- og udviklingskompetence skal gøre de studerende i stand til at handle overskridende og nyskabende i det fremtidige pædagogiske arbejde. Ideer om nyskabelser skal være bygget på en faglig analyse af de traditioner institutionen har med sig. Et dynamisk samfund i stadig forandring kræver en pædagog som er i stand til at forstå, analysere og handle hensigtsmæssigt i forhold til udviklings- og ændringsprocesser.

For at imødekomme disse krav og de tidligere nævnte krav om dokumentation, udvikling og økonomisk styring, sker der en ændring i organiseringen på institutionerne mod en større hierarkisering og specialisering, hvor der tidligere var en mere flad struktur og et fælles arbejdsområde for alle. 

Nye arbejdsopgaver er ikke kun tilført på ledelsesplan, men har også bredt sig til omsorgsarbejderen, som derved for at leve op til kravene, bl.a. gennem yderligere uddannelse, skal tilegne sig yderligere kompetencer (forhandlingskompetencer), således at hun bliver i stand til at foretage og udføre de nye opgaver. 

5. Analyse

I denne del vil vi præsentere vores analyse og tolkning af fokusgruppeinterviewet. De nærmere skridt i analysen er beskrevet i afsnit 3.2. Vi kom i analysen frem til følgende nedslagspunkter, som vi har arbejdet videre med i analyse og tolkning:

· Overkvalificering – udvikling af et A og B hold 

· Uddannelse som lyst eller krav

· Uklare forventninger og krav fra ledelse om udvikling og uddannelse

· Uddannelsers nytteværdi for brugerne

· Uddannelse og ny løn

· Implementering af livslang læring i forhold til kerneydelsen

I analyse og tolkning har vi brugt vores forforståelse, problemformuleringen, egne faglige erfaringer samt vores teoretiske referenceramme. Undervejs vil vi lade deltagernes stemmer belyse tolkningen, og derved give dem liv og dokumentation. Fokusområderne for de enkelte afsnit omtales kort her.

Afsnit 5.1. Her er fokus tolkning af udsagn, der belyser risiko for splittelse i medarbejdergruppen mellem de, der varetager det direkte brugerrelaterede arbejde og de, der i en periode har mere fokus på udviklingsarbejde. Der tales om overkvalificering og ekspertviden som tegn på vej mod udvikling af et A- og et B hold.

Afsnit 5.2. Her præsenterer vi tolkningerne i forhold til deltagernes udsagn om betydningen af, at ledelsen har klare eller uklare krav til medarbejdernes engagement overfor faglig udvikling, uddannelse og læring. Vi kommer ind på uddannelsernes nytteværdi for brugerne, læring i arbejdslivet, ønsker eller krav fra ledelsen, omsorgsarbejdernes ønsker til og behov for kompetenceudvikling og forholdet til ny løn. Endelig berøres sammenhængen mellem uddannelsespolitik og arbejdsmiljø.

Afsnit 5.3. Omdrejningspunktet er her udsagn, der berører implementering af livslang læring hos den professionelle omsorgsarbejder i form af læring i arbejdslivet og formel og uformel uddannelse samt gennemslagskraften heraf i kerneydelsen. Vi kommer ind på deltagernes forskellige oplevelser af sammenhæng mellem teori og praksis og hvordan de oplever at bruge viden fra teori i arbejdet. Endvidere berører vi omsorgsarbejderens oplevelse af at komme i et krydspres mellem kravene om både udvikling og effektivisering, egne faglige krav og brugernes behov for omsorg.

5.1. Nye opgaver – “klassedeling” eller A- og B hold 

Vi tror, at flere af deltagerne i fokusgruppeinterviewet, ud over deres grunduddannelse, har opkvalificeret sig gennem den ene eller anden form for efter- og videreuddannelse, for derigennem at ruste sig til de nye opgaver. 

I vores projektgruppe har vi erfaringer for at kollegaer, der har deltaget i efter- og videreuddannelse ved tilbagevenden til arbejdspladsen udfører nye opgaver, hvilket igen får den betydning, at de derved har en mindre berøringsflade til det direkte arbejde med kerneydelsen. Nye opgaver kan eksempelvis være, at blive tovholdere og ansvarlige for arbejdet med institutionens udviklingsplan, og at udarbejde oplæg til fælles debat om indholdet i kerneydelsesarbejdet, til brug for kvalitetsmåling. Opgaver, som er en følge af nye tilførte krav til institutionerne. 

Vores erfaringerne peger på, at en manglende synliggørelse og fælles forståelse for nødvendigheden og betydningen af dette arbejde, kan være en medvirkende årsag til konflikter på arbejdspladsen og dermed forårsage tendenser til det, som Katrin Hjort betegner udviklingen af et A- og B hold, eller en medarbejdergruppe, hvor nogle besidder omsorgs-kompetencer og andre DJØF-kompetencer.

Som vi beskrev i indledningen, er vi interesserede i, om vi i vores datamateriale kan se en tendens til udvikling af en “klassedeling” på arbejdspladsen, hvor én gruppe af medarbejdere vil udføre omsorgsarbejdet og en anden gruppe af medarbejdere vil beskrive, hvad det er de gør.

I datamaterialet ses flere udsagn, som fortæller, at det at deltage i videre- og efteruddannelse, får betydning for det faglige samspil i medarbejdergruppen på flere niveauer.

Et niveau, hvor betydningen sætter sig igennem for den del af personalet, der sidder tilbage på institutionerne, når kollegaerne deltager i efter- og videreuddannelse. Og et niveau hvor, betydningen sætter sig igennem ved kollegaernes tilbagevenden til arbejdspladsen, efter endt uddannelse.

De nedenstående udsagn belyser begge niveauer. De første udsagn fortæller noget om, hvad det betyder rent arbejdsmæssigt for de kollegaer, som skal klare arbejdet ved andre kollegaers fravær.
”… at så er der den holdning, at det er spændende at hun får det kursus, hun udvikler sig, og så går vi andre her og tager slæbet”.

En anden deltager udtrykker.

“Og det var os, der havde gået der og havde haft alle brugerne imens. De havde helgarderet sig selv rigeligt. Det var jo princippet, at jo flere papirer, du havde under armen, jo mere får du i løn. De der passer deres arbejde, de får ikke mere”.
På det andet niveau peges på, at den der kommer tilbage på arbejdspladsen, efter endt uddannelse, ikke altid er tilstede i det direkte brugerrelaterede arbejde.

“Så går folk der og gemmer sig. Det ser vi tit på vores arbejdsplads. Brugerne er der, men de har pludselig så travlt lige med et eller andet, som vi aldrig nogensinde ser. Vi har arbejde vi er ansat til at lave, ikke, og det er jo sådan en holdning man kan have.

Når en deltager udtrykker “med et eller andet som vi aldrig nogensinde ser”, kan det tolkes som et udtryk for en manglende synliggørelse af og forståelse for, hvad det er for opgaver der bliver varetaget, når det ikke handler om det direkte relationsarbejde.

Det, at den offentlige omsorgssektor er tilført nye krav og nye opgaver, har betydet en ændring i selve organisationens struktur. Den tidligere flade struktur medførte, at medarbejdergruppen tog sig af stort set de samme opgaver, med det direkte relationsarbejde, hvorimod de nye opgaver medfører en højere grad af specialisering. Med en manglende forståelse af “specialiseringsopgavernes” indhold og betydningen af disse for organisationen som helhed, kan der nemt skabes uklarhed og usikkerhed i medarbejdergruppen. 

Det stiller store og stigende krav til ledelsen i organisationen om, at de påtager sig et ansvar ved omstilling til nye opgaver, hvor alle er med, hvor alle ved hvad der sker og ikke mindst hvorfor. 

Ud fra vore erfaringer fra egne arbejdspladser, er vi overraskede over at differentieringen mellem A- og B hold ikke var tydeligere i fokusgruppen. Vi kan se tendenserne til en opdeling, nogle er på uddannelse andre ”tager slæbet” og når dem, der har været på uddannelse er tilbage på arbejdspladsen, ses vedkommende ikke at være tilstede i det relationsorienterede arbejde og opfattes derved som usynlig.

I forbindelse med de mange nye krav og opgaver, er der ikke sket en tilsvarende tilførelse af personaleressourcer til institutionen, hvilket resulterer i, at færre mennesker skal udføre det direkte relationsarbejde, med det samme antal brugere. Ressourcer i form af vikardækning og en højere personalenormering ser ikke ud til at blive tilført institutionerne, i takt med varetagelse af flere opgaver og ved personalefravær, i forbindelse med uddannelsesaktiviteter.

5.1.1. Overkvalificering og ekspertviden – til brug for hvem?

Efter- og videreuddannelse i dag indeholder et andet aspekt end tidligere. De få udbud der tidligere fandtes, var for det meste kurser, som var “skræddersyet” til enkelte dele af kerneydelsen, eksempelvis det at arbejde med autister.

En deltager udtrykker:

“Det var altid med brugerrelaterede kurser der kom før personlig udvikling, hvis man kan sige det på den måde. Det man reelt kunne bruge på brugerne, ikke”

Og

“Jeg tror det har meget at gøre med at man tilpasser de kurser i forhold til de brugere man har. Det har vi altid selv gjort. Når man fik autister, så tog man autistkurser, man tilpasser kurset den kerneydelse man skal give. Det kan også være kerneydelse på noget andet, så tager man kurser om det. At man sørger for at tilpasse kurser, i forhold til det man skal lave. (Pause) At man får det bedste, med de få ressourcer vi har”

Ovenstående udsagn kan underbygge en antagelse om, at der eksisterer et dilemma mellem at varetage det, der opleves som den egentlige opgave – den personlige kontakt med brugeren, omsorgen – og det organisatoriske arbejde, eksempelvis i forbindelse med udførelsen af kravet om dokumentation og kvalitetsmåling af arbejdet.
Resultatet af den tilegnede viden var en direkte implementering i arbejdet og dermed synlig for alle medarbejdere. Her overfor står, at den viden vi i dag qua efter- og videreuddannelse tilegner os, på mange måder er relateret til opgaver, der tidligere lå på et ledelsesplan.

Flere deltagere udtrykker en form for bekymring for, at nye tillærte kompetencer ikke kommer kerneydelsen til gode. I flere udsagn bliver der talt om og stillet spørgsmål ved, om den viden der i dag tilegnes gennem kurser, videre- og efteruddannelse, er en viden der bliver brugt til en forbedring og opkvalificering af arbejdet med den direkte kerneydelse og om det kommer brugeren til gode.

En deltager udtrykker.

“Jeg tror i virkeligheden også det kommer lidt fjernt fra den der kerneydelse, eller vi risikerer i hvert fald at den gør det. Det kommer op på et plan, hvor det ikke mere handler om sutter og bleer, men handler om noget som er helt deroppe som forældrene ikke kan bruge på samme måde som de kan bruge nogle konkret viden, også noget indlevelse og sådan noget. Jeg tror nemt man overkvalificerer sig”.
En anden udtrykker det således.

“Det er interessant om de i virkeligheden får nytte af den der faglighed, brugerne. Det kunne være interessant at undersøge det. Eller om man som ekspert bare kommer til at tale forbi hinanden”.

Eller

“Jeg kan sagtens følge det du siger, med at man kan gå hen og blive overkvalificeret til det man går og laver, men et eller andet sted er jeg glad for, at arbejdsfeltet er så spændende, så der hele tiden er noget nyt at lære. Og præcis det du var inde på X, men hvor har man perspektivet? Er det på forældrene, på børnene og hvad er det der er vigtigt. Men jeg kan følge dig i, at man kan faktisk godt gå hen og blive for overkvalificeret til det job man laver”.

At “overkvalificere” sig og udvikle ekspertise ser ud til at sætte sig igennem på flere niveauer. 

På institutionsniveau, ser det ud til at være forbundet med risiko for “at tale forbi hinanden”. Vi tolker det, som at der gennem videre- og efteruddannelse udvikles et sprog, som i den fælles kommunikation om arbejdet med kerneydelsen, ikke forstås af alle. 

På brugerniveau, kan det få betydning for relationen professionel og bruger, hvor kvalifikationer som omsorg, pleje, vejledning, indlevelse og rådgivning ikke længere er det centrale ved udførelsen af kerneydelsen. Konkret viden afløses af “noget som er helt deroppe og som forældrene ikke kan bruge”. 

Eller som en anden deltager er opmærksom på, at det at deltage i efter- og videreuddannelse kan være forbundet med en risiko for udvikling af et nyt sprogbrug

“vi skal også passe på, at vi ikke får så fint et sprog, at brugerne ikke forstår os” 

og 

“Det er sjovt nok, så bliver der talt et andet sprog, og så skal man lægge det om, når man er ude og……”

Som nævnt tidligere, i forbindelse med vores egne erfaringer fra praksis, kan efter- og videreuddannelse sættes i forbindelse med udførelse af opgaver, som ikke er relateret til det direkte relationsarbejde, eksempelvis arbejdet med udviklingsplanen. I den forbindelse findes i vores projektgruppe erfaringer, som peger på, at udviklingsplaner for institutionen bliver skrevet i et akademisk sprog, som for den enkelte medarbejder kan gøre det svært at genkende praksis. Det akademiske sprog kan være medvirkende til at gøre det svært for medarbejderne i fællesskab at diskutere, hvad der ligger i de forskellige begreber og dermed finde frem til en fælles forståelse. Hermed skabes en øget tendens for udvikling af et A- og B hold i medarbejdergruppen.

Nedenstående udsagn siger noget om, at efteruddannelse skaber mulighed for at se på egen praksis på et metaplan og giver mulighed for refleksion over praksis.

“jeg er helt enig i det du siger X. Det har givet mig meget. Specielt diplomuddannelsen, den er så tæt på. Den har givet mig, at jeg kan se det lidt på metaplan, se tingene oppefra. Jeg kan lave en analyse af, hvad pokker er det vi render rundt og gør. Hvad er det vi er med til at sætte gang i. Og det med også at blive lidt kritisk, og selvkritisk på, hvad er det vi udsætter de her brugere, familier, for. Der tror jeg det er vigtigt at have den her mulighed for at lave distancen til sit arbejde. Og få det blik i fugleperspektiv og se, blive opmærksom på, hvilke faktorer, der er i spil her”.

Vi har erfaring fra egen deltagelse i efter- og videreuddannelse, at det giver mulighed for og tid til grundige faglige diskussioner og fordybelse, som sjældent lader sig gøre i det hektiske daglige arbejdsliv. Det giver mulighed for tid til refleksion og det for en tid at kunne slippe praksisfeltet – trække sig tilbage fra den daglige konfrontation med handletvangen. Vi mener selv, at vi qua efteruddannelse tilegner og udvikler ny erkendelse, som giver os ny og dybere forståelse af vores praksisfelt. 

Generelt ser vi hos deltagerne et stort behov for og lyst til efter- og videreuddannelse. Men det fremgår samtidig tydeligt, at der er uklarheder og dilemmaer forbundet med om efter- og videreuddannelse resulterer i, at den indhentede viden bliver en viden der kommer hhv. organisationen og brugerne til gode. 

I nedenstående udsagn ser det ud til at handle om, at efteruddannelse ikke er til at komme udenom. Tendensen går fra “uddannelse som en livsfase” til “uddannelse som livsform”. 

“Jeg har personligt haft en trang til at uddanne mig og jeg har 4 efteruddannelser, så det har ikke været et krav fra min ledelse, men det kunne det så have været, hvis ikke jeg havde haft det. Men jeg kan blive bekymret for min trang. Fordi jeg lige nu har jeg  også afsluttet en diplomuddannelse og har afsluttet flere terapeutiske efteruddannelser. Og det der med, kan jeg nu slappe af, kan jeg tillade mig nu bare at sætte mig lidt tilbage og dyrke det jeg har lært. Eller har jeg allerede antennerne ude for hvad er det nu jeg skal vide noget om, hvad er det nu jeg skal vide. Så jeg er oppe imod mig selv mere”.
En anden lægger vægt på det både at kunne se behovet, have lysten og føle det som et krav.

“Jeg kan se at det er blevet et behov, at hvis man vil være med, følge med og blive dygtig, så kræver det også at man tager nogle uddannelser. Så jeg oplever også at der både ligger noget lyst til det, men også et eller andet sted nogle krav. 
Efter- og videreuddannelse ser ud til at være forbundet med både udfordringer og dilemmaer.

De uklarheder og dilemmaer som vi ser, i deltagernes udsagn, kan være medvirkende årsag til, at der i medarbejdergruppen skabes grobund for tanken om, at nogle er “bedre” end andre – at arbejdet med eksempelvis at beskrive og kvalitetsmåle vores arbejde med kerneydelsen er “mere værd” end det direkte arbejde med kerneydelsen.

Vores erfaringer fra eget praksisfelt er, at udviklingen indenfor den offentlige omsorgssektor har medført nye krav om, at vores praksis skal dokumenteres. Kravet kommer fra såvel politikere som fra brugere og pårørende. Vores pædagogiske indsats skal beskrives, vi skal kunne redegøre for de metoder, der er anvendt og for, hvorfor indsatsen virker. Hertil kræves tilegnelse af nye kompetencer, som vi ikke mener at omsorgsarbejdere, i vores generation, har tilegnet sig. Praksisdokumentation var ikke en del af uddannelsernes indhold, da vi tog vores grunduddannelse. 

Vi er opmærksomme på og har egen erfaring med, at vi gennem deltagelse i efter- og videreuddannelse udvikler nye kompetencer og vi tilegner os nyt sprogbrug Et sprogbrug som kan gøre at vi fremstår som “de bedrevidende” eller “dem der har været på uddannelse”, og risikoen for mislyde og en opdeling i medarbejdergruppen, kan opstå.

Uddannelsernes indhold, indenfor omsorgsfagene, er i dag blevet mere orienteret mod videnskabsteori og metode samt forsøgs- og udviklingsarbejde. Såvel sygeplejerske- som pædagoguddannelsen har i de senere år udviklet sig hen imod en større akademisering og videnskabelighed. 

Når deltageren taler om “overkvalificering” og “ekspertudvikling”, åbner det op for spørgsmålet, hvad der kan ske ved det at bliver for “veluddannet” eller det kan være udtryk for, at det, der læres under efter- og videreuddannelse ikke har tilstrækkelig sigte på, hvad brugerne og institutionen i virkeligheden har brug for. En deltager udtrykker det således.

“Og det er jo en rigtig farlig udvikling fordi at det gør jo at der kommer en skævhed, pludselig – ups – der taber vi et, hvad fanden sker der med de børn, der er omkring os, som jo faktisk er vores fokuspunkt. Og det synes jeg er faren ved at man ikke er specifik nok i sin faglige uddannelse på arbejdspladsen. Og så sker der det at man går væk fra det der egentlig er det brugerne har brug for”.
Dilemmaer som opstår i forhold til spørgsmål om overkvalificering og om brugbarheden af deltagelse i efter- og videreuddannelse kommer tydeligt frem i vores datamateriale.

Med det voksende krav om dokumentationsarbejde opstår ikke alene behovet for tid og ressourcer til udførelsen af opgaverne, en tid som, så længe der ikke tilføres yderligere ressourcer til organisationen, vil forsvinde fra tiden til det direkte arbejde med kerneydelsen. Behovet for at tilegne sig viden om formidlingen af vores arbejde bliver en faktor, som er afgørende for, at leve op til kravet om at kunne dokumentere vores arbejde.

Derfor ser vi behovet for, at vi gennem efter- og videreuddannelse tilegner os nye kompetencer, som sætter os i stand til at opfylde de nye krav, vi er blevet en del af.
Med decentralisering og dermed uddelegering af flere opgaver til medarbejdergruppen, en medarbejdergruppe som i mange år har været en del af en kultur, hvor alle skulle kunne og gøre det samme, vil risikoen for en opdeling af medarbejder gruppen i et A- og B hold være til stede. En opdeling som betyder, at medarbejderne ikke længere nødvendigvis foretager sig det samme. 

Vi mener dermed ikke, at al efter- og videreuddannelse nødvendigvis medfører, at den enkelte medarbejder, efter deltagelse i uddannelse vender tilbage til organisationen og pr automatik indtager en ny funktion uden berøringsflade med den direkte kerneydelse, men egne erfaringer og hvad vi hører fra andre kollegaer, fortæller os at tendensen findes. 

Manglende fælles indsigt i, viden og forståelse for hvilke kompetencer der kræves i forbindelse med indfrielse og udførelse af de nye tilførte opgaver, kunne se ud til at være medvirkende årsag til udvikling af et A- og B hold på arbejdspladserne. For ikke at tale om, måske den væsentligste årsag hertil – manglende økonomiske ressourcer.

Ole Thyssen
 skriver, at han i kravet om fleksibilitet og livslang læring, ser der er sket et skred, en forskel i opfattelsen af det klassiske og det moderne lønarbejde. Han mener stadig, at de to typer lønarbejde fortsat eksisterer, men ser at den sociale balance mellem dem er skiftet.

Thyssen siger om det klassiske lønarbejde:

“Ansvaret for arbejdet bestod i at gøre som foreskrevet, så der kunne opstilles en præcis kontrakt mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Arbejdet var ofte livslangt og havde klare anciennitetsgrader.”

Thyssen bemærker, at citatet er skrevet i datid, men det er ikke forsvundet. Han beskriver det moderne lønarbejde som værende:

“fleksibelt og kræver skift i arbejdsplads og -indhold. Hvad der præcist skal gøres er ofte ubestemt, så kompetencen bliver refleksiv. Den skal kunne forandre sig selv, så man skal ikke blot lære, men også "lære at lære".”

Thyssen peger på, at arbejdspladsen dermed bliver et marked, som kan resultere i et konkurrence forhold indbyrdes i forhold til arbejdspladsens gode og mest spændende opgaver. Thyssen bruger begreberne “medarbejder” og “modarbejder”.

5.1.2. Opsummering

Vi har i ovenstående analyseret på faktorer, som kan have betydning for udvikling af en “klassedeling” eller et A- og B hold i medarbejdergruppen. 

I vores datamateriale ses tegn på en usikkerhed og en uklarhed omkring det fænomen, at moderniseringen af den offentlige omsorgssektor har medført og betydet forandring i indholdet af arbejdet, som udføres i den offentlige omsorgssektor. Det at en medarbejdergruppe tidligere stort set tog sig af de samme opgaver har ændret sig, hvilket kan betyde en udvikling med en differentiering og specialisering i de opgaver, der skal udføres af “gulvfolket”. 

Når en medarbejdergruppe ikke længere foretager sig det samme arbejde og forståelsen herfor ikke bliver til en fælles indsigt og viden, medfører det usikkerhed, utryghed og dermed en oplevelse af manglende indsigt i, hvad ens kollegaer foretager sig, når de ikke længere er en del af det direkte kerneydelsesarbejde. Oplevelsen ved fravær af kollegaer, der er på uddannelse og eller ikke agerer i det direkte arbejde med kerneydelsen, ser ud til at resultere i en oplevelse af merarbejde. 

Der ses i nogle af udsagnene en usikkerhed overfor om efter- og videreuddannelse medfører kompetencer, som kommer brugeren tilgode og flere taler om en overkvalificering.

Flere af fokusgruppedeltagerne taler om, hvordan sproget ændres ved uddannelse og at dette kan betyde, dels at brugerne ikke kan forstå medarbejderne og dels at medarbejdere kommer til at tale forbi hinanden i den indbyrdes dialog.

Udsagnene giver ikke direkte indtryk af, at man kan blive for overkvalificeret til relationsarbejde, men der er mange der taler om overkvalificering. Dette er mere en undren over, hvorvidt de indhentede kompetencer ved deltagelse i efter- og videreuddannelse bliver brugt i det direkte relationsarbejde, eller måske nærmere hvorledes og til hvilke formål, de bliver brugt på arbejdspladsen.

5.2. Uddannelse – dilemma og udfordring

5.2.1. Uddannelse – forventninger og krav 

Flere af fokusgruppedeltagerne giver udtryk for, at der på deres arbejdsplads er en forventning om at de udvikler sig, tager videreuddannelser, “er med på vognen”. Hos de fleste opleves forventninger til, hvad de skal uddanne sig til som uklare eller uudsagte hos enkelte er forventningerne definerede og kravsat fx som udviklingsplaner i forhold til den enkeltes stilling.

“I forhold til det med krav og forventninger til udvikling, så synes jeg tit der ligger nogle usagte krav fra min arbejdsplads. Der er nogle forventninger om at der er nogle dygtige medarbejdere, men de har ikke specificeret hvad det er vi skal kunne andet end at man taler i overordnede temaer”.

En af fokusgruppedeltagerne siger, at hvis man som medarbejder på hendes arbejdsplads ikke tager sin faglige udvikling alvorligt, skal man søge en anden arbejdsplads.

“og hvis man ikke er indstillet på at læse noget materiale og tage nogle ting med hjem om aftenen og læse, så skal man finde sig et andet arbejde”.

I dette tilfælde er forventningerne og kravene klare og deltageren giver ikke udtryk for, at deltageren ser det som et problem at fritid inddrages til merarbejde. Det virker tværtimod som om, hun oplever det som en udfordring at arbejde, der hvor  hun arbejder.
En anden deltager har den modsatte holdning til, hvor hun mener udvikling indenfor arbejdslivet skal finde sted. Hun mener ikke, der er grund til at forære sin fritid væk.

“Jeg siger til vores leder, når han kommer med alt muligt, at hvis han vil have en Rolls Royce, så må du betale for den. Ellers må du sgu køre med den folkevogn du har, min ven”.

Samme deltager peger i interviewet på et dilemma i forhold til forskellene i medarbejdernes uddannelsesniveauer. Hun mener ikke uddannelse kommer borgerne til gode og peger på, at den enkelte uddanner sig personligt, altså for sin egen skyld.
“Så går folk der og gemmer sig. Det ser vi tit på vores arbejdsplads. Brugerne er der, men de har så pludseligt travlt med et eller andet, som vi aldrig ser”.

Denne deltagers udsagn tyder på, at hun mener at der på hendes arbejdsplads ligger noget uudsagt i forhold til uddannelse. Den måde deltageren i dette tilfælde tolker dette på, er ved at resignere og fastslå at når hun ikke ved hvad de laver, kan det ikke være arbejdsrelevant. 

Når vi ser på den ældre generation i de brede voksenuddannelser, fx inden for produktionssektoren, er de generelt domineret af en lønarbejdermentalitet. Lønarbejdet ses på som en nødvendighed for livsgrundlaget og holdningen til både arbejde og uddannelse er instrumentel, således er de grundlæggende kvalifikationer, noget man tilegner sig ved arbejdet eller den grundlæggende uddannelse. Uddannelse herudover er kun relevant, hvis det er et utvetydigt behov for nye kvalifikationer, man ikke kan få i arbejdet. Men som udgangspunkt er uddannelse ikke ønsket, men betragtes som uønsket, idet det kan opfattes, som om man ikke er god nok. Lønarbejderen er solidarisk med kollegaerne, de står sammen og opfatter ledelsen som “de deroppe” og arbejderne som “os dernede”. Skal man have uddannelse, skal målene være klare og reglerne tydelige, ligesom da man gik i skole.

Indenfor omsorgssektoren ser det imidlertid anderledes ud. Der har aldrig været en større søgning til efter- og videreuddannelser end nu, og det er især kvinderne indenfor omsorgsfagene, der er de mest søgende.

For den generation af omsorgsarbejdere, som vi selv repræsenterer, er mulighederne for uddannelse i de sidste 20 år blevet større. Der er skabt mulighed for uddannelse efter den egentlige erhvervsuddannelse, som vi slet ikke havde til rådighed før.

Johan Fjord Jensen,
  skriver i sin bog “Frirum Voksenpædagogiske problemer og analyser” at især kvinder, der er ude over det reproduktive arbejde i familien foretager et sporskifte. Han taler om, at 2. sporskifte er voksenuddannelsernes tid, hvor den drivende kraft er lyst og egne ønsker til uddannelse, der tæller mest – ikke nødvendigvis karriere eller udsigt til jobskifte, lysten er den motiverende faktor. Især kvinder mærker erkendelsesdriften, de er nysgerrige og kan eksperimentere og de er tiltrukket af friheden i valgene og metoderne.

Kendetegnende for interviewet er, at deltagerne er i tvivl om, hvorvidt det de uddanner sig til er relevant i forhold til brugerne, dem de arbejder for og med. Herved opstår en usikkerhed, som kunne føre til, at det er svært at “stå af vognen” og sige til sig selv, at nu er jeg “god nok”. Hvis medarbejderne ikke får svar eller tydeligt får defineret hvilke kvalifikationer og kompetencer, der forventes af dem – må de ustandselig være på farten rent uddannelsesmæssigt.

En deltager udtrykker det således:

“al den faglighed, det er interessant om de i virkeligheden får nytte af den, brugerne”.

Vort empiriske materiale viser meget tydeligt, at ideen livslang læring i arbejdslivet opleves meget modsætningsfyldt hos den enkelte. Deltagerne giver udtryk for, at de har behov for udvikling og uddannelse for at kunne imødekomme arbejdslivets stadigt voksende krav – og på den anden side, at de oplever det som uudtalte forventninger og krav, at de skal gøre det. Måske kunne de have lyst til hel anderledes uddannelse end den faglige, men de mener ikke dette er acceptabelt i forhold til arbejdslivet.

“Jeg har så mange ting som jeg synes er spændende som ikke har med arbejdet  at gøre, andre ting som jeg ligeså gerne vil udvikle mig indenfor. Men det er ligesom ikke legalt at sige, det skal helst være noget fagligt”.

Nogle af deltagerne oplever ifølge deres udsagn, det største pres i forhold til de udviklingsplaner, de skal udfærdige årligt. De oplever kravet som en arbejdsopgave udstukket “fra oven” og argumenterer med at planerne er utydelige, ligegyldige og er at betragte som venstrehåndsarbejde. En af deltagerne udtrykker det således:

“ vi har vores udviklingsplaner, der har vi oppefra fået at vide, at I skal beskæftige Jer med det og det, og det er overhovedet ikke det vi på gruppeplan synes er sjovt eller synes er vigtigt eller nødvendigt og så bliver det venstrehåndsarbejde og det er sådan noget .. ahr, det er der vist ikke lige tid til og det vil de andre vist heller ikke og så bliver det ikke til noget. I stedet for det var noget, vi var blevet enige om – det synes vi kunne være smadder skægt og det udvikler os sammen – så er det på et helt andet niveau, for så er det lysten, der driver os. Det skal komme indefra eller nedefra gruppen, der hvor man skal udvikle sig, hvis man skal have et eller andet område man skal udvikle sig indenfor”.

En deltager har et andet bud på en positiv tilgang til udviklingsplaner:

“der har jeg en anden oplevelse med det. For når vi har diskuteret udviklingsplaner, så har vi sat os 2-3 mål, som vi skulle nå at arbejde med det næste år, og så har vi været meget enige om, at så har det været meget højt prioriteret. Så har vi gjort det vi havde aftalt. Så det synes jeg, vi har haft stor succes med. Og vi er i øjeblikket ved at prøve noget nyt af, hvor vi alle sammen skal involveres i et nyt projekt. Det giver et løft i gruppen, fordi det er vi alle sammen enige om, at det skal vi arbejde med. Så der synes jeg, det er utroligt givtigt”.

5.2.2. Uddannelse – et personligt behov

Flere af deltagerne giver udtryk for, at behovet for uddannelse måske er deres egne personlige behov og ambitioner, men de har svært ved at definere, hvorfra disse er opstået. De udtaler igen en stor uklarhed i forhold til, hvad det er de skal uddanne sig til – en stor usikkerhed i forhold til hvilke opgaver fremtiden bringer.

Det er grundlæggende, at voksne lærer sig det de vil og er meget lidt orienterede mod at tilegne sig det, de ikke vil dvs. det de ikke kan se nogen mening med, i forhold til deres mere eller mindre klart bevidste livsmål.

Hvad er det vi egentlig gerne vil udvikle os indenfor. Det er der ikke sådan rigtig tid til. Så presset, man føler man skal blive klogere, men man ved ikke rigtig, hvad man skal blive klogere på. Derfor gør man lidt det, man selv synes er interessant hver især på arbejdspladsen.”
“Man føler man skal blive klogere, men man ved ikke rigtig hvad man skal blive klogere på”.

At flere af deltagerne giver udtryk for, at ønsket om uddannelse også er deres eget personlige behov, mener vi handler om en ændret holdning til uddannelse. Det at lære noget i dag betragtes ikke blot som en yderligere kvalifikation i forhold til arbejdsindsatsen, men betragtes også som en del af den personlige udvikling – og igen noget vi ikke mener, vi skal have penge for. Der ligger klart en ambivalens i hele diskursen omkring læring, en ambivalens, som næsten alle deltagerne i interviewet giver udtryk for.

Samtidig har moderniseringsprocessen, stillet stigende krav om individuel læring og har åbnet et spændingsfelt mellem social handlemulighed og subjektivt tilhørsforhold. Læreprocesser er således blevet knyttet sammen med en livslang identitetsproblematik

5.2.3. Uddannelse – synliggørelse

Flere af deltagerne giver udtryk for, at kravene burde defineres tydeligere i forhold til, hvad det er man fra ledelsens side ønsker. 
 “ det er vigtigt at ledelsen er tydelig og synlig i, hvad det er for en faglighed de ønsker der skal udvikles – hvad er det, der skal udvikle den her institution. Jo tydeligere det er, jo nemmere er det at blive dygtigere. Altså målrettet, lad mig sige det på den måde”.

Når vi ser på deltagernes udsagn, i forhold til at de siger, det er deres eget behov, der bevirker at de uddanner sig, og er “med på vognen”, har de allerede for os at se, implementeret den livslange læring. spiralen er uendelig, de er allerede en del af udviklingen på deres arbejdspladser, de udvikler andre “vognen kører”.

En af deltagerne peger på, at hun får større forståelse for arbejdet og brugeren med alderen og i forhold til den feedback, hun modtager fra tidligere brugere. Hun får erfaring i praksis, som hun gøre brug af, når hun agerer i arbejdslivet.

“Vi har et netværk hos os, som består af en gruppe brugere, som for 15-16 år siden boede på institutionen. Det er virkelig en god sparringsgruppe, de kan virkelig sige noget i forhold til de ting man laver. Det er faktisk den bedste udvikling jeg kan få, det er virkelig, virkelig udviklende kursus man får af de der diskussioner med brugerne. Altså også dem der er på stedet, men tit er det nemmere at tale om det, når der er gået nogle år. Det synes jeg er en stor del af min udvikling, i det som ikke ligefrem er kursus”.

Deltageren peger her på, at den uformelle læring i arbejdslivet, respons fra brugerne for hende er den ultimative læring. Det hun lærer, kan hun ikke læse i bøger eller gå på uddannelse i, men hun opnår en erfaring og læring, som hun løbende kan aktivere og reflektere over.

Vi har i vor indledning spurgt os selv, hvorfor vi selv videreuddanner os som en løbende proces og må nok fastslå at, vi allerede længe har været en del af den livslange læring. Vi er alle med til at udvikle vore arbejdspladser og med til at forsøge at få såvel den uformelle som den formelle læring implementeret.

Fra vore egne arbejdspladser i den offentlige sektor, kan vi genkende ønsket om klarhed og tydelighed fra ledelsen. Det er et grundvilkår i dag, at der meldes mange beslutninger ud om mål og ramme, alt imens det er op til medarbejderne at udfylde rammerne selv. Der arbejdes med værdibaseret ledelse, hvor ledelsen udmelder holdninger, hensigter og mål, som skal forplante sig og omsættes til handlinger længere ude og nede i systemerne. Moderniteten er ensbetydende med fundamentale forandringer for såvel institutioner, som for den enkelte medarbejder. Individerne skal i lyset af forandringsprocesserne selv skabe deres identitet og liv. Medarbejderne forsøger, som en del af deres modspil at påvirke og stille krav til lederne.

“Vi vil jo gerne kunne se de klare mål, hvorfor man skal gøre det, og de er sådan utydelige, dem i forvaltningen, det er ærlig talt svært at se de vil noget. De kommer bare og nu skal I det, nu skal I det. Jeg vil kunne se om det skal blive et skib eller et hus i den anden ende, så jeg har sgu svært ved at engagere mig specifikt. Hvis man har et klart mål med det, skal man kun forholde sig til det og kunne sige jeg synes det er godt det der”.

Refleksivitet er et særskilt træk ved moderniteten. Tvivl, usikkerhed og de mange valg. Hovedvægten ligger på fleksibiliteten – stive bureaukratiske former er under angreb – det samme gælder den blinde rutine. De ansatte skal være indstillet på forandringer med kort varsel.

Efterspørgslen fra deltagerne om klare mål og tydelighed fra ledelsen er et paradoks, idet samfundet er så omskifteligt, at der hele tiden skal manøvres og justeres undervejs og udstikkes nye kurser for at nå målet, som kan have flyttet sig undervejs i sejladsen. Det stiller krav til medarbejderne om fleksibilitet, omstillingsvillighed og tilpasning til at arbejdslivets vilkår er at manøvreres i utydelighed. Der er ikke noget der er givet – og slet ikke i en politisk ledet organisation som den offentlige forvaltning. Det at deltagerne ønsker mere klarhed og tydelighed er forståeligt og samtidig et vilkår, som måske er udsprunget af altings omskiftelighed og forandring.

Det stiller store krav til medarbejderne om personlige kompetencer som overblik og evne til at kunne prioritere, omstille, vurdere og forhandle. At kunne trække bredt på egne personlige kompetencer.

Richard Senneth
 skriver, at ledelserne nu ønsker at anskue deres organisationer som netværk, idet netværksagtige systemer er hurtigere at nedbryde og omdefinere, end hierarkiernes faste rammer. Dette indebærer at forfremmelser og afskedigelser ikke længere baseres på klare regler ligesom arbejdsopgaverne ikke defineres knivskarpt. Netværket definerer fortløbende sin egen struktur.

At arbejde med netværk er ikke ukendt for os i omsorgssektoren. vi opererer fx med ledelsesnetværk og mange kommuner har konsulenter tilknyttet, som løbende indkaldes til specialopgaver. Vi arbejder tværfagligt i netværksgrupper med forskellige opgaver, som skal løses indenfor en given tidsramme. Vi kan sagtens forestille os, at fremtidens mange opgaver vil kunne løses indenfor rammerne af netværk. Det bliver mere almindeligt at arbejdsgiverne/kommunerne ønsker at købe de kompetencer, der kræves for at løse en given opgave, fremfor at ansætte folk dertil. Denne løsning er både billigere og også mere kontrollerbar i forhold til de udstukne økonomiske rammer.

Med senmodernitetens forandringstakt og omstillingskrav indebærer slagordet livslang læring først og fremmest et krav om omstillingsparathed. Den stabilitet, selvsikkerhed og faglig stolthed, der tidligere var en kvalifikation for mange, er nu en hæmsko. Nu skal der være fleksibilitet og hvis man vil gøre sig håb om at overleve på arbejdsmarkedet skal stabilitetens forsvarsmekanismer hurtigt udskiftes med serviceorientering og forandringsberedskab.

5.2.4. Uddannelse – arbejdsmiljø

Et andet aspekt flere af deltagerne inddrager i interviewet er arbejdsmiljøet. På nogle af arbejdspladserne er uddannelsespolitikken tydelig, således at alle ved hvem der er under uddannelse – på andre arbejdspladser er dette ikke synliggjort, men de som enten formulerer sig bedst eller er hurtigst, kommer i betragtning. De kollegaer, som ikke er i uddannelse føler det som et pres fra ledelsen eller en tvang til også at skulle gå i gang. Der er en oplevelse af, at det kun er legalt at uddanne sig, hvis uddannelsen har et fagligt sigte. 

I de tilfælde hvor uddannelsespolitikken ikke er synliggjort på arbejdspladsen, kan der opstå mistillid i forhold til hvem, der bliver prioriteret og hvorfor. Dette ligger ofte uudtalt og påvirker arbejdsmiljøet og giver utryghed i forhold til egen stilling. Andre giver udtryk for at de bliver beriget i deres egen udvikling af kollegaer, som kommer tilbage til arbejdspladsen med nye input, som de kan diskutere anvendelsen af.

En deltager udtrykker det således:

“ Vi har i øjeblikket en som går inde på X og det er sådan uudsagt, det er måske ikke så meget misundelse, men mere sådan, hvorfor skal der bruges så mange penge på hende, når andre ikke kan få et kursus til 125,-kr., så på et eller andet niveau er der en eller anden form for misundelse, sådan lidt misstemning. Det er ikke noget, der bliver snakket om, men man kan tydeligt mærke det”.

En anden deltager således:

“Men en anden side er jo, det er da dejligt, tænker jeg. Så er der en medarbejder der har været ude og har lært et eller andet, og som så har meget energi i det han/hun har lært, så vedkommende bringer det med ind og forsøger at gøre et eller andet på arbejdspladsen. Det synes jeg da er meget fedt”.

De fleste af deltagerne gav udtryk for at der havde været og stadig kunne være mere eller mindre utilfredshed i medarbejdergruppen i forhold til uddannelsespolitikken eller mangel på samme, som havde påvirket arbejdsmiljøet, men ikke i den grad at det havde givet sig udtryk i direkte arbejdskonflikter. 

“Hos os har vi en meget alternativt tænkende chef, han har lavet nogle stillingsbetegnelser til os som i virkeligheden er en udviklingsplan, som er delt op i 3 niveauer. Hvordan han forventer at medarbejderen egentlig i løbet af den periode han er ansat udvikler sig fagligt og personligt i den stil, i forhold til arbejdet indenfor alle mulige områder, et eksempel er teknikken, men også indenfor det faglige område. At tilegne sig forskellig faglighed. Så der er klart en forventning om, at folk tager deres faglige udvikling alvorligt, og hvis de ikke gør det, så skal de ikke være her, så skal de gå et andet sted hen”.

Eller…

“Der er en ledelsesmæssig forventning om, at der bliver tilført noget viden og noget udvikling, men også gerne at man læser noget materiale. Sådan er det på den ene side, men på den anden side er der også den personlige del, at kunne gå ind og udvikle sig fagligt indenfor de områder, som man selv vælger indenfor rammen, som er indenfor rammen som man nu engang har, ikke. Og nogen gange kan det selvfølgelig kombineres med, at arbejdspladsen synes, at det man gerne vil er specielt mindst brugbart af det, der skal satses på i øjeblikket. Og der opstår jo nogle dilemmaer der, ikke?”.

Dog pegede flere på at indførelsen af ny løn kunne blive medvirkende til at skabe konflikter hvis mere uddannelse på arbejdspladsen fremover også ville betyde mere i løn for den enkelte.

Ny løn blev også for omsorgsarbejdere indført med overenskomsterne i 1997. Dette har ikke betydet mere i løn for omsorgsarbejderne umiddelbart, men ifølge deltagerne er dette nu en problematik, som kan have og fremover får betydning i forhold til det sociale samspil i medarbejdergruppen.

“jeg synes også at mudderet kommer i forhold til ny løn, ikke. Fordi en ting er at så er der den holdning at det er spændende at hun får det kursus, hun udvikler sig, og så går vi andre her og tager slæbet og så får hun gud hjælpe mig også ny løn for det. Jeg synes at ny løn har sat mere splid i det, end det egentlig er nødvendigt. Ikke. På en eller anden måde får man dobbelt belønning for det”.

Det er interessant at udvikling og uddannelse hos de fleste af deltagerne opfattes som personligt som personlig udvikling og ikke som en opkvalificering af kompetencer i forhold til arbejdspladsen som sådan. Der bliver ikke umiddelbart sat lighedstegn imellem uddannelse og mere i løn. Vi undrer os over hvorfor og mener, at vi har at gøre med en på den en side traditionel/arbejdskulturel tankegang indenfor de faglige organisationer de fleste omsorgsmedarbejdere er organiseret under og på den anden side de uddannelseshungrende omsorgsarbejdere, som tidligere i dette afsnit er omtalt. 
Der er sket en ændring for de yngre generationer af lønarbejdere, idet de er mere præget af udviklingstendenserne i samfundet som helhed. De er mere accepterende i forhold til uddannelse i det hele taget og kan se nødvendigheden heraf. De stiller op og forsøger at få det bedste ud af det og har fokus på de konkrete kvalifikationer, det faglige indhold.

At der allerede er sket og på længere sigt vil ske en ændring i arbejdsidentiteten, er vi ikke i tvivl om. Vi oplever selv på vore arbejdspladser, når vi modtager nye studerende, at deres holdning til arbejdet er anderledes end vor. Deres habitus og opvækstvilkår har været anderledes end vor og de besidder andre kvalifikationer end vi gjorde i deres alder. Denne problematik ville dog være for omsiggribende at gå ind på i dette projekt – vort fokus ligger andetsteds. 

5.2.5. Opsummering – analyse – uddannelse

Vi har i denne del af analysen synliggjort de dilemmaer og udfordringer der udspiller sig i fokusgruppedeltagernes udsagn. Vi har tydeliggjort, at der viser sig et billede af at dagens omsorgsarbejdere i forhold til uddannelse, nødvendigvis skal kunne begå sig på arbejdspladser, hvor de ofte selv skal definere deres opgaver og ofte selv skal vurdere indenfor hvilket område, der er behov for at de bliver dygtigere, bliver mere kvalificerede og udvikler nye kompetencer.

Deltagerne udtrykker stor usikkerhed i forhold til krav og forventninger fra deres ledelser, og peger på at de ønsker en tydeliggørelse “oppefra” indenfor behovet for efter- og videreuddannelse. Vi får flere billeder af omsorgsarbejderens dilemmaer og udfordringer. Et billede viser, at omsorgsarbejderen skal udvise stor fleksibilitet og omstillingsparathed samtidig med, at hun skal være nærværende og autentisk i forhold til borgeren. Et andet billede viser, at hun mere eller mindre selv skal definere sine arbejdsopgaver og finde viden hertil udenfor institutionen. Et tredje billede viser at uddannelsesbehovet er stort. Deltagerne gav udtryk for at de selv og deres kollegaer deltog i efter- og videreuddannelser indenfor arbejdslivet fagrelevante uddannelser.

Kollagen viser et tidsbillede indenfor omsorgsområdet, som tydeliggør at dilemmaer og udfordringer ofte er en side af samme sag.

Vi afdækker i løbet af analysen at majoriteten af deltagerne anser det, at de uddanner sig, som et personligt behov og at de ikke mener, det kommer brugeren til gode. Vores empiri peger på at deltagerne ikke umiddelbart “kobler” deres efter- og videreuddannelser til egne øgede kompetencer. Kun fx kurser, der har direkte relevans i forhold til specifikke pædagogiske problemstillinger, blev betragtet som kommende brugerne til gode. 

Deltagerne giver ikke i særlig høj grad udtryk for at det skaber misstemninger på arbejdspladsen, at nogle uddanner sig og andre ikke gør. De peger på, at der kan opstå konflikter i forhold til ny løn, hvis denne i fremtiden kommer til at betyde en skævvridning af lønforholdene set udfra et uddannelsesmæssigt perspektiv.

De fleste af deltagerne giver udtryk for, at de føler det som et pres fra oven, at de skal følge med, men de definerer ikke nærmere hvorledes dette pres påvirker deres arbejdsliv og deres hverdag. 
5.3. Livslang læring. Medarbejder, institution og kerneydelsen 

Med udgangspunkt i begrebet implementering har vi analyseret og tolket, hvordan vi ser fokusgruppedeltagerne beskriver at livslang læring implementeres som læring i arbejdslivet og som læring via formel og uformel uddannelse. I analysen og tolkning kommer vi frem til, hvad der fremmer og hæmmer implementering af livslang læring på arbejdspladsen. 

5.3.1. Implementering af læring i arbejdslivet 

Flere af deltagerne taler både positivt og negativt om udvikling og læring ved arbejdet i deres afdeling med udviklingsplaner, som er et arbejdsredskab der er implementeret i forvaltningerne i flere kommuner. Selv om det er et krav fra den centrale ledelse, beskriver nogle af deltagerne, hvordan de på deres arbejdspladser oplever at have opnået ejerskab for udviklingsplanerne. Fælles for dem, der beretter positivt om implementering af udvikling og læring er, at de oplever, at der er enighed om målene i medarbejdergruppen, at arbejdet prioriteres i hele gruppen og at det er lystbetonet. 

“Når vi har diskuteret udviklingsplaner, så har vi sat os 2-3 mål som vi skulle nå at arbejde med det næste år, og så har vi været meget enige om, at så har det været meget højt prioriteret. Så har vi gjort det vi havde aftalt…. Det giver et løft i gruppen fordi det er vi alle sammen enige om, at det skal vi arbejde med…. Det synes vi er smadderskægt, og det udvikler vi os sammen om”

Den samme deltager fortæller senere, at når det er mål, der bliver dem pålagt at arbejde med, er det overhovedet ikke sjovt og det bliver venstrehåndsarbejde 

“og det bliver sådan noget, arg – det er der vist ikke lige tid til og det vil de andre vist heller ikke, og så bliver det ikke til noget.” 

Dette udsagn støttes af andre af deltagerne.

Fra hverdagen på vores forskellige arbejdspladser i omsorgssektoren kan vi genkende de oplevelser, der her henvises til. Det er vores erfaring, at der hvor der oftest sker en læring og udvikling er, hvor det er projekter, der er groet op nedefra. Et eksempel fra vores egen praksis er omsorgsarbejdere, der arbejder i et boligområde med mange indvandre- og flygtninge familier. For at kunne vejlede og rådgive disse familier søger omsorgsarbejderen teori  og oplysning om fremmede kulturer og deres syn på sundhed og sygdom. De laver projekt beskrivelse og supplerer deres hidtidige praksis med gruppetilbud. De får erfaringer og mere viden på området gennem deres handlinger med familierne. Gennem en lang proces udvikler arbejdet sig, familierne tager efterhånden mere del i lokalsamfundet og indsatsen involverer tværfaglige samarbejdspartnere yderligere. 

Vi oplever gang på gang, at de motiverende faktorer for læring er lysten, ejerskabet og det at det giver mening i forhold til arbejdets udførsel. En del af det at være voksen består i at bruge de ressourcer man har, og selv tage ansvar for at lære og udvikle sig.

“For mig da er faglig udvikling, det formål det har for mig i forhold til mit arbejde, i forhold til de kerneydelser, jeg skal levere. Da er det vigtigt at tingene giver mening med det jeg laver, at jeg kan finde en ramme, forstå det som sker omkring mig, det som jeg møder i mit arbejdsliv. Og der bruger jeg min faglige baggrund til at finde forklaring som kan få mig videre sammen med den familie, som jeg nu arbejder med.”

For at læring og udvikling skal kunne gro nedefra og blive implementeret i en arbejdsgruppe mener vi det er afgørende, at der tillige er vækstmuligheder i form af rammer, ressourcer og vilje fra kolleger og ledelse til at støtte udviklingen, som det blev beskrevet i udsagnet om at arbejde med udviklingsplaner på den foregående side

Et eksempel i udsagnene på hvor læring og udvikling ikke implementeres som ledelsen ønsker (oppefra og ned) kommer fra en deltager, der oplever at ledelsen forsøger at trækker en udvikling ned over hovedet på dem, idet ledelsen vil noget andet end omsorgsarbejderen finder er relevant og giver mening i arbejdet. 

“Vi har en del problemer hos os. Ledelsen vil gerne have at vi udvikler os i en retning – i en tværfaglig en, hvor vi hellere vil have noget monofagligt. …Så derfor er vi lidt i et dilemma, det er jo dem der bestemmer. Så jeg vil nok sige at vores udvikling den er, den ligger til – vi kommer når de kalder”

Der er her yderligere et dilemma,som også var på spil i et tidligere citatet om modstand mod udvikling og læring. Et dilemma, som der skal arbejdes med hvis der skal være overensstemmelse mellem de økonomiske og styringsmæssige krav, brugernes forventninger og krav og medarbejdernes faglige krav. Som omsorgsarbejder er man tæt på brugerne, ofte i deres eget hjem, og får her en oplevelse af livsverdens behov og forventninger om støtte og vejledning. Disse oplevelser kommer i et krydspres med de oppefra kommende krav om effektivisering af indsatsen, ressourcebesparelser og udvikling og omstilling af tilbudene til brugerne. På den ene side skal der effektiviseres for at spare på pengene og omstilles så ressourcerne anvendes bedst muligt. Her kommer den professionelle omsorgsarbejders faglige vurdering og viden i spil. På den anden side gør udvikling af ny viden og ændringer i samfundet det muligt og nødvendigt, at den professionelle omsorgsarbejder følger med og tilegner sig viden og samtidigt er med til at udvikle ny viden for at sikre kvaliteten i kerneydelsen. 

Det stiller selvsagt meget store krav til både ledere og medarbejdere hvis læring og udvikling skal kunne implementeres under sådanne betingelser. Ellers bliver livslang læring endnu et uvedkommende stressmoment i omsorgsarbejdet, der tager energi i stedet for at give energi og kræfter.

Flere af deltagerne taler om det, de lærer i arbejdslivet på arbejdspladsen og den teori de selv læser, som er knyttet til kerneydelsen. Der tales om det, der læres af, at reflektere over teori og egen praksis i relationen med brugerne. En udtrykker det således: 

“Vi har et netværk hos os, som består af en gruppe brugere, som for 15-16 år siden boede på institutionen. Det er virkelig en god sparringsgruppe, de kan virkelig sige noget i forhold til de ting man laver. Det er faktisk den bedste udvikling jeg kan få, det er virkelig, virkelig udviklende “kursus” man får af de der diskussioner med brugerne. Altså også dem der er på stedet, men tit er det nemmere at tale om det, når der er gået nogle år. Det synes jeg er en stor del af min udvikling, i det som ikke er ligefrem kursus”

Nogle af deltagerne fortæller, hvordan der på deres arbejdspladser er forventninger om, at man læser faglitteratur, der drøftes på fællesmøder og at der arbejdes med fælles emner, som eksempelvis etik i en periode på interne temadage og gennem teori læsning. I det hele taget nævner flere det, at reflektere over egen praksis som en læringsmulighed og metode, der er en del af kulturen på deres arbejdsplads. En af deltagerne giver udtryk for en anden holdning til det, at der forventes at man læser faglitteratur hjemme. Hun siger.

“..det kan da ikke være rigtigt, når nu x siger, at jeg kan betale selv og vi skulle læse 4 sider. Hvad fanden er det der. Det kan da ikke være rigtigt. Det kunne vi aldrig drømme om i den kreds vi er i, hvis der kom en leder og stak os det der, så sagde vi, vi sætter os lige i .. timer og læser det.”

Et andet eksempel på uformel læring der også involverer fritiden, og som af deltageren umiddelbart ikke opfattes som om det kommer kerneydelsen til gode, udtrykkes i eksemplet her:

“Jeg tror det er meget vigtigt at turde se på sig selv, fordi meget af den teori jeg læser, den bruger jeg jo ikke på børnene. Det bruger jeg på mig selv, hvorfor gør jeg det jeg gør, hvad kan jeg lave om så der skete noget andet. At man på den måde egentlig retter teorien mere mod sig selv end mod de brugere som man har med at gøre.”

Vi finder det tankevækkende, at der i ovenstående udsagn tilsyneladende ikke sker en kobling til, at udvikling af de personlige og faglige kompetencer i høj grad har betydning for kvalificering af relationsarbejdet. Vi kan genkende holdningen i et andet udsagn, hvor der stilles spørgsmål ved kollegers kompetenceudvikling og værdien heraf for brugerne. Vi ser her at der kan være et dilemma mellem oplevelsen af nytteværdien af kompetenceudvikling i forhold til en mere specifik kvalifikationsudvikling.

Det er vores erfaring, at der altid i større eller mindre grad har været intern undervisning på vores arbejdspladser, som også kunne medføre læsning af faglitteratur i fritiden. Gennem årene er ønsker og forventninger hertil vokset, idet vi til stadighed oplever, at have brug for at kunne følge med i ny viden og nye trends på området,. Det at vi skal kunne argumentere for afdelingens og vores faglige berettigelse både overfor brugerne, for tværfaglige samarbejdspartnere og for ledelse og politikere, stiller tillige krav om opdateret faglig viden og kompetencer som evne til at argumentere, dokumentere og formulere sig skriftligt.

Den stadige strøm af ny viden og teoriudvikling øger presset på medarbejdere og institutioner til at tage kritisk stilling til nye tilbud og behandlingsmetoder. Og vurdere om de vil være i overensstemmelse med mål og rammer for afdelingens målgruppe, økonomi og den gældende lovgivning på området.

5.3.2. Implementering af livslang læring via formel og uformel uddannelse 

Deltagerne, som alle har mere end 10 års erfaring med omsorgsarbejde, taler om at det er kvaliteten af relationen med brugeren, der er det væsentligste i kerneydelsen. 

Det er interessant, at der er lige så mange deltagere i interviewet, der taler om udvikling og læring i form af det der sker i det daglige på arbejdspladsen, som der er deltagere, der taler om den læring der sker via uddannelse og kurser. Den viden der erhverves på kurser og uddannelse relateres til kerneydelsen på forskellig måde. En udtrykker det således:

“.. man tilpasser de kurser i forhold til de brugere man har. Det har vi altid selv gjort. Når man fik autister, så tog man autistkurser, man tilpasser kurset den kerneydelse man skal give.”

Her er der tale om at øge de specifikke kvalifikationer i forhold til en specifik gruppe brugere, som repræsenterer kerneydelsen på den pågældende arbejdsplads. 

Andre oplever, at kurser får betydning for kerneydelsen fordi de som professionelle bliver mere kritiske overfor hvad de “udsætter familierne for” og i forhold til hvordan de selv kan agere på en mere hensigtsmæssig måde i den professionelle relation med brugeren. 

Deltagerne taler om uddannelse og kurser som “det er noget med at have baggrunden i orden” Det er vores erfaring, at det at have faglig viden og faglig identitet er vigtigt for at give ballast og sikkerhed, et ståsted at arbejde ud fra, og det er et af de behov, der gør at så mange, rigtig mange, har forskellige efteruddannelser.

5.3.3. Implementeringen af livslang læring i forhold til kerneydelsen

Deltagerne taler alle om, at kvaliteten i kernen i deres arbejde er relationen med barnet, den unge og eller de voksne. 

Relationsarbejde omtaler de, som det at kunne skabe tillid, at være nærværende og troværdig, at kunne matche brugeren og at respektere brugerens tempo og ret til medbestemmelse. 

“Jeg kan se at nogle af de gange, hvor det jeg egentlig synes er lige på kanten af, hvad der er pædagogisk, at det er det der lige har virket den dag. Det kan godt være , at det var noget helt andet der virkede en anden dag. Og det handler mere om at være autentisk i det samvær man har. Og at man ikke altid er så satans pædagogisk, så de ved hvad man vil sige. At man er, på en eller anden måde, er nærværende i den relation, der er, og at man er troværdig, når man siger noget, så er det noget man står ved, og ikke noget med at der pludselig sker 17 ting, man ikke har aftalt, uden at de får en ordentlig forklaring. Og at, uanset den alder de har, de skal være med i de ting de kan bestemme, de skal være med, de skal føle at de bliver hørt. Det kan godt være at det ikke bliver, som de gerne vil have det. Men de skal opleve, at det bliver formidlet, deres budskab. At de selv har noget at skulle have sagt.”

Flere deltagere taler om at det kan være svært at give ansvar til brugeren, og fortæller at det er en faglig og personlig udfordring.
“ I forhold til det X sagde med at give ansvar, så er det også noget med at turde give det, selvom man er på gyngende grund. Fordi det der med at få ansvar er jo noget med at kigge ud på, hvad er det for en virkelighed de forældre lever i, det er en anden verden end den jeg er opvokset i mange gange. Det med at kunne give slip på ens egne fordomme om, hvad der er et godt liv skal være. Det synes jeg kræver meget mange gange.”

Deltagerne omtaler her relationsarbejde som en viden og erfaring de har integreret i løbet af deres arbejdsliv. De omtaler ikke her uddannelse, men i tidligere udsagn fremgår det, at de har flere efteruddannelser både af generel karakter og mere specifik indenfor forskellige pædagogiske metoder. Vi mener, at der i udsagnene her er tale om en læring både gennem uddannelse og gennem arbejdslivet, som er integreret hos deltagerne som personlige og faglige kompetencer, og som kommer brugerne/kerneydelsen til gode. 

Et par af deltagerne er inde på, at man kan blive overkvalificeret af al denne videreuddannelse og at det kan få konsekvenser for arbejdet med kerneydelsen. En udtrykker det således:

“ Så den kerneydelse der ligger omkring det pædagogiske arbejde bliver lavere prioriteret, eller hvad skal man sige – lavstatus i forhold til at have samtaler med forældrene. Og det er jo en rigtig farlig udvikling fordi at der gør jo at der kommer en skævhed, pludselig – ups – der taber vi et, hvad fanden sker der med de børn, der er omkring os, som jo faktisk er vores fokuspunkt.”

Her peger deltagerne på det dilemma at fokus flyttes fra kerneydelsen. Vi kan genkende problematikken fra vores egen hverdag. Det kan være svært at fastholde at udvikle og gå i dybden med den faglige viden indenfor den grundlæggende praksis. Vi bliver bombarderet med tilbud om nye metoder og ny viden på området i en sådan grad at vi hele tiden i langt højere grad end tidligere, kritisk skal vælge fra end til på uddannelses- og kursusmarkedet. Resultatet kan blive en målløs spredning af metodetilegnelse, hvor vi udvider viden i bredden frem for i dybden. 

Implementering af livslang læring kan have sin pris for brugeren/kerneydelsen, hvis ikke læring og udvikling kommer kerneydelsen til gode, så at sige kommer tilbage til den og udvikler den. 

Alle deltagerne omtaler kerneydelsen, i form af det direkte brugerrelaterede arbejde, som det vigtigste, som det der er fokus for deres faglige virke. I lyset af modernitetens udvikling og ændrede krav til brugerne (og os) om social fleksibilitet, refleksivitet og målrettet kommunikation af ønsker og behov, er det vigtigt at medtænke, at kerneydelsen og de brugere, der er vores målgruppe, ikke er statiske størrelser. De er, som vi, påvirket af og en del af modernitetens vilkår med omstillingsparathed, usikkerhed overfor viden, ekspert søgning og krav til egen iscenesættelse af det gode – det perfekte liv. 

5.3.4. Opsummering

Vi belyser, hvordan deltagerne kan opleve udviklingsarbejde og uddannelse som fremmende for implementering af livslang læring, både i forhold til læring i arbejdslivet og uformel og formel uddannelse. Deltagerne fremhæver, at det skal give mening i forhold til kerneydelsen, det skal være lystbetonet og der skal være enighed om mål og prioritering i arbejdsgruppen og ledelsen. Modsat fortæller de, at udvikling og uddannelse, der dikteres oppefra opleves som pres og krav, der fører til modstand og manglende opfølgning på processen.

Vi berører det krydspres omsorgsarbejderen kommer i mellem kravene om både udvikling og effektivisering, egne faglige krav og brugernes behov for omsorg.

Fremmende for implementering af livslang læring både i forhold til læring i arbejdslivet, uformel og formel uddannelse er, at det skal give mening i forhold til kerneydelsen, det skal være lystbetonet og der skal være enighed om mål og prioritering i arbejdsgruppen og ledelsen. 

Der er blandt deltagerne i fokusgruppen forskellige meninger om, hvorvidt man skal bruge ressourcer i sit privatliv til faglig udvikling eller det udelukkende skal foregå i arbejdstiden, ligesom der er en forskellighed i ønsket om en øgning af specifikke faglige kvalifikationer eller en bredere kompetenceudvikling. Også her ser vi nødvendigheden af overensstemmelse mellem ledelsens og medarbejdernes mål for at opnå implementering af livslang læring i forhold til udvikling af kerneydelsen. 

Alle deltagerne giver udtryk for, at det er kvaliteten af relationen med brugeren, der er det væsentligste i kerneydelsen. Kompetencer til af indgå i relationen ser ud til at være tilegnet gennem læring i arbejdet og mere indirekte gennem udviklingsarbejde og uddannelse. 

5.4. Metoderefleksion

Vi har i kapitel 3 beskrevet fremgangsmåden i indsamling af data og ligeledes beskrevet fremgangsmåden i selve analyse og tolkningsarbejdet.

Fokusgruppeinterviewet samt den hermeneutiske fortolkningsmetode som vi benyttede, var brugbare arbejdsredskaber til at få indsamlet og analyseret det empiriske materiale. Dette sammen med vores forforståelse, den teoretiske referenceramme, samt problemformuleringen levede op til vores forventninger om at få en mere nuanceret forståelse for livslang lærings betydning for medarbejderne i den offentlige omsorgssektor og for det forandringspres og de forandringsprocesser, som de er en del af.

I vores vurdering af analysens validitet, måtte vi medtænke, at vi selv er en del af det felt, vi undersøgte og vi er klar over at det har betydning for den optik, vi hver især har haft undervejs i analysen.

Vores manglende erfaring med metoden og vores famlen i udvælgelsen af analysemetode, hvor vi var afprøvende og søgende i forhold til at finde “vores” analysemetode, var en svær proces, men en positiv og lærerig øvelse. Vi blev undervejs opmærksomme på det rigtige i, at der ved det kvalitative analyse og tolkningsarbejde ikke findes én “hovedvej”.

Ved at lægge vores forståelsesramme ned over deltagernes udsagn, har vi i vor analyse anskueliggjort, hvilke dilemmaer og udfordringer livslang læring på et givent tidspunkt i dagens Danmark, giver deltagerne i deres arbejde indenfor omsorgssektoren.

6. Konklusion og perspektivering 

Som beskrevet i indledningen er vores problemformulering: ”Hvordan giver livslang læring den professionelle omsorgsarbejder udfordringer og dilemmaer i arbejdet og hvordan implementeres den – hvis den gør?” 

Vi vil her konkludere og perspektivere i forhold til problemformuleringen og undersøgelsens resultater. Ud over den teoretiske redegørelse for begrebet livslang læring og hvordan den kommer til udtryk i omsorgssektoren, har vi til belysning af vor problemformulering valgt at søge svar ved empirisk dataindsamling via et fokusgruppeinterview. 

I det følgende vil vi sætte fokus på de udfordringer og dilemmaer, som er fremkommet i analysen og svare på de spørgsmål, vi har rejst undervejs i opgaven. 

Fokusgruppedeltagerne udtrykker ønsker om fortsat at kunne uddanne og udvikle sig, både indenfor deres fagområde, og med personlige interesser, som ikke direkte handler om deres arbejde. Flere af deltagerne har flere efter- og videreuddannelser og er løbende i gang med faglig udvikling. Nogle af dem udtrykker, at det at være i gang hele tiden ligefrem er blevet en livsform for dem, en nødvendighed. Uddannelse og kurser bruges af deltagerne i en stadig reflekterende proces, hvor de stiller spørgsmål og finder nye svar. For disse omsorgsarbejdere er livslang læring en stor udfordring, som samtidig er fyldt med dilemmaer.

De fleste af deltagerne i fokusgruppen giver udtryk for, at det er et personligt behov, at de efter- og videreudanner sig. Vi mener, der er flere årsager til denne uddannelsestrang. Årsager, som dels kan ses ud fra en personlig synsvinkel og dels kan anskues ud fra en samfundsmæssig og arbejdsmæssig synsvinkel.

For den gruppe vi selv repræsenterer på arbejdsmarkedet, de midaldrende kvinder med mellemlange videregående uddannelser, mener vi, at årsagen primært er lysten til og ønsket om at blive klogere på livet og på det arbejde vi udfører. Vi har nået en alder, hvor vi har fri-tiden til det og vi har igennem årene fået megen erfaring og praksiskunnen. Dette er en medvirkende årsag til behovet for, at træde lidt tilbage og betragte vort arbejdsfelt med andre øjne, end vi tidligere kunne. Vi har brug for at kunne se sammenhænge, i det vi udfører, og har qua vor erfaring og viden fået mulighed for, at kunne udfordre, udvikle og forbedre vort arbejdsfelt. Vi afprøver os selv og føler ikke at pensionsalderen umiddelbart banker på døren.

Mulighederne for uddannelse har aldrig været større end i dag. Vi kan vælge og vrage imellem tilbud og hvis der fra arbejdspladsens side ikke meldes klart ud, hvilke uddannelser det er ledelsen ønsker, vi skal tage, kan vi lade lysten drive os – og vi kan blive ved så længe vi har råd til det.

Der er på vort arbejdsområde et mere eller mindre uudsagt krav om, at vi sørger for at holde os àjour med den samfundsudvikling vi, og de brugere vi servicerer, er en del af. At arbejde med mennesker er en aktiv løbende proces, der udvikler sig sammen med brugeren. Der findes ingen sandhed og samtidig bliver vi ved med at søge efter den. Spiralen er uendelig.

Noget af det vi blev mest overraskede over i fokusgruppeinterviewet, var deltagernes oplevelse af usikkerhed, i forhold til hvad de skulle vælge af efter- og videreuddannelse. Der blev generelt efterlyst klarhed og retningslinier fra ledelsens side, overfor medarbejdernes ønsker om uddannelse.

Uddannelsespolitikken på arbejdspladserne diskuteres ikke i et åbent forum, således at alle bliver klar over, hvad de har at forholde sig til, og hvad der forventes af dem. 

Vi mener, at der på arbejdspladserne skal skabes en åben dialog på alle niveauer om efter- og videre uddannelsespolitikken. Der skal være en sammenhæng mellem institutionernes overordnede mål, de opgaver som medarbejderne skal løse og medarbejdernes ønsker og behov.

Deltagernes udsagn, samt vores erfaringer viser, at ansvaret for at skaffe sig en efter-eller videreuddannelse, synes at hvile på den enkelte medarbejder. Den enkelte tager selv initiativ, vælger selv uddannelsesområde og betaler ofte selv for sin uddannelse. Der synes at være ønsker om en mere uddannelses orienteret ledelse og en dialog mellem ledere og medarbejdere, såvel i forhold til den enkelte medarbejders valg af uddannelse, samt medarbejdergruppens samlede behov.

Ved udvikling af en overordnet fælles planlægning for efter- og videreuddannelse kunne det sikres, at medarbejdernes kvalifikationer og kompetencer løbende udvikledes, således at de bedre bliver i stand til matche de ny opgaver og udfordringer, der konstant skyller ind over det sociale område. 

Et andet dilemma der tales om i interviewet er, at læring og udvikling kan opleves som et pres fra både kolleger, ledelse og brugere. Vi mener, at den voldsomme ekspansion i hele uddannelsessektoren, yderligere er med til at lægge et indirekte pres på omsorgsarbejderen. Omsorgsarbejderen skal, ud over at kunne indgå i relationer med brugerne hele tiden kunne omstille sig, søge viden og selv udvikle ny viden for at sikre sin fortsatte tilstedeværelse på arbejdsmarkedet. 

I fagbladene er der et væld af tilbud om kurser og efter- og videreuddannelser. Vore fagforeninger slutter kraftigt op om livslang læring, som indgår i grunduddannelser og i fagpolitikken for at sikre medlemmernes fortsatte arbejdsmuligheder og berettigelse. Det er blevet en del af fagenes selvforståelse og alles kamp om profilering, løn og job.

Fokusgruppedeltagerne er optaget af, om man kan overkvalificere sig ved al den uddannelse, her peger de igen på et dilemma. De ønsker fortsat at kunne udvikle sig, men er bekymrede for, om det fører til en overkvalificering, der leder dem bort fra arbejdet med kerneydelsen, som for dem er det relationelle arbejde med brugerne. Hvis resultatet af fortsat uddannelse og udviklingsarbejde er, at det fører væk fra kerneydelsen, ser vi en risiko for udvikling hen mod et, som Ole Thyssen betegner det, A- og B hold. 

Deltagerne oplever det som et dilemma, at nogle kolleger arbejder med forskelligt udviklingsarbejde, som de belønnes for. Dette kan føre til, at de taler et sprog som bliver fremmed for de kolleger, der ikke er med i udviklingsarbejdet. Sproget kan blive et yderligere tegn på magt og splittelse i kollegagruppen. 

En problemstilling vi rejste i indledningen var, om livslang læring på længere sigt vil føre os frem til en klassedeling på arbejdspladsen, hvor nogle medarbejdere vil udføre omsorgsarbejde, mens andre vil beskrive, hvad de gør. Eller vil alle medarbejdere på sigt besidde de samme kvalifikationer og kompetencer, så alle kan udføre de samme arbejdsopgaver? 

På længere sigt tror vi ikke, at alle vil besidde de samme kvalifikationer og kompetencer, men udfordringen ligger i at alles arbejdsindsats anerkendes. Hvad enten det drejer sig om omsorgs- eller DJØF kompetencer. 

Bliver vi så mere kvalificerede eller bliver vi overkvalificerede? Ja, vi bliver mere kvalificerede til at udføre vort arbejde. Hvorvidt vi bliver overkvalificerede, mener vi kun kan betragtes i forhold til en given stillingsbetegnelse – vi kan ikke blive overkvalificerede i forhold til omsorgsarbejde. 

Det paradoksale ligger i, at vi ofte selv sørger for og selv betaler for uddannelser som arbejdspladserne nyder godt af. Der er ikke økonomi til at alle kommer på efter- og videreuddannelse. Vi mener, at dette på længere sigt bevirker, at der på arbejdspladserne kan blive et større skel imellem de kollegaer, der udfører kernearbejdet, og de der tillige har specielle opgaver indenfor kerneområdet samt opgaver med dokumentation og udviklingsarbejde. 

Alle deltagerne peger på dilemmaet med de knappe økonomiske ressourcer på arbejdspladsen, til efter- og videreuddannelser. Indførelsen af ny løn betyder et yderligere pres for at uddanne sig og kamp om uddannelsesmidlerne. Hvor man som offentligt ansat i det gamle lønsystem var garanteret en lønstigning hvert andet år indtil slutløn, skal den enkelte nu vise, at hun er kvalificeret til at få funktionsløn, kvalifikationsløn eller endog resultatløn. Det er en udfordring, der kræver forhandlingskompetencer, som de fleste omsorgsarbejdere stadig er forholdsvis utrænede i at handle ud fra. 

Det opleves som et dilemma, at der opstår splid i kollegagruppen, når nogle får mere end andre. Fokusgruppedeltagerne mener, at det er dem der passer kernearbejdet, der ikke opnår lønstigninger. Vi kan forestille os, at dette billede fremover vil blive mere og mere markant når de yngre omsorgsarbejdere kommer i overtal på arbejdsmarkedet. De er i langt højere grad, end de ældre, vant til at forhandle og til at iscenesætte sig selv. Hertil kommer, at de unge har store krav til sig selv, om at skabe det perfekte og succesfulde liv.

Deltagerne fremhæver, at det øger implementering af udviklingsarbejde og læring, hvis det er områder, de har lyst til at arbejde med, og hvis det giver mening i forhold til kerneydelsen. Uddannelsesaktiviteter relateres gang på gang til kerneydelsen.

Der er ingen af deltagerne, der taler om begrebet livslang læring eller om kompetenceudvikling. Derimod tales der om, at opnå specifikke kvalifikationer. Vi kan af deltagernes udsagn ikke konkludere, at livslang læring som begreb er implementeret i organisationernes uddannelsespolitik, men udfra deltagernes refleksioner over udvikling og læring, kan vi konkludere, at de allerede i mange år har været i gang med livslang læring. 

Vi er ikke i tvivl om, at vi igennem efter- og videreuddannelserne skærper vor bevidsthed i forhold til brugeren og brugerens behov, og dette underbygges i udsagn fra fokusgruppedeltagerne, idet de peger på kvaliteten af at kunne anskue arbejdsfeltet fra et metaplan.
Spørgsmålet om hvorvidt vi bliver bedre til at udføre vores arbejde qua al den uddannelse vi får, mener vi skal belyses fra flere forskellige vinkler og med inddragelse af flere rationaler.

Omsorgsarbejde i dag handler ikke bare om, at kunne etablere en relation og arbejde relationsorienteret, men handler også om at kunne bruge forhandlingskompetencer. Uden at kunne skabe en relation ville vi ikke kunne arbejde pædagogisk med andre mennesker. Dertil hører en viden om og forståelse for, at en sådan relation altid vil være asymmetrisk, qua at vi er ansat som professionelle omsorgsarbejdere.

Ud fra en humanistisk forståelse drejer det sig fundamentalt om, at kunne yde omsorg til et andet menneske. Det professionelle islæt kommer til udtryk i forhold til den enkelte bruger i den kontekst samarbejdet indgår i. 

Det umiddelbare, at yde omsorg, at have empati og kunne sætte sig i et andet menneskes situation, læres i socialiseringen gennem livet. Det professionelle pædagogiske arbejde handler både om empati og viden om, hvordan mennesket, kulturen og samfundet fungerer. Al dette er lærdom og viden, der opsamles undervejs i livet og står sin prøve i dialogen mellem teori og praksis. 

I indledningen rejste vi spørgsmålet om, hvorvidt alle de kurser og uddannelser vi deltager i, kommer brugerne til gode.

At tage kurser og uddannelse i voksenlivet er ikke fremmed inden for vort arbejdsområde. Vi har brugt mange år på at dygtiggøre os inden for forskellige felter. Vi ved, at noget af den viden vi får kan anvendes i praksis, og bliver en integreret del af os og vores måde, at tænke, handle og reflektere over praksis på. Dermed kommer vores viden brugerne til gode.
Fokusgruppedeltagerne nævnte relationen, som det vigtigste i deres arbejde. I mange af udsagnene gives udtryk for, at meget af den viden de erhverver sig i de forskellige uddannelser bruges i forhold til dem selv. De bliver mere sikre og får bedre overblik. Umiddelbart ser vi ikke, at de kobler den erhvervede viden sammen med det, at blive bedre til relationsarbejde. Det har vi undret os meget over, særligt med baggrund i, at vi ud fra udsagn i fokusgruppeinterviewet kan se denne implementering hos deltagerne. 

De krav der bliver stillet til os arbejdsmæssigt, kræver at vi skaffer os ny viden. Et eksempel er indførelsen af EDB og IT, som vi også mener kommer brugerne til gode i forhold til hurtigere sagsgange, bedre dokumentation og udvikling af viden. De mange nye krav vi har nævnt i projektet, som vi nu, og formentlig fremover bliver stillet overfor betyder uden tvivl, at tiden til den direkte kontakt med brugeren bliver udhulet. Det rejser spørgsmålet om, hvad der vil være kerneydelser om få år? 

Vi ser mange tegn på, at der tænkes brugerkontakt og omsorg på forskellige nye måder inden for vores sektor, i effektiviseringens, fleksibilitetens og markedsgørelsens navn

Hvis vi ser kvalitet i vores arbejde i forhold til et politisk forvaltningsmæssigt rationale, handler det om, hvordan vi forvalter de begrænsede ressourcer mest effektivt. Vi spørger hvor effektive kan vi blive, og hvad bliver de menneskelige omkostninger på sigt?

Arbejdet indenfor omsorgssektoren har ændret karakter fra at være ideologisk og politisk orienteret mod social velfærd til en markedsorienteret service. Samtidig bliver kravene fra politikerne, kommunerne og arbejdsgiverne større og større netop i forhold til udviklingsplaner, metodebeskrivelser og handleplaner. Vi skal kunne profilere os, dokumentere og retfærdiggøre vort arbejde på en helt anden måde end tidligere. 
Vi er som offentligt ansatte underlagt de love og bestemmelser, der gælder for vores arbejdsområde. Dette er noget, vi kan prøve at påvirke politisk og fagpolitisk. Uddannelse kan medvirke til at skabe et kritisk potentiale og vi kan via uddannelse blive bedre til at se sammenhænge. Den skærpede viden og opmærksomhed kan bruges til at reagere og argumentere både som medarbejdere og som brugere. 

Som vi har nævnt i projektet er vi og alle andre europæere med i ”projekt livslang læring”. Hvor intensionerne i begyndelsen fra ILO og Unesco var funderet i et humanistisk udgangspunkt om det gode liv. Begrebet, har ændret sig til at være et samfundsmæssigt krav, jf. OECD, EU og Verdensbankens interesser. Det, der træder mest frem er det økonomiske rationales præference. 

Det der springer mest i øjnene, når man læser i publikationerne fra EU og undervisningsministeriet er, at det hele tiden understreges, at de menneskelige aspekter i livslang læring skal tilgodeses , det handler om berigelse af vor personlige tilværelse, den sociale samhørighed, og vigtige samfundsmål, som øget demokratisering og økologisk bæredygtig udvikling. Det er vanskeligt at se, hvordan man vil tilgodese en sikring og udvikling af disse kvaliteter. Umiddelbart kan vi ikke få øje på, at der er foretaget en planlægning i forhold til, hvordan man vil gøre dette.

Det økonomiske rationale, som er kommet til at styre ideen om livslang læring tager ikke højde for, at menneskelige samspilsprocesser og læringsprocesser, fungerer ud fra en anden rationalitet end den økonomiske. Det økonomiske rationales forventninger om, at mennesker umiddelbart forsøger at skaffe sig relevante og salgbare kompetencer kan, hvis der ikke medtænkes deltagerforudsætninger, interesser, deltagernes fremtidsperspektiver, livsbetingelser og viden om hvordan mennesker lærer at lære, føre til et stort spild af både penge og ikke mindst menneskelige ressourcer. 

I de ministerielle og overstatslige publikationer vi har læst, tages denne diskussion ikke op. Vi mener, at der nødvendigvis må anlægges et læringsmæssigt perspektiv på ideen om livslang læring igennem hele menneskets livs- og uddannelsesforløb, så det er gennemskueligt, at det er forskellige rationaler det drejer sig om, således at livslang læring bliver en menneskeret og ikke kun et politisk krav. 

Den oprindelige ideologi bag livslang læring, hvor alle skulle lære og udvikle sig igennem uddannelse, mener vi ikke kan opfyldes med de betingelser, der eksisterer i dag.

Derimod mener vi at livslang læring på længere sigt, vil give os både flere udfordringer og flere dilemmaer.

Hvis vi skal spå om fremtiden, viser vor krystalkugle, at diskursen om livslang læring vil blive en markant del af institutionsverdenen. Bølgen er begyndt at rulle - og hvordan vil dette udvikle sig - vil nogle surfe og andre drukne?

Omsorgssektoren er ikke rustet hverken økonomisk eller ideologisk til at tage handsken op i forhold til, at skulle opfylde de uddannelsesmæssige krav, som livslang læring lægger op til.

Samtidig bliver udfordringen at skabe en uddannelseskultur og etablere en uddannelsespolitik, hvor såvel omsorgskompetencer som de såkaldte DJØF kompetencer, anerkendes og belønnes på lige fod. Dette kræver et samarbejde imellem læreanstalterne, de politisk ansvarlige og de faglige organisationer.
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