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1 Indledning

1.1

1.2

Analysens indhold

Analysens tema er ansattes motivation og barrierer for deltagelse i voksen-, efter- og vi-
dereuddannelse (VEU).

Formalet med den kvalitative analyse er at afdekke, hvilke faktorer, der motiverer til
deltagelse 1 VEU, og hvilke forhold, der kan virke som barrierer for deltagelse. Dette er
sogt belyst gennem udforskning af folgende otte analyseomrader, som var skitserede i
udbudsmaterialet:

1. Hvem initierer beslutningen om deltagelse i VEU?

2. Hvad begrunder deltagelse i VEU?

3. Motiverende faktorer i forhold til den ansattes deltagelse i VEU, herunder betydnin-
gen af deltagerbetaling.

4. Hammende faktorer i forhold til den ansattes deltagelse i VEU, herunder betydnin-
gen af deltagerbetaling.

5. Hvordan vurderer medarbejderne muligheder for at deltage i VEU 1 forhold til det
oplevede behov?

6. Vurdering af relevans af eksisterende VEU-tilbud 1 forhold til det oplevede behov.

7. T hvilken grad er det lysten eller mulighederne, der eventuelt satter begraensninger
for deltagelse 1 VEU?

8. Eksistens og mulighed for udbredelse af ’laeringskultur’ pé arbejdspladsen, i sam-
fundet samt for individet, hvis muligt?

Afrapporteringen af delanalyse 3: *Deltagelse i VEU - motivation og barrierer for ansat-
te’ bestdr af rapporterne Litteraturstudier, Kvalitativ analyse og Kvantitativ analyse. De
tre afrapporteringer er udarbejdet 1 den nevnte reekkefolge.

Datagrundlag

Analysen bygger udelukkende pé kvalitative data. Der er gennemfert 1 alt 30 interview
med medarbejderreprasentanter i forskellige virksomheder. Interviewene er gennemfort
1 perioden marts-maj 2005.

Der er anvendt folgende interviewformer: Fokusgruppeinterview, enkeltinterview og te-
lefoninterview. Interviewene er blevet gennemfort som semistrukturerede interview
med udgangspunkt i en interviewguide, der giver interviewpersonerne mulighed for at
inddrage andre temaer 1 interviewet end dem, der fremgar af interviewguiden. Se inter-
viewguiden i bilag 8.1.

Fokusgruppeinterviewene er dels blevet gennemfort med medarbejdere fra samme ar-
bejdsplads, og dels med grupper af uddannelsesdeltagere fra forskellige virksomheder,
der har deltaget i efteruddannelse.



Fokusgruppeinterview med deltagere fra samme arbejdsplads har kunnet medvirke til at
belyse forskellige forstaelser af leringskulturer pa arbejdspladsen. Desuden har inter-
viewene givet mulighed for at belyse forskellige medarbejdergruppers strategi i forhold
til VEU-deltagelse. Det er pd baggrund af interviewene ikke muligt at sige noget enty-
digt om betydning af ken og alder for interviewpersonernes uddannelsesstrategi. Ende-
lig har interviewene givet mulighed for at fokusere pa virksomhedernes anvendelse af
formel VEU set i relation til intern laering pa arbejdspladsen.

Fokusgruppeinterviewene med uddannelsesdeltagere péa efteruddannelse har givet mu-
lighed for at fa sat fokus pa mangfoldigheden af motiver, som uddannelsesdeltagerne
har for at deltage i den samme uddannelse.

Enkeltinterviewene er dels gennemfort pa arbejdspladser og dels pa forskellige uddan-
nelsessteder. Der er desuden gennemfort telefoninterview.

De 30 interview fordeler sig som 9 fokusgruppeinterview og 21 interview med enkelt-
personer. Der har i alt deltaget 102 personer i interview.

Der er gennemfort interview med ansatte inden for fedevareindustrien, IT-branchen, re-
novationsbranchen, transportmiddelindustrien, trae- og mebelindustrien, bygge- og an-
leegsbranchen, detailhandelen, tekstil- og bekledningsindustrien samt social- og sund-
hedsomrédet. Brancherne er udvalgt i samarbejde med arbejdsgruppen, og for de fem
forstnaevnte branchers vedkommende er dette sket med udgangspunkt i et enske om at
se nermere pa de brancher, der er globaliseringstruede. I bilag 8.2 er der en kort beskri-
velse af disse brancher.

I 12 af de gennemforte interview har der deltaget kvinder, mens der har deltaget mand i
23 af interviewene (i nogle af fokusgruppeinterviewene har der saledes veret deltagelse
af sével kvinder som mand). Den kensmassige fordeling i interviewene afspejler de
udvalgte brancher, hvoraf en del primart beskaftiger mand. Det er pd baggrund af in-
terviewene vanskeligt at sige noget kensspecifikt om interviewpersonernes motivation
og barrierer 1 forhold til deltagelse 1 VEU.

Der er 20 interviewpersoner i alderen 18-29 ar, 52 personer er 30-50 ar, og 29 er over
50 ar. 22 af interviewpersonerne er ikke-faglaerte, 75 personer er faglaerte og 5 har en
kort eller lang, videregdende uddannelse. 10 % af interviewpersonerne har ledelsesan-
svar.

Der er gennemfort interview med personer fra smé, mellemstore og store virksomheder.
Der er nasten ligelig fordeling mellem virksomheder ost og vest for Storebelt.

Aftalerne om interview er primert kommet i stand ved henvendelser til virksomheder-
nes ledelse, der har fundet frem til de medarbejdere, der skulle deltage i interview. Virk-
somhederne blev bedt om at udvalge medarbejdere, som de mente kunne bidrage med
at belyse sdvel motivationsfaktorer som barrierefaktorer i forhold til deres deltagelse i
VEU. I interviewene har der bdde deltaget interviewpersoner, der har varet mélrettede
og motiverede i forhold til deltagelse i VEU, og interviewpersoner, der kun i ringe grad
er motiverede for at deltage i uddannelsesaktiviteter.



Vi har en formodning om, at virksomhederne i deres udvelgelse netop har peget pa
medarbejdere, der har udvist motivation for at deltage i VEU. Det er vores oplevelse, at
interviewpersonerne alligevel har kunnet bidrage til at belyse sédvel motivations- som
barrierefaktorer bade for deres egen uddannelsesdeltagelse som for deres kollegaer.

1.3 Analyserapportens opbygning
Analyserapporten er opbygget i folgende fem overordnede kapitler:

Leringskultur

Deltagelse i VEU

Medarbejdernes motivation for deltagelse i VEU
Barrierer for deltagelse i VEU

Relevans af eksisterende VEU.

Analyserapporten indledes med en opsummering af analysens hovedresultat.



Analysens hovedresultater

Analysen af ansattes motivation og barrierer for deltagelse i voksen-, efter- og videre-
uddannelse viser, at de interviewede medarbejdere som udgangspunkt er motiverede for
deltagelse i VEU.

Interviewpersonerne peger pa mange faktorer, som motiverer dem til at efteruddanne
sig. For nogle medarbejdere er motivationen for VEU-deltagelse lystbetonet. Denne
gruppe vil eksempelvis gerne styrke sine kvalifikationer og eventuelt udforske andre
faglige eller personlige udviklingsomrader. Is@r faglerte interviewpersoner forteller, at
det er deres faglige stolthed, der motiverer dem til at holde sig opdaterede inden for de-
res faglige felt. Interviewpersoner med videregdende uddannelsesbaggrund giver udtryk
for, at de har lyst til lobende at efteruddanne sig inden for omréder, der har deres faglige
og personlige interesse.

For andre interviewede medarbejdere er motivationen for VEU-deltagelse praeget af
nedvendighed. Eksempelvis kan ansatte med fysisk nedslidende job enske efteruddan-
nelse, der kan hjelpe dem med at fi job inden for andre arbejdsomrader, der er mindre
nedslidende. For andre interviewpersoner handler den nedvendighedsdrevne motivation
for efteruddannelse eksempelvis om at undga arbejdsleshed. Truslen om arbejdsleshed
hanger blandt andet sammen med, at nogle af virksomhederne ma lukke pa grund af
oget konkurrence fra udlandet. Medarbejderne kan dermed fole sig tvungne til at deltage
1 efteruddannelse, der kvalificerer dem til at kunne anvende de nye teknologier, som
virksomhederne indferer for at kunne klare sig 1 konkurrencen. En stor del af medarbej-
dernes motivation er séledes forbundet med, at de ensker mulighed for at sege beskaf-
tigelse 1 andre brancher, nar og hvis deres virksomhed lukker.

Globaliseringen spiller dermed en vis rolle 1 mange ikke-faglaerte og faglertes bevidst-
hed. Den skarper deres opmaerksomhed pé, at de md vaere velkvalificerede, hvis pro-
duktionen skal fastholdes 1 Danmark. Dette betyder imidlertid ikke, at medarbejdere fra
de globaliseringstruede virksomheder i s@rlig udstrakt grad selv eftersperger VEU. Det-
te kan haenge sammen med, at medarbejderne ikke har tilstraekkeligt kendskab til de
fremtidige kompetencekrav.

Analysen viser, at der er en sammenhang mellem leengden af interviewpersonernes ud-
dannelsesmassige baggrund og deres deltagelse 1 efteruddannelse. Medarbejdere med
korte eller mellemlange, videregéende efteruddannelsesforleb bag sig har en uddannel-
sestradition med sig, der gor, at de er langt mere orienterede mod livslang uddannelse
og lering. Dette betyder, at de ofte deltager i efteruddannelse, der bade styrker deres
personlige udvikling og kvalificerer dem til at patage sig nye arbejdsopgaver. Deres mo-
tivation er forbundet med, at de gerne vil forbedre deres udviklingsmuligheder pa ar-
bejdspladsen. De deltager ikke i uddannelse, fordi det er en nedvendighed, men snarere
fordi de har en personlig interesse i deres egen udvikling. Det er karakteristisk, at disse
medarbejdere ofte deltager 1 lengerevarende efteruddannelsesforlob.

Faglerte interviewpersoner er ogsa orienterede mod at efteruddanne sig. De er dog mere
fokuserede pé at vedligeholde deres teknisk-faglige kvalifikationer, og de velger derfor
efteruddannelse, som understotter dette. Disse efteruddannelsesforlagb er ofte af kortere



varighed. Gruppen af ikke-faglerte interviewpersoner synes mindst orienteret mod ef-
teruddannelse. Denne gruppes deltagelse i VEU er primert centreret om at styrke deres
teknisk-faglige kvalifikationer, men de har ogséd fokus pé at styrke deres almen-faglige
kvalifikationer, som eksempelvis deres danskkundskaber. Flere ikke-faglerte inter-
viewpersoner giver udtryk for, at de har laese- og stavevanskeligheder, hvilket de ople-
ver som en barriere for deltagelse i1 efteruddannelse. Hvis denne gruppes motivation for
deltagelse 1 VEU skal styrkes, mener vi, at der skal iverksattes flere tiltag, der opkvali-
ficerer de laese- og stavesvages danskkundskaber. Det er i denne forbindelse ogsa cen-
tralt, at udbyderne af de arbejdsmarkedsrettede uddannelser klart signalerer, at de er i
stand til at tilbyde denne malgruppe uddannelsesforleb, der tager udgangspunkt i deres
forudsetninger og behov, sdledes at laese- og stavevanskeligheder ikke i samme grad
opleves som en barriere for at deltage i1 faglig efteruddannelse.

Pé trods af, at interviewpersonerne giver udtryk for, at de er motiverede for at deltage i
efteruddannelse, er det langt fra alle, der reelt benytter de eksisterende VEU-mulig-
heder. Savel de ikke-faglerte som de faglerte medarbejdere fortller, at de primert del-
tager i VEU, hvis deres leder tager initiativ til det og direkte opfordrer dem til det. For
disse medarbejdere er det derfor afgerende, at der er en leringskultur i virksomheden,
der ogsé kommer til udtryk i praksis.

Ledelsen er den, der skaber de formelle rammer for laering, eksempelvis ved at have en
beskrevet uddannelsespolitik og ved at have aftaler om at gennemfore medarbejderud-
viklingssamtaler, som folges op med uddannelsesplanlegning for den enkelte medar-
bejder eller medarbejdergruppe. Disse initiativer nytter dog kun, nir virksomhedens for-
retningsstrategi og uddannelsespolitik bliver formidlet i hele organisationen. Det er des-
uden helt centralt, at mellemlederne accepterer og har forstéelse for, at medarbejdernes
deltagelse i VEU skal prioriteres hgjt. Interviewene viser, at det i en del tilfaelde primaert
er topledelsen og tillidsrepraesentanterne, der har denne forstielse, hvorimod en del mel-
lemledere/varkforere har svaerere ved at afgive medarbejderne til uddannelse. Vi mener
dermed, at analysen peger p4, at virksomhederne har behov for stette til at implementere
uddannelsesstrategier og uddannelsesplanlaegning.

Interviewpersoner med korte eller mellemlange, videregdende uddannelser tager i hgjere
grad selv initiativ til at deltage 1 efteruddannelse. Ofte soger de selv information om
VEU-mulighederne. Nar disse medarbejdere har fundet frem til det konkrete efterud-
dannelsesudbud, som de kunne tenke sig at tage del 1, forelegges det for lederen, som
ofte accepterer initiativet. Ansatte med lengerevarende uddannelsesbaggrund er saledes
gode til selv at sage viden og information om efteruddannelsesmuligheder, og de er og-
sa selv aktive for at sikre, at de kommer til at deltage i uddannelse.

Dette samme synes ikke at gere sig geldende for de ikke-faglerte og faglerte inter-
viewpersoner. Ise@r de ikke-faglerte giver udtryk for, at de ikke har overblik over, hvor
de kan sgge viden om deres efteruddannelsesmuligheder. Dette gaelder hverken, nér det
drejer sig om efteruddannelsesmuligheder i forhold til deres nuvarende job, eller nar det
drejer sig om at forbedre deres jobmuligheder inden for andre jobomréder eller bran-
cher. Oplevelsen blandt flere af disse interviewpersoner er derfor, at formidlingen af de
relevante VEU-udbud er ugennemskuelig. De faglarte interviewpersoner er i hgjere
grad vidende om, hvor deres efteruddannelsesmuligheder er, men ogsé disse interview-
personer synes, at det er sveert at fi oplysninger om relevante uddannelsesmuligheder.



Vi mener, at dette peger pad behovet for en mélrettet informationskampagne om VEU-
muligheder for de faglerte og ikke-fagleerte medarbejdere. Desuden mener vi, at inter-
viewene viser behovet for en neutral og uvildig instans, der kan vejlede voksne om de-
res uddannelses- og jobmuligheder. Dette ville vare en stor stette for denne malgruppe
til at skabe storre gennemsigtighed 1 forhold til, hvilke handlemuligheder de har i for-
hold til deltagelse i VEU.

Flere interviewpersoner fortaller, at deres fagforening har varet god til at informere om
deres uddannelsesmuligheder. Dette kan vare til inspiration for andre fagforeninger, der
gerne vil bidrage til deres medlemmers deltagelse i VEU. Fagforeninger kan blandt an-
det etablere ordninger med uddannelsesambassaderer pa arbejdspladserne.

Interviewene viser en sterk tendens til, at ikke-faglerte og faglerte interviewpersoner
primart er motiverede for deltagelse 1 VEU, nér denne er relateret direkte til arbejdet.
Disse interviewpersoner giver udtryk for, at det er centralt for dem, at undervisningen er
tilpasset deres konkrete arbejde og deres faglige niveau. Interviewene tyder i forlengel-
se heraf pa, at en del virksomheder ikke er opmerksomme pé at sikre relevans og det
rette faglige niveau pa medarbejdernes efteruddannelse. Der mangler ofte dialog mellem
virksomhed og uddannelsessted for og efter uddannelsesdeltagelse - en dialog, som el-
lers ville kunne bidrage til, at kursusindholdet var relevant og brugbart for deltagerne.

Mange interviewpersoners motivation for at deltage i VEU modarbejdes af en raekke
barrierer, som eksempelvis ledelsens holdning, manglende uddannelsesplanlegning og
okonomi. Disse barrierer gor sig is@r geldende for ikke-faglerte og faglaerte interview-
personer. For eksempel giver nogle interviewpersoner udtryk for, at de kun har begraen-
set lyst til at deltage i1 efteruddannelse, hvis det betyder, at de skal labe dobbelt sa hur-
tigt, nar de kommer tilbage pé arbejde, eller hvis det betyder en ekstra belastning af de
kollegaer, der ikke deltager i uddannelse. Isar interviewpersoner, der arbejder 1 produk-
tionsvirksomheder, peger pd, at det kan vare vanskeligt for virksomheden at planlegge
medarbejdernes deltagelse 1 efteruddannelse.

Vi mener, at en mere systematisk uddannelsesplanlegning 1 virksomhederne kunne vae-
re vejen frem til at sikre, at flere medarbejdere deltager i VEU. Hvis virksomhederne
har planer for medarbejdernes uddannelse liggende parat, er der sterre sandsynlighed
for, at de med forholdsvist kort varsel kan lade medarbejderne deltage i efteruddannelse,
nar arbejdspresset 1 virksomheden giver mulighed for det. Desuden er der behov for
opmerksomhed pa udvikling af et stadigt mere fleksibelt efteruddannelsessystem, der
giver medarbejderne gode muligheder for at deltage i efteruddannelse med kort varsel,
og som laegger an til teet samspil med den formelle eller uformelle lering pa arbejds-
pladsen.

Nogle interviewpersoner forteller, at de ikke har overblik over de skonomiske betingel-
ser og konsekvenser ved deltagelse i efteruddannelse. Andre forteller, at de ikke ensker
at sta 1 en darligere situation ekonomisk i uddannelsesperioden, og at de derfor undlader
at deltage i efteruddannelse. Vi mener, at der med fordel kan geres mere for at formidle
viden om de ekonomiske betingelser ved efteruddannelse til savel virksomhedsledere
som medarbejdere. Desuden kunne der sattes fokus pa, hvordan det kan geres mere
okonomisk fordelagtigt for den enkelte medarbejder at deltage 1 efteruddannelse.



Som tidligere nevnt har de fleste interviewpersoner som udgangspunkt veret motivere-
de for at deltage i efteruddannelse. De peger dog ogsa pa en lang reekke barrierer for de-
res deltagelse, og dette kommer til at fylde meget i deres forklaringer pa, hvorfor de ik-
ke deltager i relevante uddannelsesaktiviteter. Kun en mindre del af interviewpersoner-
ne peger pa de mere folelsesmassige barrierer for deltagelse 1 uddannelse. Disse perso-
ner har dérlige erfaringer med deres tidligere skolegang, og de frygter, at de ikke kan
leve op til de skolemessige krav.

Iser for ikke-faglerte medarbejdere kan det virke meget uoverskueligt at skulle gé 1
gang med VEU. Dette ikke mindst, hvis de skal kvalificere sig til at indgé 1 nye arbejds-
opgaver, og/eller hvis deres uddannelsesbehov er af laengerevarende karakter. Hvis disse
medarbejdere skal finde motivationen for at deltage i VEU, mener vi, at det er centralt,
at de far mulighed for at blive realkompetencevurderet. Afdekning af medarbejdernes
realkompetencer kan bidrage til at synliggere de mange kompetencer, som medarbej-
derne allerede har tilegnet sig gennem det daglige arbejde, og dette kan i hoj grad styrke
medarbejdernes selvtillid. Desuden er realkompetenceafdaekningen helt central 1 atkla-
ringen af medarbejderens uddannelsesbehov. Realkompetencevurderingen kan fa stor
betydning for omfanget af de uddannelsesaktiviteter, som medarbejderen skal deltage i,
og det kan for eksempel lette medarbejderens adgang til at opné kvalifikationer pa linie
med faglerte medarbejdere. Dette kan 1 hej grad vere med til at motivere medarbejde-
ren til at deltage i VEU.
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3.1

Laeringskultur

En rakke forskellige faktorer har betydning for udvikling af laringskulturer i vores
samfund.

Den samfundsmeessige italesettelse af leering og uddannelse er med til at saette rammer-
ne for udvikling af forskellige leeringskulturer i samfundet. Da analysen tager udgangs-
punkt 1 de interview, der er gennemfort med ansatte i forskellige virksomheder, er der i
dette kapitel meget fokus pé leeringskultur og leeringsmilje i de virksomheder, hvor in-
terviewpersonerne er ansat.

Kapitlet starter med at se péd interviewpersonernes oplevelse af den samfundsmaessige
fokus pa og italesaxttelse af leering og uddannelse. Derefter fokuseres der pa laeringskul-
turer og leringsmiljoer pd arbejdspladserne. Dette kan blandt andet afleses af virksom-
hedernes anvendelse af medarbejderudviklingssamtaler, medarbejderuddannelse og ar-
bejdspladsbaseret lering. Kapitlet afsluttes med et afsnit om udvikling af individuel lee-
ringskultur og motivation for deltagelse i uddannelse.

Den samfundsmaessige italesaettelse af laering og uddannelse

Der er blandt de interviewede enighed om, at der er meget fokus pé leering og uddannel-
se 1 det danske samfund. Stort set alle interviewpersonerne laegger vagt pa, at det er vig-
tigt for bade bern og voksne at udvikle og uddanne sig, s de kan fungere pd arbejds-
markedet. Mange interviewpersoner er desuden opmarksomme pa, at de er ansat i bran-
cher, som kan fa vanskeligt ved at klare sig i den internationale konkurrence, hvis ikke
medarbejderne er veluddannede og innovative. De fleste interviewpersoner forholder sig
positivt til denne udvikling, og de giver udtryk for, at de ogsé gerne vil deltage i uddan-
nelse, nar de selv mener, at de har behov for det.

En gruppe ikke-faglaerte medarbejdere i en virksomhed inden for tekstilindustrien giver
udtryk for, at det netop inden for deres arbejdsomride er nedvendigt at have fokus pa
lering og udvikling, hvis branchen skal klare sig i den ogede globalisering. En medar-
bejder siger:

“Der er fra samfundets side stort fokus pa den branche, vi er i, fordi den bliver hardt
presset, ndr man kan fd tingene syet billigere i andre lande. Vi skal blive dygtigere og
dygtigere, hvis vi skal klare os i konkurrencen.”

Virksomheden har en nicheproduktion og beskaftiger ca. 20 medarbejdere. Dens kon-
kurrenceparametre er dels, at den er 1 stand til at levere produkter af meget hoj kvalitet
og dels, at den er 1 stand til at levere hurtigt. Virksomheden er ung, og pa trods af en er-
kendelse af nadvendigheden af at efteruddanne medarbejderne, er der ikke taget initiati-
ver hertil.
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Medarbejderne 1 IT-branchen oplever, at de er i en branche, hvor der er et kontinuerligt
oget fokus pé lering og kompetenceudvikling. Kundernes muligheder for at fi last op-
gaverne 1 udlandet betyder et stort pres pa medarbejderne, om ikke blot at vaere fuld-
steendigt opdaterede pé de IT-relaterede kvalifikationer, men ogsé pa kvalifikationer, der
for eksempel vedrorer beskrivelse af aftalegrundlaget med kunden. En medarbejder for-
teller:

“En del af vores kunder overvejer at outsource de opgaver, vi loser for dem, til udlan-
det. Kunderne har dog sveert ved at fa etableret et godt aftalegrundlag med leverando-
rer i udlandet. Vi er teettere pd virksomhedernes problemstillinger og de behov, virk-
somhederne har, og dette er i gjeblikket vores overlevelse. Vi ser dog i haj grad globali-
seringen som en trussel for vores virksomhed.”

Faglarte medarbejdere pé en virksomhed inden for transportmiddelindustrien kommer i
et interview ind pé, at der generelt er meget fokus pa vigtigheden af at deltage i uddan-
nelse. De ser det dog som lidt af et problem, at det medferer, at uddannelsesniveauet he-
le tiden stiger, da det gor det vanskeligt at finde kvalificerede unge mennesker, der on-
sker at tage en uddannelse, som for eksempel klejnsmed. En medarbejder udtrykker det
sadan:

"Vi [den danske befolkning] skal dygtiggare os hele tiden, men vi kan jo ikke alle sam-
men sidde ved en computer. Der er en tendens til, at de unge kun har lyst til de lidt mere
fine job, og det betyder, at vi ikke kan skaffe de unge, vi skal bruge i vores fag. Vi kan
mdske godt fd nogle unge til at onske at arbejde hos os, men de er ofte ikke kvalificere-
de. De samfundsmcessige krav og forventninger om, at alle far en mere og mere boglig
uddannelse, er en hindring for at skaffe de unge mennesker, vi skal bruge i handvcerks-

fagene.”

Tillidsrepraesentanten, der deltager i samme interview, synes desuden, at der er en ten-
dens til, at man i samfundet er med til at nedgere de mennesker, der for eksempel har
leeseproblemer, ved at tale om, at det er et stort problem. Han siger, at de pa arbejds-
pladsen 1 vid udstrekning er i stand til at lese medarbejdernes manglende lese- eller
skrivekundskaber uden de store problemer, for eksempel ved at indgé aftaler om, at kol-
legaer skriver arbejdssedler for de laese-/stavesvage medarbejdere.

I renovationsbranchen er der i disse ar meget fokus pa udvikling af medarbejdernes kva-
lifikationer. Kravene til medarbejdernes kvalifikationer er steget i takt med indferelsen
af ny teknologi og egede miljokrav. Jobbet stiller 1 dag krav om bdde teknisk-faglige
kvalifikationer, for eksempel ved betjening af anlaeg eller sortering af materialer, og
personlige kvalifikationer, for eksempel i forbindelse med betjening af brugere og kun-
der.

Branchen beskaftiger traditionelt ikke-faglerte medarbejdere, og det er en stor udfor-
dring for mange af disse medarbejdere at deltage i uddannelses- og udviklingsaktivite-
ter. En tillidsrepraesentant forteeller:

“"Mange medarbejdere foler, at det er et stort pres, at de skal deltage i efteruddannelse.

10 % af medarbejderne i vores virksomhed har lcese- og stavevanskeligheder, der gor
det vanskeligt for dem at lcere dét, der kreeves for at betjene den nye teknologi. De nye
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3.2

miljocertificeringskurser, som alle medarbejderne skal deltage i, stiller ogsa store krav
til medarbejderne.”

Interviewpersoner, der har en mellemlang, videregaende uddannelse, synes ligeledes, at
der er et stort samfundsmeessigt fokus pa lering og kompetenceudvikling. En af inter-
viewpersonerne siger:

"Det er klart, at der er meget fokus pad leering og kompetenceudvikling i vores samfund,
for vi er en stor del af den danske befolkning, der lever af vidensrelateret arbejde.”

Interviewpersonen peger pa, at den hgje grad af vidensrelateret arbejde afspejler sig i de
onsker og forventninger, som mange medarbejdere med lengerevarende uddannelse har
til deltagelse i efter- og videreuddannelse. Disse medarbejdergrupper oplever ikke pa
samme made som mange ikke-faglerte medarbejdere, at uddannelses- og udviklings-
kravene er en belastning, men mere en naturlig og enskelig del af at vaere pa arbejds-
markedet.

Lzaeringsmilje pa arbejdspladsen

Det fremgar af interview med ansatte pa forskellige arbejdspladser, at der er meget stor
forskel pa, hvor meget fokus de enkelte arbejdspladser har pé laring og uddannelse. Pa
nogle arbejdspladser er der overhovedet ikke et leringsmiljo, mens der pd andre ar-
bejdspladser er et udviklet leeringsmiljo, der for eksempel afspejler sig i, at der gennem-
fores medarbejderudviklingssamtaler, at medarbejderne deltager i uddannelsesaktivite-
ter, og/eller at der gennemfores struktureret leering pa arbejdspladsen.

Uddannelsespolitik og medarbejderudviklingssamtaler

Pé nogle arbejdspladser er der udarbejdet personalepolitikker, der ogsa omfatter uddan-
nelsespolitik. P& disse arbejdspladser er der ogsa typisk et formelt system med gennem-
forelse af en eller anden form for medarbejderudviklingssamtaler, hvor ledere og med-
arbejdere i fellesskab drefter ensker og behov for videre- og efteruddannelse.

Medarbejderudviklingssamtaler er mest udbredte pa arbejdspladser med medarbejdere
med en mellemlang eller lang, videregdende uddannelsesbaggrund. Der er pa disse ar-
bejdspladser typisk en forventning om, at medarbejderne selv ensker at deltage i uddan-
nelse. En lerer forteller:

“Pa min arbejdsplads har vi medarbejderudviklingssamtaler én gang om dret. Fra le-
delsens side er der en forventning om, at vi til medarbejderudviklingssamtalen selv
kommer med forslag til efteruddannelse. Vi kan bade onske kortvarige uddannelsesfor-
lob af fa dages varighed og leengere uddannelsesforlob.”

Alle interviewpersoner, der er ansat pa offentlige arbejdspladser, fortaller, at der pa de-
res arbejdsplads er aftaler om gennemforelse af arlige medarbejderudviklingssamtaler.
Der er dog eksempler pd, at samtalerne ikke altid bliver gennemfort. En interviewper-
son, der arbejder som sygeplejerske pa et stort sygehus, fortaller:

“Der bliver ikke gennemfort medarbejderudviklingssamtaler pd min arbejdsplads, selv-
om det er en del af personalepolitikken. Forklaringen fra ledelsen side er, at de ikke har
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tid til det, og de begrunder det med, at vi er en afdeling med akutte patienter, hvor det
er sveert at planleegge tiden. Vi medarbejdere vil meget gerne deltage i samtalerne, fordi
vi synes, at det er vigtigt, at vi far fortalt ledelsen om vores uddannelsesbehov.”

En interviewperson, der er ansat i en interesseorganisation, forteller ligeledes, at samta-
lerne ikke er blevet gennemfort de sidste 3-4 ar pd grund af lederens sygdom og efter-
folgende lederskifte.

P& mange af de arbejdspladser, der primert beskaftiger ikke-fagleerte og faglarte inden
for hdndveark og industri, er der ikke udarbejdet personalepolitikker, og der gennemfo-
res heller ikke medarbejderudviklingssamtaler. For eksempel har nasten ingen af inter-
viewpersonerne, der kommer fra bygge- og anlaegsbranchen, deltaget i medarbejderud-
viklingssamtaler.

En virksomhed inden for renovationsbranchen gennemferer gruppeudviklingssamtaler,
hvor for eksempel 7 medarbejdere deltager i samtaler med lederne. Interviewpersonen
fortaeller, at virksomheden arbejder pa fremover at komme til at gennemfore arlige, in-
dividuelle medarbejderudviklingssamtaler.

Interviewene peger pd, at der is@r er udviklet uddannelsespolitikker og gennemfores
medarbejderudviklingssamtaler pa de store arbejdspladser, mens dette er langt mindre
udbredt pa de mindre arbejdspladser. Kun et fatal af interviewpersonerne kommer fra
virksomheder, der sikrer en systematisk kompetenceudvikling af medarbejderne og som
systematisk planleegger medarbejdernes deltagelse i uddannelse.

Fodevareindustrien er den branche med mange ufaglarte, der i interviewene fremstar
med de mest udbredte leringskulturer. Virksomhederne inden for denne branche har
uddannelsespolitikker, mange gennemferer medarbejderudviklingssamtaler, og for-
holdsvist mange medarbejdere deltager i uddannelsesaktiviteter.

En ikke-faglert medarbejder forteller:

Vi afholder nogle mader, hvor den enkelte medarbejder mades med chefen og gor sta-
tus over, hvordan arbejdsopgaverne loses, og hvordan man kunne udvikle sig i jobbet.
Man kan sige til sin leder, hvis man gerne vil deltage i et bestemt kursus, og lederen
vurderer sd, hvorvidt det er muligt.”

Fodevareindustrien er i steerk konkurrence, og dette afspejler sig i virksomhedernes fo-
kus pé opbygning af leeringskulturer og pa uddannelse af medarbejderne.

Arbejdspladsens fokus pa leering

Det er meget forskelligt, hvor meget fokus, der er pa leering pé de arbejdspladser, som
interviewpersonerne kommer fra. Nogle arbejdspladser har et meget omfattende fokus
pa lering, udvikling og uddannelse, mens andre arbejdspladser stort set overhovedet ik-
ke har fokus pa lering - hvis man ser bort fra den helt snevre opfattelse af den laering
eller instruktion i jobspecifikke funktioner, der er helt nedvendig for at kunne udfere
enkle, manuelle arbejdsopgaver.

Pé en arbejdsplads inden for tekstil- og beklaedningsindustrien er det medarbejdernes
oplevelse, at der pd ingen méde er en leringskultur pa arbejdspladsen. Medarbejderne
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far en kort instruktion i, hvordan de skal lgse arbejdsopgaverne, men derudover er der
ikke fokus pé lering og uddannelse. Medarbejderne giver dog udtryk for, at de ved, at
virksomheden er blevet mere opmarksom pa nedvendigheden af fremover at uddanne
medarbejderne, hvis virksomheden skal klare sig i konkurrencen. Dette hanger isaer
sammen med, at den to ar gamle virksomhed har ndet en sterrelse og et udviklingsni-
veau, der nedvendigger, at der ogsd sker arbejdsorganisatoriske @ndringer. Medarbej-
derne fortaller, at der for eksempel har veret talt om at indfere selvstyrende grupper.

I bygge- og anlegsbranchen er der stor forskel pa virksomhedernes fokus pa lering og
uddannelse. En medarbejder, der er ansat i et mindre isoleringsfirma, forteller folgende:

“Der er en meget ringe leeringskultur i virksomheden. Min arbejdsgiver har en lang
reekke undskyldninger for ikke at lade os deltage i efteruddannelse, selvom der er et
stort behov for det, og selvom mange af os gerne vil pa kurser. Vi skal blandt andet
overholde en reekke sikkerhedsbestemmelser, nar vi arbejder med asbest, men forudscet-
ningen for, at vi kan det, er, at vi har den sidste nye viden om, hvordan vi skal arbejde
med materialerne - og den har vi ikke!”

En anden mindre virksomhed i bygge- og anlegsbranchen er mere opmarksom pa, at
det kan veaere godt at efteruddanne medarbejderne, men hverken lederen eller medarbe;j-
derne fér taget initiativer til at fi igangsat uddannelsesaktiviteter. Der gennemfores ikke
uddannelsesplanlegning, hvilket betyder, at det er vanskeligt at anvende perioderne
med nedgang i arbejdsopgaverne til deltagelse i efteruddannelse. Desuden er der i virk-
somheden udelukkende opmarksomhed pd de ganske fi fastansatte medarbejderes ef-
teruddannelse.

Interview med medarbejdere i en stor virksomhed i bygge- og anlaegsbranchen viser, at
denne virksomhed gennem de seneste ar er blevet mere opmarksom pa nedvendigheden
af at efteruddanne medarbejderne. Dette haenger sammen med, at virksomheden skal
vedlegge cv’er for medarbejderne, nar de giver tilbud pé sterre opgaver. En medarbej-
der forteller desuden:

”I dag skal vi veere certificeret til at give tilbud pa offentligt byggeri, og en del af certi-

ficeringen betyder, at der skal anvendes medarbejdere, der hele tiden har deltaget i ef-
teruddannelse. Derfor sorger en ansvarlig bygherre i dag for efteruddannelse af sine
medarbejdere.”

Af interviewet fremgar det endvidere, at virksomheden 1 sarlig grad har fokus pa efter-
uddannelse af byggelederne. Efteruddannelse af medarbejderne er primert orienteret
mod kurser, der fokuserer pa samarbejde og lase-/stavekurser. Der foregér kun i be-
grenset omfang faglig, handverksmeessig efteruddannelse.

I detailhandlen er det primert de store butikker, der har fokus pa lering og efteruddan-
nelse af medarbejderne. En medarbejder fra et byggevarehus forteeller:

“Vores leder er meget opmeerksom pd, at vi deltager i efteruddannelse, sd der gennem-

fores for eksempel salgskurser, IT-kurser og faglige kurser, der kan lcere os noget om de
produkter, vi skal scelge.”
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Interviewene viser, at de store butikker er meget opmarksomme pa efteruddannelse af
deres ledere, og deres ledere deltager bade i1 efteruddannelse i egen butik og pé serlige
kurser, der gennemfores for kaedernes ledere.

Mindre butikker, der s@lger for eksempel teknisk udstyr eller materialistprodukter, har
ligeledes fokus pé lering og efteruddannelse, da det er en nedvendighed for at kunne
vejlede kunderne om anvendelse af produkterne. Interview med medarbejdere 1 andre
mindre butikker viser, at der ofte er en meget begrenset leringskultur, da hverken le-
derne eller medarbejderne er interesserede i - eller ser behov for - efteruddannelse.

Det er dog ikke kun pa arbejdspladser, der beskaftiger kortuddannede og faglarte, at
der er en ringe leringskultur. En sygeplejerske forteller, at der er en meget ringe lae-
ringskultur i den afdeling, hvor hun er ansat. Hun mener, at det haenger sammen med, at
sygehuset 1 netop det geografiske omréde ikke har svert ved at rekruttere sygeplejer-
sker, og at ledelsen derfor ikke har fokus pa efteruddannelse.

Medarbejdere fra en virksomhed inden for renovationsbranchen har oplevet et gget fo-
kus pé uddannelse fra ledelsens side som folge af krav om miljecertificering. Dette har
betydet, at mange medarbejdere har deltaget i1 korte kurser, som er nedvendige for, at de
ma varetage arbejdsopgaverne. Der bliver ikke talt meget om lering, udvikling og ud-
dannelse pa arbejdspladsen, men der er udarbejdet trearige uddannelsesplaner for nogle
af medarbejderne.

En tillidsreprasentant fra en anden virksomhed inden for renovationsbranchen fortaller,
at virksomheden har et relativt stort fokus pé laering. Han siger:

“Samarbejdsudvalget er ved at indgd en aftale om at systematisere medarbejdernes ud-
dannelsesplanlegning. Der bliver afsat en vis sum penge til hver medarbejders efterud-
dannelse, og det bliver sa muligt for medarbejderne selv at forteelle, hvilken efterud-
dannelse, de er interesserede i at deltage i.”

En medarbejder, der er ansat i en IT-virksomhed, som er certificeret forhandler af for-
skellige skonomisystemer, forteller, at der er en udbredt leeringskultur i virksomheden.
Han siger:

“Deltagelse i forskellige kurser og efteruddannelse er en betydelig del af virksomheden
og dens overlevelse pa det konkurrencepregede marked. Vi skal veere opdaterede pd de
seneste udgaver af de primcere okonomiprogrammer, og det betyder, at vi stort set alle
sammen er pd alle de kurser, som leverandorerne udbyder. Det betyder, at vi alle er pd
minimum 14 dages intensivt kursus drligt.”

Planlegning af uddannelsen foregar lobende. Néar et program bliver opdateret, udbydes
et kursus, og medarbejderne skal deltage i kurserne, for at de kan opretholde deres certi-
ficering. Interviewpersonen giver udtryk for, at han befinder sig se@rdeles godt i en
branche, hvor der er behov for kontinuerlig udvikling.

En underviser inden for social- og sundhedsomradet forteller, at der er en udbredt lae-
ringskultur pd hendes arbejdsplads. Hun siger:
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"Kulturen pa min arbejdsplads er meget orienteret omkring leering, hvilket ogsa hecen-
ger sammen med, at det er en uddannelsesinstitution. Der er sdledes meget fokus pd lce-
ring - bdde i forhold til elever og til lcererne. Bdde mine ledere og mine kollegaer tager
det meget alvorligt med at fd leest nogle boger og tage pd nogle kurser, som gor, at vi
far en storre viden om det, vi arbejder med.”

Laeringskulturen pd arbejdspladsen viser sig blandt andet ved, at der ifolge lokalaftalen
er afsat 75 timer om &ret som ’udviklingstid’, som medarbejderne har mulighed for at
anvende til kurser, konferencer, ovrig uddannelse osv. Hvis der er behov for mere end
de 75 timer, kan medarbejderne soge ekstra timer.

Mange af de interviewede medarbejdere fra de forskellige arbejdspladser giver udtryk
for, at deres ledere er interesserede i at skabe en god leringskultur, men at mange med-
arbejdere ikke udviser interesse for at deltage i formaliserede uddannelses- og udvik-
lingsaktiviteter.

Arbejdspladsbaseret leering

Pa de fleste arbejdspladser foregér der en storre eller mindre grad af arbejdspladsbaseret
leering. De fleste steder foregar denne lering som helt uformel og ustruktureret side-
mandsoplaring.

P& mange arbejdspladser er der en klar forventning om, at de ansatte lerer af hinanden,
og at dette er en vasentlig forudsatning for, at arbejdsopgaverne kan lgses. En medar-
bejder i en virksomhed inden for transportmiddelindustrien forteller:

"Vi er et firma uden tegninger. Dette betyder, at vi ikke kan ga hen og hente nogle teg-
ninger, ndr vi skal lose en opgave. Den eneste mdde vi kan lose opgaverne pd, er ved at
vende vrangen ud pd os selv for at finde gode losninger, og vi er gode til at finde los-
ninger pd neesten umulige opgaver, fordi vi hjcelper hinanden og soger hjcelp hos kolle-
gaerne. Derfor foregar der meget sidemandsopleering i vores virksomhed.”

Virksomhedens arbejdsopgaver er meget specialiserede, og der er sjeldent to opgaver,
der ligner hinanden. Medarbejderne fortaeller, at det tager mange ar at opna den erfaring,
der gor, at man er 1 stand til at lose de komplicerede opgaver, man beskaftiger sig med i
virksomheden.

En anden medarbejder fra samme virksomhed supplerer:

“Stort set hver eneste opgave, vi skal lose, er en specialopgave, der krcever, at vi dels
bruger de erfaringer, vi har fra tidligere opgaver, og dels, at vi sporger hinanden til
rads og ideudveksler i feellesskab for at finde den bedste losning.”

I bygge- og anlegsbranchen er den arbejdspladsbaserede lering meget udbredt, og den-
ne leringsform er for de fleste medarbejdere den primaere leringsform. Dette haenger
sammen med, at der i denne branche er en hej grad af funktionel specialisering. Der er
ikke mange, der deltager 1 formel, skolebaseret efteruddannelse. En medarbejder fortael-
ler:
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3.3

“Jeg har ikke behov for at deltage i efteruddannelse. Pd en arbejdsplads som min, kan
vi hurtigt scette os ind i de nye ting, der kommer, sd vi behover ikke at deltage i et kursus
for at lcere det.”

En medarbejder 1 et isoleringsfirma forteller ligeledes, at oplaeringen 1 virksomheden
primert sker som sidemandsoplering. Han er dog skeptisk over for en for stor anven-
delse af denne leringsform. Han giver udtryk for, at der er for stor risiko for, at den lae-
ring man far, er for meget ath@ngig af den konkrete person, man arbejder sammen med,
og som man gerne skulle lere af. Nar vidensniveauet i virksomheden er lavt, betyder
det, at opleringen ofte er forkert, og at forskellige personers oplering nogle gange er di-
rekte i modstrid med hinanden.

Pa nogle arbejdspladser er der specifikke forventninger om, at medarbejdere, der har
vaeret pa kursus, forteller de ovrige medarbejdere om det og pa den méde lerer videre.
Pé en arbejdsplads inden for undervisningssektoren er laeringen pa arbejdspladsen sat i
system ved, at der er afsat fem interne leringsdage, hvor lerere og ledere kommer med
oplaeg for hinanden om forskellige temaer. P4 samme arbejdsplads er der desuden afsat
to ugentlige timer til udvikling i de forskellige undervisningsteam.

Noget tilsvarende efterlyses af medarbejdere pa andre arbejdspladser. En sygeplejerske
forteller:

“De gamle sygeplejersker sidder med en kcempestor viden, men de deler ikke ud af den.
De er simpelthen ikke opmeerksomme pd nodvendigheden og vigtigheden af at vidende-
le. Vi burde have en pligt til at oplcere hinanden, men pa min arbejdsplads er der ingen
videndeling mellem sygeplejerskerne. Vi har forsogt at fa indfort nogle korte moder med
faglige opleeg i arbejdstiden, men det er ikke lykkedes at gennemfore det. Vores leder
gor ikke noget for det.”

I de mindre detailhandelsbutikker anvendes der i hej grad arbejdspladsbaseret laring,
nar der er behov for ny viden. Som pé sa mange andre arbejdspladser foregar oplaerin-
gen ofte ganske usystematisk. Der er dog eksempler pd, at leveranderer gennemforer
ganske korte kurser pé arbejdspladsen.

Medarbejderne i de store detailhandelsbutikker deltager i hejere grad i systematisk, ar-
bejdspladsbaseret lering. Der gennemfores for eksempel introduktionsforleb for nye
medarbejdere, og der er medarbejdere, der deltager i virksomhedsinterne e-learning-
kurser.

Udvikling af individuel laeringskultur

En rekke forhold spiller ind pa, om den enkelte medarbejder har lyst til og interesse for
at deltage i lerings- og uddannelsesaktiviteter.

Interviewene viser, at medarbejdere, der i forvejen har gode erfaringer med at uddanne
sig, er meget motiverede for at deltage i efter- og videreuddannelse. For eksempel har
mange faglerte medarbejdere en interesse i at vedligeholde deres uddannelse, og de gi-
ver udtryk for, at de gerne vil deltage i relevant uddannelse.
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Den individuelle leringskultur er desuden i hej grad praeget af den samfundsmessige
vaegtning af lering og uddannelse. For eksempel har samfundsmaessige krav om certifi-
cering betydning for, hvor mange medarbejdere, der deltager i uddannelse. Nar medar-
bejderne deltager i efteruddannelse, spiller det pa sigt ind pd udvikling af medarbejder-
nes motivation for deltagelse i mere uddannelse.

En anden central faktor for udvikling af den individuelle leringskultur og for motivati-
on for uddannelse er det leeringsmiljo, der er pé arbejdspladsen. Virksomheder, der mel-
der klart ud med uddannelsespolitikker, gennemferelse af medarbejderudviklingssamta-
ler og krav eller forventninger om medarbejdernes deltagelse i videre- og efteruddannel-
se, er med til at pavirke medarbejdernes individuelle laeringskultur. Desuden er det cen-
tralt, at medarbejderne far mulighed for at anvende det lerte i praksis.

Sammenfatning

Analysen af leeringskulturer viser, at det kraever en stor ledelsesmassig strategisk priori-
tering at udvikle og fastholde laeringskulturer i virksomhederne. Mange interviewperso-
ner vurderer, at der pa deres arbejdsplads ikke er udviklet leringskulturer, der medvir-
ker til, at sdvel ledere som medarbejdere har fokus pa lering, udvikling og uddannelse
af medarbejderne. En af de medvirkende faktorer for, om virksomhederne prioriterer at
udvikle laringskulturer, er den konkurrencemessige situation, som virksomhederne
vurderer, at de befinder sig i, og hvor stor en rolle fornyelse af videnbasen spiller i den-
ne sammenheang. Desuden har krav om certificering ogsa en positiv betydning péa ud-
vikling af leringskulturer.

Selv i virksomheder, der gennem udformning af uddannelsespolitikker, planlegning af
medarbejderudviklingssamtaler og afsattelse af midler til gennemferelse af uddannel-
sesaktiviteter, forseger at skabe laeringskulturer, er det ofte vanskeligt at fa bade mel-
lemledere og medarbejdere til at spille aktivt med. Interviewene peger pé, at en del af
mellemlederne ikke synes, at de har tid og overskud til at tale med medarbejderne om
deres deltagelse i uddannelse. Samtidig er der pa flere arbejdspladser eksempler pa, at
medarbejderne ikke har lyst til at deltage 1 de forskellige udviklings- og uddannelsesak-
tiviteter, som virksomhedernes ledelser stiller krav og forventninger om.

Dette kunne pege pa, at der fra et strategisk ledelsesmaessigt niveau i nogle af virksom-
hederne ikke foregér en kommunikation ned igennem organisationen, som formar at
omsatte de forretningsmassige prioriteringer og udfordringer til eksplicitte kompeten-
cekrav pd en méde, der forstds og accepteres af mellemledere og medarbejdere i organi-
sationen.

Analysen viser, at det iseer er vanskeligt at implementere laeringskulturer pa arbejds-
pladser, der primert beskaftiger ikke-fagleerte medarbejdere. Mange personer i denne
medarbejdergruppe har ikke gode erfaringer med skolesystemet. Desuden har mange
medarbejdere med skrive- og leesevanskeligheder ikke lyst til at deltage 1 uddannelse, da
de ikke mener, at de har forudsetningerne herfor. Vi mener, at dette kunne pege pa, at
de arbejdsmarkedsrettede uddannelser i1 deres form og indhold ikke i tilstreekkelig grad
formér at sandsynliggere, at de kan tilbyde uddannelsesforlab, der tager udgangspunkt i
den enkeltes forudsatninger og behov.
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Interview med medarbejdere med korte eller mellemlange, videregdende uddannelser
viser, at disse pd trods af manglende leringskultur i virksomheden deltager i efter- og
videreuddannelse pa eget initiativ. Dette haenger 1 vid udstreekning sammen med, at de
har positive erfaringer med deltagelse i uddannelse. Desuden har disse medarbejdere en
bredere opfattelse af, at uddannelse ikke kun relaterer sig til jobbet, men 1 hgj grad ogsa
til *det hele liv’.
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4 Deltagelse i VEU

4.1

Dette kapitel setter fokus pé interviewpersonernes konkrete erfaringer med deltagelse i
VEU, samt pa hvem, der tager initiativ til medarbejdernes deltagelse i uddannelse.

Interview med forskellige medarbejdergrupper viser en tendens til sammenhang mel-
lem den ansattes uddannelsesbaggrund og dennes deltagelse i VEU. Ofte er det medar-
bejdere, der i1 forvejen har korte eller mellemlange, videregdende uddannelser bag sig,
som ogsa velger at videreuddanne sig, hvorimod de ikke-faglerte og faglerte medar-
bejdere synes knapt sa orienterede mod voksen-, efter- og videreuddannelse. Der er til-
lige forskel pd hvilke uddannelsestyper disse medarbejdergrupper deltager i. Afsnittet
vil, for at belyse dette, sette fokus pa ikke-faglerte og faglerte medarbejdere samt pa
medarbejdere med korte og mellemlange, videregaende uddannelsesforleb bag sig.

lkke-fagleerte og fagleerte medarbejdere

Interviewene viser, at de ikke-faglaerte medarbejdere er den gruppe, der deltager mindst
1 voksen-, efter- og videreuddannelse. De er generelt ikke orienterede mod deltagelse 1
uddannelse, og de afsoger ofte ikke de konkrete VEU-muligheder. Der synes at vare en
lang reekke barrierer for deltagelse i VEU for denne medarbejdergruppe, jf. kapitel 6 om
barrierer for deltagelse i VEU.

De faglerte medarbejdere deltager 1 hgjere grad end de ikke-faglerte 1 uddannelse.
Denne medarbejdergruppe har en uddannelsestradition med sig, som medvirker til, at de
er interesserede i at vedligeholde deres faglige kvalifikationer.

Sével de ikke-fagleerte som de faglerte medarbejdere deltager oftest i efteruddannelse,
der styrker deres teknisk-faglige kvalifikationer. Der er for begge gruppers vedkom-
mende fokus pé efteruddannelse, som de ma tage for praktisk at kunne klare de daglige
arbejdsopgaver. Ofte er der tale om korterevarende uddannelsesforlgb, som eksempelvis
kurser af op til 5 dages varighed. Af eksempler pd disse primart faglige kurser kan
naevnes AMU-kurser i truck, kran, kloak, IT, salg, regnskab, ergonomi og milje.

Nogle af de interviewede medarbejdere har tillige erfaringer med at deltage 1 mere bredt
kvalificerende emner som eksempelvis samarbejdskurser. Der er ogsd eksempler pa, at
medarbejderne opfordres til at deltage 1 kurser, der 1 hojere grad retter sig mod deres
personlige velbefindende, eksempelvis kurser med fokus pa motion, eller kurser i for
eksempel IT, der retter sig mere mod deltagernes privatliv end mod deres arbejdsliv.
Det er is@r de ikke-faglerte medarbejdere, der deltager i disse former for uddannelse.
Dette betragtes pa nogle arbejdspladser som en méde at f4& motiveret medarbejderne til
overhovedet at deltage i VEU og som et forste skridt mod ogsa at deltage i mere fagligt
orienteret efteruddannelse.

P& flere arbejdspladser tilbydes ansatte med lase-/stavevanskeligheder specielle efter-
uddannelsesforleb, der styrker deres evner til at l&se og stave.
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Mange kurser finder sted i AMU-regi, men der er ogséd en lang reekke leveranderkurser,
der for eksempel treener den enkelte medarbejder i at benytte en konkret maskine, som
leveranderen udbyder. Derudover ivaerksatter flere, primart storre virksomheder, deres
egne interne kursusforleb for medarbejderne.

Deltagelse i efteruddannelse, bade intern, leveranderkurser og kurser i AMU-regi, er of-
te udtryk for virksomhedens behov for opkvalificering af deres medarbejdere, 1 hojere
grad end det nedvendigvis er medarbejderens enske og behov. Oftest gor medarbejderen
konkret brug af det leerte 1 sit arbejde.

Lederen spiller en afgerende rolle for ikke-faglerte og fagleerte medarbejderes deltagel-
se 1 VEU. For langt hovedpartens vedkommende deltager medarbejderne ikke i VEU,
hvis ikke lederen tager initiativ hertil. Det opleves saledes som lederens rolle at stille
konkrete forslag til, hvilke kurser og efteruddannelsesforlob den enkelte medarbejder
kan og skal tage del i (jf. kapitel 6: Barrierer for deltagelse i VEU).

Medarbejdere med videregaende uddannelser

I forhold til ikke-faglerte og faglaerte medarbejdere har medarbejdere med videregaende
uddannelser storre fokus pa deltagelse 1 VEU. Der er tillige en tendens til, at uddannel-
sesforlebene er af laengere varighed. Forlebene har typisk bade fokus pa opkvalificering
1 forhold til lesning af de nuvarende arbejdsopgaver og pa at kvalificere sig til at kunne
patage sig flere og nye arbejdsopgaver. Denne medarbejdergruppe synes pa den made at
have en uddannelsestradition med sig, der gor, at de er mere orienterede mod livslang
udvikling og lering.

I en interesseorganisation er der tradition for, at medarbejdere, der pa eget initiativ har
onsket at deltage i lengerevarende kursus- eller uddannelsesaktiviteter, har féet stotte til
at gennemfore det. Gennem de sidste tre ar har tre medarbejdere deltaget i leengereva-
rende efteruddannelse. Det er i alle tre tilfelde sket pd medarbejdernes eget initiativ. I
alle tre tilfelde er det medarbejdere, der har taget en diplomuddannelse. Den ene med-
arbejder, der er ferdig, har taget en lederdiplomuddannelse, og de to andre er i gang
med en padagogisk diplomuddannelse. De medarbejdere, der har deltaget i den leenge-
revarende uddannelse, har gjort det pa eget initiativ. Medarbejderen fra interesseorgani-
sationen fortaller:

"Vi er hver iscer kommet med forslag til chefen, som har taget stilling til vores uddan-
nelsesonsker og har godtaget, at vi deltog i de tredrige diplomuddannelser.”

Den hastige teknologiske udvikling spiller ind i forhold til behovet for videreuddannelse
- seerligt for medarbejdere inden for IT-branchen. Eksempelvis deltager medarbejdere
inden for IT-branchen i en lang raekke kurser og efteruddannelse, for at holde sig opda-
teret og have kendskab til de seneste udviklingstendenser. En medarbejder inden for IT-
branchen forteeller:

"En af risikofaktorerne for den enkelte ved ikke at deltage i disse kurser er udstodning

fra arbejdspladsen og fra branchen. I denne branche kan man kun bevare veerdi, hvis
man kontinuerligt udvikler sig og folger de forskellige kurser.”
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Mange medarbejdere 1 denne branche deltager derfor jevnligt i VEU. Medarbejderne
giver udtryk for, at virksomhedens behov derved imedekommes; men at medarbejder-
nes eget behov for at kunne meode kunden med tilstrekkelig sikkerhed til at kunne yde
en god service i lige s& hej grad tilgodeses. Det betragtes som et krav i IT-branchen, at
de ansatte lobende uddanner og udvikler sig gennem deltagelse 1 diverse kurser.

Det er ofte medarbejderen selv, der er afklaret omkring egne udviklingsensker, og som
derfor selv har undersegt, hvilke muligheder, der er for at deltage i uddannelse. Medar-
bejderen finder ud af hvad det koster, og derefter fremlaegges onsket om deltagelse 1 ud-
dannelsesforlab for ledelsen.

Denne gruppe af medarbejdere har ofte relativt gode muligheder for at deltage i efterud-
dannelse. Det kraver ofte blot, at medarbejderen selv tager initiativ til deltagelse i VEU.

Sammenfatning

Sammenfattende viser interview med medarbejdere med forskellig uddannelsesmaessig
baggrund en tendens til sammenhang mellem lengden af medarbejderens uddannel-
sesmassige baggrund og dennes konkrete deltagelse i VEU. Denne sammenhang in-
kluderer, udover hyppigheden af deltagelse 1 VEU, tillige lengden af uddannelsesforlo-
bene.

De ikke-faglerte er kun i ringe grad selv opsegende i forhold til deltagelse i VEU, mens
de faglerte medarbejdere udviser storre interesse for at vedligeholde deres faglige kvali-
fikationer. Vi mener, at dette peger péd et behov for en mere opsegende og vejledende
indsats for den store VEU-malgruppe, der ikke umiddelbart er motiveret for at deltage 1
uddannelse, og som derfor heller ikke selv er opsegende i forhold til deres uddannel-
sesmuligheder.

Gruppen af ikke-faglerte og faglerte interviewpersoner deltager primert 1 efteruddan-
nelse, der stotter dem i1 udferelsen af de daglige arbejdsopgaver. Derimod er de inter-
viewede medarbejdere med korte eller mellemlange, videregdende uddannelser bag sig,
ogsa orienterede mod at efteruddanne sig saledes, at de vil kunne patage sig flere og nye
arbejdsopgaver.

Béde for de ikke-fagleerte og de faglerte medarbejdere er der en tendens til, at de pri-
mert deltager i VEU i det omfang lederen planlegger det. I modsatning hertil, er der en
tendens til, at ansatte med korte eller mellemlange, videregdende uddannelsesforleb bag
sig i hgjere grad selv initierer deres deltagelse i VEU.
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Medarbejdernes motivation for deltagelse i VEU

Motivation er et neglebegreb i forbindelse med al uddannelse og lering. Begrebet an-
vendes ofte om den begrundelse eller tilskyndelse, der forer til, at en person ger noget
bestemt. Hvis personen ikke er motiveret for at lere nyt, finder der ingen laering sted.
Deltagernes motivation for at leere nyt er derfor en central forudsatning for, at VEU-
indsatsen har den tilsigtede effekt.

Grundlazggende skelnes mellem to former for motivation. Der er den ene form for moti-
vation, der er begrundet i lyst. Den anden form for motivation haenger sammen med be-
grebet nedvendighed, hvor en eller flere faktorer gor, at personen er motiveret for ud-
dannelse, fordi der er et konkret behov for det. Disse faktorer er ofte knyttede specifikt
til virksomheden eller - mere generelt - til arbejdsmarkedet.

I det folgende vil vi se pa hvilke forhold, der har betydning for, om interviewpersonerne
kan finde motivationen til at deltage 1 VEU. De motiverende faktorer er inddelt 1 fol-
gende hovedgrupper: Muligheden for nyt arbejde, indferelsen af ny teknologi samt trus-
len om arbejdsleshed. Kapitlet fokuserer desuden pa, hvilken rolle ledelsen spiller for
medarbejdernes motivation. Endelig ses der pa sammenhange mellem medarbejdernes
motivation for deltagelse 1 uddannelse i forhold til, om det tillerte kan anvendes i det
daglige arbejde samt i forhold til, om uddannelsesdeltagelsen er knyttet til medarbejder-
nes personlige udvikling.

Muligheden for nyt arbejde

Muligheden for at fa nye og bedre job er en gennemgéende og vigtig motivationsfaktor
for deltagelse i VEU for en stor del af de ikke-faglaerte interviewpersoner. For disse
medarbejdere opfattes efteruddannelse som den mest farbare vej til at udskifte et hardt
og nedslidende arbejde med et mere attraktivt arbejde. En medarbejder, der arbejder i
lageret 1 en virksomhed inden for fedevareindustrien, udtrykker det saledes:

"Jeg vil gerne deltage i efteruddannelse, fordi jeg maske pa den made kan komme veek
fra det lagerarbejde, jeg har nu. Det er et meget hardt og nedslidende arbejde. Jeg vil
rigtigt gerne have et chaufforjob i virksomheden i stedet for."

Nogle ikke-faglerte medarbejdere er motiverede for VEU, fordi de anser det for deres
mulighed for at komme over i et helt andet arbejdsomrade i en anden virksomhed. Det
vil give dem muligheden for selv at sage vk, og 1 forbindelse med en eventuel afske-
digelse, vil de have mulighed for at sege over i andre brancher eller jobomrader. En in-
terviewperson fortaller:

"Virksomheden her i byen lukker nok inden for de neeste par ar, men hvis jeg deltager i
efteruddannelse, kan det ruste mig til at blive sagt op og finde nyt arbejde.”

Nogle medarbejdere fortaller, at de ville veere motiverede for uddannelse, hvis det for
eksempel betad, at de kunne udvide deres nuverende jobomrade med nye arbejdsopga-
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ver. Dette gaelder for eksempel syersker, der synes det ville vere relevant bade for dem
selv og for virksomheden, at de laerte at reparere deres maskiner. Der er ogsa eksempler
pa medarbejdere inden for renovationsbranchen, som kunne tenke sig at kvalificere sig
til at kunne udfere nogle af de mere administrative opgaver i virksomheden.

Medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk forklarer deres motivation for del-
tagelse 1 uddannelse med, at det vil stille dem bedre péd arbejdsmarkedet. Nogle af inter-
viewpersonerne ensker at deltage 1 danskkurser, da dette er en forudsetning for at tage
en faglig uddannelse, mens andre ensker en teknisk-faglig efteruddannelse. Det er en
vaesentlig drivkraft for dem, at de gerne vil vak fra deres nuvarende ofte fysisk bela-
stende arbejde til mindre belastende og bedre lonnet arbejde.

En interviewperson, der har en kort, videregdende uddannelse, forteller, at han er be-
gyndt pa et lengerevarende uddannelsesforleb pd grund af utilfredshed med sin nuve-
rende arbejdsplads. Han vurderer, at han har behov for opkvalificering for at kunne soge
nyt job, da mange arbejdsgivere forventer, at man lebende opkvalificerer sig.

Ny teknologi

Der indfores til stadighed ny teknologi pd virksomhederne inden for nasten alle ar-
bejdsomrader, og mange steder gennemfores der en eller anden form for efteruddannel-
se 1 den forbindelse. Det kan vere et leveranderkursus, et internt kursus eller et eksternt
uddannelsesforlab.

Indferelse af ny teknologi udger dog kun i lille udstrekning en selvsteendigt motiveren-
de faktor i forhold til de ikke-faglerte interviewpersoner. Dette tyder pa, at virksomhe-
derne ikke i tilstraekkelig grad er i stand til at eksplicitere, hvad den teknologiske sats-
ning vil komme til at betyde for virksomheden som helhed og for den enkelte medar-
bejder. Virksomhederne stiller krav om, at medarbejderne skal deltage i uddannelse,
men nogle af medarbejderne mener ikke, at dette er nedvendigt. En medarbejder inden
for renovationsbranchen siger:

"Virksomheden har besluttet, at vi nu skal til at bruge den eller den teknologi, og at vi
skal organisere arbejdet pd den eller den mdde, og det betyder, at medarbejderne skal
deltage i efteruddannelse. Det er virksomhedens behov, og de stiller krav om, at vi skal
deltage, men vi har ikke brug for det.”

Interviewpersonen giver i det videre interview udtryk for, at han mener, at den nye tek-
nologi indferes s& langsomt, at medarbejderne kan opleres gennem sidemandsoplaring,
da de fleste medarbejdere allerede har mange erfaringer med den nuvarende teknologi.

Det fremgar af interviewene, at nogle virksomheder udvalger noglemedarbejdere, der
har lyst til at deltage i efteruddannelse i at betjene den nye teknologi. Disse ngglemed-
arbejdere oplarer efterfolgende deres kollegaer 1 det nye gennem sidemandsoplaring.
Dermed undgar virksomhederne medarbejdernes modstand mod at deltage i formaliseret
undervisning. Samtidig opfatter neglemedarbejderne deres uddannelsesdeltagelse som
en form for jobgaranti, da de gennem deltagelsen i uddannelse har fiet dokumentation
pa, at de besidder en viden, som er central for virksomhedens drift.
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Interviewpersoner, der er ansat inden for slagteribranchen, mener, at det 1 fremtiden bli-
ver ngdvendigt, at flere medarbejdere ved noget om teknik, og faerre ved noget om ked.
Dette haenger sammen med, at produktionen er blevet hgjautomatiseret. Dette satter fo-
kus pa nedvendigheden af at efteruddanne sig inden for det tekniske omréade. Flere in-
terviewpersoner giver dog udtryk for, at det for deres vedkommende ikke er en selv-
steendig motivationsfaktor i forhold til deltagelse i uddannelse.

Interview med faglaerte medarbejdere inden for transportmiddelbranchen viser, at disse
medarbejdere 1 hgjere grad end de ikke-faglerte medarbejdere inden for andre brancher
er tilbgjelige til at fole, at indferelse af ny teknologi motiverer dem til at deltage i efter-
uddannelse. En interviewperson siger:

"I mit arbejde er det nodvendigt hele tiden at veere opdateret med det nyeste, iscer inden
for svejsemetoder, fordi vi hele tiden skal finde pd nye losninger og lave kundespecifik-
ke opgaver."

Interviewpersoner, der arbejder inden for IT-branchen, oplever i hgj grad, at det er vig-
tigt, at de hele tiden er pa forkant med den faglige udvikling inden for deres felt. Dette
er simpelthen en forudseatning for, at de kan fastholde deres arbejde.

Truslen om arbejdsleshed

Flere af virksomhederne inden for fedemiddelindustrien er lukningstruede, dels pa
grund af globalisering og dels pa grund af centralisering 1 storre produktionsenheder.
Dette gaelder ikke mindst slagterierne.

Nogle af de ikke-faglerte interviewpersoner fra disse virksomheder giver udtryk for, at
de er interesserede i at deltage i efteruddannelse. De er bange for at blive arbejdslese,
hvis de ikke opkvalificerer sig. En interviewperson siger:

"Min motivation for uddannelse er simpelthen, at jeg skal ruste mig til et nyt arbejde,
hvis jeg bliver sagt op."

Interviewpersonen oplever ikke, at han mangler kvalifikationer i forhold til det nuvae-
rende arbejde. Han mener dog, at det er nedvendigt for ham at vare mere bredt kvalifi-
ceret, hvis virksomheden lukker, og han bliver arbejdsles. Samtidig tillegger han det
betydning for bevarelsen af det nuvaerende job, at han har udvist interesse for at deltage
1 uddannelse.

Globaliseringen opleves sdledes som en reel og meget nervarende trussel, som ned-
vendigger, at medarbejderne deltager i efteruddannelse, hvis de vil fremtidssikre sig pa
det danske arbejdsmarked. En tillidsreprasentant fra en af virksomhederne siger desu-
den:

"Hvis vi skal have overbevist ledelsen om, at de skal blive her i landet, skal vi veere me-

re effektive og dygtigere end de andre. Vi arbejder meget pd, at alle kollegaer skal fa
den opfattelse."
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5.4

Det er dog ikke alle medarbejdere, der oplever virksomhedslukninger som en trussel.
Nogle ser det ogsa som en mulighed for at komme i gang med at uddanne sig. En med-
arbejder fra en anden virksomhed siger:

"Hvis de lukker afdelingen her, kan det veere, at vi far en mulighed for at uddanne os.
Det ville veere rigtigt godt!"

En del af medarbejderne i fodevareindustrien er ikke-faglerte, og de har en meget kort
skolebaggrund. Dette betyder, at deres efteruddannelsesforleb i mange tilfelde starter
med Forberedende Voksen Undervisning (FVU) 1 blandt andet dansk. Danskkvalifikati-
onerne er i storre eller mindre omfang nedvendige som grundlag for deltagelse i efter-
uddannelse. Interviewpersonerne giver udtryk for, at det forudsatter stor motivation at
gd 1 gang med et sddant lengerevarende uddannelsesforlgb. Der er da ogsé en del med-
arbejdere, der pa trods af, at muligheden for at deltage i FVU er til stede i deres virk-
somhed, ikke kan mobilisere den tilstraekkelige motivation for at deltage.

Bygge- og anlaegsbranchen er i et vist omfang praget af perioder med lavsason, hvor en
del virksomheder mé afskedige medarbejdere. Dette er dog ikke nedvendigvis en moti-
verende faktor for medarbejderne. En interviewperson fortaller:

“"Mine kvalifikationer er gode, og jeg kommer fra et velrenommeret firma. Jeg kan altid
fa job i et andet firma, sd truslen om arbejdsloshed er ikke i sig selv noget, der motive-
rer mig til at deltage i efteruddannelse.”

Nogle af de ansatte inden for IT-branchen giver udtryk for, at de mange fusioner, opkeb
og opher af virksomheder betyder, at de har skerpet opmarksomheden pé, at det hele
tiden gaelder om at holde deres markedsvardi oppe ved at deltage i kontinuerlig efter-
og videreuddannelse.

Ledelsens rolle

Mange interviewpersoner fortaller, at de er motiverede for deltagelse i VEU, om end
det er forskellige forhold, der motiverer dem. Der er dog forskellige opfattelser af hvem,
der har ansvaret for, at der rent faktisk igangsattes uddannelse. Nogle mener, at det er
en ren ledelsesopgave, mens andre mener, at det er medarbejderne selv, der skal tage
ansvaret og initiativ til deltagelse i uddannelse. De fleste interviewpersoner mener, at
ledelsen og medarbejderne har et fzlles ansvar for, at der igangsattes efter- og videre-
uddannelse, da det er til gavn for bdde medarbejdere og virksomhed.

Det fremgér af interviewene, at det spiller en stor rolle for medarbejdernes motivation
for deltagelse i uddannelse, at ledelsen tydeligt og klart tilkendegiver, at den laegger stor
vaegt pa, at medarbejderne uddanner sig. En interviewperson, der er ansat i detailhand-
len, siger:

“Vores leder forventer, at vi deltager i forskellige aftenarrangementer, som afholdes,

og det gor vi ogsd. Lederen foreslar ogsd nogle gange kurser, som han synes, at vi bor
deltage i."
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Af interviewet fremgar det, at det netop er lederens holdning til medarbejdernes efter-
uddannelse, der er med til at motivere interviewpersonen for at deltage.

I storre virksomheder er der eksempler pd, at den everste leder pé fellesmoder og 1 in-
terne meddelelser giver udtryk for, at medarbejdernes deltagelse 1 uddannelse er en vig-
tig og central forudsatning for virksomhedens udvikling. Ledelsens interesse i medar-
bejdernes uddannelse udmenter sig for eksempel i1 formulering af uddannelsespolitikker,
1 gennemforelse af medarbejderudviklingssamtaler og i afsettelse af midler til medar-
bejdernes deltagelse i efteruddannelse. Desuden har mange virksomheder ogsa fokus pa
innovations- og arbejdsorganisatoriske tiltag, der ligeledes stiller krav om medarbejder-
nes deltagelse i uddannelse.

Ledelsens interesse og formalisering af politikker afspejler sig dog ikke altid i virksom-
hedernes praksis. Interviewene har for eksempel vist, at flere virksomheder principielt
har en uddannelsespolitik, hvor topledelsen har meldt ud, at der skal gennemferes ud-
viklingssamtaler, men hvor interviewpersonerne kan fortaelle, at det faktisk ikke foregér.
En interviewperson fra treindustrien siger:

“Hvis vi skal fastholde produktionen her i Danmark, skal vi producere en bedre kvalitet
end de kan i de andre lande. Dette kreever, at vi deltager i uddannelse. Desveerre er der
mange af mine kollegaer, der teenker, at det nok gar alligevel uden efteruddannelse, og
ledelsen gor ikke nok for at fa folk i gang. I SU snakker de meget om uddannelse, og le-
delsen vil egentlig ogsd gerne, men der sker bare ikke noget.”

En medarbejder fra en anden virksomhed siger:

"Der gennemfores ikke medarbejderudviklingssamtaler. Veerkforerne har nok faet at vi-
de, at det skal de, men der sker ingenting!"

Og et parallelt synspunkt fra en medarbejder 1 fodevareindustrien:

“Ledelsen siger, at vi skal deltage i medarbejderudviklingssamtaler, men mestrene si-
ger, at de ikke har tid til det, og det er egentlig ogsd rigtigt nok."

Det er ogsa vigtigt, at ledelsen gennem uddannelsesplanlaegning sikrer, at medarbejder-
ne rent faktisk fir mulighed for at deltage i1 forskellige uddannelsesaktiviteter. En fag-
leert medarbejder inden for transportmiddelindustrien siger:

“Det er vigtigt, at ledelsen kommer med forslag og planer for, hvornar og hvordan ud-
dannelsen skal gennemfores, sa vi ikke bare skal lobe steerkere, ndr kurserne skal gen-
nemfores.”

Medarbejdernes udtalelser peger pa, at der mangler sammenhaeng mellem virksomhe-
dernes kortsigtede og langsigtede prioriteringer. De organisatoriske rammer for virk-
somhedernes prioritering af medarbejderuddannelse er ikke til stede, og politikkerne er
ikke kommunikeret ned 1 organisationen. Dette virker i1 hej grad begrensende for im-
plementeringen af de gode intentioner. Analysen peger dermed pa, at virksomhederne
har behov for stette til implementering af uddannelsesstrategier, der kan stette op om de
forretningsmeessige strategier.
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5.6

Interviewene peger desuden p4, at det i nogle virksomheder er meget vanskeligt at mo-
tivere medarbejderne til at deltage i uddannelse pa trods af stor opbakning fra bade le-
delse og tillidsreprasentanter.

Sammenhang mellem VEU og det daglige arbejde

Iser for de ikke-faglaerte og faglerte interviewpersoner er det vigtigt, at der er en meget
teet sammenhang mellem deres daglige arbejde og den efteruddannelse, de skal gen-
nemfere. Hvis ikke der er denne sammenhang, har mange af dem svert ved at finde
motivationen for at deltage 1 uddannelsesaktiviteter.

Interviewpersonerne fortaller, at de ikke selv prasenterer lederne for deres onsker eller
krav om deltagelse i efteruddannelse. Men i den udstreekning, at ledelsen palegger dem
uddannelse, vil de gerne deltage, nr det er relevant for lesningen af deres arbejdsopga-
ver. En medarbejder udtrykker det séledes:

“Jeg er bestemt meget motiveret for at deltage i uddannelse, hvis det er noget, jeg kan
bruge i hverdagen.”

Nér disse medarbejdere overvejer mulighederne for uddannelse, tenker de primaert péd
teknisk-faglig efteruddannelse, der er direkte relateret til det nuveerende arbejde og der-
med til virksomhedens behov. De fleste har ingen individuelle, personligt relaterede on-
sker om deltagelse i VEU, og de oplever ikke et behov for at deltage i efteruddannelse,
der ikke er arbejdsrelateret.

En interviewperson fortaller, at han gerne vil deltage i efteruddannelse, der kan laere
ham, hvordan han kan arbejde med forskellige materialer pd den sikkerhedsmeessigt
korrekte made. Han siger:

"Jeg vil gerne deltage i efteruddannelse, hvor jeg kan lcere at arbejde med isolationsma-
terialer pa en sikkerhedsmeessigt forsvarlig made. Ud over min egen sikkerhed, ville det
desuden stille virksomheden godt i forhold til Arbejdstilsynets miljokrav, der siger, at
medarbejderne har disse kurser."”

En anden interviewperson, der ligeledes arbejder i bygge- og anlagsbranchen, har del-
taget 1 et uddannelsesforleb for mellemledere. Han siger:

“Hvis jeg ligesom foler, at jeg kan fd noget ud af at deltage i efteruddannelse, vil jeg
gerne. Iscer hvis det kan gore hverdagen lettere for mig, for eksempel hvis der er noget,
Jjeg ikke kan tilstreekkeligt godt til, at jeg kan lose mine arbejdsopgaver.”

Af interviewene med ansatte med en kort eller mellemlang, videregdende uddannelse
fremgér det, at deres motivation for uddannelsesdeltagelse bade er forbundet med at bli-
ve bedre til at lose de daglige arbejdsopgaver og med personlig udvikling. En laerer, der
underviser i de almene fag pé en social- og sundhedsskole, forteller:

"Det er vigtigt, at jeg videreudvikler mine kvalifikationer, hvis jeg skal kunne fastholde

elevernes interesse for de almene fag. Men jeg syntes jo ogsd det er sjovt og interessant
at fd ny viden."”
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5.6

Ogsa af de gvrige interview, der er gennemfort med personer med en videregdende ud-
dannelse, fremgar det, at deres motivation ikke kun er bundet til losning af de daglige
arbejdsopgaver. Deres motivation for deltagelse i uddannelse er bredere, og den omfat-
ter 1 hoj grad ogsé den personlige udvikling, som de kommer igennem.

Endnu et eksempel pa denne blanding af motivation i forhold til deltagelse 1 uddannelse
er en interviewperson, der arbejder inden for IT-branchen. Hans motivation er dels knyt-
tet til nedvendigheden af at udvikle sine faglige kvalifikationer for at kunne folge med i
den teknologiske udvikling og for at kunne give kunderne den forventede og optimale
service. Dels er medarbejderens motivation knyttet til lysten til og interessen for at sik-
re, at han hele tiden er en attraktiv arbejdskraft.

VEU og egen udvikling

Nogle medarbejdere er primart motiverede for at deltage 1 VEU, fordi de fokuserer me-
get pa deres egen udvikling. Interviewpersonerne forteller, at de gerne vil deltage i ef-
ter- og videreuddannelsesforleb, fordi det kan give dem nogle personlige kvalifikatio-
ner, som giver dem en folelse af storre selvtillid, som de kan bruge i deres privatliv. De
giver samtidig udtryk for, at arbejdspladsen formentlig ogsa kan have glaede af deres
personlige udvikling.

En medarbejder fra fodevareindustrien forteller:

"Der har veeret rigtigt stor interesse for at deltage pa IT-uddannelser. Det er ikke sa
meget, fordi der er brug for det pa arbejdspladsen, men fordi mange af os jo har sadan
en computer stdende derhjemme, fordi der var en mulighed for firmakeob. Mange kobte
den mdske af hensyn til bornene, men til sidst blev det alligevel for dumt slet ikke at
kunne bruge den. Ogsd i forhold til bornene er det da rart at kunne hjcelpe dem, ndr de
skal bruge computeren... Nogle tog pc-keorekort, mens andre tog grundleggende IT-
kurser. Det hele blev individuelt tilrettelagt - det var rigtigt godt!"

Andre medarbejdere har deltaget i leese-/stavekurser, fordi de selv folte, at det var dét,
de havde mest behov for. En interviewperson fortaller:

“Det har veeret meget motiverende for kollegaerne at deltage. Nogle har fdet den ople-
velse, at de nu ogsd kan begynde at hjcelpe deres born. En kollega sagde for eksempel:
"Nu kan jeg for forste gang hjcelpe min son”, og en stolt, kvindelig kollega sagde: “Jeg
har lcest min forste Pixi-bog.” Der har veeret en reekke af den slags solstrdlehistorier.
Folk kan sgu' ga pd vandet, nar de har den slags oplevelser, og de er faktisk de bedste
til at reklamere for, hvorfor det er en god ide at tage efteruddannelse.”

Flere interviewpersoner forteller, at oplevelser som ovenstaende har fort til, at de synes,
at det 1 nogle tilfelde kan vere nasten nedvendigt at tvinge folk til at deltage 1 uddan-
nelse - ogsa til trods for, at de er opmarksomme pa, at man ikke kan tvinge folk til at
laere. Opfattelsen er, at pd trods af, at kollegaerne ’tvangsudskrives’ til at deltage i ud-
dannelse, og at der i begyndelsen af et uddannelsesforleb godt kan vare meget ’brokke-
ri’, sa ender det alligevel med, at en meget stor del af medarbejderne bliver interessere-
de og motiverede, nér de forst kommer i gang.
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Interviewpersonerne er meget opmarksomme péd underviserens rolle i forhold til at
hjelpe uddannelsesdeltagerne til at finde motivationen til at deltage 1 uddannelse. En in-
terviewperson siger:

“"Uddannelsen skal veere tilrettelagt pa en made, der engagerer deltagerne. Det er ogsd
meget vigtigt, at underviseren taler med folk pd en ordentlig made. De ma ikke tale ned
til dem, og de skal anerkender, at medarbejderne har noget erfaring og viden om, hvor-
dan det er at veere pa en arbejdsplads."

En interviewperson laegger vegt pd, at motivationen for at deltage i uddannelse kan
komme fra en kombination af at f mulighed for variation i hverdagen og muligheden
for at gere noget for sin egen udvikling. Han siger:

"Det er hardt fysisk kreevende at veere slagteriarbejder, og derfor skal man ikke se bort
fra, at det at deltage i uddannelse ogsd betyder, at man kan komme veek fra arbejdet.

Hvis man bade kan blive klogere og have en bedre arbejdsuge, ville det veere dumt an-
det."

De fleste interviewpersoner mener, at efteruddannelse ber ligge 1 arbejdstiden - ogsa
selvom den tager udgangspunkt i medarbejdernes enske om personlig udvikling. Denne
betragtning tager udgangspunkt i, at det ogsé er et gode for virksomheden, at medarbej-
derne dygtigger sig. Nogle af interviewpersonerne er dog ogsé indstillede pé, at en del
af uddannelsen kan foregd i fritiden. En medarbejder med anden etnisk baggrund end
dansk siger:

“Hvis det betod, at jeg kunne fd nogle nye muligheder for at finde et andet arbejde, ville
det ikke gore noget, at det ld uden for arbejdstiden. Danskkurset ville jeg ogsd gerne
selv betale.”

Mange andre interviewpersoner synes imidlertid, at det kan vaere svart at finde den
nedvendige tid til at deltage 1 uddannelse 1 fritiden.

Iser medarbejdere med en kort eller mellemlang, videregaende uddannelse giver udtryk
for, at deres motivation for at deltage i efter- og videreuddannelse haenger sammen med,
at de bdde har fokus pa deres faglige og personlige udvikling. En interviewperson siger:

“Det er personligt udviklende og speendende for mig at deltage i uddannelse sammen
med andre mennesker.”

En anden interviewperson siger:

“Det med at deltage i efteruddannelse var lidt af et pres, jeg lagde pd mig selv, fordi jeg
havde onsket om et nyt job. Det har dog vist sig, at det har veeret speendende, inspire-
rende og stimulerende at deltage i denne efteruddannelse, og jeg har haft meget mere
gleede af det, end jeg havde forestillet mig, da jeg startede. Det viser sig, at jeg kan bru-
ge masser af det i mit nuveerende job, og det havde jeg egentlig ikke forestillet mig.”

Endnu en interviewperson forteller, at hendes arbejdsplads ikke har haft forventninger
til eller stiller krav om, at hun skulle efteruddanne sig, og at hendes motivation udeluk-
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kende bunder 1, at hun synes, at der sp@&ndende at lere mere, og at det er personligt til-
fredsstillende at laere og tilegne sig nye kvalifikationer.

Sammenfatning

Hovedparten af interviewpersonerne fortaeller, at de er motiverede for at deltage i vok-
sen-, efter- og videreuddannelse, hvilket formentlig ogsa afspejler den samfundsmaessi-
ge italesxttelse af uddannelse og lering som et gode. Der er imidlertid store forskelle
pa, hvilke faktorer, der virker motiverende pé forskellige medarbejdergrupper. Nogle af
interviewpersonerne har en lystbetonet motivation for deltagelse i VEU, mens andre pri-
mert er motiverede for at deltage 1 VEU, fordi de foler, at det af den ene eller den anden
grund er nodvendigt.

Indferelse af ny teknologi pd arbejdspladsen samt truslen om arbejdsleshed og udsted-
ning fra arbejdsmarkedet er for nogle interviewpersoner faktorer, der presser dem til at
deltage 1 efteruddannelse. Onsket om at skifte jobomrade eller branche, for eksempel
fordi det nuvarende job er for fysisk nedslidende, er ligeledes med til at motivere med-
arbejdere til at deltage 1 uddannelsesaktiviteter.

En del af de ikke-faglarte interviewpersoner har dog svaert ved at finde motivationen
for at deltage i efteruddannelse. De fagleerte medarbejdere er i hgjere grad motiverede
for at deltage 1 uddannelsesaktiviteter. For begge grupper gelder det, at de primart fo-
kuserer pa uddannelsesforlegb, der kan styrke deres teknisk-faglige kvalifikationer. For
denne gruppe medarbejdere virker det meget motiverende, at de selv far mulighed for at
vaelge det VEU-forleb, de skal folge, og her vaelges ofte forlab, som medarbejderen kan
have gavn af i privatlivet. Sdvel de ikke-faglaerte som de faglerte medarbejdere deltager
dog primert i VEU, fordi de kan se, at de kan bruge de nye kvalifikationer i lgsningen
af de nuverende, daglige arbejdsopgaver.

Interviewpersoner med korte eller mellemlange, videregaende uddannelser prioriterer i
hejere grad end de ikke-faglerte og faglarte at deltage i efteruddannelse. Denne gruppe
vaelger desuden at deltage 1 VEU, der bade understotter deres personlige og deres fagli-
ge udvikling.

En betydelig motivationsfaktor er, om der i virksomheden er en leringskultur, der ogsa
afspejles 1 praksis. Ledelse og mellemledere spiller dermed en vigtig rolle i forhold til at
sette gode rammer, der motiverer medarbejderne til at deltage i efteruddannelse. Lede-
rens opfordringer til medarbejderne om at deltage 1 VEU er derfor afgerende for flere,
serligt ikke-faglaerte og faglaerte, medarbejderes motivation for at efteruddanne sig.
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6 Barrierer for deltagelse i VEU

6.1

En lang rakke barrierer spiller ind i forhold til ansattes deltagelse i VEU. I dette kapitel
vil vi se nermere pa de forhold, som de ansatte oplever som barrierer.

Som tidligere beskrevet, viser interviewene med ansatte en sammenhang mellem leng-
den af deres uddannelsesmaessige baggrund og deres fokus pa VEU. Medarbejdere med
leengerevarende uddannelse synes at have en uddannelsestradition med sig, der gor, at
de ogsa i hejere grad ensker fortsat uddannelse og udvikling.

Derimod er gruppen af ikke-fagleerte og faglerte ikke i samme udstrakning orienteret
mod deltagelse 1 VEU eller oplever mulighed for deltagelse 1 VEU. Der er en tendens
til, at der for denne gruppe er en lengere rakke af barrierer i forhold til deltagelse i
VEU.

Manglende kendskab til VEU-muligheder

Mange interviewpersoner giver udtryk for, at en af de sterste barrierer 1 forhold til del-
tagelse i VEU er den manglende indsigt i og kendskab til mulighederne for VEU. De
mangler viden om konkrete kursusudbud og andre efteruddannelsesmuligheder, og om
hvor disse udbydes. En medarbejder inden for transportmiddelindustrien forteller:

"Jeg kender ikke de forskellige uddannelsesmuligheder. Det er altid mester, der kommer
med beskrivelser af, hvilke kurser der er og hvad han onsker, at vi skal deltage i. Jeg
har ikke overblik over, hvilke muligheder der reelt er, og dermed heller ikke hvorvidt
det er relevant eller ej.”

De fleste interviewpersoner har en meget begraenset viden om de efteruddannelsesmu-
ligheder, der retter sig direkte mod deres arbejdssituation. De har heller ikke viden om
uddannelsesmuligheder, som pa anden méade kunne vare relevant for dem at deltage 1,
for eksempel om uddannelse, der kan medvirke til at udvikle deres nuvarende job, eller
som kan give dem nye jobmuligheder.

Savel ikke-faglaerte som faglarte medarbejdere har primeert deres viden om muligheder
for VEU gennem kollegaer, der har deltaget i forskellige kurser. Desuden er medarbe;j-
dernes ledere ogsé en kilde, der kan informere dem om de uddannelsesmuligheder, som
de enkelte virksomheder gerne vil have medarbejderne til at deltage i. Dette geelder dog
kun de proaktive ledere, der udviser stor interesse for, at medarbejderne deltager i efter-
eller videreuddannelse.

Mange interviewpersoner giver udtryk for, at de gerne ville vide mere om uddannelses-
mulighederne, men de fleste af dem ved ikke, hvor de skal fa informationerne fra. Nogle
mener, at deres fagforening méske kan hjelpe dem med informationer, men de har ikke
afprovet dette. Andre interviewpersoner giver udtryk for, at de synes, at deres fagfor-
ening burde gore mere for at informere dem om uddannelsesmulighederne. Endelig er
der interviewpersoner, der forteller, at deres kendskab til uddannelsesmulighederne
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iseer kommer via deres fagforening. Dette gaelder sidledes inden for social- og sundheds-
omrddet, hvor en af interviewpersonerne formulerer det siledes:

“Vores fagforening er meget god til at forteelle os om de forskellige efteruddannelses-
muligheder, der er for os. Deres kursuskatalog er faktisk til stor inspiration, for kurser-
ne opfylder netop de behov, som mange af os har. Fagforeningen er rigtigt god til at
finde ud af, hvor ’skoen trykker’.”

En ikke-faglert interviewperson inden for bygge- og anlaegsbranchen forteller blandt
andet, at hans kendskab til forskellige efteruddannelsesmuligheder stort set begranser
sig til dét, han har hert gennem kollegaer pa den nuverende arbejdsplads eller pa andre
arbejdspladser, hvor han har veret ansat. Han kunne godt tenke sig at deltage i svejse-
kurser, der kunne fore ham over i et andet job, men han ved ikke, hvilke kurser, der ek-
sisterer. Han fortaeller desuden:

“Det sveereste for mig lige nu er maske at blive afklaret om, hvad jeg egentlig gerne vil
med mit arbejdsliv lige nu. Det letteste for mig vil veere finde et nyt job hos en arbejds-
giver, der er mere indstillet pd at lade medarbejderne deltage i efteruddannelse. Jeg har
dog ogsd lyst til at prove noget nyt, men jeg er usikker pd, hvilke efteruddannelsesmu-
ligheder, der relaterer til hvilke jobmuligheder.”

Det er typisk sdledes, at interviewpersoner, der allerede har deltaget i kurser pa for ek-
sempel et AMU-Center eller en erhvervsskole, har en sterre fornemmelse for de eksiste-
rende uddannelsesmuligheder. Dette har de dels faet af lererne pd uddannelsesstedet og
dels af de @vrige kursister, der har fortalt om andre kurser, som de - eller deres kollegaer
- har deltaget 1.

Interviewpersoner, der har en kort eller mellemlang, videregaende uddannelse, har en
forholdsvist stor viden om de uddannelsesmuligheder, der kunne vere relevante for dem
at deltage i. I det omfang, at de ikke kender uddannelsesmulighederne, ved de, hvor de
skal sege yderligere oplysninger. Interviewpersonerne er proaktive i deres sggning af in-
formationer, og desuden benytter de sig i vid udstraekning af at videndele med kollega-
er, der har deltaget i VEU.

Mens interviewene peger pa, at de ikke-faglerte og faglerte medarbejdere i en vis ud-
strekning kan drofte eventuelle uddannelsesmuligheder med deres ledere, kan medar-
bejderne med kort eller mellemlang, videregdende uddannelse kun i begreenset omfang
soge rdd og vejledning hos deres leder eller 1 deres personaleafdeling. Mange ledere har
ikke kendskab til de forskellige uddannelsesmuligheder. En interviewperson forteller:

“Jeg har selv brugt meget tid pd at finde ud af, hvilke uddannelsesmuligheder, jeg har.
Jeg har ikke faet hjcelp til det. Man skal selv finde ud af det hele. Da jeg sogte hjcelp i
personaleafdelingen, sagde de blot, at jeg skulle tale med min leder.”

De yngre interviewpersoner har i hgjere grad end de @ldre en forestilling om, hvordan
de kan sege informationer om VEU-mulighederne for deres faggruppe. Dette hanger
dels sammen med, at det er faerre ar siden, at de har veret 1 kontakt med uddannelsessy-
stemet, og dels at nogle af de yngre medarbejdere 1 hgjere grad end de ®ldre benytter
sig af Internettet til at sege oplysninger om uddannelsesmuligheder. Mange interview-
personer giver dog udtryk for, at de finder det vanskeligt at finde de relevante efter- og
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videreuddannelsesmuligheder via Internettet, og de fleste fortaeller, at de ofte ender med
at ringe til en eller flere uddannelsessteder for at fa de relevante oplysninger.

Nogle interviewpersoner forteller, at deres kendskab til deres muligheder for at deltage
1 VEU primert stammer fra de brochurer, som forskellige uddannelsesudbydere sender
til deres arbejdsplads. Kun et fétal af interviewpersonerne, der arbejder inden for hénd-
vark og industri, har kendskab til, om arbejdspladsen modtager sdidanne informationer.

Stort set alle interviewpersoner, der arbejder inden for social- og sundhedsomradet, for-
teller, at de hvert ar modtager et kursuskatalog fra den regionale social- og sundheds-
skole. Kursuskataloget stér et centralt sted, sa alle kan kigge i det. Kataloget medbringes
til medarbejderudviklingssamtalerne, og det danner grundlag for lederens og medarbej-
dernes dreftelse om fremtidige uddannelsesmuligheder. Disse interviewpersoner foler
sig sdledes velinformerede om deres uddannelsesmuligheder.

Ledelsens holdning

Flere interviewpersoner forteller, at manglende laringskultur pa arbejdspladsen og
manglende kendskab til ledernes holdning til deres deltagelse i VEU er en barriere for,
at de deltager i efteruddannelse. Der er 1 flere virksomheder kun ringe dialog mellem le-
der og medarbejdere om medarbejdernes deltagelse i uddannelse. Kun fa virksomheder
har systematiseret det gennem arlige medarbejderudviklingssamtaler, der giver medar-
bejderne kendskab til ledernes holdning til ansattes deltagelse i VEU. En medarbejder
inden for tekstil- og beklaedningsindustrien forteller:

"Der er ikke pa nogen som helst mdde meldt ud fra ledelsens side, hvad vi har af mulig-
heder [for VEU], eller om de overhovedet er interesserede i, at vi deltager i VEU. Jeg
tror slet ikke ledelsen er interesseret i, at vi deltager i VEU - men jeg har heller ikke
spurgt.”

Manglende kendskab til lederens holdning til ansattes deltagelse i VEU udger saledes
en grundleggende barriere for VEU-deltagelse.

Lederen spiller p4 den médde en betydelig rolle 1 forbindelse med medarbejdernes delta-
gelse i VEU. For flere ikke-faglaerte og faglaerte medarbejderes vedkommende, deltager
de alene 1 VEU i det omfang, lederen tager initiativ til dette og kommer med konkrete
forslag til kursus- eller uddannelsesforlab.

Okonomi

For nogle interviewpersoner spiller gkonomi ind som barriere for deltagelse i VEU. Det
geelder 1 serdeleshed den gruppe af medarbejdere, som enten arbejder pa akkord eller
som far tilleeg eller bonus for eksempelvis aften- eller natarbejde. Flere af disse medar-
bejdere far alene deres grundlen eller uddannelsesgodtgerelse udbetalt 1 de perioder, de
deltager i VEU. De oplever dermed en lennedgang, hvilket pavirker deres interesse for
at tage efteruddannelse.
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En ansat inden for fedevareindustrien fortaller, at han grundet sin familiemaessige situa-
tion ikke har mulighed for at deltage i VEU. Han har natarbejde og modtager derfor nat-
tilleeg, som han ikke vil {4, hvis han deltager 1 kursus- og uddannelsesaktiviteter. Det vil
saledes fa ekonomiske konsekvenser for ham at deltage i VEU. Han fortaller:

"Vi har netop bygget hus, og min kone skal i gang med en uddannelse nu og kan der-
med kun i meget ringe grad bidrage okonomisk. Vores okonomi er presset, og vi er der-
for afheengige af ogsa at fd udbetalt nattilleegget, for at kunne fia okonomien til at heenge
sammen.”

Ogsa interviewpersoner, der gerne vil deltage i lengerevarende efteruddannelse, fortael-
ler, at de ikke er interesserede i at betale for stor en del af uddannelsesforlgbet selv. En
medarbejder med en mellemlang, videregdende uddannelse forteller, at hun deltager i et
todrigt efteruddannelsesforlob. Hun finder det utilfredsstillende, at hun selv skal vere
med til at finansiere en del af udgifterne:

"Jeg er ikke tilfreds med den ordning, jeg har fdet, hvor jeg bdde selv leegger temmelig
meget tid i uddannelsen, og hvor jeg ogsa selv skal veere med til at betale for det. Jeg
betaler ca. 4.000 kr. om dret til boger, og derudover skal jeg ogsd selv betale for trans-
porten. Det er ikke optimale forhold, og det tror jeg godt kunne afholde andre fra at
deltage i den slags efteruddannelse.”

Medarbejdere med en kort eller mellemlang, videregdende uddannelse kan deltage i
konferencer og korte kurser 1 deres arbejdstid med fuld len. Hvis disse medarbejdere
onsker at deltage i lengerevarende uddannelsesforleb, er det ofte uklart for dem, hvor-
dan de gkonomiske betingelser er. En af interviewpersonerne fortaller:

“Hvis jeg skal have den videre- og efteruddannelse, som jeg gerne vil have, skal jeg
hver gang i dialog med min leder om de okonomiske betingelser for at deltage. Der er
ikke klare regler, og det er derfor op til min leder, om hun vil betale. Jeg har deltaget i
aftenkurser i min fritid, og jeg har ogsa deltaget i et 6 uger langt kursus i min fritid. Jeg
ville have den uddannelse, og jeg var ogsd villig til at betale kursusafgiften pda 10.000
kr., hvis ikke min arbejdsgiver ville betale. Det endte dog med, at min arbejdsplads be-
talte. Der var flere deltagere pa kurset, der selv havde betalt kursusafgiften.”

Det er nasten udelukkende interviewpersoner med en kort eller mellemlang, videregé-
ende uddannelse, der giver udtryk for, at de i sterre eller mindre omfang vil vare villige
til selv at betale for deres deltagelse 1 efter- eller videreuddannelse.

Virksomhedens ekonomi kan ogsa spille ind som barriere for medarbejdernes deltagelse
i VEU. Nogle interviewpersoner forteller, at virksomheden befinder sig i en gkonomisk
dérlig situation som ger, at efteruddannelse nedprioriteres for en periode. For nogle
virksomheders vedkommende er deres aftalegrundlag med kunden sé relativt kortsigtet
og konkurrencen pa pris sé afgerende, at de kan fole sig presset til at slekke pd de an-
sattes deltagelse i VEU.

En virksomhed inden for renovationsbranchen lever af de aftaler og kontrakter, den ind-
gir med offentlige myndigheder. Disse aftaler lober typisk over 2-4 ar, hvorefter der
igen skal seges om at forny aftalerne. Denne usikkerhed bevirker, at virksomhedens le-
dere mi tenke mere kortsigtet, end de ellers ville have gjort. Dette gaelder ogsé i1 forhold
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til de ansattes VEU-muligheder. Derudover er der stor konkurrence blandt udbydere pa
at fa disse aftaler og kontrakter, hvorfor pris spiller en afgerende rolle. Dette opleves til-
lige som medvirkende érsag til, at medarbejdernes VEU-deltagelse nedprioriteres.

Det fremgar af interviewene, at interviewpersonernes viden om de ekonomiske betin-
gelser, der er for deres eventuelle deltagelse i1 forskellige former for VEU, er meget be-
grenset.

De ikke-faglarte og faglerte medarbejdere, der har deltaget i arbejdsmarkedsuddannel-
ser, har oftest et meget uklart billede af de ekonomiske forhold, der vedrerer deres ud-
dannelsesdeltagelse.

De medarbejdere, der er ansat pd funktionarlignende vilkar, far almindeligvis fuld len
under deres deltagelse i uddannelse, der foregar i arbejdstiden. Nér de deltager i uddan-
nelse uden for arbejdstiden, er der dog ingen klare regler for de ekonomiske betingelser
for deres deltagelse, og det er oftest op til en forhandling mellem medarbejderen og
dennes leder om pé hvilke gkonomiske betingelser uddannelsen kan gennemfores.

Organisatoriske forhold og manglende leeringskultur

Besverlig eller helt manglende planlaegning af arbejdet udger tillige en barriere for an-
sattes deltagelse 1 VEU. I flere virksomheder er der en udbredt holdning om, at VEU-
deltagelse skal finde sted i de stille perioder, hvor der ikke er s meget at lave.

I ordreproducerende virksomheder, som for eksempel produktionsvirksomheder og byg-
ge- og anlegsvirksomheder, er en af de storste konkurrenceparametre hurtig levering.
Dette gor produktionsplanlaegningen svear, og det betyder, at den er praeget af omskifte-
lighed. Dette péavirker og besvarligger muligheden for at planlegge de ansattes VEU-
deltagelse, og det betyder i nogle virksomheder, at der hverken fra ledernes eller de an-
sattes side er fokus pd voksen-, efter-, og videreuddannelse.

Nogle medarbejdere - eksempelvis inden for renovationsbranchen - har dobbeltjob. Det
betyder, at de har et job for renovationsvirksomheden, som de udferer i de tidlige mor-
gentimer, og et andet job, som de udferer for en anden virksomhed i lobet af eftermid-
dagen. Det er en sarligt stor udfordring at fa planlagt VEU-deltagelse for denne gruppe,
da deres lyst til at deltage er hemmet af, at de ikke vil melde afbud til eftermiddagsjob-
bet.

En rimeligt presset hverdag, hvor alle har travlt, virker ligeledes hemmende pa lysten
og muligheden for at deltage i VEU. Nogle interviewpersoner forteller, at de ikke on-
sker at deltage i kurser, hvis det bare betyder, at de skal lebe dobbelt sa sterkt, nar de
kommer tilbage pa arbejdspladsen. En medarbejder inden for transportindustrien fortael-
ler:

"Hvis der er for travit hjemme pa arbejdspladsen, nar man er pd kursus, vil man blot

sidde og teenke pd alt det, man skulle have haft lavet, hvis man var der, samt pa hvor
travilt man fdar, nar man kommer tilbage til arbejdspladsen.”
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Flere ansatte oplever det tillige som en barriere for deltagelse i VEU, hvis deltagelse er
ensbetydende med, at deres kolleger i virksomheden skal tage det ekstra arbejde og
dermed far ekstra travlt, nér de selv er pa kursus.

En medarbejder inden for fodevareindustrien forteller, at ogsa kollegers fravear, eksem-
pelvis grundet langtidssygemeldinger, spiller ind pd og begranser muligheden for bade
at planlaegge og deltage i VEU.

Modstand fra kollegers side kan ogsa opleves som en barriere for deltagelse i VEU. En
sygeplejerske frygter, at janteloven kommer i spil, hvis hun valger at deltage i videre-
uddannelse. Hun siger:

"Mine kollegaer synes, at det er meerkeligt, at jeg vil tage en masteruddannelse. Det be-
tyder, at jeg ikke har lyst til at skilte med det i forhold til kollegaerne. Uddannelseson-
sker er ikke noget man taler om, ndar der for eksempel er celdre sygeplejersker i ncerhe-
den."

Hun oplever, at kollegerne teenker: "Hun skal ikke tro hun er noget, fordi hun ensker at
deltage 1 uddannelse.” Dette betyder ifolge den ansatte, at man er meget alene om det,
hvis man skulle have lyst til at deltage i uddannelse. Den manglende laeringskultur kan
saledes vare en barriere for medarbejdernes deltagelse i VEU.

Kursusaflysning

Nogle interviewpersoner forteller, at de flere gange har veret tilmeldt de kurser, der er
blevet aflyst grundet for ringe tilslutning til holdet. De har oplevet dette som meget fru-
strerende. Enkelte interviewpersoner giver udtryk for, at de har mistet lysten til at delta-
ge 1 efteruddannelse som folge af aflysningerne.

En medarbejder med anden etnisk baggrund end dansk forteller, at han ensker at for-
bedre sit skriftlige dansk. Dette oplever han som en nedvendighed i forhold til at kunne
udvikle sig 1 jobbet og patage sig flere og mere udfordrende opgaver i organisationen.
Han har gennem en periode veret tilmeldt et danskkursus, men kurset er flere gange
blevet aflyst, og han oplever derfor, at hans udviklingsmuligheder i organisationen
bremses. Han fortaller dog, at han fortsat vil tilmelde sig, nér der udbydes nye kurser.

Manglende tid, lyst og overskud

Mange interviewpersoner prioriterer, at VEU-deltagelse finder sted inden for arbejdsti-
den. De er kun i begrenset omfang motiverede for at bruge deres fritid pa at deltage i
uddannelse. Flere har den oplevelse, at de i forvejen har svaert ved at f& hverdagen til at
haenge sammen, og at de har for lidt tid til familie og fritidsinteresser. En medarbejder
inden for IT-branchen fortaller:

"Jeg er i tvivl om, hvorvidt jeg ville deltage i alle kurserne, hvis det foregik uden for ar-

bejdstiden. Det er i forvejen sveert nok at fa sammenhceng mellem privatliv og arbejds-
liv.”
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En handverksuddannet medarbejder fortaeller:

"Jeg har ikke lyst til at deltage i kurser i fritiden. Jeg har to born og en familie, som jeg
ogsa skal veere sammen med i fritiden. Maske vil jeg gerne deltage i kurser pa et senere
tidspunkt, ndar bornene er flyttet hjemmefra. Der kan jeg jo bdde deltage om aftenen og i
weekenderne.”

Lysten til at deltage i efteruddannelse kan ogsa haemmes af den fysiske afstand til ud-
dannelsesstedet. En medarbejder med en mellemlang, videregdende uddannelse fortael-
ler:

"Jeg kunne godt teenke mig at tage en master i lcereprocesser i Aalborg, men afstanden
til Aalborg er meget stor [arbejdspladsen ligger pa Sjeelland]. Det scetter en stor be-
greensning for min lyst til at deltage.”

Nogle medarbejdere oplever, at det er for hardt bdde at have en almindelig arbejdsdag
og derudover ogsé skulle deltage 1 undervisningsforleb. En medarbejder, der har natar-
bejde, forteller, at han har mulighed for at deltage 1 dagtimerne. Han foler dog, at det er
sveert at have overskud og vare frisk nok til at deltage i efteruddannelse i dagtimerne.
Manglende sovn gor det svert at koncentrere sig om kursusindholdet, og det virker der-
for som en barriere for hans deltagelse i efteruddannelse.

Manglende lyst er for flere interviewpersoner en barriere for VEU-deltagelse. En med-
arbejder inden for fodevareindustrien fortaeller, at ledelsen faktisk er interesseret i med-
arbejdernes efteruddannelse. De medarbejdere, der gerne vil pa kursus, far som regel
lov til at komme af sted - det er bare meget sjeldent, at medarbejderne eftersperger ud-
dannelse. Det er interviewpersonens holdning, at de ansatte ogsé selv har skylden for, at
de ikke efteruddanner sig. Han siger:

"De gor ikke noget for det. Folk synes, at det gar meget godt og at der ikke er behov for
at ecendre pa noget eller leere noget nyt.”

En produktionsleder mener tillige, at medarbejderne gér for lidt op i VEU. Han siger:

"Hvis arbejdet skal fastholdes i Danmark, skal medarbejderne producere en kvalitet,
der er bedre end konkurrenternes. Folk skal have en uddannelse - ogsa hvis de bliver
arbejdslose. Men medarbejderne stiller ikke krav om uddannelse - de teenker, at det nok
gar.”

Interviewene viser, at tillidsreprasentanterne 1 virksomheder ofte patager sig en sarlig
rolle i forhold til at motivere medarbejderne for at deltage i uddannelse. Flere tillidsre-
prasentanter oplever dog, at dette er en svar opgave.

En tillidsreprasentant inden for renovationsbranchen oplever ligeledes, at medarbejder-
ne kun i meget ringe grad er interesserede i og har lyst til at deltage i VEU. Virksomhe-
den udbyder en razkke obligatoriske kurser og uddannelsesforlab, som medarbejderne
skal deltage i. Kurserne beskrives af medarbejderne som tvangskurser. Disse 'tvangs-
kurser' motiverer, ifolge tillidsreprasentanten, ikke medarbejderne til at deltage i andre
undervisningsforleb - tvert i mod oplever han manglende lyst fra medarbejdernes side
til at deltage i VEU.
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6.7 Kursusindhold

For mange interviewpersoner har det stor betydning for motivationen for at deltage i
VEU, at kursusindholdet er relateret til den givne arbejdspraksis. Det er desuden cen-
tralt, at forlabet er tilpasset gruppen af deltagere. En interviewperson fortaller:

"Det er almindeligvis nogle gode kurser vi deltager i. Den eneste ulempe kan vceere, at
man nogle gange starter ved 0. Nar kurset starter pa et for lavt niveau, spilder jeg bare
min tid - sd vil jeg hellere veere pd arbejde.”

Interviewene viser desuden, at mange medarbejdere ikke vil bruge deres tid pd kurser,
der ikke 'traekker tradde' ind i deres daglige arbejdspraksis, og som saledes giver dem
mulighed for at anvende det tillerte direkte i deres arbejde.

En anden interviewperson forteller om en underviser pd hans seneste kursusforleb, som
var meget flyvsk. Han siger:

"Det har meget stor betydning, hvor god leereren er, hvis man skal have noget ud af at
deltage i et kursus. Det krcever nok lidt ekstra, nar en lcerer skal have en handveerker pa
uddannelse - det krcever i hvert fald en hoj grad af peedagogisk indsigt.”

Darlige erfaringer med undervisere kan pad den made ogsé begranse de ansattes lyst til
VEU-deltagelse.

Nogle interviewpersoner forteller, at kollegers dérlige erfaringer med kursusdeltagelse
har udgjort en barriere for andres lyst til at deltage i kurserne. Nér kolleger kommer til-
bage fra et kursusforleb og forteller, at det har varet kedeligt, darligt tilrettelagt, pa
forkert niveau eller for lidt relateret til jobbet, lober de darlige rygter, og det betyder, at
andre medarbejdere ikke har lyst til at deltage 1 kurser og anden form for efteruddannel-
se.

For nogle medarbejderes vedkommende kan det vaere en méade at undsla sig kursusdel-
tagelse pd, fordi de under alle omstendigheder er meget lidt motiverede for at deltage.

Ovenstaende saztter fokus pa vigtigheden af, at virksomhederne forbereder medarbe;j-
dernes uddannelsesdeltagelse s& godt, at det sikrer, at uddannelsens indhold svarer til
medarbejdernes behov.

Interviewene tyder pd, at nogle virksomheder ikke er opmerksomme pa at sikre rele-
vans og rette fagligt niveau for medarbejdernes uddannelse. Ud fra interviewene er det
ikke muligt at vurdere, om - og i hvilken grad - virksomhederne har varet i dialog med
uddannelsesstederne for at sikre, at uddannelsesforlebene svarer til medarbejdernes be-
hov. Det kan blot konstateres, at dette langt fra altid lykkes.
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Folelsesmaessige barrierer

Nogle interviewdeltagere fortaller, at en barriere for deltagelse i VEU kan vere frygten
for at komme tilbage pé skoleb@nken. Andre fortaller, at de har sé dérlige erfaringer fra
deres skoleér, at de frygter ikke at kunne klare sig fagligt eller socialt. En medarbejder
inden for fedevareindustrien siger, at hun nagter at deltage i efteruddannelse, fordi hun
blev mobbet i skolen for at vare for tyk og for dum. Hun vil ikke udsatte sig selv for
det samme igen.

Nogle medarbejdere ensker ikke at deltage 1 VEU, fordi de frygter, at de kommer til at
dumme sig eller ikke kan besté den prove, som méske ligger i forleengelse af kurset. For
andre interviewpersoner handler det ogsa om frygten for ikke at kunne begé sig pa et
kursus sammen med de andre kursusdeltagere, som de ikke kender pa forhand.

Manglende danskkundskaber

Flere interviewpersoner med anden etnisk baggrund end dansk samt andre lese-
/stavesvage interviewpersoner oplever, at deres manglende danskkundskaber udger en
barriere for deltagelse i VEU.

En fagleert interviewperson forteller, at han var ordblind i skolen og gik i hjelpeklasse.
Hans laese-/staveproblemer var ikke noget stort problem, da han skulle tage en uddan-
nelse, da uddannelsen dengang var en ren mesterlereordning med meget lidt skolegang.
Han har gennem &rene haft svaert ved at lase, stave og skrive, hvilket betyder, at han i
de forskellige job, han har haft, har forsegt at undga at komme ud i de problemer, der er
forbundet med at skulle leese og skrive. Medarbejderen fortaller, at han har deltaget i et
leesekursus, som virksomheden igangsatte. Kurset blev udbudt til alle medarbejderne
ved, at der kom et opslag om kursets mal og indhold op pé en opslagstavle. Det viste
sig, at der tilmeldte sig flere end der var plads til. Virksomheden har derfor efterfelgen-
de afholdt flere laese-/stavekurser.

En lese-/stavesvag medarbejder, der er i gang med en lederuddannelse inden for bygge-
og anlagsbranchen, forteller:

"Jeg synes det er sveert at skulle pa skolebcenken, for det kreever rigtigt meget af mig.
Da jeg var i lcere, var jeg glad for at ga i skole - men eksamensopgave til lederuddan-
nelse - det er altsd bare sadan lidt uha... det kan let skreemme mig, for det krcever bare
sd meget af mig.”

I flere virksomheder med lese-/stavesvage medarbejdere er der etableret projekt- og
kursusforleb med fokus pa at hjelpe den gruppe over deres laese- og stavevanskelighe-
der. Dette sker 1 sarlig grad, fordi disse problemer i storre eller mindre omfang er en
barriere for deltagelse i andre former for efteruddannelse.
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6.10 Sammenfatning

Sammenfattende viser interview med ansatte, at en lang raekke barrierer kan have ind-
flydelse pa deres deltagelse 1 voksen-, efter- og videreuddannelse. Sarligt oplever ikke-
fagleerte og faglerte medarbejdere mange faktorer, der haemmer deres mulighed for
VEU-deltagelse.

Mange ikke-faglerte og faglerte interviewpersoner har en forventning om, at initiativet
til deres VEU-deltagelse skal komme fra deres leder. De har sjeldent indblik i, hvilke
konkrete efteruddannelsesmuligheder de har, og de opseger heller ikke selv informatio-
ner herom. Mange af disse interviewpersoner oplever ogsd manglende kendskab til,
hvilke efteruddannelsesmuligheder, der relaterer sig til hvilke jobmuligheder. De ikke-
fagleerte og faglerte interviewpersoner, der har kendskab til VEU-udbudet, har primeert
opndet dette kendskab gennem deres kolleger, ledere og fagforening. Interviewpersoner,
der allerede har deltaget i efteruddannelse, har generelt storre kendskab til mulighederne
for VEU.

Vi mener, at ovenstdende dels peger pa et behov for at lette medarbejdernes adgang til
informationer om forskellige uddannelsesmuligheder. Dels peger det pad behovet for
bredere vejledning af medarbejderne i forhold til deres uddannelsesmuligheder.

Flere interviewpersoner forteller, at de har behov for en bred vejledning, der ikke kun
retter sig mod det konkrete job, men som ogsa kan vejlede dem mod uddannelsesmulig-
heder 1 forhold til nye muligheder for job. Det er i denne forbindelse vores overbevis-
ning, at det er centralt, at medarbejderne har mulighed for at fa en uvildig vejledning,
der ikke kommer fra lederen pa nuvarende arbejdsplads, eller fra uddannelsessteder, der
kan se en interesse i at vejlede mod de uddannelsesforleb, de selv udbyder.

Ansatte med kort eller mellemlang, videregdende uddannelse bag sig, har en anden ud-
dannelsestradition, der ger, at de 1 hojere grad end de ikke-faglerte og faglerte er orien-
terede mod lebende efteruddannelse. Denne gruppe tager i hgjere grad selv initiativ til
deltagelse 1 VEU, og de opseger aktivt informationer om deres uddannelsesmuligheder.

Arbejdspladsens ekonomiske situation har indflydelse pa de ansattes VEU-deltagelse.
Nér gkonomien er darlig, er der ikke tid og overskud til at deltage i uddannelse. Den an-
sattes privatekonomi spiller ogsa ind pa lysten og muligheden for deltagelse i VEU, og 1
det omfang, at uddannelsesdeltagelsen betyder en vesentlig lonnedgang eller er forbun-
det med andre former for omkostninger, er dette en barriere for at deltage i uddannelse.

For flere ikke-faglaerte og faglerte interviewpersoner ansat i produktionsvirksomheder
eller i bygge- og anlegsbranchen udger manglende planlaegning af arbejdet en barriere
for deres deltagelse 1 VEU. Den manglende planlegning af arbejdet besvarligger plan-
leegning af VEU-deltagelse - ofte med den konsekvens, at medarbejderen slet ikke del-
tager i efteruddannelse.

Nogle af de interviewpersoner, der gennem tiden har tilmeldt sig kurser og andre efter-

uddannelsesforlgb, har varet udsat for, at disse er blevet aflyst, og de er pd den méde
blevet forhindret 1 at gennemfore den enskede efteruddannelse.
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For flere interviewpersoner er manglende tid, lyst og overskud i hverdagen en begrans-
ning for deltagelse i VEU. Interviewpersoner oplever, at det i forvejen er svart at fa
hverdagen til at haenge sammen, og at det derfor er svart ogsé at fa tid og lyst til efter-
uddannelse. For flere interviewpersoners vedkommende handler det om, at de ved, at
deres deltagelse 1 VEU enten betyder, at de selv far mere travlt, nar de kommer tilbage
pa arbejdspladsen, eller at deres kolleger far mere travlt og skal udfere flere opgaver.

Vi mener, at dette s@tter fokus pa nedvendigheden af, at virksomhederne sikrer gode
organisatoriske rammer for uddannelsesdeltagelsen. Det er helt centralt, at ledelsen sik-
rer planlegning af medarbejdernes deltagelse 1 uddannelse pd en sddan méde, at der er
sammenhang mellem produktionsplanlegningen og uddannelsesplanlegningen. Virk-
somhedernes vanskeligheder med at planlegge medarbejdernes deltagelse 1 uddannelse
peger pa behovet for et stadigt mere fleksibelt efteruddannelsessystem, som virksomhe-
derne kan benytte sig af med kort varsel.

Endelig er det vigtigt, at uddannelsens indhold og form svarer til medarbejdernes for-
ventninger. Ogsa her har virksomhederne en central rolle for at sikre, at de i dialog med
de relevante uddannelsesudbydere finder de rette uddannelsestilbud til medarbejderne.

Yderligere kan der vare en rekke folelsesmassige barrierer forbundet med deltagelse i
VEU. Det kan handle om dérlige erfaringer generelt med at vare pa skolebanken. Nog-
le interviewpersoner oplever tillige manglende danskkundskaber som en barriere for at
tage efteruddannelse.
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7.1

Relevans af eksisterende VEU

I dette kapitel vil der blive fokuseret pé interviewpersonernes vurdering af relevansen af
de eksisterende muligheder for at deltage i voksen-, efter- og videreuddannelse set i re-
lation til deres uddannelsesbehov.

Interviewpersonernes vurdering af relevansen af de uddannelser, de deltager i, er tet
forbundet med to parametre. Den ene handler om relevansen af uddannelsens mél og
indhold, og den anden handler om, hvorvidt de efterfolgende har fdet mulighed for at
anvende det tilleerte pa arbejdspladsen.

Deltagernes vurdering af relevansen af eksisterende VEU

Som tidligere navnt deltager mange af interviewpersonerne kun sjaeldent i formelle ud-
dannelsesaktiviteter. En del papeger, at én veasentlig arsag til, at de ikke deltager i efter-
uddannelsesaktiviteterne, er, at de ikke har kendskab til de forskellige uddannelsesmu-
ligheder. Det er saledes ogsé vanskeligt for dem at vurdere relevansen af forskellige ud-
dannelser.

De fleste af de interviewpersoner, der jevnligt deltager i voksen-, efter- og videreud-
dannelse, vurderer, at uddannelsernes indhold er relevant, og at de fér et godt udbytte af
at deltage.

Interviewene viser, at det er centralt for uddannelsesdeltagernes tilfredshed, at de har en
pracis viden om uddannelsens mél og indhold, og at uddannelsen har levet op hertil.
Nogle interviewpersoner peger pa, at de har oplevet, at uddannelsens indhold og faglige
niveau ikke har svaret til deres forventninger. En interviewperson fortaller:

“Jeg har ikke faet det faglige udbytte af kurset, som jeg kunne onske mig. Vi har veeret

for forskellige, og vi har arbejde inden for forskellige omrader, sa der har veret for
lidt, som jeg kan gd hjem og bruge pa min arbejdsplads. Det duer ikke med sa bred en
malgruppe, for det gar ud over det faglige niveau.”

Et andet interview, der er gennemfert med en gruppe uddannelsesdeltagere, viser, at
deltagernes oplevelse af et kursus’ relevans kan hange tet sammen med den larer, der
underviser, samt med organiseringen af undervisningen. En af deltagerne fortaeller:

“Vores leerer har sikret en god balance mellem teori og praksis, og det har betydet, at
vi alle har fdet meget ud af at deltage i kurset. Inden vi kom pd kurset, modtog vi et brev
fra hende, hvor hun fortalte om hvad vi skulle lcere, og hvor hun ogsa fortalte, at vi
skulle arbejde med projekter. Vores leerer er jo en ret kompetent person, og hun har la-
vet en god vurdering af hvilke omrdder, der var relevante for os.”

Interviewpersonens udtalelser peger séledes pa vigtigheden af, at uddannelsesdeltagerne
er visiteret korrekt til uddannelsesforlgbet, samt at undervisningen er tilrettelagt, sé del-
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7.2

7.3

tagere med forskellige forudsetninger og erfaringer kan fa et tilfredsstillende udbytte af
uddannelsesdeltagelsen.

Sammenhang mellem uddannelse og lasning af arbejdsopgaver

Nogle interviewpersoner forteller, at de har deltaget i forskellige uddannelsesaktivite-
ter, som de har fundet meget relevante bade for og under uddannelsesdeltagelsen, men
at de efterfolgende er blevet skuffet, fordi de ikke har fiet mulighed for at anvende det,
de har lert. En interviewperson fortaller:

“For to dr siden fik jeg mulighed for at tage lastbilkorekort, og jeg deltog ogsd i et kur-
sus om brug af anhcengere. Jeg har kun fdet lov til at bruge det i to dage! Jeg har ogsa
veeret pd et kursus om hygiejne og varebestilling. Kurset ville veere meget relevant, hvis
jeg blev overflyttet til den anden afdeling, men det har jeg endnu ikke faet mulighed

for.”

Inden for nogle brancher er der fra virksomhedernes side pres pa, for at f& medarbejder-
ne til at deltage 1 uddannelse. Dette geelder for eksempel renovationsbranchen, hvor mil-
jokravene betyder, at mange medarbejdere skal deltage i efteruddannelse. Interview med
en tillidsreprasentant i en stor renovationsvirksomhed viser, at mange medarbejdere ik-
ke synes, at det er relevant, at de skal deltage i efteruddannelse. Tillidsreprasentanten
forteeller:

"Vi skal deltage i en reekke kurser, der kan sikre, at virksomheden kan opretholde sin
miljocertificering. Der er mange medarbejdere, der ikke har lyst til at deltage, fordi de
ikke synes, at det er relevant for deres arbejde. Der er mange medarbejdere, der omta-
ler kurserne som "tvangskurser’, og de har bestemt ikke lyst til at deltage.”

Nogle af interviewpersonerne efterlyser specifikke efteruddannelsesmuligheder, som de
synes, at de har behov for pa arbejdspladsen. Ingen af disse interviewpersoner er dog
géet i dialog med en eller flere uddannelsesudbydere for at undersege, om de enskede
efteruddannelsesmuligheder eksisterer. En interviewperson fortaller:

“Jeg synes, at der mangler efteruddannelse inden for mureromrddet. Pd arbejdspladsen
far vi ind imellem tilsendt en brochure fra AMU-centret, men jeg synes ikke, at de udby-
der de kurser, som vi har behov for.”

Af interviewet fremgér det, at interviewpersonen ikke har varet i direkte kontakt med et
eller flere uddannelsessteder for at here, om de kan efterleve hans uddannelsesbehov.
Han har vearet inde pa en af uddannelsesstedernes hjemmesider, og da han ikke kunne
finde et relevant kursus der, gav han op; dette pa trods af, at det ville veere meget rele-
vant for lesning af arbejdsopgaverne.

Sammenfatning
Det er vanskeligt for mange interviewpersoner at vurdere relevansen af de eksisterende

muligheder for at deltage i voksen-, efter- og videreuddannelse. Dette hanger i hoj grad
sammen med, at deres kendskab til uddannelsesmulighederne er meget begranset.
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De fleste interviewpersoner, der har deltaget 1 forskellige former for uddannelse, synes
at uddannelserne er relevante. De fleste er ogsa tilfredse med deres udbytte af deltagel-
sen.

Analysen af interviewene viser dog, at det er meget vigtigt for deltagernes positive vur-
dering af relevansen, at uddannelsens indhold svarer til deres forventninger. Desuden er
det for mange interviewpersoners vedkommende meget vigtigt, at der er en klar sam-
menhang mellem uddannelsens indhold og lesning af de daglige arbejdsopgaver.
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8 Bilag

8.1 Interviewguide - VEU-delanalyse 3

Baggrundsspergsmal om virksomheden:

Branche

o Konkurrencemeessig situation
Virksomhedsdata:

o Starrelse (for eksempel i antal ansatte)
o Geografisk placering

o Produktion - teknologiniveau

o Organisationsform.

Baggrundsspergsmal til interviewdeltagerne:

Alder

Kon

Anciennitet

Arbejdsopgaver 1 virksomheden
Uddannelsesmassig baggrund
Tidligere beskeftigelse

Etnisk oprindelse (antal &r 1 Danmark, oprindelsesland, antal &r pé det danske ar-
bejdsmarked)
Lase-/stavesvage.

Baggrundsspergsmal for interviewpersoner, der deltager i kursusforlob:

Hvilket kursus deltager interviewpersonen aktuelt i?
Fakta om kursusforlgbet (omfang, etc.).

. Hvem initierer beslutningen om deltagelse i VEU?

Afdekker du og din arbejdsplads i fellesskab dine uddannelsesbehov, for eksempel

gennem strategisk og systematisk uddannelsesplanlegning?
Hvem tog initiativ til din deltagelse i VEU - og hvilken betydning har det?

Hvilken stette og vejledning modtager du 1 forhold til valg af uddannelse - er det til-

straekkeligt?
Hvem betalte for din deltagelse i VEU?
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2. Hvad begrunder deltagelse i VEU?

o Huvilke faktorer begrunder din deltagelse i VEU (teknologiudvikling, globalisering,
arbejdsorganisering, nye arbejdsopgaver, nedslidning udstedning/arbejdsloshed
m.m.)?

o Afspejler VEU-deltagelsen primert dine egne eller virksomhedens behov?

3. Hvordan vurderer medarbejderne mulighederne for at deltage i VEU i forhold til det
oplevede behov?

e Hvilke muligheder oplever du, at du har for at deltage i VEU som led i arbejdet?

e [ hvilken udstrekning kan du fa tilgodeset de specifikke, personlige efteruddannel-
sesbehov, som du oplever, at du har?

e Hvordan fordeler dine muligheder sig pa uddannelsesdeltagelse i1 arbejdstiden og i
fritiden?

e Hvad er det, der betinger, om VEU-deltagelsen foregar i arbejdstiden eller 1 fritiden?

4. Motiverende faktorer i forhold til den ansattes deltagelse i VEU, herunder betydnin-
gen af deltagerbetaling

e Hyvilke faktorer har betydning for din motivation for deltagelse i VEU? (Faglige og
personlige)

e Opfatter du din VEU-deltagelse som drevet af lyst eller tvang?

e Huvilken betydning har det for motivationen for deltagelse i uddannelse, at arbejds-
pladsens behov ogsa afspejler dine ensker og behov?

e Huvilken betydning har deltagerbetaling for din motivation for deltagelse i VEU?

¢ Ville det have betydning for din motivation for at deltage i VEU, hvis du selv skulle
betale?

5. Hemmende faktorer i forhold til den ansattes deltagelse i VEU, herunder betydnin-
gen af deltagerbetaling

e Hyvilke faktorer er hemmende 1 forhold til din deltagelse 1 VEU (inden for/uden for
arbejdspladsen)?

o Huvilke praktiske, holdningsmassige og folelsesmassige barrierer mener du, at der er
for medarbejdergruppens deltagelse i efteruddannelse?

6. Vurdering af relevans af eksisterende VEU-tilbud i forhold til det oplevede behov

Hvilken viden har du om de relevante VEU-muligheder?

Hvilke erfaringer har du selv med VEU-deltagelse?

Hvordan vurderer du relevansen af din VEU-deltagelse? (indhold, form, etc.)
Hvordan var dine muligheder for efter VEU-forlgbet at anvende det, du havde lert
pa arbejdspladsen?

7. I hvilken grad er det lysten eller mulighederne, der eventuelt scetter begrensninger
for deltagelse i VEU?

e Huvilke begransninger for deltagelse i VEU kan du pege pa?
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8.2

o [ hvilket omfang har du reelt lyst til at deltage i VEU?

8. Eksistens og mulighed for udbredelse af 'lceringskultur' pa arbejdspladsen, i samfun-
det samt for individet

e Har du en oplevelse af - og hvordan udmenter det sig? - at der er en leringskultur pa
din arbejdsplads? (Italeszttelse, uddannelsespolitik, eskonomi, MUS, uddannelses-
planlegning, accept fra ledelse og kollegaer).

e Hyvilke forhold mener du kan spille ind pa en positiv udvikling af leeringskulturen pa
din arbejdsplads?

e Huvilken betydning har leringskulturen for VEU-deltagelsen? - Og hvad betyder det
for medarbejdernes motivation?

¢ [ hvilket omfang oplever du, at der er en samfundsmassig italesattelse/vaegtning af
lering, udvikling og uddannelse, der relaterer sig til din konkrete medarbejdergrup-
pe?

e Hyvilken betydning har den samfundsmeassige og arbejdspladsrelaterede italesattelse
af leering og uddannelse for dig?

Faktuelle oplysninger om udvalgte brancher

Nedenstéende er eksempler pa baggrundsoplysninger vedrerende nogle af de brancher,
som analysen tager udgangspunkt i. Der er primart fokuseret pa de brancher, der er ud-
sat for sterk konkurrence som folge af globaliseringen.

Foedevareindustrien

Fodevareindustrien beskaftigede totalt 63.563 personer i 2004 fordelt pa 2061 arbejds-
steder (slagterier, mejerier og isfabrikker, bagerier, anden fodevareindustri). (Statistisk
Arbog 2004. Danmarks statistik).

Branchen er karakteriseret ved inden for slagteri- og mejeriomradet at have fi meget
store koncerner og derfor en betydelig del af arbejdskraften fordelt pd relativt fa ar-
bejdssteder, og inden for bageri at have mange arbejdssteder med relativt f& medarbej-
dere. Det er ofte faglerte, der er mellemledere, mens der er ikke fagleert/tillaert arbejds-
kraft i produktionen. Fadevareindustrien har hidtil veret betragtet som en industri, der
ikke kunne flyttes uden for landets granser, fordi den naturligt var knyttet til primaer-
produktionen i landbruget. Inden for de sidste ar er der imidlertid blevet rykket ved
denne kendsgerning, sdledes er der inden for slagteribranchen allerede er udflyttet bade
slagtning og forarbejdning - og primarproduktion til lande, hvor lenomkostningerne er
mindre. Det samme er tilfeldet for det meget mindre omréde, der arbejder med frugt-
produkter (saft/juice og lignende). Inden for mejeriomradet er produktionen ikke flyttet,
men konkurrencen fra udenlandske produkter er massiv. Globaliseringen spiller en stor
rolle for denne branche. Branchen benytter sig af VEU - is@r inden for oparbejdelse af
specifikke teknisk-faglige kvalifikationer.

IT-branchen

Informationsteknologiomradet er et meget svert omrade at afgraense og derfor ogsa
svert at opgere kvantitativt. OECD rapporten "New perspectives on ICT skills and em-
ployment” (OECD 2005) diskuterer, hvordan ICT sektoren kan defineres. De skelner
mellem: IT-produktionssektoren og IT-brugersektoren.

49



Hvis man fra Danmarks Statistik medtager de omrader, der refererer til IT - og det vil
sige fremstilling af IT-udstyr og el-motorer og IT-service - bliver resultatet, at der er
7.952 arbejdssteder med 61.032 fuldtidsbeskaftigede. Dette tal skal imidlertid tages
med et stort forbehold, da der foregar meget IT-relateret arbejde i de fleste andre bran-
cher.

IT-sektoren, herunder IT-brugersektoren, rammes af globaliseringen pd mindst to fron-
ter; dels ved at en del af programmerings- og udviklingsarbejdet flyttes, fordi der er en
tendens til centraliseret drift, brug af standardprogrammel og stigende faglige krav til
faget, som kan betyde, at opgaver outsources til eksterne leveranderer, dels ved at for
eksempel databehandling (ved hjalp af IT) kan flyttes til lavtlonsomréder. Der forventes
en reel og betydelig udflytning af job til Osteuropa og Asien i de kommende &r. Et ana-
lysefirma har forudsagt 1 2004, at 25 % af alle IT-job vil forsvinde inden for de naste
seks ar (frem til ar 2010) pa grund af offshore outsourcing.

Renovationsbranchen

Renovationsvesnet er et omrade, der i meget stor udstrekning har @ndret karakter - fra
at vaere et lavteknologisk, ikke prestigefyldt omrade til i dag at veere et omrade med
avanceret teknologi og stor offentlig bevigenhed. Renovationsbranchen har i offentligt
regi - eksklusive transport - ansat 21.467 personer fordelt pa 871 arbejdssteder. (Stati-
stisk Arbog 2004. Danmarks statistik).

Branchen bestar af administrative funktioner, forbrendingsanleg, genbrugspladser, de-
ponier og modtagepladser for farligt affald samt arbejdspladser, der genanvender serli-
ge affaldsfraktioner, for eksempel elektronik.

Kravene til medarbejdernes kvalifikationer er i1 takt med indferelsen af teknologi og
ogede miljokrav steget meget. Fra at vaere en arbejdsplads, hvor ikke faglerte, kommu-
nale medarbejdere kunne fa en retraetepost, er det i dag en arbejdsplads, der bade stiller
krav om teknisk-faglige kvalifikationer - betjening af anlag eller sortering af materialer
- og personlige kvalifikationer - betjening af brugere/kunder. Indbyrdes mellem de for-
skellige renovationsselskaber er der i dag konkurrence om ravarerne (affaldet), da der
pa forbreendingsanleggene er overkapacitet. Samtidig skal de skaffe sig gode priser pa
deres slutprodukt, hvad enten det er el eller kraft/varme. Nogle forskere mener, at kon-
kurrencen mellem anlaeg, der forbreender og genanvender, i fremtiden vil blive mellem
storre regioner, som ogsa kan inkludere for eksempel Nordtyskland. Globaliseringen
kan sdledes komme til at spille en rolle, men den sterste udfordring for branchen er de
voksende krav teknisk og miljemeessigt. Branchen har ikke haft tradition for at benytte
VEU i sarligt stor udstrekning.

Transportmiddelindustrien

Transportmiddelindustrien inklusive bygning af skibe og bade udger 15.390 fuldtidsbe-
skeeftigede og 681 arbejdspladser. Dertil kommer den del af industrien, som ikke er sar-
ligt skilt ud i Statistisk arbog (2004), men findes under en af de andre brancher inden for
jern og metal.

Industrien er for nylig i en undersogelse gennemfort af SFI blevet betegnet som serligt

truet af international konkurrence. Industrien er praeget af mange sma/mellemstore virk-
somheder, som har svert ved at klare konkurrencen fra lavtlonslande. Mange af medar-
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bejderne 1 produktionen er ikke faglaerte og vil 1 forbindelse med lukning af virksomhe-
derne formentlig have svart ved at finde tilsvarende arbejde inden for andre brancher.

De negative konsekvenser af indskraenkninger og lukninger bererer is@r lonmodtagere
med faerre ressourcer i1 forhold til arbejdsmarkedet. Nar virksomheder indskranker eller
lukker som folge af konkurrence fra lavtlenslande, rammer det bredt i stillingshierarkiet,
men lenmodtagere med lavt ferdighedsniveau rammes lidt oftere end andre lenmodta-
gergrupper af konkurrence fra lavtlenslande.

Tree- og mebelindustrien
Traeindustrien beskeftiger i Danmark 15.757 personer fordelt pa 796 arbejdssteder.
(Statistisk Arbog 2004. Danmarks statistik).

Branchen har inden for de sidste &r oplevet drastiske forandringer i konkurrence- og
driftsvilkar, som har medfert tilbagegang og virksomhedslukninger. Serligt har den
voksende konkurrence fra lavtlenslande 1 Osteuropa og Asien presset de danske produ-
center - pd mange mader et parallelt forleb til det tekstil- og beklaedningsindustrien op-
levede i 80’erne. Der er forskellige segmenter 1 branchen, som ogsa er stillet forskelligt
konkurrencemassigt. Den del af branchen, der producerer klassiske, danske designer-
mebler, vil formentlig kunne klare sig, ligesom den del af branchen, der producerer
massevarer i1 hgjteknologiske produktionslinjer. Sverest vil det formentlig blive for de
mindre virksomheder, der hverken har volumen eller hoj-kvalitetsproduktion. Globali-
seringen spiller saledes en vasentlig rolle for denne branche, og konkurrencen kommer
bade fra Osteuropa og fra for eksempel Kina.

Branchen eftersporger 1 kvalitetsproduktionen faglert arbejdskraft, mens det udpraeget
er ikke-faglerte, der er ansat i de volumenproducerende, traeindustrielle virksomheder.
Branchen benytter sig i nogen udstrekning af VEU, men der har i de seneste ar varet
faldende tilslutning til branchens egne uddannelser.

Tekstil - og bekleedningsindustrien

Tekstil- og bekledningsindustrien (inklusive medarbejdere ansat i engrosbranchen) be-
skzftigede totalt i 2004 16.786 (Statistisk Arbog 2004. Danmarks statistik), hvilket er
10.000 arbejdspladser mindre end midt 90'erne.

Tekstil- og bekledningsindustrien bestar af to delbrancher. Den ene, tekstilindustrien,
omfatter virksomheder, som spinder, vaver, strikker og farver fibre til boligtekstiler og
beklaedning, samt af teppefabrikanter, buntmagere, rebslagere, producenter af autoind-
treek, saekke, net osv. Bekladningsindustrien bestar af konfektionsindustrien, som pro-
ducerer tgj, samt af trikotageindustrien, som fremstiller strikkede varer.

Tekstil- og beklaedningsindustrien har mistet mange arbejdspladser i Danmark, hvilket
hanger sammen med, at arbejdstunge produktionsprocesser er flyttet til lavtlenslande i
Ost- og Centraleuropa samt Fjernesten. Ifolge brancheforeningen, Dansk Textil og Be-
klaedning (DTB), outsourcer danske tekstilvirksomheder 83 % af deres produktion.
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