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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).

Formdet med den kvalitative analyse er at afdakke, hvilke faktorer, der motiverer til
deltagelse i VEU, og hvilke forhold, der kan virke som barrierer for deltagelse. Dette er
segt belyst gennem udforskning af falgende otte analyseomrader, som var skitserede i
udbudsmaterial et:

1. Hvem initierer beslutningen om deltagelsei VEU?

2. Hvad begrunder deltagelsei VEU?

3. Motiverende faktorer i forhold til den ansattes deltagelsei VEU, herunder betydnin-

gen af deltagerbetaling.

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

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

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

7. | hvilken grad er det lysten eller mulighederne, der eventuelt sadter begraansninger
for deltagelse i VEU?

8. Eksistens og mulighed for udbredelse af ’laaringskultur’ pa 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 i den naevnte rakkefalge.

Datagrundlag

Analysen bygger udelukkende pa kvalitative data. Der er gennemfert i alt 30 interview
med medarbej derrepraesentanter i forskellige virksomheder. Interviewene er gennemfert
i perioden marts-magj 2005.

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

Fokusgruppeinterviewene er dels blevet gennemfart med medarbejdere fra samme a-
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 forstéelser af lagringskulturer pa arbejdspladsen. Desuden har inter-
viewene givet mulighed for at belyse forskellige medarbejdergruppers strategi 1 forhold
til VEU-deltagelse. Det er pa baggrund af interviewene ikke muligt at sige noget enty-
digt om betydning af ken og alder for interviewpersonernes uddannel sesstrategi. Ende-
lig har interviewene givet mulighed for at fokusere pa virksomhedernes anvendelse af
formel VEU set i relation til intern laging pa arbejdspladsen.

Fokusgruppeinterviewene med uddannel sesdeltagere pa efteruddannelse har givet mu
lighed for at fa sat fokus pa mangfoldigheden af motiver, som uddannel sesdeltagerne
har for at deltage i den samme uddannel se.

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

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

Der er gennemfart interview med ansatte inden for f@devareindustrien 1 T-branchen re-
novationsbranchen, transportmiddelindustrien, tree= og mgbelindustrien, bygge- og an
laagsbranchen, detailhandelen, tekstil- og beklaadningsindustrien samt social- og sund-
hedsomradet. Brancherne er udvalgt i samarbejde med arbejdsgruppen, og for de fem
farstnaevnte branchers vedkommende er dette sket med udgangspunkt i et gnske om at
se naamere pa de brancher, der er globaliseringstruede. | bilag 8.2 er der en kort beskri-
velse af disse brancher.

| 12 af de gennemfarte interview har der deltaget kvinder, mens der har deltaget maand i
23 af interviewene (i nogle af fokusgruppeinterviewene har der siledes vaaet deltagelse
af savel kvinder som mamnd). Den kgnsmaessige fordeling i interviewene afspejler de
udvalgte brancher, hvoraf en del primaat beskadtiger maand. Det er pa baggrund af in-
terviewene vanskeligt at sige roget kgrnsspecifikt om interviewpersonernes motivation
og barrierer i forhold til deltagelsei VEU.

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

Der er gennemfart interview med personer fra sma, mellemstore og store virksomheder.
Der er naesten ligelig fordeling mellem virksomheder gst og vest for Storebadt.

Aftalerne om interview er primaat kommet i stand ved henvendelser til virksomheder-
nes ledelse, der har fundet frem til de medarbedere, der skulle deltage i interview. Virk-
somhederne blev bedt om at udvadge medarbejdere, som de mente kunne bidrage med
at belyse sdvel motivationsfaktorer som barrierefaktorer i forhold til deres deltagelse i
VEU. | interviewene har der bade deltaget interviewpersoner, der har vaaret marettede
og motiveredei forhold til deltagelse i VEU, og interviewpersoner, der kun i ringe grad
er motiverede for at deltage i uddannel sesaktiviteter.



1.3

Vi har en formodning om, at virksomhederne i deres udvaedgelse netop har peget pa
medarbejdere, der har udvist motivation for at deltagei VEU. Det er vores oplevelse, at
interviewpersonerne aligevel har kunnet bidrage til at belyse sdvel motivations- som
barrierefaktorer bade for deres egen uddannel sesdeltagel se som for deres kollegagr.

Analyserapportens opbygning
Analyserapporten er opbygget i felgende fem overordnede kapitler:
Lagingskultur
Deltagelse i VEU
Medarbedernes motivation for deltagelsei VEU
Barrierer for deltagelsei 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. |saa faglaate interviewpersoner fortadler, at
det er deres faglige stolthed, der motiverer dem til at holde sig opdaterede inden for de-
res faglige felt. Interviewpersoner med videregaende uddannel sesbaggrund giver udtryk
for, at de har lyst til Igbende at efteruddanne sig inden for omrader, der har deres faglige
0g personlige interesse.

For andre interviewede medarbejdere er motivationen for VEU-deltagelse pragyet af
nadvendighed. Eksempelvis kan ansatte med fysisk nedslidende job @nske efteruddan-
nelse, der kan hjadpe dem med at fa job inden for andre arbejdsomrader, der er mindre
nedslidende. For andre interviewpersoner handler den nagdvendighedsdrevne motivation
for efteruddannel se eksempelvis om at undga arbejdsl@shed. Truslen om arbejdsl gshed
haanger blandt andet sammen med, at nogle af virksomhederne ma lukke pa grund af
oget konkurrence fra udlandet. Medarbejderne kan dermed fele sig tvungne til at deltage
i efteruddannelse, der kvalificerer dem til a kunne anvende de nye teknologier, som
virksomhederne indfarer for at kunne klare sig i konkurrencen. En stor del af medarbej-
dernes motivation er siledes forbundet med, at de ansker mulighed for at sage besked-
tigelse i andre brancher, nér og hvis deres virksomhed lukker.

Globaliseringen spiller dermed en vis rolle i mange ikke-faglaate og faglaates bevidst-
hed. Den skeaper deres opmaaksomhed pd, at de ma vaae velkvalificerede, hvis pro-
duktionen skal fastholdes i Danmark. Dette betyder imidlertid ikke, at medarbejdere fra
de globaliseringstruede virksomheder i saalig udstrakt grad selv efterspearger VEU. Det-
te kan haange sammen med, at medarbejderne ikke har tilstrakkeligt kendskab til de
fremtidige kompetencekrav.

Analysen viser, a der er en sammenhaang mellem laangden af interviewpersonernes w-
dannel sesmaessige baggrund og deres deltagelse i efteruddannelse. Medarbejdere med
korte eller mellemlange, videregdende efteruddannel sesforlab bag sig har en uddannel-
sestradition med sig, der gar, at de er langt mere orienterede mod livslang uddannelse
og laging. 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 a-
bejdspladsen. De deltager ikke i uddannelse, fordi det er en nadvendighed, men snarere
fordi de har en personlig interesse i deres egen udvikling. Det er karakteristisk, at disse
medarbejdere ofte deltager i laangerevarende efteruddannel sesforlab.

Faglaate interviewpersoner er ogsa orienterede mod at efteruddanne sig. De er dog mere
fokuserede pa at vedligeholde deres teknisk-faglige kvadlifikationer, og de vadger derfor
efteruddannelse, som understetter dette. Disse efteruddannel sesforlab er ofte af kortere



varighed. Gruppen af ikke-faglaarte interviewpersoner synes mindst orienteret mod €-
teruddannelse. Denne gruppes deltagelse i VEU er primaat centreret om at styrke deres
teknisk-faglige kvalifikationer, men de har ogsa fokus pa at styrke deres aimenfaglige
kvalifikationer, som eksempelvis deres danskkundskaber. Flere ikke-faglaate inter-
viewpersoner giver udtryk for, at de har laese- og stavevanskeligheder, hvilket de ople-
ver som en barriere for deltagelse i efteruddannelse. Hvis denne gruppes motivation for
deltagelsei VEU skal styrkes, mener vi, at der skal ivaaksadtes flere tiltag, der opkvali-
ficerer de laese- og stavesvages danskkundskaber. Det er i denne forbindelse ogsa cen
tralt, a udbyderne af de arbejdsmarkedsrettede uddannelser klart signalerer, at de er |
stand til at tilbyde denne malgruppe uddannelsesforlgb, der tager udgangspunkt i deres
forudsagninger og behov, saledes at laese- og stavevanskeligheder ikke i samme grad
opleves som en barriere for at deltage i faglig efteruddannel se.

Pa 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-faglaate som de faglaate medarbejdere fortadler, at de primaat 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 lagingskultur i virksomheden,
der ogsa kommer til udtryk i praksis.

Ledelsen er den, der skaber de formelle rammer for laering, eksempelvis ved a have en
beskrevet uddannelsespolitik og ved at have aftaler om at gennemfere medarbejderud-
viklingssamtaler, som faglges op med uddannelsesplanlaegning for den enkelte medar-
bejder eller medarbejdergruppe. Disse initiativer nytter dog kun, nér virksomhedens for-
retningsstrategi og uddannel sespolitik bliver formidlet i hee 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 tilfadde primaat
er topledelsen og tillidsreprassentanterne, der har denne forstaelse, hvorimod en del mel-
lemledere/vaakfarere har svaaere ved at afgive medarbejderne til uddannelse. Vi mener
dermed, at analysen peger pa, at virksomhederne har behov for stette til at implementere
uddannel sesstrategier og uddannel sesplanlaggning.

Interviewpersoner med korte eller mellemlange, videregaende uddannelser tager i hgjere
grad selv initiativ til at deltage i efteruddannelse. Ofte sgger de selv information om
VEU-mulighederne. Nér disse medarbejdere har fundet frem til det konkrete efterud-
dannelsesudbud, som de kunne taanke sig at tage ddl i, forelaayges det for lederen, som
ofte accepterer initiativet. Ansatte med laagerevarende uddannel sesbaggrund er sdledes
gode til selv at sege viden og information om efteruddannel sesmuligheder, og de er og-
saselv aktive for at sikre, at de kommer til at deltage i uddannelse.

Dette samme synes ikke at gere sig gaddende for de ikke-faglaate og faglaate inter-
viewpersoner. Issg de kke-faglaate giver udtryk for, at de ikke har overblik over, hvor
de kan sgge viden om deres efteruddannel sesmuligheder. Dette gadder hverken, nar det
drejer sig om efteruddannel sesmuligheder i forhold til deres nuvaaende job, eller nar det
drejer sig om a forbedre deres jobmuligheder inden for andre jobomrader eller bran-
cher. Oplevelsen blandt flere af disse interviewpersoner er derfor, at formidlingen af de
relevante VEU-udbud er ugennemskuelig. De faglaate interviewpersoner er i hgjere
grad vidende om, hvor deres efteruddannel sesmuligheder er, men ogsa disse interview-
personer synes, at det er svaat at fa oplysninger om relevante uddannel sesmuligheder.



Vi mener, a dette peger pa behovet for en marettet informationskampagne om VEU-
muligheder for de fagaate og ikke-faglaate medarbejdere. Desuden mener vi, at inter-
viewene viser behowvet for en neutral og uvildig instans, der kan vejlede voksne om de-
res uddannelses- og jobmuligheder. Dette ville vagre en stor stette for denne magruppe
til at skabe starre gnnemsigtighed i forhold til, hvilke handlemuligheder de har i for-
hold til deltagelsei VEU.

Flere interviewpersoner fortadler, at deres fagforening har vaaet god til at informere om
deres uddannel sesmuligheder. Dette kan vage til inspiration for andre fagforeninger, der
gerne vil bidrage til deres medlemmers deltagelse i VEU. Fagforeninger kan blandt an
det etablere ordninger med uddannel sesambassadarer pa arbejdspladserne.

Interviewene viser en stagk tendens til, at ikke-faglaate og faglaate interviewpersoner
primaat er motiverede for deltagelse i VEU, nar 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 forlaangel-
se heraf p3, at en del virksomheder ikke er opmaaksomme pa at sikre relevans og det
rette faglige niveau pa medarbejdernes efteruddannel se. Der mangler ofte dialog mellem
virksomhed og uddannelsessted far og efter uddannel sesdeltagelse - 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 rakke
barrierer, som eksempelvis ledelsens holdning, manglende uddannelsesplanlaggning og
gkonomi. Disse barrierer gar sig issa gaddende for ikke-faglaate og faglaate interview-
personer. For eksempel giver nogle interviewpersoner udtryk for, at de kun har begraen
set lyst til at deltage i efteruddannelse, hvis det betyder, at de skal 1@be dobbelt sa hur-
tigt, ndr de kommer tilbage pa arbejde, eller hvis det betyder en ekstra belastning af de
kollegaer, der ikke deltager i uddannelse. Isaa interviewpersoner, der arbejder i produk-
tionsvirksomheder, peger pa, at det kan vaae vanskeligt for virksomheden at planlagyge
medarbejdernes deltagelse i efteruddannel se.

Vi mener, a en mere systematisk uddannelsesplanlaggning i virksomhederne kunne vee
re vejen frem til at skre, at flere medarbgidere 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 efteruddannel se,
nar arbejdspresset i virksomheden giver mulighed for det. Desuden er der behov for
opmagksomhed pa udvikling af et stadigt mere fleksibelt efteruddannel sessystem, der
giver medarbejderne gode muligheder for at deltage i efteruddannelse med kort varsel,
og som lamger an til tag samspil med den formelle eller uformelle laging pa arbejds-
pladsen.

Nogle interviewpersoner fortadler, at de ikke har overblik over de gkonomiske betingel-
ser og konsekvenser ved deltagelse i efteruddannelse. Andre fortedler, at de ikke ansker
at stdi en darligere situation gkonomisk i uddannel sesperioden, og at de derfor undlader
at deltage i efteruddannelse. Vi mener, at der med fordel kan gares mere for at formidle
viden om de @gkonomiske betingelser ved efteruddannelse til savel virksomhedsledere
som medarbejdere. Desuden kunne der szdtes fokus pa, hvordan det kan geres nere
gkonomisk fordelagtigt for den enkelte medarbejder at deltage i efteruddannel se.



Som tidligere naevnt har de fleste interviewpersoner som udgangspunkt vaaet motivere-
de for at deltage i efteruddannelse. De peger dog ogsa pa en lang raskke barrierer for de-
res deltagelse, og dette kommer til at fylde meget i deres forklaringer pa, hvorfor de k-
ke deltager i relevante uddannel sesaktiviteter. Kun en mindre del af interviewpersoner-
ne peger pa de mere falelsesmaessige barrierer for deltagelse i uddannelse. Disse perso-
ner har darlige erfaringer med deres tidligere skolegang, og de frygter, at de ikke kan
leve op til de skolemaessige krav.

Isar for ikke-faglaate medarbejdere kan det virke meget uoverskueligt at skulle ga i
gang med VEU. Dette ikke mindst, hvis de skal kvalificere sig til at indgdi nye arbejds-
opgaver, og/eller hvis deres uddannel seshehov er af laengerevarende karakter. Hvis disse
medarbejdere skal finde motivationen for at deltage i VEU, mener vi, at det er centralt,
at de f& mulighed for at blive realkompetencevurderet. Afdakning 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 hgj grad styrke
medarbejdernes selvtillid. Desuden er realkompetenceafdakningen helt central i afkla-
ringen af medarbejderens uddannelsesbehov. Realkompetencevurderingen kan fa stor
betydning for omfanget af de uddannel sesaktiviteter, som medarbejderen skal deltage i,
og det kan for eksempd lette medarbejderens adgang til at opna kvalifikationer pa linie
med faglaate medarbejdere. Dette kan i hgj grad vaare med til at motivere medarbejde-
ren til at deltagei VEU.
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3.1

Laeringskultur

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

Den samfundsmaessige italesadtel se af laging og uddannelse er med til at sadte rammer-
ne for udvikling af forskellige laaingskulturer i samfundet. Da analysen tager udgangs-
punkt i de interview, der er gennemfert med ansatte i forskellige virksomheder, er der i
dette kapitel meget fokus pa lagingskultur og lagingsmilja i de virksomheder, hvor in-
terviewpersonerne er ansat.

Kapitlet starter med at se pa interviewpersonernes oplevelse af den samfundsmaessige
fokus pa og italesadtelse af laging og uddannelse. Derefter fokuseres der pa laaingskul-
turer og lagingsmiljger pa arbejdspladserne. Dette kan blandt andet aflasses af virksom:
hedernes anvendelse af medarbejderudviklingssamtaler, medarbejderuddannelse og ar-
bejdspladsbaseret laging. Kapitlet afduttes med et afsnit om udvikling af individud e
ringskultur og motivation for deltagelse i uddannel se.

Den samfundsmaessige italeseettelse af leering og uddannelse

Der er blandt de interviewede enighed om, at der er meget fokus pa laging og uddannel-
sei det danske samfund. Stort set alle interviewpersonerne laggger vaagt pa, at det er vig-
tigt for bade barn og voksne at udvikle og uddanne sig, sa de kan fungere pa arbejds-
markedet. Mange interviewpersoner er desuden opmagrksomme pa, at de er ansat i bran-
cher, som kan fa vanskeligt ved at klare sig i den internationae konkurrence, hvis ikke
medarbejderne er veluddannede og innovative. De fleste interviewpersoner forholder sig
positivt til denne udvikling, og de giver udtryk for, at de ogsa gerne vil deltage i uddan-
nelse, ndr de selv mener, at de har behov for det.

En gruppe ikke-faglaate medarbgjdere i en virksomhed inden for tekstilindustrien giver
udtryk for, at det netop inden for deres arbejdsomrade er ngdvendigt at have fokus pa
laring og udvikling, hvis branchen ska klare sig i den aggede globalisering. En meda-
bejder siger:

" Der er fra samfundets side stort fokus pa den branche, vi er i, fordi den bliver hardt
presset, nar man kan fa tingene syet billigere i andre lande. Vi skal blive dygtigere og
dygtigere, hvisvi skal klare osi konkurrencen.”

Virksomheden har en nicheproduktion og beskadtiger ca. 20 medarbejdere. Dens kon-
kurrenceparametre er dels, at den er i stand til at levere produkter af meget hgj kvalitet
og dels, at den er i stand til at levere hurtigt. Virksomheden er ung, og patrods af en e-
kendelse af nagdvendigheden af at efteruddanne medarbejderne, er der ikke taget initiati-
ver hertil.
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Medarbejderne i 1T-branchen oplever, at de er i en branche, hvor der er et kontinuerligt
aget fokus pa laging og kompetenceudvikling. Kundernes muligheder for at fa last op-
gaverne i udlandet betyder et stort pres pa medarbejderne, om ikke blot at veae fuld-
standigt opdaterede pa de | T-rel aterede kvalifikationer, men ogsa pa kvalifikationer, der
for eksempel vedrarer beskrivelse af aftalegrundlaget med kunden. En medarbejder for-
teeller:

" En del af vores kunder overvejer at outsource de opgaver, vi lgser for dem, til udlan-
det. Kunderne har dog svaat ved at fa etableret et godt aftalegrundlag med leverande-
rer i udlandet. Vi er tadtere pa virksomhedernes problemstillinger og de behov, virk-
somhederne har, og dette er i gjeblikket vores overlevelse. Vi ser dog i hgj grad globali-
seringen som en trussel for vores virksomhed.”

Faglaate medarbgjdere pa en virksomhed inden for transportmiddelindustrien kommer i
et interview ind p3, 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 uddannel sesniveauet he-
le tiden stiger, da det ger det vanskeligt at finde kvalificerede unge mennesker, der an
sker at tage en uddannelse, som for eksempel klgijnsmed. En medarbejder udtrykker det
sadan:

" Vi [den danske befolkning] skal dygtiggere os hele tiden, men vi kan jo ikke alle sam-
men sidde ved en computer. Der er en tendenstil, 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
maske godt f& nogle unge til at gnske at arbejde hos os, men de er ofte ikke kvalificere-
de. De samfundsmeessige 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 handvagrks-
fagene.”

Tillidsrepraesentanten, der deltager i samme interview, synes desuden, at der @ 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 arbgjds-
pladsen i vid udstrakning er i stand til at |@se medarbejdernes manglende laese- eller
skrivekundskaber uden de store problemer, for eksempel ved at indga aftaler om, at kol-
legaer skriver arbejdssedler for de laese-/stavesvage medarbejdere.

| renovationsbranchen er der i disse ar meget fokus pa udvikling af medarbejdernes kva-
lifikationer. Kravene til medarbejdernes kvalifikationer er steget i takt med indferelsen
a ny teknologi og ggede miljgkrav. Jobbet stiller i dag krav om bade teknisk-faglige
kvalifikationer, for eksempel ved betjening af anlagy eller sortering af materider, og
personlige kvalifikationer, for eksempel i forbindelse med betjening af brugere og kun-
der.

Branchen beskadtiger traditionelt ikke-faglaate 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 faler, at det er et stort pres, at de skal deltage i efteruddannel se.

10 % af medarbejderne i vores virksomhed har laese- og stavevanskeligheder, der ger
det vanskeligt for dem at laare dét, der kraeves for at betjene den nye teknologi. De nye
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3.2

miljacertificeringskurser, 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 samfundsmaessigt fokus pa laaing og kompetenceudvikling. En af inter-
viewpersonerne siger:

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

| nterviewpersonen peger pa, at den hgje grad af vidensrelateret arbejde afspejler sig i de
agnsker og forventninger, som mange medarbejdere med |aangerevarende uddannelse har
til deltagelse i efter- og videreuddannelse. Disse medarbejdergrupper oplever ikke pa
samme méade som mange ikke-faglaate medarbejdere, at uddannelses- og udviklings-
kravene er en belastning, men mere en naturlig og gnskelig del af at vage pa arbejds-
markedet.

Laeringsmiljg 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 pa laging og uddannelse. Pa
nogle arbejdspladser er der overhovedet ikke et lagingsmiljg, mens der pa andre a-
bejdspladser er et udviklet lagingsmiljg, der for eksempel afspejler sig i, at der gennem-
fares medarbederudviklingssamtaler, at medarbejderne deltager i uddannelsesaktivite-
ter, og/eller at der gennemfares struktureret lagring pa arbejdspladsen.

Uddannelsespolitik og medarbejder udviklingssamtaler

Pa nogle arbejdspladser er der udarbejdet personalepolitikker, der ogsa omfatter uddan-
nelsespolitik. Pa disse arbejdspladser er der ogsa typisk et formelt system med gennem:
farelse af en eller anden form for medarbejderudviklingssamtaler, hvor ledere og med-
arbejdere i fadlesskab drafter gnsker og behov for videre- og efteruddannel se.

Medarbejderudviklingssamtaler er mest udbredte pa arbejdspladser med medarbejdere
med en mellemlang eller lang, videregaende uddannelsesbaggrund. Der er pa disse a-
bejdspladser typisk en forventning om, at medarbejderne selv gnsker at deltage i uddan
nelse. En lager fortadler:

” P& min arbejdsplads har vi medarbejderudviklingssamtaler én gang om aret. Fra le-
delsens side er der en forventning om, at vi til medarbederudviklingssamtalen selv
kommer med fordlag til efteruddannelse. Vi kan bade anske kortvarige uddannel sesfor-
lgb af fa dages varighed og laangere uddannel sesforlgb.”

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

" Der bliver ikke gennemfart medarbejderudviklingssamtaler pa min arbejdsplads, selv-
omdet 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 svaat at planlaggge tiden. Vi medarbejdere vil meget gerne deltage i samtalerne, fordi
Vi Synes, at det er vigtigt, at vi far fortalt ledelsen om vores uddannel sesbehov.”

En interviewperson, der er ansat i en interesseorganisation, fortadler ligeledes, at samta-
lerne ikke er blevet gennemfert de sidste 3-4 & pa grund af lederens sygdom og efter-
falgende |lederskifte.

Pa mange af de arbejdspladser, der primaat beskadtiger ikke-faglaate og faglaate inden
for handvagk og industri, er der ikke udarbejdet personalepolitikker, og der gennemfg-
res heller ikke medarbejderudviklingssamtaler. For eksempel har nassten ingen af inter-
viewpersonerne, der kommer fra bygge- og anlaggsbranchen deltaget i medarbejderud-
viklingssamtaler.

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

Interviewene peger pa, at der iso er udviklet uddannelsespolitikker og gennemferes
medarbejderudviklingssamtaler pa de store arbejdspladser, mens dette er langt mindre
udbredt pa de mindre arbejdspladser. Kun et fétal af interviewpersonerne kommer fra
virksomheder, der sikrer en systematisk kompetenceudvikling af medarbejderne og som
systematisk planlaagger medarbejdernes deltagelse i uddannel se.

Fadevareindustrien er den branche med mange ufaglaate der i interviewene fremstar
med de mest udbredte lagingskulturer. Virksomhederne inden for denne branche har
uddannelsespolitikker, mange gennemferer medarbejderudviklingssamtaler, og for-
holdsvist mange medarbejdere deltager i uddannel sesaktiviteter.

En ikke-faglaat medarbejder forteeller:

" Vi afholder nogle mader, hvor den enkelte medarbejder mades med chefen og ger sta-
tus over, hvordan arbejdsopgaverne lgses, og hvordan man kunne udvikle sig i jobbet.
Man kan dge til sin leder, hvis man gerne vil deltage i et bestemt kursus, og lederen
vurderer s3, hvorvidt det er muligt.”

Fedevareindustrien er i stagk konkurrence, og dette afspejler sig i virksomhedernes fo-
kus pa opbygning af laaingskulturer og pa uddannelse af medarbejderne.

Arbejdspladsens fokus pa laering

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

Pa en arbgjdsplads inden for tekstil- og beklaadningsindustrien er det medarbejdernes
oplevelse, at der pa ingen made er en lagingskultur pa arbejdspladsen. Medarbejderne
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fa&r en kort instruktion i, hvordan de skal la@se arbejdsopgaverne, men derudover er der
ikke fokus pa laring og uddannelse. Medarbejderne giver dog udtryk for, at de ved, at
virksomheden er blevet mere opmagksom pa nedvendigheden af fremover a uddanne
medarbejderne, hvis virksomheden skal klare sig i konkurrencen. Dette haanger isse
sammen med, at den to & gamle virksomhed har ndet en starrelse og et udviklingsni-
veal, der nedvendigger, at der ogsa sker arbejdsorganisatoriske aandringer. Medarbej-
derne fortedler, at der for eksempel har vaget talt om at indfare selvstyrende grupper.

| bygge- og anlamsbranchen er der stor forskel pa virksomhedernes fokus pa laaing og
uddannelse. En medarbejder, der er ansat i et mindre isoleringsfirma, fortadler felgende:

" Der er en meget ringe laaingskultur i virksomheden. Min arbejdsgiver har en lang
rakke 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 raskke sikker hedsbestemmelser, nar vi arbejder med asbest, men for udsaet-
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 ikkel”

En anden mindre virksomhed i bygge- og anlasgsbranchen er mere opmagrksom pa, at
det kan vagre godt at efteruddanne medarbejderne, men hverken lederen eller medarbej-
derne far taget initiativer til at fa igangsat uddannelsesaktiviteter. Der gennemfares ikke
uddannelsesplanlaggning, hvilket betyder, at det er vanskeligt at anvende perioderne
med nedgang i arbejdsopgaverne til deltagelse i efteruddannelse. Desuden er der i virk-
somheden udelukkende opmaarksomhed pa de ganske fa fastansatte medarbejderes -
teruddannelse.

Interview med medarbgjdere i en stor virksomhed i bygge- og anlaggsbranchen viser, at
denne virksomhed gennem de seneste ar er blevet mere opmagrksom pa nadvendigheden
af at efteruddanne medarbeiderne. Dette haanger sammen med, at virksomheden skal
vedlagyge cv'er for medarbejderne, ndr de giver tilbud pa sterre opgaver. En medarbej-
der fortaeller desuden:

" | dag skal vi veare 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 sarger en ansvarlig bygherre i dag for efteruddannelse af sine
medarbejdere.”

Af interviewet fremgdr det endvidere, at virksomheden i saalig grad har fokus pa efter-
uddannelse af byggelederne. Efteruddannelse af medarbejderne er primaat orienteret
mod kurser, der fokuserer pa samarbejde og leese-/stavekurser. Der foregar kun i be-
gramset omfang faglig, handveaksmasssig efteruddannel se.

| detailhandlen er det primaat de store butikker, der har fokus pa laging og efteruddan-
nelse af medarbejderne. En medarbejder fra et byggevarehus fortadler:

" Vores leder er meget opmaarksom pa, at vi deltager i efteruddannelse, s der gennem-

fares for eksempel salgskurser, I T-kurser og faglige kurser, der kan laare os noget om de
produkter, vi skal ssdge.”
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Interviewene viser, at de store butikker er meget opmaaksomme pa efteruddannel se af
deres ledere, og deres ledere deltager bade i efteruddannelse i egen butik og pa saalige
kurser, der gennemfares for kaadernes ledere.

Mindre butikker, der ssdger for eksempel teknisk udstyr eller materialistprodukter, har
ligeledes fokus pa laging og efteruddannelse, da det er en ngdvendighed for at kunne
vejlede kunderne om anvendelse af produkterne. Interview med medarbejdere i andre
mindre butikker viser, a der ofte er en meget begramset lagingskultur, da hverken k-
derne eller medarbejderne er interesserede i - eller ser behov for - efteruddannel se.

Det er dog ikke kun pa arbejdspladser, der beskadftiger kortuddannede og faglaate, at
der er en ringe lagingskultur. En sygeplejerske fortadler, a der er en meget ringe ke
ringskultur i den afdeling, hvor hun er ansat. Hun mener, at det haanger sammen med, at
sygehuset i netop det geografiske omréde ikke har svaart ved at rekruttere sygepleje-
sker, og at ledelsen derfor ikke har fokus pa efteruddannel se.

Medarbejdere fra en virksomhed inden for renovationsbranchen har oplevet et gget fo-
kus pa uddannelse fra ledelsens side som falge af krav om miljgcertificering. Dette har
betydet, at mange medarbejdere har deltaget i korte kurser, som er ngdvendige for, at de
ma varetage arbejdsopgaverne. Der bliver ikke talt meget om laging, udvikling og w-
dannelse pa arbejdspladsen, men der er udarbejdet tredrige uddannel sesplarer for nogle
af medarbgderne.

En tillidsreprassentant fra en anden virksomhed inden for renovatiorsbranchen fortadler,
at virksomheden har et relativt stort fokus pa laging. Han siger:

” Samarbejdsudvalget er ved at indga en aftale om at systematisere medarbejdernes ud-
dannelsesplanlaggning. Der bliver afsat en vis sum penge til hver medarbejders efterud-
dannelse, og det bliver sd muligt for medarbejderne selv at fortadle, hvilken efterud-
dannelse, de er interesseredei at deltagei.”

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

" Deltagelse i forskellige kurser og efteruddannelse er en betydelig del af virksomheden
og dens overlevel se pa det konkurrencepraagede marked. Vi skal vaa e opdaterede pa de
seneste udgaver af de primaae gkonomiprogrammer, og det betyder, at vi stort set alle
sammen er pa alle de kurser, som leverandererne udbyder. Det betyder, at vi alle er pa
minimum 14 dagesintensivt kursus arligt.”

Planlaggning af uddannelsen foregdr |gbende. Nar 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 ssadeles godt i en
branche, hvor der er behov for kontinuerlig udvikling.

En underviser inden for social- og sundhedsomradet fortadler, at der er en udbredt ke
ringskultur pa hendes arbejdsplads. Hun siger:
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” Kulturen pa min arbejdsplads er meget orienteret omkring laaring, hvilket ogsa haan-
ger sammen med, at det er en uddannel sesinstitution. Der er saledes meget fokus pa lee-
ring - badei forhold til elever og til laarerne. Bade mine ledere og mine kollegaer tager
det meget alvorligt med at fa laest nogle bager og tage pa nogle kurser, som ger, at vi
far en starre viden om det, vi arbejder med.”

Lagingskulturen pa arbejdspladsen viser sig blandt andet ved, at der ifelge lokalaftalen
er afsat 75 timer om &ret som ’udviklingstid’, som medarbegjderne har mulighed for at
anvende til kurser, konferencer, gvrig uddannelse osv. Hvis der er behov for mere end
de 75 timer, kan medarbejderne sage ekstra timer.

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

Arbejdspladshaseret leering

P4 de fleste arbejdspladser foregar der en starre eller mindre grad af arbejdspladsbaseret
laging. De fleste steder foregar denne laging som helt uformel og ustruktureret side-
mandsoplaging.

Pa mange arbejdspladser er der en klar forventning om, at de ansatte lagrer af hinanden,
0g at dette er en vassentlig forudsagning for, at arbejdsopgaverne kan lgses. En medar-
bejder i en virksomhed inden for transportmiddelindustrien fortadler:

" Vi er et firma uden tegninger. Dette betyder, at vi ikke kan ga hen og hente nogle teg-
ninger, nar vi skal |@se en opgave. Den eneste made vi kan |gse opgaverne pa, er ved at
vende vrangen ud pa os selv for at finde gode I@sninger, og vi er gode til at finde las-
ninger pa naesten umulige opgaver, fordi vi hjadper hinanden og seger hjadp hos kolle-
gaerne. Derfor foregar der meget sidemandsoplaaing i vores virksomhed.”

Virksomhedens arbejdsopgaver er meget specialiserede, og der er gaddent to opgaver,
der ligner hinanden. Medarbejderne fortadler, at det tager mange & at opna den erfaring,
der gar, a man er i stand til at |@se de komplicerede opgaver, man beskadtiger sig med i
virksomheden.

En anden medarbejder fra samme virksomhed supplerer:

" Sort set hver eneste opgave, vi skal |@gse, er en specialopgave, der kraaver, at vi dels
bruger de erfaringer, vi har fra tidligere opgaver, og dels, at vi sperger hinanden til
rads og ideudveksler i fadlesskab for at finde den bedste | gsning.”

| bygge- og anlaggsbranchen er den arbejdspladsbaserede laaing meget udbredt, og den-
ne lagingsform er for de fleste medarbejdere den primaae lagingsform. Dette haanger
sammen med, at der i denne branche er en hgj grad af funktionel specialisering. Der er
ikke mange, der deltager i formel, skolebaseret efteruddannelse. En medarbejder fortael-
ler:
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3.3

” Jeg har ikke behov for at deltage i efteruddannelse. Pa en arbejdsplads som min, kan
vi hurtigt ssatte osind i de nyeting, der kommer, sa vi behever ikke at deltagei et kursus
for at laare det.”

En medarbegider i et isoleringsfirma fortadler ligeledes, at oplagingen i virksomheden
primaat sker som sidemandsoplaging. Han er dog skeptisk over for en for stor anven
delse af denne laaringsform Han giver udtryk for, at der er for stor risiko for, at den lee-
ring man far, er for meget afhaangig af den konkrete person, man arbejder sammen med,
og som man gerne skulle lagre af. N&r vidensniveauet i virksomheden er lavt, betyder
det, at oplazingen ofte er forkert, og at forskellige personers oplaging nogle gange er di-
rekte i modstrid med hinanden.

Pa nogle arbejdspladser er der specifikke forventninger om, at medarbejdere, der har
vaget pa kursus, fortadler de avrige medarbejdere om det og pa den made lagrer videre.
Pa en arbegjdsplads inden for undervisningssektoren er lagringen pa arbejdspladsen sat i
system ved, at der er afsat fem interne lagingsdage, hvor laaere og ledere kommer med
oplagy for hinanden om forskellige temaer. Pa samme arbejdsplads er der desuden af sat
to ugentlige timer til udvikling i de forskellige undervisningsteam.

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

" De gamle sygeplejersker sidder med en kaampestor viden, men de deler ikke ud af den.
De er simpelthen ikke opmaarksomme pa ngdvendigheden og vigtigheden af at vidende-
le. Vi burde have en pligt til at oplaare hinanden, men pa min arbejdsplads er der ingen
videndeling mellem sygeplejerskerne. Vi har forsggt at fa indfert nogle korte mader med
faglige oplagy i arbejdstiden, men det er ikke lykkedes at gennemfere det. Vores leder
ger ikke noget for det.”

| de mindre detailhandelsbutikker anvendes der i hgj grad arbedspladsbaseret lazing,
nar der er behov for ny viden Som pa sa mange andre arbejdspladser foregar oplagin
gen ofte ganske usystematisk. Der er dog eksempler pd, at leverandarer gennemfarer
ganske korte kurser pa arbejdspladsen.

Medarbejderne i de store detailhandelsbutikker deltager i hgjere grad i systematisk, a-
bejdspladsbaseret laging. Der gennemfares for eksempel introduktionsforlgb for nye
medarbejdere, og der er medarbejdere, der deltager i virksomhedsinterne elearning-
Kurser.

Udvikling af individuel leeringskultur

En raskke forhold spiller ind pa, om den enkelte medarbejder har lyst til og interesse for
a deltage i lagings- og uddannel sesaktiviteter.

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

En anden central faktor for udvikling af den individuelle laaingskultur og for motivati-
on for uddannelse er det lagingsmiljg, der er pa arbejdspladsen. Virksomheder, der mel-
der klart ud med uddannelsespolitikker, gennemfarelse af medarbej derudviklingssamta
ler og krav eller forventninger om medarbejdernes deltagelse i videre- og efteruddannel-
se, er med til at pavirke medarbejdernes individuelle lagringskultur. Desuden er det cen
tralt, at medarbejderne f&r mulighed for at anvende det laate i praksis.

Sammenfatning

Analysen af laaingskulturer viser, at det kraever en stor ledel sesmaessig strategisk priori-
tering at udvikle og fastholde laaringskulturer i virksomhederne. Mange interviewperso-
ner vurderer, at der pa deres arbegjdsplads ikke er udviklet lagingskulturer, der medvir-
ker til, at sdvel ledere som medarbejdere har fokus pa laging, udvikling og uddannelse
af medarbgjderne. En af de medvirkende faktorer for, om virksomhederne prioriterer at
udvikle lagingskulturer, er den konkurrencemasssige situation, som virksomhederne
vurderer, at de befinder sig i, og hvor stor en rolle fornyelse af videnbasen spiller i den
ne sammenhaang. Desuden har krav om certificering ogsa en positiv betydning pa -
vikling af laaingskulturer.

Selv i virksomheder, der gennem udformning af uddannel sespolitikker, planlaegning af
medarbejderudviklingssamtaler og afsadtelse af midler til gennemferelse af uddannel-
sesaktiviteter, forsgger at skabe lagingskulturer, er det ofte vanskeligt at fa bade mel-
lemledere og medarbejdere til at spille aktivt med. Interviewene peger p3, at en del af
mellemlederne ikke synes, at de har tid og overskud til at tale med medarbegderne om
deres deltagelse i uddannelse. Samtidig er der pa flere arbejdspladser eksempler p3, at
medarbejderne ikke har lyst til at deltage i de forskellige udviklings- og uddannel sesak-
tiviteter, som virksomhedernes ledelser stiller krav og forventninger om

Dette kunne pege pa, at der fra et strategisk ledelsesmasssigt niveau i nogle af virksom:
hederne ikke foregdr en kommunikation ned igennem organisationen, som formar at
omsadte de forretningsmaessige prioriteringer og udfordringer til eksplicitte kompeten
cekrav pa en made, der forstas og accepteres af mellemledere og medarbejdere i organi-
sationen.

Analysen viser, at det isor e vanskeligt at implementere lagingskulturer pa arbejds-
pladser, der primaat beskadtiger ikke-faglaate medarbejdere. Mange personer i denne
medarbedergruppe har ikke gode erfaringer med skolesystemet. Desuden har mange
medarbejdere med skrive- og laesevanskeligheder ikke lyst til a deltage i uddannelse, da
de ikke mener, at de har forudszgningerne herfor. Vi mener, at dette kunne pege p3, at
de arbgjdsmarkedsrettede uddannelser i deres form og indhold ikke i tilstragkkelig grad
formar at sandsynliggere, at de kan tilbyde uddannel sesforlab, der tager udgangspunkt i
den enkeltes forudsagtninger og behov.
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Interview med medarbejdere med korte eller mellemlange, videregdende uddannelser
viser, at disse pa trods af manglende lagringskultur i virksomheden deltager i efter- og
videreuddannelse pa eget initiativ. Dette haanger i vid udstraskning 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 i hgj grad ogsa
til "det hele liv'.

20



4 Deltagelse i VEU

4.1

Dette kapitel sadter fokus pa interviewpersonernes konkrete erfaringer med deltagelse i
VEU, samt pa hvem, der tager initiativ til medarbejdernes deltagelse i uddannel se.

Interview med forskellige medarbedergrupper viser en tendens til sasmmenhaang mel-
lem den ansattes uddannel sesbaggrund og dennes deltagelse i VEU. Ofte er det medar-
bejdere, der i forveien har korte eller mellemlange, videregaende uddannelser bag sig,
som ogsa vadger & videreuddanne sig, hvorimod de ikke-faglaate og fagleate medar-
bejdere synes knapt sa orienterede mod voksen, efter- og videreuddannelse. Der er til-
lige forskel pa hvilke uddannelsestyper disse medarbejdergrupper deltager i. Afsnittet
vil, for at belyse dette, sadte fokus pa ikke-faglaate og faglaate medarbejdere samt pa
medarbejdere med korte og mellemlange, videregaende uddannel sesforlab bag sig.

Ikke-fagleerte og fagleerte medarbejdere

Interviewene viser, at de ikke-faglaate medarbejdere er den gruppe, der deltager mindst
I voksen, efter- og videreuddannelse. De er generelt ikke orienterede mod deltagelse i
uddannelse, og de afsgger ofte ikke de konkrete V EU- muligheder. Der synes at vagre en
lang rakke barrierer for deltagelse i VEU for denne medarbejdergruppe, jf. kapitel 6 om
barrierer for deltagelse i VEU.

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

Savel de ikke-faglaate som de faglaate medarbejdere deltager oftest i efteruddannelse,
der styrker deres teknisk-faglige kvalifikationer. Der er for begge gruppers vedkom-
mende fokus pa efteruddannel se, som de ma tage for praktisk at kunne klare de daglige
arbejdsopgaver. Ofte er der tale om korterevarende uddannel sesforl gb, som eksempelvis
kurser af op til 5 dages varighed. Af eksempler pa disse primaat faglige kurser kan
naevnes AMU-kurser i truck, kran, kloak, 1T, salg, regnskab, ergonomi og milja.

Nogle a de interviewede medarbejdere har tillige erfaringer med at deltage i mere bredt
kvalificerende emner som eksempelvis samarbejdskurser. Der er ogsa eksempler pd, at
medarbejderne opfordres til at deltage i kurser, der i hgjere grad retter sig mod deres
personlige velbefindende, eksempelvis kurser med fokus p& motion eller kurser i for
eksempel IT, der retter sig mere mod deltagernes privatliv end mod deres arbejdsliv.
Det er issg de ikke-faglaate medarbedere, der deltager i disse former for uddannelse.
Dette betragtes pa nogle arbejdspladser som en made at f& motiveret medarbejderne til
overhovedet at deltagei VEU og som et farste skridt mod ogsa at deltage i mere fagligt
orienteret efteruddannelse.

Pa flere arbejdspladser tilbydes ansatte med lasse-/stavevanskeligheder specielle efter-
uddannelsesforlgb, der styrker deres evner til at lasse og stave.
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Mange kurser finder sted i AMU-regi, men der er ogsa en lang raskke leverandarkurser,
der for eksempel tramer den enkelte medarbejder i at benytte en konkret maskine, som
leveranderen udbyder. Derudover ivaaksadter flere, primaat sterre virksomheder, deres
egre interne kursusforlgb 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, i hgjere
grad end det nadvendigvis er medarbejderens gnske og behov. Oftest gar medarbejderen
konkret brug af det laatei sit arbgjde.

Lederen spiller en afgarende rolle for ikke-faglaate og faglaate medarbejderes deltagel-
se i VEU. For langt hovedpartens vedkommende deltager medarbejderne ikke i VEU,
hvis ikke lederen tager initiativ hertil. Det opleves sdledes som lederens rolle at tille
konkrete fordag til, hvilke kurser og efteruddannelsesforlgb den enkelte medarbejder
kan og skal tage dd i (jf. kapitel 6: Barrierer for deltagelsei VEU).

Medarbejdere med videregdende uddannelser

| forhold til ikke-faglaate og faglaate medarbejdere har medarbejdere med videregéende
uddannelser sterre fokus pa deltagelsei VEU. Der er tillige en tendens til, a uddannel-
sesforlgbene er af laangere varighed. Forlgbene har typisk bade fokus pa opkvalificering
i forhold til l@sning af de nuvaarende arbejdsopgaver ogpa 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 ger, at de er mere orienterede mod livslang
udvikling og laaring.

| en interesseorganisation er der tradition for, at medarbejdere, der pa eget initiativ har
ansket at deltage i laangerevarende kursus- eller uddannel sesaktiviteter, har faet stettetil
at gennemfgare det. Gennem de sidste tre & har tre medarbejdere deltaget i laangereva
rende efteruddannelse. Det er i ale tre tilfadde sket pa medarbejdernes eget initiativ. |
dle tre tilfadde er det medarbejdere, der har taget en diplomuddannelse. Den ene med-
arbgder, der er faadig, har taget en lederdiplomuddannelse, og de to andre er i gang
med en paedagogisk diplomuddannelse. De medarbedere, der har deltaget i den laange-
revarende uddannelse, har gjort det pa eget initiativ. Medarbgjderen fra interesseorgani-
sationen fortedler:

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

Den hastige teknologiske udvikling spiller ind i forhold til belovet for videreuddannel se
- saligt for medarbejdere inden for 1T-branchen. Eksempelvis deltager medarbejdere
inden for IT-branchen i en lang rakke kurser og efteruddannelse, for at holde sig opda-
teret og have kendskab til de seneste udviklingstendenser. En medarbejder inden for 1T-
branchen fortadler:

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

fra arbgdspladsen og fra branchen. | denne branche kan man kun bevare veadi, hvis
man kontinuerligt udvikler sig og falger de forskellige kurser.”
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Mange medarbejdere i denne branche deltager derfor jeevnligt i VEU. Medarbejderne
giver udtryk for, at virksomhedens behov derved imadekommes men at medarbejder-
nes eget behov for at kunne made kunden med tilstragkkelig sikkerhed til at kunne yde
en god service i lige s3 hgj grad tilgodeses. Det betragtes som et krav i 1 T-branchen, at
de ansatte |gbende uddanner og udvikler sig gennem deltagelse i diverse kurser.

Det er ofte medarbejderen selv, der er afklaret omkring egne udviklingsgnsker, og som
derfor selv har undersagt, hvilke muligheder, der er for at deltage i uddannelse. Medar-
bejderenfinder ud af hvad det koster, og derefter fremlagyges ansket om deltagelse i wd-
dannel sesforlab for ledelsen.

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

Sammenfatning

Sammenfattende viser interview med medarbejdere med forskellig uddannelsesmeessig
baggrund en tendens til sasmmenhaang mellem laangden af medarbejderens uddannel-
sesmaessige baggrund og dennes konkrete deltagelse i VEU. Denne sammenhaang in+
kluderer, udover hyppigheden af deltagelse i VEU, tillige laangden af uddannel sesforlg-
bene.

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

Gruppen af ikke-faglaate og faglaate interviewpersoner deltager primaat i efteruddan
nelse, der stetter dem i udferelsen af de daglige arbejdsopgaver. Derimod er de inter-
viewede medarbejdere med korte eller mellemlange, videregaende uddannelser bag sig,
ogsa orienterede mod at efteruddanne sig sdledes, at de vil kunne pétage sig flere og nye
arbejdsopgaver.

Bade for de ikke-faglaarte og de faglaate medarbejdere er der en tendens til, at de pri-
maat deltager i VEU i det omfang lederen planlasggger det. | modsadning hertil, er der en
tendens til, at ansatte med korte eller mellemlange, videregdende uddannel sesforl gb bag
sigi hgjere grad selv initierer deres deltagelse i VEU.
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Medarbejdernes motivation for deltagelse i VEU

Motivation er et ngglebegreb i forbindelse med a uddannelse og laaing. Begrebet an
vendes ofte om den begrundelse eller tilskyndelse, der farer til, at en person ger noget
bestemt. Hvis personen ikke er motiveret for at laae nyt, finder der ingen laging sted.
Deltagernes motivation for at lage nyt er derfor en centra forudsagning for, at VEU-
indsatsen har den tilsigtede effekt.

Grundlasggende skelnes mellem to former for motivation. Der er den ene form for moti-
vation, der er begrundet i lyst. Den anden form for motivation haanger sammen med be-
grebet nadvendighed, hvor en eller flere faktorer ger, 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 generdlt - til arbejdsmarkedet.

| det felgende vil vi se pa hvilke forhold, der har betydning for, om interviewpersonerne
kan finde motivationen til at deltage i VEU. De motiverende faktorer er inddelt i fal-
gende hovedgrupper: M uligheden for nyt arbejde, indfarelsen af ny teknologi samt trus-
len om arbejdslgshed. Kapitlet fokuserer desuden pa, hvilken rolle ledelsen spiller for
medarbejdernes motivation. Endelig ses der pa sammenhaange mellem medarbejdernes
motivation for deltagelse i uddannelse i forhold til, om det tillaate kan anvendes i det
daglige arbejde samt i forhold til, om uddannel sesdeltagelsen er knyttet til medarbejder-
nes personlige udvikling.

Muligheden for nyt arbejde

Muligheden for at f& nye og bedre job er en gennemgaende og vigtig motivati orsfaktor
for deltagelse i VEU for en stor del af de ikke-faglaate interviewpersoner. For disse
medarbejdere opfattes efteruddannelse som den mest farbare ve til at udskifte et hardt
og neddidende arbejde med et mere attraktivt arbgjde En medarbejder, der arbejder i
lageret i en virksomhed inden for fgdevareindustrien, udtrykker det sdledes:

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

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

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

Nogle medarbejdere fortadler, at de ville vaae motiverede for uddannelse, hvis det for

eksempel betad, at de kunne udvide deres nuvaaende jobomrade med nye arbejdsopge
ver. Dette gadder for eksempel syersker, der synes det ville veare relevant bade for dem
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salv og for virksomheden, at de laate at reparere deres maskiner. Der er ogsa eksempler
pa medarbejdere inden for renovationsbranchen, som kunne taanke sig at kvalificere sig
til at kunne udfare nogle af de mere administrative opgaver i virksomheden

Medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk forklarer deres motivation for del-
tagelse i uddannelse med, at det vil stille dem bedre pa arbejdsmarkedet. Nogle af inter-
viewpersonerne gnsker at deltage i danskkurser, da dette er en forudsagning for at tage
en faglig uddannelse, mens andre ansker en teknisk-faglig efteruddannelse. Det er en
vaesentlig drivkraft for dem, at de gerne vil vak fra deres nuvaaende ofte fysisk bela-
stende arbgjde til mindre belastende og bedre |annet arbejde.

En interviewperson, der har en kort, videregdende uddannelse, fortadler, a han er be-
gyndt pa et langerevarende uddannelsesforlgb pa grund af utilfredshed med sin nuvee
rende arbejdsplads. Han vurderer, at han har behov for opkvalificering for at kunne sagge
nyt job, da mange arbejdsgivere forventer, at man |gberde opkvalificerer sig.

Ny teknologi

Der indfares til stadighed ny teknologi pa virksomhederne inden for naesten alle a-
bejdsomrader, og mange steder gennemfares der en eller anden form for efteruddannel-
se i den forbindelse. Det kan vaae et leverandarkursus, et internt kursus eller et eksternt
uddannel sesforlgb.

Indfarelse af ny teknologi udger dog kun i lille udstraskning en selvstaandigt motiveren-
de faktor i forhold til de ikke-faglaarte 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 a betyde for virksomheden som helhed og for den enkelte meda-
bejder. Virksomhederne stiller krav om, at medarbejderne skal deltage i uddannelse,
men nogle af medarbejderne mener ikke, at dette er nadvendigt. En medarbejder inden
for renovationsbranchen siger:

"Virksomheden har bedluttet, at vi nu skal til at bruge den eller den teknologi, og at vi
skal organisere arbejdet pa den eller den made, 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, a den nye tek-
nologi indfares sa langsomt, at medarbejderne kan oplaaes gennem sidemandsopleering,
da de fleste medarbejdere allerede har mange erfaringer med den nuvaaende teknologi.

Det fremgar af interviewene, at nogle virksomheder udvedger ngglemedarbejdere, der
har lyst til a deltage i efteruddannelse i at betjene den nye teknologi. Disse naglemed-
arbejdere oplager efterfglgende deres kollegaer i det nye gennem sidemandsoplaaing.
Dermed undgar virksomhederne medarbejdernes modstand mod at deltage i formaliseret
undervisning. Samtidig opfatter naglemedarbejderne deres uddannel sesdeltagelse som
en form for jobgaranti, da de gennem deltagelsen i uddannelse har faet 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 i fremtiden bli-
ver ngdvendigt, at flere medarbejdere ved noget om teknik, og faare ved noget om kad.
Dette haanger sammen med, at produktionen er blevet hgjautomatiseret. Dette sadter fo-
kus pa ngdvendigheden af at efteruddanne sig inden for det tekniske omrade. Flere in-
terviewpersoner giver dog udtryk for, at det for deres vedkommende ikke er en selv-
staendig motivationsfaktor i forhold til deltagelse i uddannelse.

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

"I mit arbejde er det nadvendigt hele tiden at vaare opdateret med det nyeste, issa inden
for svejsemetoder, fordi vi hele tiden skal finde pa nye lagsninger 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 smpelthen en forudsagning for, at de kan fastholde deres arbejde.

Truslen om arbejdslgshed

Flere af virksomhederne inden for fedemiddelindustrien er lukningstruede, dels pa
grund af globalisering og dels pa grund af centralisering i starre produktionsenheder.
Dette geelder ikke mindst dagterierne.

Nogle af de ikke-faglaate interviewpersoner fra disse virksomheder gver udtryk for, at
de er interesserede i at deltage i efteruddannelse. De er bange for at blive arbejdslagse,
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 nuvee
rende arbgjde. Han mener dog, at det er nadvendigt for ham at veae mere bredt kvalifi-
ceret, hvis virksomheden Iukker, og han bliver arbejdslgs. Samtidig tillaagger han det
betydning for bevarelsen af det nuvagrende job, at han har udvist interesse for at deltage
I uddannelse.

Globaliseringen opleves sdledes som en reel og meget naavaaende trussel, som ngd-
vendigger, at medarbejderne deltager i efteruddannelse, hvis de vil fremtidsskre sig pa
det danske arbegjdsmarked. En tillidsreprassentant fra en af virksomhederne siger desu-
den:

"Hvisvi skal have overbevist ledelsen om, at de skal blive her i landet, skal vi vaare me-
re effektive og dygtigere end de andre. Vi arbejder meget pa, at alle kollegaer skal fa
den opfattelse.”
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Det er dog ikke ale 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 veae, at vi far en mulighed for at uddanne os.
Det ville vaxerigtigt godt!"

En del af medarbejderne i fadevareindustrien er ikke-faglaate, og de har en meget kort
skolebaggrund. Dette betyder, at deres efteruddannelsesforlgb i mange tilfadde starter
med Forberedende V oksen Undervisning (FVU) i blandt andet dansk. Danskkvalifikati-
onerne er i starre eller mindre omfang nadvendige som grundlag for deltagelse i efter-
uddannelse. Interviewpersonerne giver udtryk for, at det forudseetter stor motivation at
gdi gang med et sadart laangerevarende uddannelsesforlab. Der er da ogsa 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 tilstrakkelige motivation for at deltage.

Bygge- og anlasgsbranchener i et vist omfang pragget af perioder med lavsasson, hvor en
del virksomheder ma afskedige medarbejdere. Dette er dog ikke ngdvendigvis en moti-
verende faktor for medarbejderne. En interviewperson fortadler:

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

Nogle af de ansatte indenfor I T-branchen giver udtryk for, at de mange fusioner, opkab
og opher af virksomheder betyder, at de har skaapet opmaaksomheden pg, at det hele
tiden gadder om at holde deres markedsvaardi oppe ved at deltage i kontinuerlig efter-
0g videreuddannel se.

Ledelsens rolle

Mange interviewpersoner fortadler, & 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 igangsadtes 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 medarbegderne har et fadles ansvar for, at der igangsadtes efter- og videre-
uddannelse, da det er til gavn for bade medarbejdere og virksomhed.

Det fremgar af interviewene, at det spiller en stor rolle for medarbejdernes motivation
for deltagelse i uddannelse, at ledelsen tydeligt og klart tilkendegiver, at den lasgger stor
vaggt pd, 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 gar vi ogsa. Lederen foreslar ogsa nogle gange kurser, som han synes, at vi ber
deltagei."
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Af interviewet fremgér det, at det netop er lederens holdning til medarbejdernes efter-
uddannelse, der er med til at motivere interviewpersonen for at deltage.

| sterre virksomheder er der eksempler pa, at den gverste leder pa fadlesmaeder og i in-
terne meddelelser giver udtryk for, at medarbejdernes deltagelse i uddannelse er en vig-
tig og central forudsagning for virksomhedens udvikling. Ledelsens interesse i medar-
bejdernes uddannel se udmeanter sig for eksempel i formulering af uddannel sespolitikker,
i gennemfarelse af medarbejderudviklingssamtaler og i afssdtelse af midler til meda-
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 gennemfares wd-
viklingssamtaler, men hvor interviewpersonerne kan fortadle, at det faktisk ikke foregar.
En interviewperson fra traandustrien siger:

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

En medarbejder fra en anden virksomhed siger:

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

Og et paralelt synspunkt fra en medarbejder i fedevareindustrien:

" Ledelsen siger, at vi skal deltage i medarbederudviklingssamtaler, men mestrene s-
ger, at deikke har tid til det, og det er egentlig ogsa rigtigt nok."

Det er ogsa vigtigt, at ledelsen gennem uddannel sesplanlaggning sikrer, at medarbejder-
ne rent faktisk far mulighed for at deltage i forskellige uddannelsesaktiviteter. En fag
laat medarbejder inden for transportmiddelindustrien siger:

" Det er vigtigt, at ledelsen kommer med forslag og planer for, hvornar og hvordan ud-
dannelsen skal gennemfares, sa vi ikke bare skal |gbe staarkere, nar kurserne skal gen-
nemfares.”

Medarbejdernes udtalelser peger pa, at der mangler sammenhaang 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 i organisationen. Dette virker i hg grad begraansende for im
plementeringen af de gode intentioner. Analysen peger dermed p3, at virksomhederne
har behov for stette til implementering af uddannel sesstrategier, der kan stette op om de
forretningsmaessige strategier.
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5.5

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

Sammenheaeng mellem VEU og det daglige arbejde

Isaa for de ikke-faglaate og faglaarte interviewpersoner er det vigtigt, at der er en meget
tee sammenhaang mellem deres daglige arbgjde og den efteruddannelse, de skal gen
nemfare. Hvis ikke der er denne sammenhaang, har mange af dem svaat ved at finde
motivationen for at deltage i uddannel sesaktiviteter.

Interviewpersonerne fortadler, at de ikke selv prassenterer lederne for deres gnsker eller
krav om deltagelse i efteruddannelse. Men i den udstraskning, at ledelsen palasgger dem
uddannelse, vil de gerne deltage, nér det er relevant for lasningen af deres arbejdsopga
ver. En medarbejder udtrykker det sdledes:

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

Nar disse medarbejdere overvejer mulighederne for uddannelse, tamker de primaat pa
teknisk-faglig efteruddannelse, der er direkte relateret til det nuvaarende arbejde og der-
med til virksomhedens behov. De fleste har ingen individuelle, personligt relaterede gn-
sker om deltagelse i VEU, og de oplever ikke et behov for at deltage i efteruddannelse,
der ikke er arbgjdsrel ateret.

En interviewperson fortadler, at han gerne vil deltage i efteruddannelse, der kan lage
ham, hvordan han kan arbejde med forskellige materialer pa den sikkerhedsmaessigt
korrekte made. Han siger:

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

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

" Hvis jeg ligesom faler, at jeg kan fa noget ud af at deltage i efteruddannelse, vil jeg
gerne. Isax hvis det kan gere hverdagen lettere for mig, for eksempel hvis der er noget,
jeg ikke kan tilstraskkeligt godt til, at jeg kan |@se mine arbejdsopgaver.”

Af interviewene med ansatte med en kort eller mellemlang, videregaende uddannelse
fremgar det, at deres motivation for uddannel sesdeltagel se bade er forbundet med at bli-
ve bedre til at |@se de daglige arbejdsopgaver og med personlig udvikling. En laaer, der
underviser i de aimene fag pa en social- og sundhedsskole, fortadler:

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

elevernesinteresse for de almene fag. Men jeg syntes jo ogsa det er sjovt og interessant
at fany viden."
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5.6

Ogsa af de @vrige interview, der er gennemfart med personer med en videregaende w-
dannelse, fremgar det, at deres motivation ikke kun er bundet til lasning af de daglige
arbejdsopgaver. Deres motivation for deltagelse i uddannelse er bredere, og den omfat-
ter i hgj grad ogsa den personlige udvikling, som de kommer igennem.

Endnu et eksempel pa denne blanding af motivationi forhold til deltagelse i uddannelse
er en interviewperson, der arbejder inden for 1 T-branchen. Hans motivation er dels knyt-
tet til nadvendigheden af at udvikle sine faglige kvalifikationer for at kunne falge 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, a han heletiden er en attraktiv arbejdskraft.

VEU og egen udvikling

Nogle medarbejdere er primaat motiverede for at deltage i VEU, fordi de fokuserer me-
get pa deres egen udvikling. Interviewpersonerne fortadler, at de gerne vil deltage i ef-
ter- og videreuddannelsesforlagb, fordi det kan give dem nogle personlige kvalifikatio-
ner, som giver dem en falelse af sterre selvtillid, som de kan bruge i deres privatliv. De
giver samtidig udtryk for, at arbgjdspladsen formentlig ogsa kan have gleade af deres
personlige udvikling.

En medarbejder fra fedevareindustrien fortadler:

"Der har vaget 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 stadende derhjemme, fordi der var en mulighed for firmakeb. Mange kebte
den maske af hensyn til barnene, men til sidst blev det alligevel for dumt slet ikke at
kunne bruge den. Ogsa i forhold til bgrnene er det da rart at kunne hjadpe dem, nar de
skal bruge computeren... Nogle tog pc-kerekort, mens andre tog grundlasggende IT-
kurser. Det hele blev individuelt tilrettelagt - det var rigtigt godt!"

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

” Det har vaaret meget motiverende for kollegaerne at deltage. Nogle har faet den ople-
velse, at de nu ogsa kan begynde at hjadpe deres barn. En kollega sagde for eksempel:
" Nu kan jeg for farste gang hjadpe min sgn” , og en stolt, kvindelig kollega sagde: ” Jeg
har laest min farste Pixi-bog.” Der har vaget en rackke af den slags solstralehistorier.
Folk kan sgu' ga pa 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 fortadler, at oplevelser som ovenstéende har fert til, at de synes,
at det i nogle tilfadde kan vage nassten nadvendigt at tvinge folk til at deltage i wdan
nelse - ogsa til trods for, at de er opmagrksomme pa, at man ikke kan tvinge folk til at
lagre. Opfattelsen er, at pa trods af, at kollegaerne 'tvangsudskrives' til at deltage i ud-
dannelse, og at der i begyndelsen af et uddannelsesforlab godt kan vaare meget *brokke-
ri’, sa ender det aligevel med, at en meget stor del af medarbejderne bliver interessere-
de og motiverede, ndr de ferst kommer i gang.
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Interviewpersonerne & meget opmagksomme pa underviserens rolle i forhold til at
hjad pe uddannel sesdeltagerne til at finde motivationen til at deltage i uddannelse. En in-
terviewperson siger:

” Uddannelsen skal vagre tilrettelagt pa en made, der engagerer deltagerne. Det er ogsa
meget vigtigt, at underviseren taler med folk pa 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 vaare pa en arbejdsplads.”

En interviewperson lasgger vesgt pa, at motivationen for at deltage i uddannelse kan
komme fra en kombination af at fa mulighed for variation i hverdagen og muligheden
for a gare noget for sin egen udvikling. Han siger:

"Det er hardt fysisk kraavende at vaare slagteriarbejder, og derfor skal man ikke se bort
fra, at det at deltage i uddannelse ogsa betyder, at man kan komme vak fra arbejdet.
Hvis man bade kan blive klogere og have en bedre arbejdsuge, ville det vaae dumt an-
det."

De fleste interviewpersoner mener, at efteruddannelse ber ligge i arbejdstiden - ogsa
selvom den tager udgangspunkt i medarbejdernes gnske om personlig udvikling. Denne
betragtning tager udgangspunkt i, at det ogsa er et gode for virksomheden at medarbej-
derne dygtigger sig. Nogle af interviewpersonerne er dog ogsa indstillede p3 at en del
af uddannelsen kan foregd i fritiden. En medarbejder med anden etnisk baggrund end
dansk siger:

" Hvis det betad, at jeg kunne f& nogle nye muligheder for at finde et andet arbejde, ville
det ikke gare noget, at det 1 uden for arbejdstiden. Danskkurset ville jeg ogsa gerne
selv betale.”

Mange andre interviewpersoner synes imidlertid, at det kan vage svaat at finde den
nadvendige tid til at deltage i uddannelsei fritiden.

Isar medarbejdere med en kort eller mellemlang, videregaende uddannelse giver udtryk
for, at deres motivation for at deltage i efter- og videreuddannel se haanger sammen med,
at de bade har fokus pa deres faglige og personlige udvikling. En interviewperson siger:

" Det er personligt udviklende og spamndende 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 pa mig selv, fordi jeg
havde gnsket om et nyt job. Det har dog vist sig, at det har vaaret 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 nuvagende job, og det havde jeg egentlig ikke forestillet mig.”

Endnu en interviewperson fortadler, at hendes arbejdsplads ikke har haft forventninger
til eler stiller krav om, at hun skulle efteruddanne sig, og at hendes motivation udel uk-
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5.7

kende bunder i, at hun synes, at der spandende at laae mere, og at det er personligt til-
fredsstillende at laae og tilegne sig nye kvalifikationer.

Sammenfatning

Hovedparten af interviewpersonerne fortadler, at de er motiverede for at deltage i vok-
sen, efter- og videreuddannelse, hvilket formentlig ogsa afspejler den samfundsmaessi-
ge italessdtelse af uddannelse og laging som et gode. Der er imidlertid store forskelle
pd, hvilke faktorer, der virker motiverende pa forskellige medarbejdergrupper. Nogle af
interviewpersonerne har en lystbetonet motivation for deltagelse i VEU, mens andre pri-
maat er motiverede for at deltage i VEU, fordi de fdler, at det af den ene eller den anden
grund er ngdvendigt.

Indfarelse af ny teknologi pa arbejdspladsen samt truslen om arbejdslgshed og udsted-
ning fra arbgydsmarkedet er for nogle interviewpersoner faktorer, der presser dem til at
deltage i efteruddannelse. @nsket om at skifte jobomrade eller branche, br eksempel
fordi det nuvagrende job er for fysisk neddidende, er ligeledes med til a motivere med-
arbegjdere til at deltage i uddannelsesaktiviteter.

En del af de ikke-faglaate interviewpersoner har dog svaat ved at finde motivationen
for at deltage i efteruddannelse. De faglaate medarbejdere er i hgjere grad motiverede
for at deltage i uddannel sesaktiviteter. For begge grupper gadder det, at de primaat fo-
kuserer pa uddannelsesforlgb, der kan styrke deres teknisk-faglige kvalifikationer. For
denne gruppe medarbejdere virker det meget motiverende, at de selv far mulighed for at
vadge det VEU-forlgb, de skal falge, og her vadges ofte forlgb, som medarbejderen kan
have gavn af i privatlivet. Savel de ikke-faglaate som de faglaate medarbejdere deltager
dog primaat i VEU, fordi de kan se, at de kan bruge de nye kvalifikationer i l@sningen
af de nuvaaende, daglige arbejdsopgaver.

Interviewpersoner med korte eller mellemlange, videregaende uddannelser prioriterer i
hgjere grad end de ikke-faglaate og faglaate at deltage i efteruddannelse. Denne gruppe
vadger desuden at deltage i VEU, der bade understetter deres personlige og deres fagli-
ge udvikling.

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

6.1

En lang raskke barrierer spiller ind i forhold til ansattes deltagelse i VEU. | dette kapitel
vil vi se neamere pa de forhold, som de ansatte oplever som barrierer.

Som tidligere beskrevet, viser interviewene med ansatte en sammenhaang mellem laag-
den af deres uddannel sesmaessige baggrund og deres fokus pa VEU. Medarbejdere med
langerevarende uddannelse synes at have en uddannelsestradition med sig, der ger, at
de ogsd i hgjere grad ensker fortsat uddannelse og udvikling.

Derimod er gruppen af ikke-faglaate og faglaate ikke i samme udstraskning orienteret
mod deltagelse i VEU eller oplever mulighed for deltagelse i VEU. Der er en tendens
til, at der for denne gruppe er en lamgere rakke af barrierer i forhold til deltagelse i
VEU.

Manglende kendskab til VEU-muligheder

Mange interviewpersoner giver udtryk for, a en af de starste barrierer i 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 efteruddannel sesmuligheder, og om
hvor disse udbydes. En medarbejder inden for transportmiddelindustrien fortadler:

"Jeg kender ikke de for skellige uddannel sesmuligheder. Det er altid mester, der kommer
med beskrivelser af, hvilke kurser der er og hvad han gnsker, at vi skal deltagei. Jeg
har ikke overblik over, hvilke muligheder der redlt er, og dermed heller ikke hvorvidt
det er relevant eller g.”

De fleste interviewpersoner har en meget begraaset viden om de efteruddannel sesmu-
ligheder, der retter sig direkte mod deres arbejdssituation. De har heller ikke viden om
uddannel sesmuligheder, som pa anden made kunne vaae relevant for dem at deltage i,
for eksempel om uddannelse, der kan medvirke til at udvikle deres nuvaaende job, eller
som kan give dem nye jobmuligheder.

Savel ikke-faglaate som faglaate medarbejdere har primaat deres viden om muligheder
for VEU gennem Kkollegaer, der har deltaget i forskellige kurser. Desuden er medarbej-
dernes ledere ogsa en kilde, der kan informere dem om de uddannel sesmuligheder, som
de enkelte virksomheder gerne vil have medarbejderne til at deltage i. Dette gadder dog
kun de proaktive ledere, der udviser stor interesse for, a medarbejderne deltager i efter-
eller videreuddannel se.

Mange interviewpersoner giver udtryk for, at de gerne ville vide mere om uddannel ses-
mulighederne, men de fleste af dem ved ikke, hvor de skal fa informationerne fra. Nogle
mener, at deres fagforening maske kan hjadpe dem med informationer, men de har ikke
afprovet dette. Andre interviewpersoner giver udtryk for, at de synes, at deres fagfor-
ening burde gare mere for at informere dem om uddannelsesmulighederne. Endelig er
der interviewpersoner, der fortadler, at deres kendskab til uddannelsesmulighederne

33



issa kommer via deres fagforening. Dette gadder sdledes inden for social- og sundheds-
omradet, hvor en af interviewpersonerne formulerer det sdledes:

" Vores fagforening er meget god til at fortadle os om de forskellige efteruddannel ses-
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-faglaat interviewperson inden for bygge- og anlaggsbranchen fortadler blandt
andet, at hans kendskab til forskellige efteruddannel sesmuligheder stort set begraanser
sig til dét, han har hert gennem kollegaer pa den nuvagrende arbejdsplads eller pa andre
arbejdspladser, hvor han har vaget ansat. Han kunne godt taanke sig at deltage i svejse-
kurser, der kunne fgre ham over i et andet job, men han ved ikke, hvilke kurser, der ek-
Sisterer. Han fortadler desuden:

" Det svageste for mig lige nu er maske at blive afklaret om, hvad jeg egentlig gerne vil
med mit arbedsliv lige nu. Det letteste for mig vil vaae finde et nyt job hos en arbejds-
giver, der er mereindstillet pa at lade medarbejderne deltage i efteruddannelse. Jeg har
dog ogsa lyst til at prave noget nyt, men jeg er usikker pa, hvilke efteruddannel sesmu-
ligheder, der relaterer til hvilke jobmuligheder.”

Det er typisk sdledes, at interviewpersoner, der alerede har deltaget i kurser pa for ek-
sempel et AMU-Center eller en erhvervsskole, har en starre fornemmelse for de eksiste-
rende uddannelsesmuligheder. Dette har de dels faet af laarerne pa uddannel sesstedet og
dels af de @vrige kursister, der har fortalt om andre kurser, som de - eller deres kollegaer
- har deltaget i.

Interviewpersoner, der har en kort eller mellemlang, videregdende uddannelse, har en
forholdsvist stor viden om de uddannel sesmuligheder, der kunne vaare relevante for dem
at deltage i. | det omfang, at de ikke kender uddannelsesmulighederne, ved de, hvor de
skal sgge yderligere oplysninger. Interviewpersonerne er proaktive i deres sggning af in
formationer, og desuden benytter de sig i vid udstrakning af at videndele med kollega
er, der har deltaget i VEU.

Mens interviewene peger pa, at de ikke-faglaate og fagleate medarbejdere i en vis u-
strakning kan drefte eventuelle uddannelsesmuligheder med deres ledere, kan medar-
bejderne med kort eller mellemlang, videregdende uddannelse kun i begraanset omfang
sage rad og vejledning hos deres leder eller i deres personaleafdeling. Mange ledere har
ikke kendskab til de forskellige uddannelsesmuligheder. En interviewperson forteeller:

" Jeg har selv brugt meget tid pa at finde ud af, hvilke uddannel sesmuligheder, jeg har.
Jeg har ikke faet hjadp til det. Man skal selv finde ud af det hele. Da jeg sggte hjadp i
per sonaleafdelingen, sagde de blot, at jeg skulle tale med min leder.”

De yngre interviewpersoner har i hgjere grad end de addre en forestilling om, hvordan
de kan sgge informationer om VEU-mulighederne for deres faggruppe. Dette haanger
dels sammen med, at det er faare ar siden, at de har vaget i kontakt med uddannel sessy-
stemet, og dels at nogle af de yngre medarbejdere i hgjere grad end de addre benytter
sig af Internettet til at sege oplysninger om uddannelsesmuligheder. Mange interview-
personer gver dog udtryk for, at de finder det vanskeligt at finde de relevante efter- og



6.2

6.3

videreuddannel sesmuligheder via Internettet, og de fleste fortadler, at de ofte ender med
at ringe il en eler flere uddannel sessteder for at fa de relevante oplysninger.

Nogle interviewpersoner fortadler, at deres kendskab til deres muligheder for at deltage
i VEU primaat stammer fra de brochurer, som forskellige uddannel sesudbydere sender
til deres arbejdsplads. Kun et fatal af interviewpersonerne, der arbejder inden for hand-
vagk og industri, har kendskab til, om arbejdspladsen modtager sddanne informationer.

Stort set alle interviewpersoner, der arbejder inden for socia- og sundhedsomradet, for-
tadler, at de hvert & modtager et kursuskatalog fra den regionae social- og sundheds-
skole. Kursuskataloget star 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 faler
sig sdledes velinformerede om deres uddannel sesmuligheder.

Ledelsens holdning

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

"Der er ikke pa nogen som helst made 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 dlet 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 sdledes
en grundlagggende barriere for VEU-deltagel se.

L ederen spiller pa den méde en betydelig rolle i forbindelse med medarbejdernes delta-
gelsei VEU. For flere ikke-faglaarte og faglaarte medarbejderes vedkommende, deltager
de denei VEU i det omfang, lederen tager initiativ til dette og kommer med konkrete
fordag til kursus- eller uddannel sesforlgb.

dkonomi

For nogle interviewpersoner spiller gkonomi ind som barriere for deltagelsei VEU. Det
gadder i sadeleshed den gruppe af medarbejdere, som enten arbejder pa akkord eller
som fér tillagg eller bonus for eksempelvis aften eller natarbejde. Flere af disse medar-
bejdere far alene deres grundign eller uddannel sesgodtgerelse udbetalt i de perioder, de
deltager i VEU. De oplever dermed en lgnnedgang, hvilket pavirker deres interesse for
at tage efteruddannel se.
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En ansat inden for fadevareindustrien fortadler, at han grundet sin familiemaessige situe-
tion ikke har mulighed for at deltage i VEU. Han har natarbejde og modtager derfor nat-
tillasg som han ikke vil f&, hvis han deltager i kursus- og uddannel sesaktiviteter. Det vil
sdledes fa gkonomiske konsekvenser for hamat deltagei VEU. Han fortadler:

"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 gkonomisk. Vores gkonomi er presset, og vi er der-
for afhaengige af ogsa at fa udbetalt nattillaagget, for at kunne fa gkonomien til at haange
sammen.”

Ogsa interviewpersoner, der gerne vil deltage i langerevarende efteruddannelse, fortae-
ler, at de ikke er interesserede i at betale for stor en del af uddannelsesforlgbet selv. En
medarbejder med en mellemlang, videregaende uddannelse fortadler, at hun deltager i et
todrigt efteruddannelsesforlgb. Hun finder det utilfredsstillende, at hun selv skal vage
med til at finansiere en del af udgifterne:

"Jeg er ikke tilfreds med den ordning, jeg har faet, hvor jeg bade selv laggger temmelig
meget tid i uddannelsen, og hvor jeg ogsa selv skal vaare med til at betale for det. Jeg
betaler ca. 4.000 kr. om aret til bager, og derudover skal jeg ogsa 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 i deres arbejdstid med fuld Ian. Hvis disse medarbejdere
agnsker at deltage i laangerevarende uddannel sesforlgb, er det ofte uklart for dem, hvor-
dan de gkonomiske betingelser er. En af interviewpersonerne fortedler:

" Hvis jeg skal have den videre- og efteruddannelse, som jeg gerne vil have, skal jeg
hver gang i dialog med min leder om de gkonomiske 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 kursusi min fritid. Jeg
ville have den uddannelse, og jeg var ogsa villig til at betale kursusafgiften pa 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 naesten udelukkende interviewpersoner med en kort eller mellemlang, videregi
ende uddannelse, der giver udtryk for, at dei sterre eller mindre omfang vil vaare villige
til selv at betale for deres deltagelse i efter- eller videreuddannel se.

Virksomhedens gkonomi kan ogsa spille ind som barriere for medarbejdernes deltagel se
i VEU. Nogle interviewpersoner fortadler, at virksomheden befinder sig i en gkonomisk
darlig situation som ger, at efteruddannelse nedprioriteres for en periode. For nogle
virksomheders vedkommende er deres aftalegrundlag med kunden sa relativt kortsigtet
og konkurrencen pa pris sa afgerende, at de kan fele sig presset til at slackke pa de an
sattes deltagelse i VEU.

En virksomhed inden for renovationsbranchen lever af de aftaler og kontrakter, den ind-
gar med offentlige myndigheder. Disse aftaer |gber typisk over 2-4 &, hvorefter der
igen skal sgges om at forny aftalerne. Denne usikkerhed bevirker, at virksomhedens le-
dere ma taanke mere kortsigtet, end de ellers ville have gjort. Dette gedder ogsai 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 arsag til, at medarbejdernes V EU-deltagel se nedprioriteres.

Det fremgdr af interviewene, at interviewpersonernes viden om de gkonomiske betin-
gelser, der er for deres eventuelle deltagelse i forskellige former for VEU, er meget be-
graanset.

De ikke-faglaate og faglaate medarbgdere, der har deltaget i arbejdsmarkedsuddannel-
ser, har oftest et meget uklart billede af de gkonomiske forhold, der vedrarer deres wl-
dannel sesdeltagel se.

De medarbejdere, der er ansat pa funktionaalignende vilkar, far amindeligvis fuld len
under deres deltagelse i uddannelse, der foregar i arbejdstiden. Nar de deltager i uddan-
nelse uden for arbejdstiden, er der dog ingen klare regler for de gkonomiske betingel ser
for deres deltagelse, og det er oftest op til en forhandling mellem medarbejderen og
dennes leder om pa hvilke gkonomiske betingelser uddannel sen kan gennemfares.

Organisatoriske forhold og manglende leeringskultur

Besvaglig eller helt manglende planlaggning af arbejdet udger tillige en barriere for an
sattes deltagelse i VEU. | flere virksomheder er der en udbredt holdning om, at VEU-
deltagelse skal finde sted i de tille perioder, hvor der ikke er sd meget at lave.

| ordreproducerende virksomheder, som for eksempel produktionsvirksomheder og byg-
ge- og anlagysvirksomheder, er en af de sterste konkurrenceparametre hurtig levering.
Dette ger produktionsplanlaggningen svaa, og det betyder, at den er pragget af omskifte-
lighed. Dette pavirker og besvaaligger muligheden for at planlasgge de ansattes VEU-
deltagelse, og det betyder i nogle virksomheder, at der hverken fra ledernes eller de an
sattes side er fokus pa voksen, efter-, og videreuddannel se.

Nogle medarbejdere - eksempelvis inden for renovatiorsbranchen - 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 lgbet af eftermid-
dagen. Det er en saaligt stor udfordring at fa planlagt VEU-deltagelse for denne gruppe,
dadereslyst til at deltage er haammet af, at de ikke vil melde afbud til eftermiddagsjob-
bet.

En rimeligt presset hverdag, hvor alle har travlt, virker ligeledes haanmende pa lysten
og muligheden for at deltage i VEU. Nogle interviewpersoner fortadler, at de ikke gn-
sker at deltage i kurser, hvis det bare betyder, at de skal lgbe dobbelt sa stagkt, nar de
kommer tilbage pa arbejdspladsen. En medarbejder inden for transportindustrien forteel-
ler:

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

sidde og tamnke pa alt det, man skulle have haft lavet, hvis man var der, samt pa hvor
travit man far, 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 ekstratravit, nar de selv er pakursus.

En medarbejder inden for fedevareindustrien fortadler, at ogsa kollegers fravasr, eksem
pelvis grundet langtidssygemeldinger, spiller ind pa og begraaser muligheden for bade
at planlagyge og deltage i VEU.

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

"Mine kollegaer synes, at det er markeligt, at jeg vil tage en masteruddannelse. Det be-
tyder, at jeg ikke har lyst til at skilte med det i forhold til kollegaerne. Uddannel sesan-
sker er ikke noget man taler om, nar der for eksempel er addre sygeplejersker i narhe-
den."

Hun oplever, at kollegerne taanker: "Hun skal ikke tro hun er noget, fordi hun ensker at
deltage i uddannelse.” Dette betyder ifglge den ansatte, at man er meget alene om det,
hvis man skulle have lyst til a deltage i uddannelse. Den manglende laaingskultur kan
sdledes vagre en barriere for medarbejdernes deltagelse i VEU.

Kursusaflysning

Nogle interviewpersoner fortadler, at de flere gange har vaaet 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 i efteruddannelse som falge af aflysningerne.

En medarbeider med anden etnisk baggrund end dansk fortedler, a han ensker at for-
bedre sit skriftlige dansk. Dette oplever han som en ngdvendighed i forhold til a kunne
udvikle sig i jobbet og pétage sig flere og mere udfordrende opgaver i organisationen.
Han har gennem en periode vaaet tilmeldt et danskkursus, men kurset er flere gange
blevet aflyst, og han oplever derfor, at hans udviklingsmuligheder i organisationen
bremses. Han fortadler 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 begramset omfang motiverede for at bruge deres fritid pa at deltage i
uddannelse. Flere har den oplevelse, at de i forvgien har svaat ved at fa hverdagen til at
haange sammen, og at de har for lidt tid til familie og fritidsinteresser. En medarbejder
inden for 1T-branchen forteeller:

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

bejdstiden. Det er i forvejen sveat nok at f& sammenhaang mellem privatliv og arbejds-
liv.”
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En handvagksuddannet medarbejder forteeller:

"Jeg har ikke lyst til at deltagei kurser i fritiden. Jeg har to bern og en familie, som jeg
ogsa skal vaare sammen med i fritiden. Maske vil jeg gerne deltage i kurser pa et senere
tidspunkt, ndr barnene er flyttet hjemmefra. Der kan jeg jo bade deltage om aftenen og i
weekenderne.”

Lysten til at deltage i efteruddannelse kan ogsa haammes af den fysiske afstand til ud-
dannel sesstedet. En medarbejder med en mellemlang, videregdende uddannelse forteel-
ler:

"Jeg kunne godt tamke mig at tage en master i laaeprocesser i Aalborg, men afstanden
til Aalborg er meget stor [arbejdspladsen ligger pa Sadland]. Det sadter en stor be-
gramsning for min lyst til at deltage.”

Nogle medarbejdere oplever, at det er for hardt bade at have en aimindelig arbejdsdag
og derudover ogsa skulle deltage i undervisningsforlgb. En medarbejder, der har nata-
bejde, fortedler, at han har mulighed for at deltage i dagtimerne. Han feler dog, at det er
svaat at have overskud og vage frisk nok til at deltage i efteruddannelse i dagtimerne.
Manglende sgvn gar det svaat 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 fadevareindustrien fortadler, at ledelsen faktisk er interesseret i med-
arbejdernes efteruddannelse. De medarbejdere, der gerne vil pa kursus, fa& som regel
lov til at komme af sted - det er bare meget saddent, at medarbejderne eftersperger -
dannelse. Det er interviewpersorens holdning, at de ansatte ogsaselv har skylden for, at
de ikke efteruddanner sig. Han siger:

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

En produktionsleder mener tillige, at medarbejderne gar 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
arbejdslgse. Men medarbejderne stiller ikke krav om uddannelse - de taanker, at det nok
gar.”

Interviewene viser, at tillidsrepraesentanterne i virksomheder ofte patager sig en saalig
rolle i forhold til at motivere medarbejderne for at deltage i uddannelse. Flere tillidsre-
praesentanter oplever dog, at dette er en svaa opgave.

En tillidsrepraesentant 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 rakke obligatoriske kurser og uddannelsesforlgb, som medarbejderne
skal deltage i. Kurserne beskrives af medarbejderne som tvangskurser. Disse 'tvangs-
kurser' motiverer, ifglge tillidsreprassentanten, ikke medarbejderne til at deltage i andre
undervisningsforlgb - tvaat i mod oplever han manglende lyst fra medarbejdernes side
til at deltagei 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 arbegidspraksis. Det er desuden cen
tralt, at forlabet er tilpasset gryppen af deltagere. En interviewperson fortedler:

"Det er almindeligvis nogle gode kurser vi deltager i. Den eneste ulempe kan vage, at
man nogle gange starter ved 0. Nar kurset starter pa et for lavt niveau, spilder jeg bare
mintid - sa vil jeg hellere veare pa arbejde.”

Interviewene viser desuden, at mange medarbejdere ikke vil bruge deres tid pa kurser,
der ikke 'trackker tréde' ind i deres daglige arbejdspraksis, og som sdledes giver dem
mulighed for at anvende det tillaate direkte i deres arbejde.

En anden interviewperson fortedler om en underviser pa hans seneste kursusforlgb, som
var meget flyvsk. Han siger:

"Det har meget stor betydning, hvor god laareren er, hvis man skal have noget ud af at
deltagei et kursus. Det kraever nok lidt ekstra, nar en lagrer skal have en handvaerker pa
uddannelse - det kraever i hvert fald en hgj grad af pasdagogisk indsigt.”

Dérlige erfaringer med undervisere kan pa den made ogsa begramse de ansattes lyst til
VEU-deltagelse.

Nogle interviewpersoner fortadler, at kollegers dérlige erfaringer med kursusdeltagelse
har udgjort en barriere for andres lyst til at deltage i kurserne. Nar kolleger kommer til-
bage fra et kursusforlgb og fortadler, at det har veaet kedeligt, darligt tilrettelagt, pa
forkert niveau dler for lidt relateret til jobbet, Igber de darlige rygter, og det betyder, at
andre medarbedere ikke har lyst til at deltage i kurser og anden form for efteruddannel-
se.

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

Ovenstdende sadter fokus pa vigtigheden af, at virksomhederne forbereder medarbej-
dernes uddannel sesdeltagelse sa godt, at det sikrer, at uddannelsens indhold svarer til
medarbejdernes behov.

Interviewene tyder p3, at nogle virksomheder ikke er opmaaksomme 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 vazet i dialog med
uddannel sesstederne for at sikre, at uddannelsesforlgbene svarer til medarbejdernes be-
hov. Det kan blot konstateres, at dette langt fra atid lykkes.
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Folelsesmaessige barrierer

Nogle interviewdeltagere fortadler, at en barriere for deltagelse i VEU kan vage frygten
for at komme tilbage pa skolebamken Andre fortadler, at de har sa darlige erfaringer fra
deres skoledr, 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 vagre for tyk og for dum. Hun vil ikke udsedte sig selv for
det samme igen.

Nogle medarbejdere ansker ikke at deltage i VEU, fordi de frygter, at de kommer til at
dumme sig eller ikke kan besta den preve, som maske ligger i forlaangelse af kurset. For
andre interviewpersoner handler det ogsd om frygten for ikke at kunne bega 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 laese-
/stavesvage interviewpersoner oplever, at deres manglende danskkundskaber udger en
barriere for deltagelsei VEU.

En faglaat interviewperson fortadler, at han var ordblind i skolen og gik i hjadpeklasse.
Hans laese-/staveproblemer var ikke noget stort problem, da han skulle tage en uddan-
nelse, da uddannel sen dengang var en ren mesterlagreordning med meget lidt skolegang.
Han har gennem arene haft svaat ved at lasse, stave og skrive, hvilket betyder, at han i
de forskellige job, han har haft, har forsagt at undga at komme ud i de problemer, der er
forbundet med at skulle laese og skrive. Medarbejderen fortadler, at han har deltaget i et
laesekursus, som virksomheden igangsatte. Kurset blev udbudt til alle medarbejderne
ved, at der kom et opslag om kursets ma og indhold op pa en opslagstavle. Det viste
Sg, a der tilmeldte sig flere end der var plads til. Virksomheden har derfor efterfelgen
de afholdt flere laese-/stavekurser.

En laese-/stavesvag medarbejder, der er i gang med en lederuddannel se inden for bygge-
og anlagysbranchen, fortadler:

"Jeg synes det er svaat at skulle pa skolebaanken, for det kraever rigtigt meget af mig.
Dajeg var i lage, var jeg glad for at ga i skole - men eksamensopgave til lederuddan-
nelse - det er altsd bare sadan lidt uha... det kan let skraanme mig, for det kraever bare
sa meget af mig.”

| flere virksomheder med laese-/stavesvage medarbejdere er der etableret pojekt- og
kursusforlgb med fokus pa at hjadpe den gruppe over deres leese- og stavevanskelighe-
der. Dette sker i salig grad, fordi disse problemer i sterre eller mindre omfang er en
barriere for deltagelse i andre former for efteruddannel se.
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6.10 Sammenfatning

Sammenfattende viser interview med ansatte, at en lang rakke barrierer kan have ind-
flydelse pa deres deltagelse i voksen, efter- og videreuddannelse. Saaligt oplever kke-
faglaate og fagleate medarbejdere mange faktorer, der haammer deres mulighed for
VEU-deltagel se.

Mange ikke-faglaate og faglaate interviewpersoner har en forventning om, at initiativet
til deres VEU-deltagelse skal komme fra deres leder. De har gaddent indblik i, hvilke
konkrete efteruddannel sesmuligheder de har, og de opsager heller ikke selv informatio-
ner herom. Mange af disse interviewpersoner oplever ogsa manglende kendskab til,
hvilke efteruddannelsesmuligheder, der relaterer sig til hvilke jobmuligheder. De ikke-
faglaate og faglaate interviewpersoner, der har kendskab til VEU-udbudet, har primaat
opnaet dette kendskab gennem deres kolleger, ledere og fagforening. I nterviewpersoner,
der alerede har deltaget i efteruddannelse, har generelt starre 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 pa behovet for
bredere vejledning af medarbejdernei forhold til deres uddannel sesmuligheder.

Flere interviewpersoner fortedler, 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 i 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 nuvaarende arbejdsplads, eller fra uddannel sessteder, der
kan se en interesse i at vejlede mod de uddannel sesforlgb, de selv udbyder.

Ansatte med kort eller mellemlang, videregaende uddannelse bag sig, har en anden w-
dannelsestradition der ger, a dei hgjere grad end de ikke-faglaate og faglaate er orien
terede mod |gbende efteruddannelse. Denne gruppe tager i hgjere grad selv initiativ til
detagelsei VEU, og de opsgger aktivt informationer om deres uddannel sesmuligheder.

Arbejdspladsens gkonomiske situation har indflydelse pa de ansattes VEU-deltagel se.
Néar gkonomien er darlig, er der ikke tid og overskud til at deltage i uddannelse. Den an-
sattes privatgkonomi spiller ogsa ind pa lysten og muligheden for deltagelsei VEU, og i
det omfang, at uddannel sesdeltagel sen betyder en vaesentlig lennedgang eller er forbun
det med andre former for omkostninger, er dette en barriere for at deltage i uddannel se.

For flere ikke-faglaate og faglaate interviewpersoner ansat i produktionsvirksomheder
eller i bygge- og anlagysbranchen udger manglende planiaggning af arbejdet en barriere
for deres deltagelse i VEU. Den manglende planlaggning af arbejdet besvaaligger plan
laggning af VEU-deltagelse - ofte med den konsekvens, at medarbejderen det ikke del-
tager i efteruddannelse.

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

uddannelsesforlgb, har vaaret udsat for, at disse er blevet aflyst, og de er pa den méade
blevet forhindret i at gennemfare den gnskede efteruddannel se.
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For flere interviewpersoner er manglende tid, lyst og overskud i hverdagen en begraas-
ning for deltagelse i VEU. Interviewpersoner oplever, at det i forvejen er svaat at fa
hverdagen til at hasnge sammen, og at det derfor er svaat ogsa at fa tid og lyst til efter-
uddannelse. For flere interviewpersoners vedkommende handler det om, at de ved, at
deres deltagelse i VEU enten betyder, at de selv f& mere travit, ndr de kommer tilbage
paarbejdspladsen eller at deres kolleger far mere travit og skal udfere flere opgaver.

Vi mener, at cette sater fokus pa ngdvendigheden af, at virksomhederne sikrer gode
organisatoriske rammer for uddannelsesdeltagelsen. Det er helt centralt, at ledelsen sk-
rer planlaggning af medarbejdernes deltagelse i uddannelse pa en sadan made, at der er
sammenhaang mellem produktionsplanlasgningen og uddannel sesplanlaggningen. Virk-
somhedernes vanskeligheder med at planlasgge medarbejdernes deltagelse i uddannelse
peger pa behovet for et stadigt mere fleksibelt efteruddannel sessystem, som virksomhe-
derne kan benytte sig af med kort varsdl.

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 dei dialog med
de relevante uddannel sesudbydere finder de rette uddannel sestilbud til medarbejderne.

Y derligere kan der vaae en rakke falelsesmaessige barrierer forbundet med deltagelse i
VEU. Det kan handle om darlige erfaringer generelt med at vaare pa skolebamken. Nog-
le interviewpersoner oplever tillige manglende danskkundskaber som en barriere for at
tage efteruddannel se.
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7.1

Relevans af eksisterende VEU

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

Interviewpersonernes vurdering af relevansen af de uddannelser, de deltager i, er tad
forbundet med to parametre. Den ene handler om relevansen af uddannelsens ma og
indhold, og den anden handler om, hvorvidt de efterfaigende har faet mulighed for at
anvende det tillaarte pa arbejdspladsen.

Deltagernes vurdering af relevansen af eksisterende VEU

Som tidligere naevnt deltager mange af interviewpersonerne kun gaddent i formelle wd-
dannel sesaktiviteter. En del papeger, at én vaesentlig arsag til, at de ikke deltager i efter-
uddannel sesaktiviteterne, er, at de ikke har kendskab til de forskellige uddannel sesmu-
ligheder. Det er siledes ogsa vanskeligt for dem at vurdere relevansen af forskellige u-
dannel ser.

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

Interviewene viser, at det er centralt for uddannel sesdeltagernes tilfredshed, at de har en
pragcis viden om uddannelsens ma 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 fortadler:

" Jeg har ikke faet det faglige udbytte af kurset, som jeg kunne gnske mig. Vi har vaaet
for forskellige, og vi har arbejde inden for forskellige omrader, sd der har vexet for
lidt, som jeg kan ga 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 haange tag sammen med den lazer, der
underviser, samt med organiseringen af undervisningen. En af deltagerne forteeller:

"Vores laaer har sikret en god balance mellem teori og praksis, og det har betydet, at
vi alle har faet meget ud af at deltagei kurset. Inden vi kom pa kurset, modtog vi et brev
fra hende, hvor hun fortalte om hvad vi skulle laae, og hvor hun ogsa fortalte, at vi
skulle arbejde med projekter. Vores lager er jo en ret kompetent person, og hun har la-
vet en god vurdering af hvilke omrader, der var relevante for os.”

I nterviewpersonens udtalelser peger siledes pa vigtigheden af, at uddannel sesdeltagerne
er visiteret korrekt til uddannel sesforl gbet, samt at undervisningen er tilrettelagt, sa del-



7.2

7.3

tagere med forskellige forudsagninger og erfaringer kan fa et tilfredsstillende udbytte af
uddannel sesdeltagel sen.

Sammenhang mellem uddannelse og lgsning af
arbejdsopgaver

Nogle interviewpersoner fortedler, at de har deltaget i forskellige uddannel sesaktivite-
ter, som de har fundet meget relevante bade far og under uddannel sesdeltagel sen, men
at de efterfglgende er blevet skuffet, fordi de ikke har faet mulighed for at anvende det,
de har laat. En interviewperson fortedler:

” For to ar siden fik jeg mulighed for at tage lastbilkerekort, og jeg deltog ogsa i et kur-
sus om brug af anhaangere. Jeg har kun faet lov til at bruge det i to dage! Jeg har ogsa
vag et pa et kursus om hygiejne og varebestilling. Kurset ville vaae 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 p3, for at f& medarbejder-
netil at deltage i uddannelse. Dette gadder for eksempel renovationsbranchen hvor mil-
jakravene betyder, at mange medarbejdere skal deltage i efteruddannelse. Interview med
en tillidsreprassentant i en stor renovationsvirksomhed viser, at mange medarbejdere k-
ke synes, at det er relevant, at de skal deltage i efteruddannelse. Tillidsreprassentanten
forteeller:

" Vi skal deltage i en rakke kurser, der kan sikre, at virksomheden kan opretholde sn
miljecertificering. 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
gaet i dialog med en eller flere uddannel sesudbydere for at undersgge, om de gnskede
efteruddannel sesmuligheder eksisterer. En interviewperson forteeller:

" Jeg synes, at der mangler efteruddannelse inden for mureromradet. Pa arbejdspladsen
far vi ind imellem tilsendt en brochure fra AMU-centret, men jeg synes ikke, at de udby-
der de kurser, somvi har behov for.”

Af interviewet fremgar det, at interviewpersonen ikke har vaaet i direkte kontakt med et
eller flere uddannelsessteder for at here, om de kan efterleve hans uddannel sesbehov.
Han har veaet 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 veare meget rele-
vant for lasning af arbejdsopgaverne.

Sammenfatning
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Det er vanskeligt for mange interviewpersoner at vurdere relevansen af de eksisterende
muligheder for at deltage i voksen, efter- og videreuddannelse. Dette haanger i hgj grad
sammen med, at deres kendskab til uddannel sesmulighederne er meget begramnset.

De fleste interviewpersoner, der har deltaget i forskellige former for uddannelse, synes
at uddannelserne er relevante. De fleste er ogsa tilfredse med deres udbytte af deltagel-
sen.

Analysen & 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-
menhaang mellem uddannel sens indhold og Iasning af de daglige arbejdsopgaver.

46



8 Bilag

8.1 Interviewguide - VEU-delanalyse 3

Baggr undssper gsmal om virksomheden:

Branche

0 Konkurrencemasssig situation
Virksomhedsdata:

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

0 Produktion - teknologiniveau

0 Organisationsform

Baggrundsspear gsmal til interviewdeltager ne:

Alder

Kegn

Anciennitet

Arbe/dsopgaver i virksomheden
Uddannel sesmaessig baggrund
Tidligere beskedtigelse

Etnisk oprindelse (antal & i Danmark, oprindelsesland, antal & pa det danske ar-
bejdsmarked)

L aese-/stavesvage.

Baggrundsspar gsmal for interviewper soner, der deltager i kursusforlgb:

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

1. Hveminitierer beslutningen om deltagelsei VEU?

Afdakker du og din arbgidsplads i feellesskab dine uddannel sesbehov, for eksempel
gennem strategisk og systematisk uddannel sesplanlaggning?

Hvem tog initiativ til din deltagelsei VEU - og hvilken betydning har det?

Hvilken stette og vejledning modtager du i forhold til valg af uddannelse - er det til-
straekkeligt?

Hvem betalte for din deltagelsei VEU?

47



3.

. Hvad begrunder deltagelsei VEU?

Hvilke faktorer begrunder din deltagelse i VEU (teknologiudvikling, globalisering,
arbejdsorganisering, nye arbejdsopgaver, nedslidning udstedning/arbejds ashed
m.m.)?

Afspejler VEU-deltagel sen primaat dine egne eller virksomhedens behov?

Hvordan vurderer medarbederne mulighederne for at deltage i VEU i forhold til det

oplevede behov?

4.

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

| hvilken udstraskning kan du fa tilgodeset de specifikke, personlige efteruddannel-
seshehov, som du oplever, at du har?

Hvordan fordeler dine muligheder sig pa uddannel sesdeltagelse i arbejdstiden og i
fritiden?

Hvad er det, der betinger, om VEU-deltagelsen foregdr i arbejdstiden eller i fritiden?

Motiverende faktorer i forhold til den ansattes deltagelse i VEU, herunder betydnin-

gen af deltagerbetaling

5.

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

Opfatter du din VEU-deltagel se som drevet af lyst eller tvang?

Hvilken betydning her det for motivationen for deltagelse i uddannelse, at arbejds-
pladsens behov ogsa afspejler dine gnsker og behov?

Hvilken betydning har deltagerbetaling for din motivation for deltagelse i VEU?
Ville det have betydning for din motivation for at deltagei VEU, hvisdu selv skulle
betale?

Haanmende faktorer i forhold til den ansattes deltagelse i VEU, herunder betydnin-

gen af deltagerbetaling

Hvilke faktorer er haanmende i forhold til din deltagelsei VEU (inden for/uden for
arbejdspladsen)?

Hvilke praktiske, holdningsmaessige og falel sesmaessige barrierer mener du, at der er
for medarbe dergruppens deltagelse i efteruddannel se?

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

7.

Hvilken viden har du om de relevante VEU-muligheder?

Hvilke erfaringer har du selv med VEU-deltagel se?

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

I hvilken grad er det lysten eller mulighederne, der eventuelt sadter begramnsninger

for deltagelsei VEU?

Hvilke begramsninger for deltagelsei VEU kan du pege pa?
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| hvilket omfang har du redlt lyst til at deltagei VEU?

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

Har du en oplevelse af - og hvordan udmenter det sig? - at der er en lagringskultur pa
din arbgjdsplads? (I tal esadtel se, uddannel sespolitik, gkonomi, MUS, uddannel ses-
planlaggning, accept fra ledelse og kollegaer).

Hvilke forhold mener dukan spille ind pa en positiv udvikling af laaringskulturen pa
din arbejdsplads?

Hvilken betydning har laaringskulturen for VEU-deltagelsen? - Og hvad betyder det
for medarbejdernes motivation?

| hvilket omfang oplever du, at der er en samfundsmaessig ital essdtel se/ vaggtning af
laaring, udvikling og uddannelse, der relaterer sig til din konkrete medarbejdergrup-
pe?

Hvilken betydning har den samfundsmaessige og arbejdspladsrel aterede ital esadtel se
af laing og uddannelse for dig?

8.2 Faktuelle oplysninger om udvalgte brancher

Nedenstéende er eksempler pa baggrundsoplysninger vedrarende nogle af de brancher,
som analysen tager udgangspunkt i. Der er primaat fokuseret pa de brancher, der er w-
sat for stawk konkurrence som falge af globaliseringen.

Fodevareindustrien

Fadevareindustrien beskaeftigede totalt 63.563 personer i 2004 fordelt pa 2061 arbejds-
steder (dagterier, mejerier og isfabrikker, bagerier, anden fedevareindustri). (Statistisk
Arbog 2004. Danmarks statistik).

Branchen er karakteriseret ved inden for slagteri- og mejeriomrédet at have fa meget
store koncerner og derfor en betydelig del af arbejdskraften fordelt pa relativt fa a-
bejdssteder, og inden for bageri at have mange arbejdssteder med relativt fa medarbej-
dere. Det er ofte faglaate, der er mellemledere, mens der er ikke faglaat/tilleat arbejds-
kraft i produktionen. Fadevareindustrien har hidtil vaaret betragtet som en industri, der
ikke kunne flyttes uden for landets gramser, fordi den naturligt var knyttet til primaa-
produktionen i landbruget. Inden for de sidste & er der imidlertid blevet rykket ved
denne kendsgerning, siledes er der inden for Sagteribranchen allerede er udflyttet bade
slagning og forarbejdning - og primaaproduktion til lande, hvor Ianomkostningerne er
mindre. Det samme er tilfaddet for det meget mindre omrade, der arbgjder 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 - isaa inden for oparbejdelse af
specifikke teknisk-faglige kvalifikationer.

IT-branchen

Informationsteknologiomradet er et meget svaat omréde at afgramse og derfor ogsa
svaat at opgere kvantitativt. OECD rapporten 'New perspectives on ICT skills and em-
ployment’ (OECD 2005) diskuterer, hvordan ICT sektoren kan defineres. De skelner
mellem: I T-produktionssektoren og | T-brugersektoren.
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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 fuldtidsbeskadtigede. Dette tal skal imidlertid tages
med et stort forbehold, da der foregar meget I T-relateret arbejde i de fleste andre bran-
cher.

IT-sektoren, herunder 1 T-brugersektoren, rammes af globaliseringen pa 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 hjadp af IT) kan flyttes til lavtlgnsomrader. Der forventes
en reel og betydelig udflytning af job til @steuropaog Asien i de kommende ar. Et ane-
lysefirma har forudsagt i 2004, at 25 % af alle IT-job vil forsvinde inden for de nasste
seks ar (frem til & 2010) pa grund af offshore outsourcing.

Renovationsbranchen

Renovationsvasnet er et omrade, der i meget stor udstraskning har aandret karakter - fra
at vage et lavteknologisk, ikke prestigefyldt omrade til i dag at veae et omrade med
avanceret teknologi og stor offentlig bevagenhed. 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, forbraandingsanlasg, genbrugspladser, de-
ponier og modtagepladser for farligt affald samt arbejdspladser, der geranvender sazli-
ge affadsfraktioner, for eksempel elektronik.

Kravene til medarbejdernes kvalifikationer er i takt med indferelsen af teknologi og
ogede miljokrav steget meget. Fra at vaare en arbgidsplads, hvor ikke faglaate, kommu-
nale medarbejdere kunne fa en retragepost, er det i dag en arbejdsplads, der bade stiller
krav om teknisk-faglige kvalifikationer - betjening af anlaeg 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 forbraandingsanlasggene er overkapacitet. Samtidig skal de skaffe sig gode priser pa
deres dutprodukt, hvad enten det er el eller kraft/varme. Nogle forskere mener, at kon-
kurrencen mellem anlasg, der forbraander og genanvender, i fremtiden vil blive mellem
sterre 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 miljgmaessigt. Branchen har ikke haft tradition for at benytte
VEU i saaligt stor udstragkning.

Transport middelindustrien

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

Industrien er for nylig i en undersggelse gennemfert af SFI blevet betegnet som saaligt

truet af international konkurrence. Industrien er pragget af mange sma/mellemstore virk-
somheder, som har svaat ved at klare konkurrencen fra lavtlendande. Mange af medar-
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bederne i produktionen er ikke faglaate og vil i forbindelse med lukning af virksomhe-
derne formentlig have svaat ved at finde tilsvarende arbejde inden for andre brancher.

De negative konsekvenser af indskramkninger og lukninger bergrer issar lanmodtagere
med faare ressourcer i forhold til arbejdsmarkedet. N&r virksomheder indskraanker €ller
lukker som falge af konkurrence fra lavtlgnslande, rammer det bredt i stillingshierarkiet,
men |gnmodtagere med lavt faardighedsniveau rammes lidt oftere end andre Ianmodta-
gergrupper af konkurrence fra lavtlgnslande.

Trae- og mabelindustrien
Traandustrien beskedtiger i Danmark 15.757 personer fordelt pa 796 arbejdssteder.
(Statistisk Arbog 2004. Danmarks statistik).

Branchen har inden for de sidste ar oplevet drastiske forandringer i konkurrence- og
driftsvilkar, som har medfert tilbagegang og virksomhedslukninger. Saaligt har den
voksende konkurrence fra lavtlandande i @steuropa og Asien presset de danske produ
center - pa mange mader et parallet forlgb til det tekstil- og beklaadningsindustrien op-
levede i 80 erne. Der er forskellige segmenter i branchen, som ogsa er stillet forskelligt
konkurrencemaessigt. Den del af branchen der producerer klassiske, danske designer-
mabler, vil formentlig kunne klare sig, ligesom den del af branchen der producerer
massevarer i hgjteknologiske produktionsinjer. Svaaest vil det formentlig blive for de
mindre virksomheder, der hverken har volumen eller hgj-kvalitetsproduktion. Globali-
seringen spiller sdledes en vaesentlig rolle for denne branche, og konkurrencen kommer
béde fra @steuropa og fra for eksempel Kina.

Branchen eftersperger i kvalitetsproduktionen faglaat arbejdskraft, mens det udpraaget
er ikke-faglaate, der er ansat i de volumenproducerende, traandustrielle virksomheder.
Branchen benytter sig i nogen udstraskning af VEU, men der har i de seneste & vaget
faldende tildlutning til branchens egne uddannelser.

Tekstil - og beklaedningsindustrien

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

Tekstil- og beklasdningsindustrien bestdr af to delbrancher. Den ene, tekstilindustrien
omfatter virksomheder, som spinder, vaever, strikker og farver fibre til boligtekstiler og
beklaedning, samt af tagopefabrikanter, buntmagere, rebslagere, producenter af autoind-
traek, sakke, net osv. Beklaaningsindustrien bestar af konfektionsindustrien, som pro-
ducerer tgj, samt af trikotageindustrien, som fremstiller strikkede varer.

Tekstil- og beklaadningsindustrien har mistet mange arbejdspladser i Danmark, hvilket
haanger sammen med, at arbejdstunge produktionsprocesser er flyttet til lavtlgnslande i
@st- og Centraleuropa samt Fjerngsten. I1fglge brancheforeningen, Dansk Textil og Be-
klaadning (DTB), outsourcer danske tekstilvirksomheder 83 % af deres produktion.
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