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1. Indledning 
 
 
 

Den foreliggende rapport indeholder to litteraturstudier, der er gennemført som led i 
delanalyse 3: Deltagelse i VEU - motivation og barrierer for ansatte.  
 
Litteraturstudiernes temaer er:  
 
• Betydningen af motivation for effekter af VEU-indsatsen. 
 
• Faktorer af betydning for udviklingen af en bred læringskultur i samfundet, 

herunder også på individ- og virksomhedsniveau. 
 
Målet med litteraturstudierne har dels været, at de skulle tilvejebringe en oversigt over 
forskning, analyser og andre undersøgelser, der kan belyse de to nævnte temaer. Dels 
har målet været, at litteraturstudierne skulle give mulighed for, at den videre analyse af 
ansattes motivation og barrierer for deltagelse i voksen-, efter- og videreuddannelse 
(VEU) kunne tage afsæt i og bygge videre på eksisterende viden og erfaringer.  
 
Notatet er udarbejdet inden for en tidsramme på 40 timer, og det er udarbejdet i delana-
lysens første fase. 
 
Afrapporteringen af delanalyse 3: ’Deltagelse i VEU - motivation og barrierer for ansat-
te’ består af rapporterne ’Litteraturstudier’, ’Kvalitativ analyse’ og ’Kvantitativ analy-
se’. De tre afrapporteringer er udarbejdet i den nævnte rækkefø lge.  
 
  

1.1 Søgningen 
 

Søgningen til litteraturstudierne er blandt andet foregået via websider fra forskellige 
forskningsinstitutioner, der har oplistet den nyere litteratur, de har udgivet, for eksempel 
fra Learning Lab Denmark, Roskilde Universitetscenter, Danmarks Pædagogiske Uni-
versitet, SFI, CARMA og Aalborg Universitet.  
 
Disse søgninger er suppleret med søgninger på websider fra forskellige konsulentvirk-
somheder, der beskæftiger sig med voksnes deltagelse i VEU.  
 
Der er desuden gennemført søgninger på relevante nøgleord i en række databaser. Disse 
søgninger er suppleret med søgninger på forfatternavne, hvor vi er bekendte med, at de 
pågældende har udført forskning af relevans for de to temaer.  

  
 
1.2 Udvælgelseskriterier 
 

Søgningerne efter litteratur har resulteret i næsten 100 relevante titler. I det foreliggende 
notat er der henvist til ca. halvdelen af disse titler. Der er to litteraturlister - én med den 
litteratur, der direkte henvises til i litteraturstudierne, og én med øvrig, relevant littera-
tur.   
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Der er i udvælgelsen af litteraturen til temaet vedrørende deltagernes motivation lagt 
vægt på at udvælge artikler, bøger og rapporter, der bygger på empiriske undersøgelser, 
hvor deltagerne - eller de potentielle deltagere - i VEU også selv kommer til orde. Den-
ne litteratur giver et billede på, hvordan deltagerne selv ser sammenhængen mellem de-
res motivation for deltagelse i VEU og effekten af deres uddannelsesdeltagelse.  
 
I udvælgelsen af litteratur til temaet vedrørende læringskultur er der især lagt vægt på 
litteratur, der omhandler de senere års forskning af begreberne læringskultur og dens be-
tydning for voksnes læreprocesser.  
 
Der er naturligt nok mange overlap mellem litteraturen inden for de to temaer. 
 
Der er primært taget udgangspunkt i dansk litteratur.  
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2. Betydningen af motivation for effekter af  
VEU-indsatsen 

 

 
 
2.1 Motivationsbegrebet 
 

Motivation er et nøglebegreb i forbindelse med al uddannelse og læring. Begrebet an-
vendes ofte om den begrundelse eller tilskyndelse, der fører til, at en person gør noget 
bestemt. Hvis personen ikke er motiveret til at lære nyt, finder der ingen læring sted; 
personen kan indfinde sig og være fysisk til stede i undervisningslokale t, men uden mo-
tivation - uanset hvilket udgangspunkt den kan have - vil en deltager ikke tilegne sig de 
tilsigtede nye kvalifikationer. På sin måde er det et nyt perspektiv af det gamle ordsprog 
om, at man kan trække hesten til truget men ikke tvinge den til at drikke. Deltagernes 
motivation for at lære nyt er derfor en central forudsætning for, at VEU-indsatsen har 
den tilsigtede effekt.  
 
I ’Almenkvalificeringsprojektet’ (Illeris, 1995 b) redegøres for, hvordan motivation er 
en subjektiv oplevelse eller erkendelse, der hænger sammen med personens følelse af 
lyst til eller nødvendighed for at lære.  
 
I ’Voksendidaktikprojektet’, der er gennemført i Erhvervs- og Voksenuddannelsesgrup-
pen på Roskilde Universitetscenter, skelnes der mellem to former for motivation (Ah-
renkiel m.fl., 1999). Den ene form for motivation er begrundet i lyst. Det er en lyst til at 
lære mere - at kunne beherske noget nyt - der ikke hænger sammen med, at det nytillæ r-
te umiddelbart vil udmønte sig i konkrete, målbare fordele. Den anden form for motiva-
tion hænger mere snert sammen med begrebet nødvendighed, og hvor en eller flere fak-
torer gør, at et voksent menneske er motiveret for uddannelse, fordi der er et konkret 
behov for det. Disse faktorer er ofte knyttede specifikt til virksomheden eller - mere ge-
nerelt - til arbejdsmarkedet.  
 
 

2.2 Lystdrevet motivation 
 

Flere undersøgelser peger på, at der er sammenhæng mellem de arbejdserfaringer, 
voksne mennesker har, og deres vilje og lyst til at uddanne sig. På virksomheder, hvor 
medarbejderne ikke i deres daglige arbejde stilles over for faglige udfordringer, og hvor 
der ikke i hverdagen er muligheder for - eller hvor det ikke er legalt - at kommunikere 
om problemer og faglige spørgsmål, resignerer de voksne medarbejdere ifølge Knud Il-
leris (Illeris, 1995 b), og de orienterer sig ikke mod uddannelse. Derimod er medarbej-
dere ofte positivt motiverede for uddannelse på virksomheder, hvor der er faglige ud-
fordringer, og hvor behovet for kvalificering italesættes samtidig med, at der er mulig-
hed for at anvende nytilegnede kvalifikationer.  
 
Almenkvalificeringsprojektet mener at kunne påvise en meget nær sammenhæng mel-
lem voksne menneskers vilje til læring og deres oplevelse af, at arbejdspladsen giver 
mulighed for, at uddannelse omsættes i ny praksis. Dette gælder især for voksne uden 
eller med relativt korte grunduddannelser.  
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Annegrethe Ahrenkiel (Ahrenkiel, 1998) redegør for, hvordan en gruppe kvinder, der er 
i gang med at gennemføre merituddannelsen til pædagog, er motiverede hertil, fordi ud-
dannelsen direkte knytter sig til deres arbejde og arbejdsplads. Disse kvinder adskiller 
sig fra en gruppe kvinder, der er ved at tage en masteruddannelse, og som altså allerede 
har en længere uddannelse. De er motiverede, fordi uddannelsen udvikler dem og giver 
dem egne, nye perspektiver, som ikke nødvendigvis knytter an til deres nuværende eller 
kommende arbejdsplads. 
 
En undersøgelse blandt 500 lønmodtagere viste i 1998, at en tredjedel af de lønmodta-
gere, der angav at være meget interesserede i efteruddannelse, havde en personlig ud-
dannelsesplan, der var udarbejdet af virksomheden (Sørensen, Kim m.fl., 1998). Til 
sammenligning havde arbejdspladsen kun udarbejdet uddannelsesplaner for 7 % af de 
lønmodtagere, som ikke var meget interesserede i uddannelse. Der er således et markant 
sammenfald mellem uddannelsesplaner og uddannelsesmotivation.  
 
Dette kan udlægges på to måder. Det kan være et tegn på, at det er lønmodtagerens egen 
interesse og motivation, der har betydning for, om arbejdspladsen udarbejder uddannel-
sesplaner. Det kan også være en indikation på, at en bevidst og systematisk uddanne l-
sespolitik på arbejdspladsen kan være med til at øge medarbejdernes motivation for ud-
dannelse. Andre undersøgelser peger dog i retning af, at begge forhold skal være til ste-
de. 
 
I IFKA-rapporten ’Øje på uddannelse - Kompetenceløft i Danmark 2004’ (IFKA-
rapport, 2004), som er baseret på telefoninterview med 651 lønmodtagere, fremhæves 
det, at den hyppigste årsag til, at der igangsættes efteruddannelse er, at lønmodtagerne 
efterspørger det, og konklusionen er, at motivationen for efteruddannelse i Danmark 
ligger på et højt niveau. Undersøgelsen konkluderer desuden, at årsagen til, at lønmod-
tagerne efterspørger efteruddannelse, er nye arbejdsopgaver, indførelse af ny teknologi, 
behov for øget fleksibilitet og ændringer i arbejdsorganiseringen. 
 
I undersøgelsen ’Voksne i transportuddannelserne ’ (Pedersen m.fl., 1996) ser deltagerne 
på uddannelse som en form for fremtidssikring, og det spiller en stor rolle i forhold til 
deres motivation for at deltage. På samme måde spiller det en rolle for dem, at de efter 
at have gennemført uddannelsen forventer at have bedre muligheder for at få nye, spæn-
dende arbejdsopgaver. 
 
I en undersøgelse af 40-60-årige mænds motivation for deltagelse i uddannelse (Dupont, 
1998), som viser, at forhold, der virker motiverende, især er at høre om andres - families 
og kollegaers - positive erfaringer med uddannelse. Undersøgelsen viser også, at gode 
uddannelseserfaringer virker stimulerende på lysten til at få mere uddannelse.  
 
Dette er ligeledes en af de vigtige konklusioner i Christian Helms Jørgensens store un-
dersøgelse af slagteriarbejderes uddannelsesmotivation (Jørgensen, 2002). Hans under-
søgelse viser, at medarbejdere, der som udgangspunkt har alle de karakteristika, der 
kunne betinge, at de ikke var motiverede for uddannelse - kort uddannelse, dårlige ople-
velser i skolen, en baggrund med ikke faglærte eller arbejdsløse forældre, beskæftigelse 
i et fag, hvor der ikke er tradition for faglig stolthed men derimod stor tilpasningsorien-
tering - blev motiverede, fordi de fik opstillet forskellige valgmuligheder. Jørgensen re-
degør for, hvordan medarbejderne fik mulighed for selv at vælge fag inden for det al-
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mene uddannelsesområde, hvor der for eksempel var stor interesse for edb, blandt andet 
fordi flere og flere får pc hjemme og gerne vil kunne bruge den. Da medarbejderne hav-
de erfaret, at uddannelse - også inden for det almene område - kunne være en positiv op-
levelse, var de efterfølgende grundlæggende mege t mere motiverede for at deltage i ud-
dannelse, der også havde fokus på udvikling af de faglige kvalifikationer.  
 
Litha Christiansen (Christiansen, 1995) viser i en evaluering af voksenerhvervsuddan-
nelse til køkkenassistent, at det havde positiv betydning for de kvinder, der deltog i ud-
dannelsen til køkkenassistenter, at en del af dem tidligere havde deltaget i et voksenud-
dannelsesforløb. Kvinderne havde fået deres deltagelse i uddannelse afmystificeret, de 
havde haft succes med at deltage i uddannelse, og det havde også betydning, at de kend-
te skolen og følte sig trygge ved at komme der.  

 
I flere undersøgelser dokumenteres det, at fo rventningerne om at kunne få en højere løn 
efter at have gennemført et uddannelsesforløb spiller en rolle for motivationen (Peder-
sen, 1992).  
 
Aalborg Universitet har fået udført en spørgeskemaundersøgelse af voksnes holdninger 
og forventninger til efter- og videreuddannelse (Lorentsen m.fl., 2004). Undersøgelsen 
viser, at de potentielle deltagere i for eksempel diplomuddannelse, lægger vægt på, at 
uddannelsen relateres til arbejdslivet og er anvendelsesorienteret, og at det spiller en 
større rolle end, at uddannelsen er forskningsbaseret. Det påpeges desuden, at det opfa t-
tes som vigtigt, at det er enkelt at skaffe sig et overblik over uddannelsernes indhold  -  
for eksempel via Internettet, og at der undervejs i forløbet er mulighed for kontakt både 
til andre deltagere og til lærerne. Samtidig vægtes det også højt, at der er fjernundervis-
ningsmuligheder, så den potentielle barriere - transport - ikke aktiveres. 
 

2.3 Nødvendighedsdrevet motivation 
 

Ved begrebet ’nødvendighedsdrevet motivation’ menes de forhold, der gør, at medar-
bejderne oplever et pres - måske ligefrem føler sig truede - hvis de ikke går i gang med 
uddannelse (Ahrenkiel m.fl., 1999). Uddannelse opfattes som en nødvendighed for at 
komme udenom eller slippe for negative konsekvenser. De negative faktorer medfører, 
at medarbejderen erkender, at uddannelse er nødvendig i så stor udstrækning, at det vir-
ker som en motiverende faktor. Medarbejderne kan selv forklare fordelen ved at gen-
nemføre uddannelse og er derfor motiverede, især hvis de selv er med til at vælge ud-
dannelsen. 
 
Det betyder altså, at det ikke som udgangspunkt er lysten, der driver dem til uddanne l-
sesdeltage lse - men undersøgelser viser imidlertid, at lysten i mange tilfælde kan kom-
me undervejs i uddannelsesforløbet.  
 
I rapporten ’Voksenuddannelse mellem trang og tvang’ (Ahrenkiel m.fl., 1999) skelnes 
mellem begreberne ’frivillighed’ eller ’tvang til uddanne lsesdeltagelse’. I undersøge l-
sen, der ligger til grund for rapporten, konstateres det, at de fleste voksne mennesker, 
der deltager i arbejdsmarkedsuddannelser, almen voksenuddannelse på VUC og i ud-
dannelse på daghøjskoler, både gør det fordi de oplever en vis tvang fra for eksempel 
arbejdsgiveren, og fordi de har en oplevelse af, at uddannelse kan medføre bedre jobmu-
ligheder. Det kan for eksempel være nødvendigt, at medarbejderen bliver uddannet in-



 9 

den for IT for at kunne varetage sit job i fremtiden, og arbejdsgiveren pålægger medar-
bejderen at deltage på et kursus. I andre tilfælde kan der være virksomhedsaftaler om, at 
uddannelse er koblet direkte til aflønning, og dette presser medarbejderne til at deltage i 
uddannelse. Der er således lagt et pres på uddannelsesdeltagelsen, som dog i visse til-
fælde samtidig tjener deltagernes egne interesser. 

 
En del undersøgelser påviser, at ikke mindst for kvinder, der går i gang med voksenud-
dannelse, spiller det en rolle, at uddannelsen vil give dem mulighed for at komme væk 
fra et nedslidende arbejde. Hanne Dauer Keller redegør (Keller, 2004) for, hvordan det 
for ikke-faglærte kvinder spiller en rolle, at de ved at gennemføre uddannelse får bedre 
mulighed for at få mere variation i jobbet - og/eller - komme ind på arbejdsområder, 
hvor den fysiske nedslidning er mindre. I en undersøgelse af voksenerhvervsuddanne l-
sernes muligheder og barrierer (Voksenerhvervsuddannelse - muligheder og barrierer, 
1998) viser det sig, at 23 % af deltagerne har valgt at gå i uddannelse på grund af frygt 
for nedslidning i deres nuværende arbejde.  

 
En endnu større ’trussel’, der synes at kunne motivere til uddannelse, er frygten for ar-
bejdsløshed. Mange undersøgelser redegør for, hvordan medarbejderne føler, at der bå-
de på deres nuværende arbejdsplads og på arbejdsmarkedet generelt lægges vægt på fle-
re og andre kvalifikationer end dem, de har tilegnet sig - enten i deres korte uddannelse 
og/eller via arbejdserfaringer. Litha Christiansen har i en evaluering af den ét-årige vok-
senerhvervsuddannelse til køkkenassistent (Christiansen, 1995) konstateret, at 71 % af 
de 36-45 årige kvinder, der deltog på uddannelsen, startede på grund af frygt for ar-
bejdsløshed.  
 
I den tidligere nævnte undersøgelse af voksenerhvervsuddannelser (Voksenerhvervsud-
dannelse - muligheder og barrierer, 1998) fremgår det, at hele 90 % af deltagerne fo r-
venter, at deres deltagelse i uddannelse vil give dem større tryghed i ansættelsen. 
  
Hanne Dauer Keller (Keller, 2004) fremhæver ligeledes, at det spiller en rolle for kvin-
derne, at de med en uddannelse mener sig bedre rustede til at fastholde deres job eller få 
et nyt job. Kvinderne fremhæver, at globaliseringen stiller nye krav, og det udløser en 
frygt, som derefter kan omsættes i en interesse og åbenhed over for at deltage i uddan-
nelse.  

 
Et forskningsprojekt med fokus på 40-60 årige mænd (Dupont m.fl., 1998) konkluderer 
derimod, at mændene oplever, at den teknologiske udvikling og deraf følgende krav 
øger oplevelsen af mere stress og travlhed i hverdagen, men at det for denne gruppe 
ufaglærte mænd ikke fører til uddannelsesmotivation. Det skal dog siges, at data fra 
denne undersøgelse er indsamlet i 1996, og at der meget vel kan være sket en glidning i 
forhold til oplevelsen af, at ny teknologi stiller nye krav, som kan være afsæt for en 
nødvendig uddannelsesmotivation. Dette ikke mindst da mændene i undersøgelsen sy-
nes at lægge vægt på, at de er fagligt dygtige til deres arbejde. 
 
Det er ikke kun de ældre, ikke-faglærte medarbejdere 'på gulvet', der skal hjælpes til at 
finde motivationen til at deltage i efteruddannelse. En undersøgelse fra Ledernes Ho-
vedorganisation viser, at det samme gælder ledere uden erhvervs- eller videregående 
uddannelse samt ældre ledere generelt (Månedsmagasinet Lederne, juni 2002). Under-
søgelsen viser, at ledere over 50 år er langt mindre tilbøjelige til at deltage i efteruddan-
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nelse end deres yngre kollegaer. Den manglende deltagelse i efteruddannelse hænger i 
vid udstrækning sammen med en manglende motivation fra lederen selv.  
 
For eksempel viser en undersøgelse foretaget af Civiløkonomerne, at civiløkonomer 
over 50 år føler efteruddannelse som et pres fra arbejdsgiverens side, og næsten halvde-
len af dem ønsker slet ikke mere efteruddannelse (Månedsmagasinet Lederne, juli 
2002). 
 
 

2.4 Demotiverende faktorer 
 

Demotiverende faktorer er forhold, der fratager medarbejdere lysten og viljen til delta-
gelse i uddannelse og læring. 
 
Mange undersøgelser påviser, at for ikke-faglærte medarbejdere spiller arbejdspladsens 
læringskultur en afgørende rolle i forhold til, om medarbejderne føler sig motiverede for 
uddannelse. Mange undersøgelser påpeger, at der ligeledes er sammenhæng mellem den 
familiemæssige og sociale baggrund, mennesker kommer fra, og deres indstilling til ud-
dannelse.  
 
Erhvervs- og Voksenuddannelsesgruppen på RUC har gennemført en undersøgelse af 
ikke-faglærte og faglærte midaldrende mænds opfattelse af uddannelse og læring (Du-
pont m.fl., 1998). Undersøgelsens omdrejningspunkt er, at uddannelse i dag markedsfø-
res som et gode og en nødvendighed for, at både individer og virksomheder kan klare 
sig i konkurrencen. Men for mange af disse mænd er uddannelse ikke et naturligt og at-
traktivt valg. De har korte - og mange af dem dårlige - erfaringer med uddannelsessy-
stemet, og i deres verden, hvilket er arbejdspladsen, familien og den sociale omgangs-
kreds, er det ikke uddannelse men det at arbejde - og gerne hårdt arbejde - der giver pre-
stige, succes og penge. Det, der vægtes, er erfaring frem for eksamenspapirer, og den 
uddannelse, der kan skabes motivation for, er korte, praksisrelaterede, tekniske kurser. 
Uddannelse og de nye ’bløde kvalifikationer’ identificeres med de kvindelige dyder - 
kvindelighed - hvilket ikke er disse mænds grundlæggende værdier og livsform, og der-
for understøtter det ikke deres lystdrevne motivation for uddannelse. Derimod synes der 
at være en sammenhæng, som tidligere omtalt, i forhold til hvordan arbejdet er tilrette-
lagt, og hvor meget indflydelse man har på eget arbejde, og det at kunne skabe interesse 
- og dermed motivation - for uddannelse.   
 
Ligeledes redegør denne undersøgelse for, at travlhed på arbejdspladsen og det, at der 
ikke på virksomhederne er udarbejdet uddannelsesplaner, som kan være med til at skabe 
et overblik over muligheder og retning, virker demotiverende. 

 
OECD-undersøgelsen ’Promoting Adult Learning’ (OECD, 2005) viser, at de faktorer, 
der får danske medarbejdere til ikke at søge voksenuddannelse, er for stor travlhed på 
arbejdspladsen samt oplevelsen af ikke at have tid til at deltage i uddannelse i fritiden. 
Derimod synes økonomi ikke at spille en negativ rolle. Næsten halvdelen (45,7 %) af 
danskerne i undersøgelsen er imidlertid ikke i stand til at påpege faktorer, der kan fo r-
klare deres manglende deltagelse i uddannelse. Dette tal ser markant anderledes ud for 
de lande, vi er sammenlignet med.  
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I undersøgelsen af voksenerhvervsuddannelser (Voksenerhvervsuddannelse - mulighe-
der og barrierer, 1998) redegøres for de barrierer, som deltagerne i voksenerhvervsud-
dannelser mener, der kan være i forhold til voksenlærlingeforløb. For det første, at kol-
legaerne syntes, det er en dårlig ide; dernæst at der kan være langt til uddannelsesinsti-
tutionerne, og at det for børnefamilierne kan være svært at få passet uddannelsesdelta-
gelsen sammen med familielivet. Andre undersøgelser viser, at nogle medarbejdere 
undlader at deltage på uddannelse, fordi deres kollegaer i den periode, hvor uddannelsen 
finder sted, skal arbejde mere (Dupont m.fl., 1997; Andersen, 1996). 
 
Christian Helms Jørgensen (Jørgensen, 1999) fremhæver i undersøgelsen af slagteria r-
bejderne også, at transport til uddannelsesstedet bruges som en forklaring på manglende 
motivation for deltagelse i uddannelse. Endelig er der fra nogle medarbejderes side en 
bekymring for at binde sig til lange uddannelsesforløb, hvortil kommer medarbejdernes 
egne forventninger om, at det kan være svært for dem at klare især de almene fag. 
 
Christian Helms Jørgensen og Niels Warming påpeger, at mange af de ikke-faglærte 
kvinder vælger rutinepræget arbejde, fordi det gør det nemmere at kunne tage vare på 
familien og omsorg. Familien er ligeledes i stor udstrækning deres begrundelse for at 
vælge uddannelse fra (Jørgensen m.fl., 2002).    

 
 

2.5 Rammer for deltagelse i uddannelse 
 

Mange undersøgelser viser, at når voksne mennesker skal i gang med et uddannelsesfor-
løb - et kursus - spiller det en stor rolle, hvordan rammerne om uddannelsen er, og 
hvordan underviseren tackler situationen.  
 
Knud Illeris (Illeris m.fl., 1995 b) går imod udsagnet om, at læreren skal vække delta-
gernes motivation, og hævder, at den form for motivation højst kan føre til overfladisk 
nysgerrighed og ikke til egentlig læring - tilegnelse af ny viden. Lærerens opgave er 
derimod ifølge Almenkvalificeringsprojektets indhøstede viden at koble sig til deltage r-
nes motivation, altså at være bevidst om, hvad der motiverer deltagerne - hvad der har 
fået dem til at deltage i uddannelsen, og hvad de ønsker at få ud af den - og tage ud-
gangspunkt i de faktorer og sammenhænge, der er her.  
 
Dette stiller naturligvis store krav til afk laring og vejledning eller visitation af deltager-
ne. Uddannelsesinstitutionen og underviseren skal på forhånd have et klart billede af 
deltagernes forventninger og motivation, som deltagerne skal have haft mulighed for at 
redegøre for. Dette betyder selvsagt, at deltagerne skal være velorienterede om, hvad 
sigtet med uddannelsen er, hvorfor de forventes at deltage i uddannelsen, hvad det plan-
lagte udbytte forventes at være, og hvordan det lærte efter uddannelsen planlægges an-
vendt på arbejdspladsen.  
 
I ’Voksendidaktikprojektet’ (Illeris, 2000 b; Ahrenkiel m.fl. ) udbygges dette synspunkt 
yderligere, idet der redegøres for, hvordan voksenlæring kun finder sted under forud-
sætning af, at deltageren har motivation, som til gengæld enten kan være lystdrevet eller 
nødvendighedsdrevet.   
 
Det fremhæves, at der hos voksne uddannelsesdeltagere generelt er en stor usikkerhed i 
forhold til, hvorfor der gennemføres uddannelse og sågar - som det udtrykkes - mang-
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lende viden om "hvorfor jeg er her". Det kan medføre, at der foregår en tilfældig - ikke 
tilsigtet - læring, som medfører flere dårlige uddannelseserfaringer og viderebringelse af 
negative historier til kollegaer og omgangskreds. Undersøgelserne har vist, at mange 
deltagere er uafklarede i forhold til, hvad der skal foregå på uddannelsen, og hvorfor det 
er relevant for dem at deltage, hvilket medfører, at der groft sagt ikke foregår læring. 
 
Det samme fremføres i undersøgelsen ’Excellent kompetenceudvikling’, hvor uddannel-
sesaktiviteter på 6 industrielle arbejdspladser er undersøgt (Munch m.fl., 2002). Kon-
klusionen er her, at mange medarbejdere er utrygge ved uddannelsernes formål og kon-
sekvenserne af uddannelse, hvilket fører til demotivering. 
 
Et interessant fænomen her er i øvrigt, at undersøgelsen konkluderer, at mange medar-
bejdere har en højere opfattelse af deres kompetencer end deres ledere, hvilket også kan 
medvirke til, at det kommer til at virke diffust, hvorfor der skal igangsættes (ekstra - ik-
ke nødvendig) uddannelse. Disse medarbejdere har samtidig en opfa ttelse af, at leveran-
dørkurser er en god uddannelsesform, hvilket kan hænge sammen med, at den er kortva-
rig, konkret og direkte arbejdsrelateret. 
 
Christian Kjærsgaard (Kjærsgaard, 1996), der har gennemført en stor undersøgelse af 
industriarbejderes holdning til uddannelse, hævder, at deltagerne skal kunne se deres 
egen direkte interesse i uddannelse, og at denne interesse kan motivere og føre til et en-
gagement. Hans konklusion er, at medarbejdere lærer for deres egen skyld - ikke for 
virksomhedens skyld!  
 
Knud Illeris (Illeris, 2000 b) hævder, at uddannelse, hvor drivkraften ikke er deltagernes 
egen motivation, men pålagt af arbejdsgiver (eller arbejdsløshedskasse/AF) ’afvikles’ 
med en lønmodtagerholdning. Dette betyder ifølge Illeris, at deltagerne møder til tiden 
og gør som der bliver sagt, men at de i øvrigt ikke involverer eller engagerer sig i ud-
dannelsen og derved ikke får (den tilsigtede) læring.  
 
Samtidig mener Christian Kjærsgaard imidlertid at kunne vise, at industriarbejdere i høj 
grad er bevidste om og formulerede om egne uddannelsesbehov og ser kvalificeringsbe-
hov i deres arbejdssituation forudsat, at de får mulighed for at bruge kvalifikationerne 
og udvikling i arbejdet. 
 
I undersøgelsen ’Voksenerhvervsuddannelse - muligheder og barrierer, 1998’ fremhæ-
ves det, at 46 % af deltagerne på et voksenlærlingehold tillægger det stor betydning at 
være på et kursus, hvor der udelukkende deltager voksne, fordi det så ikke ender i ’sjov 
og ballade’. 
 

 
2.6 Sammenfatning 

 
På tværs af litteraturstudiet viser der sig nogle generelle forhold, der påvirker medarbej-
deres motivation, og som derfor har stor indflydelse på effekten af VEU-indsatsen: 
 
• Familiemæssige forhold (socialgruppe, arbejdsmarkedstilknytning, uddannelses-

baggrund) 
• Egen skolebaggrund 
• Erfaring fra andre uddannelsesaktiviteter 



 13 

• Arbejdspladsens - ledelsens - prioritering af uddannelse/udvikling  
• Muligheden for at bruge de nye kvalifikationer 
• Udsigten til at få bedre/mere kvalificeret arbejde 
• Muligheden for selv at være med til at vælge uddannelse 
• Løn/arbejdstid under uddannelsen 
• Jobkrav som følge af ny teknologi eller ændret arbejdsorganisering på arbejds-

pladsen, for eksempel i forbindelse med, at opgaver flyttes til udlandet. 
 

For ufaglærte medarbejdere er der desuden følgende forhold, der i høj grad påvirker de-
res motivation for at deltage i uddannelse, og som derfor også har betydning for effek-
ten af uddannelsesdeltage lsen: 
 
• Nærhed til uddannelsesstedet 
• Egne eller venners og families positive erfaringer med uddannelse 
• Tæt kobling mellem uddannelse og arbejdsliv 
• Udsigt til at få mindre nedslidende arbejde 
• Muligheden for at få anerkendelse af kvalifikationer 
• Især midaldrende mænd kan have svært ved at finde motivation for ikke meget di-

rekte teknisk uddannelse 
• Specielt uddannelsesmiljø, der tager højde for, at der er voksne deltagere. 
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3. Faktorer af betydning for udviklingen af en bred 
læringskultur  

 
 
 

Begrebet ’læring’ anvendes i vid udstrækning i vores samfund, og der eksisterer en ræk-
ke forskellige forståelser af begrebet. Knud Illeris (1999) bruger begrebet læring som 
bredt dækkende for alle processer, der fører til en varig kapacitetsændring, hvad enten 
den er af motorisk (bevægelsesmæssig), kognitiv (erkendelsesmæssig) eller psykody-
namisk (følelses-, motivations- og holdningsmæssig) karakter. 
  
Det er individer - mennesker, medarbejdere, ledere etc. - der udvikler og udfolder læ-
ringskulturer, men virksomhederne og samfundet som helhed er i vid udstrækning med 
til at sætte rammerne for de forskellige læringskulturer.   
 
En række forskellige faktorer har betydning for udvikling af læringskulturer. De fo r-
skellige faktorer knytter sig til forhold på samfundsniveau, på virksomhedsniveau og på 
individniveau. I det følgende bliver der fokuseret på faktorer af betydning for udvikling 
af læringskulturer på de tre forskellige niveauer. Der indledes med læringskulturer på 
samfundsniveauet, da de helt overordnede strukturelle rammer for udvikling af lærings-
kulturer sættes her. Derefter flyttes fokus over på virksomhedsniveauet, da det er i virk-
somhederne, at nogle af læringskulturerne udfo lder sig for den del af befolkningen, der 
er tilknyttet arbejdsmarkedet. Der afsluttes med at fokusere på læringskultur på individ-
niveau.   

 
 
3.1 Udvikling af læringskultur i samfundet 
 

Begrebet ’livslang uddannelse’ blev udvikle t i løbet af 1960’erne. Fra begyndelsen af 
1990’erne blev der i højere grad anvendt begrebet ’livslang læring’. Skiftet fra ’uddan-
nelse’ til ’læring’ skete ifølge Illeris (2003; 1999) som led i en øget erkendelse af, at det 
ikke var den formaliserede uddannelse, der var central, men i højere grad hvad der læres 
gennem enhver form for læringsaktivitet.  
 
OECD-rapporten ’Lifelong learning for all’ (OECD, 1996) og dens omsætning i den 
danske rapport ’Livslang uddannelse for alle’ (Undervisningsministeriet, 1996) satte for 
alvor fokus på nødvendigheden af kontinuerlig uddannelse og udvikling af alle voksne, 
som led i de voksnes personlige udvikling, den økonomiske vækst og den sociale sam-
hørighed. De samfundsmæssige krav, som voksenuddannelserne skal varetage, retter sig 
mod de typer af kvalifikationer og kompetencer, der efterspørges i arbejdslivet og i vok-
senlivet i øvrigt.  
 
I 1997 udsendte Undervisningsministeriet rapporten ’National kompetenceudvikling: 
Erhvervsudvikling gennem kvalifikationsudvikling’. Af rapporten fremgår det, at ud-
dannelse er en helt afgørende forudsætning for erhvervs livets konkurrenceevne, og at de 
danske uddannelser derfor skal tilhøre verdenseliten. Dette betyder, at der skal stilles 
større og præcise krav til de uddannelsessøgende på alle niveauer. Der lægges desuden 
stor vægt på, at internationaliseringen styrkes på alle niveauer i uddannelsessystemet.  
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Arbejdsmarkedspolitikken har op igennem 1990'erne været kendetegnet af to markante 
indsatsområder, nemlig ’uddannelsesplanlægning’ og ’jobrotation’. Mens den først-
nævnte overvejende har fokuseret på 'opdragelse' af virksomhedsledere med henblik på 
bedre udnyttelse af de offentlige efteruddannelsesressourcer og den generelle opkvalifi-
cering af den beskæftigede del af arbejdsstyrken, har sidstnævnte været et vigtigt red-
skab i forbindelse med afhjælpning og forebyggelse af flaskehalsproblemer på arbejds-
markedet samt opkvalificering af de svagere dele af arbejdsstyrken (Andersen, 2000).  
 
Politisk bevågenhed omkring nødvendigheden af at efteruddanne arbejdsstyrken førte i 
perioden 1996-2002 til etablering af tre offentlige puljer, der gav støttemidler til gen-
nemførelse af uddannelsesplanlægning på virksomhedsniveau.  
 
UPL-puljen 1996-1998 havde til formål at fremme virksomhedernes og medarbejdernes 
interesse og motivation for efteruddannelse samt udvikle den lokale uddannelseskultur i 
virksomhederne.  
 
Evalueringen af puljen viste, at der på det virksomhedsinterne niveau var en betydelig 
effekt af puljen (Teknologisk Institut og Aalborg Universitet, 1999). Der var skabt en 
øget interesse og motivation for efteruddannelse, bedre behovsidentifikation på uddan-
nelsesområdet samt forbedring af virksomhedernes konkurrenceevne. Desuden havde 
næsten halvdelen af de deltagende virksomheder øget deres udgifter til efteruddannelse, 
selv om dette ikke var et mål i sig selv med uddannelsesplanlægningsprojekterne. 
 
Evalueringen viste dog også, at det ikke var lykkedes at få et centralt fokus på de ikke-
faglærte på arbejdsmarkedet i mange af de gennemførte projekter. Meget tydede på, at 
en gruppe af virksomheder ikke var motiverede for uddannelsesplanlægning og/eller ik-
ke havde ressourcer til at arbejde med uddannelsesplanlægning.  

 
Da der blev udbudt en ny pulje til uddannelsesplanlægning i 2001 - som blev fulgt op af 
en pulje i 2002 - var det et centralt krav fra Arbejdsmarkedsstyrelsen, at projekterne 
skulle målrettes virksomheder, der primært beskæftigede ikke-faglærte, at medarbejder-
ne skulle inddrages aktivt i processen, og at de deltagende virksomheder højst havde 
100 ansatte. 
 
Den efterfølgende evaluering af 'Puljen til Uddannelsesplanlægning 2001' viste da også, 
at målgruppen blev nået med disse betingelser (Lassen m.fl., 2002). Desuden viste eva-
lueringen, at der i forhold til tidligere var en større motivation for at igangsætte uddan-
nelse både fra ledelsesside og medarbejderside. Samtidig var det imidlertid tydeligt, at 
jo mere og jo tidligere medarbejderne var blevet inddraget i processen, jo større var mu-
lighederne for succes. 
 
Analyse af de uddannelses- og udviklingsaktiviteter, som uddannelsesplanlægningen i 
virksomhederne lagde op til, viste, at disse i stor udstrækning omfattede eksterne læ-
ringsaktiviteter, men de interne aktiviteter var alligevel kommet mere i fokus end tidli-
gere. Både medarbejdere og ledere vurderede, at medarbejderuddannelse og -udvikling 
havde fået en mere fremtrædende placering i virksomheden som konsekvens af projek-
tet, og de forventede, at 'idéen' var så godt forankret, at udviklingen ikke ville gå i stå, 
selvom der ikke ville blive givet offentlige tilskud til uddannelsesplanlægning (Lassen 
m.fl., 2002).  
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Dette synspunkt udfordredes af de konsulenter, der var tilknyttet projekterne, især fordi 
de relativt korte projektforløb af ca. ét års varighed ikke i alle tilfælde havde formået at 
få de medarbejdere på virksomhederne, som ikke var motiverede for uddannelse, til at 
ændre opfattelse. Dette kunne måske tale for, at projekterne skulle have haft længere 
forløb, eller at virksomheder, der var ved at komme godt i gang med uddannelsesplan-
lægning, skulle kunne få tilskud til en ’anden runde’, der kunne medvirke til en stærk 
forankring af læringskulturen i virksomhederne. 
 
De regionale arbejdsmarkedsråd er ligeledes meget opmærksomme på vigtigheden af, at 
virksomhederne i højere grad planlægger medarbejdernes uddannelse og derigennem 
også medvirker til etablering af læringskulturer i virksomhederne. Der er blevet gen-
nemført en lang række initiativer landet over, hvor arbejdsmarkedsrådene enten har gi-
vet individuel støtte til virksomheder, der vil gennemføre uddannelsesplanlægning (for 
eksempel Arbejdsmarkedsrådet i Ringkøbing), eller initiativer, der har været mere om-
fattende, og som har bestået af opbygning af konsulentorganisationer, der helt eksplicit 
har haft til formål at inspirere, motivere og uddanne regionens virksomheder til at gen-
nemføre uddannelsesplanlægning. Dette gælder for eksempel Center for Uddannelses-
planlægning i Århus Amt (Arbejdsmarkedsrådet for Århus Amt, 2003) og Nordjysk 
Kompetence Udvikling (Nordjyllands Amt, 2002). 
 
De forskellige statslige initiativer har medvirket til udvikling af en bred, fælles, sam-
fundsmæssig forståelse af, at det er vigtigt at sætte læring og kompetenceudvikling på 
dagsordenen.      

 
Voksen- og Efteruddannelsesreformen, der trådte i kraft den 1. januar 2001, har sat 
rammerne for den voksen-, efter- og videreuddannelse, der eksisterer i dag. Illeris 
(2003) skriver, at reformen har medført en stor reduktion i voksnes deltagelse i den of-
fentligt finansierede voksenuddannelse; dette blandt andet på grund af indførelse af bru-
gerbetaling samt ændringer i de arbejdsløses muligheder for deltagelse i uddannelse. Il-
leris påpeger, at på trods af, at reformen økonomisk favoriserer de ikke-faglærte, inde-
holder den også væsentlige elementer af social skævhed. Dette hænger sammen med, at 
det først og fremmest er AMU og daghøjskolerne, som især benyttes af de ikke-
faglærte, der er blevet ramt af nedskæringer.    
 
Den samfundsmæssige udvikling, der betyder overgang til videnssamfundet, samt den 
øgede globalisering betyder ifølge Illeris (2003), at voksenuddannelse og livslang læ-
ring er en nødvendighed og et krav til alle voksne. Dette gælder også de voksne, der ik-
ke er motiverede for deltagelse i uddannelse, og for hvem kravet let kommer til at anta-
ge karakter af nødvendighed og tvang. Forskning i ikke-faglærtes deltagelse i uddanne l-
se (Ahrenkiel m.fl., 1999; Illeris, 2000 b) viser, hvordan voksnes motivation og læring 
påvirkes af, at de voksne føler sig direkte eller indirekte tvungne til deltagelsen.  
 
I uddannelsespolitikken stilles der krav om øget ’faglighed’, øget erhvervsrettethed og 
øget personlig relevans for deltagerne, men Bottrup og Jørgensen (2004) påpeger, at der 
ikke i tilstrækkelig grad er overvejelser over, hvordan de tre krav skal forenes.   

 
Læring har traditionelt været opfattet som noget, der var tilknyttet skolen og det faglige 
stof, der skulle indlæres, men der er sket et skift hen imod interessen for arbejdspladsen 
som læringsarena, hvilket blandt andet kan ses i den stigende interesse for mesterlære-
begrebet (Nielsen og Kvale, 1999) og praksislæring (Wenger, 1998; Lave og Wenger, 
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1991). Samtidig er der politisk sket et skift i retning af en større efterspørgselsstyring af 
uddannelser samt mere fokus på den arbejdspladsbaserede læring. Der er desuden sket 
et skift i retning af en højere grad af individualisering. Der er fokus på livslang læring 
for den enkelte, og der er i uddannelsessystemet givet en langt højere grad af mulighed 
for individualisering i uddannelsesforløbene.  
 
Kompetencerådet har haft som vision at bringe Danmark over i videnssamfundet ved at 
investere bedre i de menneskelige ressourcer (Kompetencerådets rapport, 2000; Kompe-
tencerådets rapport, 1999). De ledende værdier i transformationen skal ifølge rådet væ-
re: Konkurrencekraft (markedet), skaberkraft (personskabet) og sammenhængskraft (ci-
vilsamfundet). Kompetencerådet definerede fire kernekompetencer som helt afgørende 
for at styrke videnssamfundet: Læringskompetencer (faglighed, læring i organisationer, 
tværkulturel læring), forandringskompetencer (innovation, mobilitet), relationskompe-
tencer (netværk, kommunikation, ansvar) og meningskompetencer (fokuseringsevne, 
identitet).  

 
Udviklingen af en bred læringskultur på samfundsniveau hænger således sammen med 
en række forskellige faktorer, der sætter rammerne både for italesættelse af nødvendig-
heden af læring og kompetenceudvikling gennem hele livet og for de konkrete initiati-
ver, der støtter op omkring virksomheders og enkeltpersoners muligheder for at deltage 
i forskellige former for kompetenceudvikling.  

  
 
3.2 Læringskultur på virksomhedsniveau 
 

Learning Lab Denmarks konsortium for ’Læring i Arbejdslivet’ blev etableret i 2001, 
og det har i høj grad været med til at sætte fokus på læringskultur og læringsmiljø på 
virksomhedsniveau.  
 
I en af forskningskonsortiets antologier definerer Andersen m.fl. (2004) læringsmiljøer 
på arbejdspladsen som ”de forhold, som har indflydelse på den læring, der foregår på 
arbejdspladsen”. Læringsmiljø handler derfor om de betingelser på arbejdspladsen, der 
gives for at lære, set i relation til de faglige og personlige forudsætninger, som medar-
bejdere og ledere bringer med sig. Læringsmiljøet er i høj grad bestemt af såvel hvilket 
arbejde, der udføres, som af de rammer og vilkår, som arbejdet fo regår under.  

 
Forskere har i en caseanalyse af læringsmiljøer på arbejdspladsen arbejdet ud fra en 
model, hvor læringsmiljøet forstås som påvirket og bestemt af primært tre forhold: Det 
teknisk-organisatoriske læringsmiljø, det sociale læringsmiljø og medarbejdernes læ-
ringsforløb - forstået som den bagage, medarbejderne bringer med sig ind på arbejds-
pladsen (Jørgensen og Warring, 2002; Nielsen og Andersen, 2004). Læringsmiljøerne 
udgør imidlertid kun rammen for læring, mens det er i samspillet mellem den enkelte 
medarbejder og læringsmiljøet, at læringen opstår. Derfor er det nødvendigt at analysere 
medarbejdernes baggrund, erfaringer og fremtidsperspektiver, for at forstå dynamikken 
i mødet mellem læringsmiljø og læringsforløb.   
 
De kulturelle fællesskaber dannes på grundlag af fælles værdier, normer og forestillin-
ger, som knytter grupper sammen på arbejdspladsen. Det kulturelle fællesskab er forud-
sætningen for en umiddelbar indbyrdes forståelse inden for en medarbejdergruppe, og 
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det dannes på grundlag af fælles sprog, værdier, normer og opfattelser af omverdenen 
og en fælles identitet (Jørgensen og Warring, 2002).  
 
Wahlgren m.fl. (2002) har opsummeret forskellige forskningsprojekters resultater over, 
hvad der karakteriserer et godt læringsmiljø i en arbejdspladssammenhæng. De forskel-
lige forsøg på systematisering af betingelserne for arbejdspladslæring lægger alle vægt 
på betydningen af, at de arbejdsrelaterede erfaringer bearbejdes. Det er et gennemgåen-
de træk, at refleksion over praksis eller refleksion over erfaringerne indgår som en væ-
sentlig del af denne bearbejdning. Undersøgelserne viser desuden, at der er tre forhold, 
som kan fremme eller vanskeliggøre bearbejdning af de arbejdsrelaterede erfaringer: 
Arbejdspladsens læringsmiljø, adgang til begrebsmæssig og teoretisk indsigt samt den 
enkeltes læringspotentiale.  

 
Læringskulturen i virksomhederne handler ikke kun om den læring, der foregår på virk-
somheden, men også om de åbninger, som virksomhederne giver for, at medarbejderne 
deltager i læringsaktiviteter uden for arbejdspladsen, for eksempel på forskellige former 
for uddannelsesinstitutioner.  
 
Mange virksomheder tilstræber et samspil mellem den læring, der foregår i virksomhe-
den, og læringen, der foregår på en uddannelsesinstitution. Antologien ’Læring i et 
spændingsfelt’ (Bottrup og Jørgensen, 2004) beskæftiger sig med dette samspil. Der fo-
kuseres i antologien på, at der bør være en balance mellem den uformelle læring, der fo-
regår på arbejdspladsen, og den mere formelle læring på en uddannelsesinstitution.        
 
Virksomhederne anvender en række forskellige, interne læringsformer, hvilket blandt 
andet er belyst i en analyse gennemført af Teknologisk Institut og IFKA (Sørensen 
m.fl., 1998; IFKA, 1998). I analysen skelnes der mellem den planlagte og strukturerede 
læring og den uformelle læring i virksomhederne. Den planlagte og strukturerede læring 
gennemføres af virksomheden selv, og den kan for eksempel bestå i formaliserede in-
troduktionsforløb og sidemandsoplæring. Derudover foregår der i udstrakt grad uformel 
læring i virksomheden som en naturlig og integreret del af arbejdet ved, at de ansatte lø-
ser de forskellige arbejdsopgaver i fællesskab eller ved at søge råd og vejledning, når de 
støder på arbejdsopgaver, de ikke selv kan løse. (Agø Hansen, 1997; Bottrup, 2001, 
2002).  

 
En undersøgelse gennemført i 2002 for KL og KTO af læring på jobbet på en række 
kommunale arbejdspladser viser, at medarbejderne oplever en større eller mindre grad 
af læring på arbejdspladsen. Undersøgelsen viser dog også, at hele 80 % af medarbej-
derne mener, at deres behov for læring bedst bliver dækket gennem deltagelse i kurser 
og efteruddannelse. Kun 37 % af lederne foretrækker anvendelse af kurser og efterud-
dannelse til kompetenceudvikling af medarbejderne (Larsen m.fl., 2002).    
  
Andersen og Jørgensen (2001, 2002) har med udgangspunkt i to casestudier undersøgt 
læringsmiljøet på to meget forskellige arbejdspladser: En brødfabrik og en statslig sty-
relse. Undersøgelsen belyser de forhold, der fremmer og begrænser læringsmuligheder-
ne på arbejdspladserne, herunder for eksempel arbejdsdelingen, organiseringen af arbej-
det og de sociale processers betydning. Desuden fokuseres på medarbejdernes forud-
sætninger og motivation som drivkraft i læreprocesserne. 
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Der har i de senere år været fokus på netværk som en læringsform, der kan supplere læ-
ringen i virksomheden og læringen i det - mere eller mindre - formelle uddannelsessy-
stem. Netværk kan, afhængigt af deres udformning, både tilbyde nærhed og distance. 
Læringen sikrer i vid udstrækning relevans for deltageren, fordi den udspiller sig i rela-
tion til egen arbejdsplads, og samtidig giver den også mulighed for andre perspektiver 
på den lærendes hverdag via input fra de øvrige deltagere i netværket (Bottrup, 2004 b). 

 
Begrebet ’organisatorisk læring’ har været i centrum i en årrække, og ikke mindst i den-
ne forbindelse er der kommet fokus på forskning og udvikling af læringskulturer i virk-
somheder (Argyris og Schön, 1996; van Hauen m.fl., 1995). Ligeledes anvendes begre-
berne ’praksislæring’ eller ’situeret læring’, om den læring, der finder sted i praksisfæ l-
lesskaber - som for eksempel i en virksomhed. Begrebet er udfoldet af Lave og Wenger 
(Lave og Wenger, 1991; Wenger, 1998), som fokuserer på, hvordan læringen sker, når 
den lærende deltager i processerne i den sociale praksis.  
 
Jørgensen og Warring (2004) har argumenteret for at lægge et dobbeltblik på undersø-
gelser af den læring, der foregår i virksomheder. De påpeger, at arbejdspladsen på den 
ene side må forstås som organisatoriske strukturer, teknologier, sociale relationer og 
handlemønstre, der rummer bestemte muligheder og begrænsninger for læring. Samtidig 
må læring forstås ud fra medarbejdernes perspektiv; altså ud fra arbejdets betydning for 
medarbejderne og deres forståelse af forandringerne på arbejdspladsen.  
 
Arbejdspladsernes åbning for medarbejdernes deltagelse i ekstern uddannelse kan være 
med til at åbne for udvikling af læringskulturer på arbejdspladsen. En række undersø-
gelser viser, at der især er stor forskel mellem store og små virksomheders prioritering 
af efteruddannelse.   
 
Både rapporten, som Danmarks Erhvervsråd (Oxford Research 2005) fik udarbejdet, og 
Cedefop undersøgelsen (Cedefop 2003) viser, at der er en tæt sammenhæng mellem en 
virksomheds eller en branches innovations- og globaliseringsstrategier og dens lærings-
strategier. 
 
Socialforskningsinstituttets analyse af efteruddannelse i danske virksomheder viser, at 
sandsynligheden for en høj prioritering af efteruddannelse stiger i takt med virksomhe-
dens størrelse (Pedersen, 2000). Analysen viser desuden, at en række andre vigtige fak-
torer for graden af efteruddannelse i virksomhederne for eksempel er, om virksomhe-
derne fører en aktiv personalepolitik, om de har en personaleafdeling, om virksomheden 
er i en økonomisk gunstig situation, om virksomheden anvender en avanceret teknologi, 
om virksomheden er i konkurrence om arbejdskraften, om der er flere ansatte inden for 
en given stillingskategori, om personaleomsætningen er lav og om efteruddannelse fun-
gerer som et personalegode, der kan medvirke til at fastholde medarbejderne.  

 
Disse tendenser ses også i en række andre undersøgelser. For eksempel har en kvalitativ 
undersøgelse blandt 33 østjyske virksomheder vist, at efteruddannelse ofte er helt fra-
værende i virksomheder med lidt over 10 ansatte. I virksomhederne var der som ud-
gangspunkt ikke formuleret nogen politik eller lagt en plan for uddannelse af ledelse og 
medarbejdere. Når medarbejdere deltog i efteruddannelse, skete det ofte mere eller min-
dre tilfældigt. Uddannelsesdeltagelsen kom i stand som følge af, at der var et meget re-
levant, praksisorienteret kursustilbud, at virksomheden ikke havde nok at lave, at perso-
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nen selv var interesseret i at deltage i uddannelse, og at kurset sjældent kostede virk-
somheden noget (Andersen, 2000).  
 
Undersøgelsen viste, at i de mellemstore virksomheder med 30-50 ansatte havde de fle-
ste medarbejdere opnået et vist omfang af efteruddannelse, selvom virksomhederne ikke 
havde et egentligt uddannelsesbudget og uddannelsesplaner. Medarbejderne deltog i 
uddannelse, når behovet opstod, og uddannelsesdeltagelsen betragtes af både ledere og 
medarbejdere i en vis udstrækning som selvfølgelig. Kun de store virksomheder med 
over 100 ansatte har ofte en tidshorisont for personale- og uddannelsesplanlægning, der 
er op til et år frem.  
 
Undersøgelserne peger således i samme retning. Det er svært for mange mindre virk-
somheder at uddannelsesplanlægge samt at sikre, at den planlagte uddannelse efterfø l-
gende bliver gennemført. De små virksomheders lavere prioritering af medarbejderud-
dannelse hænger ofte sammen med, at små virksomheder har en høj personaleomsæt-
ning, at de har svært ved at undvære medarbejderne, og at de har en kort planlægnings-
horisont, der er med til at vanskeliggøre planlægningen af medarbejdernes uddannelse 
(Gregersen og Holek, 1996; Jørgensen, 1999). 

 
Pernille Bottrup (2001, 2002) har forsket i begrebet ’læringsrum på arbejdspladsen’. 
Begrebet beskriver de muligheder og begrænsninger, man som medarbejder har for at 
lære i det daglige arbejde. Nogle af de forhold, der spiller ind på, hvordan læringsrum-
met ser ud, er karakteren af det daglige arbejde, arbejdets organisering, de formelle og 
uformelle samarbejdsrelationer samt kulturen på arbejdspladsen. De eksterne forhold 
spiller også ind på arbejdspladsens læringsrum. For eksempel kan vanskeligheder med 
at skaffe kvalificeret arbejdskraft eller behov for kvalitetsløft skabe større interesse for 
læring og kompetenceudvikling på arbejdspladsen.  
 
Der kan eksistere flere læringsrum på den samme arbejdsplads; for eksempel kan der 
være forskellige læringsrum i forskellige afdelinger, eller der kan være forskellige læ-
ringsrum i forskellige faggrupper. Læringsrummene udvikler sig over tid, blandt andet 
under indflydelse af medarbejderne i de forskellige læringsrum. Bottrup skriver tre ’fe l-
ter’, der repræsenterer tre forskellige meninger med og rationaler i forhold til de sociale 
interaktioner og handlinger, der foregår på arbejdspladsen, og som tilsammen udgør læ-
ringsrummet: Producent/producentfe ltet (udførelse af arbejdsopgaverne), politikfeltet 
(den sociale praksis og de sociale handlinger, der knytter sig til fastlæggelse af løn- og 
arbejdsforhold) og det uformelle, sociale felt (etablering af sociale relationer) (Bottrup, 
2001, 2002). Udfoldningen af begrebet ’læringsrum’ kan medvirke til at skærpe op-
mærksomheden på, at der på arbejdspladserne eksisterer forskellige opfattelser af læ-
ring, og at der dermed også er forskellige læringskulturer - både inden for den enkelte 
arbejdsplads og mellem forskellige arbejdspladser.  

 
Lundvall og Nielsen (2001) viser på baggrund af omfattende kvantitative studier, at de 
danske virksomheders fokus på nye og forbedrede produkter, ny teknologi og nye mar-
keder kræver en omfattende kvalifikationsudvikling på alle niveauer i virksomhederne. 
Medarbejdernes evne til at bidrage med viden og løbende at lære nyt er vigtige elemen-
ter i virksomhedernes strategier. Dermed kan de ikke-erhvervsuddannede og medarbej-
dere med snævre kvalifikationer få vanskeligt ved at etablere og bevare beskæftigelse i 
de moderne virksomheder.  
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Samtidig viser Lundvalls og Nielsens studier, at virksomheder, der uddanner bredt (me-
re end 50 % af medarbejderne i alle kategorier), har en bedre beskæftigelsesudvikling 
for alle medarbejderkategorier end andre virksomheder.  
 
Undersøgelser viser, at det gennemsnitlige antal kroner, der investeres i en medarbejder 
til efteruddannelse, er højest for højere funktionærer og lavest for de ufaglærte (Peder-
sen, 2000). Det er således de medarbejdergrupper, der i forvejen har mest uddannelse, 
der også får mest efteruddannelse. I voksenuddannelseskredse taler man om, at der eksi-
sterer en 'Matthæus-effekt' inden for feltet: ”Til den, der har, skal gives”.  
 

 
3.3 Læringskultur på individniveau 
 

Livslang læring og kompetenceudvikling er centralt i videnssamfundet. Begrebet ’ud-
dannelse’ har i mange år været forbundet med den læring og udvikling, der for den en-
kelte sker som følge af, at han eller hun deltager i et kursus eller en uddannelse. Imidle r-
tid er der de senere år sket en ændring såvel i sprogliggørelsen som i fokus fra uddan-
nelse og undervisning til læring og kompetenceudvikling - og det er blandt andet sket i 
forbindelse med, at man er begyndt at tale om nødvendigheden af, at vi alle får en livs-
lang læring (Illeris (red.), 2002). Knud Illeris definerer livslang læring som: ”Al læ-
ringsaktivitet, som man deltager i gennem hele livet med det formål at fremme viden, 
færdigheder og kompetencer set i et personligt, borgermæssigt, socialt og/eller beskæf-
tigelsesrelateret perspektiv”. 
 
Illeris m.fl. har i forskningsprojektet ’Voksendidaktikprojektet’ forsket i en deltagercen-
teret tilgang til læring og kompetenceudvikling i arbejdslivet, og forskerne prøver i den-
ne sammenhæng at se læringen ud fra de lærendes perspektiv.  Resultaterne af denne 
forskning er sammenfattet i bogen ’Voksenuddannelse som masseuddannelse’ (Illeris, 
2000 b).   
 
Voksendidaktikprojektets undersøgelser af voksnes deltagelse i uddannelse (Illeris, 
2000 b; Ahrenkiel, 1999) viser, at uddannelsen kan føre til en vidtrækkende og berigen-
de udvikling for deltagerne, når de stiller op med en positiv motivation, og når uddan-
nelserne opfylder deres forventninger. Undersøgelserne viser dog også, at en betydelig 
del af deltagerne ikke på forhånd har en sådan motivation, og det medfører, at de kun 
engagerer sig positivt i uddannelsen, hvis der i starten eller undervejs kommer en udfo r-
dring, som de ’tænder på’.  

 
Køn, generation, etnicitet og social baggrund er væsentlige parametre i individets læ-
ringskultur. Medarbejdernes læring på arbejdspladsen er derfor afhængig af deres erfa-
ringer fra det hidtidige livsforløb. Læringen præges af grundlæggende holdninger til ar-
bejdet, som er dannet gennem socialiseringen i familien, i uddannelsessystemet og i de 
senere arbejdserfaringer (Jørgensen og Warring, 2002).  
 
Sammenhænge mellem den klasse eller det sociale lag, som forældrene tilhører, og den 
uddannelse og det karriereforløb, som en person får, er veldokumenterede i den store 
forløbsundersøgelse, der blev gennemført i 1968-1992 af Socialforskningsinstituttet 
(Hansen, 1995). Bourdieus (1993, 1995) teori om habitus og Højrups (1983/1989) teori 
om forskellige livsformer fremhæver ligeledes, hvordan de sociale strukturer varigt 
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præger individernes dispositioner for handling og tænkning - og dermed også for den 
læringskultur, der i vid udstrækning danner rammerne for deres liv.   
 
Forskellige undersøgelser har desuden vist, at jo mere uddannelse medarbejdere har, jo 
mere positive er de for at deltage i efter- og videreuddannelse. Senest har OECD rappor-
ten ’Attitudes to lifelong learning’ (OECD 2004) dokumenteret, at der er en tæt sam-
menhæng mellem uddannelsesniveau og holdning til uddanne lse. 

 
Jørgensen og Warring (2002) definerer begrebet læringsforløb som den måde, hvorpå 
medarbejderne møder læringsmuligheder på arbejdspladsen. De voksnes læringsforløb 
og arbejdsidentitet ses skabt i et samspil mellem socialisering i familien, i uddannelses-
systemet og i de senere arbejdserfaringer.  
 
Thomas Leithäuser (Leithäuser, 1992; Illeris, 2002) har med begrebet ’hverdagsbe-
vidsthed’ sat fokus på, hvordan mennesker møder nye påvirkninger med en sorterings- 
eller forsvarsmekanisme og nogle generelle for- forståelser, der hindrer ny læring. Hver-
dagsbevidstheden er således med til at styre menneskers læring eller ikke-læring.  
 
Forskning har vist, at voksne foretager en kraftig selektion i forbindelse med deres læ-
ring, og at præmisserne for denne selektion ligger i deres erfaringer og interesser (Ille-
ris, 2002). Interesserne kan være mere overfladiske og kortvarige, men voksne har ty-
pisk nogle livsprojekter af forholdsvist langvarig og stabil karakter. Det kan for eksem-
pel være et familieprojekt om at skabe og leve i en familie, et arbejdsprojekt om at be-
skæftige sig med et personligt og økonomisk tilfredsstillende arbejde eller et fritidspro-
jekt omkring en hobby. Disse livsprojekter er forankrede i den enkeltes livshistorie, ak-
tuelle situation og mulige fremtidsperspektiver, og de er nært knyttede til det, vi kalder 
identitet.   

  
 
3.4 Sammenfatning 
 

Litteraturstudiet har vist en række forskellige faktorer, der har betydning for udvikling 
af en bred læringskultur:  

 
• Den samfundsmæssige fokus på og italesættelse af livslang læring for alle. 
• De samfundsmæssige rammer, der sættes for planlægning af og deltagelse i uddannel-

se (støtte til gennemførelse af uddannelsesplanlægning, udbud af uddannelser, øko-
nomiske vilkår etc.). 

• Læringskulturer på de enkelte arbejdspladser. 
• Samspillet mellem skolebaseret og arbejdspladsbaseret læring.   
• Virksomhedernes konkurrencemæssige og økonomiske situation. 
• Virksomhedernes muligheder for at kunne rekruttere kvalificeret arbejdskraft. 
• Virksomhedernes behov for ny viden om for eksempel teknologi for at kunne udføre 

arbejdsopgaverne tilfredsstillende.  
• Medarbejdernes uddannelsesniveau.  
• Medarbejdernes motivation for deltagelse i uddannelse og udviklingsaktiviteter.  
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