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Indledning

Dette notat praesenterer VEU-centrenes erfaringer med afdaekning af virksomhedernes behov
for kompetenceudvikling. Formalet har varet at indsamle, systematisere og formidle gode
eksempler (best practice)fra VEU-centrenes arbejde.!

Baggrund

| forbindelse med oprettelsen af VEU-centrene i 2010 beskrev Undervisningsministeriet (nu
Ministeriet for Bgrn og Undervisningen)en raekke forestaende opgaver for centrene. En af
opgaverne var ‘systematisk afdaekning af behov for kompetenceudvikling hos virksomheder og
medarbejdere’.

| 2009 gennemfg@rte Nationalt Center for Kompetenceudvikling (NCK) en undersggelse af
voksenvejledningsnetvaerkenes opgaver.” | undersggelsen konstateres det, at ‘den
vaesentligste del af begrundelserne for ikke at etablere aktiviteter knytter sig til manglende
oplevede behov for yderligere kompetenceudvikling’. Undersggelsen peger samtidig pa, at der
gennem intensiv og kvalificeret indsats kan skabes bevidsthed om kompetencebehov.
Neaervaerende erfaringsindsamling relaterer sig til denne problemstilling. Den beskriver den
proces og de metoder, hvor der etableres et samarbejde mellem virksomheder og VEU-centre
med henblik pa analyse og lokalisering af kompetencebehov.

Folgende spgrgsmal stilles i naerveerende notat:
- Hvilke metoder anvendes til afdaekning af kompetencebehov?
- Hvilke kompetenceudviklingsforlgb seettes i gang pad dette grundlag?
- Hvordan er samspillet mellem den formaliserede laering og kompetenceudviklingen pa

arbejdspladsen?

Historik

Da VEU-centrene blev oprettet, overtog de vejledningsopgaver i forhold til virksomheder og
deres ansatte fra de tidligere 22 voksenvejledningsnetvaerk.’ Flere konsulenter pad centrene
beskriver, at deres nuvaerende samarbejdsrelationer bade internt i og pa tveers af VEU-centre i

! Erfaringsindsamlingen er koordineret og afstemt i forhold til EVAs evaluering af VEU-centrene, som blev
afrapporteret i 2010 og 2012. Mens EVA har foretaget en evaluering af VEU-Centrene blandt andet i forhold til
styreform, samarbejde og resultater, beskriver NCK’s erfaringsindsamling eksempler med henblik pa at forbedre
praksis.

2 Larson, Anne & Bjarne Wahlgren (2009). Virksomheder og voksenvejledningsnetveaerk. Nationalt Center for
Kompetenceudvikling, Danmarks Paedagogiske Universitetsskole, Aarhus Universitet.

*De 22 voksenvejledningsnetveerk eksisterede fra december 2007 til marts 2010. Voksenvejledningsnetvaerkene
havde blandt andet til opgave at styrke den opsggende vejledning og radgivning pa virksomhederne med szerlig
fokus pa kortuddannede; uddanne vejledere i virksomhederne, samt etablere virksomhedsnetvaerk blandt isser sma
og mellemstore virksomheder for herigennem at styrke dialogen om voksenuddannelse.
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mange tilfaelde er en fortsaettelse af tidligere samarbejder. De tidligere samarbejdsrelationer
beskrives som en stor fordel, da konsulenter pa denne baggrund har bredt kendskab til
forskellige skolekulturer, -miljger og -strukturer. Dette var ogsa konklusionen i en tidligere NCK
undersggelse af erfaringer med kompetenceudvikling blandt medarbejdere i
voksenuddannelsesinstitutioner:  ”“Det  fremstar som  vigtigt for udgvelse af
kompetenceudvikling, at man har en indgaende indsigt i ”"systemerne”, det vil sige bade i
indretningen af det uddannelsessystem, man selv er en del af, herunder det faglige miljg pa
skolerne [og] de uddannelsessystemer, man samarbejder med” (Larsen, Pedersen & Lassen
2010, s. 16).

Metodebeskrivelse

Datamaterialet til denne erfaringsindsamling baserer sig pa 29 interview med reprasentanter
fra de tretten VEU-centre i Danmark samt det skriftlige materiale, som er tilgaengeligt om de
forskellige aktiviteter. Som baggrund indgar centrenes udviklingskontrakter for perioden 1.
april 2010 til 31. december 2011.

Efter henvendelse fra NCK med information om opgaven har sekretariaterne pa de enkelte
VEU-centre henvist til medarbejdere, som kunne kontaktes i forbindelse med interview.
Udvaelgelsen af de medvirkende informanter er saledes foretaget af VEU-centrene ud fra deres
viden om, hvem der havde de mest omfattende erfaringer. Informanterne fordeler sig pa
uddannelsesledere, uddannelsesvejledere/uddannelseskonsulenter, sekretariatsledere og
udviklings- og centerchefer.Pa den baggrund er VEU-centrene ikke repraesenteret med det
samme antal informanter eller repraesentanter med samme stillingsbetegnelse.

De udvalgte informanter er interviewet om deres erfaringer. Interviewenes omfang har vaeret
mellem 45 minutter og to timer. Beskrivelserne fremstiller interviewpersonernes opfattelser af
praksis.

Da der er tale om en erfaringsindsamling og ikke en evaluering eller systematisk kortleegning,
er det NCK’s vurdering, at den anvendte metode giver det mest fyldestggrende billede af ny

viden og best practice.

Interviewene er foretaget i perioden januar - august 2012.

* Herefter benyttes faellesbetegnelsen ‘konsulent’ om vejledere/konsulenter.
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KOMPETENCEBEHOVSAFKLARING

Hvilke  metoder anvendes til afdakning af kompetencebehov og hvilke
kompetenceudviklingsforlgb szettes i gang pa dette grundlag?®

Baggrunden for valg af virksomheder

VEU-centrenes fokus pd sma og mellemstore virksomheder er fastlagt i centrenes
udviklingskontrakter. Hvordan VEU-centrene udveelger, hvilke virksomheder, der kontaktes, er
praeget af forskellighed.

De fleste VEU-centre samarbejder i dette gjemed med de gvrige VEU-centre i regionen. @vrige
samarbejdspartnere for VEU-centrene er forskellige regionale aktgrer, som er involveret i
uddannelses-, erhvervs- og arbejdsmarkedsforhold i regionen, herunder a-kasser,
fagforeninger, jobcentre, veeksthuse etc., som hver isser analyserer behov. Disse
samarbejdsaftaler bidrager ifglge VEU-centrene til organiseret og strategisk planlagt indsats.
Baggrunden for udvaelgelsen af virksomheder, som skal tilbydes besgg, er regionale veekst- og
eller brancheanalyser.®

Flere konsulenter fra de centre, der ikke benytter denne strukturerede indsats, men i stedet
baserer udvaelgelsen pa information om hvilke brancher og/eller virksomheder, der senest har
modtaget besgg, udtrykker en interesse i en mere strategisk systematiseret og struktureret
virksomhed, der kan dokumentere behov i form af markedsanalyser, analyser fra
beskzeftigelsesregionen eller/og veekstfora.

Mange VEU-centre har allerede eller arbejder pa at fa skabt standardiserede opsggerguides til
konsulenterne, der skal danne grundlag for at systematisere og dokumentere viden om de
enkelte virksomheder i databaser som CRM.’

>Se i gvrigt midtvejsevaluering (2011) fra Projekt Samarbejde og Partnerskab, som kgrer i regi af EUC Nord -
Netveerk Nordjylland. Heri beskrives fire cases som eksempler pa samarbejde mellem virksomhed og
uddannelsesinstitutioner. Casene skal ses som inspiration til, ”"hvordan man kan gennemfgre virksomhedsbesgg hos
en mindre virksomhed (case A), hvordan man gennem et langsigtet, tet kontaktforlgb kan identificere
uddannelsesbehov og udvikle efteruddannelsesforlgb sammen med en virksomhed (casene B og C)og hvordan man
kan gennemfgre et jobrotationsprojekt, som opkvalificerer savel det faste personale som vikarer (case D)” (Cowi
2011, s. 38).http://www.sampar.dk/wp-content/uploads/2011/11/Evaluering sampar_ver03.pdf

® De konkrete indsatsomrader styres af VEU-rad og styregrupper.

7 Se for eksempel rapporten Fra Kursus til sammenhangende uddannelsesforlgb. Afsluttende evaluering, juni 2012,
s.17-25, hvor udviklingsgruppen ved VEU-center Trekantomradet praesenterer materiale til etablering, udbygning og
vedligeholdelse af den gode kontakt til virksomheden. Materialet bestar af 1) Guide med spgrgeramme, 2)
Virksomhedsmodel, som udggr den overordnede systematik for spgrgerammen, og 3) Samtaleargumenter.
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METODER TIL AFDZAKNING AF BEHOV

Ministeriet for Bgrn og Undervisning udsendte i februar 2011 rapporten Afdaekning af voksen-
og efteruddannelsesbehov. Inspirationsmateriale til VEU-centrene (UVM 2011, s. 10).2 Heri
foreslas en raekke metoder til VEU-centrene, som kan bruges til at afdeekke voksen- og
efteruddannelsesbehov:

Regionalt niveau

e Rapporter og resultater fra regionale vaekstfora

e Arbejdsmarkedsbalancen

e AMU-statistik

e Statistikbanken

e Besggsrapporter —regional analyse og overblik

e Efterspgrgselskatalog for virksomheders uopfyldte behov

Sektor/brancheniveau

e Sektoranalyse af kompetencebehov
e Afdaekning af en branches kompetenceudviklingsbehov
e Kortleegning og analyse af eksisterende efteruddannelsesaktiviteter

e Analyse af kompetencebehov i jobfunktioner
Virksomheds- og individniveau

e Generel analyse af virksomheders kompetenceudviklingsbehov

e Individuel kompetenceafklaring og uddannelsesplanlaegning pa
arbejdspladsen

e Koordineret brug af individuel kompetencevurdering (IKV) i
virksomhederne

Neervaerende erfaringsindsamling viser, at nogle af de metoder, VEU-centrene anvender til at
afdaekke uddannelsesbehov i de sma og mellemstore virksomheder, pa forskellig vis relaterer
sig til metoder fra alle tre niveauer og endvidere, at metoderne ofte anvenderen kombination
af flere af de foresldede metoder. | det fglgende preesenteres udvalgte eksempler pa de
metoder, VEU-centrene arbejder med.

Metoder baseret pa regional videnindsamling

VEU-centrene gennemfgrer analyser pa regionalt niveau baseret pa forskellige former for
videnindsamling. Det drejer sig om rapporter og resultater fra regionale vaekstfora,
arbejdsmarkedsbalancen, information fra AMU-statistik eller statistikbanken. Centrene
beskriver mere konkret to metoder: besggsrapporter og efterspgrgselskataloger for
virksomheders uopfyldte behov.

8Afda\?kning af voksen- og efteruddannelsesbehov. Inspirationsmateriale til VEU-centrene. UVM 2011. http://www.e-
pages.dk/uvm/36/
4
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Elektroniske besggsrapporter

Besggsrapporter er et redskab til at beskrive en virksomheds udvikling og uddannelsesbehov.

Ved at samle og analysere konsulenternes besggsrapporter pa regionalt niveau
kan VEU-centrets parter opnd bedre mulighed for at afdeekke og imgdekomme
uddannelsesbehov, der inddrager alle relevante [uddannelses-] udbydere i
regionen” (UVM 2011, s. 18).

VEU-centrene i Region Midtjylland arbejder med elektroniske besggsrapporter, der blev
udviklet i tre faser i 2008 af de tveerinstitutionelle voksenvejledningsnetvaerk og siden i VEU-
center regi udviklet og udvidet med to faser. Rapporterne omfatter:

1. Besgg af nye virksomheder

2. Opstart pa uddannelsesplan

3. Igangseettelse af konkret opkvalificering af medarbejdere
4. Strategisk uddannelsesplanlaegning

5. Strategisk gennemfgrelse af uddannelse

Mens de tre fgrste faser handler om etablering af samarbejde, er formalet med de sidste to
faser at arbejde med strategisk og langsigtet uddannelsesplanlaegning i forhold til mere
vedvarende partnerskabsdannelser med virksomhederne om voksenuddannelse. Saledes
arbejder VEU-centrene i region Midtjylland i gjeblikket med at fremme brugen af en
decideret uddannelsesplan som platform og udgangspunkt for den fortlgbende dialog med
virksomheden.

Efterspgrgselskatalog

Efterspgrgselskataloger er en metode, hvormed konsulenterne kan afdaekke behov, som af
forskellige arsager ikke umiddelbart kan imgdekommes. Det kan veere:

- fordi der ikke er nok kursister pa et givent kursus

- fordi kurset ikke er aktuelt nok

- fordi kurset kun udbydes pa bestemte tidspunkter af aret, der ikke passer ind i den
interesserede virksomhed/medarbejders planlaegning.

Efterspgrgselskataloger er en samlet oversigt over virksomheders uddannelsesbehov. Pa den
bagrund kan VEU-centrenes konsulenter samle deltagere pa hold pa tvaers af regionen (ibid.
2011, s. 23).

Tre VEU-centre i region Midtjylland har i foraret 2012 udarbejdet et elektronisk
efterspgrgselskatalog. Formalet er primaert at daekke behovet for de mange sma
virksomheder, hvis kompetenceudviklingsbehov er svaere at Igse enkeltvis. Systemet tages i
brug i Igbet af efteraret 2012.
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Metoder baseret pa viden fra sektor-/branche

Analyser pa sektor/brancheniveau’ er baseret pa flere former for videnindsamling: Afdaekning
af en branches eller en sektors kompetenceudviklingsbehov, kortlaegning, analyse af
kompetencebehov i jobfunktioner og analyse af eksisterende efteruddannelsesaktiviteter.

Afdaekning af en branches eller sektors kompetenceudviklingsbehov

Afdeekning af en branches eller sektors kompetenceudviklingsbehov er en metode, der
omfatter et st@grre eller mindre udsnit af virksomheder, hvis kompetencebehov sammenholdes
og syntetiseres.

Metoderne er anvendt i VEU-center Vestsjaellands udvikling af nye kursustilbud til henholdsvis
kommunale dagplejere og til medarbejdere pa private opholdssteder (se case 1 og 2).

Afdzekningen af kompetenceudviklingsbehovet indebar henholdsvis interview med eksperter
indenfor omradet og en undersggelse af job pa et antal virksomheder (indenfor branchen).
VEU-konsulenten indsamlede detaljeret viden om medarbejderes nuveerende kompetencer og
deres fremadrettede kompetencebehov. De afdaekkede kompetencebehov i institutionerne
blev. sammenholdt med VEU-centrets uddannelsestilbud. Sammenligningen dannede
udgangspunkt for tilpasning af eksisterende samt etablering af nye tilbud.

Case 1: Nar kompetenceudviklingsansker smitter

Baggrund

I VEU-Center Vestsjelland mgdes en konsulent fast hvert halve ar med dagplejeledere fra Ringsted,
Slagelse og Sorg Kommuner med henblik pa kompetenceudvikling. Pa et af disse mgder fremsaetter de
tre dagplejeledere gnske om et szrligt uddannelsestilbud til kommunale dagplejere sammensat af
udvalgte arbejdsmarkedsuddannelser pa det paedagogiske omrade

Indsats

Konsulenten udvikler i samarbejde med dagplejeledere en raekke kursustilbud med emner som
grundlaeggende paedagogik, psykologi, kommunikation og fgrstehjzelp.

Resultat

Kurserne var oprindeligt tiltaenkt nye dagplejere, men pa baggrund af gnsker om kompetenceudvikling
fra erfarne dagplejere, er kurserne nu en del af en moduluddannelse for bade nye og erfarne
dagplejere. Moduluddannelsen kgrer fast hvert ar og tiloyder kontinuerlig efteruddannelse af
dagplejere.10

%’En sektor kan defineres som en flerhed af brancher, der typisk er indbyrdes relateret i form af en veerdikade [...]
Begreberne ”sektor” og ”"branche” anvendes i daglig tale ikke sezerlig konsekvent. Eksempelvis forekommer
betegnelserne “fgdevarebranchen” og “fgdevaresektoren” synonymt og daekker over en flerhed af brancher” (UVM
2011, s. 25).

050 yderligere information om kursusudbuddet her: http://en.calameo.com/read/0004423681384062fbdab
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Case 2: Nye kompetenceudviklingsbehov kreaever nye uddannelsestilbud

Baggrund

Pa baggrund af en raekke virksomhedsbesgg pa private opholdssteder pa Sjaelland afdaekker VEU-
konsulenten et udtalt behov for kompetencer pa det socialpaedagogiske omrade. Det viser sig, at en af
arsagerne til, at disse institutioner ofte benytter uuddannede paedagogiske medarbejdere, er
branchens opfattelse af, at den etablerede padagoguddannelse ikke er henvendt til den malgruppe, de
private opholdssteder arbejder med.

Indsats

Vejledningssamtalerne afdakker et stort behov for kompetenceudvikling til en stgrre ufaglaert gruppe
og fgrer til, at konsulenten i samarbejde med en raekke opholdssteder og SOSU Sjzllands
Kursusafdeling tager initiativ til og sammensaetter “AMU Uddannelse til medarbejdere pa opholdssteder
og d(Z’gninsl“itutioner”.11

Resultat

AMU Uddannelse til medarbejdere pd opholdssteder og d@gninstitutioner er sammensat af 19
forskellige AMU-kurser inden for det peedagogiske og psykiatriske omrade. SOSU Sjzelland oplever stor
efterspgrgsel efter kursene.

De to cases eksemplificerer begge samarbejder mellem VEU-centre og
virksomheder/kommuner. Som fglge af den opsegende virksomhed afdaekkes et
kompetenceudviklingsbehov, som AMU-systemet imgdekommer ved at tilpasse og udvikle
uddannelsesforlgb. De afdekkede behov pegede pa vaesentligheden af, at
efteruddannelsestilbud, herunder laeringsformer, paedagogikker og emner, specifikt tilpasses
en given malgruppe.

Analyse af kompetencebehov i jobfunktioner

Metoden Analyse af kompetencebehov i jobfunktioner retter sig mod afdaekning af de behov
for kompetencer szrlige jobfunktioners arbejdsopgaver stiller.

VEU-center Nordsjelland har udviklet en metode, der eksemplificere fremgangsmaden.
Metoden kaldes Baglaens tilstandsplanlaegning. Metoden benyttes i forhold til de indledende
besgg i en virksomhed, hvor konsulenten sammen med virksomhedslederen afdsekker
virksomhedens visioner for fremtiden. Pa den baggrund analyseres medarbejdernes
eksisterende kompetenceniveau i forhold til fremtidige krav. Pa den baggrund udarbejdes en
uddannelsesplan opbygget i trin. Konsulenten udarbejder sammen med virksomhedslederen
en tidslinje med mal og delmal med udgangspunkt savel i nuvaerende kompetenceniveau som i
virksomhedens samlede malsaetning. Det er ifglge konsulenten en vaesentlig pointe i forhold til

1 se yderligere information om AMU Uddannelse til medarbejdere pd opholdssteder og dd@gninstitutioner her:
http://www.sosusj.dk/media/451316/d gnass 060212.pdf

7
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metoden baglaens tilstandsrapportering, at behovsafdaekning tager afszet i en ressourceoptik
fremfor et mangelperspektiv*? (se case 3).

Case 3: Nar kompetenceudvikling tager udgangspunkt i malet

Baggrund

En VEU-konsulent fra VEU-center Nordsjelland holder mgde med den nye leder i en privat
produktionsvirksomhed. Produktionsafdelingen har 26 medarbejdere, der primaert beskaeftiger sig med
betjening af maskiner, efterslibning og pakning. Den nye leder er ansat for at sikre en mere effektiv
produktion. Lederen har tidligere erfaring med, at kompetenceafklaring- og udvikling af medarbejdere
forer til gode resultater. Virksomheden har en strategi, men sgger i VEU-konsulenten en professionel
sparringspartner, der kan hjalpe med at afdaekke trinene for at nd malet.

Indsats

For at afdekke medarbejdernes kompetenceniveau bliver alle produktionsmedarbejdere screenede i
dansk og matematik. Herefter fglger en realkompetencevurdering i forhold til
industrioperatgruddannelsen. Virksomheden ivaerksaetter undervisning i dansk og matematik, og
pabegynder faglige kurser, som realkompetencevurderingen har vist, medarbejderne har brug for.

Resultat
VEU-konsulent og virksomhed far tilrettelagt relevante aktiviteter i forhold til at arbejde mod det
gnskede endemal.

Et andet eksempel pd en metode, der analyserer kompetencebehov i jobfunktioner findes i
fglgende case fra VEU-center Hovedstadsomradet og Bornholm (se case 4).

12 praecis dette perspektiv genfindes i anbefalinger til metodeudvikling i projektet Fra Kursus til sammenhaengende
uddannelsesforlgb. Afsluttende evaluering, juni 2010.

8
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Case 4: Fra individuelle til feelles kompetencer

Baggrund

Virksomheden er en dansk afdeling af et stgrre internationalt firma. Virksomheden har ikke tidligere
benyttet kursustilbud eller kompetenceudvikling til medarbejdere i forbindelse med midlertidig
nedgang i produktionen. Da VEU-konsulenten afholder fgrste mgde, er ledelsen lydhgr overfor
muligheden for en kultureendring og indstillet pa at indlede samarbejde med VEU-centret, der kan lede
til kompetenceudvikling, opkvalificering og dermed fastholdelse af medarbejdere fremfor afskedigelser.

Indsats

VEU-konsulenten ivaerksatter indledningsvis forlgb i engelsk, IT og danskfor medarbejderne. Herefter
foretager konsulenten en uformel kompetenceafklaring af hver enkel medarbejder, der dokumenteres i
veerktgjet Kompetencemappen.13Kompetencemappen indeholder beskrivelser af hver enkelt
medarbejders uddannelsesmaessige baggrund, faglige kompetencer samt gnske til efteruddannelse og
karrierevej i virksomheden. Den viser samtidig, hvilke jobfunktioner, medarbejderne kan traede ind i.
Konsulenten bruger veerktgjet som baggrund for videre uddannelsesplanlaegning.

Resultat

Samarbejdet mellem VEU-konsulenten og virksomhed har fgrt til en kulturaendring og har skabt et
positivt fokus pa uddannelse. Kompetencemappen viser sig at fungere som et relevant veerktgj til at
give virksomhedsledelsen overblik over medarbejderens eksisterende kompetencer og derved, hvilke
omrader medarbejderen mangler kompetencer. Kompetenceudviklingen pa virksomheden fgrer til
fastholdelse af medarbejdere og mere fleksible medarbejdere, der kan betjene flere maskiner, og
endelig en bedre bundlinje.

Metoden, der indebzerer et generelt kompetencelgft, er efterfglgende benyttet med succes hos flere
andre virksomheder.™

Metoder baseret pa indsamling af viden pa virksomheds- og
medarbejderniveau

Videnindsamling pa dette niveau er baseret pa én eller en kombination af flere metoder, fx
generel analyse af virksomheders kompetenceudviklingsbehov, individuel
kompetenceafklaring og uddannelsesplanlaegning pa arbejdspladsen.

B Kompetencemappen er et verktgj, konsulenten selv har udviklet. Der er ingen relation til

www.minkompetencemappe.dk.
14

Se i gvrigt cases a) Fra individuelle til feelles kompetencer
(http://nck.au.dk/fileadmin/nck/Opgave 2.6/Faktaark/Fra_individuelle til faelles kompetencer.pdf) og b) Mere
veekst og veerdi til alle (http://nck.au.dk/fileadmin/nck/Opgave 2.6/Faktaark/Mere vaekst og vaerdi til alle.pdf)
fra NCK’s faktaark ”Inspiration til kompetenceudvikling”.
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Den individuelle kompetenceafklaring og uddannelsesplanlaegning pa arbejdspladsen

Metoden giver mulighed for uddannelsesplanlagning i forhold til bade virksomhedens behov
og medarbejderes gnsker. Den individuelle uddannelsesplanlaegning er baseret pa en afklaring
af medarbejderen, der giver overblik over kompetenceniveau og virksomhedsmal.

Case 5 og 6, eksemplificerer metoden, der har vist sig brugbar i forhold til virksomheder, der
ikke umiddelbart er bevidste om kompetenceudviklingsbehov. Vejledningsforlgbet baner vej
for en afklaring af behov.

Case 5 er et eksempel p3, hvordan VEU-centrenes opsggende indsats kan fgre til afdaekning af
et felles behov hos et antal sma virksomheder."

Case 5: Hgjt fagligt niveau som kvalitetssikring

Baggrund

En konsulent fra VEU-center Vestsjelland besgger en raekke tgmrermestre, der umiddelbart ikke
mener, at de har behov for kompetenceudvikling. Témrermestrenes begrundelser er hyppigst, at deres
svende er uddannede, og at deres arbejdsmand kan det, de skal kunne. Ud fra en strategi om at give
virksomheden mulighed for selv at indkredse problematiske omrader, beder konsulenten
tgmrermestrene naevne fem typiske reklamationer fra deres egen virksomhed. Reklamationerne
vedrgrer overvejende tre problemomrader.

Indsats

Konsulenten udveelger det stgrste problemomrade, som vedrgrer tage, og arrangerer et
fyraftenskursus for i alt 70 tgmrersvende fra mange sma virksomheder. Svendene skal pa kurset Igse
opgaver pa forskellige tagmodeller.

Resultat

Kurset gav ifglge konsulenten tgmrersvendene mulighed for at Igse opgaverne under kvalificeret faglig
dialog med de tagfirmaer, der havde konstrueret opgaverne. Det blev efterfglgende af bade
handveaerksmestrene og deres svende omtalt som en stor succes. Succesen skyldes foruden kursets hgje
faglige niveau, at indholdet rettede sig mod og dermed direkte kunne overfgres pa eksisterende

problemomrader i tsmrersvendenes praksis.

Det er konsulenternes vurdering, at virksomheder er meget tilfredse med virksomhedsforlgb,
der er kendetegnet ved, at konsulenten i samarbejde med en faglaerer og virksomheden
specificerer forlgbet. Denne type forlgb skaber samhgrighed og en oplevelse af, at de
forventninger, virksomheden havde, bliver indfriet. Det er samspillet mellem
leeringssituationen, kurset, og anvendelsessituationen, temrernes egen praksis, der er arsag til,
at forlgbet opleves som en succes.

Bseij gvrigt case Steerk faglig indflydelse som kvalitetssikring
(http://nck.au.dk/fileadmin/nck/Opgave 2.6/Faktaark/Staerk faglig indflydelse.pdf)fra NCK’s faktaark ”Inspiration
til kompetenceudvikling”.

10



http://nck.au.dk/fileadmin/nck/Opgave_2.6/Faktaark/Staerk_faglig_indflydelse.pdf

NATIONALT CENTER FOR KOMPETENCEUDVIKLING N G K

| VEU-radets rapport papeges, at det ”[...] laenge (har) vaeret klart, at jo mere man kan inddrage
elementer fra praksis, jo stgrre er sandsynligheden for, at man kan se, hvad det drejer sig om.
Det gger sandsynligheden for, at man kan ga hjem og g@re, som man har laert” (VEU-radet
2011, s.25).

Case 6 er et andet eksempel pa metoden, hvor konsulenten afdaekker kompetencebehov i
forbindelse med arbejdssituationer og herefter foretager individuel uddannelsesplanlaegning i
forhold til bade virksomhedens behov og medarbejderes gnsker.

Case 6: Kompetenceudvikling til alle medarbejdere gger vaekst og tilfredshed

Baggrund

Virksomheden er et bageri med under fem ansatte i en lille by pa Sjalland. Oplandet er ikke stort, og da
bageren ikke kan leve af omsatningen i bageriet alene, leverer han desuden smgrrebrgd til lokale
virksomheder. Bageren, der ogsa er ejer, mener ikke, han har administrative kompetencer, men da
virksomheden er lille, har han selv ansvaret for regnskab. Ejeren peger pa problematikker sin i
virksomhed, men har brug for sparring i forhold til at fa afdeekket specifikke behov og igangsat
kompetenceudvikling.

Indsats

Pa baggrund af disse oplysninger vurderer konsulenten de umiddelbare kompetenceudviklingsbehov
hos virksomheden. Konsulenten foreslar ejeren at overlade ansvaret for regnskab til en anden
medarbejder, der sa skal tilbydes efteruddannelse pa dette felt. Samtidig tiloydes bagerens
medarbejdere mulighed for kompetenceudvikling i forhold til kekkenarbejde. Konsulenten sgrger for
ved andet mgde at kunne praesentere en oversigt over udvalgte kurser, kursusstarttider,
kontaktpersoner etc., som virksomhedens medarbejdere kunne have glaede af i forhold til de
afdaekkede behov.

Resultat

P3 baggrund af et ganske kort forlgb og en hurtig indsats leegges en uddannelsesplan for en lille
virksomhed. Konsulenten vurderer, at virksomheden ogsa efterfglgende vil henvende sig med
spgrgsmal til eller specifikke kompetenceudviklingsbehov.

Case 6 viser en form for individuel uddannelsesplanlaegning i sma virksomheder, der er baseret
pa en indledende afklaring af medarbejderen, og som giver overblik over kompetenceniveau
og virksomhedsmal. Det er konsulentens vurdering, at et tiltag som dette, hvor udvalgte
medarbejdere tilbydes specifikke kompetenceudviklingskurser, hvis indhold ligger taet pa deres
nuvaerende praksis, kan danne grundlag for et fortlgbende samarbejde og pa sigt en mere
strategisk uddannelsesplan for virksomheden.
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Koordineret brug af individuel kompetencevurdering (IKV) i virksomhederne

Koordineret brug af individuel kompetencevurdering (IKV) i virksomhederne kan benyttes i
forhold til at imgdekomme medarbejderes individuelle kompetencebehov. Den danner
baggrund for en individuel uddannelsesplan med henblik pd medarbejdernes efterfglgende
uddannelse.

| regi af VEU-Center @st & @erne varetager ”KarriereVinduet”, som er etableret i 2012,
koordination af RKV/ IKV'® samt brugerrettet vejledning og udvikling af koncept mod hhv.
uddannelsesinstitutionerne og Jobcentrene. KarriereVinduet arbejder pa at skabe et falles
begrebsapparat omkring RKV/IKV, herunder at afklare begrebsbrug, samt kortlaegge savel de
mader, hvorpa der i dages foretages vurderinger, som de anvendte vaerktgjer. KarriereVinduet
arbejder desuden med at kortlaegge de enkelte skolers vejledere og vejledningsmetoder og
deres spidskompetencer. Endelig arbejder KarriereVinduet med at udvikle et faelles veerktgj
for behovsafklaring for sma og mellemstore virksomheder malrettet perioden inden de
egentlige vurderinger igangsaettes. P4 baggrund af den information er det KarriereVinduets
metier at udvikle en faelles servicedeklaration, inkl. service-level for VEU-center @st og @erne

| felgende case har KarriereVinduet samarbejdet med en konsulent fra en af VEU-centrets
institutioner koordineret indsatsen mod en virksomhed. Casen eksemplificerer saledes brug af
IKV i forhold til at imgdekomme den enkeltes behov for kompetenceudvikling.

Case 7: Fra ufagleert til fagleert

Baggrund

Samtlige medarbejdere i service centret pa en stgrre nordisk virksomhed har gennemgaet tre AMU
kommunikationskurser. Efterfglgende @nsker personaleafdelingen ud fra tanken om at ggre alle
medarbejdere faglaerte en yderligere opkvalificering af deres medarbejdere i service centret.

Indsats

VEU-konsulenten tilbyder virksomhedens servicemedarbejdere et forlgb bestaende af tre trin, som 44
takker ja til.

1) IKViforhold til Kundekontaktcenter-uddannelsen. 28 viser sig at vaere berettiget til GVU, mens
de resterende allerede har en kontoruddannelse.

2) 1-arigt grundforlgb med dansk, IT samt Salg og Service, som er adgangsgivende til et 1-arigt
hovedforlgb.

3) 1-arigt hovedforlgb bestaende af fem obligatoriske fag:
1. Anvendelse af IKT, Informations- og kommunikationsteknologi i et kundekontaktcenter

8 RKV er en vurdering af erhvervede kompetencer blandt andet kendt under mottoet “Fa papir pa det, du kan”,
mens IKV er kendetegnet ved at give mulighed for at f& vurderet og anerkendt kompetencer i forhold til
arbejdsmarkedsuddannelser eller i forhold til enkelte fag pa en erhvervs- eller en almen uddannelse.
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2. Grundlzeggende tele- kommunikation

3. Samarbejde og samarbejde i teams samt

4. Grundlaeggende forretningsforstaelse

5. Grundlaeggende kundeservice og kommunikation

Hovedforlgbet afsluttes med case baseret opgave, der tager udgangspunkt i virkelighedsnzere
arbejdsopgaver i virksomhed.

Resultat

Forlgbet er igangveerende og leder frem til, at medarbejderne i virksomhedens servicecenter far papir
pa deres kompetencer og opnar faglaert status.

VEU-center @st og @erne @nsker i gvrigt med udgangspunkt i dette forlgb at udvikle et
kvalitetsmaessigt sikkert koncept for kompetencevurderinger.

Fokus pa transfer

| forhold til bade sma og mellemstore virksomheder er der ifglge konsulenterne et tiltagende
fokus pa, hvordan transfer, dvs. overfgring og anvendelse af det laerte, kan finde sted. Det
beskrives som vigtige pointer i forhold til transfer, at konsulenten allerede pa fgrste mgde med
en virksomhederne taler om malsaetning og implementeringsplan for kompetenceudviklingen,
og at bade virksomhedsejer/leder og medarbejdere pa forhand afstemmer deres forventninger
til kompetenceudviklingen.

Konsulenterne vurderer, at overvejelser i forhold hertil bgr indebaere spgrgsmal som fglgende,
- Hvorfor medarbejderne skal have givne kurser?

Virksomheden skal have et reelt behov, og kurser skal indga som en del af en strategisk
uddannelsesplanlaegning. Dermed minimeres risikoen for, at medarbejdere ”i stille perioder”
sendes af sted pa irrelevante kurser.

- Hvad skal medarbejderens nye kompetencer bruges til?

Virksomheden skal redeggre for specifikke nye opgaver eller ansvarsomrader, den
opkvalificerede medarbejdere skal varetage.

- Huvilke forventninger er der til et kursus?

Bade ejer/leder og medarbejdere skal seette ord pd deres forventninger til et
kompetenceudviklingsforlgb forud for kurser, fordi det letter processen efter kurset i forhold

til at komme i gang med at afprgve det lerte i egen praksis.
- Hvorndr skal den ny viden implementeres?

Virksomheden skal forpligte sig pa, at opkvalificeringen af medarbejderen indebarer en
umiddelbar anvendelighed, nar medarbejderen vender tilbage til arbejdspladsen.
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Konsulenternes anbefalinger genfindes i VEU-radets rapport Strategiske Fokusomrdder fra
december 2011." Her beskrives forskellige faktorer, der er afggrende for at transfer kan finde
sted. Forskningsresultater peger pa, at “[e]n af de vigtigste faktorer i den sammenhaeng er, at
der er et transferklima pa arbejdspladsen. Transferklimaet bestar i en opbakning fra kolleger
og ledelse til anvendelsen af den nye kompetence. En vilje til omstilling og nytaenkning og en
tolerance over for den, som skal afprgve den nye kompetence” (VEU-radet 2011, s.26). Ogsa
konsulenternes opfattelse af, at medarbejderne skal opleve en umiddelbar anvendelig af deres
nye viden, bekraeftes i rapporten, som fremhaver, at det ”... er vigtigt, at der gives mulighed
for at anvende det lzerte umiddelbart efter, man vender tilbage. Alt for megen lzering glemmes
efter tre maneder” (ibid. s. 26).

Case 8: Konkrete veerktgjer til vejledning og kompetencebehovsafdaekning

Baggrund
Med det formal at stgtte og udvikle regionens virksomheder med uddannelse gennem strategisk
kompetenceudvikling blev Projekt KLAR (Kompetence Laering Af Regionen) i 2010 oprettet som et
projektsamarbejde mellem ca. 20 andre erhvervsrettede uddannelsesinstitutioner lokaliseret i Region
Sjaelland.18

Resultat

Projektet har resulteret i en reekke konkrete redskaber, som er malrettet VEU-centrenes opsggende
virksomhed.” Materialet inkluderer siledes blandt andet redskabet KLAR Toolbox, som bestir af
haeftet Veerktgjer til Mdlsaetning og Planlaegning. Veerktgjskassen bestar af tre faser, hvortil der er
knyttet en raekke analysemetoder og veerktgjer til afdeekning af kompetencebehov:

Fase 1: Analyse og Fase 2: Udpegning og valg af Fase 3: Implementering,
behovspracisering fokusomrader forankring og opfg@lgning
Formal: Formal: Formal:

At afklare mal og rammer for At praecisere At sikre anvendelse af
aktiviteterne. udviklingsbehovet. udviklings- og

uddannelsesprocesser.

Metoder/Vaerktgjer: Metoder/Vaerktgjer: Metoder/Vaerktgj:
Spejlanalyse Forbedringspunktanalyse Udviklingsplan - samt
Erfaringsanalyse (FOP-analyse) eventuelle relevante veerktgjer
Statusanalyse - samt eventuelle relevante fra fase 1.

3 i ktgjer fra f: 1.
Malszetningsskema veaerktgjer fra fase

Y7 VEU-radet (2011). Strategiske indsatsomrdder. Rddet for Voksen- og Efteruddannelse. VEU-rddet — december
2011. Udgivet af Ministeriet for Bgrn og Undervisning.

18 Projektet er gennemfgrt med Selandia — Center for Erhvervsrettet Uddannelse som overordnet projektansvarlig.
Projektet er finansieret af Vaekstforum for Region Sjaelland samt Den Europzeiske Socialfond.

19 Se alle udviklede redskaber pa www.blivklar.dk/redskaber
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Konsulenter fra VEU-center Vest oplyser, at de har gode er faringer med efter behov at bruge
udvalgte dele af veerktgjskassen i forhold til forskellige brancher, virksomheders stgrrelse og
erfaring med videre- og efteruddannelsessystemet. Et andet redskab fra dette
udviklingsarbejde, som er vaesentlig i forhold til VEU-centrenes fokus pa transfer er haeftet
Guidelines — transfer af viden, holdninger og feerdigheder. Heftet indeholder rad i forhold til at
sikre sammenhang og kontinuitet i medarbejderens kompetenceudvikling, og radene
henvender til sig bade til konsulenten, underviseren, kursisten og virksomheden.

Case 9: VEU-konsulenten som sparringspartner fgr, under og efter uddannelsesforlgb

Baggrund

VEU-Center Trekantsomradet gnsker at saette fokus pa bade fgr-, under- og efterfasen af et
kursusforlgb og arbejder i den forbindelse pa et nyt tilbud til virksomhederne.

Indsats

Der vil blive tale om en form for laeringskontrakt, hvor konsulenterne, inden et kursusforlgb saettes i
gang, ikke blot taler med virksomheden om motivationsfaktorer og om hvilke kurser, der vil vaere
hensigtsmaessige for hvilke medarbejdere, men samtidig lader virksomhedsejere/ledere forholde sig til,
hvad der skal ske efterfglgende, og hvordan den nye viden implementeres optimalt i virksomheden.
Samtidig ligger det implicit i leeringskontrakten, at konsulenten fungerer som sparringspartner for
virksomhederne under hele forlgbet. At konsulenten pa denne made er involveret savel i forhold til
afklaring og ivaerksaettelse af kompetenceudviklingsforlgb som i forhold til den del af forlgbet, hvor de
nye kompetencer skal implementeres i virksomheden, er nyt i forhold til det "typiske’ vejledningstilbud,
hvor VEU-centrets vejledningsindsats primaert ligger forud for kompetenceudviklingen.

Resultat

Leeringskontrakten er ikke effektueret i virksomheder endnu.

VEU-center Nordsjelland har ogsa fokus pa transfer og har gode erfaringer med
arrangementer, hvor virksomhedsledere inviteres til mgder om Transfer og Implementering.

Case 10: Implementeringsfasen er afggrende for udbytte af kompetenceudviklingsforlgb

Baggrund

Transfer- og implementeringsmgder er blevet til pa baggrund af konsulenternes oplevelse af, at der
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ikke arbejdes aktivt med implementeringsplaner i virksomhederne.

Indsats

Mgderne fokuserer derfor pa, hvorfor og hvordan virksomheder pa leder- og teamlederniveau skal
arbejde strategisk med og udfgre implementeringsplaner fgr, under og efter kursusdeltagelse.20 Det er
generelt konsulenternes erfaring, at ledelsespersoner er helt centrale i forhold til at arbejde med
transfer i virksomhederne. Konsulenterne oplyser derfor, at de arbejder ud fra en vejledningspolitik,
hvor transfer opfattes og introduceres for virksomhederne som en integreret del af
kompetenceudviklingen. Samtidig arbejder VEU-centret pa et projekt om kompetenceudvikling i form
af sidemandsoplaering, hvis hensigt ogsa er at danne baggrund for en stgrre transfervaerdi.

Resultat

Projektet har faet mange positive tilbagemeldinger, og der er derfor nedsat en arbejdsgruppe, der
videreudvikler projektets ide.

Eksemplerne viser, hvordan VEU-centrene har fokus pa transfer fx med henblik pa at udvide
rammerne for det nuvaerende vejledningstiloud og skabe mulighed for, at virksomhederne
bruger VEU-centret og vejledningstilbuddet gennem hele kompetenceudviklingsprocessen og
pa sigt forhabentlig i forhold til systematisk strategisk uddannelsesplanleegning. Konsulenterne
vurderer, at fokus pad transfer og tiltag i forhold hertil endvidere vil bidrage til, at
virksomhederne kan opfatte VEU-centrene som en samarbejdspartner, det er naturligt at
henvende sig til, nar der opstar et behov for kompetenceudvikling i virksomheden. Samtidig
anses fokusset som bidragende i forhold til at @ndre virksomheders opfattelse af videre- og
efteruddannelse fra enkeltstaende kurser til mere sammenhangende uddannelsesforlgb.

2 forlgbet har medt nogen modstand fra de stgrre virksomheder/kommuner. Modstanden skyldes, at den
specifikke arbejdstid, der bruges i forhold til at arbejde med implementeringsplaner, ikke giver godtggrelser. En
konsulent oplyser, at VEU-centrene gerne ville kunne tiloyde uddannelse i implementeringsstrategier til
virksomhederne, men da det ikke ligger indenfor AMU-udbuddet, bliver kurser som disse indtaegtsdaekket
virksomhed og dermed ikke sa attraktive for virksomheder/kommuner.

16




NATIONALT CENTER FOR KOMPETENCEUDVIKLING N G K

Opsummering

Konkrete erfaringer

Det er den helt overordnede og gennemgdende erfaring, at metoderne til
kompetenceafklaring ma tilpasses den enkelte virksomhed med hensynstagen til dennes
kultur, erfaring med og viden om uddannelse. Kompetencebehovene afklares konkret ved
hjelp af mange forskellige metoder og f@rer til kompetenceudviklingsforlgb af forskellig art.
Det er malet for konsulenternes indsats, at der bliver tale om et mere langsigtet partnerskab
med virksomhederne, hvor uddannelsesplanlaegningen bliver strategisk. Afklaringen er en
made at skabe bevidsthed om ‘uddannelse’.

| forhold til metoder baseret pa regional videnindsamling viser casene,

- hvordan VEU-centrene anvender metoder til strategisk planleegning af leengere forlgb,
der blandt andet indebaerer trinvise tiltag der speender fra etablering af samarbejde
mellem VEU-centret og virksomhed til den endelige igangsaettelse af uddannelses-
eller kompetenceudviklingsforlgb

- hvordan VEU-centrene anvender metoder til strategisk og langsigtet
uddannelsesplanleegning blandt andet med udgangspunkt i (fokus pa) etablering af
partnerskab mellem VEU-center og virksomhed

- hvordan VEU-centrene arbejder med en strategisk registrering af de behov, der af
forskellige arsager ikke umiddelbart kan imgdekommes, blandt andet med henblik pa
at dekke forskellige virksomheders behov, der er svaere at Igse enkeltvis.

| forhold til metoder baseret pa viden fra sektor/brancheniveau eksemplificerer casene

- frugtbare og fleksible samarbejder mellem VEU-centre og virksomheder/kommuner,
herunder hvordan AMU-systemet imgdekommer kompetenceudviklingsbehov ved at
tilpasse og udvikle nye uddannelsesforlgb

- at nar der igangsaettes kompetenceudviklingsforlgb, der svarer til modtagergruppens
behov, kan interessen sprede sig som ringe i vandet, eksempelvis forlgbet for nye
dagplejere (case 1).

| forhold til metoder baseret pa indsamling af viden pa virksomheds- og medarbejderniveau
illustrerer casene,

- hvordan VEU-centrenes opsggende vejledning fgrer til afklaring af individuelle behov

- hvordan afklaringerne imgdekommes blandt andet af fagfaglige og specifikt
malrettede forlgb, der af kursister opleves som effektive og relevante. Pa baggrund af
virksomhedernes nye erfaring med voksen- og efteruddannelse taenkes disse forlgb
som et muligt afsaet for en indfgring af en mere strategisk uddannelsesplanlaegning i
virksomhederne.
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Overordnet viser de forskellige cases, hvordan VEU-centrene arbejder fleksibelt i forhold til de
forskellige virksomheder og deres bade erkendte og ikke-erkendte behov. Saledes fgrer
behovsafklaringer til, at virksomhederne kommer i gang med kompetenceudviklingsforlgb, der
er malrettet virksomhedernes behov (case 1-6).

Endelig viser erfaringerne, at mens konsulenterne hidtil typisk har vaeret involverede i forhold
til afklaring og iveerksaettelse af kompetenceudviklingsforlgb, er der nu fra konsulenternes side
et udbredt gnske om at blive mere involveret i ”efter-fasen”, hvor de nye kompetencer
implementeres i virksomheden (transfer) — et tiltag, der er god erfaring med i VEU-centrene.

Fremadrettede perspektiver

Denne erfaringsindsamling om VEU-centrenes kompetencebehovsafklaring i forhold til sma og
mellemstore virksomheder peger pa nogle overordnede perspektiver, som VEU-centre og -
konsulenter, ud fra savel et strategisk som et operativt perspektiv, er optagede af i forhold til
deres vejledningsvirksomhed. Perspektiverne, der er indbyrdes relaterede, drejer sig om:

- at arbejde med relationen mellem virksomhed og VEU-konsulent/skole. De fleste
konsulenter @nsker et samarbejde med virksomheder, der er baseret pa et
partnerskabsforhold. Forholdet indebaerer dels, at virksomheder kan betragte VEU-
centret/skolerne som samarbejdspartnere pa lige fod med fx leverandgrer, dels at
samarbejdet er laengerevarende, fremfor sporadisk i forhold til individuelt opstaede
behov.

- at arbejde mod en opfattelse af kompetenceudvikling som et integreret grundvilkar i
virksomhedskulturer

- at arbejde mod integration af strategisk uddannelsesplanlagning, saledes at
virksomhederne i stedet for fra tid til anden at tilmelde medarbejdere enkeltstaende
kurser, teenker i sammenhangende uddannelsesforlgb

- at VEU-centrene tilbyder helhedsorienteret vejledning overfor virksomhederne

Konsulenterne laegger i forhold til disse perspektiver vaegt pa, at fleksibilitet og abenhed i
forhold til virksomhedernes forskelligartede behov ogsa fremadrettet er nggleord for
vellykkede og leengerevarende samarbejder mellem VEU-centre og virksomheder.
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