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Indledning

Dette notat praesenterer VEU-centrenes erfaringer med voksenvejledning og radgivning.
Formalet har vaeret at indsamle, systematisere og formidle gode eksempler (best practice) fra
VEU-centrenes arbejde.’

Baggrund

Undervisningsministeriet (nu Ministeriet for bgrn og undervisning) beskrev i forbindelse med
oprettelsen af VEU-centrene i 2010 en raekke forestdende opgaver for centrene. En af
opgaverne var ‘'mdlrettet opsggende vejledning’.

| forhold til denne praesenterede Dansk Clearinghouse for Uddannelsesforskning pa vegne af
Undervisningsministeriet i 2011 et forskningsreview om effekt af uddannelses- og
erhvervsvejledning.” Reviewet viste, at der var et meget lavt antal internationale studier om
effekten af voksenvejledning.

Erfaringsindsamling kan ses pa denne baggrund og drejer sig om:

- Huvilke voksenvejledningsstrategier, VEU-centrene har anvendt?
- Huvilken form og hvilket indhold har de?

- Hvilke effekter har de forskellige strategier i forhold til de differentierede malgrupper?

Historik

Da VEU-centrene blev oprettet, overtog de vejledningsopgaver i forhold til virksomheder og
deres ansatte fra de tidligere 22 voksenvejledningsnetvaerk.? Flere konsulenter pa centrene
beskriver, at deres nuvaerende samarbejdsrelationer bade internt i og pa tveers af VEU-centre i
mange tilfeelde er en fortsaettelse af tidligere samarbejder. De tidligere samarbejdsrelationer
beskrives som en stor fordel, da konsulenterne 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

! 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 Christensen, Gerd & Michael Sggaard Larsen (2011). Viden om vejledning. Dansk Clearinghouse for
Uddannelsesforskning, Danmarks Paedagogiske Universitetsskole, Aarhus Universitet.

*De 22 voksenvejledningsnetveaerk 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 virksomhedsnetveaerk blandt iseer sma
og mellemstore virksomheder for herigennem at styrke dialogen om voksenuddannelse.
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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 kortlaegning,
er det NCK’s vurdering, at den anvendte metode giver det mest fyldestggrende billede at ny
viden og best practice.

Interviewene er foretaget i perioden januar - august 2012.

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

Forskellige vejledningsstrategier

VEU-centrenes uddannelseskonsulenter har forskellige uddannelsesmaessige baggrunde og
erhvervserfaringer, og det er ikke alle konsulenter, der har en vejlederuddannelse. VEU-
centrene benytter konsulenterne og deres erfaringer forskelligt.

Nogle VEU-centre arbejder med en form, hvor skolekonsulenter besgger institutioner inden for
deres eget fagomrdde. Det gaelder blandt andet for en SOSU-skole, hvor en uddannet psedagog
varetager den opsggende vejledningsvirksomhed i forhold til bgrneinstitutioner,
opholdssteder m.fl. Dette ggres ud fra en formodning om, at denne tilgang sikrer en
kvalificeret dialog og sparring med kunderne. Konsulenten fortzller, at en fordel ved at have
den samme faglige baggrund som potentielle kunder er evnen til at opfange de uudtalte
spergsmal, kunderne matte have. Den faelles faglighed giver desuden konsulenten mulighed
for kendskab til en faggruppes kultur og traditioner, herunder viden om hvilke
uddannelsesmaessige udfordringer medlemmer af faggruppen typisk har, samt hvilke
traditioner faggruppen har for brug af efteruddannelse.

Nogle centre benytter (ogsa) en form, hvor to konsulenter, der repraesenterer hver sin skole, fx
en konsulent fra en teknisk skole og en konsulent fra et VUC vejleder sammen. Denne form
fremhaeves isaer som et stort plus for konsulenterne, fordi de laerer af hinanden i forhold til
arbejdsmetoder og omradekendskab.

Atter andre VEU-centre benytter skoleuvildige konsulenter, der er ansat i VEU-sekretariatet.
VEU-center Fyn har saledes to skoleuvildige konsulenter, hvor den ene har baggrund som
skolevejleder, blandt andet i tilknytning til VUC, mens den anden har veeret leder i det private
erhvervsliv. Ogsa VEU-center Trekantsomradet har skoleuvildige konsulenter ansat i VEU-
sekretariatet. Den ene har erfaring med markedsfgring fra det private erhvervsliv, den anden
er uddannet paedagog og har arbejdet som konsulent pa en SOSU-skole. Konsulenterne er ikke
eksperter pa alle de faglige omrader, de repraesenterer, men de har en bred viden, mulighed
for at indhente mere information om de enkelte uddannelser samt at dekke hele den faglige
progression i uddannelsesforlgb. Denne form for konsulentrolle fremhaesves positivt i forhold
til, at konsulenterne ikke har den ’saelgerrolle’, de kunne have haft, hvis de var tilknyttet én
skole.

Nye udfordringer for VEU-konsulenterne

| forhold til de udfordringer, som konsulenter oplever i VEU-centrene, kan man pege pa tre
forhold af betydning.

Det fgrste forhold knytter sig til det motto, VEU-centrene er etableret under: En indgang til
voksen- og efteruddannelse. Det betyder, at privatpersoner og virksomheder kun behgver at
henvende sig ét sted, nar de gnsker vejledning om muligheder for voksen- og efteruddannelse.
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De fleste konsulenter er placeret pa én af skolerne under VEU-centret, men de skal kunne
vejlede bredt og have et overordnet kendskab til alle centrets skoler og institutioner. De skal
kunne vurdere og vejlede om, hvilke af omradets skoler der mest hensigtsmaessigt vil opfylde
virksomhedens uddannelsesbehov. En rapport fra EVA fremhaever set fra virksomhedernes
synspunkt ogsa vigtigheden af det brede kendskab: ”... nar udbydere i deres
virksomhedsopsggende arbejde praesenterer virksomhederne for et bredt uddannelsestilbud,
kan det ggre det lettere for kortuddannede at fa gje pa relevant uddannelse” (EVA 2012: 65).

Et andet forhold handler om nye fagligheder. Nogle konsulenter oplever en tendens til, at
faglighedsbegrebet er under udvikling. En faglighed spaender over eller indbefatter flere
fagfaglige kompetencer. Et eksempel er kirkegardsgravere. Denne faggruppe kan nu foruden
fag indenfor anlaegsgartneri tillige supplere med socialpsedagogiske fag for at kunne tale med
mennesker i sorg, der faerdes pa kirkegardsgravernes arbejdsplads. De tilbydes saledes at
deltage i SOSU-kurset sorg og krise (VEU @st og @erne). Et andet eksempel er kommunale vej-
og parkarbejdere, der skal have kommunikationskompetencer for at kunne handtere
borgerhenvendelser. For konsulenterne indebeerer udviklingen, at de skal kunne vejledere
bredere som at fglge udviklingen af fagomrader. Vejlederen skal altsa kunne analysere
kompetenceprofiler og nye kompetencebehov pa den baggrund.

Tendensen kan sammenlignes med to tiltag, der beskrives i EVAs rapport AMU som springbreaet
til fortsat uddannelse (2012). Rapporten beskriver, at udbydere af AMU dels udvikler nye
erhvervsuddannelser pa gamle brancheomrader, dels udvikler nye erhvervsuddannelser pa nye
brancheomrader. Mens det fgrste tiltag szerligt benyttes i regioner, hvor szerlige
brancheomrader er i veekst, benyttes det andet tiltag i hgjere grad i takt med, at nye
kompetencebehov opstar.

Et tredje forhold handler om konsulentens objektivitet. Nogle konsulenter beskriver sdledes et
nyt perspektiv pa vejledningsindsatsen. Efter en arraekke, hvor uddannelsesinstitutioner er
blevet opfattet som virksomheder, der skulle drives og have fokus pa salg og indtjening, er det
overordnede fokus nu flyttet fra virksomhedsdrevet uddannelse (salg/udbud) til brugernes
behov. Dermed beskriver konsulenterne deres egen rolle som rddgivende vejledere, hvis
opgave bestar i at lokalisere behov. De skal udarbejde uddannelsespakker, der matcher
virksomheder og medarbejderes akutte behov i et fremadrettet perspektiv, frem for at teenke i
eksisterende Igsninger, der kan "hentes ned fra hylderne’. En konsulent fortzeller, at hvor det
tidligere var kutyme at sende et standardiset skriftligt tilbudsmateriale ud til kunderne, er
tilbuddene nu oftest tilpasset den enkelte virksomhed og bliver praesenteret af konsulenten fx
i form af en PowerPoint-praesentation.

Konsulenterne oplever i stigende grad at skulle udvikle individuelle uddannelsespakker eller
uddannelseslgsninger for at imgdekomme virksomhedernes forskellige behov.
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Zndrede arbejdsgange pa baggrund af nye udfordringer

Konsulenterne fortzeller, at der tidligere har vaeret — og til dels stadig er — en tendens til, at
konsulenter opfattes som salgere, nar de kommer ud pa virksomhedsbesgg. Opfattelsen er
ofte begrundet i, at virksomhederne pa grund af manglende viden om, hvad VEU-centret kan
tilbyde, oplever besggene som forstyrrende i virksomhedernes dagligdag.

Det er flere konsulenters erfaring, at det er vigtigt at a&ndre opfattelsen af relationen mellem
VEU-centret/konsulenten og virksomheden. Dels mod en gensidig opfattelse af at veere
samarbejdspartnere, der deler et faelles ansvar for at kompetenceudvikle og uddanne
medarbejdere med henblik pa at bevare og udvikle arbejdspladser i det omrade, man bor i.
Dels i opfattelsen af VEU-centrene og de tilhgrende skoler som aktgrer pa lige fod med
leverandgrer, der kan levere Igsninger til gavn for virksomhederne. En konsulent forklarer, at
det "er i feellesskab, en form for partnerskab, at vi skal have det her til at lykkes. De ma ikke
betragte os som nogle, der kun kommer for at saelge et kursus til dem for at fylde op pd vores
egne kursushold. De skal betragte os som en samarbejdspartner, der skal veere med til at sikre
det regionale arbejdsmarked, hvor vi jo bare er en partner i det”.

Det er konsulenterne erfaring, at en forudsaetning for at opna gode samarbejdsaftaler og
partnerskabsrelationer med virksomhederne er at fokusere pa arbejdet med relationer. Det
drejer sig konkret om at udvise interesse og forstaelse ved mgder, samt at vaere vedholdende,
folge op og foretage genbesgg. | samme gjemed er der skoler, som yder tjenester, fx i form af
at tilbyde deres lokaler til virksomheder til afholdelse af kurser, mgder etc., med henblik pa at
konsolidere et sadant partnerskab og samarbejdsforhold. Formalet for skolen, og dermed det
samlede VEU-tilbud, er at blive en naturlig del af at samarbejdsnetveerk, hvor de enkelte
virksomheder pa eget initiativ kontakter skolen, nar der opstar et uddannelsesbehov.’

Eksempel pa samarbejdstiltag

VEU-center Vest har i efteraret 2011 og foraret 2012 pa baggrund af gnske om etablering af
samarbejder afprgvet en metode, der kaldes Dialogmgde.® Konsulenterne oplyser, at ideen til
Dialogm@det opstod, da flere konsulenter oplevede en interesse fra virksomhederne i forhold
til at komme i teettere dialog med VEU-centrene omkring det at seette fremtiden pa
dagsordenen. Dialogmgdet er et fire timers eftermiddagsmgde, hvor konsulenter fremleegger
branchespecifikke prognoser for fremtiden og seetter disse i forbindelse med de brancher, der

> Etablering af partnerskabsaftaler er blandt andet ét af formalene i Projekt Samarbejde og Partnerskab, som er et
EU Socialfondsprojekt, hvis overordnede mal er at haeve kompetenceniveauet for de kortuddannede medarbejdere
i sma og mellemstore private og offentlige virksomheder i Region Nordjylland. Projektets tidsramme er 2010-2012.
Midtvejsevaluering er udgivet i december 2011: http://www.sampar.dk/wp-

content/uploads/2011/11/Evaluering sampar ver03.pdf

6 Erfaringer med brug af Dialogmgdet er dokumenteret i rapporten Fra Kursus til ssmmenhangende
uddannelsesforlgb. Afsluttende evaluering, juni 2012.
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er repraesenteret pa de enkelte mgder. P& nuvaerende tidspunkt’ har flere forskellige typer
virksomheder, bygge- og anlag, mindre temrerfirmaer, stgrre industrivirksomheder m. fl.
deltaget i Dialogmgder, og VEU-centret har faet meget positive tilbagemeldinger.
Virksomhederne roser blandt andet skolerne for at ville mgdes med dem uden at have et
umiddelbart salg for gje. VEU-center Vest arbejder pa baggrund af den positive respons fra
virksomheder med at videreudvikle og strukturere Dialogmgdet, sa det kan indga som en fast
del af centrets vejledningstilbud.

Konsulenternes nye erfaringer — og brudte forventninger

1 2010 spgte fire VEU-centre® i faellesskab penge til projektet Fra kursus til sammenhaengende
uddannelsesforlgb fra Den Tvaergaende Udviklingspulje 2010 (TUP). Temaet var samspillet
mellem brugere og institutioner, herunder med saerlig fokus p& VEU-centre.’

VEU-center Vest havde blandt andet som mal for deres del af udviklingsprojektet at fa
virksomhederne til at tage st@rre ansvar for bade kort- og langsigtet efteruddannelse og
kompetenceudvikling. Projektets tilknyttede konsulenter matte imidlertid erfare, at omrader
som uddannelsesstrategi og kendskab til arbejdsmarkedets udvikling |3 langt veek fra de sma
virksomheders tankeverden:

"Tidshorisonten er mange steder lig med ordrebogen. Det er produktionstanken.
SG madtte vi revidere vores madde at taenke pd, fordi vi taenkte pad to forskellige
planeter. Vi var ngdt til at veere meget mere naervaerende. Det er det, der er
ekstremt vigtigt for konsulenter i vores verden. Det er, at vi lynhurtigt
situationsfornemmer og kommer til at tale i gjenhgjde. | hvert fald ved vores
farste dialog med dem. Sa kan vi efterfalgende sige, hvem kan vi invitere til
nogle snakke med dem omkring noget strukturudvikling eller
virksomhedsudvikling fremadrettet” (VEU-konsulent).

Oplevelsen satte for konsulenten fokus pa behovet for at udvikle hensigtsmaessige metoder til
overhovedet at etablere et godt og tillidsfuldt samarbejde, som pa sigt kan fgre til strategisk
uddannelsesplanlaegning.™

Det overordnede budskab handler om at fa sma og mellemstore virksomheder til at fokusere
pa uddannelse og kompetenceudvikling af deres medarbejdere, hvilket konsulenterne blandt
andet ggr ved at arbejde pa at pge virksomhedernes bevidsthed om tre omrader:

7 Sommer 2012

& VEU-center Trekantomradet (projektholder), VEU-center Vest, VEU-center Fyn og VEU-center Syd, samt
partnerskoler tilknyttet de fire VEU-centre.

? Se til orientering rapporten Fra Kursus til sammenhangende uddannelsesforlgb. Afsluttende evaluering, juni 2012.
19| zs om VEU-Center Vests deltagelse i projektet i rapporten Fra Kursus til ssmmenhangende uddannelsesforlgb.
Afsluttende evaluering, juni 2012, s. 26-33.



NATIONALT CENTER FOR KOMPETENCEUDVIKLNG N G K

1. virksomhedens egen placering og veerdi i det regionale faellesskab af
udviklingsinteressenter (uddannelsesinstitutioner og virksomheder),
veerdi af uddannelse, og
ideen om partnerskab mellem VEU-center/skoler og virksomhed.

Om forholdet til virksomhederne siger en konsulent: "Vi vil rigtig gerne have et samarbejde
med erhvervslivet. Det er deres behov, vi er en Igsningsmulighed for. De skal selv vaere med til
at se, at der kan blive mangel pG arbejdskraeft, og de er ngdt til at udvikle sig for at klare
konkurrencen i den globale verden. Vi vil rigtig gerne, at de har den bevidsthed”. Og
konsulenten tilfgjer, at en metode til at gge bevidstheden om virksomhedernes egen vaerdi er
via velunderbyggede prognoser og dokumentation om samfund og udvikling og behovene i
forhold hertil. Dette giver konsulenterne anledning til at tale om veaerdien af
kompetenceudvikling og kontinuerlig efteruddannelse.

| forhold hertil taler flere konsulenter om at formidle budskabet ved at praesentere uddannelse
som en investering, der pa sigt viser sig pa bundlinjen. Mange virksomheder sgger en nu-og-
her nyttevaerdi af kurser, herunder certifikatkurser og lignende, og i forhold til denne holdning,
er det konsulenternes opgave at informere virksomhederne om, hvordan bedre
uddannelsesplanlaegning kan fgre til en hverdag med mindre ”"brandslukning”. Samtidig mener
konsulenter, at virksomhederne skal ggres opmaerksom p3, at uddannelse og opkvalificering af
medarbejdere i stedet for at bruge vikarer kan vaere en gkonomisk fordel.

Det er konsulenternes erfaring, at hvis de formar at formidle disse budskaber, sa dannes
grundlaget for, at virksomheder bruger VEU-centrenes tilbud aktivt og kontinuerligt.

| det fglgende afsnit praesenteres nogle af de konkrete vejledningsstrategier, VEU-
konsulenterne benytter i den opsggende virksomhed i sma og mellemstore virksomheder.

Vejledningsstrategier i forhold til sma og mellemstore virksomheder
Et centralt punkt i VEU-centrenes udviklingskontrakter for 2010-2011 er ”styrket og samordnet
radgivning til virksomheder og ansatte med saerlig fokus pa uddannelsesuvante beskzeftigede

og sma og mellemstore virksomheder”.*!

Ifglge Europakommissionen omfatter kategorien ”[...] sma og mellemstore virksomheder
(SMV'er) [...] virksomheder, som beskaeftiger under 250 personer...” (Europakommissionen
2006, s. 5). | VEU-centerregi benyttes i praksis generelt definitionen sma virksomheder om

" http://www.uvm.dk/Uddannelser-og-dagtilbud/Uddannelser-til-voksne/I-fokus-paa-
voksenuddannelsesomraadet/VEU-centre/Udviklingskontrakter-for-VEU-centrene



http://www.uvm.dk/Uddannelser-og-dagtilbud/Uddannelser-til-voksne/I-fokus-paa-voksenuddannelsesomraadet/VEU-centre/Udviklingskontrakter-for-VEU-centrene
http://www.uvm.dk/Uddannelser-og-dagtilbud/Uddannelser-til-voksne/I-fokus-paa-voksenuddannelsesomraadet/VEU-centre/Udviklingskontrakter-for-VEU-centrene
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dem, der har op til 10 medarbejdere, og mellemstore virksomheder om dem, der har mellem
10 — 100 medarbejdere.

Mens VEU-konsulenterne generelt beskriver vejledningsindsatsen i forhold til henholdsvis sma
og mellemstore virksomheder som forskellige, sa er der ogsa punkter, hvorpa szerligt de
indledende vejledningsstrategier er de samme. Flere konsulenter fortaeller saledes, at f@grste
samtale ofte fgrst og fremmest handler om at fa vakt virksomhedernes interesse for
kompetenceudvikling. Det er flere metoder til denne opgave.

En metode til at fa etableret et samarbejde om kompetenceudvikling er at fa virksomhederne
til at se en umiddelbar nytteveerdi. Saledes vaelger konsulenterne at praesentere de "harde’
kurser, det vil sige de kurser, der er lovpligtige og som udlgser certifikater, fgrst, og dernaest at
praesentere tilbud om ‘blgde kurser’, som regnskab, IT, personlig udvikling eller
kommunikation, efterfglgende.

En anden metode er, at konsulenten starter med at tage udgangspunkt i “de bevidste
omrader” hos en virksomhed, det vil sige de omrader, hvor virksomheden ofte selv er bevidst
om deres mangler, og herefter gar videre og udfordrer virksomheden pa "de blinde omrader”,
det vil sige de omrader, som virksomheden ikke er bevidste om, men som konsulenten
vurderer, kan vaere relevante. En konsulent fortaeller om et besgg, han foretog i en
tegmrervirksomhed. Her tager konsulenten udgangspunkt i temrerfagskurser, fordi
virksomheden er bevidst om disse kursers relevans. Herefter introducerer konsulenten andre
omrader indenfor virksomhedens praksis, der kunne veere relevante at fokusere p3,
eksempelvis kundeservice. En opkvalificering af medarbejderne inden for dette nye fagomrade
kan ggre dem i stand til fx at praesentere virksomheden mere professionelt.

Et andet eksempel pa en lignende tilgang beskrives af en konsulent, der besgger forskellige
handveerkere og har haft stor succes med at tilbyde kurser, der kan betegnes som
investeringskurser. Disse kurser er ikke certifikatgivende, men de kan bidrage til at konsolidere
virksomheden, hvilket virksomheden kan se nyttevaerdien i. Der er fx tale om merkantile
kurser, salgskurser eller energikurser. Konsulenten saetter fokus pa handvaerkernes evne til
mersalg og har erfaring med, at det er en strategi, der virker.

En tredje metode er, som konsulenterne fortaeller om, handler om at ’dele de gode historier’
mellem virksomhederne. En god historie kan vaere om virksomheden, der har nul
arbejdsskader. Konsulenten spgrger ind til, hvordan dette opnas og finder ud af, at en af
grundene er, at alle medarbejdere har sa gode danskkundskaber, at de kan lzese
maskinanvisninger. Denne historie tager konsulenten med ud til andre virksomheder og har
erfaring med, at det er en god metode til at skabe interesse for kompetenceudvikling hos den
enkelte virksomhed.
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| det fglgende fokuseres pa aspekter af vejledningen, der er forskellige i forhold til sma og
mellemstore virksomheder.

Vejledning til sma virksomheder

Sma virksomheder rader sjeeldent over en HR-medarbejder og arbejder saledes sjeeldent med
en uddannelsesplan, hvorfor konsulenters samarbejde med disse virksomheder ofte sker med
virksomhedens leder/ejer/direkt@r. Det er konsulenters erfaring, at de sma virksomhedsledere
generelt har meget begraenset og i nogle tilfelde intet kendskab til efter- og videreuddannelse.
Denne pointe blev fremhavet i en rapport fra EVA fra 2008 Nyt AMU — med fokus pd
kompetencer og fleksibilitet. " Det forhold, at mange ikke kender til mulighederne for
uddannelse inden for AMU-systemet, peger pd et behov for en systematisering og en mere
strategisk form for ops@gende arbejde” (EVA 2008. s. 12).

VEU-centrenes indsats og fokus pa opsggende arbejde i forhold til de sma og mellemstore
virksomheder kan ses som en reaktion pa rapportens anbefaling, men det er altsa fortsat
konsulenternes opfattelse, at virksomhedsejernes kendskab til efter -og videreuddannelse er
begraenset. Det viser sig blandt andet ved, at mange sma virksomheder, pa trods af
overenskomst og betaling til arbejdsgiverforening og uddannelsesfonde, aldrig har gjort brug
af uddannelse.

Vejledningsindsatsen kan derfor kategoriseres efter, om virksomhederne har et erkendt behov
for efter- og videreuddannelse, og efter graden af kendskab til efter- og
videreuddannelsessystemet.

Vejledning i forhold til erkendt behov for kompetenceudvikling

For de sma virksomheder med et erkendt behov for kompetenceudvikling, beskriver
konsulenterne, at vejledningsindsatsen primaert drejer sig om at fa beskrevet en relevant
uddannelsesplan/kursusplan/uddannelsespakke for (udvalgte) medarbejdere. | forhold til
virksomhedernes oplevede behov, er det konsulentens erfaring, at det oftest har en fag-faglig
karakter. Konsulenterne har derfor en opgave i at ggre virksomheden opmaerksom pa3, at
medarbejdere kan fa markant mere ud af den faglige udvikling, hvis de samtidig har gode
grundlaeggende faerdigheder i laesning, stavning, skriftlig fremstilling samt talforstaelse,
regning og grundlaeggende matematiske begreber.

| forhold til manglende laesefaerdigheder fortaeller en konsulent, at fx
produktionsmedarbejdere, der skal betjene seerlige maskiner, er helt afhaengige af
sidemandsoplering, hvis de ikke kan laese maskinproducentens manual. Konsulenten
forteeller, at det i disse tilfaelde er hendes opgave at forklare, hvordan Forberedende Voksen
Uddannelse (FVU) kan kleede medarbejdere pa til mere selvstaendigt at udfgre opgaverne.
Samtidig fortzeller hun, at eksempler som disse er gode at praesentere, fordi det er en
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vaesentlig motivationsfaktor for medarbejderne at kunne se en umiddelbar anvendelighed af
at deltage i FVU undervisning.

Vejledning i forhold til ikke-erkendte behov for kompetenceudvikling

Konsulenterne oplever regelmaessigt, at de sma virksomheder umiddelbart takker nej tak til et
bespg fra VEU-centeret. Konsulenterne g@r derfor brug af forskellige metoder til at skabe den
ferste interesse og til at etablere et godt grundlag for et samarbejde.

En metode er at pege pa de pkonomiske perspektiver. Konsulenterne sgrger derfor for at
informere virksomhederne om de eksisterende muligheder, som virksomhederne kan ggre
brug af via deres arbejdsmarkedsbidrag gennem kompetencefonde og andre
tilskudsmuligheder. De fremhaever ogsa, hvordan kompetenceudvikling skal ses som et bidrag
til en gget pkonomisk omsaetning for virksomheden. Metoden er hensigtsmaessig, fordi
vejledningen kommer til at dreje sig om de parametre, der er vigtigst for ejeren/ledelsen.

En anden metode, der efter konsulenternes erfaring virker i forhold til de sma virksomheder,
med ikke-erkendt behov for kompetenceudvikling, er at give ejeren/lederen mulighed for selv
at formulere et givent behov. Samtidig kan det vaere hensigtsmaessigt at tilbyde ejeren/lederen
kompetenceudviklingskurser, fx grundlaeggende lederkurser. Denne strategi sigter mod, at
ejeren/lederen som fglge af egen ny indsigt bliver interesseret i at kompetenceudvikle
virksomhedens gvrige medarbejdere.

Selvom konsulenterne leegger vaegt pa at udvide virksomhedernes horisont i forhold til de
muligheder, der findes, og pa dette grundlag fa dem til at tage ansvar for
kompetenceudvikling, sa opfattes det stadig som en god strategi i forhold til de sma
virksomheder at fastholde, at det er konsulentens rolle at have det overordnede overblik.
Konsulenten skal patage sig planlaegning og sammensatte kompetenceudviklende forlgb for
virksomheden. Flere konsulenter omtaler fleksibilitet som et ngglebegreb iszer i forhold til de
sma virksomheder. Det glder i alle faser af kompetenceudviklingsforlgbet: fra den fgrste
planlaegning, over selve afviklingen og endelig opfglgningen med henblik pa et eventuelt
videre forlgb.

VEU-center Midtgst arbejder med et forlgb, et Brugergenereret netveerk, der er fleksibelt pa
flere mader. Forlgbet er fleksibelt, dels fordi:

e Det samler enkeltpersoner fra mange virksomheder
e Det ikke ngdvendigvis ligger i dagtimerne

e Det er tilpasset de enkelte deltageres behov.

Centret tilbyder eksempelvis AMU-kurset Grundleeggende Lederuddannelse om aftenen.
Kurset henvender sig til blandt andet sma handvarksmestre/ledere, der ikke har mulighed for
at deltage om dagen. Centret har gode erfaringer med dette kursus som aftenkursus.

10
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Vejledning til mellemstore virksomheder

Det er konsulenters erfaring, at det i udgangspunktet er lettere at etablere samarbejde om
kompetenceudvikling med mellemstore virksomheder end med sma. Arsagen er, at de
mellemstore virksomheder ofte arbejder med en form for uddannelsesplan for deres
medarbejdere. De kan skitsere kompetencebehov, og de har ofte selv forslag til
kompetenceudvikling.

Arbejdet med planlaegning af efter- og videreuddannelse i mellemstore virksomheder
varetages ofte af en HR-medarbejder. Det kan lette samarbejdet yderligere, forteller en af
konsulenterne, idet disse "er sat i verden for at ggre det samme som os”. Nar samarbejdet
med HR-medarbejderen alligevel ikke altid sikrer et vellykket forlgb med etablering af
kompetenceudvikling, skyldes det ifglge konsulenterne, at det langt fra er givet, at HR-
medarbejderen har gennemslagskraft hos produktionsmedarbejderne. Konsulenternes
erfaring er, at betingelsen for succes med implementering af kompetenceudviklingsforlgb ofte
er, at medarbejdernes naermeste leder ogsa deltager i planlaegningen. Den naermeste leder
skal acceptere ideen om kompetenceudvikling og patage sig ansvaret for at formidle accepten
videre til medarbejderne.

Konsulentens oplevelse af betydningen af at fa mellemlederniveauet forpligtet pa de
besluttede kompetenceudviklingstiltag genfindes i de konkluderende bemaerkninger i NCK’s
rapport Nar kompetenceudvikling far uddannelsesplanlaegning til at g fra koncepterne. Her
beskrives det, at tiltag uden mellemlederniveauets stgtte nemt “sander [...] til i en
implementeringsfase, og det efterfalgende udbytte smuldrer” (Larsen, Pedersen & Lassen
2010, s. 20).

En potentiel problematik, som konsulenter stgder pa i samarbejdet med mellemlederen, fx
veerkfgrere/produktionsledere, kan udlgses i de tilfaelde, hvor
veerkfgreren/produktionslederen ikke selv har en uddannelse. Mellemlederen kan dermed fgle
sig utryg ved uddannelse, og har vanskeligere ved se behovet. | disse tilfaelde kan det vaere en
mulighed at engagere lederen selv —i dette tilfeelde pa mellemlederniveau — til at deltage i et
kompetenceudviklingsforlgb.*

Lagsningstrategier i forhold til barrierer for kompetenceudvikling

De fleste af de virksomhedsledere, der indvilger i at aftholde et mgde med VEU-centret, er
principielt positive over for kompetenceudvikling af medarbejdere i virksomheden. Som en
konsulent bemaerker, “De fleste synes, det er interessant. Men fra at synes, at det er

12 forbindelse med denne erfaringsindsamling er vi blevet opmaerksomme pa en vejledningsform, der ikke
umiddelbart falder inden for typiske kategorier som fx individuel- eller gruppevejledning. VEU-konsulenter benytter
ofte en seerlig form, hvor de simultant vejleder ledere og medarbejdere. Virksomhedsejere/ledere vejledes i forhold
til virksomhedens medarbejdere, der vejledes om kompetenceudvikling. Der er saledes tale om vejledning i flere
led.

11
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interessant, til at man far gjort noget ved det, der er et stykke vej”. Konsulenterne fortaeller i
den forbindelse om en raekke barrierer, der ggr sig geeldende for virksomhedernes faktuelt
manglende deltagelse i uddannelse.

Barrierer pa individniveau

En meget udbredt barriere er, ifglge konsulenterne, usikkerhed eller ligefrem angst i forhold til
skole og uddannelse. Mange, iseer ufagleerte, har darlige erfaringer med at ga i skole og er
derfor usikre pa, om de har evner til at tilegne sig manglende almene kompetencer indenfor fx
dansk og matematik.

Pa denne baggrund har VEU-center Fyn faet produceret drikkekrus med fglgende tekster pa
forsiden:

"Hver 5. dansker har sveert ved at stave og leese” og
"Hver 6. dansker har sveert ved tal og matematik”.

Bag pa kruset er der trykt en QR kode, som kan scannes med mobiltelefoner og fungere som
direkte link til VEU-centrets hjemmeside. Her vises et videoklip med en velkomsthilsen, og der
gives tre kontaktmuligheder.

Ideen med tiltaget er, at konsulenter ved virksomhedsbesgg kan medbringe et antal krus til
virksomhedens frokoststue, og at krusene kan danne udgangspunkt for en samtale blandt
medarbejdere om problematikken. Det er habet, at medarbejdere med laese- eller
regnevanskeligheder bliver bevidste om, at de ikke er alene om at veere i den situation, og at
det er bade fornuftigt og legitimt at ggre noget ved det. Konsulenterne vil ogsa bruge krusene
som udgangspunkt for at tale med virksomhedsledere om, at netop dette forhold kan vaere en
arsag til, at medarbejdere generelt vaegrer sig mod at komme pa kurser.

Barrierer pa virksomhedsniveau

Barrierer pa virksomhedsniveau vil ofte mere eller mindre eksplicit kunne relateres til
gkonomiske forbehold eller til forhold, der bunder i vaner og virksomhedskultur. Det kan
eksempelvis veere, at det er kutyme at tage vikarer ind frem for at opkvalificere ansatte. Men
barriererne er ogsa knyttet til en raekke andre forhold.

Selv om de mellemstore virksomheder generelt er bedre orienterede om mulighederne for
kompetenceudvikling, sa er det stadig sadan, at for nogle virksomheder udggr voksen- og
efteruddannelsessystemet et ukendt territorium. | nogle virksomheder fravaelges
uddannelsesinstitutionerne pa baggrund af manglende indsigt i de muligheder, der faktisk er.™

Der er andre barrierer, der har afsaet i usikkerhed om, hvis ansvar, uddannelse og
kompetenceudvikling, er. Det er en problematik, som konsulenter fra VEU-center Fyn er stgdt
pa i virksomhederne, da de foraret 2012 undersggte henholdsvis virksomhedslederes og

3 se NCK’s temahaefte nr. 3, Nér kompetenceudvikling er noget, vi mdske skal have mere af. Heri beskrives tre
hovedvarianter af institutionelt afhangige barriere.

12



NATIONALT CENTER FOR KOMPETENCEUDVIKLNG N G K

medarbejderes indstillinger og holdninger til efteruddannelse. Det hyppigste resultat var, at
lederne sagde: "Det er en god ide. Medarbejderne kan bare komme og sige, hvilke kurser de vil
pd, sd far de lov”’, mens medarbejderne sagde: ” Det er en god ide. Lederne kan bare komme
og sige hvilke kurser, vi skal deltage i, sG gor vi det”. Undersggelsen afslgrede saledes et "hul”,
som konsulenterne skal vaere opmaerksomme pa.

Der er ogsa barrierer, der bunder i opfattelsen af, hvad uddannelse er eller kan veere. Det er
konsulenternes erfaring, at der i de sma virksomheder isaer er mange forskellige opfattelser af
begrebet uddannelse. Saledes har konsulenter mgdt mange sma virksomheder, hvis ejer har
opfattelsen af, at uddannelsesansvaret- og opgaven ligger hos producenterne af det udstyr,
virksomhederne kgber. Nar virksomhederne indkgber nyt udstyr, er det inden for nogle
brancher sadvane, at producenterne ‘uddanner’ virksomhedernes medarbejdere i forhold til
at betjene udstyret. Virksomhedsejere oplever derfor ikke et yderligere ansvar for at uddanne
medarbejdere.

Der er en meget central barriere, der bunder i opfattelsen af, at medarbejderne er 'dygtige
nok’. Flere konsulenter har oplevet situationer, hvor bade ledere og medarbejdere har
opfattelsen af, at deres nuvaerende kompetencer er fyldestggrende i forhold til det arbejde, de
udfgrer.* Virksomhedsejere/ledere er dermed mindre optagede af uddannelse af
medarbejderne, savel i forhold til at opkvalificere medarbejdernes kompetencer, som at sikre,
at virksomheden er klaedt pa til at fglge med den samfundsmaessige udvikling." Et vigtigt
element her er at fa virksomhederne til at skelne mellem de ngdvendige kortsigtede og de
langsigtede kompetencer.

| forhold til disse barrierer, som konsulenterne oplever som typiske og hyppige, anvendes den
samme overordnede strategi. Den drejer sig principielt om at fa virksomhedsejere/ledere
engagerede, sa kompetenceudvikling kan blive en del af kulturen pa virksomhederne. Pa den
baggrund skal medarbejderne overbevises om, at ’sddan ggr man her’.'® Strategien indebzerer,
at konsulenten informerer om, hvorfor kompetenceudvikling af medarbejdere er en
gkonomisk fordel for virksomheden. Hvad far virksomhederne ud af at kompetenceudvikle
deres medarbejdere, bade her og nu og pa sigt, og hvilke tilskudsmuligheder er der?

Det er konsulenternes erfaring, at nar de gkonomiske forbehold er afklarede, er det muligt at
ga videre og informere om de andre forhold, fx indsatsen om at ga fra ufagleert til faglaert. Det
er dog ikke nok at henvise til emnet ufagleert til faglaert som et politisk indsatsomrade.

Y En norsk undersggelse viste, at 61% af de beskaeftigede medarbejdere mente, at de allerede havde de
ngdvendige kompetencer til at udfgre deres arbejde, se (VOX 2007) Befolkningens holdninger til oppleering og egen
kompetence.

> Denne type barriere kaldes ogsa ‘produkt-barrieren’ (Lassen 2010, s. 21) Den er karakteriseret ved, at
medarbejderen magter sin arbejdsopgave udmaerket, hvorfor hverken medarbejderen selv eller lederen taenker i
kompetenceudvikling.

'8 se i forbindelse med kompetenceudvikling og uddannelseskulturer NCK temahaefte 2 Ndr kompetenceudvikling er
noget vi ggr (2009), samt det tidligere naevnte NCK temahafte 3 Nar kompetenceudvikling er noget, vi madske skal
have mere af (2010).
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Konsulenterne skal vaere klaedt pa til at forklare behovet for kompetenceudvikling i forhold til
den enkelte virksomhed set i et regionalt og samfundsmaessigt udviklingsperspektiv. De skal
kunne dokumentere — og synligggre — behovet og de gevinster virksomheden kan fa ved at
opfylde det. "

Opsummering

Erfaringsindsamlingen viser, at konsulenterne i deres vejledningsarbejde i VEU-regi er stgdt pa
en del faelles udfordringer. Fgrst og fremmest er det vigtigt for konsulenterne at have et bredt
kendskab til VEU-centrets institutioner og deres kursus- og uddannelsestilbud.

Fleksibilitet er et nggleord. Saledes oplever konsulenterne i hgjere grad end tidligere, at de
skal tilpasse kurser eller taenke i udvikling af nye kurser/uddannelsesforlgb for at imgdekomme
de behov, der afdakkes i virksomhederne.

Denne opgave haenger taet sammen med den relation, der skabes mellem virksomhed og
konsulent. Det er konsulenternes erfaring, at de tilbud, der tilpasses en virksomhed, udvikles
bedst pa grundlag af et godt og tillidsfuldt samarbejde mellem konsulent og virksomhed.

En anden udfordring, som konsulenterne har mgdt, vedrgrer tilpasning af planer, der viser sig
ikke at virke. Et VEU-center havde udviklet en strategi til strategisk uddannelsesplanlaegning i
virksomhederne. | realiseringen viste det sig, at tiltaget havde 'sprunget en fase over’, da
virksomhederne var ikke parate til at blive introduceret for konceptet. Konsulenterne matte
revurdere strategien og tilpasse den i forhold til det behov, virksomheden har.

| forhold til at skabe kontakt til virksomheder, benytter konsulenterne strategier. Strategierne
bunder i den gode relation som udgangspunkt. Dernast benyttes en raekke konkrete metoder
som indgangsvinkel, herunder gkonomiske parametre, tilbud i forhold til certifikatkurser eller
investeringskurser, samt ‘de gode’ historier om andre virksomheder, der har haft glaede af at
deltage i kompetenceudviklingskurser.

Vejledning i forhold til henholdsvis sma og mellemstore virksomheder indebaerer til dels
forskellige strategier.

De sma virksomheder er ofte uddannelsesuvante, og dette forhold bliver en central praemis for
vejledningsindsatsen. Bade i forhold til virksomheder med erkendte og ikke-erkendte behov, er
det konsulenternes erfaring, at det er vigtigt at forholde sig til de parametre, der er
umiddelbart vigtige for virksomheden, fx gkonomi, og herefter indledningsvis tilbyde fag-
faglige kurser. | samme forbindelse omtales fleksibiliteten i forhold til afvikling af
kompetenceudviklingen som et meget vaesentligt parameter.

7| forhold til sma og mellemstore virksomheders barriere for deltagelse i efter- og videreuddannelse kan henvises
til evalueringsrapporten Fra kursus til sammenhangende uddannelsesforlgb (2011). Heri beskrives VEU-
Trekantomradets udviklingsarbejde i forhold til barriere pa henholdsvis individ- og virksomhedsniveau.
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De mellemstore virksomheder har ofte en HR-medarbejder. Her er det vigtigt, at konsulenten
ikke blot planlaegger forlgb med ledelse og HR-medarbejderen, men at mellemlederniveauet
tillige inddrages. Hvis dette niveau ikke forpligter sig pa de valgte kompetenceudviklingstiltag,
er konsekvensen ofte, at implementeringen af medarbejdernes nye kompetencer ikke bliver til
noget.

Konsulenterne har erfaringer med en raekke "typiske’ barrierer. De oplevede barrierer bunder i
usikkerhed om manglende kompetencer, i uddannelsesuvante kulturer, i usikkerhed om ansvar
og i opfattelser af manglende behov, fordi ‘medarbejdere er dygtige nok’. | forhold til samtlige
af disse er den overordnede strategi, at konsulenterne generelt informerer og ggr
virksomhederne bevidste om (de mange) fordele ved kompetenceudvikling - bade pa kort og
lengere sigt.
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