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FORORD

Dette temahaefte er det sidste i rackken aof i alt fem, som skal
formidle viden om metoder og redskaber til kompetenceudvikling
i virksomheder.

Temahaeftet, der er ef nedkog af en rapport udgivet af Nationalt
Centfer for Kompetenceudvikling (NCK), tager kortuddannedes
kompetenceudvikling op. | modszetning til den motivationsteoreti-
ske tilgang ofpraves andre teorier, der tager hajde for strukiurelle
og institutionelle forhold.

Resultatet er ikke ufrugtbart. Vi har rigtig nok medt kortuddan-
nede, der ikke er motiverede for kompetenceudvikling; men vi
har ogs@ madt mange, der groft sagt ikke aner noget som helst
om de muligheder, der eksisterer. Dertil kommer en raekke indivi-
duelle og kollektive problemstillinger, der p& den ene eller anden
made ger af kompetenceudvikling betragtes som noget svaert,
problematisk eller ligefrem farligt.

Temahaeftet henvender sig til uddannelsesansvarlige i virksom-
hederne, professionelle uddannelsesplanlaeggere og dem, der
arbejder med uddannelse i de faglige organisationer.

Mads Peter Klindt
CARMA, Aalborg Universitet

Morten Lassen
CARMA, Aalborg Universitet

December 2010
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BARRIERER FOR KORTUDDANNEDES OPKVALIFICERING:

OM DEN BAGVEDLIGGENDE UNDERSOGELSE

At vaere kortuddannet betyder, at man hverken har en vide-
regdende uddannelse eller erhvervsuddannelse og hejst en
folkeskole- eller gymnasial eksamen. Men det betyder ogsé, at
man tilherer en af de mere udsatte grupper pd& arbejdsmarkedet.
Det gaelder ensformige og belastende arbejdsvilkér, risikoen

for at miste sit job og risikoen for at blive afhaengig af offentlig
indkomsfoverfarsel.

Kompetenceudvikling, voksen- og efteruddannelse (VEU) er et
steerkt virkemiddel fil af f& styrket menneskers kvalifikationer og
dermed ogsa il at fastholde kortuddannedes markedsvaerdi i
forhold til arbejdsmarkedet. | Danmark har vi et veludbygget
system og en i infernational sammenhaeng meget hgj deliagerfre-
kvens. Alligevel er der blinde pletter p& landkortet. Ganske store
grupper blandt de kortest uddannede deltager meget lidt eller
slet ikke i kompetenceudviklingen.

De politiske indsatser har igennem en lang arraskke vaeret adres-
seref en styrkelse aof de kortuddannedes opkvalificering. Dog er
det begreenset, hvad man har forméet at flytte. | uddannelses-
forskningen er spergsmalet om barriererne for kortuddannedes
opkvalificering derfor blevet et tilbagevendende spergsmal.
Flere undersagelser har sldet p& argumentet om manglende
motivation; at deltagelse i uddannelsesaktiviteter fravaelges fordi
de kortuddannede ikke kan se nogen mening med eller ikke har
lyst til at uddanne sig.

For forfattemne til dette tfemahaefte har det imidlertid vaeret vigtigt,
at motivationsargumentet suppleres af andre argumenter. Nar
man konkluderer, at kortuddannede har en lav deltagelsesfre-
kvens pga. manglende motivation, forudsaetter man, at verden er
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gennemskuelig og at dens akterer besidder fuld information og
handler rationelt og kortsigtet. Manglende VEU-deliagelse bliver
i offentlighedens optik derfor til et bevidst fravalg hos den kortud-
dannede, nér forskere og eksperter henviser til spergsmélet om
motivation. Men kan man retvisende tale om, at manglende
motivation er arsagen il lav VEU-deltagelse, hvis mange slet ikke
har viden om de muligheder, de har for at f& VEU? Eller hvad nu
hvis der er strukiurelle forhold, der ger, af det er umuligt — eller

i hvert fald forbundet med store personlige risici — at deltage i
VEU?2 S& handler det jo ikke om motivation og bevidst fravalg,
men om manglende viden, manglende ressourcer eller mang-
lende frigjorthed — mé&ske 2

| undersagelsen, der ligger bag dette temahaefte, er der anlagt
alternative teorefiske indfaldsvinkler fil problemet. Vi har forsagt
at bringe teorier p& banen, der stér i modsaetning til de gaengse
rationelle modeller. F.eks. har Pierre Bourdieus begreber om
habitus og symbolsk kapital vaeret inspirationskilder. Ligesa

har en klassiker indenfor arbejdssociologien, Sverre Lysgoards
bog om arbejderkollekfivet (lysgaard, 1967), der undersager
arbejdemes uformelle faellesskab og hvorledes dette handhaever
en raekke normer for god adfzerd blandt arbejderne.

Undersagelsens metode er kvalitativ. Som def primaere er der
foretaget en case-baseret undersagelse gennemfert i foréret
2010, hvor i alt offe arbejdspladser — fire offentlige og fire private
—indgér. Arbejdspladserne blev udpeget i samarbejde med lokal-
afdelinger af FOA, 3F og VUC Nordjylland. Mélet var desuden,
pd& tvaers af bade den offentlige og den private sekfor, af inddrage
klassiske mande- sével som kvindearbejdspladser. Der blev gen-
nemfert observationer og lavet interviews med i alt 34 personer.




Felgende arbejdspladser og virksomheder
indgér i undersagelsen:

Teglvaerk

Vindmellefabrik

Elektronikfabrik

Vaskeri

logistikafdeling pé offentligt sygehus
Kommunalt beredskabscenter
Kekkenafdeling pé offentligt sygehus
Kommunalt seldrecenter




.‘1‘_’! .
1 e
%_f,r'.
Skt

iyt if
Sl

”

7 ';!._'.' - /'
e ; i { gf'

4 Jorgif

LN ey 4§
drh 8 e ik
Wikf it

| Va8 Bisy




MOTIVATION, MENING OG MODSTAND:

OM UNDERSIIGELSENS RESULTATER

Undersegelsen afdaekkede et antal problemstillinger, men
en reekke solstrélehistorier og skaeve anekdoter kom ogsé for
dagens lys.

Som ventet var flere af vores respondenter skeptiske overfor VEU,
ja uddannelsessystemet i def hele taget. Vi interviewede flere fil-
lidsvalgte, der kunne berette om manglende lyst og engagement
hos deres kolleger, nér talen faldt p& kompetenceudvikling og
uddannelse. Men ef aspekt, der skinnede ligesd klart igennem,
var det manglende kendskab fil de muligheder der findes i VEU-
systfemet og de stetteordninger og overenskomster, der undersfat-
fer indsatsen. | flere af vores cases havde finanskrisens udbrud
og fyringsvarsler dog skabt @get opmaerksomhed omkring
forskellige typer af VEUHilbud. Historierne vidner om, at mange
kortuddannede farer en klassisk lanarbejderlivsstil, hvor man
orienterer sig mod det naere, familien og fritiden, men ikke mod
udviklingen p& arbejdsmarkedet eller egne overenskomstforhold.

En tredje og leenge kendt pointe er, af mange kortuddannede er
ordblinde eller har sveert ved at lzese og skrive. Denne problematik
stadte vi p& flere steder, og vi fik eksemplificeret hvilke overvejelser
og frustrationer nogle af disse mennesker gar med, og hvorfor de
af forskellige grunde viger uden om kompetenceudvikling.

Endelig stedte vi p& en raskke kollektive problemstillinger, der
hver for sig kan siges at vaere barrierer for VEU. Dog er det ikke
indirykket, at det er kollekiivdannelserne i sig selv, der udger
barrierer. Tvaertimod. Undersagelsen synes at bekraefte, at der

er en udbredt tolerance blandt de kortuddannede i forhold fil
hvad kolleger vaelger eller ikke veelger, nér det kommer fil VEU-
deltagelse.

Sammenfattende supplerer undersagelsen den gaengse motivati-
onsbarriere med felgende typer af barrierer:

o livsformsbarrierer
* Modstandsbarrierer
o Kollektive barrierer




"VEU STILLER MIG IKKE BEDRE PA ARBEJDSMARKEDET

(...]MEN DET ER SGU INGEN SKADE TIL"

— NOGLE ILLUSTRATIVE EKSEMPLER PA LONARBEJDERLIVSFORMEN
SOM BARRIERE FOR KOMPETENCEUDVIKLING.

Livsformsbarrieren kommer ved ferste gjekast til udiryk ved mang-
lende viden og engagement, f.eks. né&r det kommer til spargsmal
om arbejdsmarkedet, gaeldende overenskomstforhold og uddan-
nelsesmuligheder. En stor opgave ligger sdledes i at fange de
kortuddannedes opmaerksomhed — ogsd i opgangstider.

Oplysningskampagner og opsegende arbejde vil dog ikke i alle
filfselde vaere tilstrackkeligt til at f& kortuddannede til at bruge de
muligheder, de har for at efteruddanne sig. Mange kortuddanne-
de er opdraget il stabilitet og pligtopfyldenhed. De kommer selv
fra klassiske arbejderhjem, hvor dyderne typisk har vaeret at gare
sin pligt og kraeve sin ref. Fra barn- og ungdommen kommer de
saledes ofte med praeferencer for stabilitet og kontinuitet, blandt
andet fordi de har lzert, at det er sédanne dyder, der giver fast
arbejde. At kunne mede til fiden hver morgen, arbejde hardt og
ikke sfille for mange spergsmdl fil arbejdet er en udbredt forestil
ling om den gode lenarbejder. Ogsd fordi arbejdet i sig selv ofte
er ensformigt og ikke-berigende. Det er noget, der skal udhol-
des. Men med rutinen kommer udholdenheden. “Det gaelder om

rytmisk at finde rytmen”, som Erik Clausen rapper i Bikstok Ragsy-

stems hit “Fabrik” fra 2005. Rutinen og stabiliteten er alts& bade
forudsaetningen for at kunne udholde arbejdet og for at blive en
vaerdsat medarbejder.

En afledt og uhensigtsmaessig effekt af de klassiske lanarbef-
derdyder er fravaeret af karriereaspirationer og opstigen p&
arbejdsmarkedet. Det vigtige er ikke hvad man kan blive, men
hvad man har. Méske er det derfor, at mange kortuddannede
ikke orienterer sig i forhold fil de muligheder, de har for af
efferuddanne sig. Udfordringen synes at vaere at f& de kortud-
dannede lgnarbejdere fil ot indse, at uddannelse er en nagle til
at beholde, hvad man har, og ikke nedvendigvis et springbraet il
noget andet.
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P& det vaskeri, der indgér i undersagelsen, gav tillidsrepraesen-
tanten (VA TR) felgende meget sigende beskrivelse af hendes
kollegers reaktion, da deres chef prassenterede et kompetence-
udviklingsprojekt for vaskeriets medarbejdere:

VATR: ... vores nye chef starfede for halvandet &r siden og
begyndte at snakke om kompetenceudvikling ... vores

u

medarbejdere sagde “neeej, stop, det vil vi ikke”.
INT: “Hvorfor vil de ikke dete”

VATR:  [om kollegernes reaktioner] “Jamen, hvorfor skal vi det,
og hvad skal vi bruge det 1il2 Jeg er s& gammel, jeg gér
pd efterlan om to &r. Er det nu nedvendigt? Det er da
traelst, for s& skal vi hiemmefra.”

Senere dreftede vi hvorledes vaskeriarbejderne havde forholdt
sig til den usikre situation vaskeriet var i, i for&ret 2010 (hvor
defs opgaver var i licitation):

VATR:  "Hvis vi mister vores opgaver fil Berendtsen [konkurre-
rende vaskeri, der havde budt pd vaskeriets opgaver],
s& mé vi fyre 70 mand.”

INT: "Det m& da veere noget, | snakker om?@”

vaTR: “Ved du hvad, det er det faktisk ikke. Livet g&r bare
videre. Og jeg feenker; "teenker | slet ikke over, at det

er vores arbejdsplads, der er pd spil2” Men det ger de
ikke.”

| et fokusgruppeinterview med en raekke of de ansatte vaskeriar-
bejdere fik vi p& bordet, hvad det er, de snakker om i frokoststu-




en og nér de mader om morgenen (det er ikke muligt at snakke
sammen nér der arbejdes):

VAR4:

INT:

VAR2:

VAR4:

VART:

VAR3:

INT:

VARS:

"Have og bern og hvad der er i fiernsynet.”
"Sé& det er familielivet, | drefter med hinanden@”

"Paradise [Paradise Hotel, realityshow der sendes pd
V3], hehe.”

"Ja, sédan nogle ting, &&h =, nu er FRIIS [nyt indkebscen-
ter i Aalborg] &bnet, juhu. Og IKEA. Men arbejdsmaes-
sigt, der et det nok meget brok, vi snakker om.”
"Negative ting.”

"Hvordan vi bliver behandlet.”

"Hvad med det fysiske arbejdsmilig@”

"Det snakker vi ogs& meget om, men det er jo ikke
noget, vi kan gare noget ved.”

lenarbejderen, der foretrackker det stabile og kontinuerlige arbeijds-
liv og som lever for frifiden og familien, kommer dog pé& en prave,
nér krisen kradser og virksomheden drejer naglen om eller skal fyre
folk. Men en opsigelse kan vaere en giendbner i forhold fil de muligr
heder, der eksisterer i VEU-systemet. Om ikke andet kan man i en
periode slippe for jobcentret, der ikke ligefrem har det bedste rygte.
Nedenfor er gengivet uddrag af et inferview med en ansat [PV R1)
p& den elekironikvirksomhed, der indgér i undersegelsen:

INT:

PVRI:

INT:

PVRI:

"Dengang du fik at vide, at du kan sege ind p& voksen-
uddannelse i stedet for at melde dig p& jobcentret, hvad
gjorde s&, at du valgte det?”

"En skraek for at g& arbejdsles, og méske ogsé en
nysgerrighed for at komme pd skolebaenken. Det tager
man jo aldrig skade af. Men ogsd for ikke at havne i det
system, dagpengesystemet — det er jo raedselsfuldt.”

"Hvorfor er det dete”

"Jamen det har jeg bare indryk of at det er. Det er mange
4r siden jeg har provet det men ..."




INT:

PVRI:

PVRI

“... deter ditindiryk, at det er blevet veerre. P& hvilken
méde?”

"Kontrol og kontrol og ansegninger og ansagninger og
arbejdsgiverne er jo fraette af at folk kommer béde det
ene og det andet sted fra, og de har jo heller ikke fid fil at
der kommer s& meget, og de har jo ikke noget arbejde at
tilbyde. Sé& for ikke at havne i den der, sé var jeg ligesom
fredet i hvert fald i 80 uger il det kunne vende.”

fortzeller os efferfalgende om, hvilke kurser hun valgte at

felge p& VUC, og hvad baggrunden var, for de valg hun tog:

INT:

PVRI:

INT:

PVRIT:

INT:

PVRIT:

INT:

PVRI:
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"Hvad var indholdet i dit uddannelsesforlebe”

"Jamen der ku' jeg jo vaelge, og ferst s& var jeg pd kur-
sus for at finde ud af hvilket niveau jeg var pé&, og hvad
jeg kunne tzenke mig. S& da jeg ligesom havde valgt

startede jeg op pd nogle forskellige fag efter sommerfe-

rien [2009].”
"Snakker vi om almene fag her2”

"Ja, alle havde valgt samarbejde og kommunikation, og
jeg havde valgt engelsk og matematik og IT. Og IT var
farsteprioritet og det var det eneste jeg ikke fik. Det hold
blev aldrig oprettet.”

"Men ndr du s& valgte denne sammenszetning af fag,
hvad var din motivation for dete”

"Jamen, jeg skulle jo veelge noget.”
"Men jeg teenker ..."

”... jamen det var egentlig ikke noget jeg kunne bruge
til noget andet end og komme ind og rere ved det igen.
Det er jo mange é&r siden jeg har géet i skole, men det
var ikke noget, der stillede mig bedre pd& arbejdsmarke-
det overhovedet. Det var det ikke, altsé jeg tror arbejds-
giveren var fuldsteendig ligeglad med hvad jeg tog af
skolegang. Men i stedet for at gé [ledig] ... og som
situationen s& ud, s& var det det, der var.”
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At PV R1 ikke kan se perspekiiv med efteruddannelse er tydeligt.
For hende har det en veerdi, fordi det er et helle; et sted hvor hun
kan slippe for det "raedselsfulde” beskaeftigelsessystem. Hun er
dog langt fra den eneste kortuddannede, der mangler def grund-
lzeggende kendskab il systemet og dets muligheder og ikke

kan se de perspekiiver, der ligger i VEU. Tillidsrepraesentanten
p& det kommunale beredskabscenter (BC TR), der ogsd indgik i
undersagelsen, beretter om ringe segning fil de interne uddan-
nelser centret har. Men méske haenger def sammen med, at han
selv har sveert ved af saette ord p&, hvad VEU skal fere til:

INT: "Hvem er det, der har initieret, at der nu skal szeffes gang
i noget kompetenceudvikling2”

BcTR:  "Det er nok mig, der har vaeret foregangsmand (... ) det
er fordi jeg synes det er sundt for en arbejdsplads, der er
ingen der gdr i stampe, og der er méske en tendens fil,
at folk der ikke uddanner sig og bliver ved med at g& i
det samme job ... nogen er m&ske lidt smé&-utilfredse ...
og det er sgu ingen skade fil, men det er s& mit job at
preve at overbevise folk.”

INT: "Men hvilke kommentarer far du s& fra folk (...) har du
praesenteret dine planerg”

scTR:  “Stiltiende. Stiltiende positiv accept.”
INT: “Hvordan skal det forstés@”

BCTR:  “Ingen ytrer noget imod det, f§ yirer noget for det.”







"DET ER ALDRIG SPANDENDE AT STILLE SIG OP OG

SIGE, "DET HER, DET KAN JEG SGU IKKE™"

— OM ERFARINGERNE MED MODSTAND MOD VEU-AKTIVITETER

Ved siden af livsformsbarrieren identificerede undersagelsen en
modstandsbarriere. Man kan sige, at modstandsbarrieren er
udtryk for en mere bevidst form for adfeerd end livsformsbarri-
eren. Den findes hos mennesker, der er blevet bekendigjort med
de muligheder og filbud, der eksisterer for VEU, men som ikke
desto mindre viger udenom. Dog kan man ikke szefte ligheds-
fegn mellem modstand og manglende motivation. Modstands-
barrieren er et udtryk for, at der blandt de kortuddannede er
mennesker, der har sveere befeenkeligheder ved at skulle pa
skolebaenken igen — mé&ske ligefrem frygter det.

Ganske paradoksalt haenger modstanden mod at deltage i VEU
ofte sammen med ordblindhed eller laese-/skrivevanskeligheder;
problemer som systemet nefop er gearet til at afhjzelpe eller lindre.
Arsagen er typisk den, at den ordblinde eller laese-/skrivesvage
oplevede en raskke nederlag og ydmygelser i folkeskolen, og disse
oplevelser haenger ved. Man begyndte farst at laere noget efter sko-
len. Og mange ordblinde klarer sig faktisk fint p& arbejdsmarkedet.

wc 1- "Der er mange, der klarer sig igennem, fordi de har
nogle gode forudsaetninger for at indgd i et team — uden
at kunne laese, uden at kunne skrive.”

INT: "Sé& folk, de klarer sig alligevel, selvom de mangler
basale feerdighederg”

wc - "Fuldsteendig. Og derfor skal man heller ikke forklejne, at
de har sociale kompetencer, der er eminente, for hvis de
mangler én fil at skrive deres lenseddel, s& gér de over
til sekretaeren, og hvis hun ikke er der, s& gér de over il
ham ovre pé lageret, og hvis han ikke er der ... jamen
de har deres strategier, og de kender Gud og hver mand
i forhold til virksomheden, hvor de kan finde lesninger”.
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leese- og skrivesvage, der er kommet pé arbejdsmarkedet umid-
delbart efter folkeskolen, har lzert sig det de kan ved at sperge,
prove sig frem eller efterligne sidemanden. De sad bagest i klas-
sen i skolen, men nu henter de selvrespekt i det at kunne handens
arbejde, befiene maskiner og i evrigt kunne begé sig socialt p&
en arbejdsplads. De har séledes f&et selvwvaerd i arbejdslivet —
noget de ikke havde meget af i folkeskolen. Og den selvvaerd
repraesenterer en vaerdi, de vil de vaerne om. Derfor skal de ikke
tilbage p& skolebaenken, selvom det objektivt set kunne gavne af
f& sat spot p& de manglende faerdigheder.

P& def teglvaerk, vi besagte, har man gjort sig flere erfaringer
med problemstillingen vedrarende ordblinde og deres modstand
mod kursusakiiviteter. Tillidsrepraesentanten (TV TR) udtrykte det
séledes:

Wk "Har man haft nogle problemer i folkeskolen, tidligere
tider, s& glemmer man det ikke |...) N&r man engang har
veeret faberen i det system, s vil jeg ikke sige man er
det hele vejen igennem, men det sidder i én pd en eller
anden méde”.

Problemet, som det opleves af den ordblinde, bestér i, at der

er en risiko forbundet med at deltage i uddannelsesakfiviteter.
Den ordblinde kan frygte for, at det handicap han eller hun gar
rundt med ultimativt kan koste jobbet. Hvis det f.eks. kommer
for dogens lys, at en produkiionsmedarbejder hverken kan laese
eller skrive, kan han s& blive ved at betiene sin maskine? Maski-
nen har jo bade manual og sikkerhedsprocedure, men begge
dele er "graesk” for den ordblinde.

Huvis ikke jobbet er pa spil, er det mé&ske anseelsen p& fabrikken,
den ordblinde kan enske at vaerne om:




TR "Deter aldrig spaendende og stille op og sige, “det her,
det kan jeg sgu ikke”.”

INT "Tror du folk de kan vaere bange for, at det kan betfyde,
at de kan miste deres job2”

TR “Detkan jeg pd en méde godt.”

P& bade elekironikvirksomheden, vaskeriet, beredskabscentret
og i kekkenafdelingen madte vi problemstillingen vedrerende
ordblindhed; dog sjeeldent fra hestens egen mund. Mange
undviger p& spergsmdlet om drsagen fil manglende deltagelse i
VEU. Et typisk udsagn lyder séledes, “det der med skolebaenken,
det er ikke lige mig". Fé& indremmer &bent, at de er ordblinde
eller p& anden vis har svaert ved af leese og skrive, men fillids-
repraesentanterne kan fornemme at der er problemer, og af def
vedrarer mange kolleger.

Modstand mod VEU skal dog ikke alene findes hos kortuddan-
nede med boglige vanskeligheder. P& beredskabscentret madte
vi en aldrende Pvagt (BC R1). Han har haft et héardt arbejdsliv,
og nu sigfer han mod sit otium. Der er stadig et stykke vej endnu,
men jo mere lige og jaevn den er, desto bedre. Vi spurgte ham,
hvorfor han ikke enskede at deltage i de planlagte kursusaktivite-
ter p& arbejdspladsen:

BCR1: "HOR HER. Jeg har féet mine ambitioner opfyldf, i mit liv,
i mit arbejdsliv, far jeg kom her. | sportslig henseende har
jeg féet dem opfyldt. Jysk, dansk og nordisk mester. Arets
navn i boksning i tidernes morgen. Jeg har vaeret chef for
en stor virksomhed og for SHARP i tidernes morgen, hvor
jeg rejste Europa rundt pé messer, Hannover, Milano
osv. Hos SHARP var jeg i ofte ér. Det er en BENHARD
branche (...] en gang i Milano sker det for én af mine
kolleger, prut — hjertestop, og sé& siger Elin [BCR1's
kone] fil mig, "vi er efablerede, vi mangler ingenting, vi
har sommerhus og hus, hvad vil du blive ved forg””

Séledes kan modstanden mod skoleophold og uddannelse altsd
godt skyldes andre fing end ordblindhed og frygten for nye
nederlag. Det kan skyldes hensynet 1il eget helbred og velbefin-
dende. Seerligt blandt de seniorer, vi taltle med, 1& dette emne i
luffen. Mange fgler sig for gamle, siger de, men deri ligger ogsa
en erkendelse af, at man fysisk ikke magter mere end jobbet. At
skulle uddannes fil nyt kraever mere energi of den enkelte. Maske
endda ef kursusophold i en anden by med overnatning p& hotel.
Det er mere end hvad mange orker.




"MAN ER MEGET BANGE FOR, AT VI SKAL TILEGNE OS EN VIDEN,
SOM NOGEN AF DE ANDRE GRUPPER OGSA HAR”

— EKSEMPLER PA KOLLEKTIVE PROBLEMSTILLINGER

Den tredje barrieretype, som undersegelsen identificerede, kan
sammenfattes under betegnelsen kollektive eller arbejdsplads-
barrierer. Den betegner problemstillinger vedrarende VEU som
vedrarer hele afdelinger eller grupper af ansatte p& en arbejds-
plads. Dkonomi og ressourcer kan aliid vaere en arbejdsplads-
specifik begraensning for omfanget af uddannelsesaktiviteter.
Disse ses der derfor bort fra her. | stedet szettes fokus p& hvorle-
des faggraenser og -hierarkier kan vaere en barriere i forskellige
sammenhaenge. Det kan handle om at én faggruppe ensker at
have monopol pé visse opgavetyper, hvorfor andre faggrupper
holdes nede og vaek fra givne uddannelsesmuligheder. Bar-
riereme kan dog ogsd vaere utilsigtede konsekvenser af, at der
p& langs af faggraenser er forskellige overenskomstforhold, der
besvaerligger kompetenceudvikling.

De portgrer, som indgdr i undersagelsen, er et eksempel pd& en
gruppe kortuddannede, der faler sig forfordelt nér det kommer fil
VEU. P& deres arbejdsplads, et offentligt sygehus, er der mange
penge il kompetenceudvikling som falge of det lft, der blev
givet med kvalitetsreformen, men det udbud der i regionalt regi
er blevet stykket sammen il portergruppen er ikke opkvalificeren-
de, tvaertimod. Det skyldes ifglge porteremes fillidsmand (LA TR),
at andre faggrupper p& sygehuset — szerligt sygeplejerskermne —
gnsker at holde portarerne vaek fra patientrelaterede opgaver.
Herunder gengives en passage fra vores interview med portertil
lidsmanden:

k. "En del af kollegeme vil faktisk rigtig gerne uddanne
sig og tage noget mere kompetence, men der er ikke

muligheder for det.”

INT: "For tilbuddene er der ikke2”
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nTR: “Nej, og der er faggreenserne, og man er meget bange
for, at vi skal tilegne os en viden, som nogen af de andre
grupper ogsd har. S8 der er en barriere der. ”

INT:  "S& der er nogen grupper, der holder p& deres viden2”
AR Ya.”
INT: “Hvem er defe”

IATR: “Jamen det er sygeplejerskerne, de bestemmer suveraent
meget herude, og de er bange for at afgive arbejdsop-
gaver. Til trods for det politiske om de rigtige hsender fil
de rigtige opgaver. Portarerne har faktisk nogle kompe-
tencer, som de ikke f&r lov at udnytte, f.eks. observation
af patienter, det kan vaere skop-lzesning af hjertesyge
og s&dan nogle ting, som vi lzerer i vores uddannelse,
men vi f&r ikke lov til at benytte os af det. Andre steder i
landet er man begyndt at benyite portarer som opera-
tionsteknikere (...) men det er man meget bange for at
begive sig i kast med her pd stedet”.

INT: "S& det udbud, som er lavet, det er méske ikke super-
relevante”.

InTR: “Nej, det er det bestemt ikke. Det vi er blevet filbudlt, det
er ikke noget vi f&r bedre kompetencer af.”

Det naeste eksempel p& en kollektiv VEU-problemstilling er ogsé
fra det offentlige; denne gang kekkenafdelingen pé& ef offentligt
sygehus. Her udger gruppen af husassistenter godt 20 personer
ud af i alt 90 medarbejdere, imens ca. 40 andre er kakken- og
ernaeringsassistenter. Husassistenterne varefager forefaldende




arbejde, f.eks. udpakning af fadevarer, rengering, opvask og
befiening af kunderne i sygehusets kantiner, men de fleste vil ger
ne, som det fidligere var filfaeldet, ogsé tage del i madlavning
og kostanreting; opgaver der i dag udelukkende ligger hos kek-
ken- og emaeringsassistenterne. Husassistenterne kan imidlertid
via voksenelevordningen opkvalificere sig fil emaeringsassistent,
hvilket flere i afdelingen allerede har gjort. Kakkenets ledelse er
principielt filhaenger af, at husassistenterne opkvalificeres. Godt
nok har afdelingen udgifter forbundet med opskolingsperioden,
men med en sterre andel emaeringsassistenter eges afdelingens
funktionelle fleksibilitet.

Opskolingen fra husassistent til kekkenassistent er dog ikke
uproblematisk, da de to grupper har forskellige overenskomster.
Husassistenterne er organiseret i FOA og herer p& det regionale
omréade under KTO's overenskomst, imens kekken- og emaerings-
assistenterne er organiseret af Kost- og Emaeringsforbundet, der
er en del af Sundhedskartellet. Dette betyder blandt andet, at de
to grupper har forskellige arbejdstidsregler. Eraeringsassistenter-
nes frokost er indregnet i den ugentlige arbejdstid, imens husas-
sistenterne selv m& befale deres. Forskellen i arbejdstiden, der
dermed reelt er 2% time om ugen, betyder, at der blandt de hus-
assistenter, der ikke ansker opkvalificering, er stigende skepsis
overfor den generelle glidning fra hus- til kekkenassistent. Flere of
dem udirykte, at de havde f&et en starre arbejdsbyrde som felge
at def sendrede starrelsesforhold mellem de o grupper.

Husassistenternes tillidsrepraesentant vurderede dog, at de tilba-
gevaerende husassistenter ikke laegger direkte pres p& hinanden
for at forblive husassistenter. Men det faktum, at der er en udtalt
frustration p& afdelingen, kan — méske — have den konsekvens,

af nogle holder sig filbage fra ot sege uddannelsen af hensyn il
de evrige kolleger.

Endnu en kollektiv problemstilling madte vi p& et kommunalt
zldrecenter, hvor der fra de ansatte, vi interviewede, blev rettet
kritik mod en raekke kursusakfiviteter med fokus p& samarbejde
og teamwork. Kurserne har vaeret gentaget flere dr i traek, og de
ansatte feler ikke at de ferer fil noget konkret.

Vi falte blandt andet med to social- og sundhedsassistenter (AC
R1 og AC R2) og deres tillidsmand, der er plejehjemsassistent
[ACTR):

&Cr2: "leg fror den generelle holdning til det er, at det er OK
at komme ind og f& det her input og veere sammen med
ens kolleger om samarbejde og gruppearbejde, men jeg
tror egentlig vi synes ... hvad kommer der ud af det, nér
der er géet et &ré (...) Det er som om, vi har prevet det
nogle gange efferhénden”.

&Cr1: "Ogsé fordi de har svaert ved at forstd, at det vi beder
om, det er, at det skal vaere arbejdsrelateret. Vi sidder
og laver noget fiktivt noget pé& et sygehus eller fér nogle
millioner, som vi skal prave af administrere. Alisd, det
var meget bedre, hvis vi fik nogen arbejdsredskaber |...)
mange af de ansatte synes det er spild aof penge, og
langt fra alle meder op”.

&CTR: "leg ved godt at de farste par moduler, det var meget ..
oeoh fantasiverden, men det skulle jo blive mere kon-
kret”.

Barrierer for VEU-aktivitefer kan i lyset af seldrecenter-casen
séledes ogsé findes i kursusmaethed blandt ansatte. Indirykket
p& aeldrecentret er kort sagt, at de ansatte er traette af kursus-
akiiviteter. Arsagen fil problemet med de gentagne ensformige
kurser er ifelge A C TR, af man pd insfitutionen har skiftet leder
en del gange, hvorfor det har vaeret svaert at sammensaette et
kontinuerligt efteruddannelsesforleb. Over en flerérig periode
har man f&et ny forstander arligt, og erfaringen synes at vaere,
at hver gang en ny szetter sig i forstanderstolen, s& skal der keres
samarbeijdskurser.




HVAD NEDBRYDER BARRIERERNE?

NOGLE POSITIVE HISTORIER

Undersagelsen bag dette temahaefte handler ikke kun om bar-
rierer for kortuddannedes opkvalificering. De mange inferviews
og observationer bragte ogsé viden om positive historier. Nogle
kortuddannede er bevidste om de udfordringer, der venter p&
fremfidens arbejdsmarked, og de har for laengst indset, at der
skal bygges noget uddannelse p& deres CV.

De uddannelsesaktive kan sammen med tillidsrepraesentanter
endvidere vaere gode barrierenedbrydere. Ofte handler det
nemlig om at f& en kursusspiral sat i gang. Det farste kursus kan
vaere en ajendbner og let fore fil det naeste.

At f& folk fra fabriksgulvet ind pd skolebaenken nogle uger hvert
&r ber dog ikke vaere et mal i sig selv. Kursusaktiviteter skal

fore til noget p& den lidt lsengere bane og ikke cykle i ring.

P& teglvaerket, der afsaetter sten til byggebranchen og derfor
ofte hjemsender folk, har man i &revis brugt VEU-systemet som
en buffer. Tidligere var uddannelsesplanlaegningen naermest
ikke-eksisterende, men i dag er der system i tingene, sa flere &rs
kurser munder ud i en industrioperateruddannelse. Det stiller de
ansatte bedre i forhold til at sege arbejde p& andre industrivirk-
somheder eller rokere infernt p& teglvaerket. Ledelsens polifik er
den, at de ansatte godt kan falge et kursus, der ikke har noget
med virksomhedens behov at gare. Der hersker en tro p&, at en
positiv oplevelse med VEU kan kaste aget interesse for omrédet
af sig, hvilket igen kan stimulere fil en mere effektiv produktion.

VTR “Jeg kan fortzelle s& meget, at der er to, der har vaeret
pd brolsegningskursus ovre i Sandmosen ovre ved Brovst
[...) det er jo egentlig ikke noget, der har noget med
teglveerket at gere, men det har de haft lyst til, og det er
meget bredt hvad man kan 1§ lov til {....) det handler om,
at & kursusspiralen sldet i gang, og med det samme folk
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de bliver placeret p& deres rav i kantinen her, og der
kommer en underviser fra AMU, ja sé er der nogen, der
f&r ajnene op for, at det her, det er jo en verden i sig selv,
og den kan jeg egentlig godt begd mig i, fordi der bliver
taget s& meget hensyn fil hver enkelt.”

P& teglvaerket er det ogsa lykkedes at f& flere af de laese-/skrive-
svage til - efter nogen bearbejdning — at melde sig fil kompeten-
ceafklaringskurser p& AMU; noget tillidsrepraesentanten (TV TR)
mener, er en ganske stor bedrift:

W "Vigjorde det op imod sidste vinfers ledighedsperiode,
at vi holdt de her kompetenceafklaringssamialer, hvor vi
havde to personer ude fra AMU-centeret, som sad og
gik hele gruppen igennem. Man var simpelthen fil en
samtale hver enkelt. Og det var noget, vi pé min foran-
ledning gjorde obligatorisk. Jeg sagde “jeg ku” egentlig
godt tzenke mig, at alle de blev kert igennem det maski-
neri” for at f& at vide, hvor er folk henne, og hvad ku’
folk godlt taenke sig. Og én af de ting som jeg gerne ville
have pd& banen, som jeg egentlig er ret stolt over, det
var de folk [laese- og skrivesvage] der kom p& banen ...
op i kompetencesamialen og sagde “jeg fraenger sgu fil
at leere noget dansk og matematik, det ku” jeg egentlig
godt tzenke mig”. Det er jo virkelig et skred, at 18 folk fil
at indremme det og komme over den barriere der.”

P& elekironikfabrikken har flere aof de personer, vi interviewede,
erfaringer med at efteruddanne sig. En kvindelig medarbejder
(PV R2) har taget en industrioperateruddannelse og har i dag
b&de bedre lan og mere attraktive arbejdsopgaver end farhen:

pvr2:  “Dengang jeg havde féet min uddannelse, s& var jeg fil




lensamtale et stykke tid efter, og ferst ville de ikke gi” mig
nogen penge. Det synes jeg ikke var helf rimeligt, s& jeg
lod vaere med at skrive under. S§ gik der et halvt &1, og
de var treette af af sagen ikke var afsluttet, og sd fik jeg
en femmer [mere i timen] (...) men det har betydet at jeg
kan mere, fordi jeg har vaeret rundlt p& hele virksomhe-

den.”

De fre typer af barrierer, som temahaeftet her ridser op, overkom-
mes ikke med ens metoder. At forandre lenarbejderkulturen hos
store dele af den kortuddannede arbejdsstyrke er ikke noget,
der lader sig gere ved ef enkelt politisk greb. Arbejdet skal ske
nedefra. Tillidsmaend og -kvinder, opsagende konsulenter fra
VEU-centre m.fl. skal i det daglige forsage at bevidstggre de
kortuddannede om de muligheder, de har, og nadvendigheden
af at de bruger dem.

Men disse nggleakigrer skal samtidig vaere bevidste om de
veerdier og praeferencer mange kortuddannede har for stabilitet,
kontinuitet, rutine og familieliv. Tilvaerelsen som lenmodtager

har stadig hos store grupper det klassiske praeg af et skarpt skel
mellem et arbejdsliv for lannens skyld og et familie- og fritidsliv
som ses som det, der mest giver livet mening. Der er derfor i dag
i haj grad tale om en oplysningskamp, hvor institutionerne er i

konkurrence med populaerkulturens tilbud, der typisk appellerer
fil kortsigtede foraijelser snarere end fil af styrke den enkeltes
udvikling i arbejdslivet.

At indfange de kortuddannede med laese-/skriveproblemer er
anden udfordring. Her gaelder det om at traede varsomt. AMU-
palsevognen udenfor fabrikken skal ikke virke som noget poten-
fielt farligt, men som et sted hvor man er velkommen, uanset hvad
man métte “fejle”. Derfor er det vigtigt, at fillidsrepraesentanter
og VEU-konsulenter ogs& overvejer at bruge individuelle tilgange
i forsaget pé& at ege de kortuddannedes VEU-deliagelse. Den
fortrolige dialog er ofte naglen il at n& dem, der af den ene eller
anden grund skyr uddannelsessystemet.

Hvad de kollektive problemer angdr, rejser rapporten méske
flere problemstillinger end lasninger. Faggraenser og ~kampe
kan veere sveere at &bne op uden politisk vilie til at g& i clinch
med indflydelsesrige grupper. Mantraet om vigtigheden of "kom-
petenceudvikling p& arbejdspladsen” synes ikke altid at fere fil
mere opgaveglidning og kompetenceoverdragelse til dem med
kortere uddannelser. Problemer a la det med forskellige arbejds-
tider i kakkenafdelingen er méske lettere at lzse. Det kraever
"blot”, at parterne kan blive enige om mere synkrone forhold p&
tvaers af overenskomstgraenser.
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NAR DET SKAL VARE ANDERLEDES:

NOGLE OPMARKSOMHEDSPUNKTER TIL DEN
FREMADRETTEDE INDSATS

Herunder er i punkiform opstillet de vigtigste pointer
fra undersagelsen.

® Mange kortuddannede kender ikke til de muligheder, de har
for af (efterluddanne sig. Ej heller kender de fil de stettemulig-
heder, der eksisterer.

o Nér kortuddannede ikke eftersparger VEU, kan det derfor
skyldes manglende dispositioner lige s&vel som det kan
skyldes manglende motivation. Forskellen er vigtig, fordi den
sondrer mellem det ubevidste og det bevidste fravalg.

e Systematisk opsegende arbejde fra uddannelsescentre og
fagforeninger kan have en positiv effekt p& kortuddannedes
efterspargsel effer VEU.

e Seniorer kan vaere skeptiske overfor VEU, fordi de foretrackker
en meget rutineprasget hverdag. Mélet med den rutineprae-
gede hverdag er for mange at né s& usvaekket som muligt
frem til pensionsalderen.

e VEU kan for nogle kortuddannede vaere et attraktivt alternativ
il dagpengesystemet, som mange kortuddannede frygter af
havne i. F& er dog bekendt med reglerne om indgdelse af
aftale om uddannelsesorlov i forbindelse med afskedigelse.

e VEU-systemet ses af nogle kortuddannede som et sted, hvor
man kan f& et filiraengt afbraek fra hverdagen.

¢ For nogle kortuddannede kan det farste kursus vaere det, der
saefter kursusspiralen i gang.

e Nogle ordblinde og personer med lzese- og skrivevanske-
ligheder skyr uddannelsessystemet, fordi de frygter, at deres
manglende feerdigheder skal komme for dagens lys. Ultimativt
frygter de af miste deres job.

¢ Divergerende overenskomstforhold mellem to personalegrup-
per kan indirekte vaere en barriere for, af medlemmer af den
ene gruppe kan opkvalificere sig fil en position i den anden

gruppe.

* Nogle faggrupper faler ikke, at VEU-udbuddet har filstrask-
keligt indhold p& deres fagomréde, hvilket kan vaere en
barriere.

e Uformelle arbejderkollekiiver og Hfeellesskaber synes ikke at
udgere en barriere for VEU. Snarere kan et stzerkt kollektiv,
der er dedikeret 1il VEU, vaere en leftestang for den enkeltes
VEU-ambitioner.

Undersagelsen, som dette temahaefte bygger pd, har frembragt
indsigter i forhold, der er afgerende for kortuddannedes tilgang
fil kompetenceudvikling. Livsformer, kulturer og frygt spiller alle en
rolle p& hajde med spargsmalet om [manglende) motivation.

Indsigterne er som sagt fremkommet ved at anleegge teoretisk
funderede perspektiver pé& de kortuddannedes filbajelighed fil
kompetenceudvikling, der vaegter strukiurelle forhold. Der er
dels tale om eksogene strukiurer, der isser knytter sig fil arbejds-
pladsnaere forhold, sésom virksomhedskultur og ledelses- og kol
legarelationer. Der er ogsé tale om mere endogene forhold, der
knytter sig til det enkelte individs socialisering over et livsforlgb
og dets aktuelle livsbetingelser. Alt i alt en lang raekke faenome-
ner, der kalder p& en zendring af kompetenceudviklingens indi-
vidnaere konditioner som en forudsaeting for, at kortuddannede
for alvor bliver bevidst motiverede for kompetenceudvikling.
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