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1.2

Indledning

Den foreliggende rapport indeholder to litteraturstudier, der er gennemfort som led i
delanalyse 3: Deltagelse 1 VEU - motivation og barrierer for ansatte.

Litteraturstudiernes temaer er:
e Betydningen af motivation for effekter af VEU-indsatsen.

o Faktorer af betydning for udviklingen af en bred leeringskultur i samfundet,
herunder ogsa pa individ- og virksomhedsniveau.

Malet med litteraturstudierne har dels varet, at de skulle tilvejebringe en oversigt over
forskning, analyser og andre undersggelser, der kan belyse de to navnte temaer. Dels
har mélet veret, at litteraturstudierne skulle give mulighed for, at den videre analyse af
ansattes motivation og barrierer for deltagelse i voksen-, efter- og videreuddannelse
(VEU) kunne tage afset i og bygge videre pé eksisterende viden og erfaringer.

Notatet er udarbejdet inden for en tidsramme pa 40 timer, og det er udarbejdet i delana-
lysens forste fase.

Afrapporteringen af delanalyse 3: *Deltagelse i VEU - motivation og barrierer for ansat-
te’ bestér af rapporterne ’Litteraturstudier’, *Kvalitativ analyse’ og ’Kvantitativ analy-
se’. De tre afrapporteringer er udarbejdet i den nevnte reekkefolge.

Soegningen

Segningen til litteraturstudierne er blandt andet foregéet via websider fra forskellige
forskningsinstitutioner, der har oplistet den nyere litteratur, de har udgivet, for eksempel
fra Learning Lab Denmark, Roskilde Universitetscenter, Danmarks Padagogiske Uni-
versitet, SFI, CARMA og Aalborg Universitet.

Disse segninger er suppleret med segninger pa websider fra forskellige konsulentvirk-
somheder, der beskeftiger sig med voksnes deltagelse i VEU.

Der er desuden gennemfort sogninger pa relevante negleord i en rekke databaser. Disse
segninger er suppleret med segninger pa forfatternavne, hvor vi er bekendte med, at de
pageldende har udfert forskning af relevans for de to temaer.

Udveelgelseskriterier

Segningerne efter litteratur har resulteret i nasten 100 relevante titler. I det foreliggende
notat er der henvist til ca. halvdelen af disse titler. Der er to litteraturlister - én med den
litteratur, der direkte henvises til i litteraturstudierne, og én med evrig, relevant littera-
tur.



Der er i udvelgelsen af litteraturen til temaet vedrerende deltagernes motivation lagt
vaegt pd at udvalge artikler, beger og rapporter, der bygger pd empiriske undersogelser,
hvor deltagerne - eller de potentielle deltagere - i VEU ogsa selv kommer til orde. Den-
ne litteratur giver et billede pa, hvordan deltagerne selv ser sammenhangen mellem de-
res motivation for deltagelse i VEU og effekten af deres uddannelsesdeltagelse.

I udvaelgelsen af litteratur til temaet vedrerende laringskultur er der isaer lagt vaegt pa
litteratur, der omhandler de senere ars forskning af begreberne laeringskultur og dens be-
tydning for voksnes lereprocesser.

Der er naturligt nok mange overlap mellem litteraturen inden for de to temaer.

Der er primart taget udgangspunkt i dansk litteratur.
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Betydningen af motivation for effekter af
VEU-indsatsen

Motivationsbegrebet

Motivation er et neglebegreb 1 forbindelse med al uddannelse og laering. Begrebet an-
vendes ofte om den begrundelse eller tilskyndelse, der forer til, at en person ger noget
bestemt. Hvis personen ikke er motiveret til at leere nyt, finder der ingen lering sted;
personen kan indfinde sig og vare fysisk til stede i undervisningslokalet, men uden mo-
tivation - uanset hvilket udgangspunkt den kan have - vil en deltager ikke tilegne sig de
tilsigtede nye kvalifikationer. P4 sin méde er det et nyt perspektiv af det gamle ordsprog
om, at man kan traekke hesten til truget men ikke tvinge den til at drikke. Deltagernes
motivation for at lere nyt er derfor en central forudsatning for, at VEU-indsatsen har
den tilsigtede effekt.

I > Almenkvalificeringsprojektet’ (Illeris, 1995 b) redegeres for, hvordan motivation er
en subjektiv oplevelse eller erkendelse, der henger sammen med personens folelse af
lyst til eller nedvendighed for at laere.

I *Voksendidaktikprojektet’, der er gennemfort i Erhvervs- og Voksenuddannelsesgrup-
pen pa Roskilde Universitetscenter, skelnes der mellem to former for motivation (Ah-
renkiel m.fl., 1999). Den ene form for motivation er begrundet i lyst. Det er en lyst til at
leere mere - at kunne beherske noget nyt - der ikke heenger sammen med, at det nytilleer-
te umiddelbart vil udmente sig 1 konkrete, mélbare fordele. Den anden form for motiva-
tion heenger mere snert sammen med begrebet nadvendighed, og hvor en eller flere fak-
torer gor, at et voksent menneske er motiveret for uddannelse, fordi der er et konkret
behov for det. Disse faktorer er ofte knyttede specifikt til virksomheden eller - mere ge-
nerelt - til arbejdsmarkedet.

Lystdrevet motivation

Flere undersogelser peger pa, at der er sammenhang mellem de arbejdserfaringer,
voksne mennesker har, og deres vilje og lyst til at uddanne sig. P& virksomheder, hvor
medarbejderne ikke i deres daglige arbejde stilles over for faglige udfordringer, og hvor
der ikke 1 hverdagen er muligheder for - eller hvor det ikke er legalt - at kommunikere
om problemer og faglige spergsmal, resignerer de voksne medarbejdere ifelge Knud Il-
leris (Illeris, 1995 b), og de orienterer sig ikke mod uddannelse. Derimod er medarbej-
dere ofte positivt motiverede for uddannelse pa virksomheder, hvor der er faglige ud-
fordringer, og hvor behovet for kvalificering italesettes samtidig med, at der er mulig-
hed for at anvende nytilegnede kvalifikationer.

Almenkvalificeringsprojektet mener at kunne pdvise en meget ner sammenhang mel-
lem voksne menneskers vilje til lering og deres oplevelse af, at arbejdspladsen giver
mulighed for, at uddannelse omszttes i ny praksis. Dette galder iser for voksne uden
eller med relativt korte grunduddannelser.



Annegrethe Ahrenkiel (Ahrenkiel, 1998) redeger for, hvordan en gruppe kvinder, der er
1 gang med at gennemfore merituddannelsen til peedagog, er motiverede hertil, fordi ud-
dannelsen direkte knytter sig til deres arbejde og arbejdsplads. Disse kvinder adskiller
sig fra en gruppe kvinder, der er ved at tage en masteruddannelse, og som altsa allerede
har en lengere uddannelse. De er motiverede, fordi uddannelsen udvikler dem og giver
dem egne, nye perspektiver, som ikke nedvendigvis knytter an til deres nuvarende eller
kommende arbejdsplads.

En undersogelse blandt 500 lenmodtagere viste 1 1998, at en tredjedel af de lenmodta-
gere, der angav at vaere meget interesserede i efteruddannelse, havde en personlig ud-
dannelsesplan, der var udarbejdet af virksomheden (Serensen, Kim m.fl., 1998). Til
sammenligning havde arbejdspladsen kun udarbejdet uddannelsesplaner for 7 % af de
lonmodtagere, som ikke var meget interesserede i uddannelse. Der er sdledes et markant
sammenfald mellem uddannelsesplaner og uddannelsesmotivation.

Dette kan udlegges pé to mader. Det kan vere et tegn pa, at det er lenmodtagerens egen
interesse og motivation, der har betydning for, om arbejdspladsen udarbejder uddannel-
sesplaner. Det kan ogsa vare en indikation pé, at en bevidst og systematisk uddannel-
sespolitik pé arbejdspladsen kan vare med til at ege medarbejdernes motivation for ud-
dannelse. Andre undersggelser peger dog i retning af, at begge forhold skal veere til ste-
de.

I IFKA-rapporten ’Oje pd uddannelse - Kompetenceloft i Danmark 2004° (IFKA-
rapport, 2004), som er baseret pa telefoninterview med 651 lenmodtagere, fremhaves
det, at den hyppigste drsag til, at der igangsettes efteruddannelse er, at lenmodtagerne
eftersporger det, og konklusionen er, at motivationen for efteruddannelse i Danmark
ligger pa et hojt niveau. Undersogelsen konkluderer desuden, at drsagen til, at lonmod-
tagerne eftersporger efteruddannelse, er nye arbejdsopgaver, indferelse af ny teknologi,
behov for eget fleksibilitet og @ndringer i arbejdsorganiseringen.

I underseggelsen *Voksne i transportuddannelserne’ (Pedersen m.fl., 1996) ser deltagerne
pa uddannelse som en form for fremtidssikring, og det spiller en stor rolle i forhold til
deres motivation for at deltage. P4 samme made spiller det en rolle for dem, at de efter
at have gennemfort uddannelsen forventer at have bedre muligheder for at fa nye, span-
dende arbejdsopgaver.

I en undersagelse af 40-60-arige mands motivation for deltagelse i uddannelse (Dupont,
1998), som viser, at forhold, der virker motiverende, isar er at here om andres - families
og kollegaers - positive erfaringer med uddannelse. Undersegelsen viser ogsa, at gode
uddannelseserfaringer virker stimulerende pé lysten til at fA mere uddannelse.

Dette er ligeledes en af de vigtige konklusioner i1 Christian Helms Jorgensens store un-
dersaggelse af slagteriarbejderes uddannelsesmotivation (Jergensen, 2002). Hans under-
sogelse viser, at medarbejdere, der som udgangspunkt har alle de karakteristika, der
kunne betinge, at de ikke var motiverede for uddannelse - kort uddannelse, darlige ople-
velser 1 skolen, en baggrund med ikke faglarte eller arbejdslese foraldre, beskaftigelse
i et fag, hvor der ikke er tradition for faglig stolthed men derimod stor tilpasningsorien-
tering - blev motiverede, fordi de fik opstillet forskellige valgmuligheder. Jorgensen re-
degor for, hvordan medarbejderne fik mulighed for selv at valge fag inden for det al-
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mene uddannelsesomrdde, hvor der for eksempel var stor interesse for edb, blandt andet
fordi flere og flere far pc hjemme og gerne vil kunne bruge den. Da medarbejderne hav-
de erfaret, at uddannelse - ogsa inden for det almene omréde - kunne vare en positiv op-
levelse, var de efterfolgende grundleeggende meget mere motiverede for at deltage i ud-
dannelse, der ogsd havde fokus pa udvikling af de faglige kvalifikationer.

Litha Christiansen (Christiansen, 1995) viser i en evaluering af voksenerhvervsuddan-
nelse til kakkenassistent, at det havde positiv betydning for de kvinder, der deltog i ud-
dannelsen til kokkenassistenter, at en del af dem tidligere havde deltaget 1 et voksenud-
dannelsesforleb. Kvinderne havde faet deres deltagelse i uddannelse afmystificeret, de
havde haft succes med at deltage 1 uddannelse, og det havde ogsé betydning, at de kend-
te skolen og folte sig trygge ved at komme der.

I flere undersogelser dokumenteres det, at forventningerne om at kunne fé en hojere lon
efter at have gennemfort et uddannelsesforleb spiller en rolle for motivationen (Peder-
sen, 1992).

Aalborg Universitet har faet udfert en spergeskemaundersogelse af voksnes holdninger
og forventninger til efter- og videreuddannelse (Lorentsen m.fl., 2004). Undersogelsen
viser, at de potentielle deltagere i1 for eksempel diplomuddannelse, legger vagt pa, at
uddannelsen relateres til arbejdslivet og er anvendelsesorienteret, og at det spiller en
storre rolle end, at uddannelsen er forskningsbaseret. Det papeges desuden, at det opfat-
tes som vigtigt, at det er enkelt at skaffe sig et overblik over uddannelsernes indhold -
for eksempel via Internettet, og at der undervejs i forlebet er mulighed for kontakt bade
til andre deltagere og til leererne. Samtidig vaegtes det ogsé heijt, at der er fjernundervis-
ningsmuligheder, s den potentielle barriere - transport - ikke aktiveres.

Nodvendighedsdrevet motivation

Ved begrebet 'nedvendighedsdrevet motivation” menes de forhold, der ger, at medar-
bejderne oplever et pres - méske ligefrem foler sig truede - hvis de ikke gar i gang med
uddannelse (Ahrenkiel m.fl., 1999). Uddannelse opfattes som en nedvendighed for at
komme udenom eller slippe for negative konsekvenser. De negative faktorer medferer,
at medarbejderen erkender, at uddannelse er nedvendig i sa stor udstraekning, at det vir-
ker som en motiverende faktor. Medarbejderne kan selv forklare fordelen ved at gen-
nemfore uddannelse og er derfor motiverede, is@r hvis de selv er med til at vaelge ud-
dannelsen.

Det betyder altsa, at det ikke som udgangspunkt er lysten, der driver dem til uddannel-
sesdeltagelse - men undersggelser viser imidlertid, at lysten i mange tilfeelde kan kom-
me undervejs 1 uddannelsesforlobet.

I rapporten *Voksenuddannelse mellem trang og tvang’ (Ahrenkiel m.fl., 1999) skelnes
mellem begreberne ’frivillighed’ eller ’tvang til uddannelsesdeltagelse’. I undersogel-
sen, der ligger til grund for rapporten, konstateres det, at de fleste voksne mennesker,
der deltager i arbejdsmarkedsuddannelser, almen voksenuddannelse pd& VUC og i ud-
dannelse pd daghejskoler, bade gor det fordi de oplever en vis tvang fra for eksempel
arbejdsgiveren, og fordi de har en oplevelse af, at uddannelse kan medfere bedre jobmu-
ligheder. Det kan for eksempel vaere nedvendigt, at medarbejderen bliver uddannet in-



den for IT for at kunne varetage sit job 1 fremtiden, og arbejdsgiveren palegger medar-
bejderen at deltage pa et kursus. I andre tilfaelde kan der vaere virksomhedsaftaler om, at
uddannelse er koblet direkte til aflonning, og dette presser medarbejderne til at deltage i
uddannelse. Der er saledes lagt et pres pa uddannelsesdeltagelsen, som dog 1 visse til-
feelde samtidig tjener deltagernes egne interesser.

En del undersogelser paviser, at ikke mindst for kvinder, der gar i gang med voksenud-
dannelse, spiller det en rolle, at uddannelsen vil give dem mulighed for at komme vak
fra et nedslidende arbejde. Hanne Dauer Keller redeger (Keller, 2004) for, hvordan det
for ikke-faglerte kvinder spiller en rolle, at de ved at gennemfore uddannelse far bedre
mulighed for at fi4 mere variation i jobbet - og/eller - komme ind pa arbejdsomrader,
hvor den fysiske nedslidning er mindre. I en undersogelse af voksenerhvervsuddannel-
sernes muligheder og barrierer (Voksenerhvervsuddannelse - muligheder og barrierer,
1998) viser det sig, at 23 % af deltagerne har valgt at g 1 uddannelse pa grund af frygt
for nedslidning i deres nuvarende arbejde.

En endnu sterre ’trussel’, der synes at kunne motivere til uddannelse, er frygten for ar-
bejdsleshed. Mange undersogelser redeger for, hvordan medarbejderne foler, at der ba-
de pa deres nuverende arbejdsplads og péd arbejdsmarkedet generelt laegges vagt pa fle-
re og andre kvalifikationer end dem, de har tilegnet sig - enten i1 deres korte uddannelse
og/eller via arbejdserfaringer. Litha Christiansen har i en evaluering af den ét-arige vok-
senerhvervsuddannelse til kekkenassistent (Christiansen, 1995) konstateret, at 71 % af
de 36-45 éarige kvinder, der deltog pa uddannelsen, startede pa grund af frygt for ar-
bejdsleshed.

I den tidligere nevnte undersogelse af voksenerhvervsuddannelser (Voksenerhvervsud-
dannelse - muligheder og barrierer, 1998) fremgér det, at hele 90 % af deltagerne for-
venter, at deres deltagelse i uddannelse vil give dem storre tryghed 1 ansettelsen.

Hanne Dauer Keller (Keller, 2004) fremhever ligeledes, at det spiller en rolle for kvin-
derne, at de med en uddannelse mener sig bedre rustede til at fastholde deres job eller fa
et nyt job. Kvinderne fremhaver, at globaliseringen stiller nye krav, og det udleser en
frygt, som derefter kan omsettes i en interesse og abenhed over for at deltage i uddan-
nelse.

Et forskningsprojekt med fokus pd 40-60 arige mand (Dupont m.fl., 1998) konkluderer
derimod, at mandene oplever, at den teknologiske udvikling og deraf felgende krav
oger oplevelsen af mere stress og travlhed 1 hverdagen, men at det for denne gruppe
ufagleerte mand ikke forer til uddannelsesmotivation. Det skal dog siges, at data fra
denne undersogelse er indsamlet 1 1996, og at der meget vel kan vere sket en glidning 1
forhold til oplevelsen af, at ny teknologi stiller nye krav, som kan vare afsat for en
nedvendig uddannelsesmotivation. Dette ikke mindst da mandene i undersegelsen sy-
nes at leegge vagt pa, at de er fagligt dygtige til deres arbejde.

Det er ikke kun de @ldre, ikke-fagleerte medarbejdere 'pa gulvet', der skal hjelpes til at
finde motivationen til at deltage i efteruddannelse. En undersogelse fra Ledernes Ho-
vedorganisation viser, at det samme galder ledere uden erhvervs- eller videregaende
uddannelse samt @ldre ledere generelt (Manedsmagasinet Lederne, juni 2002). Under-
sogelsen viser, at ledere over 50 ar er langt mindre tilbgjelige til at deltage i1 efteruddan-
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nelse end deres yngre kollegaer. Den manglende deltagelse i1 efteruddannelse hanger 1
vid udstreekning sammen med en manglende motivation fra lederen selv.

For eksempel viser en undersogelse foretaget af Civilokonomerne, at civiloskonomer
over 50 ar foler efteruddannelse som et pres fra arbejdsgiverens side, og nasten halvde-
len af dem onsker slet ikke mere efteruddannelse (Manedsmagasinet Lederne, juli
2002).

Demotiverende faktorer

Demotiverende faktorer er forhold, der fratager medarbejdere lysten og viljen til delta-
gelse i uddannelse og lering.

Mange undersogelser paviser, at for ikke-faglaerte medarbejdere spiller arbejdspladsens
laeringskultur en afgerende rolle 1 forhold til, om medarbejderne foler sig motiverede for
uddannelse. Mange undersggelser papeger, at der ligeledes er sammenhaeng mellem den
familiemaessige og sociale baggrund, mennesker kommer fra, og deres indstilling til ud-
dannelse.

Erhvervs- og Voksenuddannelsesgruppen pa RUC har gennemfort en undersogelse af
ikke-faglerte og faglerte midaldrende mands opfattelse af uddannelse og laring (Du-
pont m.fl., 1998). Undersogelsens omdrejningspunkt er, at uddannelse i dag markedsfo-
res som et gode og en nedvendighed for, at bade individer og virksomheder kan klare
sig 1 konkurrencen. Men for mange af disse mend er uddannelse ikke et naturligt og at-
traktivt valg. De har korte - og mange af dem darlige - erfaringer med uddannelsessy-
stemet, og i deres verden, hvilket er arbejdspladsen, familien og den sociale omgangs-
kreds, er det ikke uddannelse men det at arbejde - og gerne hardt arbejde - der giver pre-
stige, succes og penge. Det, der vagtes, er erfaring frem for eksamenspapirer, og den
uddannelse, der kan skabes motivation for, er korte, praksisrelaterede, tekniske kurser.
Uddannelse og de nye ’blede kvalifikationer’ identificeres med de kvindelige dyder -
kvindelighed - hvilket ikke er disse mands grundleggende vardier og livsform, og der-
for understotter det ikke deres lystdrevne motivation for uddannelse. Derimod synes der
at vaere en sammenhang, som tidligere omtalt, i forhold til hvordan arbejdet er tilrette-
lagt, og hvor meget indflydelse man har pa eget arbejde, og det at kunne skabe interesse
- og dermed motivation - for uddannelse.

Ligeledes redegeor denne undersogelse for, at travlhed pa arbejdspladsen og det, at der
ikke pa virksomhederne er udarbejdet uddannelsesplaner, som kan vare med til at skabe
et overblik over muligheder og retning, virker demotiverende.

OECD-undersggelsen *Promoting Adult Learning’ (OECD, 2005) viser, at de faktorer,
der fir danske medarbejdere til ikke at soge voksenuddannelse, er for stor travlhed pa
arbejdspladsen samt oplevelsen af ikke at have tid til at deltage i uddannelse 1 fritiden.
Derimod synes gkonomi ikke at spille en negativ rolle. Naesten halvdelen (45,7 %) af
danskerne 1 undersogelsen er imidlertid ikke 1 stand til at pdpege faktorer, der kan for-
klare deres manglende deltagelse i uddannelse. Dette tal ser markant anderledes ud for
de lande, vi er ssmmenlignet med.
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I undersagelsen af voksenerhvervsuddannelser (Voksenerhvervsuddannelse - mulighe-
der og barrierer, 1998) redegeres for de barrierer, som deltagerne i voksenerhvervsud-
dannelser mener, der kan vere i forhold til voksenlarlingeforlab. For det forste, at kol-
legaerne syntes, det er en dérlig ide; dernast at der kan vere langt til uddannelsesinsti-
tutionerne, og at det for bernefamilierne kan vare svart at fa passet uddannelsesdelta-
gelsen sammen med familielivet. Andre undersegelser viser, at nogle medarbejdere
undlader at deltage pa uddannelse, fordi deres kollegaer i den periode, hvor uddannelsen
finder sted, skal arbejde mere (Dupont m.fl., 1997; Andersen, 1996).

Christian Helms Jorgensen (Jorgensen, 1999) fremhaver i undersogelsen af slagteriar-
bejderne ogsa, at transport til uddannelsesstedet bruges som en forklaring pd manglende
motivation for deltagelse i uddannelse. Endelig er der fra nogle medarbejderes side en
bekymring for at binde sig til lange uddannelsesforleb, hvortil kommer medarbejdernes
egne forventninger om, at det kan vere svart for dem at klare iseer de almene fag.

Christian Helms Jorgensen og Niels Warming pdpeger, at mange af de ikke-faglerte
kvinder vaelger rutinepraeget arbejde, fordi det gor det nemmere at kunne tage vare pa
familien og omsorg. Familien er ligeledes i stor udstrekning deres begrundelse for at
vaelge uddannelse fra (Jorgensen m.fl., 2002).

Rammer for deltagelse i uddannelse

Mange undersegelser viser, at nir voksne mennesker skal i gang med et uddannelsesfor-
lob - et kursus - spiller det en stor rolle, hvordan rammerne om uddannelsen er, og
hvordan underviseren tackler situationen.

Knud Illeris (Illeris m.fl., 1995 b) gar imod udsagnet om, at lereren skal vakke delta-
gernes motivation, og haevder, at den form for motivation hgjst kan fere til overfladisk
nysgerrighed og ikke til egentlig lering - tilegnelse af ny viden. Lererens opgave er
derimod ifelge Almenkvalificeringsprojektets indhestede viden at koble sig til deltager-
nes motivation, altsd at veere bevidst om, hvad der motiverer deltagerne - hvad der har
fiet dem til at deltage i uddannelsen, og hvad de ensker at 4 ud af den - og tage ud-
gangspunkt i de faktorer og sammenhange, der er her.

Dette stiller naturligvis store krav til atklaring og vejledning eller visitation af deltager-
ne. Uddannelsesinstitutionen og underviseren skal pd forhand have et klart billede af
deltagernes forventninger og motivation, som deltagerne skal have haft mulighed for at
redegore for. Dette betyder selvsagt, at deltagerne skal vare velorienterede om, hvad
sigtet med uddannelsen er, hvorfor de forventes at deltage i uddannelsen, hvad det plan-
lagte udbytte forventes at vare, og hvordan det leerte efter uddannelsen planlaegges an-
vendt pd arbejdspladsen.

I *Voksendidaktikprojektet’ (Illeris, 2000 b; Ahrenkiel m.fl.) udbygges dette synspunkt
yderligere, idet der redegeres for, hvordan voksenlaring kun finder sted under forud-
setning af, at deltageren har motivation, som til gengeld enten kan vere lystdrevet eller
nedvendighedsdrevet.

Det fremhaeves, at der hos voksne uddannelsesdeltagere generelt er en stor usikkerhed i
forhold til, hvorfor der gennemfores uddannelse og sdgar - som det udtrykkes - mang-
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2.6

lende viden om "hvorfor jeg er her". Det kan medfere, at der foregar en tilfzldig - ikke
tilsigtet - leering, som medferer flere darlige uddannelseserfaringer og viderebringelse af
negative historier til kollegaer og omgangskreds. Undersggelserne har vist, at mange
deltagere er uafklarede i forhold til, hvad der skal forega pa uddannelsen, og hvorfor det
er relevant for dem at deltage, hvilket medferer, at der groft sagt ikke foregar laring.

Det samme fremfores 1 undersogelsen ’Excellent kompetenceudvikling’, hvor uddannel-
sesaktiviteter pa 6 industrielle arbejdspladser er undersegt (Munch m.fl., 2002). Kon-
klusionen er her, at mange medarbejdere er utrygge ved uddannelsernes formal og kon-
sekvenserne af uddannelse, hvilket forer til demotivering.

Et interessant fenomen her er 1 ovrigt, at undersogelsen konkluderer, at mange medar-
bejdere har en hgjere opfattelse af deres kompetencer end deres ledere, hvilket ogsa kan
medvirke til, at det kommer til at virke diffust, hvorfor der skal igangsattes (ekstra - ik-
ke nedvendig) uddannelse. Disse medarbejdere har samtidig en opfattelse af, at leveran-
derkurser er en god uddannelsesform, hvilket kan heenge sammen med, at den er kortva-
rig, konkret og direkte arbejdsrelateret.

Christian Kjersgaard (Kjersgaard, 1996), der har gennemfort en stor undersogelse af
industriarbejderes holdning til uddannelse, havder, at deltagerne skal kunne se deres
egen direkte interesse i uddannelse, og at denne interesse kan motivere og fore til et en-
gagement. Hans konklusion er, at medarbejdere laerer for deres egen skyld - ikke for
virksomhedens skyld!

Knud Illeris (Illeris, 2000 b) haevder, at uddannelse, hvor drivkraften ikke er deltagernes
egen motivation, men palagt af arbejdsgiver (eller arbejdsleshedskasse/AF) afvikles’
med en lenmodtagerholdning. Dette betyder ifolge Illeris, at deltagerne mader til tiden
og gor som der bliver sagt, men at de i ovrigt ikke involverer eller engagerer sig i ud-
dannelsen og derved ikke fér (den tilsigtede) leering.

Samtidig mener Christian Kjersgaard imidlertid at kunne vise, at industriarbejdere i hgj
grad er bevidste om og formulerede om egne uddannelsesbehov og ser kvalificeringsbe-
hov i deres arbejdssituation forudsat, at de far mulighed for at bruge kvalifikationerne
og udvikling i arbejdet.

I undersogelsen *Voksenerhvervsuddannelse - muligheder og barrierer, 1998 fremhae-
ves det, at 46 % af deltagerne pa et voksenlarlingehold tillegger det stor betydning at
vaere pa et kursus, hvor der udelukkende deltager voksne, fordi det sd ikke ender i ’sjov
og ballade’.

Sammenfatning

Pé tveers af litteraturstudiet viser der sig nogle generelle forhold, der pévirker medarbej-
deres motivation, og som derfor har stor indflydelse pa effekten af VEU-indsatsen:

o Familiemassige forhold (socialgruppe, arbejdsmarkedstilknytning, uddannelses-
baggrund)

. Egen skolebaggrund

. Erfaring fra andre uddannelsesaktiviteter
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Arbejdspladsens - ledelsens - prioritering af uddannelse/udvikling

Muligheden for at bruge de nye kvalifikationer

Udsigten til at fa bedre/mere kvalificeret arbejde

Muligheden for selv at veere med til at vaelge uddannelse

Lon/arbejdstid under uddannelsen

Jobkrav som folge af ny teknologi eller @ndret arbejdsorganisering pa arbejds-
pladsen, for eksempel i forbindelse med, at opgaver flyttes til udlandet.

For ufaglerte medarbejdere er der desuden folgende forhold, der i hej grad pdvirker de-
res motivation for at deltage i uddannelse, og som derfor ogsd har betydning for effek-
ten af uddannelsesdeltagelsen:

Nerhed til uddannelsesstedet

Egne eller venners og families positive erfaringer med uddannelse
Taet kobling mellem uddannelse og arbejdsliv

Udsigt til at f& mindre nedslidende arbejde

Muligheden for at fa anerkendelse af kvalifikationer

Iseer midaldrende mand kan have svert ved at finde motivation for ikke meget di-
rekte teknisk uddannelse

o Specielt uddannelsesmiljo, der tager hojde for, at der er voksne deltagere.
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3.1

Faktorer af betydning for udviklingen af en bred
leeringskultur

Begrebet ’laering’ anvendes i vid udstreekning 1 vores samfund, og der eksisterer en rack-
ke forskellige forstaelser af begrebet. Knud Illeris (1999) bruger begrebet lering som
bredt deekkende for alle processer, der forer til en varig kapacitetsendring, hvad enten
den er af motorisk (bevagelsesmaessig), kognitiv (erkendelsesmeessig) eller psykody-
namisk (folelses-, motivations- og holdningsmeessig) karakter.

Det er individer - mennesker, medarbejdere, ledere etc. - der udvikler og udfolder la-
ringskulturer, men virksomhederne og samfundet som helhed er i vid udstreekning med
til at saette rammerne for de forskellige laeringskulturer.

En rekke forskellige faktorer har betydning for udvikling af leringskulturer. De for-
skellige faktorer knytter sig til forhold pa samfundsniveau, pd virksomhedsniveau og pa
individniveau. I det folgende bliver der fokuseret pé faktorer af betydning for udvikling
af leeringskulturer pa de tre forskellige niveauer. Der indledes med leringskulturer pa
samfundsniveauet, da de helt overordnede strukturelle rammer for udvikling af leerings-
kulturer sattes her. Derefter flyttes fokus over pa virksomhedsniveauet, da det er i virk-
somhederne, at nogle af leringskulturerne udfolder sig for den del af befolkningen, der
er tilknyttet arbejdsmarkedet. Der afsluttes med at fokusere pa leringskultur pa individ-
niveau.

Udvikling af leeringskultur i samfundet

Begrebet ’livslang uddannelse’ blev udviklet i1 lobet af 1960°erne. Fra begyndelsen af
1990’erne blev der i hgjere grad anvendt begrebet ’livslang lering’. Skiftet fra uddan-
nelse’ til ’laering’ skete ifolge Illeris (2003; 1999) som led 1 en oget erkendelse af, at det
ikke var den formaliserede uddannelse, der var central, men i hgjere grad hvad der leres
gennem enhver form for leeringsaktivitet.

OECD-rapporten ’Lifelong learning for all’ (OECD, 1996) og dens omsatning i den
danske rapport ’Livslang uddannelse for alle’ (Undervisningsministeriet, 1996) satte for
alvor fokus pd nedvendigheden af kontinuerlig uddannelse og udvikling af alle voksne,
som led i de voksnes personlige udvikling, den gkonomiske vaekst og den sociale sam-
herighed. De samfundsmaessige krav, som voksenuddannelserne skal varetage, retter sig
mod de typer af kvalifikationer og kompetencer, der eftersperges i arbejdslivet og i1 vok-
senlivet 1 gvrigt.

I 1997 udsendte Undervisningsministeriet rapporten ’National kompetenceudvikling:
Erhvervsudvikling gennem kvalifikationsudvikling’. Af rapporten fremgar det, at ud-
dannelse er en helt afgarende foruds@tning for erhvervslivets konkurrenceevne, og at de
danske uddannelser derfor skal tilhere verdenseliten. Dette betyder, at der skal stilles
storre og pracise krav til de uddannelsessggende pé alle niveauer. Der leegges desuden
stor veegt pé, at internationaliseringen styrkes pa alle niveauer i uddannelsessystemet.
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Arbejdsmarkedspolitikken har op igennem 1990'erne vaeret kendetegnet af to markante
indsatsomrader, nemlig ’uddannelsesplanlaegning’ og ’jobrotation’. Mens den forst-
naevnte overvejende har fokuseret pd 'opdragelse’ af virksomhedsledere med henblik pa
bedre udnyttelse af de offentlige efteruddannelsesressourcer og den generelle opkvalifi-
cering af den beskeftigede del af arbejdsstyrken, har sidstnevnte varet et vigtigt red-
skab i forbindelse med afhjelpning og forebyggelse af flaskehalsproblemer pa arbejds-
markedet samt opkvalificering af de svagere dele af arbejdsstyrken (Andersen, 2000).

Politisk bevigenhed omkring nedvendigheden af at efteruddanne arbejdsstyrken forte i
perioden 1996-2002 til etablering af tre offentlige puljer, der gav stettemidler til gen-
nemferelse af uddannelsesplanlegning pa virksomhedsniveau.

UPL-puljen 1996-1998 havde til formél at fremme virksomhedernes og medarbejdernes
interesse og motivation for efteruddannelse samt udvikle den lokale uddannelseskultur i
virksomhederne.

Evalueringen af puljen viste, at der pa det virksomhedsinterne niveau var en betydelig
effekt af puljen (Teknologisk Institut og Aalborg Universitet, 1999). Der var skabt en
gget interesse og motivation for efteruddannelse, bedre behovsidentifikation pa uddan-
nelsesomradet samt forbedring af virksomhedernes konkurrenceevne. Desuden havde
nasten halvdelen af de deltagende virksomheder aget deres udgifter til efteruddannelse,
selv om dette ikke var et mal 1 sig selv med uddannelsesplanlagningsprojekterne.

Evalueringen viste dog ogsé, at det ikke var lykkedes at fa et centralt fokus pa de ikke-
fagleerte pa arbejdsmarkedet i mange af de gennemforte projekter. Meget tydede pé, at
en gruppe af virksomheder ikke var motiverede for uddannelsesplanlegning og/eller ik-
ke havde ressourcer til at arbejde med uddannelsesplanlegning.

Da der blev udbudt en ny pulje til uddannelsesplanlegning i 2001 - som blev fulgt op af
en pulje i 2002 - var det et centralt krav fra Arbejdsmarkedsstyrelsen, at projekterne
skulle malrettes virksomheder, der primart beskaftigede ikke-faglerte, at medarbejder-
ne skulle inddrages aktivt 1 processen, og at de deltagende virksomheder hejst havde
100 ansatte.

Den efterfolgende evaluering af 'Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001' viste da ogsa,
at malgruppen blev néet med disse betingelser (Lassen m.fl., 2002). Desuden viste eva-
lueringen, at der i forhold til tidligere var en sterre motivation for at igangsatte uddan-
nelse bade fra ledelsesside og medarbejderside. Samtidig var det imidlertid tydeligt, at
jo mere og jo tidligere medarbejderne var blevet inddraget i processen, jo sterre var mu-
lighederne for succes.

Analyse af de uddannelses- og udviklingsaktiviteter, som uddannelsesplanlegningen i
virksomhederne lagde op til, viste, at disse i stor udstrekning omfattede eksterne lae-
ringsaktiviteter, men de interne aktiviteter var alligevel kommet mere 1 fokus end tidli-
gere. Bade medarbejdere og ledere vurderede, at medarbejderuddannelse og -udvikling
havde faet en mere fremtraedende placering i1 virksomheden som konsekvens af projek-
tet, og de forventede, at 'idéen' var s& godt forankret, at udviklingen ikke ville ga i sté,
selvom der ikke ville blive givet offentlige tilskud til uddannelsesplanlaegning (Lassen
m.fl., 2002).
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Dette synspunkt udfordredes af de konsulenter, der var tilknyttet projekterne, isar fordi
de relativt korte projektforleb af ca. ét ars varighed ikke i alle tilfeelde havde forméet at
fa de medarbejdere pa virksomhederne, som ikke var motiverede for uddannelse, til at
@ndre opfattelse. Dette kunne maske tale for, at projekterne skulle have haft lengere
forleb, eller at virksomheder, der var ved at komme godt 1 gang med uddannelsesplan-
leegning, skulle kunne fi tilskud til en ’anden runde’, der kunne medvirke til en staerk
forankring af leeringskulturen 1 virksomhederne.

De regionale arbejdsmarkedsrad er ligeledes meget opmarksomme pa vigtigheden af, at
virksomhederne 1 hegjere grad planlegger medarbejdernes uddannelse og derigennem
ogsd medvirker til etablering af leeringskulturer i virksomhederne. Der er blevet gen-
nemfort en lang raekke initiativer landet over, hvor arbejdsmarkedsrddene enten har gi-
vet individuel stotte til virksomheder, der vil gennemfore uddannelsesplanlagning (for
eksempel Arbejdsmarkedsrddet i Ringkebing), eller initiativer, der har veret mere om-
fattende, og som har bestaet af opbygning af konsulentorganisationer, der helt eksplicit
har haft til formal at inspirere, motivere og uddanne regionens virksomheder til at gen-
nemfore uddannelsesplanlaegning. Dette gaelder for eksempel Center for Uddannelses-
planlagning i Arhus Amt (Arbejdsmarkedsradet for Arhus Amt, 2003) og Nordjysk
Kompetence Udvikling (Nordjyllands Amt, 2002).

De forskellige statslige initiativer har medvirket til udvikling af en bred, felles, sam-
fundsmeessig forstaelse af, at det er vigtigt at satte leering og kompetenceudvikling pa
dagsordenen.

Voksen- og Efteruddannelsesreformen, der tradte i kraft den 1. januar 2001, har sat
rammerne for den voksen-, efter- og videreuddannelse, der eksisterer i dag. Illeris
(2003) skriver, at reformen har medfoert en stor reduktion i voksnes deltagelse i den of-
fentligt finansierede voksenuddannelse; dette blandt andet pa grund af indferelse af bru-
gerbetaling samt @ndringer i1 de arbejdsleses muligheder for deltagelse i uddannelse. Il-
leris pdpeger, at pa trods af, at reformen ekonomisk favoriserer de ikke-faglaerte, inde-
holder den ogsé vasentlige elementer af social skaevhed. Dette haenger sammen med, at
det forst og fremmest er AMU og daghgjskolerne, som is@r benyttes af de ikke-
faglaerte, der er blevet ramt af nedskaringer.

Den samfundsmaessige udvikling, der betyder overgang til videnssamfundet, samt den
ogede globalisering betyder ifelge Illeris (2003), at voksenuddannelse og livslang lz-
ring er en ngdvendighed og et krav til alle voksne. Dette geelder ogsé de voksne, der ik-
ke er motiverede for deltagelse i uddannelse, og for hvem kravet let kommer til at anta-
ge karakter af nedvendighed og tvang. Forskning i ikke-faglartes deltagelse i uddannel-
se (Ahrenkiel m.fl., 1999; Illeris, 2000 b) viser, hvordan voksnes motivation og lering
pavirkes af, at de voksne foler sig direkte eller indirekte tvungne til deltagelsen.

I uddannelsespolitikken stilles der krav om eget ’faglighed’, eget erhvervsrettethed og
oget personlig relevans for deltagerne, men Bottrup og Jergensen (2004) papeger, at der
ikke 1 tilstreekkelig grad er overvejelser over, hvordan de tre krav skal forenes.

Laring har traditionelt veeret opfattet som noget, der var tilknyttet skolen og det faglige
stof, der skulle indlaeres, men der er sket et skift hen imod interessen for arbejdspladsen
som laringsarena, hvilket blandt andet kan ses i den stigende interesse for mesterlare-
begrebet (Nielsen og Kvale, 1999) og praksislering (Wenger, 1998; Lave og Wenger,
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3.2

1991). Samtidig er der politisk sket et skift 1 retning af en storre eftersporgselsstyring af
uddannelser samt mere fokus pa den arbejdspladsbaserede laring. Der er desuden sket
et skift 1 retning af en hegjere grad af individualisering. Der er fokus pé livslang lering
for den enkelte, og der er i uddannelsessystemet givet en langt hgjere grad af mulighed
for individualisering 1 uddannelsesforlebene.

Kompetenceradet har haft som vision at bringe Danmark over 1 videnssamfundet ved at
investere bedre i de menneskelige ressourcer (Kompetenceridets rapport, 2000; Kompe-
tencerddets rapport, 1999). De ledende vardier i transformationen skal ifelge rddet vae-
re: Konkurrencekraft (markedet), skaberkraft (personskabet) og sammenhangskraft (ci-
vilsamfundet). Kompetenceradet definerede fire kernekompetencer som helt afgerende
for at styrke videnssamfundet: Laringskompetencer (faglighed, leering i organisationer,
tvaerkulturel lering), forandringskompetencer (innovation, mobilitet), relationskompe-
tencer (netvaerk, kommunikation, ansvar) og meningskompetencer (fokuseringsevne,
identitet).

Udviklingen af en bred leringskultur pd samfundsniveau hanger saledes sammen med
en rekke forskellige faktorer, der satter rammerne bade for italesettelse af nedvendig-
heden af leering og kompetenceudvikling gennem hele livet og for de konkrete initiati-
ver, der stotter op omkring virksomheders og enkeltpersoners muligheder for at deltage
i forskellige former for kompetenceudvikling.

Laeringskultur pa virksomhedsniveau

Learning Lab Denmarks konsortium for ’Lering i Arbejdslivet’ blev etableret i 2001,
og det har i hej grad vaeret med til at sette fokus pa leringskultur og leringsmilje pa
virksomhedsniveau.

I en af forskningskonsortiets antologier definerer Andersen m.fl. (2004) laeringsmiljoer
pa arbejdspladsen som “de forhold, som har indflydelse pd den lering, der foregar pa
arbejdspladsen”. Leringsmilje handler derfor om de betingelser pa arbejdspladsen, der
gives for at lere, set i relation til de faglige og personlige forudsatninger, som medar-
bejdere og ledere bringer med sig. Laeringsmiljeet er 1 hej grad bestemt af sével hvilket
arbejde, der udferes, som af de rammer og vilkdr, som arbejdet foregdr under.

Forskere har i en caseanalyse af leringsmiljoer pa arbejdspladsen arbejdet ud fra en
model, hvor leringsmiljoet forstds som pavirket og bestemt af primart tre forhold: Det
teknisk-organisatoriske laeringsmiljo, det sociale leringsmiljo og medarbejdernes lae-
ringsforleb - forstaet som den bagage, medarbejderne bringer med sig ind pé arbejds-
pladsen (Jorgensen og Warring, 2002; Nielsen og Andersen, 2004). Laringsmiljoerne
udger imidlertid kun rammen for laering, mens det er i samspillet mellem den enkelte
medarbejder og leringsmiljoet, at l&ringen opstdr. Derfor er det nedvendigt at analysere
medarbejdernes baggrund, erfaringer og fremtidsperspektiver, for at forstd dynamikken
1 madet mellem leringsmiljo og leringsforleb.

De kulturelle fellesskaber dannes pa grundlag af feelles vaerdier, normer og forestillin-

ger, som knytter grupper sammen pé arbejdspladsen. Det kulturelle feellesskab er forud-
setningen for en umiddelbar indbyrdes forstaelse inden for en medarbejdergruppe, og
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det dannes pa grundlag af falles sprog, verdier, normer og opfattelser af omverdenen
og en felles identitet (Jorgensen og Warring, 2002).

Wabhlgren m.fl. (2002) har opsummeret forskellige forskningsprojekters resultater over,
hvad der karakteriserer et godt leringsmiljo i en arbejdspladssammenhang. De forskel-
lige forseg pa systematisering af betingelserne for arbejdspladslering leegger alle vagt
pa betydningen af, at de arbejdsrelaterede erfaringer bearbejdes. Det er et gennemgaen-
de treek, at refleksion over praksis eller refleksion over erfaringerne indgéar som en ve-
sentlig del af denne bearbejdning. Undersegelserne viser desuden, at der er tre forhold,
som kan fremme eller vanskeliggore bearbejdning af de arbejdsrelaterede erfaringer:
Arbejdspladsens laeringsmilje, adgang til begrebsmaessig og teoretisk indsigt samt den
enkeltes leringspotentiale.

Laeringskulturen i virksomhederne handler ikke kun om den lering, der foregar pé virk-
somheden, men ogsd om de &bninger, som virksomhederne giver for, at medarbejderne
deltager i leeringsaktiviteter uden for arbejdspladsen, for eksempel pa forskellige former
for uddannelsesinstitutioner.

Mange virksomheder tilstraeber et samspil mellem den lering, der foregér i virksomhe-
den, og leringen, der foregir pa en uddannelsesinstitution. Antologien ’Lering i et
spaendingsfelt’ (Bottrup og Jergensen, 2004) beskeftiger sig med dette samspil. Der fo-
kuseres 1 antologien p4, at der ber vare en balance mellem den uformelle lering, der fo-
regar pa arbejdspladsen, og den mere formelle lering pa en uddannelsesinstitution.

Virksomhederne anvender en raekke forskellige, interne laeringsformer, hvilket blandt
andet er belyst 1 en analyse gennemfort af Teknologisk Institut og IFKA (Serensen
m.fl., 1998; IFKA, 1998). I analysen skelnes der mellem den planlagte og strukturerede
lering og den uformelle leering i virksomhederne. Den planlagte og strukturerede lering
gennemfores af virksomheden selv, og den kan for eksempel bestd i formaliserede in-
troduktionsforleb og sidemandsoplaring. Derudover foregar der i udstrakt grad uformel
leering i virksomheden som en naturlig og integreret del af arbejdet ved, at de ansatte lo-
ser de forskellige arbejdsopgaver i fellesskab eller ved at soge rdd og vejledning, nér de
stader pa arbejdsopgaver, de ikke selv kan lgse. (Age Hansen, 1997; Bottrup, 2001,
2002).

En undersogelse gennemfort 1 2002 for KL og KTO af lering pa jobbet pd en rekke
kommunale arbejdspladser viser, at medarbejderne oplever en sterre eller mindre grad
af lering pa arbejdspladsen. Undersogelsen viser dog ogsa, at hele 80 % af medarbe;j-
derne mener, at deres behov for lering bedst bliver dekket gennem deltagelse i kurser
og efteruddannelse. Kun 37 % af lederne foretraekker anvendelse af kurser og efterud-
dannelse til kompetenceudvikling af medarbejderne (Larsen m.fl., 2002).

Andersen og Jargensen (2001, 2002) har med udgangspunkt i to casestudier undersogt
leringsmiljoet pa to meget forskellige arbejdspladser: En bredfabrik og en statslig sty-
relse. Undersogelsen belyser de forhold, der fremmer og begranser leringsmuligheder-
ne pé arbejdspladserne, herunder for eksempel arbejdsdelingen, organiseringen af arbej-
det og de sociale processers betydning. Desuden fokuseres pad medarbejdernes forud-
setninger og motivation som drivkraft i l&ereprocesserne.
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Der har 1 de senere ar veret fokus pa netveerk som en leringsform, der kan supplere lae-
ringen 1 virksomheden og laringen i det - mere eller mindre - formelle uddannelsessy-
stem. Netveerk kan, athangigt af deres udformning, bade tilbyde naerhed og distance.
Leaeringen sikrer i vid udstraekning relevans for deltageren, fordi den udspiller sig i rela-
tion til egen arbejdsplads, og samtidig giver den ogsa mulighed for andre perspektiver
pa den leerendes hverdag via input fra de evrige deltagere i netvaerket (Bottrup, 2004 b).

Begrebet ’organisatorisk lering’ har veret i centrum i en arrakke, og ikke mindst i den-
ne forbindelse er der kommet fokus pa forskning og udvikling af leringskulturer 1 virk-
somheder (Argyris og Schon, 1996; van Hauen m.fl., 1995). Ligeledes anvendes begre-
berne ’praksislering’ eller ’situeret leering’, om den lering, der finder sted i praksisfael-
lesskaber - som for eksempel i en virksomhed. Begrebet er udfoldet af Lave og Wenger
(Lave og Wenger, 1991; Wenger, 1998), som fokuserer pa, hvordan leringen sker, nar
den lerende deltager i processerne i den sociale praksis.

Jorgensen og Warring (2004) har argumenteret for at legge et dobbeltblik pd underso-
gelser af den lering, der foregér i virksomheder. De papeger, at arbejdspladsen pé den
ene side ma forstds som organisatoriske strukturer, teknologier, sociale relationer og
handlemenstre, der rummer bestemte muligheder og begransninger for lering. Samtidig
ma lering forstas ud fra medarbejdernes perspektiv; altsd ud fra arbejdets betydning for
medarbejderne og deres forstielse af forandringerne pé arbejdspladsen.

Arbejdspladsernes abning for medarbejdernes deltagelse i ekstern uddannelse kan vaere
med til at dbne for udvikling af leringskulturer pd arbejdspladsen. En ra&ekke underso-
gelser viser, at der is@r er stor forskel mellem store og sma virksomheders prioritering
af efteruddannelse.

Béde rapporten, som Danmarks Erhvervsrdd (Oxford Research 2005) fik udarbejdet, og
Cedefop undersagelsen (Cedefop 2003) viser, at der er en teet sammenhang mellem en
virksomheds eller en branches innovations- og globaliseringsstrategier og dens laerings-
strategier.

Socialforskningsinstituttets analyse af efteruddannelse i danske virksomheder viser, at
sandsynligheden for en hej prioritering af efteruddannelse stiger 1 takt med virksomhe-
dens starrelse (Pedersen, 2000). Analysen viser desuden, at en raekke andre vigtige fak-
torer for graden af efteruddannelse i virksomhederne for eksempel er, om virksomhe-
derne forer en aktiv personalepolitik, om de har en personaleafdeling, om virksomheden
er i en gkonomisk gunstig situation, om virksomheden anvender en avanceret teknologi,
om virksomheden er i konkurrence om arbejdskraften, om der er flere ansatte inden for
en given stillingskategori, om personaleomsetningen er lav og om efteruddannelse fun-
gerer som et personalegode, der kan medvirke til at fastholde medarbejderne.

Disse tendenser ses ogsé 1 en raekke andre undersogelser. For eksempel har en kvalitativ
undersogelse blandt 33 estjyske virksomheder vist, at efteruddannelse ofte er helt fra-
varende 1 virksomheder med lidt over 10 ansatte. I virksomhederne var der som ud-
gangspunkt ikke formuleret nogen politik eller lagt en plan for uddannelse af ledelse og
medarbejdere. Nar medarbejdere deltog i efteruddannelse, skete det ofte mere eller min-
dre tilfeldigt. Uddannelsesdeltagelsen kom i stand som folge af, at der var et meget re-
levant, praksisorienteret kursustilbud, at virksomheden ikke havde nok at lave, at perso-

19



nen selv var interesseret i at deltage 1 uddannelse, og at kurset sjeldent kostede virk-
somheden noget (Andersen, 2000).

Undersogelsen viste, at i de mellemstore virksomheder med 30-50 ansatte havde de fle-
ste medarbejdere opnéet et vist omfang af efteruddannelse, selvom virksomhederne ikke
havde et egentligt uddannelsesbudget og uddannelsesplaner. Medarbejderne deltog i
uddannelse, nér behovet opstod, og uddannelsesdeltagelsen betragtes af bade ledere og
medarbejdere 1 en vis udstrekning som selvfelgelig. Kun de store virksomheder med
over 100 ansatte har ofte en tidshorisont for personale- og uddannelsesplanlaegning, der
er op til et ar frem.

Undersogelserne peger saledes i samme retning. Det er svart for mange mindre virk-
somheder at uddannelsesplanleegge samt at sikre, at den planlagte uddannelse efterfol-
gende bliver gennemfort. De sma virksomheders lavere prioritering af medarbejderud-
dannelse hanger ofte sammen med, at sma virksomheder har en hgj personaleomsat-
ning, at de har svert ved at undvaere medarbejderne, og at de har en kort planlegnings-
horisont, der er med til at vanskeliggere planleegningen af medarbejdernes uddannelse
(Gregersen og Holek, 1996; Jargensen, 1999).

Pernille Bottrup (2001, 2002) har forsket i begrebet ’laeringsrum péd arbejdspladsen’.
Begrebet beskriver de muligheder og begrensninger, man som medarbejder har for at
lere 1 det daglige arbejde. Nogle af de forhold, der spiller ind pa, hvordan leringsrum-
met ser ud, er karakteren af det daglige arbejde, arbejdets organisering, de formelle og
uformelle samarbejdsrelationer samt kulturen pd arbejdspladsen. De eksterne forhold
spiller ogsa ind pé arbejdspladsens leeringsrum. For eksempel kan vanskeligheder med
at skaffe kvalificeret arbejdskraft eller behov for kvalitetsloft skabe storre interesse for
leering og kompetenceudvikling pa arbejdspladsen.

Der kan eksistere flere laeringsrum pa den samme arbejdsplads; for eksempel kan der
vare forskellige leringsrum 1 forskellige afdelinger, eller der kan veare forskellige lee-
ringsrum 1 forskellige faggrupper. Leringsrummene udvikler sig over tid, blandt andet
under indflydelse af medarbejderne 1 de forskellige leeringsrum. Bottrup skriver tre *fel-
ter’, der repraesenterer tre forskellige meninger med og rationaler i forhold til de sociale
interaktioner og handlinger, der foregér pa arbejdspladsen, og som tilsammen udger lae-
ringsrtummet: Producent/producentfeltet (udferelse af arbejdsopgaverne), politikfeltet
(den sociale praksis og de sociale handlinger, der knytter sig til fastleggelse af lon- og
arbejdsforhold) og det uformelle, sociale felt (etablering af sociale relationer) (Bottrup,
2001, 2002). Udfoldningen af begrebet ’leringsrum’ kan medvirke til at skeerpe op-
marksomheden pé, at der pd arbejdspladserne eksisterer forskellige opfattelser af la-
ring, og at der dermed ogsa er forskellige leringskulturer - bdde inden for den enkelte
arbejdsplads og mellem forskellige arbejdspladser.

Lundvall og Nielsen (2001) viser pa baggrund af omfattende kvantitative studier, at de
danske virksomheders fokus pa nye og forbedrede produkter, ny teknologi og nye mar-
keder kraever en omfattende kvalifikationsudvikling pa alle niveauer i virksomhederne.
Medarbejdernes evne til at bidrage med viden og lebende at laere nyt er vigtige elemen-
ter 1 virksomhedernes strategier. Dermed kan de ikke-erhvervsuddannede og medarbej-
dere med snavre kvalifikationer f& vanskeligt ved at etablere og bevare beskaftigelse 1
de moderne virksomheder.
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3.3

Samtidig viser Lundvalls og Nielsens studier, at virksomheder, der uddanner bredt (me-
re end 50 % af medarbejderne i alle kategorier), har en bedre beskaftigelsesudvikling
for alle medarbejderkategorier end andre virksomheder.

Undersogelser viser, at det gennemsnitlige antal kroner, der investeres 1 en medarbejder
til efteruddannelse, er hgjest for hgjere funktionarer og lavest for de ufaglerte (Peder-
sen, 2000). Det er saledes de medarbejdergrupper, der i forvejen har mest uddannelse,
der ogsé far mest efteruddannelse. I voksenuddannelseskredse taler man om, at der eksi-
sterer en 'Matthaeus-effekt' inden for feltet: ”Til den, der har, skal gives”.

Laeringskultur pa individniveau

Livslang lering og kompetenceudvikling er centralt i videnssamfundet. Begrebet 'ud-
dannelse’ har i mange ar veret forbundet med den lering og udvikling, der for den en-
kelte sker som folge af, at han eller hun deltager i et kursus eller en uddannelse. Imidler-
tid er der de senere ar sket en @ndring sével i sprogliggerelsen som i fokus fra uddan-
nelse og undervisning i/ lering og kompetenceudvikling - og det er blandt andet sket i
forbindelse med, at man er begyndt at tale om nedvendigheden af, at vi alle far en livs-
lang leering (Illeris (red.), 2002). Knud Illeris definerer livslang lering som: Al le-
ringsaktivitet, som man deltager i gennem hele livet med det formal at fremme viden,
ferdigheder og kompetencer set i et personligt, borgermassigt, socialt og/eller beskaef-
tigelsesrelateret perspektiv”.

Illeris m.fl. har i forskningsprojektet *Voksendidaktikprojektet’ forsket i en deltagercen-
teret tilgang til lering og kompetenceudvikling i arbejdslivet, og forskerne prover i den-
ne sammenhang at se leringen ud fra de lerendes perspektiv. Resultaterne af denne

forskning er sammenfattet i bogen ’Voksenuddannelse som masseuddannelse’ (Illeris,
2000 b).

Voksendidaktikprojektets undersegelser af voksnes deltagelse i uddannelse (Illeris,
2000 b; Ahrenkiel, 1999) viser, at uddannelsen kan fore til en vidtreekkende og berigen-
de udvikling for deltagerne, nar de stiller op med en positiv motivation, og nar uddan-
nelserne opfylder deres forventninger. Underseogelserne viser dog ogsd, at en betydelig
del af deltagerne ikke pd forhand har en sidan motivation, og det medferer, at de kun
engagerer sig positivt i uddannelsen, hvis der i starten eller undervejs kommer en udfor-
dring, som de ’tender pa’.

Kon, generation, etnicitet og social baggrund er vesentlige parametre i individets le-
ringskultur. Medarbejdernes lering péa arbejdspladsen er derfor athengig af deres erfa-
ringer fra det hidtidige livsforleb. Laringen preges af grundleeggende holdninger til ar-
bejdet, som er dannet gennem socialiseringen i familien, 1 uddannelsessystemet og 1 de
senere arbejdserfaringer (Jorgensen og Warring, 2002).

Sammenhange mellem den klasse eller det sociale lag, som foraldrene tilherer, og den
uddannelse og det karriereforleb, som en person fér, er veldokumenterede 1 den store
forlebsundersogelse, der blev gennemfort i 1968-1992 af Socialforskningsinstituttet
(Hansen, 1995). Bourdieus (1993, 1995) teori om habitus og Hejrups (1983/1989) teori
om forskellige livsformer fremhaver ligeledes, hvordan de sociale strukturer varigt
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3.4

praeger individernes dispositioner for handling og tenkning - og dermed ogsd for den
leeringskultur, der 1 vid udstrekning danner rammerne for deres liv.

Forskellige undersggelser har desuden vist, at jo mere uddannelse medarbejdere har, jo
mere positive er de for at deltage 1 efter- og videreuddannelse. Senest har OECD rappor-
ten ’Attitudes to lifelong learning’ (OECD 2004) dokumenteret, at der er en taet sam-
menhang mellem uddannelsesniveau og holdning til uddannelse.

Jorgensen og Warring (2002) definerer begrebet leringsforlob som den méde, hvorpa
medarbejderne meder laeringsmuligheder pa arbejdspladsen. De voksnes leringsforlob
og arbejdsidentitet ses skabt i et samspil mellem socialisering i familien, i uddannelses-
systemet og i de senere arbejdserfaringer.

Thomas Leithduser (Leithduser, 1992; Illeris, 2002) har med begrebet ’hverdagsbe-
vidsthed’ sat fokus pa, hvordan mennesker mader nye pavirkninger med en sorterings-
eller forsvarsmekanisme og nogle generelle for-forstaelser, der hindrer ny lering. Hver-
dagsbevidstheden er sdledes med til at styre menneskers laering eller ikke-laering.

Forskning har vist, at voksne foretager en kraftig selektion i forbindelse med deres le-
ring, og at premisserne for denne selektion ligger 1 deres erfaringer og interesser (Ille-
ris, 2002). Interesserne kan vare mere overfladiske og kortvarige, men voksne har ty-
pisk nogle livsprojekter af forholdsvist langvarig og stabil karakter. Det kan for eksem-
pel vaere et familieprojekt om at skabe og leve i en familie, et arbejdsprojekt om at be-
skaeftige sig med et personligt og ekonomisk tilfredsstillende arbejde eller et fritidspro-
jekt omkring en hobby. Disse livsprojekter er forankrede i den enkeltes livshistorie, ak-
tuelle situation og mulige fremtidsperspektiver, og de er naert knyttede til det, vi kalder
identitet.

Sammenfatning

Litteraturstudiet har vist en reekke forskellige faktorer, der har betydning for udvikling
af en bred leringskultur:

Den samfundsmaessige fokus pa og italesettelse af livslang leering for alle.

De samfundsmeessige rammer, der s&ttes for planlegning af og deltagelse i uddannel-
se (stotte til gennemforelse af uddannelsesplanlaegning, udbud af uddannelser, gko-
nomiske vilkar etc.).

Learingskulturer pd de enkelte arbejdspladser.

Samspillet mellem skolebaseret og arbejdspladsbaseret lering.

Virksomhedernes konkurrencemassige og skonomiske situation.

Virksomhedernes muligheder for at kunne rekruttere kvalificeret arbejdskraft.
Virksomhedernes behov for ny viden om for eksempel teknologi for at kunne udfere
arbejdsopgaverne tilfredsstillende.

Medarbejdernes uddannelsesniveau.

Medarbejdernes motivation for deltagelse i uddannelse og udviklingsaktiviteter.
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