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Resumeé og anbefalinger

Denne rapport beskriver den afsluttende evaluering af projektet KOMPETEN-
CEmidt. Den har to hovedformal: at beskrive aktiviteterne i projektet bredt set og
afdeekke effekterne af det virksomhedsopsggende arbejde. Resumé og anbefalin-
ger retter sig sarligt imod dette andet formal, der er evalueringens hovedtema.

Der er foretaget en midtvejsevaluering, der fokuserer pa samarbejdet i kompeten-
cecentrene som et selvstendigt tema. Evalueringen kom med fglgende anbefalin-
ger til samarbejdet i kompetencecentrene:*

At gge fokus pa falles, langsigtede mal i kompetencecentrene

At inddrage akterer fra efterspgrgselssiden yderligere

At arbejde med at opbygge tillid mellem partnerne

At fokusere pa et begraenset antal opgaver i samarbejdet

At bruge eksterne leverandgrer i forbindelse med den indledende kontakt
At skabe forpligtende og fleksible samarbejder

Mal med projektet

Idéen med KOMPETENCEmMmidt-projektet er at fremme brugen af voksen- og ef-
teruddannelse (VEU) ved at hjelpe virksomhederne til at foretage strategisk ud-
dannelsesplanlaegning. Omdrejningspunktet er, at strategisk uddannelsesplanlag-
ning skal forbedre virksomhedernes evne til at efterspgrge VEU i forhold til er-
hvervsskolerne. Dette skal sikre en bedre deekning af virksomhedernes kompeten-
cebehov med "mere og bedre VEU”.

! New Insight (2009)



Figur 1: Malhierarki i KOMPETENCEmidt
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Indsatsen i projektet indeholder en lang raekke af forskellige elementer. Denne
evaluering fokuserer pa den del af det opsggende arbejde, som har til formal at
hjeelpe virksomhederne med at foretage uddannelsesplanlegning — dvs. arbejde
strategisk med uddannelse.

Evalueringen fokuserer pa at vurdere effekterne af den opsggende indsats, herun-
der den strategiske uddannelsesplanlaegning, der er foretaget. Ved effekt forstas
andelen af virksomhederne, der har brugt VEU. Andelen af virksomheder, der
bruger VEU, er blandt andet et velegnet effektmal, fordi det kan sammenkades
med selve indsatsen i projektet. Dette kan gares i kraft af den systematiske og
omfattende registrering, der har fundet sted i kraft af virksomhedskonsulenternes
besggsrapporter.

De hgjere mal, fx vaekst i Region Midtjylland, er vanskelige at henfare direkte til
effekten af projektet og egner sig derfor darligt til at vurdere selve projektet ud
fra.

Udover den effekt som males med dette effektmal (andelen af virksomheder, der
har benyttet VEU) findes ogsa en reekke gvrige effekter — fx effekten af et starre
kendskab til VEU som fglge af virksomhedskontakt. Disse indirekte effekter er
vanskeligere at dokumentere, men ma medregnes som en del af projektets samle-
de effekt.



Nogle af de indirekte effekter er illustreret med de hvide pile i figur 1 ovenfor.

Metodegrundlag

Denne afsluttende del af evalueringen bygger pa seks forskellige hoveddatakilder.
Pa den kvantitative side er der foretaget telefonsurvey til 551 virksomheder, der
har deltaget i projektet. Derudover er foretaget en e-survey til 128 projektdelta-
gere i kompetencecentrene — bl.a. virksomhedskonsulenterne. Endelig er der
foretaget en analyse af 7.387 besggsrapporter. Besggsrapporterne er registrerin-
ger af virksomhedskonsulenternes aktiviteter i det opsggende arbejde.

Pa den kvalitative side bygger slutevalueringen pa en fokusgruppe med virksom-
hedskonsulenter og ledere fra kompetencecentrene, samt kvalitative interviews
med en virksomhedskonsulent, virksomheder som denne har veeret i kontakt med
samt projektholdere og deltagere pa to projekter under den szrlige udviklingspul-
je.

| det falgende praesenteres kort evalueringens hovedkonklusioner.

Hovedkonklusioner

Omfattende besggsaktivitet
Der har, ifglge besggsrapporterne, veeret udfert en omfattende besggsaktivitet.

e Der er foretaget i alt 7.387 virksomhedskontakter fordelt pa tre faser: indle-
dende kontakt i fase 1, uddannelsesplanlaegning i fase 2 og selve uddannelses-
aktiviteterne i fase 3.

e Antallet af besgg ligger pa opgarelsestidspunktet (primo august) under det
antal der star som malsetning for projektet. | de tre faser er der gennemfart
henholdsvis 78 procent, 57 procent og 50 procent af de planlagte besgg pa
opgarelsestidspunktet. Det skal bemarkes, at projektet i skrivende stund end-
nu ikke er afsluttet.

Stor fokus pa mikrovirksomheder

Projektet har levet op til ambitionen om at fokusere pa sma virksomheder, som det
traditionelt set er vanskeligt at na.

e En meget stor del af projektet — 42 procent af de indledende besgg — er fore-
gaet i de allermindste virksomheder med 1-5 ansatte.

e Ligeledes er sma virksomheder med kun lidt over 5 ansatte ogsa godt reprae-
senteret. Det betyder at projektet har formaet at nd ud til virksomheder, der el-
lers ikke er genstand for det opsggende arbejde.

Mange virksomhedskontakter og stgrre brug af VEU
Resultatet af besggene er, at i alt 6.776 medarbejdere har deltaget i VEU.



Fra 2008 til 2009 steg AMU-aktiviteten med 20.391 kvartalspersoner® i Regi-
on Midtjylland. De 6.776 personer er altsa er relativt stort tal sammenlignet
med denne stigning. Det er dog vanskeligt at fastsla, hvor stor en del af stig-
ningen i AMU-aktiviteten der kan tilskrives KOMPETENCEmidt-projektet.
Den gkonomiske lavkonjunktur, der har veeret tidsmassigt sammenfaldende
med indsatsen i projektet, har utvivisomt bidraget kraftigt til stigningen i
AMU-aktiviteten.

Hertil kommer effekten af projektet om voksenvejledningsnetveerk i regi af
Undervisningsministeriet, der har fundet sted forud for og sidelgbende med
KOMPETENCEmidt. De to projekter ma antages at have pavirket hinanden
indirekte pa en lang raeekke omrader og nogle af de positive resultater ma ogsa
tilskrives dette projekt.

Virksomhederne er meget tilfredse med dialogen og udbyttet af indsatsen

Dialogen med virksomhedskonsulenterne vurderes meget positivt i virksomhe-
derne.

Nar der sparges til kvaliteten af dialogen med Kompetencecenteret, svarer 49
procent af virksomhederne, at den var meget god, mens andre 49 procent sva-
rer, at den var god. Dette er et meget positivt resultat.

Ser man pa virksomhedernes vurdering af deres udbytte af den efteruddannel-
se, de har gjort brug af, er der ogsa positive vurderinger. De fleste (mellem 52
og 83 procent afhangig af usikkerhed og hvilket spgrgsmal der er tale om) har
oplevet at fa opfyldt én af de tre vigtigste motivationer til at benytte efterud-
dannelse. Disse er: 1) mulighed for at gge kvaliteten af produktet. 2) Medar-
bejdere kan varetage forskellige eller nye arbejdsopgaver. 3) At fa mere kvali-
ficerede medarbejdere.

Lille omfang af reel og erkendt uddannelsesplanlaegning

VEU-aktivitet er generelt set ikke et resultat af uddannelsesplanlaegning.

Maksimalt 15 procent af de virksomheder, der har deltaget i fase 2 — den fase
hvor hovedaktiviteten er uddannelsesplanlaegning — har faet udarbejdet en ud-
dannelsesplan, som de kender til.

85 procent af virksomhederne har enten ikke kendskab til eller har slet ikke
lavet en uddannelsesplan.

Hvis en uddannelsesplan skal a&ndre en virksomheds VEU-adfeerd, sddan som
projektets programteori antager, er det en forudsaetning, at virksomheden ved,
at den eksisterer.

2 Kvartalspersoner er antallet af personer, der har deltaget i AMU i hvert af arets fire kvartaler. En person, der
har deltaget i AMU en gang i hvert kvartal teeller som fire kvartalspersoner.



Ser man pa karakteren af de uddannelsesplaner, der er blevet lavet, er der in-
dikationer pa, at de i mange tilfeelde har en meget ad hoc-praeget karakter, og
de fokuserer pa aktuelle uddannelsesbehov.

Dette understreges ogsa af, at mange af planerne har en meget kort tidshori-
sont. Halvdelen har fx en tidshorisont pa 3 maneder eller mindre.

Det store fokus pd mikrovirksomheder i virksomhedsbesggene har uden tvivl
haft betydning for, hvordan uddannelsesplanerne er blevet udformet i praksis.
Det er veldokumenteret, at mange af disse helt sma virksomheder slet ikke
opererer med en planlegningshorisont pa over 3 mdr.

Partnerskab i det opsggende arbejde, giver flere i uddannelse

Der er en meget steerk og sikker sammenhang mellem uddannelsesinstitutionernes
samarbejde — som kompetencecenter — om at deekke virksomhedernes behov og
sandsynligheden for, at virksomhederne veelger at benytte VEU.

De virksomheder, der har veret i kontakt med flere uddannelsesinstitutioner,
har dobbelt sa stor sandsynlighed for efterfglgende at bruge VEU som dem,
der er blevet betjent af den samme institution.

Forklaringen er, at de virksomheder, der skifter institution, gar det, fordi virk-
somhedskonsulenten vurderer, at en anden institution er bedre til at dekke
behovene. Dermed sikres virksomheden den bedste og mest relevante samar-
bejdspartner, hvilket altsa giver en positiv effekt — dvs. brug af VEU.

Dette er udtryk for, at samarbejdet i kompetencecentrene reelt har fungeret
efter hensigten, og bekreafter saledes projektets antagelse om, at samarbejde
farer til mere VEU.

Virksomheder med gode betingelser bruger mere VEU som fglge af projektet

Virksomhedens betingelser for at benytte uddannelsesplanleegning er afgagrende
for den effekt, der opnas. Virksomhedernes starrelse, branche, erfaring med of-
fentlig efteruddannelse og institutionalisering af personalefunktionen pavirker alle
effekten af projektet. Det er altsa de vigtigste betingelser for at virksomheden be-
nytter VEU som resultat af den hjalp de har faet i KOMPETENCEmidt projektet.

Vigtigst er effekten af virksomhedernes starrelse. Effekten af indsatsen i mi-
krovirksomhederne er markant mindre end indsatsen i de sma virksomheder
(fx gruppen med 20-49 ansatte).

Der skal laves ca. 5 besgg (og opfelgende arbejde) hos mikrovirksomheder
for 1 medarbejder deltager i VEU.

I gruppen af virksomheder med 20-49 ansatte giver 5 besgg anledning til at
10,5 medarbejdere deltager i VEU (i gennemsnit).



e Industrivirksomheder har starre sandsynlighed for at anvende VEU som fglge
af indsatsen end andre virksomheder. Virksomheder indenfor handel og ser-
vice har mindst sandsynlighed for at ende med at bruge VEU.

e Virksomheder, der allerede har erfaring med offentlig efteruddannelse har 2,4
gange sa stor sandsynlighed for at bruge VEU som falge af projektet som
virksomheder, der ikke har erfaringer med offentlig efteruddannelse.

e Institutionalisering af personalefunktionen er ogsa en vigtig forudsatning for,
at virksomheden far effekt af indsatsen. Sarligt er det vigtigt at have et sam-
arbejdsudvalg pa virksomheden. Det har ogsa en positiv betydning, at virk-
somheden har en HR-afdeling, har en personalepolitik og foretager MUS-
samtaler.

Anbefalinger

A Fortsaet arbejdet med uddannelsesplanlaegning i den opsggende indsats

Evalueringen viser, at det har veret vanskeligt at fa uddannelsesplanerne forankret
i virksomhederne og at de i mange tilfelde ikke i praksis har veeret i anvendelse.
Det bar veere i fokus fremover.

Fremadrettet er der saledes behov for at afklare, hvad uddannelsesplanlagning er i
en konkret og anvendelig sammenhang. Det vil sige, at der bgr udformes en for-
staelse af uddannelsesplanlagning, der er direkte relevant i virksomhedskonsulen-
ternes arbejde - i forskellige typer af virksomheder med forskellige betingelser.

Der er mange eksempler pa redskaber til uddannelsesplanlegning og strategisk
kompetenceudvikling, men der er ikke en falles forstaelse af, hvad en uddannel-
sesplan kan veere, og hvilke typer af uddannelsesplanlagning der er anvendelige i
forskellige typer af virksomheder med forskellige betingelser for at anvende VEU.

Derudover bgr det overvejes at forbedre virksomhedskonsulenternes kompetencer
— fx i forbindelse med en yderligere professionalisering af funktionen (se neden-
for)

A Fokusér indsatsen pa virksomheder, hvor betingelserne for at anvende
VEU er til stede

Den fremtidige indsats i forhold til uddannelsesplanlegning — og for sa vidt VEU
generelt — bar fokusere pa de virksomheder, hvor betingelserne for at a&ndre ad-
feerd i retning af at bruge mere og bedre VEU er til stede.

| stedet for at fokusere pa mikrovirksomhederne kan mulighederne for at udfgre
reel uddannelsesplanlegning @ges ved at fokusere pa den "midtergruppe” af virk-
somheder, der kun har brug for lidt hjalp for at na en stor effekt.



Figur 2: Prioritering af malgrupper for det opsggende arbejde
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Figuren ovenfor illustrerer, hvordan der skal afvejes mellem to hensyn:

e Pa den ene side skal indsatsen fokuseres pa virksomheder, der ikke allerede
har en god VEU-praksis. Her er risikoen for dedveegt for stor.

e Pa den anden side betyder fokus pa de virksomheder, hvor betingelserne for
en bedre VEU-praksis ikke er til stede, at der skal gares en stor indsats for at
opna en lille effekt.

A Fokuser indsatsen pd mindre virksomheder med over 10 eller 20 ansatte.

Indsatsen for at gge anvendelsen af uddannelsesplanlaegning og VEU ber fremad-
rettet have et minimumskrav i forhold til sterrelse pa 10 eller 20 medarbejdere.

Argumentationen for at fokusere pa disse virksomheder er, at virksomhedens star-
relse er den vigtigste forudsetning for, hvorvidt indsatsen i KOMPETENCE-
MIDT har haft en effekt. For det andet viser erfaringen, at kvaliteten af uddannel-
sesplanlagning ogsa er hgjere jo starre virksomheden er.

Opmaerksomhedspunkter

Udover direkte anbefalinger, er der ogsa baggrund for en reekke opmarksomheds-
punkter.

A Fokuser pa det strategiske i indsatsen

Som det er antydet, viser evalueringen, at det kan veere en fordel, at indsatsen
fremadrettet bliver mere strategisk fokuseret. Der er behov for at afklare, hvilke
malgrupper der skal fokuseres pa. Det er oplagt at gere ved at tage i betragtning,
hvor det er, de bedste resultater af midlerne tilvejebringes.



Derudover er der behov for at afklare, hvordan uddannelsesplanlagning forstas
helt konkret for de konkrete malgrupper, der fokuseres pa, herunder hvilke former
for uddannelsesplanlaegning, der antages at have effekt i bestemte segmenter af
virksomheder. Der findes — bare i dansk kontekst — et hav af redskaber til kompe-
tenceudvikling, hvoraf mange har karakter af uddannelsesplanlaegning.

Dette skal opfylde behovet for en falles forstaelse af, hvad der nytter og hvordan
det bruges. Det er — naturligvis — ngdvendigt at differentiere i brugen af redskaber
og tilgange alt efter, hvilke malgrupper af virksomheder der er tale om.

Videre bgr udvalgelsen af malgrupper og redskaber fokuseres i forhold til regio-
nens overordnede arbejde med at identificere strategiske udfordringer, hvor VEU-
systemet kan spille en rolle i forhold til at Igse dem — fx i forbindelse med arbejdet
med regionens mega-satsninger.

Denne regionale sammentaenkning kraever yderligere fokus pa de strategiske ele-
menter i VEU-centrenes og de enkelte skolers arbejde. Igen skal koordinering
internt i partnerskaberne — og imellem dem pa regionalt niveau — fremhaves som
et indsatsomrade. Seerligt nar det geelder udveelgelse af malgrupper og definitionen
af den indsats de skal tilbydes.

A Overvej en yderligere professionalisering af virksomhedskonsulenternes
arbejde

Det har vist sig at langt de fleste virksomhedskonsulenter har det opsggende ar-
bejde som en mindre del af deres arbejde. Det heemmer mulighederne for faglig
udvikling af denne jobfunktion. Derfor bar det overvejes yderligere at professio-
nalisere virksomhedskonsulentfunktionen. Der er bl.a. behov for, at medarbejdere
kan opbygge en faglig identitet, indga i fagligt samarbejdet, udbygge et falles
sprog etc.

Et element i denne professionalisering bar veere en yderligere kompetenceudvik-
ling af virksomhedskonsulenterne. Det er serligt relevant i forhold til at lgfte op-
gaverne med at hjeelpe virksomhederne til at arbejde mere strategisk med uddan-
nelse — under hensyntagen til deres forskellige betingelser for at anvende VEU.

A Styrk partnerskab i VEU-centrene

Denne evaluering har fundet en meget positiv effekt af partnerskaberne i kompe-
tencecentrene. Den udstikker en retningspil for arbejdet med VEU-centrene.

Set i forhold til det fremtidige arbejdet i VEU-centrene er der med afset i dette
projekt sdledes meget at leere af og bygge videre pa.

Kompetencecentrene har over en lengere periode opbygget forpligtende samar-
bejder, der reelt bidrager med veerdi i VEU-indsatsen. Disse samarbejder skal ud-
nyttes og styrkes i det fremadrettede arbejde med VEU-centrene.



Midtvejsevalueringen angiver samarbejdet bar styrkes i retning af "reelle lokale
partnerskaber karakteriseret ved teette, tillidsfulde og forpligtende samarbejdsrela-
tioner” idet det giver de bedste forudsatninger for VEU-centersamarbejdet®. De
positive effekter, som denne evaluering finder, styrker argumentet for at gge sam-
arbejdet. Det vil blandt andet sige at gare det mere forpligtende og formaliseret.

A Inspiration til god praksis i opsggende arbejde

Pa den kvalitative side har det vist sig, at der er to vigtige faktorer i det opsggen-
de arbejde, som ifglge evalueringen har bidraget til de positive resultater.

Det er centralt, at der opbygges en tillidsrelation mellem skolen, dvs. virksom-
hedskonsulenter, og virksomheden. En vigtig forudsetning for denne tillid er, at
virksomhedskonsulenten er reprasentant for det offentlige uddannelsessystem, og
derfor ikke opleves som havende en kommerciel egeninteresse i at selge bestemte
kurser.

De meget positive erfaringer fra pglsevognsprojektet samt fra det ordinzre opsg-
gende arbejde peger pa, at direkte kontakt til medarbejderne og deres repraesentan-
ter, er med til at seenke barriererne for deltagelse i VEU. Der er behov for, at virk-
somhedskonsulenterne oftere ogsa benytter “bagdaren” i virksomhederne.

% New Insight (2009: 2)
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1. Indledning

KOMPETENCEmMmIdt - mere og bedre efteruddannelse - er et projekt, der er finan-
sieret af Den Europeiske Socialfond og Region Midtjylland. Projektet lgber i pe-
rioden 1. januar 2008 til 31. december 2010 i Region Midtjylland, men forventes
forlenget frem til og med 2011. Projektet daekker hele regionen og er iveerksat
som en del af Vakstforum Midtjyllands erhvervsudviklingsstrategi. Projektet ret-
ter sit fokus mod udvikling af menneskelige ressourcer som en veaekstpolitisk ud-
fordring, og dermed mod arbejdskraftens og virksomhedernes evner til at tilegne
sig nye kompetencer®.

KOMPETENCEmMidt har til formal for det farste at sikre mere efter- og videreud-
dannelse for kortuddannede pa de sma og mellemstore virksomheder i regionen og
for det andet at virksomhederne far den efteruddannelse, de og deres medarbejde-
re har brug for. Altsa bade mere og bedre VEU.

Grundstenen i projektet er, at samle en bred gruppe af aktgrer, som alle spiller en
central rolle i forhold til at sikre mere efteruddannelse i et forpligtende partner-
skab. Gruppen af aktgrer bestar af uddannelsesinstitutionerne pa omradet, de loka-
le erhvervsserviceenheder, jobcentrene og beskaftigelsesradene samt en rakke
gvrige aktarer og eksisterende netvaerk. Partnerskaberne forankres i seks kompe-
tencecentre.

Projektets formal skal indfries ved at etablere en opsggende indsats i de seks kom-
petencecentre, der skal stette regionens virksomheder i at arbejde med strategisk
uddannelsesplanlagning. Tankegangen er saledes, at mere uddannelsesplanlaeg-
ning kvalificerer efterspgrgslen efter VEU. | figur 1.1. beskrives denne tankegang
eller programteorien for projektet. Den illustrerer de antagelser, som projektet
bygger pa med uddannelsesplanlegning som det primare omdrejningspunkt i
indsatsen, der farer til mere og bedre efteruddannelse.

Figuren illustrerer i forenklet form projektets programteori. Nederst i figuren er
projektets indsats i form af virksomhedskontakt og opsegende arbejde. Samlet set
skal de opsggende aktiviteter (fase 1) engagere virksomheder sa de deltager i ud-
dannelsesplanlagning (fase 2). Derudover forventes en raekke afledte effekter, der
(som den hvide pil illustrerer) ogsa farer til mere og bedre VEU, men ikke kun
igennem uddannelsesplanlegning. Fx er der indikationer pa at det opsggende ar-
bejde styrker kendskabet til AMU og offentlige uddannelsestilbud generelt, hvil-
ket igen forventes at fare til mere og bedre VEU.

Det umiddelbare resultat af indsatsen er, at virksomhederne igangsatter kompe-
tenceudvikling i overensstemmelse med den uddannelsesplanlaegning, der er fun-
det sted i fase 2.

* www.startvaekst.dk
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Den gverste del af figur 1.1 viser ssmmenhangen mellem indsatsen og de regio-
nale mal for vaekst og beskaftigelse. De bygger pa en forventning om at mere og
bedre VEU vil medfgre et hgjere uddannelses- og efteruddannelsesniveau i Regi-
on Midtjylland. Dette forventes igen at fare til vaekst og beskeaftigelse.

Figur 1.1: Programteori: lllustration af indsatsen i KOMPETENCEmidt

Storre vaekst og beskeeftigelse i Region Midt

Regionale mal for
vaekst og beskeeftigelse

Hgjt uddannelses- og efteruddannelsesniveau

Mere og bedre VEU

Indsats i O Ompetence
) psggende Uddannelses- o
KOMPETENCEmidt aktiviteter planleegning (rLrlli\r”ekUg?J)

Kilde: New Insight

Det skal bemarkes, at denne evaluering fokuserer pa det umiddelbare resultat af
indsatsen, nemlig virksomhedernes anvendelse af VEU, som effektmal. Dette sker
fordi det er vigtigt at vurdere projektets effekter pa et niveau, hvor eventuelle re-
sultater kan fares tilbage til indsatsen i projektet.

New Insight har gennemfart evalueringen af KOMPETENCEmidt for Vaksthus
Midtjylland. | september 2009 kom midtvejsevalueringen af projektet, som saerligt
tematiserede netvaerkssamarbejdet i de seks kompetencecentre. | denne rapport,
som er den afsluttende evaluering af projektet, rettes fokus mod, hvilke resultater
der er kommet ud af projektet. Hovedtemaet i denne rapport er det opsegende
arbejde, men analyserne vil blive sammenholdt med og nuanceret af resultaterne
fra midtvejsevalueringen.

De evalueringsspgrgsmal, som denne undersggelse szrligt sgger at belyse er:

e Hvad karakteriserer de opsggende aktiviteter?

e Hvad er afgerende for, om aktiviteterne leder til uddannelsesplanlaegning og
efterfalgende kompetenceudviklingsaktiviteter?

e Huvilke erfaringer kan bidrage til at forbedre og fremme fremtidige indsatser
pa omradet?

e Hvilken sammenhang er der mellem de resultater, der er skabt i det opsggen-
de arbejde og de effekter, der kan pavises og sa typen af partnerskaber?



Evalueringen bygger for det farste pa et stort kvantitativt materiale, herunder sur-
veys til de aktgrer og virksomheder, der har deltaget i projektet og registerdata fra
de seks kompetencecentre. For det andet er der gennemfart en fokusgruppe og en
reekke interviews med aktarer i projektet og deltagende virksomheder med henblik
pa at forsta processen i det opsggende arbejde mere kvalitativt.

Foruden den dataindsamling, som New Insight har forestaet i narvaerende sam-
menhang, inddrages ogsa tidligere analyser og rapporter pa VEU-omradet til at
nuancere og perspektivere evalueringen.

Evalueringen er gennemfart i en periode, hvor aktiviteterne i projektet endnu ikke
er afsluttet. De praesenterede resultater og effekter af projektet skal derfor ses i
lyset heraf.

Et andet vigtigt metodisk forbehold er at der ikke er sket en fuld registrering af al
den kompetenceudviklingsaktivitet, der har fundet sted som felge af indsatsen i
projektet. Det gar sarligt pa fase 3 kontakterne, hvor det ikke er alle skoler, der
har registreret virksomhedernes kompetenceudvikling. Dette forhold betyder at
effekterne af projektet undervurderes med denne datakilde.

| 1.1 Baggrund for KOMPETENCEmidt

Som projekt er KOMPETENCEmidt tenkt ind i en samtidig udvikling pa uddan-
nelsesomradet, som reekker tilbage til 2002/2001, hvor der bliver gennemfart en
reform af Voksen- og Efteruddannelserne (VEU-reformen). Malet er her at skabe
rammer for en modernisering af den erhvervsrettede voksen- og efteruddannelses-
indsats®. Et centralt delelement i reformen er “det nye fleksible AMU-koncept”,
hvor omdrejningspunktet er et totalt skift i uddannelsesteenkningen — fra at teenke i
enkeltuddannelser efter branchers behov til at teenke i kompetencer pa afgrensede
jobomrader p& arbejdsmarkedet®.

| kelvandet herpa formulerer Undervisningsministeriet en reekke mal for, hvordan
arbejdsmarkedsuddannelserne skal tilrettelegges, saledes at fokus rettes mod
kompetencer og kompetencebehov pa arbejdsmarkedet. Det nye er, at der stilles
skaerpede krav til uddannelsesinstitutionerne om at kunne ga i direkte dialog med
virksomhederne og medarbejderne omkring behovsafdekning og uddannelsestil-
retteleeggelse og -gennemfarelse og om fleksible undervisningsformer, hvor virk-
somhedsforlagt undervisning er noget nyt.

| de felgende ar er dagsordenen pd VEU-omradet praeget af dels tiltag, der skal
forbedre uddannelsernes rammevilkar og dels bestraebelser pa at styrke uddannel-
sesinstitutionernes muligheder for at styrke deres udbud, herunder ogsa deres evne
til at ga i dialog med virksomhederne og deres medarbejdere.

% Jgrgensen, Jgrgensen, Mgller og Friche (2007a).

® Undervisningsministeriet (2003)
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| 2006 opretter Undervisningsministeriet 15 kompetencecentre landet over med
statte fra Socialfonden. Kompetencecentrene har til formal at sztte fokus pa virk-
somhedernes og de kortuddannedes behov for voksen- og efteruddannelse. Opret-
telse af centre har iseer veeret med henvisning til at styrke aktgrsamspillet om vok-
sen- og efteruddannelse. Kompetencecentrene skulle samle alle relevante lokale
samarbejdspartnere, herunder virksomheder, uddannelsesinstitutioner, erhvervsor-
ganisationer, vaekstfora, arbejdsmarkedets parter m.fl.”.

Et af delmalene med projektet var at afprave forskellige modeller for organisering
af en mere samlet indsats pa tvers af de deltagende institutioner. Sidelgbende med
projektet forsker CARMA, med Henning Jergensen i spidsen, i partnerskaber pa
efterugdannelsesomrédet med afsat i erfaringerne fra et af de 15 kompetence-
centre”.

Oprettelsen af de 15 kompetencecentre og den sidelgbende forskning i partner-
skaber pa efteruddannelsesomradet er grundstenene i de erfaringer, som KOM-
PETENCEmiIdt bygger videre pa i arene 2007-2010.

| 1.2 Ramme til forst&else af KOMPETENCEmidt

| et notat om KOMPETENCEmMmIdt udarbejdet af Vakstforum Midtjylland skitse-
res den udfordring, som projektet skal imgdekomme. Uddannelsesinstitutionernes
arbejde kendetegnes ved krav om gget institutionelt samarbejde om VEU-
indsatsen, men sidelgbende med dette krav opbygges en incitamentsstruktur, som
udfordrer samarbejdsrelationen. Uddannelsesinstitutionerne er underlagt en stats-
lig styring via taxameterstyringen, der gger konkurrencen imellem aktgrerne og
som i tilgift udvikler en reekke barrierer for udviklingen af samarbejdet mellem
uddannelsesinstitutionerne og erhvervslivet.

Taxameterstyringen tilskynder standardiserede uddannelsesudbud, store undervis-
ningshold og anvendelse af institutionernes egne lokale frem for virksomhedsfor-
lagt undervisning.

| notatet skrives endvidere: “En styrket efter- og videre uddannelsesindsats, der
ruster Danmark til fremtiden, er saledes ikke en opgave, uddannelsesinstitutio-
nerne kan lgse alene, idet de hverken har de forngdne incitamenter, ressourcer
eller de relevante kompetencer til at indga i f.eks. analyse- og afklaringsforlgb af
hver enkelt virksomhed, der efterspgrger uddannelse og kompetenceudvikling. Det
bliver derfor en regional opgave at sikre virksomhederne adgang til relevant
kompetenceudvikling — uanset geografisk placering eller uddannelsesmaessig in-
frastruktur i omradet”.

" Lassen & Jgrgensen (2009)

8 Jargensen, Jargensen, Mgller og Friche (2007d)
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KOMPETENCEmidt som projekt er saledes tenkt som en videreudvikling af
Kompetencecentrene, som Undervisningsministeriet oprettede i 2006 med det
serlige element, at projektet har fokus pa det strategiske niveau omkring uddan-
nelsesplanlaegning i virksomhederne. Kompetencecentrene i projektet bygger vi-
dere pa de netvaerk, som blev etableret i de tidligere 15 kompetencecentre, og én
af institutionerne i kompetencecentret fungerer som tovholder eller lead partner
med administrativt ansvar for kompetencecentrets virke. Gensidigt forpligtende
partnerskaber er det organiseringsprincip, som projektet bygger pa. Som et nyt
element inddrages en bredere kreds af aktagrer end i kompetencecentrene.

Partnerskaber pa efteruddannelsesomradet dannes ud fra den betragtning, at det
derigennem er muligt at minimere risikoen for samspilsproblemer og saledes ska-
be grundlag for en felles VEU-indsats i forhold til sma og mellemstore virksom-
heder. For Region Midtjylland er projektet teenkt saledes, at projektpartnerne i de
lokale kompetencecentre - ved at samarbejde om konkrete aktiviteter — ikke bare
skaber en ramme for at gge de deltagende organisationers aktiviteter (output), men
ogsa skaber bedre resultater og i sidste ende bedre effekter i form af mere og bed-
re VEU for de sma og mellemstore virksomheder. De centrale nggleord i et suc-
cesfuldt partnerskab er koordination og tillidsfulde relationer som grundlag for
samarbejde.

Midtvejsevalueringen satte fokus pa dette netvaerkssamarbejdet i de seks kompe-
tencecentre — ikke med henblik pa at opgare resultater og effekter heraf, men for
at undersgge narmere, hvad der kunne siges at karakterisere samarbejdet i kompe-
tencecentrene med afszt i en typologi udviklet i KvaliNord-projektet’.

Analysen viste bl.a. at:

o Netvaerkssamarbejdet i KompetenceVeakst og Kompetencecenter Compass
repraesenterer henholdsvis kompagniet og klubben™.

e De afgarende forskelle mellem de to kompetencecentre er historikken og tids-
dimensionen i samarbejdet. Netveaerkssamarbejdet i KompetenceVeaekst har
veaeret etableret far KOMPETENCEmMmidt, hvor Compass er en ny konstruktion.
| KompetenceVekst adskiller arbejdskulturen sig ved at vaere baseret pa tillid
og uformelle relationer.

e Strgmpile peger pa, at antallet af projektpartnere er en vigtig dimension i for-
hold til koordination og opbygning af tillidsfulde relationer. Jo flere partnere,
desto sveerere og lengere tid vil det tage.

Med udgangspunkt i disse resultater fokuserer denne anden og afsluttende del af
evalueringen pa det opsggende arbejde. Der leegges vaegt pa tre hovedspgrgsmal:

1. Huvilke resultater viser det opsggende arbejde?

® Friche, Nanna og Henning Jgrgensen (2007d)

10 »Kompagniet” er en strategisk alliance mellem partnerne. Der giver omfattende feelles lzering og bygger pa
feellesgjorte langsigtede mal. Det er mere end koordination: nemlig lgsning af faelles problemer. "Klubben” er et
vagt til koordineringssteerkt samarbejde, der bygger p& kompatible mal (i modsaetning til forskellige mal), det
giver anledning til et moderat til staerkt udbytte og leering.
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2. Hvad karakteriserer det opsggende arbejde?
3. Huvilken betydning har partnerskabskonstruktionen for det opsggende arbejde?

1.2.1 Sidelgbende processer og initiativer

| 2007 etablerede Undervisningsministeriet 22 voksenvejledningsnetverk, hvis
formal var at intensivere og professionalisere voksenvejledningen og den opsg-
gende radgivning af virksomhederne med henblik pa at styrke opkvalificeringen
af de mindst uddannelsesvante grupper pa arbejdsmarkedet og understgtte kompe-
tenceudviklingen i navnlig de sm& og mellemstore virksomheder'!. Netvarkene er
etableret efter udbud, og har deltagelse af erhvervsrettede udbydere af voksen og
efteruddannelse samt voksenuddannelsescentrene (VUC).

Projektet har kert fra 2007 til udgangen af 2009 og falder saledes sammen med
implementeringen af kompetencecentrene i KOMPETENCEmMmidt. | hvert af de
seks kompetencecentre har der veeret et voksenvejledningsnetveerk, idet KOMPE-
TENCEmidt ogsa har valgt at sta pa skuldrene af disse allerede etablerede net-
vaerk. Projekterne har saledes kert sidelgbende med taet forbundne formal, men
administrativt har de veeret adskilt i de enkelte centre. En vigtig forskel mellem de
to projekter er antallet af aktarer, der er involveret. Det er en bredere skare, der er
samlet i KOMPETENCEmMmidt.

Med etableringen af VEU-centre 1. januar 2010 er samarbejdet mellem udbydere
af arbejdsmarkedsuddannelser og hvert voksenuddannelsescenter lovgivnings-
massigt formaliseret. Det ligger saledes i forleengelse af Undervisningsministeri-
ets projekt med 15 kompetencecentre og de 22 voksenvejledningsnetvaerk — og er
i teet sammenhaeng med de kompetencecentre, som KOMPETENCEmidt bygger
pa. Der er i alt etableret 13 centre rundt om i landet. For KOMPETENCEmidt
betyder det, at de seks kompetencecentre indgar i falgende VEU-centre:

e Kompetencecenter Videre Nu Midt Vest er blevet til VEU-center.

o Kompetencecenter Midt og Kompetencecenter Compass er blevet VEU-center
Midt Dst.

o @stjysk Kompetencecenter, Kompetencecenter Vaekst og Kompetencecenter
Silkeborg er blevet til VEU-center @st.

| forhold til den daglige udfarelse af opsggende arbejde i de enkelte kompetence-
centre under KOMPETENCEmMmIdt har etableringen af VEU-centrene ikke haft en
betydning.

! Nationalt center for Kompetenceudvikling (2009a).
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2. Et forste kig pa effekter af KOMPETEN-
CEmidt

Hovedvagten i denne evaluering ligger pa at afklare hvorvidt virksomhederne i
projektet har benyttet VEU som felge af projektet. At virksomhederne benytter
VEU er et mal, der ligger lavt i malhierarkiet (se figur 1.1) og teet pa aktiviteten i
projektet. Det kan betegnes som projektets output.

Men hele formalet med projektet er, i falge programteorien, at projektet skal bi-
drage til vaekst og beskeftigelse i Region Midtjylland. Det er det mal der ligger
hgjest i malhierarkiet og kan karakteriseres som projektets outcome.

Det er imidlertid vanskeligt at opgare projektets effekter i forhold til dette mal,
fordi det ligger lagt fra selve indsatsen og der derfor findes en lang raekke gvrige
forhold — end lige KOMPETENCEmMmidt — der pavirker udviklingen pa disse mal.

For at fa en egnet indikator for projektets effekt kan det veere ngdvendigt at se pa
mal lengere nede i malhierarkiet og taettere pa indsatsen. Et mal hvor der findes
egene indikatorer er malet om mere og bedre VEU. Tabellen nedenfor viser
AMU-aktiviteten i bl.a. Region Midtjylland og denne kan tages som et udtryk for
om der bruges mere VEU (hvor vidt der ogsa er bedre kan ikke belyses her). Det
er en indikator for hvorvidt dette mal er naet.

Denne indikator er et forsgg pa at vurdere effekterne af projektet taettere pa pro-
jektets outcome.

Tabel 2.1: Antal AMU-kursister efter uddannelsesinstitutionens beliggenhed og arstal

2006 2007 2008 2009
Kvartals- | Kursister | Kvartals- | Kursi- | Kvartals- | Kursi- Kvar- Kursister
personer personer | ster personer | ster talsper-

soner
Hovedstaden 65.925| 102.044 71.921|112.812 85.375| 133.584 | 115.513| 197.388

Midtjylland 102.443 155.934 86.420 | 131.428 102.123 | 158.254 | 122.514 226.814
Nordjylland 47.034 81.280 53.084 | 86.116 63.825 | 108.525 83.993 149.988
Sjeelland 54.305 83.678 54.044 | 83.175 65.767 | 99.757 80.724 132.725
Syddanmark 127.943 209.017 138.264 | 217.453 159.231| 254.902 | 189.742 341.550
Total T 398.005 632.330 404.245 | 631.552 476.354 | 755.068 | 592.901 | 1.049.015

Kilde: New Insight baseret pd Undervisningsministeriet/databanken, AMU

t Indeholder ogsa ukendt/uoplyst, hvorfor tallene for de fem regioner ikke summer til denne veerdi.

Note: En AMU-kursist er en fysisk person, der deltager i en given AMU-uddannelse. Deltager personen i flere uddannelser
optraeder den samme person som flere AMU-kursister.
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Det viser sig at i alt 6.776 medarbejdere har deltaget i VEU som resultat af KOM-
PETENCEmidt projektet'?. Dette tal skal ses i forhold til stigningen i AMU akti-
vitet i den relevante periode (2008-2009) i Region Midtjylland, som er pa 20.391
kvartalspersoner™.

Udover den direkte effekt af projektet, der kan opgares som de 6.776 medarbejde-
re, der har deltaget i uddannelse, ma det forventes at der ogsa findes en indirekte
effekt. Den effekt at virksomhederne har faet mere opmarksomhed pa kompeten-
ceudvikling, stgrre kendskab til de offentlige uddannelsestilbud og stgrre kend-
skab til fordele og muligheder i forbindelse med uddannelsesplanlaegning. Disse
indirekte effekter pa antages at medfare mere og bedre VEU pa lengere sigt, men
er vanskeligere at dokumentere.

Det er vanskeligt at bestemme hvor stor en del af stigningen pa 20.391 personer i
AMU aktiviteten, der kan tilskrives KOMPETENCEmidt. Den direkte effekt er
under alle omstendigheder mindre end de 6.776 deltagere, fordi mange af disse
deltagere ville have deltaget i offentlig efteruddannelse af alligevel — ogsa uden
KOMPETENCEmMidt. Pa den anden side er det heller ikke alle der har deltaget i
uddannelse som fglge af KOMPETENCEmMidt, der er blevet registreret.

Hertil kommer det positive skub, som den gkonomisk afmatning har givet AMU-
aktiviteten. Mange virksomheder har brugt AMU (med muligheden for Videre- og
efteruddannelse (VEU) godtgarelse), som et alternativ til at fyre medarbejdere
eller som et skridt for der iveerksattes egentlig arbejdsfordeling.

Videre har ogsé projektet om voksenvejledningsnetveerk i regi af Undervisnings-
ministeriet foregaet i samme periode, som KOMPETENCEmidt. Det betyder at
nogle af de indirekte effekter af dette projekt er kommet indsatsen i KOMPE-
TENCEmMmidt til gode (og omvendt).

En anden made at afklare spargsmalet pa, er ved at se pa de gvrige regioner. Den-
ne sammenligning (se tabellen ovenfor) viser, at relativt set er stigningen i aktivi-
tet naeststarst i Region Midtjylland (efter Region Hovedstaden). Dette kan skyldes
effekten af projekterne i Region Midtjylland, men det er ogsa en narliggende for-
Klaring at der er forskel i erhvervsstrukturen i forskellige regioner, hvilket ger at
de pavirkes forskelligt af krisen. For eksempel har Midtjylland en relativt hgj in-
dustribeskeftigelse, hvilket betyder at der bruges mere AMU, nar industrien
rammer en nedgangsperiode.

12 Dette bygger p& registreringer i besggsrapporterne, der er udarbejdet af virksomhedskonsulenterne efter hver
virksomhedskontakt.

B Kvartalspersoner betyder at den samme person taeller med 2 gange, hvis vedkommende deltager i uddannel-
se i et nyt kvartal.
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3. Tema: Det opsggende arbejde

Den opsggende uddannelsesradgivning har til hensigt at imgdekomme virksom-
heders efterspgrgsel efter radgivning om indhold og form i de mange voksen- og
efteruddannelsestilbud, som findes. Formalet med den opsggende indsats er at
imgdekomme uddannelsesuvante medarbejdere og virksomheder med et malrettet
tilbud om radgivning og vejledning, som kan motivere til mere og bedre voksen-
og efteruddannelse og stgtte virksomhederne i at gennemfagre kompetenceudvik-
ling™.

Baggrunden for den opsggende indsats er, at mange kortuddannede ikke selv op-
sgger viden om voksen- og efteruddannelse og derfor ofte har et begraenset kend-
skab til muligheder for fortsat kompetenceudvikling ligesom mange sma og mel-
lemstore virksomheder kan have svert ved at gennemskue junglen af uddannel-
sestilbud®®.

Visionen i KOMPETENCEmMmidt er, at den opsggende uddannelsesradgivning ud-
fores af et bredt netvaerk af akterer med indgaende viden om det regionale er-
hvervslivs og arbejdsmarkedets behov i regi af forpligtende partnerskaber i de
seks etablerede kompetencecentre. Et vaesentligt element i det opsggende arbejde i
KOMPETENCEmidt er, at den opsggende indsats tilvejebringer strategiske ud-
dannelsesplaner for de enkelte virksomheder og/eller medarbejderne individuelt.

Dette tema om det opsggende arbejde har til formal at beskrive karakteren og ef-
fekten af det opsggende arbejde i KOMPETENCEmMidt, som det er blevet udfart i
praksis. Spgrgsmal der sgges svar pa er:

e Huvilken karakter har den opsggende indsats haft i praksis?
e Hvordan er det gaet med uddannelsesplanerne?
e Hvad er udbyttet af den opsggende indsats?

Evalueringen er baseret pa fem datakilder, henholdsvis tre kvantitative kilder og
to kvalitative. Fgrstnaevnte rummer en aktersurvey sendt ud til de aktarer, der har
indgaet i KOMPETENCEmMmidt projektet, en virksomhedssurvey, som inddrager de
virksomheder, der har indgaet i projektets opsggende aktiviteter og besggsrappor-
ter, som dokumenterer hver enkel opsggende aktivitet. Det kvalitative data baserer
sig pa et fokusgruppeinterview med repraesentanter fra de seks kompetencecentres
uddannelseskonsulenter samt seerskilte interviews med en uddannelseskonsulent
og to virksomheder hos hvem uddannelseskonsulenten har gennemfart opsggende

¥ Undervisningsministeriet (2007) og Nationalt Center for Kompetenceudvikling (2009a).

5 Undervisningsministeriet (2007) og Nationalt Center for Kompetenceudvikling (2009a).
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arbejde. Igennem kapitlet vil de kvantitative og kvalitative kilder bruges sammen
til at nuancere og perspektivere analysefund og konklusioner.

| 3.1 Et overbliksbillede - den opsggende indsats

Der har, ifglge besggsrapporterne, veeret udfgrt en omfattende besggsaktivitet.

Der er foretaget i alt 7.387 virksomhedskontakter fordelt pa tre faser: indledende
kontakt i fase 1, uddannelsesplanlagning i fase 2 og selve uddannelsesaktiviteter-
ne i fase 3.

Antallet af besgg ligger pa opgerelsestidspunktet (primo august) under det antal,
der star som malsatning for projektet. | de tre faser er der gennemfart henholds-
vis 78 procent, 57 procent og 50 procent af de planlagte besgg. Det skal bemaer-
kes, at projektet endnu ikke er afsluttet. Faldet i malopfyldelsen over faserne skyl-
des primert tidsligheden i projektet: mange af aktiviteterne er endnu ikke naet sa
langt, at der kan fere til den naste fase. En mindre del af forskellen skyldes ogsa
manglende registreringer af fase 3.

Et nermere blik pa aktgrerne bag virksomhedskontakterne viser, at det stort set
kun er uddannelsesinstitutioner, der har deltaget. Det er langt fra visionerne om
et partnerskab mellem flere aktartyper. | projektet er der saledes kun i ringe om-
fang samarbejdet om den konkrete og operationelle del af VEU-indsatsen.

Som udgangspunkt for analysen af det opsggende arbejde i KOMPETENCEmidt
beskrives de overordnede resultater indledningsvist, herunder hvor mange besgg,
der er gennemfart i de enkelte faser samt hvilke projektpartnere, der har deltaget.
Tabellen 3.1 viser en opgarelse over antallet af virksomhedskontakter i de enkelte
faser fordelt pd kompetencecenter og de enkelte kompetencecentres maltal i de
enkelte faser.

Samlet set er der udfgrt 7.387 virksomhedskontakter. | forhold til maltallet for
besgg er der gennemfart to tredjedele af det forventede antal. | fase 1 er der gen-
nemfart godt tre fjerdele af det forventede antal besgg, mens det for de to efterfal-
gende faser falder til knap 57 pct. for at slutte i fase 3 med kun halvdelen af det
forventede antal besgg. Tallet for fase 3 deekker over konkret afvikling af uddan-
nelser og viser saledes en markant lavere uddannelsesaktivitet i projektet, end der
var planlagt.

Tabel 3.1: Antal virksomhedskontakter og maltal efter fase og kompetencecenter (pr. primo

august)

Fase 1 Fase 2 Fase 3
Kompetencecenter Mal Antal | % af mal | Mal Antal | % af mal | Mal Antal | % af mal
KC Compass 1.022 457 447 552 146 26,4 368 117 31,8
KC MIDT 688 811 117,9 356 117 32,9 238 203 85,3
KC Silkeborg 422 333 78,9 222 102 45,9 148 41 27,7
KC Videre nu MidtVest | 1.445| 1.000 69,2 772 441 57,1 514 229 44,6
KompetenceVeekst 600 664 110,7 344 251 73,0 230 188 81,7
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Dstjysk KC 1.823 | 1.420 77,9 754 646 85,7 502 221 44,0
| alt 6.000 | 4685 78,1 3.000( 1.703 56,8 | 2.000 999 50,0
Kilde: New Insight A/S

Med et blik pa, hvordan de enkelte kompetencecentre klarer sig i forhold til mal-
tallene viser der sig betydelige forskelle i graden af malopfyldelse. Kompetence-
Veaekst er det kompetencecenter, der har udfert den starste del af de planlagte be-
sgg, mens KC Compass og KC Silkeborg ligger lengst fra at opna de fastsatte
maltal.

Tallene viser, at den indledende kontakt til et relativt stort antal virksomheder, er
den del af projektet, som kompetencecentrene har handteret bedst. En del af for-
klaringen pa denne succes har varet brugen af professionelle mgdebookere, der
star for at aftale det forste besgg. Pa den made er virksomhedskonsulenterne ble-
vet fritaget for det mest repetitive kanvas-arbejde — og har kunnet fokusere pa
selve mgdeaktiviteterne.

Selvom der er store forskelle pa malopfyldelsen i de enkelte kompetencecentre,
kan der identificeres en tendens til trinvis lavere malopfyldelse igennem faserne
fra fase | til 3. Det afspejler selvfglgelig det tidsmassige aspekt i projektets de-
sign: man skal lave et fase 1-besgg, fer man kan lave uddannelsesplaner, der igen
kan fare til uddannelsesaktiviteter i fase 3.

Derudover falder forskellene i malopfyldelse ogsa sammen med at graden af virk-
somhedsinvolvering bliver starre, som faserne skrider frem — i mange tilfeelde er
selve uddannelsen i fase 3 kun resultat af virksomhedernes eget initiativ. En barri-
ere kan veere, at det kraever en hgjere grad af engagement hos virksomheden at
give sig i kast med uddannelsesplanlegning og selve uddannelsesforlgbene end at
deltage i et infomgde. Der kraeves saledes en gradvis sterre indsats af kompeten-
cecentrene i det opsggende arbejde for at nd malene i fase 2 og 3.

Derudover skyldes en mindre del af forskellen manglende registreringer af fase 3.
Projektpartnernes involvering

| hvert kompetencecenter deltager et antal forskellige partnere med forskellig
baggrund. Der er i hvert kompetencecenter et antal uddannelsesinstitutioner, men
heruﬁdover, er der ogsa andre typer af aktarer, som det fremgar af tabellen neden-
for'.

Tabel 3.2 viser en oversigt over fordelingen af kontakter pa de forskellige faser.
Som det fremgar, er det langt overvejende uddannelsesinstitutionerne, der har
varetaget kontakterne. Det er dog veerd at bemarke, at erhvervsservicecentrene
star for en vis volumen i fase 1, og at gvrige parter star for en vis aktivitet i alle tre
faser. Erhvervsservicecentrene har altsa staet for en indledende dialog og overladt

16 Beskeeftigelsesinstitutioner daekker overvejende jobcentre, mens arbejdsmarkedets parter deekker de lokale
afdelinger af de relevante organisationer — primeert fra lsnmodtagersiden. @vrige parter deekker over bl.a. kom-
muner, men ogsa enkelte uddannelsesinstitutioner.
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det konkrete arbejde med uddannelse og uddannelsesplaner i de fglgende faser til
andre aktgrer i kompetencecenteret, i det omfang virksomhederne har gnsket at
fortsaette samarbejdet. Nar gvrige parter ogsa har aktivitet i de falgende faser,
skyldes det, at der i denne kategori ogsa findes visse uddannelsesinstitutioner, der
ikke indgar i den farste kategori.

Tabel 3.2: Antal besgg efter fase og institutionstype

Institutionstype Antal besgg fase 1 Antal besgg fase 2 Antal besgg fase 3
Uddannelsesinstitutioner 4.357 1.566 920
Erhvervsservicecentre 112 0
Beskaeftigelsesinstitutioner a7 0

Arbejdsmarkedets parter 2 0

@vrige parter 167 137 78
| alt 4.685 1.703 998
Kilde: New Insight A/S pa baggrund af besggsrapporter

Dette viser, at tanken om at flere forskellige typer af partnere kan samarbejde om
— denne konkrete og operationelle del af VEU-indsatsen — kun i ringe omfang er
blevet realiseret. Der kan vere flere arsager hertil. For det farste skal det fremhae-
ves at partnerne i kompetencecentrene ikke alene har opgaver vedrgrende det op-
sggende arbejde. Det kan saledes afspejle kapacitetsmassige udfordringer. For det
andet skelnes der i kategorien uddannelsesinstitutioner ikke mellem leadpartnere
og de resterende. Det er sandsynligt, at leadpartnerne i de enkelte kompetence-
centre har gennemfort flere besgg blot som konsekvens af ansvarsplaceringen og
den deraf kapacitetsmassige forskel, der ma formodes at veere.

Endelig kan ovenstaende billede ogsa veere udtryk for, at der undervejs i projektet
er sket en tilpasning i forhold til, hvad det forventes af de enkelte typer af institu-
tioner, og hvad de skal kunne bidrage med i samarbejdet i kompetencecentrene.
Eksempelvis fremgar det af fokusgruppen, at det er blevet tydeligt, at nogle grup-
per har vist sig rigtig gode til netvaerksdelen, men mindre effektive i forhold til
selve det opsggende arbejde. Den tidsmassige dimension i projektforlgbet kan
med afset heri sledes have fert til en form for arbejdsdeling mellem partnerne i
projektet. Tallene viser generelt, at der har varet udfgrt en omfattende aktivitet,
der dog er mindre end den planlagte. Endvidere viser de, at hvad angar den opera-
tionelle del af den opsggende indsats, har deltagelse fra andre projektpartnere end
uddannelsesinstitutioner vaeret yderst begreaenset.

| forhold til deltagelse i det opsggende arbejde er idéen om partnerskaber ikke
blevet realiseret. Der er behov for at fa hele aktarkredsen mere i spil, hvis det ful-
de potentiale af partnerskaberne skal udnyttes. Dette bekraftes ogsa af midtvejs-
evalueringen'’, som peger pa behovet for at inddrage aktgrer fra efterspargselssi-
den bedre. Altsa arbejdsgiverorganisationerne og erhvervsserviceenhederne.

¥ New Insight (2009: 5)
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| 3.2 Forberedelse og indledende kontakt

Dialogen med virksomhedskonsulenterne vurderes meget positivt i virksomheder-
ne.

Nar der sparges til kvaliteten af dialogen med det enkelte kompetencecenter, sva-
rer 49 procent af virksomhederne, at den var meget god, mens andre 49 procent
svarer, at den var god. Dette er et meget positivt resultat.

Ser man pa, resultatet af det farste made, er billedet ogsa generelt positivt. Lidt
over en tredjedel af virksomhederne angiver, at de har &ndret fokus i nogen grad
eller hgj grad, saddan at der er mere fokus pa efteruddannelse af de faglaerte og
ufagleerte medarbejdere.

Pa den kvalitative side har det vist sig, at der er to vigtige faktorer i det opsggen-
de arbejde som har bidraget til de positive resultater.

For det fgrste er det centralt, at der opbygges en tillidsrelation mellem skolen,
dvs. virksomhedskonsulenter og virksomheden. En vigtig forudseetning for denne
tillid er, at virksomhedskonsulenten er reprasentant for det offentlige uddannel-
sessystem, og derfor ikke opleves som havende en kommerciel egeninteresse i at
salge bestemte kurser.

For det andet peger de meget positive erfaringer fra ” pglsevognsprojektet’®

samt det ordinare opsggende arbejde pa, at direkte kontakt til medarbejderne og
deres repraesentanter, er med til at seenke barriererne for deltagelse i VEU. Der er
behov for at virksomhedskonsulenterne oftere benytter ’bagderen™ i virksomhe-
den ogsa™.

| dette afsnit beskrives den indledende kontakt og forberedelsen af den. Formalet
er at tegne et billede af, hvordan denne del af arbejdsprocessen er blevet handteret
I projektet.

Forberedelse til farste mgde med virksomheden

Pa fokusgruppen var uddannelseskonsulenterne enige om tilgangen til forberedel-
sesfasen inden det farste besgg. Konsulenten sgger generel information om virk-
somheden ved at traekke pa regnskabet for den enkelte virksomhed og forholde sig
til den gkonomiske situation, samt ved at besgge hjemmesiden, hvis virksomhe-
den har sadan en. Bredden pa de informationer der sgges afhanger endvidere af
det forudgaende kendskab til den branche, som virksomheden er indenfor. Er det
en ny branche forteeller konsulenterne, at de faler sig bedre rustet, hvis de afsgger
de oplagte uddannelsesmuligheder inden for omradet. Endelig fremgar det ogsa, at
det er et vigtigt element i forberedelsesprocessen at falge med i de lokale nyheder,

18 projektet er udfert under Den szerlige udviklingspulie — se afsnit 4.3

¥ Ved "bagdgren” forstés at virksomhedskonsulenterne gar i direkte dialog med medarbejdersiden pa virksom-
heden, hvilket ses som et supplement til "fordgren”, der er dialog med virksomhedsledelsen.
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saledes at man som konsulent er helt opdateret pa den generelle beskaftigelses-
maessige situation, savel som andre forhold, der matte spille ind.

| et kompetencecenter fremgar det ogsa, at der er erfaring med at treekke lister
over lovpligtige kurser, som virksomheden skal gennemfgre. Uddannelseskonsu-
lenten har derved mulighed for at gere virksomheden opmarksom pa dette som en
indgangsvinkel til at tale om uddannelse pa farste made.

Farste mgde — en tillidsrelation opbygges

| et interview med en uddannelseskonsulent forteelles der om det farste mgde med
en virksomhed (fase 1). Udgangspunktet for madet er, at konsulenten tager en
aben snak med virksomheden. Virksomheden sparges ind til, om den kender det
kompetencecenter, som uddannelseskonsulenten repreesenterer, og som oftest er
svaret nej. Det forste led i samtalen er saledes at fa prasenteret, hvad kompeten-
cecentret er for en starrelse, hvorfor de er sat i verden og hvad hans rolle er i for-
hold til formidling af uddannelsesmuligheder.

| interviewet laegger konsulenten meget veegt pa, at det farste mgde handler om at
skabe en tillidsrelation. En relation som ikke omhandler salg af kurser, men der-
imod oplysning og afdekning af eventuelle behov i virksomheden. Omkring tillid
fremgar det i interviewet, at det faktum at det opseggende arbejde er offentligt fi-
nansieret og dermed ikke handler om salg er af afggrende betydning:” Jeg forteel-
ler, hvordan min tid er finansieret, og det gar at folk bliver trygge. Det tager bare
3 minutter. De far tillid til at man ikke kommer for at s&lge, men at det er offent-
ligt finansieret. Alle parader falder ned for dem i forhold til at forteelle om hvilke
udfordringer de har og hvad de ger med efteruddannelse. Det giver mig mulighed
for at stille alle de hv-spgrgsmal, som gar at jeg kan hjelpe dem”.

Der er sdledes ifglge uddannelseskonsulenten to niveauer i den ferste samtale,
som er med til at skabe rammer omkring en god opsggende uddannelsessamtale.
For det ferste at preesentere hvem man er og med hvilket formal man kommer,
dvs. en generel preesentation af kompetencecentret. Dette giver anledning og tillid
til for det andet at tale mere specifikt om den enkelte virksomhed og dens udfor-
dringer samt behov.

Pa tvears af kompetencecentrene fremgik det pa fokusgruppen, at den fgrste sam-
tale kan betragtes som en “tragt” af informationer, som konsulenten skal kende til
farend det bliver relevant at tale mere konkret om eventuelle uddannelsesmulig-
heder. Flere naevner pa fokusgruppen, at de anvendte spergeskemaer i starten, da
de begyndte pa projektet. Efterhanden som de fik mere erfaring, seerligt med de
sma virksomheder blev de tydeligt at tillid ikke kan opbygges med udgangspunkt i
et skema - der skal mere til at skabe en tillidsrelation. Denne tillidsrelation blev i
hgjere grad opbygget igennem en mere fri og reflekterende dialog, der bl.a. byg-
ger pa at konsulenterne gradvis fik mere erfaring med de helt sma virksomheder.

Uddannelseskonsulentens kompetencer

| forhold til at gennemfare en god dialog med en virksomhed med henblik pa at
afdekke uddannelsesmuligheder er der sarligt viden indenfor tre omrader, der
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fremhaves som helt centrale bade pa fokusgruppen og i interviewet med uddan-
nelseskonsulent:

e Viden om AMU og Statens Voksensuddannelsesstatte.

o Spargeteknikker til at fare en aben dialog

e Viden om strategisk uddannelsesplanleegning i virksomheder i forhold til at
kunne aflaese kunden og kundens behov.

For at opna viden om de ovenstdende omrader skal uddannelseskonsulenterne
kleedes pa bade gennem opkvalificering og gennem erfaring. 1 fokusgruppen
fremkom en interessant diskussion om de kompetencer en uddannelseskonsulent
skal have ogsa set i forhold til, at der overordnet synes at eksistere to typer af kon-
sulenter. For det farste generalisten, der ved lidt om alle uddannelser og for det
andet fagspecialisten, der har indgaende kendskab til en given branche, og derfor
kan tale mere direkte om uddannelsesmuligheder og uddannelsesplanlaegning. Der
er behov for begge typer af konsulenter, men idet de mestrer forskellige kompe-
tencer er det en diskussion, der er interessant i forhold til samarbejdet og rollefor-
delingen mellem dem.

Hvem tales der med i virksomheden?

Ved det forste besgg har det stor betydning, hvem i virksomheden uddannelses-
konsulenten taler med. Udvalgelsen heraf er ofte ikke uddannelseskonsulenten
selv, der beslutter, men den mgdebooker, som har haft kontakt til virksomheden,
og sa selvfalgelig virksomheden selv. For mgdebookeren handler det om at satte
et made i stand med den uddannelsesansvarlige i den enkelte virksomhed, men
dette kan variere ligesom virksomheden eksempelvis ogsa kan have gnsker om at
inddrage medarbejderrepraesentanter.

Netop det forhold at uddannelseskonsulenten star over for at kunne mgade forskel-
lige grupper af reprasentanter pa de enkelte virksomheder giver anledning til for-
skellige strategier i forhold til afdekning af uddannelsesbehov. Herom forteeller
uddannelseskonsulenter pa fokusgruppen: "Maden man taler pa og hvad man ta-
ler om afhanger jo ogsa af om det er en direktgr man sidder med eller en HR eller
en veerkfarer”.

Dette suppleres fra en anden konsulent med “Er det en lille virksomhed er det en
mere uformel dialog om de fremadrettede uddannelsesplaner og muligheder,
mens for en starre virksomhed pa 50-100 ansatte sa involveres typisk tillidsrepree-
sentanter, og sa er der grenser for hvad ledelsen fgler de kan tale om. Ja, det
bliver bare mere formelt”.

Samlet set fremgar det, af bade enkeltinterviewet med uddannelseskonsulenten og
i fokusgruppen, at det er en fordel at komme sa taet pa medarbejderne som muligt
bade i forhold til at motivere medarbejderne, men ogsa fordi en ledelse ofte ikke
helt ved, hvad det egentlig er medarbejderne har brug for.

Den direkte kontakt til medarbejderne
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Fra interviewene fremhaves forskellige perspektiver, der er vigtige i overvejel-
serne omkring inddragelse af medarbejderne. For det farste naevnes det som helt
afgarende, hvorvidt ledelsen forud for samtalen med uddannelseskonsulenten har
haft en dialog med den enkelte medarbejder gennem f.eks. en mus-samtale. Det
fremhaeves, at det vil vaere uhensigtsmaessigt for en uddannelseskonsulent at tale
direkte med medarbejderne om uddannelsesmuligheder, hvis ikke ledelsen allere-
de har en dialog i gang, idet det vil kunne skabe udfordringer i forhold til de ram-
mer og muligheder som ledelsen bakker op omkring. En made at komme i kontakt
med medarbejderne pa kan vaere, som uddannelseskonsulenten fremhaver det, at
spgrge om man ma made den eller de (hvis der er tale om fa) medarbejdere, som
dialogen omhandler. Uddannelseskonsulenten fremhaver i denne sammenhang,
at han har en rigtig god oplevelse med at vere i direkte kontakt med den enkelte
medarbejder, men ogsa at det er relativt sjeeldent det kommer dertil i hans opsg-
gende arbejde. Konsulenten forteeller selv herom, at det nok handler om et mang-
lende fokus pa den direkte kontakt.

Et andet perspektiv pa samme situation er et argument for at tale med medarbej-
derne, netop fordi ledelsen har en manglende viden om medarbejdernes gnsker. |
et projekt gennemfart under den serlige udviklingspulje Dialog om uddannelse i
gjenhgjde — projekt pglsevogn forteeller projektlederen, at en uddannelseskonsu-
lent kan veere et redskab for ledelsen til at inddrage medarbejdere. | denne sam-
menheng handler det om forberedende voksenuddannelse, og han forteeller om
mulige bekymringer for en ledelse i forbindelse med at introducere sadanne ud-
dannelsesmuligheder:

Huvis ledelsen er bekymret for, hvordan medarbejdere vil tage det med uddannelse,
sa er det jeg foreslar det med pglsevognen. De kan veare bange for, at de der har
brug for det [uddannelse], de vil ikke melde sig, og de der ikke har brug for det
melder sig. De kan ogsa vaere bange for, at medarbejdere far den opfattelse, at
virksomheden skal have en indsigt i forhold til eventuelle senere fyringer.

Projektet med pglsevognen har vist rigtig gode resultater i forhold til at fa medar-
bejdere engageret enten til at lade sig screene og/eller tilmelde sig et kursus. En at
de arsager som fremhaves hertil er netop kontaktformen, herunder at der tales
direkte til medarbejderne (lzes mere om projektet i afsnit 3.2.3).

Der er altsa bade hvad angar pglsevognsprojektet og den mere ordinare opsggen-
de indsats en positiv erfaring forbundet med den direkte kontakt til medarbejderne
og deres repraesentanter. Samtidig er det en kontakt, der ikke har varet meget fo-
kus pa i det almindelige opsggende arbejde. Derfor ma det konkluderes, at dette
punkt ber have mere opmarksomhed i det fremadrettede arbejde med virksom-
hedsopsggende arbejde. Der tales i nogle sammenhzange om fordgren og bagdgren
ind til virksomhederne, hvor det oftest er fordgren — kontakten til virksomhedens
ledelse, der benyttes. Der er behov for at virksomhedskonsulenterne oftere benyt-
ter bagderen ogsa — sarligt set i forhold til de meget positive erfaringer fra palse-
vognsprojektet.

Virksomhedskonsulenterne
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| surveyen til deltagere i KOMPETENCEmMidt, er der et par spargsmal, der bely-
ser rammerne omkring det opsggende arbejde. Spargsmalene er kun stillet til per-
soner, der angiver at vere virksomhedskonsulenter og er derfor kun besvaret af en
del af deltagerne i undersggelsen.

Tabellen nedenfor viser, hvor stor en del af sin arbejdstid virksomhedskonsulenten
bruger pa virksomhedsopsggende arbejde og virksomhedskontakt. Resultatet er
klart: de fleste virksomhedskonsulenter — det vil sige 58 procent — bruger en tred-
jedel eller mindre af deres tid pa opsggende arbejde. Kun fa kan betegnes som
fuldtidsvirksomhedskonsulenter. Typisk er den medarbejder, der kontakter virk-
somhederne altsa mest faglarer og kun i mindre grad virksomhedskonsulent.

Tabel 3.3: Anvendelse af arbejdstid pa opsggende arbejde og virksomhedskontakt

"Hvor stor en del af din arbejdstid bruger du p& opsggende arbejde og

virksomhedskontakt?” Antal Pct.

Fuld tid eller neesten fuld tid. 6 8,5
Omkring to tredjedele 7 9,9
Omkring halvdelen 13 18,3
Omkring én tredjedel 14 19,7
Mindre end en tredjedel 27 38,0
Jeg bruger ikke tid p& opsggende arbejde og virksomhedskontakt 3 4,2
Ved ikke 1 1,4
| alt 71 100,0
Kilde: New Insight p& baggrund af aktersurvey.

Det har ikke veeret muligt at udlede statistisk sikre forskelle imellem kompetence-
centrene pa grund af den relativt lave deltagelse i aktgrsurveyen, sa der kan ikke
siges noget om, hvorvidt fuldtidskonsulenter kan bidrage til effekten af indsatsen
pa et kvantitativt grundlag.

Men det er et generelt indtryk fra de kvalitative interviews, at fuldtidskonsulenter
har mere fokus pa det samlede produkt, som en uddannelseskonsulent skal prae-
sentere over en virksomhed frem for at veere knyttet til en bestemt uddannelse.

Blandt andet af denne grund er det rimeligt at antage, at en professionalisering af
virksomhedskonsulentfunktionen vil fare til en hgjere kvalitet i virksomhedsbesg-
gene. Dog er det vigtigt at veere opmarksom pa den veerdi, der ligger i at medar-
bejderne — hvad enten der er tale om faglaerere eller virksomhedskonsulenter — har
indblik i begge typer af opgaver (undervisning og opsggende arbejde), hvilket kan
styrke forstdelsen for erhvervsskolens samlede opgaver og synergien imellem
dem. Fx ved at faglerere har en klar forstaelse for, hvilke krav virksomhederne
(og ikke kun deltagerne) stiller til erhvervsskolerne. Ser man pa den konkrete for-
deling i tabellen ovenfor er det imidlertid klart, at der godt kan ske en yderligere
professionalisering uden, at dette element gar tabt. For eksempel ved at det opsg-
gende arbejde i gennemsnit fylder halvdelen af arbejdstiden for de medarbejdere,
som er involverede.

Kvalitet i den indledende kontakt
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Dialogen med virksomhedskonsulenterne vurderes meget positivt i virksomheder-
ne. Nar der sparges til kvaliteten af dialogen med det enkelte kompetencecenter,
svarer 49 procent af virksomhederne, at den var meget god, mens andre 49 pro-
cent svarer, at den var god (bilagstabel 2.9). Dette er et meget positivt resultat.

Nar virksomheden skal vurdere virksomhedskonsulentens kendskab til “uddannel-
sesbehovene i vores virksomhed” og kendskab til arbejdet med at beskrive og
planleegge uddannelsesbehov i vores virksomhed” er vurderingerne positive. Over
60 procent er enige eller overvejende enige i, at kendskabet er godt pa disse to
spgrgsmal (bilagstabel 2.11 og 2.13).

Serligt positiv er vurderingen af virksomhedskonsulentens kendskab til “relevante
uddannelsesmuligheder for vores virksomhed”. 78 procent er enige eller overve-
jende i, at kendskabet er godt.

Sa virksomhederne er altsd meget positive i vurderingen af virksomhedskonsulen-
ternes indsats.

Ser man pa resultatet af det farste made, er billedet ogsa generelt positivt. Lidt
over en tredjedel af virksomhederne angiver, at det har endret fokus i nogen grad
eller hgj grad, sadan at der er mere fokus pa efteruddannelse af de faglarte og
ufagleaerte medarbejdere.

Tabel 3.4: Fokus pa efteruddannelse efter mgdet

"Har dialogen efterfglgende givet anledning til at virksomheden, har mere fokus

pa efteruddannelse af de fagleerte og ufagleerte medarbejdere?” Antal Pct.
Ja i hgj grad 22 8,5
Ja, i nogen grad 62 24,0
Ja, lidt 31 12,0
Nej, vores fokus er uaendret 140 54,3
Ved ikke 2 0,8
| alt 258 100,0
Kilde: New Insight p& baggrund af virksomhedssurvey

| 3.3 Malgrupper og udvelgelsesstrategi

En meget stor del af projektet — 42 procent af de indledende besgg — er foregaet i
de allermindste virksomheder med 1-5 ansatte. Ligeledes er sma virksomheder
med kun lidt over 5 ansatte ogsa godt repreasenteret.

Hvad geelder fordelingen pa branche er indsatsen i grove traek fordelt repraesenta-
tivt pa brancher: Bade industri, handvaerk og handel og service er dakket med et
stort antal virksomhedskontakter.

Virksomheder, der bruger offentlig efteruddannelse i forvejen, er overreprasente-
ret i forhold til den andel af virksomheder i Region Midtjylland generelt, der bru-
ger offentlig efteruddannelse.

Generelt viser analysen et billede af tre faktorer, der haenger indbyrdes sammen
og som er afggrende for, hvorvidt det opsegende arbejde og uddannelsesplaner
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farer til kompetenceudvikling. Store virksomheder, virksomheder i industrien og
virksomheder, der allerede bruger efteruddannelse er langt mere tilbgjelige til at
igangseette VEU-aktiviteter end mikrovirksomheder og mindre virksomheder,
virksomheder indenfor handel og service og virksomheder der ikke har erfaring
med offentlig efteruddannelse. Disse faktorer optraeder altsd som moderatorer: de
er medbestemmende for hvorvidt indsatsen farer til de gnskede resultat. Den vig-
tigste moderator har vist sig at vare virksomhedsstgrrelsen (se ogsa afsnit 3.7.1).

Projektets formal er at styrke efterspargslen efter VEU i de sma og mellemstore
virksomheder i regionen.

Baggrunden for at fokusere pa sma og mellemstore virksomheder i VEU-regi er,
at disse virksomheder i mindre omfang end de store benytter VEU og andre for-
mer for efteruddannelse. Dette gaelder ogsa i Region Midtjylland fremgar det af en
analyse Midtjyske virksomheder og efteruddannelse”. Det er séledes ikke alene
krav fra strukturfondene, der giver anledning til definitionen af malgruppen, men
ogsa fordi det er rimeligt at antage, at der er et starre behov i denne gruppe virk-
somheder.

| litteraturen er der flere forklaringer pa, hvorfor store virksomheder typisk sender
flere medarbejdere pa VEU-kurser end mindre, men hovedforklaringernes synes
at veere:

e Mere institutionaliseret VEU-arbejde og systematisk afdaekning af uddan-
nelsesbehov (HR-funktion) i store virksomheder?'.

e Bedre mulighed for at deekke ind for medarbejdere under uddannelse i sto-
re virksomheder

e Mere langsigtet planlagningshorisont i store virksomheder

KOMPETENCEmidts fokus pa uddannelsesaktiviteter i sma virksomheder anta-
ges i forlengelse heraf at kunne bidrage til uddannelsesaktiviteter, som ikke ville
veere fundet sted, hvis ikke det var for dette projekt.

3.3.1 Afgreesning af sma og mellemstore virksomheder

Hvad er sma og mellemstore virksomheder? Ifalge EU-kommissionens definition,
har sm& og mellemstore virksomheder ikke over 250 ansatte?. | en dansk kontekst
er en virksomhed med 250 ansatte relativt stor og en meget stor andel af virksom-
hederne ligger under denne graense. Derfor kan det i VEU sammenhang give me-

2 jysk Analye & Teknologisk Institut (2009: 3) — bygger p& en survey til 520 midtjyske virksomheder med under
250 ansatte.

2 New Insight & CARMA (2005: 25)

% Europakommissionen (2006)
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ning at operere med lavere terskler for sma og mellemstore virksomheder, hvis
man gnsker at fokusere pa denne gruppe.

I Undervisningsministeriets sidelgbende projekt De 22 Voksenvejledningsnetveerk
er sma og mellemstore virksomheder eksempelvis defineret som et netveaerk af
virksomheder med under 50 ansatte. En vigtig betragtning i evalueringen af vok-
senvejledningsnetveerksprojektet var dog, at der ikke har veret en entydig tolk-
ning af malgruppe®.

Udfordringen med entydigt at fastsatte en felles forstaelse af, hvad sma og mel-
lemstore virksomheder er, har ogsa vist sig at vare til stede i KOMPETENCE-
midt. Under fokusgruppen blev det tydeligt, at den nedre graense for antal medar-
bejdere i en lille virksomhed har rykket sig, som projektet skred frem. Der har
veaeret en vis forvirring blandt uddannelseskonsulenterne og lederne i kompetence-
centrene om den egentlige malgruppe. Der synes saledes ikke at have veret en
entydig afklaring og afgraensning af malgruppen, hvilke kan vere en medvirkende
arsag til de variationer, der genfindes blandt kompetencecentrene og som dette
kapitel vil vise.

Hvorfor fokusere pa sma og mellemstore virksomheder?

Mange af de sma virksomheder er VEU-fremmede. Altsa har de ikke erfaringer
med at anvende VEU-systemet og maske end ikke kendskab til udbuddet og til-
skudsmulighederne. 1 denne sammenhang kan virksomhedsstarrelse anvendes
som et estimat for, hvorvidt virksomheden er VEU-fremmed. Videre er der godt
beleeg for at antage, at seerligt sma virksomheder har gavn af stette til uddannel-
sesplanlzegning (som den KOMPETENCEmMmidt tilbyder), idet det er veldokumen-
teret, at sma virksomheder ikke (i samme grad som store) foretager systematiske
vurderinger af medarbejdernes uddannelsesbehov?.

En anden vigtig arsag til KOMPETENCEmidts fokus pd sma virksomheder, er at
erhvervsskolerne typisk ikke har gkonomiske incitamenter til at udfere opsggende
arbejde pa de mindre virksomheder, fordi sma virksomheder i sagens natur ikke
kan bidrage med lige sa mange kursister som store. Det giver problemer i forhold
til at finansiere selve det opsegende arbejde (fordi bidraget fra efterfglgende ud-
dannelsesaktivitet er lavere pga. det lavere antal medarbejdere) og i forhold til at
kunne sammensette hold. Dette forhold er bl.a. dokumenteret i forbindelse med
evalueringen af voksenvejledningsnetvarkene®.

Effekter af de valgte udveelgelsestrategier

Derfor er det helt centralt i evalueringen af KOMPETENCEmidt at se pa effekter-
ne af de valgte udvelgelsesstrategier. Bade hvad angar projektets fokus pa sma og

% Nationalt Center for Kompetenceudvikling (2009a: 28)
% New Insight & CARMA (2005: 25)
% Nationalt Center for Kompetenceudvikling (2009a: 29)
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mellemstore virksomheder og effekterne i forhold til de malgrupper, der i praksis
er blevet prioriteret i indsatsen.

Det vil i denne sammenhang sige, hvilke typer af virksomheder der er mest tilbg-
jelige til at deltage i uddannelse, som fglge af projektet.

Den direkte effekt er altsa defineret som spgrgsmalet om, hvorvidt en virksomhed
benytter VEU i fase 3. Der er selvsagt andre vigtige malsatninger med projektet,
fx at efterspargslen efter VEU ogsa bliver mere kvalificeret, og at virksomhederne
far starre nytte af efteruddannelsen. Samtidig er der ogsa de indirekte effekter af
aktiviteterne, som f.eks. effekter af information og oplysning om mulighederne i
det offentlige system, der i sig selv kan bidrage til sget VEU — uden at det indgar
som aktivitet i fase 3.

Hertil kommer — som et metodisk forbehold — at registreringerne i fase 3 ikke om-
fatter alle virksomheder, der har deltaget i VEU pa grund af uddannelsesplanleg-
ning — det er ikke alle skoler, der konsekvent opggar, hvorvidt deres aktivitet
kommer fra virksomheder, der har deltaget i fase 2. Det betyder, at denne rapport
generelt undervurderer effekterne projektet af denne grund. Omvendt overvurde-
res effekten af selve uddannelsesplanlaegningen, fordi det ikke er muligt at vide
om virksomheden deltager i VEU som fglge af uddannelsesplanerne eller af en
anden grund.

| forhold til definitionen af effekt er det ogsa vigtigt at vaere opmeerksom pa, at
hvorvidt virksomhederne gar videre fra fase 1 til 3 ikke kun afhenger af hvilke
betingelser virksomhederne har for at deltage, men om skolerne har prioriteret
dem igennem hele forlgbet. Fx navner ét kompetencecenter, at de undervejs i
projektprocessen, har nedtonet deres fokus pa de helt sma virksomheder, fordi de
var for vanskelige at pavirke til at gge brugen af VEU. Sadanne omprioriteringer
vil pavirke effekten i negativ retning for de sma virksomheder.

Denne afdakning skal give en indikation pa effekten af de i praksis anvendte ud-
veelgelsesstrategier.

3.3.2 Organiseringen af udveelgelse og indledende kontakt

For at fa en bedre forstaelse af arbejdet med at udvalge virksomheder og etable-
ringen af den indledende kontakt, er der rettet fokus pa uddannelseskonsulenternes
arbejde hermed i en raekke interviews. | det falgende afsnit sgges det, at beskrive
rammerne omkring udvelgelsen af virksomheder samt gennemfarelsen af virk-
somhedsbesgg.

Fra interviewet med uddannelseskonsulenten og fra fokusgruppen fremgar det, at
kompetencecentrene alle benytter sig af én strategi til at booke virksomheder,
mens det varierer hvilke strategier, der anvendes i forhold til at afgere, hvilke
virksomheder, der bookes.

Pa tvears af kompetencecentrene fremgik det, at alle bruger et mgdebookingfirma
til at fa booket det farst mgde med virksomheden. | flere kompetencecentre valgte
man ved opstarten af projektet, at uddannelseskonsulenterne selv bookede mader,
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men det viste sig at veere meget tids- og ressourcekraevende, og set i forhold til at
en uddannelseskonsulent i de fleste tilfeelde ikke er fuldtidsansat som uddannel-
seskonsulent i det enkelte kompetencecenter, er den overordnede vurdering fra
fokusgruppen, at det er en god udnyttelse af ressourcer at bruge mgdebookere
eller phonere, som de ogsa bliver omtalt som.

Et andet aspekt af benyttelsen af mgdebookere er den volumen af mgder, de kan
seette i stand. Det har vist sig i kompetencecentrene at veere langt mere effektivt i
forhold til at fa et stort antal mgde arrangeret. "Det har veeret en kanon hjelp med
mgdebookere. Besatningen bag bookere er allerede fordoblet. De modellerer et
marked, som ellers ville veare prioriteret vaek. Man har ogsa en pusher foran sig,
som treekker i organisationen. Jo bedre den motor kerer, jo flere virksomheder
kommer man ud til”.

Uddannelseskonsulenten fortaeller, at de har afpravet forskellige tilgange til, hvor-
dan virksomheder skulle udvalges. De startede ud med fokus pa branchekoder,
hvor virksomhederne blev valgt efter brancher. Overvejelser gik pa, at de fleste
uddannelseskonsulenter sidder som fagrelaterede konsulenter, som for eksempel
én fra transportomradet, én fra VUC eller et businesscenter. @nskerne fra disse
konsulenter var at fa mgder med virksomheder, der var inden for deres fagomrade.
Uddannelseskonsulenten forteeller herom: "Men det gav bare enorme udfordrin-
ger, at folk kun ville have virksomheder inden for deres eget fagomrade. Der blev
ikke booket nok mader. Der var simpelthen ikke nok at lave, men jeg er ogsa fuld-
tidsansat, hvor mange andre kun har 1-2 dage om ugen i projektet [KOMPE-
TENCEmMidt], s& nu far mgdebookerne bare et bundt af virksomheder af gangen”.

Fra fokusgruppen fremgar det dog, at flere kompetencecentre stadig benytter
branchekoder, nar der udvaelges virksomheder, som mgdebookerne kontakter. Der
er saledes flere strategier i anvendelse, og det er indtrykket, at det er et omrade
under fortsat afprgvning og udvikling.

Ovenstaende perspektiv med forskellige typer af konsulenter, herunder fagkonsu-
lent over for en mere generalistbetonet konsulent viste sig gennemgaende som et
centralt og interessant omdrejningspunkt i diskussionen om det opsggende arbejde
blandt uddannelseskonsulenterne. Det er pa dagsordenen i flere kompetence-
centre, hvorvidt konsulenter bgr vere brede eller smalle i de virksomheder de fav-
ner. Overvejelser fra interviewet synes at ga pa, at det er en fordel med brede kon-
sulenter i forhold til at f& mange mader med virksomheder gennemfgrt, men til
gengald kan det veere en udfordring for de enkelte konsulenter at levere tilfreds-
stillende arbejde pa virksomheden, hvis det ikke er inden for eget fagomrade.
Konklusionen fra fokusgruppen er dog, at der ikke var generel enighed, men at det
er et emne, der til stadighed diskuteres i kompetencecentrene.

Rent praktisk forlgber samspillet mellem uddannelseskonsulenterne og mgdeboo-
kere séledes, at konsulenternes kalendere automatisk bliver fyldt op. Nar de ringer
op til virksomhederne, har de et manuskript, de stiller spargsmal ud fra. Fra bade
interviewet med uddannelseskonsulenten og fra fokusgruppen fremgar det, at det
ligeledes er et omrade under udvikling. Kompetencecentrene arbejder med at pro-
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duktudvikle mgdebookernes farste samtaler med virksomhederne, herunder hvad
det er bookerne skal vide om kompetencecentret, hvad det er uddannelseskonsu-
lenterne kan tilbyde virksomheden, og hvordan det gode budskab salges bedst
muligt. Der tegnes et billede af, at dette omrade er af stor betydning for den indle-
dende kontakt, og dermed ogsa for det farste made med virksomheden.

3.3.3 Karakteristisk af de faktisk udvalgte virksomheder

Ser man hvilke virksomheder, der er blevet besggt i forbindelse med de indleden-
de besgg i fase 1, viser det et billede af den prioritering, som kompetencecentrene
har brugt i udveelgelsen.

| forhold til virksomhedernes starrelse er det tydeligt, at der er blevet fokuseret
kraftigt pa de helt sma virksomheder i kompetencecentrenes opsggende arbejde
(fase 1). Over 40 procent af virksomhederne, der har deltaget fase 1, har fem an-
satte eller feerre, mens knap tre fjerdele af virksomhederne havde under tyve an-
satte.

Tabel 3.5: Antal virksomhedskontakter efter fase og virksomhedsstgrrelse

Antal Fase 1 Fase 2 Fase 3

ansatte Antal besgg | % af besgg | Antal besgg | % af besag Antal besgg | % af besgg
1-5 2.010 42,9 561 32,9 235 23,5
6-19 1.389 29,7 473 27,8 248 24,8
20-49 742 15,8 354 20,8 270 27,0
50-99 279 6,0 161 9,5 118 11,8
100-199 180 3,8 105 6,2 77 7,7
200-249 85 1,8 49 2,9 51 51
| alt 4.685 100,0 1.703 100,0 999 100,0
Kilde: New Insight p& baggrund af besagsrapporter.

Det viser, at projektets ambition om at inddrage de sma virksomheder er blevet
opfyldt. Dette ma ses som et resultat af, at kompetencecentrene — og erhvervssko-
lerne — i kraft af projektets finansiering af aktiviteterne, har kunnet overvinde den
barriere, der ligger i den gkonomiske incitamentstruktur, nar det geelder sma virk-
somheder. Det viser ogsa, at skolernes forbehold i forhold til at arbejde med sma
og mellemstore virksomheder primert er et spgrgsmal om gkonomiske incitamen-
ter. Herunder behovet for at samle deltagere nok til en holdstarrelse, der er gko-
nomisk forsvarlig, hvilket er seerligt vanskeligt i sma virksomheder:

"Vi kan ikke levere det produkt vi er sat i verden for. De sma virksomheder hvor 3
mand gnsker et kursus og det skal leveres inden for en overskuelig fremtid, det er
virkelig problematisk. Det er positivt at veere ved de sma virksomheder, og mange
kender os ikke, men vi kan ikke hjeelpe dem”.

| Dstjysk Kompetencecenter gives et eksempel pa, hvordan de arbejder med at
handtere den udfordring. Der er blevet lavet et redskab i regi af den sarlige udvik-
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lingspulje®®, hvor det registreres, hvis man ikke kan tilgodese virksomhedens ud-
dannelsesgnske. Sa forsgger man at pulje virksomheder/medarbejder i regionen,
saledes at et kursus kan gennemfares. Problemet er her, at efterspgrgsel efter spe-
cialiserede kurser generelt er for lille. De forsgger saledes at samle efterspargslen

op.
Fra fokusgruppen fremgar det ogsa, at det er bgvlet med de sma virksomheder,
men de oplever, at det er rigtig vigtigt fortsat at besgge de sma virksomheder. Der
mangler stadig mange, og flere giver udtryk for, at det er helt afgerende, at ogsa
de sma virksomheder besgges, og det har, det her projekt givet mulighed for.

Der har saledes veret et stort fokus pa de sma virksomheder i nazrvarende pro-
jekt. Oplevelsen er, at det er positivt at vaere ude ved de sma virksomheder, fordi
det er uopdyrket land, men ogsa at det er meget ressourcekravende.

Effekt og virksomhedsstgrrelse

Ser man pa tabel 3.5 star det klart, at effekten af besgg pa virksomheder i starrel-
sen 1-5 ansatte er langt mindre end besgg pa andre virksomheder. | det farste til-
feelde er det 235 af 2.010 besggte virksomheder, der ender med at gare brug af
VEU i fase 3. Det svarer til 12 procent af virksomhederne. Tallet er 60 procent for
de helt store virksomheder og 36 procent for virksomheder med 20-49 ansatte.

Chancen for succes stiger altsd med virksomhedernes starrelse — dette bekraefter
altsd, at de sma virksomheder pa den ene side, er dem som kraver den sterste ind-
sats i forhold til at eendre VEU-adfeaerd. Pa den anden side, er det ogsa de virk-
somheder, der er laengst fra at kunne foretage systematisk uddannelsesplanlag-
ning pa egen hand. Dermed er det i ogsa i de sma virksomheder, at risikoen for
dedvegt i projektet er mindst. Det vil sige, at man ikke risikerer at hjeelpe virk-
somheder, der i forvejen ville have udfgrt uddannelsesplanleegning uden projek-
tets indsats.

Nar projektet har fokuseret pa de allermindste virksomheder - mikrovirksomhe-
derne — betyder det at projektets samlede effekt bliver relativt mindre, end hvis
fokus havde ligget pa det, der i EU-kommissionens definition kaldes ”sma” virk-
somheder, nemlig dem der har mellem 10 og 50 ansatte.

Spergsmalet er ogsa, hvorvidt uddannelsesplanlegning som koncept overhovedet
er relevant i virksomheder med meget fa ansatte. For eksempel er behovet for sy-
stematisk at afdaekke behov helt fravaerende, nar lederen eller den uddannelsesan-
svarlige har et teet fgrstehandskendskab til hver enkelt medarbejders arbejdsopga-
ver og kompetencer (som det ma formodes at veere tilfeldet i virksomheder med
under 5 ansatte). Dog kan der vere reelle behov for uddannelsesplanleegning i de
situationer, hvor virksomheden har klare strategiske overvejelser, der giver anled-

% For en neermere diskussion af Den szerlige udviklingspulje se afsnit 4.2. Puljen har veeret en del af projektmid-
lerne, som projektdeltagerne kunne sgge om midler til udviklingsaktiviteter i forbindelse med den virksomheds-
ops@gende indsats.
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ning til krav om nye eller andre kompetencer hos medarbejderne. Dette ma dog
formades at veere et mindretal af mikrovirksomhederne, der er i denne situation.

Det ma altsa antages, at den form for uddannelsesplanlagning, der er foretaget i
mikrovirksomhederne typisk ikke har fokuseret pa at afdeekke behov og planlag-
ge uddannelse, men mere ad hoc praeget har haft fokus pa at afdekke, om der er
umiddelbare uddannelsesbehov, der kan tilfredsstilles af skolerne.

| forleengelse heraf er det dog ogsa vigtigt at papege, at der er en del indirekte ef-
fekter af at kontakte mikrovirksomheder. En etablering af kontakt til en gruppe af
virksomheder, der normalt ikke indgar i skolernes opsggende arbejde bidrager
eksempelvis til at gge kendskabet til mulighederne i VEU-systemet. En ngdven-
dig, men ikke tilstreekkelig forudseetning for brug af VEU.

3.3.4 Erfaring med efteruddannelse

| besggsrapporterne er det registreret, hvilke typer af efteruddannelse, som virk-
somheden allerede bruger. Ser man pa de udvalgte virksomheders erfaring med
efteruddannelse er billedet, at langt de fleste allerede bruger offentlig efteruddan-
nelse.

Tabel 3.6: Antal virksomhedskontakter efter fase og erfaring med efteruddannelse

Fase 1 Fase 2 Fase 3
Erfaring med efteruddannelse Antal pct.* Antal pct.* antal pct.*
Bruger ikke efteruddannelse 46 1,0 20 1,2 17 1,7
Bruger anden efteruddannelse 1.166 24,9 320 18,8 102 10,2
Bruger offentlig efteruddannelse 1.686 36,0 615 36,1 363 36,3
Bruger bade offentlig og anden efter-
uddannelse 1.787 38,1 748 43,9 517 51,8
| alt 4.685 100,0 1.703 100,0 999 100,0
Kilde: New Insight pa baggrund af besggsrapporter. Erfaring med efteruddannelse er en kombination af fglgende svarkatego-
rier: “Internt i virksomheden (sidemandsoplaering)”, "Private kursusudbydere”, " Offentlige kursusudbydere”, " AMU/HAKL", "
FVU”, " IDV", "Andet”. Spargsmalet er "Hvor foregar oplaering og efteruddannelsesaktiviteterne i dag?”
* Procenter er den andel en given kategori udger af alle besgg | den pageeldende fase

Af de virksomheder, der blev besggt i fase 1, brugte tre fjerdele offentlig efterud-
dannelse i forvejen, jf. tabel 3.6. Det betyder, at virksomheder, der har erfaring
med offentlig efteruddannelse, er overreprasenteret.

I hele regionen er der 53 procent af virksomhederne med under 250 medarbejdere,
der angiver at de bruger offentlig efteruddannelse, ifglge undersggelsen Midtjyske
virksomheder og efteruddannelse. Dette gelder ogsa for de sma virksomheder (det
vil i denne sammenhang sige 5-9 ansatte), hvor 49 procent angiver at have brugt
offentlig efteruddannelse.?” Det skal dog navnes, at der kan vare vesentlig for-
skel i omfanget af offentlig efteruddannelse mellem de forskellige starrelseskate-
gorier.

7 Jysk Analyse & Teknologisk Institut (2009: 8)
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Det skal navnes, at registreringen af, hvorvidt en given virksomhed i KOMPE-
TENCEmidt projektet bruger offentlig efteruddannelse, ikke angiver indenfor,
hvilket tidsinterval denne brug kan have fundet sted. Sa det kan i princippet vere
leenge siden, og derfor kan der vaere god grund til at inkludere dem i det ops@gen-
de arbejde (dette er i gvrigt ogsa tilfeldet med den survey, der er bruges til at sam-
menligne med).

Sa det at en virksomhed allerede bruger offentlig efteruddannelse, ger den natur-
ligvis ikke irrelevant at kontakte for skolerne — slet ikke nar ambitionen er at mo-
tivere virksomheden til uddannelsesplanlegning. Det er hensynet til virksomhe-
dens betingelser for at gennemfare uddannelsesplanlaegning, som ogsa skal tages i
betragtning. Chancen for at kunne motivere en virksomhed til at arbejde systema-
tisk med behovsafdaekning ma alt andet lige veare starre, hvis virksomheden pa
forhand kender til det offentlige efteruddannelsessystem.

Pa den made er det en god udvalgelsesstrategi, dog med det forbehold at risikoen
for dedvaegt (virksomheder der ville have brugt ligesa meget VEU alligevel) er
stgrre hos virksomheder, der allerede kender det offentlige system. Pa dette sidste
punkt er det udvalgelsen i strid med projektets malsatning om at kontakte virk-
somheder, der ikke er kendt i forvejen.

Effekt og erfaring med offentlig efteruddannelse

Det ma antages, at virksomheder, der allerede har kendskab til det offentlige ef-
teruddannelses-system, er bedre i stand til at samarbejde med virksomhedskonsu-
lenterne om uddannelsesplanlaegning og afvikling af uddannelse. Ligeledes ma det
forventes, at virksomheder, der allerede bruger en eller anden from for efterud-
dannelse, lettere kan deltage i projektets aktiviteter end virksomheder, der slet
ikke har erfaring med at bruge efteruddannelse.

Tabel 3.6 — ovenfor — viser, at disse antagelser, kun delvis passer pa virksomhe-
derne i KOMPETENCEmidt projektet. Vi kan se, at de virksomheder, der bade
bruger offentlig og anden efteruddannelse, er overreprasenteret i fase 3 i forhold
til fase 1. Det vil sige, at de i hgjere grad gennemfgrer uddannelsesplanlaegning,
der forer til uddannelse af medarbejderne. For de virksomheder, der kun har erfa-
ring med offentlig efteruddannelse, er niveauet praecis det samme igennem alle 3
faser — de er altsa ikke helt sa tilbgjelige til at lave uddannelsesplaner, der farer til
uddannelse.

De, som ikke bruger offentlig uddannelse (men andre former for uddannelse), er
derimod langt mindre tilbgjelige til at gennemfere VEU for medarbejderne. De
udger en fjerdel af de virksomheder, der blev kontaktet i fase 1, men kun en tien-
dedel af de virksomheder, hvis uddannelsesplaner, har fart til uddannelse af med-
arbejderne. Dette kan skyldes flere forhold, men to skal serligt fremhaves i denne
sammenhang: For det farste kan det betyde, at der kraeves en serlig forstaelse for
mulighederne og reglerne i forbindelse med at anvende de offentlige efteruddan-
nelsestilbud. For det andet kan det indikere, at mange efteruddannelsestilbud ikke
er optimalt formidlet og er kreevende for virksomhederne at satte sig ind i.
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Dette billede understgttes i et interview med en virksomhed, hvor det fremgar, at
det har veret sveert for den pageeldende virksomhed at navigere i de mange ud-
dannelsestilbud, og at det har virket afskraekkende. Det manglende kendskab til
udbuddet af uddannelse har saledes at ggre med den jungle af tilbud, der eksiste-
rer, men det har ogsa at ggre med manglende kendskab til, hvad VEU-kurser i det
hele taget er for en starrelse. Herom fortaller interviewpersonen: ”Han [uddan-
nelseskonsulenten] spurgte mig, om jeg troede VEU-kurser var andet og mere end
truck-certifikater. Det matte jeg jo svare nej til. Det var noget af en aha-oplevelse
for mig.”

Foruden formidlingsperspektivet kan tendensen til, at de som ikke i forvejen har
benyttet sig af offentlig uddannelse er mindre tilbgijelige til at na fase 3 daekke
over, at de virksomheder, der ikke allerede bruger de offentlige tilbud, ikke gar
det fordi de ikke svarer til virksomhedens behov og/eller kapacitet. Det vil sige, at
virksomheder, hvis behov ikke kan tilfredsstilles af VEU-udbuddet, hverken far
eller efter kontakten med virksomhedskonsulenten vil benytte sig af offentlig ef-
teruddannelse.

3.3.5 Brancher

Ser man pa udvalgelsen af virksomheder fordelt pa brancher fremstar et noget
blandet billede. Registreringen af virksomhedernes branche falder i kategorierne:
industri, handveerk, handel & service og andet.

Registreringerne af virksomhedernes branche er ikke helt entydige. Der er mange
tilfeelde, hvor branche er uoplyst og tilfeelde, hvor flere brancher er angivet. Gene-
relt er angivelserne upracise og til dels overlappende, men de giver alligevel et
fingerpeg om branchefordelingen.

Generelt fordeler kontakterne sig pa bade industri, handveerk og handel & service.
Uden at kategorierne er direkte sammenlignelige med andre statistikker afspejler
besggende i grove trek erhvervssammensetningen i regionen, hvis man antager at
bygge og anlaegsbranchen er blevet registreret under handveerk.

dabe A dl DeSg(Q O eaer pe ase 1orae pPpa DI'a

Branche Antal besgg fase 1 Antal besgg fase 2 Antal besgg fase 3
Industri 846 390 318
Handveerk 1.101 408 211
Handel og service 1.372 389 152
Andet 754 283 163
Uoplyst/flere angivet 612 233 155
| alt 4.685 1.703 999
Kilde: New Insight pd baggrund af besggsrapporter.

Effekt og Brancher

Effekten af indsatsen varierer ogsa med virksomhedernes branchetilhgrsforhold.
Generelt er effekten ringest for handel og serviceomradet — her falder virksomhe-
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derne i hgj grad fra. Mens industriens omrade i hgjere grad fastholdes igennem
projektets faser.

Samtidig er handel og service den branche, hvor den mindste andel af virksomhe-
derne allerede har benyttet sig af offentlige uddannelsestilbud tidligere (se bilags-
tabel 3.1), virksomhederne er sandsynligvis ogsa i gennemsnit mindre. En anden
vigtig forklaring pa forskellene kan veere, at handel og service ikke har den sam-
me tradition for efteruddannelse som industrien, hvor fx begrebet specialarbejder
er opstaet som en beskrivelse af de medarbejdere, som ikke er faglaerte men igen-
nem, erfaring og efteruddannelse (typisk AMU) har kvalificeret sig til at varetage
komplekse arbejdsfunktioner, der pa mange mader er pa faglart niveau. Derud-
over kan der vaere forskelle pa VEU-udbuddet og formidlingen af det pa tveers af
forskellige fagomrader, eller der kan vere forskelle mellem handelsskoler og tek-
niske skolers evne til at fastholde virksomhederne i projektet.

Som tidligere beskrevet er det relativt vanskeligere at fastholde de sma virksom-
heder i forlgbet. Nar man tager i betragtning, at handel og serviceomradet i hgj
grad bestar af mindre virksomheder (se bilagstabel 3.2) er dette maske en del af
arsagen. Kausaliteten kan dog ogsa veere omvendt, nemlig at mindre virksomhe-
der er mindre tilbgjelige til at blive fastholdt, fordi handel og service er overre-
preesenteret.

Opsamling

Generelt viser dette et billede af tre faktorer, der haenger indbyrdes sammen og
som er afgerende for, hvorvidt det opsggende arbejde og uddannelsesplaner farer
til kompetenceudvikling (jf. projektets programteori). Store virksomheder, virk-
somheder i industrien og virksomheder, der allerede bruger efteruddannelse er
langt mere tilbgjelige til at igangsaette VEU-aktiviteter end mikrovirksomheder og
mindre virksomheder, virksomheder indenfor handel og service og virksomheder
der ikke har erfaring med offentlig efteruddannelse. Disse faktorer optraeder altsa
som moderatorer: de er medbestemmende for, hvorvidt indsatsen farer til de on-
skede resultat.

Disse moderatorer er sarligt vigtige, fordi de ofte er kendt pa forhand, inden virk-
somheden kontaktes og derfor kan bruges i tilretteleeggelsen af udveelgelsesstrate-
gier. Seerligt er der veerd at have fokus pa virksomhedsstarrelse.

3.3.6 Forskelle i kompetencecentrenes udveelgelsesstrategier

Generelt har der ikke veret store forskelle i prioriteringen af indsatsen mellem
kompetencecentrene. Enkelte mindre forskelle fremhaves dog alligevel.

Fase 1 Fase 2 Fase 3
Kompetencecenter Antal pct. T Antal pct. T Antal pct. T
KC Compass 370 81,0 105 71,9 84 71,8
KC MIDT 706 87,1 78 66,7 168 82,8
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KC Silkeborg 289 86,8 78 76,5 32 78,1
KC Videre nu MidtVest 904 90,4 372 84,4 172 75,1
KompetenceVeekst 575 86,6 198 78,9 137 72,9
Dstjysk KC 1.297 91,3 557 86,2 160 72,4
| alt 4.141 88,4 1.388 81,5 753 75,4

T Procenter er udregnet af alle besgg for de pagaeldende kompetencecenter i den pageeldende fase.
Kilde: New Insight p& baggrund af besagsrapporter.

Videre nu MidtVest og @stjysk kompetencecenter er de centre, der har haft den
stgrste andel af sma virksomheder — i begge tilfeelde er over 90 procent af besg-
gende foretaget pa virksomheder med under 50 ansatte, samtidig er det ogsa disse
to centre (der i absolutte tal) har besagt flest virksomheder med under 50 ansatte.

Se i gvrigt bilagstabeller 3.3. og 3.4 for en opgarelse af forskelle pa kompetence-
centrenes udvealgelsesstrategier.

| 3.4 Uddannelsesplaner

Den VEU-aktivitet, der er opnaet i projektet er generelt set ikke et resultat af ud-
dannelsesplanlagning.

Maksimalt 15 procent af de virksomheder, der har deltaget i fase 2 — den fase,
hvor hovedaktiviteten er uddannelsesplanlagning — har faet udarbejdet en uddan-
nelsesplan, som de kender til. 85 procent af virksomhederne har enten ikke kend-
skab til eller har slet ikke lavet en uddannelsesplan.

Hvis en uddannelsesplan skal @ndre en virksomheds VEU-adfaerd, sadan som
projektets programteori antager, er det en forudsatning, at virksomheden ved, at
den eksisterer.

Ser man pa karakteren af de uddannelsesplaner, der er blevet lavet, er der indika-
tioner pa, at de i mange tilfeelde har en meget ad hoc-praeget karakter, og de foku-
serer pa aktuelle uddannelsesbehov. Dette understreges ogsa af, at mange af pla-
nerne har en meget kort tidshorisont. Halvdelen har fx en tidshorisont pa 3 mane-
der eller mindre.

Det store fokus pa mikrovirksomheder i virksomhedsbesggene har uden tvivl haft
betydning for, hvordan uddannelsesplanerne er blevet udformet i praksis. Det er
veldokumenteret, at mange af disse helt sma virksomheder slet ikke opererer med
en planlagningshorisont pa over 3 mdr.

Projektets programteori antager at uddannelsesplanlaegning vil medfere mere og
bedre VEU (se figur 1.1) — og pa den made er uddannelsesplanlaegningen det af-
garende element i indsatsen.

Forlgbet med at lzegge en uddannelsesplan for en virksomhed og/eller medarbej-
dere er den veesentlige indsats i dette projekt, som antages at lede til bedre og me-
re VEU (jf. projektets programteori).
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Eksempler pa hvad en uddannelsesplan kan vere — er i forbindelse med et tidlige-
re projekt kompetencecentrene i leerende regioner — beskrevet pracist med kon-
krete eksempler i publikationen ”Uddannelsesplanlegning og kompetenceafkla-
ring - erfaringer fra kompetencecentrenes udviklingsprojekter”?.

Her preaesenteres en raekke redskaber til uddannelsesplanlegning, hvor der er lagt
vaegt pa “at de er gjort enkle, for at ogsa de mindre produktionsvirksomheder kan
fa glaedzg af dem” og “at de kan malrettes forskellige segmenter med forskellige
behov”

Den forstaelse af uddannelsesplanlaegning, denne publikation er baseret pa tager
udgangspunkt i en strategisk, langsigtet og systematisk tilgang til uddannelses-
planlegning.

3.4.1 Uddannelsesplaner i KOMPETENCEmMidt

| KOMPETENCEmMmIdt projektet, er der ikke faste nedskrevne retningslinjer for,
hvad en uddannelsesplan er. Det er op til kompetencecentrene og virksomheds-
konsulenterne at fastleegge, hvilke redskaber og metoder, de vil anvende i den
enkelte virksomhed. Denne fleksibilitet er naturligvis meget vigtig i forhold til at
kunne tilpasse indsatsen til den enkelte virksomhed og der findes — som na&vnt
beskrivelser af redskaber og tilgange, der kan danne grundlag for uddannelses-
planlegning pa forskellige typer af virksomheder.

Fra et evalueringssynspunkt er det imidlertid vanskeligt at handtere denne fleksi-
bilitet, fordi det ikke er helt lige til at besvare spgrgsmalet "hvad er en uddannel-
sesplan?”. Uddannelsesplanen er det centrale element i projektets indsats og er
helt afgerende i projektets programteori. Det er med andre ord vanskeligt pracist
at vide, hvilken indsats der evalueres, hvis ikke der er et klart billede af, hvad der
forstas ved en uddannelsesplan i en konkret kontekst.

Af samme grund er der i den afholdte fokusgruppe fokuseret pa at fa kvalitative
beskrivelser af arbejdet med uddannelsesplanerne pa virksomhederne. Generelt er
der stor variation i, hvad der forstas ved en uddannelsesplan:

For det farste er det af betydning, hvem i virksomheden uddannelseskonsulenten
taler med. | afsnit 2.2 "hvem tales der med” blev det tydeligt, at tilgangen til at
arbejde med uddannelsesplaner er tet forbundet med, hvem det er man kommer til
at tale med i den enkelte virksomhed dels fordi det der tales om vil variere, og dels
fordi den made hvorpa uddannelsesplanen materialiserer sig kan variere.

Herom forteller en uddannelseskonsulent pa fokusgruppen: ”Sméa og mellemstore
virksomheders uddannelsesplanlagning kan sta pa en pglsebakke. Der er et stort
spend herfra og sa til mere formel aktiv uddannelsesplanlegning i starre virk-

% Teknologisk Institut (2008)
# Teknologisk Institut (2008: 8)
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somheder, hvor eksempelvis flere uddannelsesinstitutioner er ngdt til at blive in-
volveret.

Selve uddannelsesplanen beskriver generelt en virksomheds eller en medarbejders
forventninger til kompetenceudvikling, samt hvor og hvordan denne kompetence-
udvikling skal finde sted. Konsulenten forteeller om denne: ”En uddannelsesplan i
fase 2 er et konkret tilbud til en virksomhed og omhandler et direkte tiloud om
kursus og sa en dato. Efter mgdet med virksomheden kan der f.eks. sta i planen,
hvad for noget uddannelse de [virksomheden] eftersparger. Nar jeg sa tager hjem
derfra, undersgger jeg, hvem der kan tilbyde kurset, og sa tager man eventuelt en
feelles snak med virksomheden og den uddannelsesinstitution, der udbyder kurset”.

Uddannelseskonsulenten arbejder saledes pa farste mgde med virksomheden pa at
indkredse uddannelsesbehovene sa snavert som muligt. Er det ikke afklaret pa
farste made, sa er et typisk forlgb derefter, at konsulenten tager hjem og undersg-
ge, hvilke muligheder, der inden for de overordnede omrader, som er blevet drgf-
tet og vender tilbage til virksomheden. Uddannelsesplanen nedskrives i besggsre-
gistrene, og er som oftest ikke et dokument, som forelazegges virksomheden.

Igennem et interview med en HR-medarbejder i en mellemstor virksomhed, som
er kommet til fase 3 og har gennemfart et efteruddannelsesforlgb for i alt to med-
arbejdere eksemplificeres uddannelsesplanlegningen pa felgende vis: "Ved farste
mgde havde jeg en meget specifik forespargsel pa et kursus inden for lgnjura. Det
mailede vi s& frem og tilbage om i forhold til, hvor jeg kunne tage et kursus, og
han fandt et til mig, som jeg har vearet pa... efterfalgende har jeg taget kontakt til
ham igen, fordi en anden medarbejder ogsa skulle pa kursus. Det skal han sa pa
her om en maned”.

Disse beskrivelser, viser at uddannelsesplaner, i praksis er blevet anvendt pa en
meget forskelligartet made i KOMPETENCEmidt-projektet. | nogle tilfelde har
anvendelsen vearet meget ad hoc-praeget og fokuseret pa aktuelle uddannelsesbe-
hov og ikke sat i relation til virksomhedens fremtidsforventninger og strategi.

Der er altsa ikke anvendt én bestemt form for eller tilgang til uddannelsesplan-
leegning. Den har veeret besluttet fleksibelt og ad hoc af virksomhedskonsulenten.

Tidshorisont og systematik i uddannelsesplanerne

En anden made at vurdere uddannelsesplanernes karakter pa, er ved at se pa den
tidshorisont, de opererer med. Jo laengere en tidshorisont, der planleegges i forhold
til, jo mere “strategisk” ma planen — alt andet lige — forventes at vere. Derfor er
der flere steder spurgt til planernes tidshorisont. Nedenfor er praesenteret data fra
besggsrapporterne (hvor virksomhedskonsulenterne har registreret tidshorisonten)
og fra aktgrsurveyen, hvor der er spurgt til planernes typiske perspektiv.

Tabel 3.9: Tidsperspektiv, uddannelsesplaner (aktarsurvey)

"Hvilket tidsperspektiv har der typisk veeret i de lagte uddannelsespla-

ner (hvor langt ude i fremtiden har der veeret planlagt uddannelse)?” Antal pct.

Under 1 méaned 1 1,4
1 - 3 maneder 16 22,9
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3 -9 maneder 27 38,6
9 - 12 méneder 4 5,7
12 - 18 méneder 5 7,1
18 - 24 maneder 2 2,9
Mere end 24 maneder 3 4,3
Der er ikke blevet lagt uddannelsesplaner 3 4,3
Ved ikke 9 12,9
| alt 70 100,0
Note: Spgrgsmalet er kun stillet til personer, der har angivet, at de har deltaget i det opsggende arbejde.

Kilde: New Insight p& baggrund af aktersurvey.

Tabel 3.10: Antal besgg i fase 2 fordelt pa kompetencecentre og tidshorisont for uddannel-

sesplan (besggsrapporter)

under 3 mdr. | 3-6 mdr. 6-12 mdr. mere end 1 ar

Kompetencecenter antal | pct. antal | pct. antal | Pct. antal | pct. i alt
KC Compass 70| 48,6 60| 41,7 12 8,3 2 14 144
KC MIDT 34 29,1 54 46,2 17 14,5 12 10,3 117
KC Silkeborg 77 76,2 14 13,9 10 9,9 0 0,0 101
KC Videre nu MidtVest 244 55,3 142 32,2 42 9,5 13 2,9 441
KompetenceVeekst 156 62,2 43 17,1 40 15,9 12 4.8 251
Dstjysk KC 338| 52,3 256 | 39,6 46 7,1 6 0,9 646
| alt 919 54,1 569 33,5 167 9,8 45 2,6 1.700
Kilde: New Insight pa baggrund af besggsrapporter.

Ser man samlet pa tallene, ma det vurderes, at omkring 70 procent af uddannel-
sesplanerne har et tidsperspektiv pa under 6 til 9 maneder. Kun meget fa af pla-
nerne angives at have et perspektiv pa mere end et ar.

Ser man pa tallene fra besggsrapporterne, viser det sig, at over halvdelen af ud-
dannelsesplanerne, har et perspektiv pa under 3 maneder. Omkring en fjerdel af
virksomhedskonsulenterne vurderer, at dette er et typisk perspektiv i uddannelses-
planerne. Der tegnes altsa forskellige billeder i de to datakilder.

Pa trods af denne forskel kan det konkluderes, at der generelt er tale om et relativt
kort tidsperspektiv (under et halvt ar - evt. under 9 maneder). Det indikerer, at
planlaegningen i mange tilfeelde ikke har haft et strategisk, langsigtet perspektiv. |
stedet tyder det pa, at der i vidt omfang er sket det, som ogsa beskrives i de kvali-
tative data: at man har fokuseret pa det operationelle niveau, altsa aktuelle kortsig-
tede uddannelsesbehov, der umiddelbart kan omseettes til uddannelsesaktivitet.

| forhold til systematisk afdeekning af uddannelsesbehov, er der i aktarsurveyen
spurgt til, hvordan medarbejdernes uddannelsesbehov typisk er blevet afdaekket.

Tabel 3.11: Afdeekning af medarbejdernes uddannelsesbehov

"Hvordan er medarbejdernes uddannelsesbehov typisk blevet afdaek-

ket?” Antal Pct.

En repraesentant for virksomheden (fx en leder eller HR-medarbejder) har

vurderet medarbejdernes behov 35 53,0
Medarbejderne har selv vurderet deres behov mundtligt 4 6,1
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Der er foretaget en systematisk afdeekning vha. skemaer eller et redskab,
hvor medarbejderne har vurderet deres kompetencer. Behovene er vurderet
pa denne baggrund 4 6,1

Medarbejdernes behov er vurderet i samtaler med den enkelte medarbejder

foretaget af virksomhedskonsulent eller en repreesentant for virksomheden 9 13,6
P& anden made (angiv venligst) 6 9,1
Ved ikke 7 10,6
Medarbejdernes uddannelsesbehov er ikke blevet vurderet 1 15
| alt 66 100,0

Kilde: New Insight p& baggrund af aktgrsurvey.

Af tabellen ovenfor ses det, at halvdelen af virksomhedskonsulenterne angiver, at
det typisk er en representant for virksomheden (fx en leder eller HR-
medarbejder), der har vurderet medarbejdernes behov. Ca. en fjerdel af konsulen-
terne angiver, at der typisk bruges mere systematiske metoder fx et egentligt red-
skab eller i kraft af inddragelse af medarbejderne.

| forhold til redskabsanvendelse ses det (se bilagstabel 1.17 ), at 28 procent af
konsulenterne angiver at have anvendt redskaber. En stor del — 31 procent - svarer
"ved ikke”, hvilket indikerer at spgrgsmalet om redskaber er for lgst defineret, og
at det har veeret vanskeligt at afggre, hvad der forstas ved et redskab. Dette indike-
rer videre, at der ikke har veeret en klar og felles forstaelse af, hvad redskaber til
uddannelsesplanlagning er, og hvilke der med fordel kan benyttes i projektet.

Uddannelsesplanlegningen i virksomhederne har veret praeget af stor variation,
men har typisk ikke veeret systematisk og strategisk.

Denne form for uddannelsesplanleegning bidrager utvivisomt til at virksomheder-
ne i hgjere grad bruger VEU (hvilket bl.a. kan ses af de relativt gode effekter pro-
jektet har afstedkommet generelt set), men det bidrager ikke til et strategisk kom-
petencelgft i regionen, hvis ikke fx tidshorisonterne er bare lidt leengere.

Det meget kraftige fokus pa mikrovirksomheder har uden tvivl haft betydning for,
hvordan uddannelsesplanerne er blevet udformet i praksis — og spgrgsmalet er i
denne sammenhang, hvorvidt det overhovedet er ngdvendigt at arbejde systema-
tisk, strategisk etc. i mikrovirksomhederne, og hvorvidt de har behov for hjelp og
statte til netop strategisk uddannelsesplanlaegning.

3.4.2 Virksomhedernes vurdering af uddannelsesplanerne

Ifalge projektets programteori er formalet med uddannelsesplanerne, at virksom-
hederne skal @ndre adfeerd i forhold til VEU og bidrage til mere og bedre VEU.
Seerligt i forhold til kvaliteten er det antagelsen, at det er afgerende, at der er fore-
gaet en strategisk planlegning af efteruddannelsen.

Den farste forudseetning for, at virksomhederne kan &ndre VEU-adferd er, at
uddannelsesplanerne er kendte i virksomheden og har en vis organisatorisk foran-
kring. For at vurdere hvorvidt det er tilfeeldet, er virksomhederne blevet spurgt om
“der i forleengelse af besgget er blevet udarbejdet uddannelsesplaner for nogle af
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virksomhedens medarbejdere”. Som det fremgar i tabellen nedenfor svarer 10,7
procent af virksomhederne, at der er blevet udarbejdet en uddannelsesplan. Dette
er et meget lavt niveau, nar det ses i forhold til formalet med projektet, og det be-
kreefter, at de planer, der er udarbejdet, har veret af varierende karakter, men ty-
pisk meget ad hoc-preegede. Tallene bygger pa en repraesentativ survey til over
500 virksomheder, der har deltaget i projektet.

Tabel 3.12: Udarbejdelse af uddannelsesplaner

"Er der i forleengelse af besgget blevet udarbejdet uddannelsesplaner for nogle af

virksomhedens medarbejdere?” Antal Pct.

Ja 13 10,7
Nej 108 88,5
Ved ikke 1 0,8
| alt 122 100
Kilde: New Insight pa baggrund af virksomhedssurvey.

Beregner man usikkerheden under hensyntagen til stikprgvestarrelse og populati-
onsstarrelse er den £4.4 procentpoint. Det vil sige, at der er 95 procents sandsyn-
lighed for, at under 15,1 procent af virksomhederne i fase 2 mener, at have udar-
bejdet en uddannelsesplan.

Fra de kvalitative input er der strgmpile i retning af, at der er store forskelle i,
hvad der opfattes som en uddannelsesplan. En virksomhedskonsulent forteller, at
han indskriver uddannelsesplaner direkte i fase 2 besggsrapporten i projektet, dvs.
at der ikke noget nedskrevet som virksomheden far at se. Af de af ovenstaende
citater fremgar det, at en uddannelsesplan ogsa kan vere de fa linjer, “der kan sta
pa en pglsebakke”. Sa hvad en uddannelsesplan egentlig er, og hvad har virksom-
hederne lagt i det, det er ikke maske ikke selvindlysende klart. Det a&ndrer ikke pa,
godt 82 pct. af virksomheder svarer nej til, om der er blevet lagt uddannelsespla-
ner. Set i forhold til at kendskab og organisatorisk forankring er forudsetninger
for at en uddannelsesplan kan &ndre en virksomheds VEU-adfaerd, er det vanske-
ligt at tro, at uddannelsesplanerne som sadan er arsag til nogen vaesentlig andel af
projektets resultater.

Idet kun 13 virksomheder i surveyen er bevidste om den lagte uddannelsesplan, er
det ikke muligt at belyse uddannelsesplanernes karakter kvantitativt fra virksom-
hedernes perspektiv. Dette gagr det umuligt at evaluere betydningen af uddannel-
sesplanerne i forhold til projektets effekter. Der er simpelthen for fa virksomhe-
der, der (efter eget udsagn) har deltaget i denne del af indsatsen. Det betyder ogsa,
at de resultater, som projektet har opnaet, generelt ikke er resultat af uddannelses-
planlegning.

Denne evaluering kan altsa ikke afklare om uddannelsesplanlegning har en posi-
tiv effekt i forhold til at opnd mere og bedre VEU. Dermed er denne del af pro-
gramteorien ikke blevet afpravet.
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3.4.3 IKV og uddannelsesplanleegning

IKV i AMU er et af de redskaber, der kan anvendes til at udarbejde individuelle
uddannelsesplaner for den enkelte medarbejder. IKV star for individuel kompe-
tencevurdering, og er en realkompetenceafklaring i forhold til et eller flere AMU-
mal. Resultatet er, at medarbejderen kan fa et uddannelsesbevis pa de kurser, som
vedkommende har kompetencer, der svarer til. Som led i en IKV udarbejdes en
uddannelsesplan, der beskriver hvilke AMU-mal (eller anden uddannelse), med-
arbejderen har brug for®.

apbe 0 eder de ar aeltage ase erter kKompetencecente
Kompetencecenter Antal pct.
Kompetencecenter Compass 29 20,1
KompetenceCenter MIDT 3 2,8
KompetenceCenter Silkeborg 3 3,2
Kompetencecenter Videre nu MidtVest 49 12,3
KompetenceVeekst 7 4,1
Dstjysk Kompetencecenter 10 15
| alt 101 6,5
Kilde: New Insight pa baggrund af besggsrapporter

Tabellen ovenfor viser brugen af IKV i fase to. Generelt har 6,5 procent af virk-
somhederne, der har deltaget i fase 2, brugt IKV i uddannelsesplanlagningen.
Denne ret begraensede brug svarer godt til konklusionerne fra evalueringerne af
IKV ordningen pa forskellige omrader: den bliver kun brugt meget lidt og er ikke
ret kendt™

Fra et interview med kursuslederen pa realkompetenceseminaret (afviklet som et
initiativ under den sarlige udviklingspulje) fremgar det, at der pa tvers af delta-
gerskaren fra kompetencecentrene opleves en manglende opbakning til at gen-
nemfgre IKV forlgb. En deltager pa kurset forteller bl.a. i forlengelse heraf, at
RKV er et vanskeligt omrade at veere inde over, fordi det ogsa handler om for
uddannelseskonsulenterne at fa det solgt i egen organisation [kompetencecentre-
nej.

En uddannelseskonsulent forteller ligeledes om realkompetencevurderinger gene-
relt: ”Man bruger ikke RKV. Det er meget besvarligt. Det er en omfattende proces
at sette i gang. De steder, hvor vi har veeret inden omkring disse ting, sa er det
blevet problematisk, fordi hvem skal lave RKV’en, og hvem finansierer det?”

% Der findes ogs& andre typer af RKV (realkompetencevurdering). For eksempel den der finder sted i forbindel-
se med et GVU forlgb. GVU gar det muligt at tage en erhvervsuddannelse med en betydelig grad af godskriv-
ning af merit — baseret pa en vurdering af realkompetencer. | forbindelse med KOMPETENCEmMidt projektet er
IKV i AMU den mest relevante form for realkompetencevurdering, men i princippet kan ogsé leengere uddannel-
sesforlgbh (som GVU) veere relevante i forbindelse KOMPETENCEmidts aktiviteter. | det fglgende benavner IKV
specifikt IKV i AMU, mens RKYV referer til realkompetencevurdering generelt.

® Danmarks Evalueringsinstitut (2010) og Nationalt Center for Kompetenceudvikling (2010).
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Spargsmal omkring finansieringen af IKV i AMU er flere steder nevnt som en
barriere® for brugen af den. Dog er der positive erfaringer med at lave den, som
indtegtsdaekket virksomhed i forbindelse med voksenvejledningsnetvarkene®

Der har imidlertid ikke veeret gkonomiske hindringer for IKV i AMU i dette pro-
jekt, fordi det har vaeret muligt at fa aktiviteten finansieret med projektmidler.

Generelt er erfaringerne med IKV i AMU dog blandede, og det har vist sig at vee-
re vanskeligt at anvende det i praksis — som det ogsa fremfares af uddannelses-
konsulenten i citatet ovenfor. Med spgrgsmalet "hvem skal lave RKV’en?”. Peges
samtidig pa en anden central arsag til manglende anvendelse af IKV i AMU, nem-
lig manglende rutine. EVAs undersggelse viste, at mange af skolerne kun udfarer
f3 IKV’er, og at der derfor ikke er opbygget den ngdvendige rutine®*.

Disse vanskeligheder ma formodes at veere arsagen til, at IKV i AMU ogsa i den-
ne sammenhang har veret begranset.

3.5 Virksomhedernes deltagelse i og udbytte af uddannel-
sesaktiviteter

Ser man pa virksomhedernes vurdering af deres udbytte af den efteruddannelse,
de har gjort brug af, er der ogsa positive vurderinger. De fleste (mellem 52 og 83
procent afhaengig af usikkerhed, og hvilket spgrgsmal der er tale om) har oplevet
at fa opfyldt én af de tre vigtigste motivationer til at benytte efteruddannelse. Dis-
se er: 1) mulighed for at @ge kvaliteten af produktet. 2) Medarbejdere kan vareta-
ge forskellige eller nye arbejdsopgaver. 3) At fa mere kvalificerede medarbejdere.

Arsagerne til deltagelse kan imidlertid kun i begranset omfang henfares til ud-
dannelsesplanlaegning. Maksimalt 18,7 virksomhederne, som har haft medarbej-
dere, der har deltaget i uddannelse, angiver at det er sket som fglge af kompeten-
cecentrenes uddannelsesplaner.

Det viser, at uddannelsesplanerne har en meget begranset andel i den uddannel-
se, der er blevet udfgrt under projektets fase 3, hvilket betyder at en central del af
projektets formal — nemlig at benytte uddannelsesplanlegning som lgftestang for
mere og bedre VEU — kun i meget begraenset omfang er opfyldt.

Den vigtigste faktor for om en virksomhed deltager i efteruddannelse som falge af
projektet er virksomhedens starrelse. Erfaringerne fra projektet viser, at for at fa
én medarbejder i uddannelse, skal der besgges 5 af de helt sma virksomheder.

For hvert besgg til de sma virksomheder i starrelsen 20-49 ansatte, er der kommet
lidt over to medarbejdere i uddannelse. Pointen er her at effekten af det opsggen-

¥ Nationalt Center for Kompetenceudvikling (2010).
* Teknologisk Institut (2009a).

% Danmarks Evalueringsinstitut (2010)
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de arbejde bliver langt starre, jo sterre virksomheder, der kontaktes. Mindst lige
sa vigtigt er det, at effekten stiger markant fra kategorien 6-19 til kategorien med
20-49 ansatte.

Ved at fokusere meget pa sma virksomheder har over 40 procent af projektets
indsats rettet sig imod opkvalificering af 14,3 procent af arbejdsstyrken.

Virksomhedernes deltagelse i uddannelse er det afggrende mal for det opseggende
arbejde i kompetencecentrene. Den indledende kontakt og uddannelsesplanerne
har til formal at styrke virksomhedernes brug af VEU - sa det bliver "mere og
bedre”.

| dette afsnit ser vi pa, hvordan virksomhederne og medarbejderne faktisk har
brugt VEU-tilbuddene, som falge af de uddannelsesplaner, der er lagt. Tabel 3.14
viser antallet af virksomheder, der har deltaget i fase 3 — det vil sige, at de har
deltaget i konkrete efteruddannelsesaktiviteter. | anden talkolonne i tabellen er
antallet af medarbejdere, der har deltaget, opgjort.

Det viser sig, at 6.776 medarbejdere har deltaget i VEU, som del af KOMPE-
TENCEmidt projektet (se afsnit 3.3 for er vurdering af den overordnede effekt af
projektet). Ser man pa andelen af medarbejdere pr. virksomhed, er der store for-
skelle mellem kompetencecentrene. Disse forskelle afspejler i hgj grad, at de for-
skellige kompetencecentre har lagt forskellig vaegt pa at besgge de helt sma virk-
somheder. KC Compass og KC silkeborg er de kompetencecentre, hvor der i gen-
nemsnit kommer flest medarbejdere i uddannelse fra samme virksomhed, nemlig
henholdsvis 11,3 og 15,8. Dette er en naturlig falge af, at der her er besggt flest
store virksomheder.

Tabel 3.14: Antal virksomheder og medarbej-
dere, der har deltaget i uddannelse i fase 3,

efter kompetencecenter

Virks. Me- medarb.

Kompetencecenter darb. pr. virks.
KC Compass 117 1.320 11,3
KC MIDT 203 951 4,7
KC Silkeborg 41 648 15,8
KC Videre nu MidtVest 229 1.589 6,9
KompetenceVeekst 188 1.070 57
Dstjysk KC 221 1.198 54
| alt 999 | 6.776 6,8
Kilde: New Insight pd baggrund af besggsrapporter.

3.5.1 Sammenhang mellem uddannelsesplaner og afholdt uddannel-
se

For at komme tettere pa effekten af selve uddannelsesplanerne, og den rolle de
spiller i forhold til at motivere virksomheder og medarbejdere til mere og bedre
efteruddannelse, er det ngdvendigt at se pa virksomhedssurveyen.
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Her er en stikpreave af de virksomheder, der har deltaget i fase 3 — det vil sige —
har haft konkrete uddannelsesaktiviteter i VEU-regi — blevet spurgt til, hvorvidt,
der er medarbejdere, der har deltaget i uddannelse, og om denne uddannelse var
resultat af arbejdet med uddannelsesplanerne.

Tabel 3.15: Deltagelse i aktiviteter efter kontakt

"Har virksomhedens medarbejdere deltaget i interne eller eksterne uddannelsesaktivi-

teter siden | blev kontaktet af Kompetencecentret?" Antal | Pct.
Ja 77| 448
Nej 90| 52,3
Ej besvaret 5 2,9
| alt 172 100,0
Kilde: New Insight baseret pa survey blandt virksomheder der har veeret i kontakt med kompetencecentre i Region Midtjyl-
land. Nej-besvarelser og ikke-besvarelser udgar i det felgende.

Tabellen ovenfor viser, at kun 45 procent af virksomhederne i fase 3 har medar-
bejdere, der har deltaget i uddannelse. Dette er overraskende, fordi alle de virk-
somheder, der er udtrukket ifelge besggsrapporterne har deltaget i uddannelse i
VEU-regi. Der er to forklaringer: enten er den interviewede person pa virksomhe-
den ikke klar over, hvilke uddannelsesaktiviteter, der finder sted pa virksomheden
(evt. fordi de har veret planlaegt leenge, men afviklet for nylig) eller ogsa er regi-
streringerne i besggsrapporterne upracise.

Det er ikke et tidsmaessigt forhold: fase 3 interviewene med virksomheder blev
afsluttet under en maned far de sidste indrapporteringer i besggsstatistikken blev
opgjort. Her skal det tilfgjes, at det fremgik pa fokusgruppen, at der ikke har veeret
oplevet en entydig afklaring af, hvornar fase 3 registreringer finder sted.

Der er endvidere spurgt til, hvorvidt de medarbejdere, der har deltaget i uddannel-
se har gjort det som falge af de lagte uddannelsesplaner. Til dette svarer en tredje-
del af virksomhederne, at det var tilfeldet, mens to tredjedele ikke ser en sam-
menhang mellem planerne og den afviklede uddannelse (se tabel 3.16).

Tabel 3.16: Aktiviteter i forbindelse med kompetencecentrets uddannelsesplaner

"Var disse aktiviteter en del af de uddannelsesplaner, Kompetencecentret lave-

de?” Antal Pct.

Ja, overvejende 8 111
Ja, delvis 16 22,2
Nej 46 63,9
Ved ikke 2 2,8
| alt 72 100,0
Exff:ngg\g Insight baseret pa survey blandt virksomheder der har vaeret i kontakt med kompetencecentre i Region Midtjyl-

Hvis man tager hgjde for den usikkerhed, der ligger i, at der er tale om en stikpre-
ve er det maksimalt 18,7 procent (minimum 9,3 procent) af virksomhederne i fase
3, der har medarbejdere, der (helt eller delvist) har deltaget i uddannelse som faglge
af kompetencecentrenes uddannelsesplaner.
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Det viser, at uddannelsesplanerne har en meget begranset andel i den uddannelse,
der er blevet udfart under projektets fase 3, hvilket betyder at en central del af
projektets indsats — nemlig at benytte uddannelsesplanlegning som lgftestang for
mere og bedre VEU - ikke syntes at have den forventede betydning.

Selv hvis resultaterne skyldes, at de personer, der er interviewet pa virksomheden,
ikke kender til eller ikke kan huske uddannelsesplanerne, betyder det, at de planer,
der er blevet lagt ikke indgar tilstreekkeligt centralt til, at interviewpersonen har
kendskab til dem. Sammenfattende indikerer dette, at der ikke er opnaet en til-
streekkelig grad af kvalitet i uddannelsesplanerne. Her ma organisatorisk foran-
kring veere en selvfglgelig forudseetning for, at man kan forvente, at en uddannel-
sesplan har effekt pa virksomhedens uddannelsespraksis.

3.5.2 Virksomhedernes forventninger og udbytte

Generelt er virksomhederne tilfredse med den offentlige efteruddannelse i Region
Midtjylland. Det fremgar af undersggelsen ”Midtjyske virksomheder om efterud-
dannelse™® Undersggelsen af virksomhedernes udbytte af efteruddannelsen, der er
udfert i fase 3, viser et mere detaljeret billede af virksomhedernes motivation til at
deltage i efteruddannelse. Usikkerheden pa denne del af virksomhesssurveyen er
pa +10,8 procentpoint.

De vigtigste motiver til at deltage i VEU er at gge medarbejderne kompetencer, at
gare medarbejderne i stand til at kunne varetage forskellige eller nye arbejdsopga-
ver samt at gge kvaliteten. Langt de fleste deltagende virksomheder har disse 3
motiver til at benytte VEU.

Den andel af virksomheder, der har deltaget i fase 3, angiver de fglgende motiver
til at anvende efteruddannelse, se figur 3.1.

% Jysk Analyse & Teknologisk Institut (2009: 10)
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Figur 3.1: Andel af virksomheder, der angiver de neevnte forhold som motivation for at

benytte VEU

@ge medarbejdernes kvalifikationer / kompetencer

Varetage forskellige eller nye arbejdsopgaver

@ge kvaliteten

Mere tilfredse medarbejdere
@ge produktiviteten
Fastholde medarbejderne fremfor at afskedige

@ge medarbejdernes motivation

Udvikle nye produkter eller serviceydelser

Forbedre samarbejdsklima
Erobre nye kunder eller markeder

Reducere en ugnsket / for hgj personaleomsaetning

Reducere sygefravaeret

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ Helt enig @ Owenejende enig O Hverken enig eller uenig 0O Ovenejende uenig m Helt uenig

Kilde: New Insight baseret pa virksomhedssurvey, note: Svarkategorierne er forkortede, n= 75-76

Den andel af virksomheder, der har deltaget i fase 3 angiver, at de har oplevet
falgende effekter af at anvende efteruddannelse, se figur 3.2.
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Figur 3.2: Andel af virksomheder, der angiver de neevnte forhold som effekt af at benytte

VEU

Mere kvalificerede medarbejdere
Varetage forskellige eller nye arbejdsopgaver |
Mere tilfredse medarbejdere |
Mulighed for at @ge kvaliteten |
Mere motiverede medarbejdere | ‘ ‘ | -:

Mulighed for at gge produktiviteten

Bedre samarbejdskiima [ [
[ T

mulighed for at udvikle nye produkter

Mulighed for at erobre nye kunder eller markeder

Reduktion af (for hgj) personaleomszetning .

Reduktion af sygefraveer - I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Helt enig @ Owenejende enig 0O Hverken enig eller uenig 0O Ovenejende uenig m Helt uenig @ ved ikke

Kilde: New Insight baseret pa virksomhedssurvey, note: Svarkategorierne er forkortede, n= 75-76

Ser man pa virksomhedernes udbytte af efteruddannelse i figur 3.2, er der tre vig-
tige resultater:

e De fleste (mellem 52 og 83 procent afhangig af usikkerhed, og hvilket
spgrgsmal der er tale om) har oplevet at fa opfyldt én af de tre vigtigste
motivationer til at benytte efteruddannelse.

e De gnsker, der motiverer til efteruddannelse er generelt ogsa de effekter,
virksomhederne oplever. VEU har saledes i dette projekt i hgj grad veeret i
stand til at opfylde virksomhedernes gnsker til resultaterne.

e Generelt er der lidt flere virksomheder, der er motiveret til at bruge efter-
uddannelse af en bestemt grund end der er virksomheder, der faktisk far
det gnske udbytte.

Det skal bemarkes, at de mest langsigtede og strategiske funktioner af efterud-
dannelse, nemlig at kunne “erobre nye markeder” og “udvikle nye produkter” ikke
i ret hgj grad motiverer virksomhederne til at benytte VEU. Samtidig er de ogsa
blandt de effekter, som feerrest virksomheder oplever af efteruddannelse.

Efteruddannelsen kan selvfelgelig godt bruges strategisk, selvom der ikke ligger
lige netop disse motivationer til grund. Alligevel viser det, at den strategiske brug
af efteruddannelse i virksomhederne godt kan gges.



3.5.3 Sma og VEU-fremmede virksomheders brug af uddannelse

Virksomhedernes brug af efteruddannelse varierer meget alt efter virksomhedens
starrelse. Starre virksomheder har i udgangspunktet flere medarbejdere at sende i
uddannelse. Det har en stor betydning i forhold til at vurdere effekten af projektet.
| den generelle opggrelse af projektets effekt, er der set pa, hvorvidt virksomheden
overhovedet deltager i uddannelse. Der er altsa ikke taget hgjde for, at virksomhe-
derne deltager med forskelligt antal medarbejdere.

Ved at stille skarpt pa dette, viser det sig, at effekterne af at besgge mikrovirk-
somheder versus sma virksomheder er meget forskellige.

Figuren nedenfor angiver, hvor mange medarbejdere, der har deltaget i uddannel-
se pr. virksomhed, der er besggt i fase 1. Det giver et indtryk af, hvor mange virk-
somheder, der i udgangspunktet skal kontaktes for at opna en bestemt uddannel-
sesmangde.

Figur 3.3: Antal medarbejdere pr. besggt virksomhed i fase 1, der har deltaget i uddannelse

2.500 16
14
2.000
12
Uddannede pr. besp
1.500 10 : e
8  —Antalfase 1 besgg
1.000 - 6
—Antal medarbejdere i
4
500 uddannelse
2
0 0

1-5 6-19 20-49 50-99 100-199 200-249

Kilde: New Insight A/S

Erfaringerne fra projektet viser altsa, at for at fa én medarbejder i uddannelse, skal
der besgges 5 af de helt sma virksomheder.

For hvert besgg til de sma virksomheder i starrelsen 20-49 ansatte, er der kommet
lidt over to medarbejdere i uddannelse. Pointen er her, at effekten af det opsggen-
de arbejde bliver langt starre, jo starre virksomheder, der kontaktes. Mindst lige sa
vigtigt er det, at effekten stiger markant fra kategorien 6-19 til kategorien med 20-
49 ansatte.

Figuren viser ogsa, at skolernes normale betingelser — uden sarlige projektmidler
— for at kontakte sma virksomheder er meget ringe. De gkonomiske incitamenter
til kun at beskaftige sig med store og mellemstore virksomheder er betydelige.
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Det datagrundlag, der er tilvejebragt som resultat af KOMPETENCEmMmidt bekraef-
ter denne velkendte pointe, men satter for farste gang handfaste og palidelige tal
pa.

| forhold til, hvor mange sma virksomheder, der er besggt - er det meget fa, der
har deltaget i uddannelse. Den indirekte effekt af disse besgg, ma forventes at va-
re lille eftersom det langt overvejende er virksomheder, der allerede har erfaringer
med offentlig efteruddannelse, (men ikke ngdvendigvis med uddannelsesplanleaeg-
ning) der har deltaget.

Som en yderligere bemerkning i forhold til fremtidigt valg af malgrupper for
VEU-indsatsen, skal det fremhaves, at kun 14,3 procent af arbejdsstyrken i den
private sektor i Region Midtjylland er beskaftiget pa de helt sma arbejdssteder
(med 1-4 ansatte) - heri er ogsa medtaget landbrug. Tallene er som sagt opgjort pa
arbejdssteder, én virksomhed kan have flere arbejdssteder — hvorfor dette tal reelt
overestimerer, hvor mange medarbejdere, der arbejder idet helt sma virksomheder.
Det betyder, at over 40 procent af projektets indsats har rettet sig imod opkvalifi-
cering af 14,3 procent af arbejdsstyrken.

abe Beskeeftigede | Reglo a and at. off. ad ae & anea erte
arpejad ede grreise 2008
Arbejdsstedets starrelse Antal Procent
1 25.252 53
2-4 43.406 9,0
5-9 55.486 11,5
10-19 68.453 14,2
20-49 92.603 19,3
50-99 55.541 11,6
100+ 122.602 25,5
Fiktive enheder 17.341 3,6
| alt 480.684 100,0
Kilde: Danmarks Statistik, statistiske efterretninger, generel erhvervsstatistik, 2010:2, tabel 18

Konklusionen for denne del af effektvurderingen er den samme, som for den ge-
nerelle effektvurdering af udvelgelsesstrategierne (se afsnit 3.3). Effekten af at
inddrage mikrovirksomhederne (iseer dem med 5 ansatte eller derunder) er meget
begraenset, nar man ser pa, hvor meget uddannelse, det farer til. Ser man videre
pa, at det er begrenset, hvor strategisk uddannelsesplanlegningen har veeret, ser-
ligt i disse sma virksomheder, er konklusionen klar: den valgte udvalgelsesstrate-
gi har utvivlisomt givet anledning til mere VEU i mikrovirksomhederne, men hav-
de man fx valgt kun at fokusere pa virksomheder med over 10 eller 20 medarbej-
dere, ville effekten have varet langt starre i forhold til antallet af opkvalificerede
medarbejdere.

Ligeledes ville kvaliteten af den udannelsesplanlagning, der var foretaget ogsa
veere hgijere, idet mulighederne antages at veere meget begraensede i de sma virk-
somheder. Dette er vigtigt for projektets programteori, som antager at uddannel-
sesplanlaegning giver bedre kvalitet i den VEU, der benyttes.
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Den fremadrettede konklusion er derfor, at den fremtidige opsggende indsats bar
koncentreres i forhold til virksomheder, der er stagrre end mikrovirksomhederne.
En greense kunne ligge ved 10 (eller evt. 20) ansatte som et minimum. Selvom det
indsnaevrer udvalget af virksomheder betragteligt, er der stadig 6.463 arbejdsste-
der i Regionen med 10-19 ansatte og 4.300 arbejdssteder med 20-49%.

Pointen er her, at der skal fokuseres pa de virksomheder, der ikke allerede af egen
drift foretager uddannelsesplanlaegning (eller af andre grunde har et stort og kvali-
ficeret brug af VEU), men hvor betingelserne for at gare det er til stede.

En vigtig indikator for om forudseatningerne for at fa noget ud af et besgg fra sko-
lernes virksomhedskonsulenter er til stede, er altsa virksomhedens starrelse.

Analysen i afsnit 3.7 beskriver nermere, hvilke betingelser, der i gvrigt skal veere
opfyldt far virksomheden far et udbytte af indsatsen.

| 3.6 Samarbejde om den opsggende indsats

Der er en meget steerk og sikker sammenhang mellem uddannelsesinstitutionernes
samarbejde — som kompetencecenter — om at daekke virksomhedernes behov og
sandsynligheden for, at virksomhederne velger at benytte VEU.

De virksomheder, der har veeret i kontakt med flere uddannelsesinstitutioner, har
dobbelt sa stor sandsynlighed for efterfglgende at bruge VEU som dem, der er
blevet betjent af den samme institution.

Forklaringen er, at de virksomheder, der skifter institution, ger det, fordi virk-
somhedskonsulenten vurderer, at en anden institution er bedre til at deekke beho-
vene. Dermed sikres virksomheden den bedste og mest relevante samarbejdspart-
ner, hvilket altsa giver en positiv effekt — dvs. brug af VEU.

Dette er udtryk for, at samarbejdet i kompetencecentrene reelt har fungeret efter
hensigten, og bekrafter saledes projektets antagelse om, at samarbejde forer til
mere VEU.

Et af de centrale elementer i KOMPETENCEmMmiIdts indsats er kompetencecenter-
konstruktionen. Til grund for indsatsen ligger en ambition om at samarbejdet mel-
lem parterne i kompetencecenteret skal imgdega ugnskede konsekvenser af den
indbyrdes konkurrence mellem iser uddannelsesinstitutionerne.

Samarbejdsrelationerne i de enkelte kompetencecentre er indgaende beskrevet i
midtvejsevalueringen, og i dette tema om den opsggende indsats, fokuseres der pa
samarbejdets betydning for effekten af den opsggende indsats.

% Danmarks Statistisk, statistikbanken, tabel ERH19. Tallene er for 2008.
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Evalueringen har generelt fundet en klar sammenhang imellem graden af samar-
bejde og effekten af indsatsen. Den er understattet af resultater fra aktgrsurveyen
0g besggsrapporterne.

Med graden af samarbejde refereres til Nanna Friche og Henning Jgrgensens typo-
logi over partnerskaber pd VEU omrédet.®” Antagelsen er i denne udlagning, at
teettere og mere forpligtende samarbejde giver anledning til mere og bedre VEU —
en antagelse, der altsa (delvist) kan bekraftes.

3.6.1 Oplevet sammenhang mellem samarbejde og effekter

For at undersgge sammenhangen mellem graden af samarbejde og effekten af
indsatsen, er der i aktersurveyen til projektdeltagerne spurgt ind til en reekke for-
hold omkring samarbejdet i kompetencecenteret, og til en reekke forhold omkring
effekten af projektet. Generelt er det sadan, at de projektdeltagere, der oplever et
steerkt samarbejde i kompetencecenteret i hgjere grad end andre projektdeltagere
oplever, at projektet har givet positive resultater — inden for alle de effektomrader
der er spurgt til (med variation alt efter hvilken form for opbakning til kompeten-
cecenter-idéen, der sparges til.). Disse sammenhange er alle statistisk signifikan-
te.

Denne made at vurdere sammenhzangen mellem indsats og effekt pa, er baseret pa
projektparternes egne vurderinger samt oplevelser, og giver derfor ikke et praecist
billede af effekten af et teet samarbejde i kompetencecenteret. Men tendensen i
sammenhangene er klar: tettere samarbejde givere starre oplevet effekt.

3.6.2 Samarbejde og effekt

Der er i det foreliggende datamateriale ogsa andre — og mere kvantitative — made
at undersgge sammenhzangen mellem samarbejde og effekt pa.

Det centrale element i kompetencecenterkonstruktionen er, at kompetencecenteret
som helhed — ideelt set — kommer til at fungere som én indgang for virksomhe-
derne. Hvad enten man bliver kontaktet af en erhvervsservice enhed, en handels-
skole eller en teknisk skole, er der mulighed for, at de gvrige parter i kompetence-
centret kan tage over og levere bistand til uddannelsesplanleegning eller de kon-
krete uddannelser. P4 den made overvindes et grundleggende problem i VEU-
systemet: at den enkelte skole kun har et begraenset udbud, der ikke ngdvendigvis
matcher virksomhedens helhed af behov.

Et afggrende spgrgsmal er, om denne mekanisme, hvor kontakten til virksomhe-
den overdrages til andre partnere, har fungeret i praksis, og hvorvidt den farer til
mere og bedre VEU, som antaget.

| et forsgg pa at besvare dette spargsmal preesenteres en opgarelse, jf. tabel 3.19,
der viser antallet af virksomhedskontakter i fase 2 og 3 fordelt pa, hvorvidt virk-

% Jgrgensen, Jgrgensen, Mgller og Friche (2007d).
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somheden har veeret i kontakt med forskellige institutioner i fase 1 og 2, eller om
det er den samme institution (skole), der har staet for begge de farste besag.

Tabellen viser, at de virksomheder, der har veeret besggt af forskellige institutio-
ner, er mere tilbgjelige til ogsa at deltage i fase 3 end virksomheder, der er blevet
besggt af samme institution i fase 1 og 2. Forskellen er stor. 39 procent af virk-
somhederne er gaet videre fra fase 2 til 3, hvis de er blevet betjent af samme insti-
tution. Er de derimod blevet overfart til en ny institution i fase 2 er sandsynlighe-
den for, at de er fortsat til fase 3 hele 72 procent. Dette viser, at samarbejde mel-
lem kompetencecenterets partnere faktisk bidrager til hgjere brug af VEU, og er
derfor en bekreftelse af den del af programteorien, der vedrgrer partnerskabstan-
ken.

Tabel 3.18: Brug af VEU i fase 3, efter institutionssamarbejde i fase 1 og 2

Institutionssamarbejde i fase 1 | Antal deltagere | Antal deltagere i fase | Andel fase 2 deltagere, der
og 2 fase 3 2 er gaet videre til fase 3.
Samme institution i fase 1 og 2 483 1.255 38,5
Forskellige institutioner i fase 1

og 2 167 233 71,7
| alt 650 1.488 43,7
Kilde: New Insight A/S

Ser man pa omfanget af denne form for samarbejde er det sket i 233 tilfelde, at en
virksomhed er blevet givet videre til en ny institution i fase 2. Det svarer til 15,7
procent af fase 2 besggende. Pa dette punkt ser der altsa ud til at veere rum for
yderligere at udnytte de positive effekter af samarbejdet.

Dog er der en vigtig forudseetning, som tallene ikke siger noget om: der skal vaere
et meningsfyldt grundlag for at overdrage kontakten til virksomheden til en anden
partner. Der skal med andre ord veere en anden partner i kompetencecenteret, der
har bedre muligheder for at opfylde virksomhedens behov, fer der er grundlag for
at benytte samarbejdsrelationen til gavn for virksomheden. Det er derfor vanske-
ligt at vurdere, hvor stort potentiale, der er pa dette omrade. Det virker rimeligt at
antage, at det er hgjere end 15, 7 procent af tilfeeldene.

| bilagstabel 3.5 findes en oversigt over de forskellige institutioners praksis i for-
hold til at give virksomheder videre.

3.7 Hvilke faktorer bidrager til brug af VEU i KOMPETEN-
CEmidt?

Nar man ser pa, hvilke virksomheder, der har gode betingelser for at deltage i
uddannelse, som fglge af projektet, viser det sig at falgende faktorer er vigtige:

Virksomheder med uopfyldte efteruddannelsesbehov, sterre virksomheder, indu-
stri-virksomheder, virksomheder der har brugt offentlig efteruddannelse, virksom-
heder der har en mere institutionaliseret personalefunktion og virksomheder be-
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segt af ’gvrige partnere” har sterre chance for at deltage i uddannelse som falge
af projektet. Det er disse betingelser, som er med til at bestemme om virksomhe-
den, far noget ud af indsatsen i projektet — de virker som moderatorer.

Disse moderatorer har det veeret muligt at beskrives og teste statistisk — der findes
givetvis ogsa andre modererende forhold, der ikke findes data for i denne evalue-
ring.

Analyseres der pa betydningen af at veere i kontakt med et kompetencecenter frem
for et andet, er det ikke muligt at finde statistisk betydelige forskelle.

Figuren nedenfor viser i skematisk form den teori, der ligger til grund for KOM-
PETENCEmidt, den sakaldte programteori. Programteorien forudsiger, at virk-
somhedskontakter ferer til uddannelsesplanlegning, og at uddannelsesplanleg-
ning farer til kompetenceudvikling.

Effekten af at en virksomhed deltager i uddannelsesplanlaegning er ikke en fast
starrelse. Det afhanger af en lang reekke forhold pa virksomheden og omkring
selve processen med uddannelsesplanlaegningen. For at tegne et klart billede af,
hvordan projektet har virket er det, derfor ngdvendigt at finde frem til de modera-
torer, der har indvirket herpa.

Disse modererende faktorer kan bruges i den fremadrettede planlegning af lig-
nende aktiviteter. Faktorer der vedrarer virksomhederne kan bruges til at skread-
dersy udvelgelsesstrategier, sa de opnar de gnskede resultater, mens faktorer der
vedrarer selve indsatsen (fx uddannelsesplanlagningen) kan bruges til at beslutte,
hvordan den fremtidige indsats kan tilretteleegges, sa den har den stgrst mulige
effekt.

Opsggende aktiviteter

* Generelle : :
informationsaktiviteter v . Uddannelses- v . Kompetence-
« Virksomhedsbesgg planlzegning udviklingsaktiviteter

* Netveerksarrangementer
for virksomheder

Kilde: New Insight A/S

Evalueringen har i de foregaende afsnit peget pa en reekke forskellige faktorer, der
optreeder som moderatorer. Fx har det vist sig, at virksomhedens starrelse er afge-
rende for effekten af uddannelsesplanlagningen.
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Men det har ogsa vist sig, at fx industrivirksomheder er mere tilbgjelige til at bru-
ge VEU, som folge af uddannelsesplanlaegningen.

Spargsmalet er sa om effekten for industrivirksomhederne er sarligt god, fordi de
typisk ogsa er store virksomheder, eller fordi der er nogle serlige forhold i indu-
strien, der pavirker effekten (har en modererende effekt) — for eksempel, at der er
en starre tradition for efteruddannelse blandt medarbejderne eller at udbuddet ma-
ske er bedre pa industriens fagomrader.

Lignende problemer galder ogsa for de gvrige moderatorer, der er beskrevet. For
at kunne afggre den selvstendige betydning af hver enkelt faktor, er der saledes
udfart en logistisk regressionsanalyse. Analysen har den egenskab, at den kan

Sadan laeses tabellen

Analysen viser hvilke faktorer, der har betydning for, hvorvidt en given virksomhed, der er
besggt i fase 1 (eller 2), ender med ogsé at deltage i fase 3, hvor medarbejderne kommer i ud-
dannelse. Faktorer der bidrager positivt er markeret med ”+”. Model | ser pa alle virksomheder,
der har deltaget i fase 1. Model 11 ser kun pa virksomheder, der har deltaget i fase 2.

Eksempel: Antallet af ansatte har stor betydning for hvorvidt en virksomhed benytter VEU.
Sandsynligheden for, at en virksomhed med 50-99 ansatte deltager i fase 3 er 3,1 gange starre,
end at en virksomhed med 1-5 medarbejdere gar det - tallet lzeses i kolonnen odds ratio”. Tal-
let udtrykker forskellen i forhold til kategorien markeret med ” t” (den sakaldte referencekate-
gori). | dette tilfeelde kategorien 1-5 medarbejdere.

Der korrigeres for effekten af, at de stgrre virksomheder ogsa typisk er i industrien, typisk har
brugt offentlig efter uddannelse tidligere og er mere tilbgjelige til at have et samarbejdsudvalg.
Der er tale om den selvstendige effekt af det forhold, at virksomheden er relativt stor.

isolere betydningen af hver enkelt faktor, der er med i analysen. Den kan altsa
finde frem til den selvstendige betydning af en virksomheds starrelse, fordi der
korrigeres for betydningen af branche.

Det er vigtigt at bemeerke, at der kun korrigeres for betydningen af de andre fakto-
rer, der ogsa er med i modellen, jf. den farste kolonne. Tabel 3.20 viser resultater-
ne af analysen.

Tabel 3.19: Faktorer, der bidrager til at en virksomhed har medarbejdere i uddannel-

se i fase 3- SE FAKTABOKS

Model | (fase 1 til 3) Model Il (fase 2 til 3)
Bidragende faktorer (moderatorer) +/- Odds ratio | +/- Odds ratio
Uopfyldte efteruddannelsesbehov + *1,95| + **] 54
Antal ansatte * ok
- 1-5 ansatte t
- 6-19 ansatte + *1,30 | + 1,12
- 20-49 ansatte + 2,42 | + **1 68
- 50-99 ansatte + *3,10 | + **1 90
- 100-199 ansatte + 3,07 | + *1,91
- 200-249 ansatte + 5,32 | + *+3,39
Branche * ok
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- Industri + 1,51 + **] 72

- Handvaerk - 094 - 0,74
- Handel og service - 0,62 | - *0,65
- Andet T

Har brugt offentlige uddannelse tidligere + 2,39 | + **1.80
Har et samarbejdsudvalg + **1,49 | + **1,54

*%

Institutionstype i fase 1

- Uddannelsesinstitutioner

- Erhvervsservicecentre - *0,49 | |

- Beskeeftigelsesinstitutioner/jobcentre - 0,85,

- Arbejdsmarkedets parter - 0,00 |,

- @vrige partnere + 2,31,

Andel omfattet af uddannelsesplanerne . . **
-0-251

- 25-50 . - - **0,55
- 50-75 . |+ 1,22
- 75- . - - **0,43
Uoplyst . oo 1,00
Forskellig institution i fase 1 og 2 . S+ **2,33
Tidshorisont i uddannelsesplaner . . i
- Under 3 maneder t

- 3-6 maneder . - **0,40
- 6-12 maneder . - **0,41
- Mere end 1 &r . - **0,49

**: Signifikant p& 99%-niveau (p < 0,010), *: Signifikant p& 95%-niveau (p < 0,050), 1: Referencekategori
Model I: n=4,338, Nagelkerke "R = 0,213, Hosmer-Lemeshow test (signifikans) = 0,561

Model Il: n=1.636, Nagelkerke "R? = 0,327, Hosmer-Lemeshow test (signifikans) = 0,652

Kilde: New Insight pd baggrund af besggsrapporter.

Bemeerk: Kategorien "gvrige partnere” bygger p4 meget fa cases og er derfor usikker.

3.7.1 Faktorer der bidrager til at den indledende kontakt fgrer til brug
af VEU

Nar man ser pa, hvilke faktorer der bidrager til at forklare, hvorvidt virksomhe-
derne i fase 1 gar videre til fase 3 er det fglgende forhold, som har selvstendig
betydning ifglge analysen:

e Virksomheder med uopfyldte efteruddannelsesbehov — virksomheden har
naesten dobbelt s& stor chance for at ga videre til fase 3, hvis det er registeret,
at den har uopfyldte uddannelsesbehov.

e Starre virksomheder har markant stagrre chance for at ga videre til fase 3. For
hver starrelseskategori stiger sandsynligheden betydeligt. Virksomheder med
200-250 ansatte har 5,3 gange sa stor chance for at ga videre til fase 3, sam-
menlignet med mikrovirksomhederne i gruppen med 1-5 ansatte.

¢ Industri-virksomheder har stgrre chance for at deltage i fase 3, end de virk-
somheder, der er i kategorierne “andet” og "handvaerk”. Disse har igen bedre
chancer end virksomhederne inden for handel og service.
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e Virksomheder, der har brugt offentlig efteruddannelse, har 2,4 gange sa stor
chance for at deltage i uddannelse i fase 3, set i forhold til dem, der ikke har.

e Virksomheder, der har et samarbejdsudvalg har moderat stgrre chance for
at deltage i uddannelse, end de der ikke har et.

e Virksomheder, der er blevet besggt af erhvervsservicecentre, har halvt sa stor
chance for at ga videre til fase 3, i forhold til virksomheder, der er blevet be-
segt af erhvervsskoler. Sammenlignet med uddannelsesinstitutionerne har de
virksomheder, som er blevet besggt af ”gvrige partnere” sterre sandsynlig-
hed for at benytte uddannelse i fase 3.

Det der ikke er med i modellen kan ogsa bidrage med vigtig viden. | forbindelse
med modelsagningen, er det blevet afprgvet, hvorvidt det havde betydning for
tilogjeligheden til at deltage i fase 3, hvilket kompetencecenter, der havde foreta-
get besggene. Det viste sig, at faktoren kompetencecenter ikke har en selvstendig
betydning for tilbgjeligheden til at deltage i fase 3, der er sikker nok statistisk til at
indga i modellen. Der er altsa ikke store forskelle mellem kompetencecentrenes
bidrag til effekten.

Ligeledes er det veerd at bemarke betydningen af at have et samarbejdsudvalg i
forhold til andre faktorer der er blevet afprgvet i modelsggningen. Det er blevet
testet hvorvidt det at have en HR-afdeling, holde MUS-samtaler og at have en
personalepolitik pavirker effekten. Konklusionen er, at det ger alle faktorerne men
at deres selvsteendige bidrag er sveere at skelne fra hinanden. Hver af variablerne
har betydning, nar de er med i modellen alene, men nar en af de andre kommer
med, mister én af dem betydning. Den faktor, der forklarer mest er om virksom-
heden har et samarbejdsudvalg.

Det indikerer, at faktorerne (HR-afdeling, MUS-samtaler, personalepolitik og
samarbejdsudvalg) beskriver det samme. En oplagt forklaring er, at de beskriver,
hvor institutionaliseret personalefunktionen er pa virksomheden, og at det er det,
der er afgerende for deltagelse i efteruddannelse, og ikke specifikt om der findes
et samarbejdsudvalg. At der findes et samarbejdsudvalg er et tegn pa, at persona-
lefunktionen i virksomheden er meget institutionaliseret.

Det er forsggt at udarbejde et indeks pa baggrund af de fire faktorer, men det har
ikke skabt en bedre model, end den preesenterede.

3.7.2 Faktorer der bidrager til at uddannelsesplanlaegning farer til
brug af VEU

Model 1l i tabellen ovenfor viser de enkelte faktorers bidrag til, at virksomheder
der har deltaget i fase 2 ogsa deltager i fase 3 — eller med andre ord, hvorvidt ud-
dannelsesplanlaegningen farer til brug af VEU.
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Ved at se pa denne overgang, er det muligt at belyse betydningen af faktorer, der
kun forekommer i fase 2. Modellen minder i store treek om model I, men den vig-
tige forskel er, at institutionstype ikke er med i model I1.

Imidlertid rummer model 11 3 nye faktorer:

e Virksomheder, der har uddannelsesplaner for en lille del af medarbejderne,
har stgrre chance for at anvende uddannelse i fase 3%,

e Virksomheder, der har lagt uddannelsesplaner med et kort perspektiv. At
have uddannelsesplaner med en tidshorisont pa under 3 maneder gor, at sand-
synligheden for at deltage i uddannelse er over dobbelt sa stor sammenlignet
med alle gvrige tidshorisonter.

e Virksomheder, der er blevet besggt af forskellige institutioner i fase 1 og 2
har over dobbelt sa stor chance for at benytte VEU i fase 3, set i forhold til en
virksomhed, der er blevet besggt af samme institution.

Disse resultater kraever en yderligere kommentar. At de virksomheder, der har
langsigtede uddannelsesplaner, og hvor planerne daekker en stor del af medarbej-
derstaben har en darligere effekt — skyldes sandsynligvis, at disse uddannelsespla-
ner er lengere tid om at vise effekt i form af konkret VEU, og derfor ikke er malt i
samme grad, som effekterne af mere kortsigtet planleegning.

Ifelge projektets programteori kan man forvente at disse virksomheder vil opleve
en stgrre kvalitet og bruge mere VEU. Men det kan ikke afklares af denne evalue-
ring.

Ser man pa det sidste forhold bekrafter det, den allerede beskrevne tendens til at
virksomheder, der er blevet overdraget fra én institution til en anden har sterre
chance for at deltage i VEU i fase 3. Det bekrafter generelt antagelsen om at sam-
arbejde indenfor kompetencecenteret gger effekten af det opsggende arbejde —
markant.

® Denne faktor er dog en meget grov indikator, fordi udregningen af andelen af medarbejdere daekket af uddan-
nelsesplaner bygger pa virksomhedens samlede antal medarbejdere — dette tal findes kun som kategorier i
dataseettet, hvorfor det har veeret ngdvendigt benytte virksomhedernes gennemsnitlige starrelse (inden for hver
enkelt kategori) som udgangspunkt for beregningen.
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4. Drift og udvikling af KOMPETENCEmidt

Som operatgr p4 KOMPETENCEmidt har Vaksthus Midtjylland haft en raekke
administrative opgaver, som har vaeret med til at sette en ramme for projektet
ligesom Veksthus Midtjylland har varetaget sekretariatsfunktionen for Kompe-
tenceradet samt den administrative sagsbehandling af den szrlige udviklingspulje.

| 4.1 Veeksthus Midtjyllands aktiviteter

Dette afsnit setter fokus pa udvalgte resultatmal for indsatsen i Veeksthus Midtjyl-
land. De resultatmal, der er udvalgt, har en umiddelbar relation til de overordnede
mal i KOMPETENCEmidt, ligesom de har fokus pa at stimulere samarbejdet mel-
lem de seks kompetencecentre.

Omdrejningspunkterne er falgende:

Samarbejde mellem de seks kompetencecentre

Videnindsamling, formidling og videndeling

Kompetenceudvikling af KOMPETENCEmidts konsulenter
Etablering, uddannelse og organisering af et korps af Learning Angels

Fokus er pa, i hvilket omfang og hvordan disse mal er indfriet med henblik pa at
vurdere deres indflydelse pa den overordnede malopfyldelse i KOMPETENCE-
midt.

Denne del af evalueringen er baseret pa en gennemgang af Veaksthus Midtjyllands
Igbende registrering af de gennemfarte aktiviteter, opfalgning iht. resultatkontrakt
pr. 1. marts 2010, gennemgang af relevante dokumenter fra KOMPETENCEmMmidts
hjemmeside og dels pa interview med en medarbejder i Veeksthus Midtjylland.

4.1.1 Samarbejde mellem de seks kompetencecentre

Etableringen af regionale samarbejds- eller koordineringsfora er en del af de seks
kompetencecentres arbejde og er indfert i deres resultatkontrakters resultatmal.
Vaksthus Midtjylland har saledes haft fokus pa etableringen af tveergaende sam-
arbejder (netveerk) mellem KOMPETENCEmidts kompetencecentre. Af Vaekst-
hus Midtjyllands opfelgning pa resultatkontrakten pr. 1. marts 2010 fremgar det,
at der har veeret afholdt to feellesmgder med kompetencecentrene i foraret 2008 i
forbindelse med kontraktforhandlingerne. Etableringen af regionale samarbejds-
eller koordineringsfora er blevet draftet pa disse mader.

Projektlederne i de enkelte kompetencecentre afholder et manedligt heldagsmede.
Det er projektlederne selv, der star for indkaldelse og gennemfarelse af maderne.
Det har veeret centralt for Vaeksthus Midtjylland, at de enkelte kompetencecentre
selv skulle vere tovholdere pa samarbejdet. Derfor er det alene de farste mader,
som Veaksthus Midtjylland har arrangeret, hvorefter initiativretten er placeret lo-
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kalt. Veeksthus Midtjylland har deltaget i disse feellesmgader ti gange, jf. den sene-
ste opgerelse. Vaksthusets deltagelse har vaeret pa ad hoc basis, hvor enten pro-
jektlederne har ytret gnske om deres deltagelse eller de selv har sat et punkt pa
dagsordenen. Emner for deres deltagelse har bl.a. veeret kommunikation af vee-
sentlige elementer i projektet. For Veeksthuset har det regionale koordineringsfo-
rum saledes veeret anvendt som en vasentlig formidlingskanal.

| de enkelte kompetencecentre afholdes der ligeledes styregruppemgder, som
Veaksthus Midtjylland har formuleret overordnede retningslinjer for, men som
drives af det enkelte konsortium. Styregruppemgderne inddrager den brede aktar-
kreds, som det enkelte kompetencecentre har samarbejdet med omkring KOMPE-
TENCEmidt.

4.1.2 Videnindsamling, formidling og videndeling

Veksthus Midtjylland har skabt rammer til formidling af viden omkring KOM-
PETENCEmidt og videndeling mellem de forskellige akterer under projektet, dels
gennem etableringen af en falles internetportal for projektet, hvor der bl.a. linkes
til seks kompetencecentre og dels gennem arlige konferencer.

P4 KOMPETENCEmidts hjemmeside beskrives baggrunden for projektet, pro-
jektpartnere samt forankringen af projektet i Kompetenceradet. Foruden disse
mere overordnede rammer for projektet og aktgrer bag projektet er det muligt at
hente viden om:

e Projektets tilbud til virksomheder, herunder hvilken radgivning der tilbydes
bade virksomhederne og deres medarbejdere.

e Retningslinjer for ansggning om midler fra den serlige udviklingspulje samt
en beskrivelse af indsatsomraderne.

e De aktuelle tilbud, nyheder mv. som er under KOMPETENCEmidt, herunder
konferencer, seminarer, arrangementer, nyhedsbreve og relevante undersggel-
ser, som har interesse for projektets aktarer.

e Informationer om realkompetencevurderings-aktiviteter, der er ivaerksat som
et feelles initiativ under den seerlige udviklingspulje.

e Informationer om projektets initiativ med Learning Angels.

e Informationer om Kompetenceradets arbejde i form af mgder, madereferater,
bilag mv.

Hjemmesiden rummer saledes en lang reekke oplysninger bade om den viden, der
er blevet indsamlet som led i projektet og om aktiviteter, der giver anledning til
videndeling for medarbejderne i kompetencecentrene, hvis de gnsker det. Endvi-
dere rummer hjemmesiden ogsa aktuel viden fra Undervisningsministeriets side-
Igbende projekt 22 voksenvejledningsnetvaerk samt rapporter fra Nationalt Center
for Kompetenceudvikling.

| et interview med en medarbejder fra Veaksthus Midtjylland fremgar det, at de
indledningsvist havde fokus pa at formidle viden om projektet gennem nyheds-
breve. Der er udsendt fem nyhedsbreve i 2008-09 til kompetencecentrene og an-
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dre relevante aktgrer. Sidelgbende hermed har kompetencecentrene selv produce-
ret omfangsrigt materiale om projektet som et led i deres formidlingsindsats.
Veksthus Midtjylland valgte derfor at lade nyhedsformidlingen veere lokalt for-
ankret, og selv opretholde en direkte kontakt med leadpartnerne i kompetence-
centrene og disses projektsekretariater. Veaksthus Midtjylland har saledes hen-
vendt sig til disse med relevante informationer med henblik pa en videredistributi-
on af relevant materiale til partnerskabskredsen.

4.1.3 Kompetenceudvikling af KOMPETENCEmidts konsulenter

Vaksthus Midtjylland har haft til opgave at etablere og igangsatte et malrettet og
koordineret kompetenceudviklingsforlgb for alle konsulenter tilknyttet KOMPE-
TENCEmiIdt. Denne indsats skulle koordineres med gvrige uddannelsesaktiviteter
for konsulenterne.

Feellesarrangementer for kompetencekonsulenterne:

e | efteraret 2008 ved projektets start gennemfarte Vaeksthuset et heldagssemi-
nar, KICK-OFF for regionens kompetencekonsulenter. Pa dagen blev projek-
tets visioner og handlingsplaner prasenteret ligesom Morten Lassen fra Aal-
borg Universitet holdte et opleeg om VEU. Temaer for oplaegget var imple-
mentering af VEU, forstaelse af malgruppen: de kortuddannede og virksom-
hederne, barrierer for VEU-indsatsen og kompetencekonsulenternes selvfor-
staelse.

e | sommeren 2009 blev der afholdt et feelles ERFA-arrangement for regionens
kompetencekonsulenter med fokus pa: projektstatus, fremtidens arbejdsmar-
ked, gnsker og behov for kompetenceudvikling samt videndeling om uddan-
nelsesplanlagning.

e Som et initiativ under den sarlige udviklingspulje, er der endvidere afholdt en
raekke seminardage i foraret 2010 omkring realkompetencevurderinger (RKV)
med henblik pa at styrke konsulenternes viden om RKV og anvendelsen her-
af.

Foruden de arrangementer, der har inddraget alle kompetencecentre, er der gen-
nemfart uddannelsesforlgb i de enkelte kompetencecentre. Undervisningsministe-
riet tilbyder en diplomuddannelse og Midtjysk Erhvervsakademi (MEA) tilbyder
ligeledes serskilte forlgb for kredsen af kompetencekonsulenter.

4.1.4 Etablering, uddannelse og organisering af Learning Angels

Learning Angels er et serligt initiativ under KOMPETENCEmidt, der daekker
over personer, som arbejder med motivation af voksne til uddannelse i arbejdsli-
vet og pa arbejdspladsen™.

En Learning Angel er ikke en professionel vejleder, men derimod en person, der
selv har prgvet efteruddannelse og som i kraft af egne erfaringer, en sarlig indsigt

¥ Notat om Learning Angels. Bilag til Kompetencer&dsmgde 30. maj 2008, dagsordenens pkt. 4.
(www.startvaekst.dk)
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i eller en serlig tilknytning til malgruppen kan veaere med til at bringe budskabet
ud til andre, der ikke seedvanligvis teenker i uddannelse og kompetenceudvikling. |
modsztning til det opsggende arbejde som oftest gar gennem virksomhedernes
"fordere’ dvs. ledelsen, personale/HR-afdelingen eller lignende, sa er adgangen
for Learning Angels virksomhedens ’bagdare’ eksempelvis tillidsmandssystemet.

| foraret 2009 indgar Veeksthus Midtjylland en aftale med Netvaerkslokomotivet
om den fremadrettede forankring af projektet med virkning fra 1. august 2009.
Netveerkslokomotivet har staet for at igangsette og gennemfare et uddannelsesfor-
lgb for de 12 Learning Angels, der udger korpset. Kurset blev afholdt ultimo
2009. Netvaerkslokomotivet star endvidere for koordinering mellem korpset af
Learning Angels og de seks kompetencecentre. Netvaerkslokomotivet har afholdt
en reekke mgder med kompetencecentrene i denne forbindelse.

Indsatsen med Learning Angels er blevet anvendt som en integreret del af et ini-
tiativ under den seerlige udviklingspulje Dialog om uddannelse i gjenhgjde. Korp-
set har besggt virksomheder sammen med bl.a. uddannelseskonsulenter i forbin-
delse med videndeling om forberedende voksenuddannelse (FVU).

4.1.5 Opsamling

Samlet set har Vaksthus Midtjylland indfriet de resultatmal, de har vaeret under-
lagt i deres arbejde i forhold til de fire punkter, der er gennemgaet ovenfor.
Ve&ksthus Midtjylland har faciliteret rammer for samarbejde mellem de seks kom-
petencecentre, ligesom de har sikret videndeling og formidling af viden dels gen-
nem KOMPETENCEmMidts hjemmeside og gennem kompetenceudvikling af
kompetencecentrenes uddannelseskonsulenter. Endelig har Vaksthus Midtjylland
sikret forankring af korpset af Learning Angels gennem samarbejde med Net-
veerkslokomotivet.

De opgaver, som Vaksthus Midtjylland har veeret tovholder pa, har givet dem en
koordinerende og faciliterende rolle. Som projektsekretariat for det samlede
KOMPETENCEmMidt har de saledes bidraget indirekte til den samlede malopfyl-
delse i projektet, idet de har bidraget til det institutionelle fundament i projektet.
De har veret primus motor pa at fa ovenstaende aktiviteter igangsat. De har ikke
kert aktiviteterne alene, men har vurderet seerskilt, hvornar det har veeret oplagt at
leegge aktiviteter ud lokalt til kompetencecentrene, som f.eks. afholdelse af feel-
lesmader mellem kompetencecentrene og i forbindelse med nyhedsformidling.

| 4.2 Den seerlige udviklingspulje

Under KOMPETENCEmidts samlede budget blev der reserveret midler til szrlige
udviklingsopgaver og indsatsomrader. Den samlede pulje er pa 20 mio.kr. Kom-
petenceradet har haft til opgave at prioritere ressourcer i forhold til indsatsomrader
og udviklingsopgaver. P& den baggrund er der blevet formuleret otte indsatsomra-
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der, som de seks kompetencecentre har kunnet ansgge om sarskilte midler fra*,
herunder:

1. Regionale yderomrader — Norddjurs og Samsg
Opkvalificering af udenlandsk arbejdskraft

Fastholdelse af ansatte

Udvikling af dobbeltkompetencer

Pludseligt opstaede kvalifikationsbehov

Kombinerede rotations- og efteruddannelsesforlgb
Afklaringsaktiviteter som led i realkompetencevurderinger
8. Unge uden uddannelse

No ook own

| udgangspunktet var puljen tilteenkt fem sarlige indsatsomrader, men undervejs i
projektforlgbet kom der indstillinger fra de seks kompetencecentre om en udvidel-
se af temaer pa baggrund af de aktuelle gkonomiske udfordringer, som projektet
har veeret underlagt. Den serlige udviklingspulje har indbygget fleksibilitet i
rammerne for tildeling af midler til serlige indsatsomrader i projektets forlab,
hvor der som navnt er kommet tre indsatsomrader til. Puljen har saledes givet
mulighed for at tilpasse indsatsomraderne efterhanden som KOMPETENCEmidt
er blevet implementeret i de seks kompetencecentre.

4.2.1 Udmgntning af midler

Der er blevet godkendt og igangsat 27 projekter under den szrlige udviklingspul-
je, heraf er fire projekter siden blevet annulleret, mens 14 projekter er afsluttet, og
de resterende forventes afsluttet ved udgangen af 2010.

Ud af budgetrammen for puljen pa 20 mio. kr. er det knap 42 pct., der er godkendt
til brug i projekter. Fordelt pa indsatsomrader tegner fastholdelse af medarbejdere
sig for den starste andel. | aktivitetsoversigten fremgar det, at flere af disse projek-
ter fokuserer pa at fastholde afskedstruede medarbejdere pa arbejdsmarkedet gen-
nem kompetenceafklaringsforlgb. Inden for indsatsomradet afklaring af realkom-
petencer er hele budgetrammen godkendt til brug. For de resterende indsatsomra-
der, er det karakteristisk, at det er en lav andel af den samlede budgetramme, der
er kanaliseret ud til projekter. For pludseligt opstadede kompetencebehov og udvik-
ling af dobbeltkompetencer viste det sig, at der ikke var det forventede behov for
midler til gennemfarelse af projekter, hvorfor der ikke er afsat penge i budget-
rammen alligevel samt ikke er blevet godkendt projekter.

“0 Bilag til Kompetencerddsmgadet 28. august 2009, dagsordenens pkt. 4 (www.startvaekst.dk)
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Tabel 4.1: Tildelte udviklingsmidler fordelt p& indsatsomrader (kr.)

Indsatsomrade Budgetramme Godkendte belgb | Forbrugt ultimo
aug. 2010

Regionale yderomrader 2.000.000 647.600 92.957
Opkvalificering af udenlandsk arbejdskraft 1.000.000 152.270 101.404
Fastholdelse af medarbejdere 7.000.000 4.351.562 1.097.959
Udvikling af dobbeltkompetencer 0 0 0
Pludseligt opstdede kompetencebehov 1.000.000 0 0
Rotations- og udviklingsforlab 5.000.000 681.680 133.435
Afklaring af realkompetencer 2.000.000 2.000.000 145.696
Unge uden uddannelse 2.000.000 518.280 195.554
| alt 20.000.000 8.351.392 1.767.006
Kilde: Tildeling af puljemidler til seerlige indsats- og udviklingsopgaver pr. 16. september 2010, Vaeksthus Midtjylland.

Tabel 4.1 viser de aktiviteter i projektet, som har veeret afholdt frem til 31. august
2010. Af det samlede belgb pa 8.351.392 kr., der er godkendt til brug i projekter-
ne, er godt 21 pct. blevet indrapporteret. Der er to ud af de 14 afsluttede projekter,
som ventes afrapporteret 28. februar 2011, mens ni projekter endnu ikke er afslut-
tet. Det er saledes vigtigt at fremhave, at denne evaluering er gennemfart pa et
tidspunkt, hvor der stadig finder aktivitet sted i ni ud af de 27 projekter.

Af aktivitetsoversigten fremgar det, at de 18 afsluttede projekter og igangveerende
har brugt 1.767.006 kr. af de godkendte midler.

Tallene afspejler udfordringer med dels at fa nok projekter godkendt inden for de
enkelte indsatsomrader med undtagelse af afklaring af realkompetencer og dels at
fa kompetencecentrene til at afholde de aktiviteter, der er blevet givet midler til.

En forklaring herpa kan vare kapacitetsmaessige udfordringer i forhold til at fa
gennemfert de planlagte aktiviteter i projekterne, men fra fokusgruppen med virk-
somhedskonsulenter og ledere fra kompetencecentrene fremkommer en strgmpil i
retning af ogsa en mere kommunikationsmaessig barrierer i forhold til tildeling af
puljemidler. Bade pa fokusgruppen og i et interview med Veksthus Midtjylland
omtales retningslinjerne for godkendelse af projektansggninger under puljen.

For det farste er der under et fokusgruppeinterview givet udtryk for, at rammerne
for tildeling af midler under den sarlige udviklingspulje har vaeret uklare for kom-
petencecentrene. Der har varet en oplevelse af usikkerhed omkring de krav, der
har ligget til grund for delingen af midler og en deraf falgende frustration i for-
hold til at ansgge om godkendelse af projekter.

| sammenhaeng hermed har Veaksthus Midtjylland oplevet, at der har veeret en
manglende forstaelse blandt kompetencecentrene om niveauet i ansggningerne i
relation til, hvor teoretisk versus praktisk funderet projekterne skulle vare. Flere
ansggninger er ikke blevet godkendt med henvisning til, at de ikke var forankret i
praksisnere initiativer. Endvidere har en raekke projektansggninger veeret fokuse-
ret pa mindre initiativer med fa samarbejdspartnere, hvor puljemidlerne har veret
tilteenkt stgrre regionale satsninger med en bred partnerskabskreds. Endelig er
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flere ansggninger ogsa blevet afvist, idet de ikke har fokuseret pa det samlede
projekts malgruppe, men har veret rettet mod offentlige institutioner. Der har bl.a.
veeret et udpraeget gnske om, at midlerne kunne anvendes til at deekke de ledige
pladser pa AMU-forlgb, saledes at forlgbene kunne gennemfares uafhaengigt af de
manglende deltagere. Det har dog ikke veret en mulighed at anvende midler fra
puljen til disse formal.

Det er saledes indikationer pa, at kommunikationen omkring tildelingen af midler
fra puljen har veeret en barriere i forhold til at fa projektansggninger godkendt.

4.2.2 Aktivitetsoversigt

Vaksthus Midtjylland har lavet en samlet oversigt over de indsatser eller initiati-
ver, som har faet tildelt midler*’. Oversigten er baseret p& de ansagninger, der har
faet penge under puljen, og gengiver kortfattet formalet med de enkelte projekter.
Initiativerne er fordelt pa indsatsomrade og kompetencecenter. Denne oversigt er
anvendt som baggrund for vurderingerne i dette kapitel.

Det er karakteristisk for flere af initiativerne, at de har fokus pa kortere forlgb for
afskedigelsestruede med henvisning til den gkonomiske krise, der har praeget pro-
jektets forlgb. Disse kortere forlgb har ikke det langsigtede hensyn i forhold til
uddannelsesplanlaegning, som er omdrejningspunktet for selve KOMPETENCE-
midt.

Samlet set bidrager projekterne mere indirekte til det overordnede formal i projek-
tet, herunder mere og bedre VEU. Det har givet mulighed for lokale initiativer
samtidig med at det har bidraget til kompetenceudvikling blandt uddannelseskon-
sulenterne.

4.2.3 lllustrative projekter

Denne del af evalueringen satter fokus pa to udvalgte projekter under den serlige
udviklingspulje, herunder dialog om uddannelse i gjenhgjde og seminardage om
afklaring af realkompetencer.

Disse projekter er udvalgt som eksempler pa starre projektet under de to indsats-
omrader fastholdelse af ansatte og afklaring af realkompetencer. Farstnavnte
projekt startede ud som et initiativ, men har siden hen faet midler til at blive
iveerksat i regi af flere kompetencecentre. En raeekke aktiviteter er allerede afholdt i
projektet, hvor sidstnavnte projekt er afsluttet. Fokus pa disse to cases skal bidra-
ge med indsigt i, hvordan puljemidlerne har bidraget pa tematisk vis til at under-
statte selve det opsggende arbejde i KOMPETENCEmMidt.

! vaeksthus Midtjylland (2010). Tildeling af puljemidler til seerlige indsats- og udviklingsopgaver pr. 2. september
2010.
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Casene baserer sig pa dokumenter indsamlet fra de to projekter, herunder projekt-
beskrivelser og statusrapporter samt pa interviews med projektholderne, dels fra
det enkelte kompetencecenter og med de enkelte aktgrer, der har afholdt aktivite-
terne. Samlet set bidrager de to projekter pa hver sin made som et redskab til ud-
dannelsesplanlaegning.

Opsamling

Dialog om uddannelse i gjenhgjde er som projekt tenkt til at afdeekke medarbej-
deres behov for forberedende voksenuddannelse. Det er saledes ikke er redskab til
at gge AMU-aktiviteter, men et redskab til at satte fokus pa tilbud til voksne, der
gnsker at blive bedre til at laese, stave, skrive eller regne. Projektet bidrager der-
med til at sette fokus pa opkvalificering af medarbejdere gennem en screening,
som skal afgare den enkelte medarbejders behov og dermed indgar afdaekningen,
som et led i uddannelsesplanleegning i regi af FVU. De forelgbige resultater fra
projektet viser, at mindst hver anden af de medarbejdere, som der har veeret kon-
takt til gennem besggene, deltog i et uddannelsestiltag som screening eller direkte
kursusvirksomhed.

Der peges pa flere forklaringer som arsager til de gode resultater:

e Fokus er kun pa forberedende voksenundervisning.

e Projektet skaber direkte kontakt til medarbejderne

e Den bredt sammensatte gruppe af mennesker, der mgder medarbejderne pa
gulvet: Uddannelseskonsulenter, fagforeningsreprasentanter og Learning An-
gels.

| forhold til projektet realkompetencevurderinger — et seminarforlgb er teenkt som
et projekt med to ben. Det farste ben er et seminarforlgb, hvor der skabes viden
blandt deltagerne om processen med at afklare realkompetencer, herunder indivi-
duelle kompetencevurderinger (IKV) i AMU. Det andet ben var teenkt som konsu-
lentbistand i forbindelse med IKV forlgb pa virksomheder. Sidstnavnte har ikke
fundet anvendelse. Som initiativ under den sarlige udviklingspulje har det saledes
bidraget med til at udvikle virksomhedskonsulenternes viden om IKV — et red-
skab, som kan anvendes strategisk i forhold til uddannelsesplaner.

Med afsat i de to indsatser tegner sig saledes et billede af initiativer, der har bi-
draget med dels viden om IKV i AMU i kompetencecentrene og udvikling og an-
vendelse af et kompetenceafklaringsredskab.

| 4.3 Dialog om uddannelse i gjenhgjde — projekt pglsevogn

Projekt pglsevogn, har formaet at motivere mange medarbejdere for at deltage i
efteruddannelse. Ifglge interview med projektholderne er godt 18 procent af del-
tagerne aktive i efteruddannelse og godt 38 procent af deltagerne blevet FVU-
testet i dansk og/eller matematik — af i alt 778 medarbejdere
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Disse positive resultater opnas fordi dialogen foregar direkte med medarbejderne
og ikke kun med ledelsen. Det er altsa vigtigt at benytte bade fordgren og bagde-
ren — dvs. have kontakt med bade ledelse og medarbejdere. Her ligger en vigtig
erfaring i forhold til tilretteleeggelsen af den opsggende indsats fremover.

Derudover navnes konjunktursituationen som en vigtig forklaring pa at medar-
bejderne har haft tid til at deltage i uddannelse.

Under den serlige udviklingspuljes indsatsomrade “fastholdelse af ansatte” er der
blevet etableret et projektsamarbejde mellem Netvearkslokomotivet og Kompeten-
cecenter Compass og Kompetencecenter Videre Nu Midtvest/Kompetencecenter
Silkeborg. Projekternes fokus er at fa dialogen om voksen- og efteruddannelse ud
pa fabriksgulvet i sma- og mellemstore virksomheder, hvor malgruppen overve-
jende er ufagleert eller kortuddannede.

Palsevognen kommer ud til virksomheder eller klynger af virksomheder med over
50 medarbejdere, og kommer sammen med en sammensat gruppe af uddannelses-
institutioner, der tilbyder efteruddannelse, herunder VUC som tilbyder forbere-
dende voksenuddannelse og repraesentanter fra AMU, som tilbyder erhvervsrette-
de voksenuddannelser. Endvidere er der ogsa fagforeningsrepraesentanter med til
at forteelle om muligheden for efter- og videreuddannelse i forbindelse med kom-
petencefonden samt Learning Angels, der kan fortelle om egne erfaringer med
efter- og videreuddannelse. En typisk arrangement forlgber med en informations-
del og en uformel snak over pglser.

Lederen af projektet forteeller om afholdelsen af et arrangement: "Typisk kommer
polsevognen ud, nar det passer ind i virksomhedens produktion. Den slas op og
der stilles caféborde op, og der leegges reklamer og brochurer ud og banner rulles
ud. Der er en felles orientering af medarbejderne ved cafébordene og bagefter
stryger medarbejderne ud for at fa en pglse. De har munden fuld og uddannelses-
konsulenter taler med dem om deres uddannelsesmuligheder. De kan jo ikke tale,
fordi de har munden fuld. De [medarbejderne] udfylder tipskuponer med dansk og
regning. Learning Angels gar rundt. Allerede der kommer man i dialog med dem.”

En del af arrangementet er, som det na&vnes ovenfor, at FVVU-teste medarbejderne,
dvs. afklare deres kompetencer inden for dansk og regning. Efter en testning fares
der en personsamtale om uddannelsesmuligheder med den enkelte medarbejder.
Set i relation til KOMPETENCEmidt er dette projekt saledes et redskab, som ud-
dannelseskonsulenter kan bringe i spil i forbindelse med fase 2, som grundlag for
uddannelsesplanlaegning i en virksomhed. Projektlederen forteeller, at pglsevognen
ofte bliver brugt i sammenhzange, hvor ledelsen i den pageldende virksomhed er
bekymret for, hvordan medarbejdere vil tage imod en udmelding om uddannel-
sesmuligheder. Eksempelvis at medarbejderne far den opfattelse, at virksomheden
gnsker indsigt i kompetenceniveauet i forbindelse med en fyringsrunde. Med
FVU-testningen i projektet er det alene den enkelte medarbejder og den der laver
testen, der kender til resultatet.
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Forelgbige resultater

Den seneste opgarelse over aktivitetsniveauet i projektet viser, at pglsevognen har
veeret brugt pa 16 virksomhedsbesgg. Primo april 2010 blev der lavet en opgerelse
af netveerkslokomotivet over, hvor mange af de medarbejdere pa ni besggte virk-
somheder, der har deltaget i enten screening eller et decideret uddannelsesforlgb*.
Tallene viser, at ud af i alt 778 medarbejdere er godt 18 procent aktive i efterud-
dannelse og godt 38 procent blevet FVVU-testet i dansk og/eller matematik. Der er
mulige sammenfald i tallene mellem FVVU-testet og uddannelsesaktive, men sam-
let viser tallene, at mindst hver anden af de medarbejdere, som der har veret kon-
takt til gennem besggene deltog i et uddannelsestiltag som screening eller i direkte
kursusvirksomhed. Tallene tilvejebringer et forelgbigt billede, da det ma forven-
tes, at der vil veere et tidsmaessigt speend mellem at aktiviteten er afholdt til at
medarbejderne kommer pa uddannelse. Effekten er saledes i udgangspunktet un-
dervurderet. Samlet set er det meget gode forelgbige resultater.

Arsager til succes

Bade projektlederen og den ansvarlige for projektet i Kompetencecenter Videre
Nu Midtvest peger pa flere forklaringer i forhold til den succes, som projektet har.

For det farste peges der pa det forhold, at fokus for den gruppe af uddannelses-
konsulenter, der kommer ud pa virksomheden, er samlet omkring FVU frem for
omkring en lang reekke af uddannelsesmuligheder, og ligeledes er det lettere for
virksomheden og medarbejderne at overskue formalet og baggrunden for besgget.
Det er altsa noget med enkeltheden i projektet.

For det andet synes kontaktformen at have en positiv effekt ifglge projektlederen.
"Der tales direkte med medarbejderne. Nar en uddannelseskonsulent kommer ud,
nar de sjeeldent leengere end til ledelsen. To led er vigtige: tillidsreprasentanten
og medarbejdere. Har man fat i tillidsrepraesentanten, er man halvvejs ved med-
arbejderne. Med pglsevognen star man direkte overfor medarbejderne.”

For det tredje peges der pa sammensatningen af den gruppe mennesker, der
kommer ud til virksomhederne. Deltagelsen af Learning Angels og fagforenings-
repraesentanter oplever folkene bag projektet som en mulighed for at fa dialogen
om uddannelse “lidt ned pa jorden” og derved ggres det mere umiddelbart og
uformelt, som et tillidsveekkende element over for medarbejderne.

Endelig vurderer den ansvarlige for projektet i Kompetence Videre Nu Midtvest,
at projektets succes skal ses i sammenhang med den gkonomiske nedgangsperio-
de, som virksomhederne har oplevet i den periode, hvor initiativet med pglsevog-
nen har kert.

2 Netvaerkslokomotivet har samlet indberetninger ind fra de pagaeldende kompetencecentre pr. 1. april 2010.
Tallene skal bruges vejledende, idet der er flere forhold, der kan have pavirket deres validitet. F.eks. er det
usikkert, hvorvidt nogle medarbejdere bade figurerer i kategorien FVU-testet og uddannelsesaktiv.

72



"Pa virksomhederne er ordrebggerne tomme. Pglsevognen kommer med det gode
budskab om uddannelse i en periode, hvor det ikke gar sterkt pa virksomheder-

ne-.

4.4 Realkompetencevurderinger — seminarforlgb og konsu-
lentbistand

Projektet sa&tter ind for at bringe potentialet i RKV bedre i spil i forbindelse med
det virksomhedsopsggende arbejde og uddannelsesplanlaegningen i virksomhe-
derne. En opgave, som ifglge tidligere analyser, er ngdvendig for at sikre bedre
kompetencer til at udfgre RKV.

Projektet er naet et vigtigt stykke med kompetenceudvikling af virksomhedskonsu-
lenterne pa RKV-omradet — der er opstaet nye idéer og motivation i forbindelse
med seminarrakken. Men erfaringerne med brug af RKV i praksis er meget spar-
somme. Der er ikke blevet benyttet konsulentbistand fra projektet pa de enkelte
uddannelsesinstitutioner.

Der peges pa, at RKV er et meget omstendeligt redskab, hvilket ogsa bekreftes af
andre undersggelser. En anden forklaring som navnes af en deltager er, at der
ikke er ledelsesmaessig opbakning til brug af IKV pa uddannelsesinstitutionerne.

Under den serlige udviklingspuljes indsatsomrade “afklaring af realkompetencer
(RKV)” er der givet midler til, at Nationalt Videnscenter for Realkompetencer
(NVR) gennemfarer en seminarreekke om RKYV for uddannelseskonsulenter pa de
seks kompetencecentre og til konsulentbistand til kompetencecentrene i forhold til
den praktiske udfarelse af RKV.

RKV er redskab med mange potentialer i forhold til opkvalificering af kortuddan-
nede. At arbejde med realkompetencer betyder at medarbejder som har parktisk
erfaring kan fa anerkendt deres kompetencer pa lige fod med personer, der har
erhvervet kompetencerne i gennem uddannelse. Samtidig ligger der i RKV en
metode til at afklare den enkeltes kompetenceniveau og planlaegge videre uddan-
nelse.

Derfor er RKV et oplagt redskab til at styrke virksomhedernes arbejde med kom-
petenceudvikling og motivere medarbejderne til at deltage i uddannelse, fordi er-
farne medarbejder ikke skal uddannes i feerdigheder de allerede har.

Formalet med seminarraekken og konsulentbistanden er at styrke og kvalificere
arbejdet med realkompetencer i Region Midtjylland ved at uddanne og organisere
en medarbejdergruppe ved hvert kompetencecenter, der har en serlig viden om og
kompetencer til at sta for afklaring af realkompetencer. Ved at kleede konsulenter-
ne bedre pa i forhold til viden om RKV er det hensigten at fremme motivationen
blandt uddannelseskonsulenterne til at arbejde med RKV i AMU-regi i deres op-
sggende arbejde over for virksomhederne. Det er ligeledes hensigten, at seminar-
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reekken skal bidrage til at etablere et korps pa tveers af de seks kompetencecentre,
der skal danne ramme om erfaringsudveksling, koordinering, og udvikling af geel-
dende praksis med RKV og individuel kompetencevurdering (IKV).

Pa den made tager projektet fat pa et omrade, der — ifglge andre undersggelser — er
vanskeligt "at fa i gang”. EVA’s evaluering af IKV i AMU*® fortzller for eksem-
pel at skolerne mangler rutine i at udfere IKV og at mange skoler kun har meget
lidt erfaing med det.

Set i det lys er kompetenceudvikling af uddannelseskonsulenterne det naturlige
sted at satte ind, sddan som det er sket i dette projekt.

Seminarforlgbet

Der er i alt tilrettelagt fem seminardage i 2010, hvoraf de fire indtil videre er af-
holdt i foraret og sommeren, og det sidste er planlagt i ultimo oktober 2010. Te-
maerne for de fem seminardage er:

1. En bred introduktion til RKV/IKV, herunder bl.a. lovens rammer og princip-
per.

2. Planlegningsmodel for arbejdet med realkompetencer, herunder planlaegning
af et RKV/IKV-forlgb samt hvordan man vakker virksomhedernes interesse
for RKV.

3. Modeller og metoder til dokumentation og vurdering, herunder CV-lignende
veerktajer, elektroniske tests, simulering mv.

4. Institutionel struktur og organisering, herunder sagsgange/procedurer, foran-
kring og samarbejdsflader mv.

5. Uddannelsessystemet og netvaerk i kompetencevurderinger, herunder etable-
ring af tveergaende netveerk mellem de seks kompetencecentre.

Deltagerne pa seminardagene har vearet konsulenter fra kompetencecentrene. Det
er karakteristisk for fremmgdet ved seminardagene, at der har varet en mindre
fast gruppe af uddannelseskonsulenter, der har deltaget i alle fire seminardage og
sa en raekke uddannelseskonsulenter og enkelte undervisere, der deltaget i enkelte
seminardage. Til den fjerde seminardag deltog ogsa enkelte administrative medar-
bejdere og en leder.

Erfaringer fra seminaret

En af deltagerne, der har medvirket pa tre seminardage fortaller, at der har veeret
et positivt udbytte af forlgbene. Deltageren forteller, at baggrunden for at deltage
var gnsket om at fa redskaber til at arbejde mere systematisk med realkompeten-
cer og skabe kontakt til andre uddannelseskonsulenter i regionen, som arbejder
med realkompetencer men ikke ngdvendigvis inden for samme omrade:

"Der har varet gode diskussioner om det at fa afklaret realkompetencer — ogsa
sadan helt nede i det konkrete. Det har vist sig, at der er mange forskellige mader

* EVA (2010)
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at gare det pa. Jeg har arbejdet en del med realkompetencer inden for mine om-
rader, men har faet nye ideer og fgler stor motivation for at komme videre med
arbejdet.

Et vigtigt element i seminaret for denne deltager saledes veeret erfaringsudveks-
ling om det at bruge RKV.

En underviser fra seminaret forteeller ligeledes, at der er kommet gode diskussio-
ner pa dagsordenen i lgbet af seminarforlgbet, men forteller ogsa, at det har veeret
en udfordring for deltagerne at fa afprevet den nye viden i praksis, idet de ikke har
haft mulighed for at gennemfare RKV forlgb i det ops@gende arbejde, de har del-
taget i. Underviseren forteeller videre om de barrierer, deltagerne har givet udtryk
for undervejs i forlgbet i forhold til at benytte RKV i det opsggende arbejde.

"De har haft sveert ved at se det meningsfulde i at lave RKV, nar de uddannelses-
forlgb, som medarbejderne skal pa er korte AMU-forlgh. Det er omfattende ar-
bejde at lave RKV”.

Underviseren kommer ogsa ind pa, at der har veeret givet udtryk for manglende
ledelsesmassig opbakning i de seks kompetencecentre til at lave RKV, fordi det
netop er en omfattende proces at lave en IKV pa en medarbejder. Deltageren sup-
plerer denne opfattelse:

"Der har ogsa veret fokus pa, hvordan man far solgt det her i ens egen organisa-
tion — det er et rigtig vanskeligt omrade, men vi har varet omkring nogle gode
ting”.

Konsulentbistand i arbejdet med RKV

Foruden seminarreekken har projektet ogsa givet kompetencecentrene mulighed
for at treekke pa konsulentbistand fra NVR i forbindelse med kompetenceafklaring
pa virksomheder. Hensigten var her, at det var muligt for uddannelseskonsulen-
terne at fa proceshistand i arbejdet med at lave realkompetencevurderinger pa
virksomhederne. Denne mulighed er ikke blevet benyttet.
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5. Metode

Evalueringen bygger pa en blanding af flere kvantitative og kvalitative datakilder.

| 5.1 Besggsrapporter

Igennem projektets lgbetid er virksomhedskontakterne lgbende blevet registret i
besggsrapporter. Virksomhedskonsulenterne har efter hver virksomhedskontakt
registret baggrundsdata om virksomheden, og indholdet af den kontakt, der er
foretaget. Fx er der i forbindelse med fase 2-besgg angivet, hvor mange af medar-
bejderne, der er deekket af uddannelsesplaner osv., mens det i fase 3 er registreret,
hvor mange medarbejdere, der har deltaget i uddannelse.

Der er pa opgerelsestidspunktet (primo august 2010) udarbejdet 7.387 besggsrap-
porter, der udger datagrundlaget.

Det er vigtigt at bemaerke, at der ikke er sket en konsekvent registrering af alle
kontakterne i fase 3. Hvis en virksomhed har benyttet uddannelse uden at veere i
kontakt med skolen, er det ikke i alle tilfeeldet blevet registreret med en besggs-
rapport. Det betyder, at der er en del af uddannelsesaktiviteten, der er en direkte
folge af indsatsen i projektet, som ikke er blevet registreret. Det betyder samlet
set, at analysen underestimerer effekten af projektet pa dette punkt.

Datakvaliteten i besggs rapporterne varierer meget, alt efter hvilke variabler, der
er tale om. Pa nogle variabler er der mange manglende registreringer, hvilket har
gjort, at de kun er anvendt i begraenset omfang — eller slet ikke anvendt.

| 5.2 Aktersurvey

Der er foretaget en survey til alle aktarer, der har deltaget i projektet i kompeten-
cecentrene. Den er udfgrt efter samme metode som den survey, der ligger til grund
for midtvejsevalueringen.

Populationen — dvs. den grupper surveyen skal sige noget om — er alle personer,
der har deltaget i projektet. Der findes ikke en central og opdateret oversigt over
alle, der har haft bergring med projektet — derfor er surveyen sendt til projektle-
derne hos lead-partnerne i de enkelte kompetencecentre, hvorefter surveyen er
videredistribueret til projektdeltagerne i det enkelte kompetencecenter.

Undersggelsen en udformet som en e-survey, hvor deltagerne inviteres pa e-mail.
Den er udfgrt som en totalteelling, det vil sige, at alle der har deltaget i projektet
inviteres til at svare.
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Fordi der ikke findes en samlet oversigt over deltagere, er det ikke muligt at be-
regne en svarprocent for undersggelsen. Men der blev modtaget i alt 128 svar. Der
er imidlertid en del bortfald pa de enkelte spgrgsmal i surveyen, sa mange
spargsmal har omkring 100 svar. Dette betragtes om tilfredsstillende sammenlig-
net med den tidligere survey i forbindelse med midtvejsevalueringen. Her blev
modtaget 115 svar.

| 5.3 Virksomhedssurvey

Udover dette er der foretaget en virksomhedssurvey til virksomheder, der har del-
taget i projektet. Der er gennemfart tre forskellige typer af interviews alt efter,
hvilken fase virksomhederne har deltaget i. Der udfert i alt 561 interviews, der
fordeler sig pa 258 virksomheder, der har deltaget i fase 1, 131 virksomheder, der
har deltaget i fase 2 og 172 virksomheder, der har deltaget i fase 3.

Dataindsamlingen er udfert af analysefirmaet Kilde Consult.

| 5.4 Interviews

De kvantitative data er suppleret med kvalitative kilder. Der er i forbindelse med
temaet om det opsegende arbejde udfart interviews med en virksomhedskonsulent
og to virksomhedsreprasentanter, som denne har besggt.

Derudover er der foretaget interviews i forbindelse med evalueringen af den sar-
lige udviklingspulje. I forbindelse med RKV-projektet er der foretaget interview
med en reprasentant fra NVR, og en deltager i kurset.

| forbindelse med evalueringen af pglsevognprojektet er der interviewet en virk-
somhedsrepraesentant fra en virksomhed, der har haft pglsevognen pa besgg samt
en person knyttet til pglsevognsprojektet, og en leder fra @stjysk Kompetencecen-
ter.

Derudover har der veret fart en lgbende dialog med Veaksthus Midtjylland, der er
operatgr af projektet, har bidraget med faktuelle oplysninger om aktiviteterne.

| alt er der foretaget ni kvalitative interviews.
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| 5.5 Fokusgruppe

Udover de kvalitative interviews, er der afholdt en fokusgruppe med deltagelse af
en leder og en virksomhedskonsulent fra hvert kompetencecenter.

5.5.1 Deltagere

@stjysk Kompetencecenter:

e Aage Krogsdal, AARHUS TECH
e Charlotte Michelsen, Arhus Kgbmandsskole

KompetenceCenter MIDT:

e Eva Mgller Jensen, Mercantec
e Ole @stergaard, Skive Tekniske Skole

KompetenceCenter Compass:

e Kirsten Johannsen, TRADIUM (MINERVA Erhverv)
e Niels Ove Pedersen, TRADIUM (Randers Tekniske Skole)

Videre nu MidtVest

e Leif Vinther Christensen, Uddannelsescenter Holstebro
e Peter Gjesager, Herningsholm Erhvervsskole

KompetenceVeakst

e Jgrgen Jensen, VIA, Erhverv
e Anita K. Madsen, Horsens HF & VUC

KompetenceCenter Silkeborg

e Berit Schau Muster, Kursuscentret Silkeborg Handelsskole
e Jan Kristensen, Th. Langs HF & VUC
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