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1. Indledning

Baggrunden for denne evaluering er, at det farste KOMPETENCEmidt-projekt er
blevet videreudviklet og fortsat i projektet KOMPETENCEmMmidt 2.0. Dette projekt
seetter ogsa fokus pa kompetenceudvikling af kortuddannede medarbejdere i sma
og mellemstore virksomheder (prioritet 1), men abner samtidig op for at kompe-
tenceudvikle ledige (prioritet 2)".

Evalueringen af det farste KOMPETENCEmidt-projekt viste, at der var behov for
at blive skarpere pa, hvilke metoder der anvendes af uddannelseskonsulenterne i
den opsggende indsats, og serligt hvilke der virker i forhold til bestemte typer af
virksomheder og forskellige situationer, som virksomhederne kan befinde sig i.

Derfor bestar denne evaluering af en afdekning og vurdering af mekanismerne i
den opsggende indsats med udgangspunkt i 15 virksomhedscases. Evalueringen
tager udgangspunkt i fglgende tre indsatser i projektet:

e Virksomhedshesgg
e RKV-indsatsen
e Uddannelse

Pa tveers af disse indsatser undersgges for det fjerde betydningen af partnerskaber
som en kontekstfaktor for indsatsen.

Evalueringens primare fokus er proces og leering. Derfor er der valgt en tilgang,
hvor projektets succesfulde resultater evalueres for at finde frem til, hvad der mere
preecist forarsagede det positive udfald og hvilke betingelser, der i gvrigt skal ve-
re opfyldt, for at det kan ske. Tilgangen vil kunne fungere som en varktgjskasse
for de konsulenter, der udferer hovedaktiviteten i prioritet 1, nemlig den opsggen-
de indsats hos virksomhederne. Resultaterne af evalueringen, herunder anbefalin-
ger til konsulenternes veerktgjskasse, praesenteres sidst i rapporten.

Analysen er udarbejdet af New Insight A/S pa opdrag af Veaeksthus Midtjylland.
Analysen er blevet til med input fra uddannelseskonsulenter fra regionens tre
VEU-centre og fra reprasentanter for 15 sma og mellemstore virksomheder.

| denne rapport praesenteres resultaterne af evalueringen af prioritet 1.



2. Resumé

I regi af KOMPETENCEmMmiIdt 2.0-projektet er VEU-konsulenternes virksomheds-
besgg, RKV-indsatsen og uddannelsesaktiviteterne blevet evalueret. Evalueringen
er gennemfart som en virkningsevaluering ud fra en programteori og har til formal
at afdeekke, hvad der virker, hvordan og hvorfor, og under hvilke forudsatninger,
for at den opsggende virksomhedsindsats resulterer i uddannelse af kortuddannede
medarbejdere pa sma og mellemstore virksomheder.

Evalueringen er struktureret i to dele: Del 1 om aktiviteter i den opsggende virk-
somhedskontakt og del 2 om kontekstuelle, institutionelle og styringsmaessige
forhold.

A DEL 1: Aktiviteter i den opsggende virksomhedskontakt

Nar VEU-konsulenterne er pa virksomhedsbesgg, er tre faktorer centrale for, at
der bliver etableret et godt samarbejde, som resulterer i en uddannelsesplan og
uddannelsesaktivitet:

e For det farste at konsulenterne lytter til virksomhedens behov, stiller kritiske
spgrgsmal og er abne overfor virksomhedens gnsker og behov. Ligeledes er
det udbytterigt for konsulenten at tage pa sambesgg hos virksomheden enten
med en fagleerer med eller en anden konsulent. Disse konkrete strategier bi-
drager til at gennemfare en grundig behovsafklaring.

e For det andet skal konsulenterne have en bred tilgang i vejledningen af virk-
somheden. Frem for at spgrge direkte til virksomhedens uddannelsesbehov,
sparger konsulenten bredt ind til virksomhedens situation. Det kan fungere
som dgrabner i de virksomheder, der ikke umiddelbart mener at have et ud-
dannelsesbehov.

e For det tredje skal konsulenten involvere og forpligte bade ledelsen, mellem-
ledere og tillidsrepreesentanten for at forankre uddannelsesplanen, sa den ud-
mgntes i konkrete aktiviteter.

Hvor evalueringen bekrafter betydningen af den opsggende indsats i arbejdet med
at sette uddannelse pa dagsordnen hos virksomheder, nedjusteres RKV-indsatsens
betydning:

e RKV tages sjeldent i anvendelse, og RKV kan ikke motivere virksomhederne
til uddannelse (ved afkortning)?. Tvartimod skal virksomheden og medarbej-
derne vaere motiverede for uddannelse pa forhand, far RKV evt. kan blive re-
levant.

% Tesen praesenteredes i tilbuddet p& baggrund af erfaringer fra tidligere projekter, se note 3.



Evalueringen bekrafter betydningen af, at uddannelsesaktiviteterne gares praksis-
neere:

e For det forste skal indholdet af undervisningen kvalificeres, ved at undervise-
ren indhenter viden om og materiale fra virksomheden til cases, sa undervis-
ningen bliver praksisrelateret.

e For det andet har konsulenterne succes med at udnytte uddannelsessystemets
fleksibilitet ved at tilpasse rammen om undervisningen i form af tid og sted.

e For det tredje udbygges forholdet mellem konsulenten og virksomheden ved
en lgbende opfelgning, der bade kan sikre justering af undervisningen og
planlaegning af nye uddannelsesforlgb.

A DEL 2: Kontekstuelle, institutionelle og styringsmaessige forhold

Hvor del 1 af evalueringen har fokuseret pa projektets aktiviteter i den opsggende
indsats, herunder hvad der virker og hvorfor, fokuserer del 2 af evalueringen pa
partnerskabet som den centrale kontekstfaktor.

Der er endvidere pa baggrund af evalueringens samlede resultater foretaget nogle
overordnede betragtninger om institutionelle og styringsmeessige forhold, der har
betydning for projektets bestrabelse pa at sikre en praktisk policy-integration mel-
lem VEU-systemet, erhvervsservice- og beskeftigelsessystemet.

Samlet har evalueringen bestrabt sig pa bade at afdeekke praksis i det virksom-
hedsopsggende arbejde og bidrage med input til en videre politikudvikling i regi
af KOMPETENCEmidt 2.0.

Virkningsevalueringen viser, at partnerskabet er en relevant og effektiv kontekst-
faktor, der pavirker den opsggende indsats og gennemfarelsen af uddannelsesfor-
Igb positivt pa flere mader:

e For det fgrste kan uddannelsesinstitutionerne igennem partnerskabet koordi-
nere den opsggende indsats over for virksomhederne.

e For det andet er partnerskabets styrke, at virksomhederne i princippet far én
indgang til uddannelsessystemet og samtidig tilbydes en bred vifte af tilbud.
Det er den personlige relation mellem konsulent og virksomhed, der giver
virksomheden én indgang til uddannelsessystemet.

e For det tredje er partnerskabet en relevant og effektiv kontekstfaktor, fordi
konsulenterne er opmarksomme pa, at de ikke kun repraesenterer deres egen
afdeling eller skole, men at de lige sa vel kan og skal henvise virksomheden
til en anden uddannelsesinstitution. Det skaber tillid hos virksomhederne til
VEU-systemet, at de oplever, at konsulenterne og skolerne samarbejder om at
levere den bedste lgsning.

e For det fjerde er den vigtigste forudsztning for, at partnerskabet fungerer, at
konsulenterne kender hinanden og skolernes tilbud. Videndeling og netveerk
er grundleeggende for et succesfuldt partnerskab.

Virkningsevalueringen giver anledning til nogle overordnede betragtninger om
institutionelle og styringsmaessige forhold af relevans for projektet:



Selvom integration og samspil mellem de tre policyomrader overordnet set er
politisk gnskveerdigt, sa er integration pa et operationelt niveau som oftest et
problem. Det er en del af den virkelighed, som KOMPETENCEmidt 2.0 er
konfronteret med, og som evalueringen har taget sit udgangspunkt i.

Der forekommer at veere et uudnyttet potentiale i partnerskabsmodellen til at
udvide de operationelle partnerskaber fra primaert at omfatte skolerne til mere
aktivt at indteenke de gvrige akterer og partnere i KOMPETENCEmidt 2.0,
ikke mindst beskeftigelses- og erhvervsakterer, i det opsggende arbejde hos
virksomhederne. Med hertil harer sambesgg af typen, hvor en konsulent fra et
VEU-center deltager sammen med en reprasentant et erhvervsrad og/eller et
jobcenter. Medteankes den stigende betydning af de overenskomstaftalte kom-
petencefonde i den fremtidige finansiering af kompetenceudvikling pa virk-
somhederne, kan samarbejde med fagforeninger og brancheorganisationer
med fordel ogsa overvejes.

Det bar overvejes, om partnerskabsrelationer mellem VEU-centre, beskeefti-
gelsesregion og region/veekstforum - iseer om udvikling af fremtidige, tidssva-
rende tilbud - ber tilstreebe en teattere koordination og prioritering pa tveers.
Der er fx behov for at udvikle koordineringsprocedurer, der kan organisere
den meget spredte efterspargsel pa VEU, som udspringer af de sma og mel-
lemstore virksomheders artikulerede behov.

Der er tilsvarende behov for en overordnet prioritering af indsatsen ud fra en
bevidst kundesegmentering. Iser forekommer det relevant, at man udover at
vaere opmaerksom pa de potentielt relativt fa uddannelsesaktiviteter, der kom-
mer fra opsggende arbejde hos de helt sma virksomheder, ogsa vurderer den
samlede indsats ift. store regionale virksomheder, der allerede er loyale kun-
der. Man bgr derudover have en forsteerket strategisk indsats for hvilke rele-
vante, men endnu ikke opsggte virksomheder, der skal besgges fremover.
Partnerne i KOMPETENCEmidt 2.0-projektet kan med fordel forfalge denne
problematik, bl.a. ved at sikre et hgjere engagement ift. den praktiske koordi-
nering og videndeling fra de gvrige projektpartnere end blot leadpartnere.
Ledelse og ansatte hos projektets partnere bar fokusere pa opsggende arbejde,
kompetenceudvikling og etablering af netveerk med virksomheder inden for
nye relevante og politisk prioriterede omrader.

Konsulenterne skal have feerdigheder og evner til at afleese ikke-formulerede
behov. Det forudseetter, at de opsggende konsulenter fra alle projektets delta-
gere skal have opdateret viden om virksomheders konkurrencevilkar og situa-
tion og tilpasse deres dialog om produkter og services til denne viden.
Tilsammen peger ovenstaende fremadrettet pa et ledelsesmassigt ansvar for,
at der etableres og udvikles konsulentnetvaerk pa tvers af institutioner, og at
der etableres muligheder for en institutionaliseret videndeling som en del af
den ordineere drift bl.a., men ikke kun, i VEU-centerregi.



3. Evalueringsdesign

Evalueringsdesignet, som er anvendt til evalueringen af KOMPETENCEmidt 2.0,
tager udgangspunkt i en virkningsevaluering.

| 3.1 Kort om virkningsevaluering og programteori

Virkningsevaluering handler om at skaffe viden om sammenhangen mellem akti-
viteter og resultater, dvs. hvordan og hvorfor indsatser virker eller ikke virker.
Formalet er ikke kun at evaluere selve virkningen, men ogsa at kunne beskrive
den vej eller proces, der farer til virkningen.

En virkningsevaluering tager udgangspunkt i en programteori, som er en oversigt
over den indsats, der tiloydes malgruppen og angiver arsags-virknings-
sammenhangen mellem indsatsen og resultaterne. Kort fortalt illustrerer program-
teorien forestillingen om, hvorfor og hvordan en given indsats virker — altsa hvad
der virker for hvem, hvordan og under hvilke betingelser. En programteori skal
derfor kunne besvare fglgende spargsmal:

e Hvilken malgruppe retter forlgbet sig mod?

e Hvad er malene med indsatsen, dvs. de forventede resultater?

e Hvilke aktiviteter indgar i forlgbet?

e Hvad tror vi virker i indsatsen? Dvs. hvad forbinder aktiviteter med resulta-
ter? (virksomme mekanismer)

e Hvilke betingelser skal veere til stede for, at aktiviteter kan fore til de forven-
tede resultater? (moderatorer).

| 3.2 Udarbejdelse af programteori

Som udgangspunkt for evalueringen og dataindsamlingen, har New Insight udar-
bejdet en forelgbig programteori for projektet. Programteorien og de opstillede
hypoteser om sammenhange er baseret pa erfaringer fra bl.a. evalueringen af
KOMPETENCEmidt, erfaringer fra TUP-projekter om opsggende virksomheds-
besag og analyser af HR-praksis i danske virksomheder.® Evalueringen kan opfat-
tes som en test af programteoriens forestillinger om, hvordan og hvorfor bestemte
aktiviteter virker. Programteorien skaber overblik over, hvordan projektet er teenkt
og illustrerer, hvordan projektet ser ud i en virkningsevalueringsoptik.

® Fx TUP-projekter i regi af Industriens Uddannelser, "IKV i AMU”, 2012-2013, New Insight A/S for COI og DI,
"Afdaekning af behov for redskaber til kompetenceudvikling”, 2011 og National Center for kompetenceudvikling,
"Transfer mellem uddannelse og arbejde”, 2009.



Det er evalueringens primare fokus at afdekke de virksomme mekanismer og
moderatorer i de tilfelde, hvor indsatserne resulterer i de anskede mal. Den fore-
Izbige programteori vises pa side 11.

| 3.3 Dataindsamling ift. projektets malgruppe

Udgangspunktet for at afdekke de virksomme mekanismer og moderatorer har
vaeret et kvalitativt datagrundlag bestaende af:

e 15 individuelle interviews med uddannelseskonsulenter
e 15 interviews med succes”-virksomheder
e 3 fokusgrupper med uddannelseskonsulenter

Interviewene er gennemfart over telefonen pa aftalte tidspunkter med virksomhe-
der og konsulenter for at sikre ro om og tid til interviewsituationen. Alle inter-
views er blevet gennemfart som semistrukturerede interviews med udgangspunkt i
en interviewguide med temaer og spergsmal. Der eksisterer en vis fleksibilitet,
idet spgrgsmalenes raekkefalge, og maden de behandles pa, ikke er fastlagt pa
forhand. Intervieweren har frihed til at ga i dybden med spgrgsmal, alt efter i hvil-
ken retning samtalen udvikler sig. Styrken ved semistrukturerede interviews er, at
de tillader en aben og eksplorativ tilgang, samtidig med at det sikres, at formalet
med interviewet opnas ved at falge interviewguiden.

Interviewene med konsulenterne og virksomhederne handlede om den opsggende
indsats, og hvad der er afggrende i et samarbejde mellem en uddannelseskonsulent
0g en virksomhed, for at forlgbet ender med uddannelsesaktivitet. 1 fokusgrupper-
ne blev det ligeledes diskuteret, hvad der virker i den opseggende indsats, hvorfor
og hvordan, foruden betragtninger om partnerskabet. Fokusgrupperne er en veleg-
net dataindsamlingsmetode som supplement til de individuelle interviews, da
gruppedynamikken kan afstedkomme leering blandt deltagerne og en mere nuan-
ceret forstaelse.

Projektets malgruppe er kortuddannede medarbejdere i sma og mellemstore virk-
somheder i Region Midtjylland. Inden for denne ramme er udvalgt et bredt udsnit
af virksomheder i forskellige starrelser og brancher, bl.a. fedevarer, entreprise,
handveerk, teeppebranchen, industri og produktion. Derudover er de 15 virksom-
heder udvalgt, fordi de har haft besag af en af de konsulenter, som indgar i inter-
viewundersggelsen, og fordi de har haft et succesfuldt forleb med en konsulent,
som har resulteret i uddannelse.

Ved bade at interviewe uddannelseskonsulenter og virksomheder afdekkes flere
vinkler pa samme forlgb, og det bliver muligt at fa en dybere forstaelse af, hvilket
indhold indsatsen praecis har haft i forlgbene pa virksomhederne, som udger eva-
lueringens 15 cases.

Kriteriet om succes bygger pa evalueringens overordnede "god praksis’-logik. For
at finde frem til, hvad der virker, er projektets succesfulde resultater blevet under-



sggt i 15 cases. Hos alle virksomhederne endte kontakten med uddannelseskonsu-
lenten med uddannelsesaktivitet og en udbygget relation mellem virksomhed og
konsulent, men to af tilfeldene viste sig alligevel at veere mindre egnede i en god
praksis’-logik, da virksomhederne ikke havde veeret fuldt tilfredse med forlgbet.
Casene var dog gode til at bekrafte de virksomme mekanismer ud fra en negativ
afgraensning. Der var ogsa en enkelt case, hvor uddannelsesplanen, pa grund af
interne forhold pa virksomheden, endnu ikke var pa plads. Denne case er stadig
nyttig i forhold til at belyse vigtigheden af et malrettet forberedelsesarbejde. En-
delig var der en case, hvor der blev udarbejdet en uddannelsesplan og indgaet en
aftale, men hvor kurset endnu ikke er afviklet. Materialet fra disse cases har ikke
veerdi for evalueringen om effekten af kurser. De navnte cases har dog betydelig
relevans for evalueringen pa de gvrige omrader.

De 15 cases er prasenteret i anonymiseret form i bilag 1.
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3.3.1 Udtreek fra Virk-Midt.dk

Evalueringen er primert baseret pa et kvalitativt datamateriale, men som supple-
ment er data for casevirksomhederne blevet analyseret ud fra et udtraek fra databa-
sen Virk-Midt.dk.

Virk-Midt.dk fungerer som en online
database, hvor dokumentation af  Faktaom Virk-Midt.dk
virksomhedsbesegg samles ud fra | Virk-Midt.dk er Region Midtjyllands feelles
kansulenternes Jabende opdatering. |- asakiviteter Do primsre
g?:]agﬁeg;;gélfr?égn?;lg:agIggzn%?,lilﬁ brugzre af _Vir_k-l\_/l%dt.dk er kons_uIeEl'_ter fra
e g uddannelsesinstitutionerne, der arbejder i de tre
ken uddannelsesaktivitet dialogen | vEU-centre i Region Midtjylland.
mellem konsulenten og virksomhe-
den har resulteret i. Alle virksomhe-
der, som konsulenterne har kontaktet,
registreres, og information pa forskellige parametre indfgjes. Konsulenternes
timeforbrug registreres ligeledes.

Kilder: Brugermanual til konsulenter

Konsulenterne kan benytte databasen til at se, hvor mange gange en virksomhed
har veeret besggt af andre konsulenter i projektet og i VEU-regi, og hvad kontak-
ten resulterede i. Virk-Midt.dk kan bruges i konsulenternes forberedelsesfase og
sikrer en opsamling af information pa tvaers af konsulenterne. Flere af konsulen-
terne papeger i interviewene, at Virk-Midt.dk er nyttig som en blandt flere kilder
der anvendes i forberedelsesfasen. Konsulenterne dele ogsa erfaringer pa andre
mader og understreger generelt ngdvendigheden af i forberedelsesfasen at have en
bred aben tilgang til dialogen med virksomhederne.

| nedenstaende tabel er aktiviteterne i projektet opgjort per 1. september 2013.
Tabellen viser antallet af virksomhedshesgg (bade fysiske besgg og opfalgning),
antallet af uddannelsesforlgb for beskaftigede og ledige og antallet af vikarer pa
jobrotation. Tallene fra 2013 sammenholdes med tallene for hele projektperioden,
hvilket illustrerer muligheden for at bruge Virk-Midt.dk til at fglge udviklingen i
projektet og sammenholde det med projektets maltal.

| alt har der veeret gennemfart ca. 2.500 virksomhedsbesgg (bade fysiske besgg og
opfalgning), hvilket har resulteret i over 600 uddannelsesforlgb for beskaftigede
og mere end 1.000 for ledige.

Maltallet for uddannelsesforlgb for ledige er saledes naet, mens antallet af virk-
somhedsbesgg er naet et niveau pa halvdelen af maltallet, og uddannelsesforlgb
for beskaftigede nermer sig maltallet.
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 Tabel 3.1: Aktivitetsopgearelse fra Virk-Midt.dk pr. 1. sep. 2013

Total

Aktivitet Maltal 1. jan. 2013 - 31. aug. 2013 | (hele projektperioden)

Fysiske Opfelg- Fysiske

besgag ning besag Opfoalgning
Virksomhedsbesgg 5.000 1.332 507 1.957 585
Uddannelsesforlgb for beskeeftigede 960 304 83 516 109
Uddannelsesforlgb for ledige 480 708 1.118
Vikarer pd jobrotation fra 1/9 2012 - 477 865
Kilde: Udtreaek fra Virk-Midt.dk

Data i Virk-Midt.dk validerer interviewene med virksomhederne i forhold til den
opsggende indsats og uddannelsesaktiviteterne. Der er generelt overensstemmelse
mellem, hvad der er kommet frem i interviewene og data fra Virk-Midt.dk

Derudover kan analysen af data fra Virk-Midt.dk bidrage med et par interessante
pointer. For det farste fremgar det af udtreek fra databasen, at uddannelsesplanen i
stort set alle virksomhedscases er blevet igangsat inden for tre til seks maneder
efter den indledende kontakt. Konsulenterne formar hurtigt efter den indledende
kontakt at fglge op pa virksomhedens behov og ensker, sa der kan igangsettes
uddannelse inden for en kort tidshorisont.

For det andet fremgar det, at det neaesten udelukkende er AMU-kurser, der igang-
seettes. Kun i én case angives FVU som uddannelsestype. Det tegner et billede af,
at virksomhederne fokuserer pa fagspecifikke kompetencer, der knytter sig til ar-
bejdsopgaverne, frem for en afklaring og opkvalificering af medarbejdernes
grundlaeggende kompetencer (dansk, regning mm.), som fx en FVVU laegger op til.
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4. Opsggende virksomhedsbesgg

| kapitlet evalueres den farste indsats i projektet, de opsggende virksomhedsbe-
sgg. Konsulenternes aktiviteter er blevet kortlagt for at identificere, hvilke mode-
ratorer og virksomme mekanismer der er i spil i de virksomhedsbesgg, hvor sam-
arbejdet med konsulenten ender med et uddannelsesforlgb. Som svar pa spgrgs-
malet om, hvad der virker, nar de opsggende virksomhedsbesag resulterer i ud-
dannelsesaktivitet og en udbygget relation, papeger evalueringen tre virksomme
mekanismer:

1. En grundig behovsafklaring

2. En bred tilgang i vejledningen af virksomheden

3. Kontakt til de rette virksomhedsreprasentanter

I figuren praesenteres det udsnit af den samlede programteori, der omhandler de

opsggende virksomhedsbesgg. De tre virksomme mekanismer er angivet i tre gule
cirkler, og de forbinder aktiviteten med resultaterne pa kort sigt.

Figur 4.1: Udsnit af programteori —fokusomrade 1

Virksomme mekanismer og moderatorer i virksomhedsbesgg

Fa
Aktivi Moderatorer Resultater
i r Virksomme mekanismer - kort sigt

vAben tilgsng
* Lytte aktivt
*Stille kritiske spgrgsmal
*“Widen om uddannelsesmuligheder
*Sambezeg

rundig behovsafklaring

Wirksomheden far en
uddannelsesplan
tilpasset mal og

behowv og forpligter
sig pa den

*Personlig kontakt
“Widen om uddannelsessystemet
“Wirkzomhedens kapacitet
til at bruge VEU
Bred tilgang

Virksomhedsbesgg.
Radgivning og
vejledning

Udbygget relation
mellem konsulent og
virksomhed

*Kendskab til virksomhedens ledelse
“Wirlsomhedens kapacitet
til at bruge VEU
Kontakt de rette personer

Kilde: New Insight A/S
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Udover at papege, hvad der virker, har evalueringen undersggt, hvorfor disse tre
virksomme mekanismer er afgerende. De tre virksomme mekanismer analyseres
ud fra felgende spargsmal:

A Hvordan virker mekanismerne, dvs. hvilke redskaber skal konsulenten anven-
de?

<« Hvorfor virker mekanismerne i forhold til at sikre det gnskede resultat?

A Hvilke forudsatninger eller omstendigheder pavirker mekanismerne?

Forud for analysen af de tre virksomme mekanismer, beskrives de opsggende
virksomhedsbesgg, og hvilke mal aktiviteten skal resultere i. Ligeledes beskrives
konsulenternes forberedelse, der gar forud for virksomhedsbesggende.

| 4.1 Procedure omkring virksomhedsbesgg

Omdrejningspunktet for den opsegende indsats er konsulentens virksomhedsbe-
sgg. Det fysiske made satter i hgjere grad skub i tingene end en telefonsamtale:

"De begynder jo at teenke, nar man kommer ud og tager en time af deres tid:
hvad skal vi snakke om, og jeg skal ogsa lige have sagt de her ting til ham og sa-
dan noget.”

I fem ud af de 15 cases indledtes samarbejdet mellem virksomheden og konsulen-
ten ved, at virksomheden kontaktede en uddannelsesinstitution, og derigennem
kom i kontakt med en konsulent, eller at virksomheden pa anden vis kom i kontakt
med en konsulent, fx til mgder i fagforeninger eller ved konferencer eller lignen-
de. I de avrige ti tilfeelde indledtes samarbejdet af konsulenten, som uopfordret
kontaktede virksomhederne.

Formalet med det farste made er at afklare, hvilke uddannelsesbehov virksomhe-
den har. Her er det konsulentens rolle at informere og vejlede om mulighederne
og lytte til virksomhedens gnsker. Pa de efterfalgende mader draftes konkrete
uddannelsestilbud, uddannelsesplaner og planlegning af uddannelsesforlgb. Ende-
lig kan et uddannelsesforlgb afsluttes med et opfalgende mgde, hvor forlgbet eva-
lueres og fremtidige uddannelsesplaner foreslas. Mader suppleres ofte af telefo-
nisk kontakt, sa konsulenten og virksomheden er i dialog under hele forlgbet.

Uddannelsesplanen fungerer som et redskab til at gge virksomhedernes bestiller-
kompetence, idet de i udarbejdelsen af planen far hjelp til at afklare uddannelses-
behov og til at navigere i uddannelsessystemet. I nogle tilfeelde er uddannelses-
planen blevet udarbejdet for alle medarbejdere og i andre cases kun for udvalgte
medarbejdergrupper, ligesom planerne har forskellige tidshorisonter. Karakteren
af uddannelsesplanen afhaenger af formalet med uddannelse, dvs. hvorvidt uddan-
nelsen indgar som et led i virksomhedens udviklingsstrategi, eller om formalet
med uddannelsen er at aktivere medarbejderne i perioder med feerre ordrer.

Alt efter virksomhedens organisering og branche deltager forskellige akterer til
mgderne med konsulenten. I casene har den gverste ledelse reprasenteret af direk-
taren eller fabrikslederen, mellemledere (fx produktionsledere, kvalitetsledere),
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tillidsrepreesentanten og HR-ansvarlige deltaget i mgderne. Udover konsulenten
deltager en til flere faglerere pa maderne, dog sjeldent pa det indledende afkla-
rende mgde. Ligeledes har konsulenten ofte falgeskab af en anden konsulent, sa
de sammen kan dakke et bredt udsnit af uddannelsesomradet. Nar konsulenten
suppleres af en anden konsulent eller en faglerer, omtales det som sambesgg.

I forhold til forventningen om, at sambesgg daekker over virksomhedsbesgg med
deltagelse af konsulenter fra fx jobcentre eller kommunale erhvervsfremmeenhe-
der, er der ikke i evalueringen fundet eksempler pd, at det har fundet sted.* N&r
der er spurgt ind til, om det kan veere relevant at betragte sambesgg bredt, under-
streger konsulenterne, at iseer faglererne af virksomhederne opfattes som meget
vigtige at have med. Man kommer hurtigt ind pa de centrale faglige problemstil-
linger, og det giver virksomheden vished for kvaliteten i samarbejdet.

Pa kort sigt skal virksomhedsbesggene resultere i to mal: (1) Virksomheden far en
uddannelsesplan tilpasset deres mal og behov, og forpligter sig pa den, og (2) Ud-
bygget relation mellem konsulent og virksomhed. Pa lidt leengere sigt skal virk-
somhedshesggene bidrage til malet om, at virksomheden far en gget bestillerkom-
petence, forstaet som at virksomheden er i stand til at afdeekke og formulere deres
medarbejderes uddannelsesbehov og ved, hvor de skal henvende sig for at fa
igangsat en uddannelsesplan. Ligeledes skal virksomhedsbesggene bidrage til, at
virksomheden ogsa fremover benytter VEU-systemet til at sikre sig de efterspurg-
te kompetencer.

Evalueringen har revideret malene med virksomhedsbesggene i forhold til de ind-
ledende hypoteser om resultaterne af aktiviteten. Det farste mal er blevet precise-
ret og udtrykker nu to pointer: At malet er en tilpasset uddannelsesplan, som er
specifik for den enkelte virksomhed, og at uddannelsesplanen fgrer til uddannel-
sesaktivitet ved at forpligte virksomheden pa den. Derudover er malet om gget
bestillerkompetence flyttet til mellemlangt sigt, da det ikke fremstar som et reali-
stisk mal pa kort sigt, men derimod er en kompetence, som virksomhederne op-
bygger efter flere forlab med en uddannelseskonsulent.

I de felgende tre afsnit analyseres de tre virksomme mekanismer, som evaluerin-
gen peger pa, er afggrende for, at virksomhedshesggene har de gnskede effekter.
Ligeledes analyseres forudsatninger for succesfulde virksomhedsbesgg, herunder
konsulenternes viden og kompetencer.

| 4.2 Grundig behovsafklaring i opstartsfasen

Den farste virksomme mekanisme, som er afggrende i konsulenternes arbejde for
en succesfuld opsggende virksomhedsindsats, er en grundig behovsafklaring i
opstartsfasen. | den farste dialog med virksomheden skal konsulenten afklare,
hvilke gnsker og behov virksomheden har for uddannelse. Ligeledes kan konsu-

* Der er dog flere cases, hvor partnerskab har inddraget konkrete erfaringer og henvisninger fra fx erhvervs-
fremmeorganisationer i forberedelsen til besgg, men det er ikke betragtet som et sambesgg.
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lentens rolle veere at hjelpe virksomheden til at indse, at den har et uddannelses-
behov. Det er en forudsatning for overhovedet at diskutere relevante uddannelses-

tilbud.
4.2.1 Hvordan virker det?

Evalueringen har afdaekket fire redskaber, som konsulenterne i de 15 cases har
haft succes med at bruge i afklaringen af virksomhedens uddannelsesbehov, og
som virksomhederne i casene papeger som centrale.

For det ferst bidrager det positivt til
behovsafklaringen, at konsulenten
bruger det farste mgde pa at lytte til
virksomheden. Flere konsulenter naev-
ner det som deres primeere opgave, nar
de er pa besgg hos virksomheden. At
Iytte aktivt betyder ikke, at konsulen-

”Min primere opgave i de mgder er at lytte til,
hvad de forteller, som de umiddelbart har
teenkt over. Igennem lytningen skal vi gerne
kunne fa gje pa noget mere, som de maske ikke
lige har teenkt over og derved fa bredt paletten
endnu mere ud i forhold til, hvad der kunne
veere relevant...”.

terne forholder sig passivt i mgdet  Konsulent VEU-center

med virksomheden. Som det fremgar
af citatet i boksen, er det konsulentens opgave at fa gje pa de elementer, som virk-
somheden ikke selv har tenkt over. En anden konsulent udtrykker det sadan:

"Virksomheden kan lide at blive hgrt, men de kan ogsa godt lide, at de far de her
indspark, hvor man spgrger, om de har tenkt pa...”.

Saledes bliver konsulentens rolle ogsa at afdekke de uerkendte behov. En virk-
somhed understreger, at de har veeret meget tilfredse med konsulentens opsggende
facon, hvor konsulenten foreslar kurser:

"Et rigtig rigtig fint kursus, altsa det var et hun anbefalede og sagde, at det kunne
vare alle tiders, og det var det bestemt ogsa. Der har kun varet roser fra dem, der
allerede har veeret af sted.”

For det andet forventes konsulenten at stille kritiske spargsmal. Vejledningen bli-
ver mere kompetent, nar konsulenten indleder med at Iytte til virksomheden.
Hermed far konsulenten ogsa den information om virksomheden, som er helt af-
gerende i konsulentens arbejde med at vejlede virksomheden.

For det tredje er det vigtigt, at konsulenten kommer med en aben tilgang til virk-
somheden, sa konsulentens forventninger ikke bliver styrende i forhold til de ud-
dannelser, som tilbydes virksomheden. En konsulent naevner et eksempel pa det
modsatte, som ikke var en succes:

”Sa vi havde taget en forudindtaget indstilling til, hvad vi mente, en slagter skulle
kunne. (...) Og det var der, vores farste leering virkelig tradte i kraft. Fordi det var
jo ligesom ikke sadan, at en slagter teenkte.”

Denne negative oplevelse ved ikke at anleegge en aben tilgang understgtter netop
evalueringens pointering af den abne tilgang som en moderator. Det modtages
positivt af virksomhederne, at konsulenterne ikke kommer med en ferdig liste,
men i stedet udnytter madet til at leere virksomheden at kende:
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”Han arbejdede meget ud fra, hvad vi havde talt om, og han kom ikke bare med
listen.”

For det fjerde har konsulenterne gode erfaringer med at arrangere sambesgg, defi-
neret som et besgg, hvor enten en anden konsulent eller en faglerer deltager pa
nogen af mgderne med virksomheden. Det giver et solidt grundlag for at foretage
den indledende afklaring af virksom-
hedens uddannelsesbehov. Styrken
ved sambesgg, hvor to konsulenter
deltager, er at det giver mulighed for
at afdekke virksomhedens behov
inden for forskellige uddannelsesom-
rader.

”Sambesgg er godt, da vi pa den méde er bre-
dere i vores afdaekning af behovet for uddan-
nelse. Det er lettere for virksomheden at fa det
hele klaret pa en gang. Sambesgg har ogséa den
dejlige sidegevinst, at den enkelte konsulent
bliver oplert i den anden konsulents omrade.”

Konsulent, VEU-center

Ligeledes skaber sambesggene aben-
hed om de forskellige tilbud pa tveers af skoler. Det synligger, at konsulenterne fra
forskellige skoler samarbejder om at finde den bedste lgsning til virksomheden.
Omvendt er styrken ved sambesgg med en faglarer, at virksomheden kan fa et
dybere indblik i, hvad de forskellige kurser indeholder, og hvordan de kan tilpas-
ses virksomhedens gnsker. En anden fordel ved at inddrage fagleereren er, at de
kan veere med til at motivere virksomheden:

"De her laerere brender jo for deres omrade, og de har jo langt flere livshistorier

at bidrage med...”.

Faglereren inddrages typisk ikke pa
de indledende mgder, men pa de efter-
felgende, hvor virksomhedens behov
er blevet indkredset. Sambesggene er
generelt med til at skabe tillid til kon-
sulenten og VEU-systemet, da det
gger konsulenternes troveerdighed, at
de er abne omkring, hvad de ved - og
ikke ved.

4.2.2 Hvorfor virker det?

”Som oftest har jeg en fagleerer med. Det er
simpelthen for at fa deekket udfordringer og
problemstillinger i forhold til det undervis-
ningsmaessige. (...) S& snart de begynder at
sparge ind til det indholdsmaessige, sa er jeg
blank. S& er det rart at have en fagperson
med.”

Konsulent, VEU-center

Evalueringen har afdaekket, hvorfor
en grundig behovsafklaring virker,
nar opsggende virksomhedshesag
resulterer i udarbejdelsen af en ud-
dannelsesplan og en udbygget relation
mellem konsulenten og virksomhe-
den. Der kan papeges tre arsager til,
at den grundige behovsafklaring er en
virksom mekanisme.

For det farste sikrer behovsafklarin-
gen, at virksomhedens forventninger

"Det er altsd meget afgarende, fordi... da jeg
startede med det, der var jeg ogsa fuldstaendig
overbevist om, at det blev et kursus, der 1a
udenfor arbejdsmarkedstilbuddene, fordi jeg
ikke syntes, at jeg kunne fa det til at passe
sammen. (...) Men hvor de sa alligevel &bner
op for at sige (...), vi har en vis mulighed for
at prioritere op og ned indholdsmaessigt, hvad
vi bruger tiden pd. Det var sd det, der endte
med et program, der var sammensat specifikt
til vores behov.”

Virksomhedsreprasentant
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bliver afstemt i forhold til uddannelsestilbuddene i regionen. | en af casene be-
skriver virksomheden, hvordan de ikke troede, at deres behov kunne daekkes i
AMU-regi. Ved konsulentens behovsafklaring fandt de ud af, at et AMU-mal alli-
gevel var en god lgsning. Casen illustrerer effekten af en indledende behovsafkla-
ring, hvor virksomheden bade far mere information om uddannelsestilbuddene og
samtidig bliver vejledt ud fra deres behov.

For det andet sikrer behovsafklaringen, at uddannelsesplanen bliver tilpasset virk-
somhedens gnsker. Bade virksomheder og konsulenter leegger i casene veegt pa, at
konsulenten ikke kommer med en ferdig plan pa forhand, men i stedet udarbejder
en uddannelsesplan sammen med virksomheden pa baggrund af den indledende
behovsafklaring.

For det tredje skaber behovsafklaringen tillid til konsulenten, idet konsulenten
synliggar, at det er virksomhedens behov, der er i centrum frem for et gnske om
salg af uddannelse:

"Det er vigtigt at lytte til virksomhedens behov — og lave behovsafdaekning i stedet
for salg. Sa far du skabt tillid.”

Det resulterer i det gnskede mal om at udbygge relationen mellem konsulenten og
virksomheden.

4.2.3 Forudseetninger

Analysen har afdaekket to forudszetninger for, at konsulenten kan udfere en grun-
dig behovsafklaring, som har de ovennavnte effekter, der kobler aktiviteterne til
de gnskede resultater.

For det ferste forudsetter en grundig
behovsafklaring, at konsulenterne har
viden om uddannelsesmulighederne.
Konsulenterne skal have et overblik
over, hvad der tilbydes af uddannelser i
regionen, og hvordan disse udbud kan
opfylde virksomhedens behov. Det for-
udseetter, at konsulenten repreaesenterer
alle uddannelsesinstitutionerne og op-
treeder som VEU-konsulent frem for
underviser fra en bestemt skole.

For det andet forudsattes det, at der
skabes en personlig relation mellem
repraesentanten fra virksomheden og

”Det at hun kommer ud og har en personlig
relation til vores virksomhed og har set den
og har veeret med til at lave de kurser (...),
det geor, at der er en lidt mere felles forsta-
else for, hvad det er for nogle folk, og hvad
er det vi gerne vil? Og nar vi sa bare sidder
og hyggesnakker, hvis man kan kalde det
det, der far hun muligheden for lige at fan-
ge, jamen okay de er i gang med at arbejde
med sundhed og psykisk arbejdsmiljg. Sa er
det det, der kommer. Det er jeg ikke sikker
pa var kommet frem, hvis man bare havde
ringet ud.”

Virksomhedsrepreasentant.

konsulenten. | tilfeelde hvor konsulenten besgger virksomheden for farste gang, er
der selvfglgelig ikke etableret en personlig relation endnu, hvilket ikke udelukker,
at der kan laves en god behovsafklaring. Men behovsafklaringen lettes af en per-
sonlig relation, hvor virksomhed og konsulent taler samme sprog. Som en konsu-
lent siger, gar tilliden og troveerdigheden dialogen lettere:
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”Det er noget med den gode kemi. At jeg snakker fint med ejerne. Og at de betrag-
ter mig som en troveerdig person. lkke at vi har en felles interesse, men at jeg
kommer med et godt produkt.”

En virksomhed udtrykker det som, at den personlige relation og konsulentens
kendskab til virksomheden er afggrende for at sikre et relevant kursus.

| 4.3 Bred tilgang i vejledning af virksomheden

Konsulenterne har succes med at anlaeegge en bred tilgang i vejledningen af virk-
somheden. Udover at vejlede om uddannelsestilbud hjeelper konsulenten ogsa med
administrative og praktiske aspekter af efteruddannelse i nogle af casene. Det er
den anden virksomme mekanisme, som analysen har afdaekket.

4.3.1 Hvordan virker det?

Den brede tilgang anlegges fra starten, nar konsulenten kontakter virksomheden
for at aftale et besgg. Frem for at spegrge direkte til virksomhedens uddannelsesbe-
hov, spgrger konsulenten bredt ind til virksomhedens situation:

"Det er sjeeldent, at vi ringer ud og siger, at vi gerne vil snakke om uddannelse.
Det er ikke umiddelbart det, som er tilgangen. Det er noget bredere. Vi vil gerne
ud og hgre, hvordan situationen ser ud hos jer.”

Det har vist sig at fungere som en dgrabner hos virksomheder, der ikke umiddel-
bart mener at have et uddannelsesbehov.

Nar dialogen med virksomheden er etableret, og konsulenten besgger virksomhe-
den, bestar den brede tilgang i samarbejdet i, at konsulenten udover at informere
om uddannelsestilbud ogsa vejleder om de gkonomiske aspekter, planlegning af
forlgbet, muligheder for vikarer eller jobrotation, tilskudsordninger, tilmeldings-
procedurer osv. Konsulenten optraeder som serviceorgan og administrativ support:

"Altsa det med at vi har et servicegen, det betyder rigtig meget for dem, og jeg
tror, det er altafggrende for, at de vender tilbage.”

Det er iseer i samarbejdet med mindre virksomheder, at denne type vejledning
bidrager til, at den opsggende indsats resulterer i uddannelsesaktivitet. En virk-
somhed understreger betydningen af en bred vejledning, der dekker bredere end
kun det faglige om uddannelserne og kurserne:

"De har jo gjort alt for at please os det fgrste ar.”

| de store virksomheder bestar den brede tilgang i at fokusere pa faserne far og
iseer efter uddannelsesforlgbet, sa uddannelsen indteenkes i forhold til virksomhe-
dens mal. En virksomhed udtrykker det sadan:

"Huvis der ikke er nogen plan for, hvor man skal na hen, sa er det jo ikke sikkert, at
man kan fa et udbytte, som man kan regne med.”
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Udover at det langsigtede perspektiv skal sikre, at uddannelsen har den gnskede
effekt for virksomheden, bruges det ogsa af konsulenterne til at fastholde en dia-
log om yderligere uddannelse. Den tatte kontakt over en lengere periode bidrager
til at skabe en relation mellem virksomheden og konsulenten, som er et af malene
med den opsggende indsats:

”Og hele snakken i forbindelse med den langsigtede plan binder konsulent og
virksomhed tat. Herved opstar der en relation, som ggr samarbejdet dybere og
teettere.”

Saledes er et element i den brede tilgang til virksomhederne ogsa, at konsulenter-
ne er tilgeengelige for virksomhederne og holder kontakten over et leengere forlgb.

4.3.2 Hvorfor virker det?

Som skrevet i ovenstaende, kan den brede tilgang, hvor konsulenten indlednings-
vist ikke spgrger ind til virksomhedens uddannelsesbehov, men mere bredt til
virksomhedens situation fungere som dgrabner hos virksomheden. Det er den far-
ste af tre grunde til, at den brede tilgang understotter, at den opsegende indsats
resulterer i uddannelsesaktivitet.

For det andet sikrer vejledningen om

praktiske og administrative forhold, at
der kommer handling bag uddannel-
sesplanen. | citatet i boksen fremgar
det, at uddannelsesaktiviteten bliver
sat i system og fart ud i livet, nar kon-
sulentens rolle udvides til ogsa at
hjelpe med det administrative. Sa
bliver tilmeldingsprocedurer mv. ikke
en hindring for uddannelsesaktivitet.

For det tredje kan den ekstra hjelp pa
lidt leengere sigt fungere som en intro-

”Abningen er at vaere det der serviceorgan. Jeg
har en produkthandel, som ringer hver gang
[de far en ny medarbejder]: *Jeg har faet en ny
medarbejder. Giv ham lige, hvad han skal
bruge.” S& gar jeg ind og Kigger pa, om han
karer truck osv. S& sender jeg kursusnumrene.
Sa siger hun [medarbejderen i virksomheden],
at det skal veere i januar og februar méned, og
det skal vare indenfor en radius af 30 km. Sa
gar jeg ind og tjekker, hvor det er, og mailer en
plan retur. S& melder hun selv medarbejderen
til. Og det karer bare. ’Ellers havde jeg slet
ikke faet sendt dem af sted’, siger hun.”

Konsulent, VEU-center

duktion af uddannelsessystemet for
virksomheden, sa de bliver i stand til
selv at varetage de administrative opgaver og far en gget bestillerkompetence.
Med bestillerkompetence forstas, at virksomheden bliver i stand til at afdeekke og
formulere deres medarbejderes uddannelsesbehov og ved, hvor de skal henvende
sig for at fa igangsat en uddannelsesplan, og hvordan de administrative procedurer
fungerer. En af de interviewede virksomheder har oplevet, at de iszr i det farste ar
af samarbejdet med uddannelsesinstitutionen fik massiv statte til bade de admini-
strative procedurer og vejledning om uddannelsesmuligheder. Nu pa andet ar for-
ventes det i hgjere grad, at virksomheden selv tager ansvar for en sterre del af
arbejdet:

"Der kan vi ogsa godt mearke, at nu er det andet ar, vi kommer derude, sa nu be-
gynder de at forvente, at vi ger lidt mere selv. (...) Der har de baret os igennem
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det fgrste ar, og nu siger de sa ogsa, at nu skal | begynde at bruge efteruddannel-
se.dk og melde folk til derinde. Og det er ogsa fair nok, det skal vi lere.”

Som det fremgar af citatet, er virksomheden tilfredse med denne udvikling, hvil-
ket signalerer, at de er blevet bedre i stand til at varetage de administrative opga-
ver forbundet med uddannelse af medarbejderne. Et redskab til at holde virksom-
hederne fast pa uddannelse er uddannelsesplaner. Ved at udarbejde en konkret
uddannelsesplan, far konsulenterne mulighed for at holde virksomhederne op pa
den — et redskab, som bliver positivt modtaget af virksomhederne:

"Hvis de ikke havde holdt os op pa den, sa havde vi ikke faet det gjort. Vi havde
aldrig faet sat det i system.”

4.3.3 Forudseetninger

Ngdvendigheden af at have en bred tilgang pavirkes af virksomhedens kapacitet
til at benytte VEU-systemet. Kapacitet forstas for det farste som virksomhedens
erfaring med at navigere i og benytte uddannelsestilbuddene og for det andet som
virksomhedens organisering, herunder hvorvidt virksomheden har en formel HR-
afdeling, der har ansvaret for og varetager planleegningen af efteruddannelsen.

Kapaciteten er ifglge konsulenterne ofte mindre hos sma virksomheder, der har
mindre erfaring med at benytte AMU-systemet end mellemstore virksomheder, og
som ikke har HR-medarbejdere til at varetage de administrative opgaver:

"Specielt med de sma og mellemstore virksomheder, der er det et spgrgsmal om at
guide dem hele vejen igennem og sarge for, at de bliver tilmeldt. Hvis man bare
efterlader dem, sa sker der ikke mere.”

Konsulenterne oplever, at de sma virksomheder typisk har mindre fokus pa ud-
dannelse end de store, hvorfor de skal serviceres mere:

”Sa man skal bare acceptere, at de har nasen i sporet i forhold til at fa deres
virksomhed til at overleve pa den korte bane. Sa hvis der ikke kommer nogen ude-
fra og banker pa daren, sa sker der ikke noget.”

Levering af denne service kraever, at konsulenten har et stort overblik over uddan-
nelsessystemet og erfaring med at bruge det. Konsulenten skal kunne fungere som
administrativ sparringspartner for virksomheden og i nogle situationer ogsa hjelpe
med de administrative og praktiske procedurer fx i forhold til kursustilmelding
osv. Det er ikke nok, at konsulenten kender til uddannelsesmulighederne, konsu-
lenten skal ogsa selv kunne bruge systemet og vejlede om det.

En tredje forudsaetning for at have en bred tilgang til iseer de mindre virksomheder
er en personlig kontakt mellem konsulenten og virksomheden. Nar virksomheder-
ne har en person at ringe til, kan de hurtigt fa afklaret spgrgsmal, som ellers kunne
forsinke processen. Ligeledes er den brede tilgang i servicen afhangig af, at der er
én person tilknyttet, i stedet for at virksomheden skal sgge hjelp hos mange in-
stanser.
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| 4.4 Kontakt til de rette virksomhedsrepraesentanter

Kontakt til de rette virksomhedsreprasentanter er den tredje virksomme meka-
nisme. Hvem de rette virksomhedsrepraesentanter er, afhaenger af virksomheden.
Det er alligevel ud fra datamaterialet muligt at sige noget generelt om, hvem de er,
hvordan kontakten virker, og hvorfor det er vigtigt at involvere de rette.

4.4.1 Hvordan virker det?

Som det farste skal konsulenten identificere, hvem de rette virksomhedsreprasen-
tanter er i den pagaldende virksomhed. Det afheenger typisk af virksomhedens
organisering, som igen typisk afhan-
ger af virksomhedens starrelse. ”’| de store virksomheder skal man vaere mere
opmarksom pa, at fa ’taget alle i ed’. Det er
ikke nok, at direktaren synes, det er en god ide,
mellemledere og tillidsrepraesentant skal ogsé

| citatet navnes betydningen af at ha-
ve en person til stede ved mgderne

med beslutningskompetence. | mindre
virksomheder er det typisk chefen,
mens det i sterre virksomheder kan
veere vigtigt ikke kun at involvere di-

nikke. Ellers gar det ikke. P& mindre virksom-
heder er det ofte mere uformelt og kortere fra
top til bund.”

Konsulent, VEU-center

rektgren, men ogsa underdirektgren og
mellemledere. | de mellemstore virksomheder er det centralt at forpligte alle mel-
lemlederne mellem direktgren og medarbejderne. Ledelsen skal involveres og
forpligtes, sa uddannelsesplanen fares ud i livet.

Mindst lige sa vigtigt er det at involvere tillidsrepreesentanten, da denne ofte har
en teettere kontakt til medarbejderne og dermed en stagrre viden om deres behov
end ledelsen. Ligeledes kan tillidsrepraesentanten veaere med til at satte fokus pa de
lavest uddannede medarbejdergrupper, som der ifglge en konsulent kan veere en
tendens til at glemme:

”Indtil nu synes jeg kun, det har veeret en fordel, at de [tillidsrepraesentanterne]
ogsa har vaeret der. Fordi man er mere sikker pa, at det bliver et godt kursus og
nede pa jorden...”.

Alternativt er produktionslederen god at inddrage, da denne ligeledes har daglig
kontakt med medarbejderne og derfor er velorienteret om deres kompetencer og
behov.

I mindre virksomheder er der typisk ikke sa langt fra chefen til medarbejderen, og
det giver ofte chefen en god faling med medarbejdernes uddannelsesbehov. Ind-
dragelsen af ledelsen, mellemledere og tillidsreprasentanten bidrager til at nd ma-
lene om en opdateret uddannelsesplan, og at medarbejderne far nye kompetencer
ved at forpligte virksomheden pa uddannelsesplanen.

Nar de relevante personer er identificeret, sarger konsulenterne i casene for at
inddrage parterne pa de farste mgder, sa uddannelsesplanlaegningen bliver sa kva-
lificeret som muligt.
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4.4.2 Hvorfor virker det?

Som det fremgar af ovenstaende afsnit, er der to grunde til, at det har en effekt at
identificere og involvere centrale personer i virksomheden i uddannelsesplanleeg-
ningen i den opsggende indsats.

For det farste ligger beslutningskompetencen hos ledelsen, hvorfor inddragelsen
af ledelsen sikrer, at der kommer handling bag ordene:

”Det er vigtigt, at man har beslutningstageren med, for ellers kan du snakke lige
s& meget, du vil. Det er vigtigt at have dem med, som kan trykke pa knappen.”

For det andet kan tillidsrepraesentanten sgrge for, at alle medarbejdergrupper til-
godeses, og deres uddannelsesgnsker opfyldes. Tillidsrepraesentantens rolle og
reelle involvering har ikke veeret i centrum i denne evaluering, men analysen af
interviewmaterialet laegger op til, at det kunne veere interessant at undersgge neer-
mere.

4.4.3 Forudseetninger

Det kreever et kendskab til virksomhedens ledelse, for at konsulenten er i stand til
at afdekke, hvilke repreesentanter som er vigtige at forpligte. Alternativt kan kon-
sulenten treekke pa erfaringer fra andre lignende virksomheder. Konsulenten skal
have blik for de involverede parter i forlgbet, sa alle bliver inddraget i den indle-
dende fase:

"Prgv at huske det her med at se de forskellige parter, der er involverede i sadan
et forlgb her. Tilgodese og fa ledelsen til at forsta, hvad det er, de far ud af det.
Fa tillidsreprasentanten til at forsta, hvad han far ud af, at deres kolleger bliver
hgjnet.”

Konsulenten kan ogsa med fordel alliere sig med uddannelsesildsjlene i en virk-
somhed, som kan veere med til at sette processen i gang:

"Det er altsa lettere at fa ting i gang i virksomheden, hvis der er en person eller to
ude pa virksomheden, som braender for det her...”.
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5. RKV-indsatsen

| kapitlet evalueres den anden indsats i projektet, RKV-indsatsen®. Det er en af
evalueringens pointer, at RKV sjeldent anvendes i den opsggende indsats, da
RKYV ikke kan bruges til at motivere virksomheden for uddannelse. Tvertimod
skal virksomheden pa forhand vaere motiveret for uddannelse og dialogen om en
uddannelsesplan vare etableret, fgr det giver mening for konsulenten at bringe

RKV pa banen. En af konsulenterne udtrykker det sadan:

"Altsa jeg tror ikke, man kan komme
ud og selge en kompetencevurdering.
Det tror jeg ikke pa. Men vi skal brin-
ge den i spil, nar det giver mening for
virksomheden og medarbejderne.”

Analysen af, hvad der virker med
RKV, er baseret pa de enkelte succes-
fulde tilfeelde, som kan bidrage til at
forsta, hvorfor RKV ikke blev anvendt
i de gvrige cases — og forudsatninger-
ne for, at RKV kan anvendes me-
ningsfuldt. Som svar pa spargsmalet
om, hvad der virker i RKV-indsatsen,

Fakta om RKV

Realkompetencer omfatter en persons samlede
viden, ferdigheder og kompetencer, uanset
hvor og hvordan de er erhvervet.

Begrebet inkluderer formel lering (gennem
uddannelsessystem), ikke-formel lzring (kur-
ser pa arbejdsplads eller i regi af fx hagjskole)
og uformel leering (lering gennem daglige
aktiviteter).

Vurderingen af realkompetencer skal altid
foregd pa en uddannelsesinstitution og vurde-
ringen skal seettes i forhold til konkrete uddan-
nelsesbestemmelser i form af mél og krav

inden for en given uddannelse. Processen in-
deholder afklaring, dokumentation og vurde-
ring som hovedelementer.

peger evalueringen pa to virksomme
mekanismer:

1. Ledelsens motivation for uddan-
nelse

2. Medarbejdernes
RKV

Pa figuren preaesenteres det udsnit af den samlede programteori, der omhandler
RKV-indsatsen. Udover at papege, hvad der virker, har evalueringen undersggt,
hvorfor disse to virksomme mekanismer er afggrende. De virksomme mekanismer
analyseres ud fra de samme tre spgrgsmal som i forhold til den opsggende indsats:

Kilde: Regional handlingsplan om anerkendelse af real-
kompetencer (udarbejdet af Merete Giehm-Reese, Region
Midtjylland & Kirsten Aagaard, NVR)

motivation for

A Hvordan virker mekanismerne?
A Hvorfor virker mekanismerne i forhold til at sikre det gnskede resultat?
A Hvilke forudsatninger eller omstendigheder pavirker mekanismerne?

Farst beskrives aktiviteterne i RKV-indsatsen, hvorefter de virksomme mekanis-
mer og moderatorer analyseres.

® Flere virksomheder har udtrykt mere interesse for IKV end RKV. Det geelder iseer, hvis der er en god HR-
praksis pa virksomheden, som fx i en case, hvor lederen havde foretaget en slags (usystematisk, men alligevel
daekkende) 360 graders analyse af sine ansatte.
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Figur 5.1: Udsnit af programteori —fokusomrade 2

Virksomme mekanismer og moderatorer i RKV-indsatsen

Aktivi Moderatorer Resultater
nwiteter .
Virksomme me kanismer - kort sigt
*Synligggre udbyite
af uddannel=esaktiviteter
*Viden om mulisheder med RKV
edelsens motivation for uddonnelse Synligegre
uddannelsesbehov
REV-indsatsen Afklaringaf
kompetencer
*Ahen kommunikstion
*Zamarbejde med TR

Medarbe jderne s motivation

Kilde: New Insight A/S

| 5.1 Procedure omkring RKV

RKYV er et redskab, som konsulenterne kan inddrage i dialogen med virksomheden
om uddannelsesplanlaegning. Ved at medarbejderne indleder den valgte uddannel-
se med en kompetencevurdering, er der mulighed for, at uddannelsen kan afkor-
tes.

Muligheden for afkortning af uddannelsen ledte forud for evalueringen til en hy-
potese om, at RKV kan motivere virksomhederne for uddannelse®. Denne hypote-
se kan dog ikke bekreftes’. Derimod kan RKV pa kort sigt bidrage til en afklaring
af medarbejdernes kompetencer og samtidig synliggere deres behov for uddannel-
se i forhold til konkrete uddannelsesmal.

Pa leengere sigt kan RKV-indsatsen gge virksomhedens bestillerkompetence, idet
virksomhedens viden om og erfaring med uddannelsesplanlegning @ges, og virk-
somheden far en forstaelse for udbyttet af en indledende kompetencevurdering.
Med bestillerkompetence forstas, at virksomheden mere selvstendigt kan italeszt-

® Se indledende programteori side 11.

" Erfaringen fra andre TUP-projekter om IKV og RKV er, at certificeringskurserne varetages af private leveran-
darer, hvilket kan forklare, at virksomhederne ikke eftersparger en indledende RKV.
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te uddannelsesbehov og ved, hvor de skal henvende sig for at fa igangsat en ud-
dannelsesplan, og hvordan de administrative procedurer fungerer. Endvidere kan
RKV-indsatsen og dermed muligheden for at fa afkortet uddannelsen opmuntre
virksomheden til at fortsette med at benytte VEU-systemet.

| 5.2 Virksomhedens motivation for uddannelse

Interviewene viser, at virksomhederne skal vaere motiverede for uddannelse, for at
RKV kommer i spil. Virksomheden skal i farste omgang veere interesseret i efter-
uddannelse af medarbejderne, og en uddannelsesplan skal vaere under udarbejdel-
se, far RKV typisk bringes i spil, da vurderingen af kompetencerne sker op imod
konkrete uddannelsesmal. Derimod anvendes FVU-tests typisk tidligere i forlgbet,
da det sigter mod basale feerdigheder, som danner grundlag for den efterfalgende
opkvalificering af fagspecifikke kompetencer.

Virksomhedernes motivation for efteruddannelse er den virksomme mekanisme.
5.2.1 Hvordan virker det?

Virksomhedens motivation og bevaeggrunde for uddannelse er afggrende for, om
RKYV er relevant for konsulenterne at foresla — eller om fx FVU-tests er mere re-
levante for virksomheden.

Analysen af casene afdakker en for-

skel mellem sma og mellemstore virk-
somheder. |1 en mellemstor virksom-
hed, som gnskede at opkvalificere
samtlige medarbejdere, blev medar-
bejdere screenet i dansk og matematik
for at finde ud af, hvem der kunne
have gavn af et FVU-forlgb. Det er
primert stgrre virksomheder, hvor
regne- og leeseferdigheder er en del af
en strategisk indsats og en laengere
uddannelsesplan, at indledende FVU-
tests er blevet anvendt.

Ifalge konsulenterne fokuserer mindre
virksomheder omvendt typisk pa spe-
cifikke certificeringskurser frem for
generel opkvalificering:

"Vi har snakket om det, men de har

”Ja, pa papiret er det vaeldig relevant. Men i
praksis sa er det sveert. (...) Altsa hvis vi skal
have folk til at sege pad kompetencevurdering
ift. et AMU-mal pa fem dage... [...det giver
ikke mening]: For det farste er der ingen penge
for os i at afsette en underviser til at lave en
kompetencevurdering af én person i en halv
dag. Og der skal jo vare nogle spgrgsmal, der
skal udarbejdes op imod det AMU-mal. (...)
Og s& nar den person har veeret igennem den
her kompetencevurdering og far at vide, godt,
s i stedet for fem dage pa det her AMU-
kursus, sd behgver du kun to dage. Men der har
veeret administration med at sgge kursus, sgge
VEU-godtgarelse, leereren, almen kommunika-
tion og sager, og sd kan man st der med et
bevis der siger, at du kan komme pa AMU-
kurset i to dage for at na det mal. Altsa... og
hvis det er en hel afdeling!”

Konsulent, VEU-center

ikke gnsket det. De har set nogle specifikke kompetencer, som de gerne vil have
loftet, men de var ikke interesseret i noget andet.”

Dermed bliver en FVU-screening mindre relevant i deres optik. Derudover ses
efteruddannelse ofte som et middel til at aktivere medarbejdere i kortere perioder

27



med faerre ordrer. Det har indflydelse pa, hvilke kurser de eftersparger. For sma
virksomheder, der ofte kaber korte AMU-kurser af enkelte dages varighed, kan
gevinsten (i form af afkortning af kurset) ved en indledende RKV veere sveer at se
(se citat i boks pa forrige side). Derfor bliver RKV sjeldent anvendt i forhold til
AMU, og RKYV er sjeldent blevet brugt blandt de sma virksomheder, som har
deltaget i evalueringen.

De cases, hvor RKV er blevet anvendt, er primert i de mellemstore virksomheder,
hvor uddannelse indgar i virksomhedens strategiske overvejelser. Dermed har
virksomheden et mere langsigtet perspektiv, hvorfor der er starre sandsynlighed
for, at virksomheden kan se brugbarheden af en indledende kompetenceafklaring.
RKV bliver en del af virksomhedens langsigtede uddannelsesplan og er farste
skridt pa vejen til videreuddannelse af medarbejderne.

5.2.2 Hvorfor virker det?

Virksomhedens motivation er den virksomme mekanisme, fordi det farst giver
mening at foresla en realkompetencevurdering af medarbejderne, nar uddannel-
sesaktiviteterne planleegges.

Konsulenten kan motivere virksomhederne for uddannelse ved at synliggere,
hvordan uddannelsesplanen indgar i virksomhedens langsigtede strategi, og hvor-
dan efteruddannelse maske kan bidrage til at udvide virksomhedens kundegrund-
lag eller produktion. Konsulenten skal synliggare og italesatte udbyttet af uddan-
nelsesaktiviteterne for virksomhederne for at pavirke deres motivation.

Det geelder lige sa vel overfor sma som store virksomheder. Fglgende citat er fra
en konsulent i samarbejde med en lille virksomhed:

"Det vil sige, at hvis vi kunne fa dem til at sla gjnene op for bare nogle fa supple-
rende ting, som de kunne udvide deres repertoire med, sa kan de maske ogsa skaf-
fe sig nye kunder pa den made. Der gar altsa noget op for den lille virksomhed.”

En anden konsulent formulerer samme pointer som, at de kan hjelpe virksomhe-
derne med at se nye markedsandele. En afklaring af medarbejdernes kompetencer
og efterfalgende efteruddannelse og opkvalificering kan vere farste skridt for
virksomheden til at udvide produktionen eller tilpasse den til nye markeder. Det er
ikke sikkert, at virksomheden selv kan se potentialet, hvorfor konsulenterne far en
vigtig rolle.

5.2.3 Forudseetninger

Den vigtigste forudsztning for, at RKV kan blive bragt pa banen, og at konsulen-
terne kan motivere virksomheden for efteruddannelse er, at konsulenterne skal
have viden om mulighederne med RKV. Denne viden danner grundlag for konsu-
lenternes dialog med virksomheden om, hvordan RKV kan veere et middel i deres
uddannelsesplan. Eksempelvis har konsulenter haft held med at preesentere RKV
for virksomheder, der vaegter det hgjt, at deres medarbejdere er fagleerte:

Det kommer an pa, om de mener, at det er vigtigt, at alle medarbejdere har en
faguddannelse. Hvis de gar det, sa spidser de grer.”
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Det er saledes en fordel for konsulenterne, at de har en viden om, hvad RKV kan
anvendes til og erfaring med, hvornar virksomheder typisk er interesserede.

| 5.3 Medarbejdernes motivation for RKV

Ovenstaende analyse viste, at virksomhedens motivation for uddannelse er en
virksom mekanisme, der er med til at forklare, hvorndr RKV-indsatsen resulterer i
de opstillede mal. Den anden virksomme mekanisme er medarbejdernes motivati-
on for kompetencevurdering.

5.3.1 Hvordan virker det?

Analysen af casene viser, at medarbejderne er mest positivt indstillede overfor en
realkompetencevurdering, nar der er en aben kommunikation og information. En
konsulent har fx haft gode erfaringer med at lave en kompetencevurdering af de
mest positivt indstillede farst, sa disse efterfglgende kan motivere kollegerne:

"Jeg tror da helt sikkert, der har veret lidt modstand fra starten af. Men sa har de
jo faet nogle rigtig gode oplevelser, og sa gar de hjem og fortzller de naste folk
det. Nogen gange er det jo noget med at pille dem ud, som ikke har sa meget mod-
stand, og sa starte med dem."

Ligesom ved en FVU-test af grundleeggende ferdigheder er medarbejderne i nog-
le af casene nervegse for, om testresultaterne kan have negative konsekvenser (se
fx casen i boksen). Derfor er en tydelig udmelding af formalet med en RKV med
til at motivere medarbejderne. Det bidrager til medarbejdernes motivation, hvis de
forstar, at en RKV er farste skridt pa vejen mod opfyldelsen af deres uddannelses-
gnsker.

I motivationen af medarbejderne har konsulenterne gode erfaringer med at etable-
re et samarbejde med tillidsrepraesentanten, hvorved testningen af afdramatiseres.

5.3.2 Hvorfor virker det?

| den indledende kontakt fokuserer

konsulenten p& at motivere virksom- ”...da de sd herte, at de skulle have den her

hedens ledelse for at sette uddannel-
sesaktiviteter i gang. Det er den forste
virksomme mekanisme i konsulentens
arbejde med at bringe RKV pa banen.
Naeste skridt er at overbevise medar-
bejderne om fordelene ved en RKV.

I en virksomhed, hvor lagermedarbej-
derne har faet lavet en kompetence-
vurdering, var det decideret en gjen-
abner for medarbejderne at blive
kompetencevurderet, som det fremgar

test, for at alle de ting, de kunne, dem skulle de
ikke undervises i igen. S& kunne de godt fange
ideen i, at de skulle ud og afklares. Men der er
jo altid nogen, der er bange for, at sa stikker
jeg maske ud som dum pa et lager, til trods for
at jeg har arbejdet der i 12 ar. Det vil man
selvfglgelig veere lidt nerves for. Men de har jo
bare bevist det modsatte, at det har veeret det
totalt rigtige at gere, og de har sparet sig selv
for at veere af sted p& 21 ugers skoleophold,
hvor de reelt ikke ville have lert noget som
helst, som de ikke vidste i forvejen.”

Virksomhedsreprasentant
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af citatet i boksen. Selvom nogle af medarbejderne forinden var nervegse for at
komme til at sta i et darligt lys efter testen, oplevede de faktisk det modsatte efter
testen, nemlig at de kunne mange af de ting, der ville blive undervist i pa kurset.
Med kompetencevurderingen kunne de fa merit for halvdelen af uddannelsen og
samtidig undga at deltage i den del af kurset, som de allerede kendte til.

Det handler saledes i hgj grad om at motivere medarbejderne for en indledende
RKV ved i samarbejde med fx tillidsrepraesentanten at italesette mulighederne
med en kompetencevurdering.

5.3.3 Forudseetninger

Som det fremgar af ovenstaende afsnit, ligger en stor del af arbejdet med at sikre
medarbejdernes motivation hos virksomheden og ikke hos konsulenten.

Hvis konsulenten skal have mulighed for at pavirke sandsynligheden for, at RKV
anvendes, er det en forudsatning, at der etableres et godt samarbejde med virk-
somheden. | samarbejdet kan konsulenten hjelpe virksomhedens ledelse med at
motivere medarbejderne og serge for, at tillidsrepraesentanten bliver inddraget.
Ligeledes kan konsulenten treekke pa sin erfaring og viden om, hvordan virksom-
heden bedst handterer usikkerhed omkring RKV og test af medarbejdere. Sidst
men ikke mindst kan konsulenten fastholde et fokus pa RKV og understrege
brugbarheden overfor bade ledelsen, tillidsrepraesentanten og medarbejderne.
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6. Tilrettelaeggelse af uddannelse

| kapitlet evalueres den sidste indsats i projektet, uddannelsesaktiviteten. Evalue-
ringen har afdaekket tre virksomme mekanismer, som svar pa, hvad der virker, nar
uddannelsesaktiviteten resulterer i, at medarbejderne far nye kompetencer, og
virksomheden far positive erfaringer med at bruge VEU.

1. Praksisnare uddannelsesforlgb
2. Udnytte uddannelsessystemets fleksibilitet
3. Lgbende opfalgning

Figuren nedenfor viser, hvordan de tre virksomme mekanismer forbinder indsat-
sen med resultaterne pa kort og mellemlangt sigt.

Figur 6.1: Udsnit af programteori —fokusomrade 3

Virksomme mekanismer og moderatorer i uddannelsesaktivitet

ARt Moderatorer Resultater Resultater
iviteter L .
Virksomme mekanismer - kort sigt - mellemlangt sigt
L
*Yiden om uddannelsezzystemet
*Undenizningskompetencer
*“Virksomhedens levering af materaler
*Wirksomhedens sterrelss
Rraksisnere uddannelsesforlgh
Medarbejdere opnar Positive erfaringer
et rette tidspunkt” nye kompetencer, og med brug af VEU-
*Personlig relation reelle kompetence- systemet

Uddannelse "irksomhedens kapacitettil at bruge VEU

Lgbende opfalgning

behov udfyldes

*Widen om partnerskabets muligheder
*Fartnerskabets kapacitet til at
gennemfgre uddannelsesforlgh

Mddannelsessystemets fleksibilite

Kilde: New Insight A/S

Ligesom for de to forrige indsatsomrader har New Insight afdakket, hvorfor de tre
virksomme mekanismer i forhold til udbyttet af uddannelsen er afggrende.
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| det falgende praesenteres analysen af mekanismerne ud fra de tre spgrgsmal:

A Hvordan virker mekanismerne, dvs. hvilke redskaber skal konsulenten anven-
de?

A Hvorfor virker mekanismerne i forhold til at sikre det gnskede resultat?

A Hvilke forudsatninger eller omstendigheder pavirker mekanismerne?

Indledningsvist beskrives proceduren omkring uddannelse, herunder hvordan ud-
dannelses tilretteleegges, karakteristika ved uddannelser og malene med uddannel-
sesaktiviteterne.

| 6.1 Procedure omkring uddannelse

Uddannelsen tilretteleegges i et samarbejde mellem virksomheden, konsulenten og
underviseren pa de indledende mgder. Udover mgderne er det karakteristisk for de
succesfulde cases, at underviseren har veeret pa besgg hos virksomheden for at
samle information om virksomheden og materiale til cases i undervisningen. En
repraesentant for en af virksomhederne siger:

”QOg sa det der med, at de gider komme ud at se, hvad vi laver, og interesserer sig
lidt for vores hverdag og vores behov. Det betyder ogsa meget.”

Bade virksomhederne og konsulenterne understreger i interviewene den positive
effekt af underviserens forberedelse.

Selve uddannelsesforlgbene er meget forskellige fra virksomhed til virksomhed.
Nogle kurser er af fa dages varighed, hvor virksomheden deltager pa et standard-
kursus, mens andre uddannelsesforlgb lagber over flere uger og er mere praksisna-
re. Ligeledes kan der internt i virksomheden vere forskel pa, hvordan uddannelse
tilretteleegges for de forskellige medarbejdergrupper.

Uddannelsesaktiviteterne skal pa kort sigt resultere i, at medarbejderne far nye
kompetencer, og at reelle kompetencebehov udfyldes. Formuleringen af malene er
blevet @&ndret undervejs i evalueringen for at understrege, at uddannelsen ikke
bare er et aktiveringstilbud til medarbejderne. Derimod tager uddannelsen ud-
gangspunkt i reelle behov, sa medarbejderne kommer tilbage pa virksomheden
med nye kompetencer. P4 mellemlangt sigt skal uddannelsesaktiviteterne resultere
i, at virksomheden far positive erfaringer med VEU-systemet, hvilket forhabentlig
kan fare til, at de ogsa i fremtiden vil benytte de offentlige uddannelsestilbud.

| 6.2 Praksisneaere uddannelsesforlgb

Det har veeret en succes for konsulenterne i samarbejde med virksomhederne at
gennemfare praksisnere uddannelsesforlgb ved at inddrage cases fra virksomhe-
den. Det er den farste virksomme mekanisme.
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6.2.1 Hvordan virker det?

Med praksisnar undervisning menes, at indholdet af uddannelsen er malrettet
medarbejdernes virkelighed ved brug af cases og eksempler fra virksomheden.

Der er grenser for, hvor meget tilpasning der kan forega inden for rammerne af
AMU-systemet, men frem for at @ndre indholdet sa viser analysen, at det handler
om at ggre undervisningen praksisrelateret ved fx at bruge eksempler og cases fra
medarbejdernes hverdag og tage udgangspunkt i konkrete faglige problemstillin-
ger.

Virksomhederne er meget tilfredse med denne tilgang, da det erfaringsmaessigt
gger medarbejdernes udbytte af undervisningen:

”...der sagde han, at det maske var godt at tage udgangspunkt i jeres eget materi-
ale. En kvalitetsmanual eller miljgvejledning. Sa det er noget, som er relevant i
forhold til deres arbejde, for ellers kunne de jo laese alt mulig litteratur. Det skal
vare noget, man kan relatere sig til. S& man ikke sidder og leeser H.C. Andersen
og digte.”

6.2.2 Hvorfor virker det?

Praksisnar undervisning virker, fordi det gger motivationen for medarbejderne.
Medarbejderne kan bedre se relevansen af uddannelsen, og hvordan de kan bruge
leringen i deres hverdag. Ved at bruge cases i undervisningen sikres det, at virk-
somheden kan bruge uddannelsen. Ofte starter dialogen om eksempler og cases
allerede i den indledende afklaringsfase, hvor virksomheden og konsulenten af-
stemmer forventninger om uddannelsesforlgbet, hvorved risikoen mindskes for, at
virksomheden far et uddannelsesforlgb, de ikke faler, de kan bruge efterfalgende.

Ved at bruge cases fra medarbejder-
nes hverdag i undervisningen bliver
det ogsa mere tydeligt, hvordan ud-

"Det er alfa og omega, at det ikke bare er et
"feerdigstrikket” kursus, men at man virkelig

dannelsen udfylder et reelt kompeten-
cebehov hos medarbejderne. Det er
med til at motivere medarbejderne for

gar ind og prever at fa det strikket sammen
rundt om vores virksomhed i stedet for, at det
er virksomheden, der skal passe pé kurset.”

Virksomhedsreprasentant

uddannelse — og samtidig sikre et
fokus hos konsulenten og undervise-
ren pa, at medarbejderne skal have de ngdvendige forudsatninger for overhovedet
at deltage: ”Nar vi snakker produktionsfolk, sa skal de kunne se ideen med, at de
er af sted. Ellers synes de, det er tidsspilde og bare noget, virksomheden har gjort
for at aktivere dem.” Bade medarbejdere, ledelsen og konsulenter betoner betyd-
ningen af praksisnar undervisning.

6.2.3 Forudseetninger

Evalueringen har afdaekket fire forudseatninger for praksisnzre uddannelsesforlab.

For det farste er underviserens viden om virksomheden central for et succesfuldt
uddannelsesforlgb. | flere cases har underviseren veret pa besgg eller i praktik pa
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virksomheden i en halv til en hel dag : _ _
forud for uddannelsesforlgbet, hvil- ”Det er jeg ret sikker pa er en kanon ting at fa
ket virksomhederne roser hgit. Det er gjort, for s& skal vi ikke bruge to eller tre un-

d til at kvalifi dervisni dervisningsdage pd, at hun far den samme
med til at kvalificere undervisningen. ' yiden, som hun selv kan ga rundt og fa pa en

| lgbet af en dags praktik pad virk- | dag. Det forventer jeg mig en del af.”
somheden indhenter underviseren

materiale til cases, far et indblik i
hverdagen og produktionen, tager
billeder og skaber i det hele taget et grundlag for en relevant undervisning.

Virksomhedsreprasentant

For det andet spiller underviserens undervisningskompetencer en vigtig rolle for
udbyttet af undervisningen. Konsulenterne og virksomhederne omtaler det som, at
underviseren skal kunne tale samme sprog som medarbejderne:

"Det der betyder mest for mig, det er, at de medarbejdere, jeg har med pa kurser,
fgler sig forstaet, og at det er en underviser, der kan tale samme sprog, som de
gaer.”

Lige sa vigtigt er det, at underviseren kan bidrage med de didaktiske kompetencer,
som virksomheden mangler. En virksomhed oplever at have den ngdvendige vi-
den, men at mangle evnerne til at udbrede det til alle medarbejdere:

"For dybest set har vi hos os nogle fa medarbejdere, der har den viden om, hvad
det drejer sig om, men vi har ikke den der undervisningskompetence.”

En praksisneer undervisning afhaenger for det tredje af virksomhedens abenhed i
forhold til at levere materiale til cases til underviseren, hvilket kan afhaenge af
virksomhedens tillid til konsulenterne og underviserne. De fleste konsulenter op-
lever et positivt samarbejde:

”Og der har jeg i den grad oplevet et samspil. Jeg har faet tilsendt deres persona-
lehandbog, deres firmablade, nogle matematikeksempler fra hverdagen.”

Enkelte har oplevet, at virksomhederne skulle overtales lidt mere, for de udlevere-
de materiale:

Qg det bliver ogsa mere og mere normalt, at de kommer med materiale. Men der
er ogsa nogen, der alligevel bliver bekymrede for, om det kan blive misbrugt eller
noget andet. Men det er ikke slemt mere, det synes jeg ikke, vi ser ret meget af.
Men det har veeret oppe en tid.”

Endelig spiller virksomhedens starrelse i forhold til partnerskabets kapacitet ind
pa muligheden for at bruge relevante cases fra virksomheden. Virksomheden skal
have tilstreekkeligt mange medarbejdere til at fylde et hold, for at det giver mening
at bruge cases fra virksomheden som eksempler i undervisningen. Hvis der om-
vendt er deltagere pa kurset fra forskellige virksomheder, ma undervisningen i
hgjere grad bruge eksempler, der kan vere relevante for alle deltagerne pa tveers
af virksomheder.

| tilfeelde med mindre virksomheder har en af lgsningerne veeret at sammensatte
hold med deltagere fra forskellige virksomheder med nogenlunde samme behov
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og forventninger til uddannelsen. Denne lgsning kan ifglge konsulenterne blive
forhindret af, at nogle af virksomhederne ikke er interesserede i at komme pa kur-
sus med deres konkurrenter.

| 6.3 Uddannelsessystemets fleksible rammer

Den anden virksomme mekanisme er konsulenternes brug af uddannelsessyste-
mets fleksible rammer i tilretteleeggelsen af uddannelsen i forhold til bl.a. tid og
sted.

6.3.1 Hvordan virker det?

Konsulenterne udnytter uddannelsessystemets fleksible rammer, nar de tilpasser
afholdelsen af uddannelsen efter virksomhedens rutiner:

Qg sa er det vores evne til at bruge uddannelsessystemets fleksible rammer, fordi
selvom systemet er stift og hardt, sa er der faktisk rigtig mange muligheder (...).
Du kan kere splittede kurser, dagkurser, aftenkurser, og der er masser af mulig-
heder i det her system.”

Tilpasningen sker bade i forhold til  “Hvis du er i produktionen, kan du bedre tages
daglig varighed, cases, tilretteleeggel- ud nogle timer. Hvor med chauffererne, der

se og lokalitet. Eksempelvis forklarer kan ikke blive sat en vikar ind at kare en tur,
' _og nér chauffgren er halvvejs, sa skal han bytte
en konsulent, hvordan uddannelses med en anden. Det kan jo ikke lade sig gare.

forlgb métt? tilreue'6‘999_es f0r3ke”ig'§ S der har chauffarerne skullet kere fulde
for forskellige medarbejdergrupper i  dage. Men det er sadan, det ma veere, for ellers

samme virksomhed, for at fa det til at kan det ikke ga op rent logistisk med vikarer

passe med deres arbejdsdag. 0g chauffarer.”
Konsulent, VEU-center

Udover tilpasning af tidspunktet for
uddannelsen, navner en virksomhed
det som en service, at kurset kan afholdes pa virksomheden i stedet for pa skolen.

6.3.2 Hvorfor virker det?

Der kan navnes to grunde til, at konsulentens evne til at udnytte uddannelsessy-
stemets fleksible rammer farer til nye kompetencer til medarbejderne og positive
erfaringer for virksomheden.

For det farste ger fleksibiliteten i planleegningen af uddannelsesforlgb det let for
virksomhederne at igangsette uddannelse. Jo mere uddannelsen planlaegges i for-
hold til virksomhedens rutiner og medarbejdernes mgdetider, jo mere motiveret
bliver virksomheden, og jo lettere er det at fa lavet en uddannelsesplan. | sidste
ende kan fleksibilitet fore til, at uddannelsesaktiviteten stiger, da nogle af de prak-
tiske barrierer fjernes, og virksomheden far en god oplevelse med VEU-systemet.
Saledes roser en virksomhed uddannelsesinstitutionen for deres fleksibilitet, som
betyder, at de ogsa fremover vil benytte sig af skolens tilbud:
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"De har en ekstrem fleksibilitet, som er altafggrende. Og det er ogsa det, der ger,
at vi ikke er i tvivl, nar der er nogen, der ringer til os med alle mulige gode tilbud
om uddannelse. Sa far de ogsa bare at vide, at vi samarbejder med XX [uddannel-
sesinstitution], og det er sadan, det er.”

For det andet motiverer fleksibiliteten ogsa medarbejderne. Som det fremgar af
citatet i boksen nedenfor, kan der potentielt opsta praktiske problemer for medar-
bejderne, hvis uddannelsen ligger skeevt i forhold til den almindelige hverdag.
Hvis uddannelsen afholdes inden for almindelig arbejdstid og pa arbejdspladsen,
er der ingen barrierer for medarbejderne i form af problemer med afhentning af
bern mm., og sa stiger motivationen.

6.3.3 Forudsaetninger

Muligheden for at lave en fleksibel tilretteleeggelse pavirkes af partnerskabets
kapacitet til at gennemfgre uddannelsesforlgb, med andre ord skolernes og under-
visernes muligheder for at gennemfare uddannelser pa skave tidspunkter og alter-
native lokaliteter. En virksomhed naevner, at deres tilfredshed ville have veeret
endnu starre, hvis det havde veeret muligt at rykke kursustiderne.

Der er en granse for, hvor fleksible
skolerne kan veere i deres tilpasning | "Det er sddan noget som kursustiderne. Med-
til virksomhedens gnsker. Men virk-  arbejderne er jo vant til at mede kl. 6 herude

. . _ 0g kan ikke komme til pa [skolen] far kl. 8.
somhederne er tilfredse, hvis de mg Det er en stor hindring. Det behgvede ikke

des af en k0_n3U|enta der har forstael- yvare ki. 6, men hvis man kunne kere fra 7 til
se for situationen, og som forsgger at  15. Der er en masse, der far problemer med
lave en plan, der i videst mulig ud- afhentning af barn osv. | stedet for, at man ser

strekning tilgodeser deres behov. mega-positivt pa kurset, ser man maske bare
positivt pa det...”

Som en virksomhed siger: Virksomhedsreprasentant

"At der er forstaelse begge veje for
at lgse de udfordringer der er, sammen. Og sa at der er fleksibilitet, synes jeg er
vigtigt. Igen fra begge sider.”

Derfor skal konsulenten have en stor viden om partnerskabets udbud og mulighe-
der for fleksibilitet for at kunne sammensztte et forlgb, der pa den ene side er
tilpasset virksomhedens gnsker og pa den anden side er inden for mulighedens
greenser i forhold til skolernes udbud:

”Du er ngdt til at veere meget velorienteret i forhold til din egen organisation.
Altsa at sgge noget viden i forhold til den. Og fa et netveerk, vi har jo over 500
ansatte. Det er jo vigtigt at vide, hvad det er, vi udbyder.”

| 6.4 Labende opfelgning

Den tredje virksomme mekanisme, der er med til at styrke udbyttet af uddannel-
sesforlgbet, er lgbende opfalgning, hvor konsulenterne har fokus pa virksomhe-
dens mal og udvikling.
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6.4.1 Hvordan virker det?

Udbyttet af uddannelsesforlgbet styrkes med lgbende opfelgning, hvor konsulen-
terne har fokus pa virksomhedens mal og udvikling. Opfelgning kan starte lige
efter den indledende kontakt, forega undervejs i kursusforlgbet og efter uddannel-
sens gennemfarsel. Det er den vedvarende dialog, der sikrer et godt resultat og
fastholder uddannelse pa virksomhedens dagsorden.

Tidspunktet for opfalgningen og opfalgningens formal pavirkes af virksomhedens
erfaring med og kapacitet til at bruge VEU-systemet. | samarbejdet med mindre
virksomheder kan opfalgning ifglge konsulenterne veaere ngdvendigt allerede tid-
ligt i forlgbet, for at dialogen udmeantes i konkrete uddannelsestiltag:

"Sa derfor er det rigtig vigtigt, at man kan komme igen og fortelle dem en ny om-
gang og sa nerme sig deres behov. Fordi det er sjeldent (...), at folk hopper i
med begge ben og siger: ’Det ger vi da bare, og det gar vi i morgen’.”

Virksomhederne satter pris pa konsulenternes vedholdenhed:

"Det er pa grund af, at de er vedholdende og bliver ved. Det er vigtigt, at man lige
far lavet en plan og bliver holdt oppe pa det.”

I mellemstore virksomheder foregar den primare opfelgning undervejs i uddan-
nelsesforlgbet og efter gennemfgrelsen af uddannelsen. Det er vigtigt at holde
kontakt undervejs i uddannelsesforlgbet, hvis det streekker sig over en laengere
periode for hurtigt at kunne a&ndre noget i forlgbet (ift. planleegning og afholdelse
af uddannelsen). I store virksomheder, hvor uddannelse bruges strategisk i forhold
til bestemte mal, er opfalgningen i efterfasen sarlig vigtig. Opfalgningen lettes af,
at virksomheden oftest selv er opmeerksom pa outputtet, hvis alle medarbejdere
har veeret pa kursus, eller hvis kurset har veret atypisk for virksomheden. I denne
fase er konsulenten med til at evaluere forlgbet og samtidig afdeekke nye behov:

"Efterfasen er vigtig at huske, bade som opfglgning pa det enkelte kursus, men
ogsa som lgftestang for et videre samarbejde med virksomheden.”

Uddannelsesplanen bliver anvendt overfor de store virksomheder, hvis kontakten
skal genoptages:

"Det er faktisk mig, der gar ind og opdaterer uddannelsesplanen. Det er et af de
tricks, jeg bruger til at holde dialogen i gang med virksomheden. (...) Sa fulgte jeg
op pa det telefonisk, og da viste det sig, at de gerne ville have et nyt mgde.”

6.4.2 Hvorfor virker det?

Evalueringen har analyseret to grunde til, at den lgbende opfalgning er med til at
sikre, at uddannelsesaktiviteten farer til de to opsatte mal.

For det forste sikrer den lgbende opfalgning en kobling mellem uddannelsesakti-
viteterne og virksomhedens strategi. En konsulent oplever, at han fremstar tro-
veerdigt, nar han har blik for virksomhedens fremtidsplaner i planlegningen af
uddannelsesforlgbet:
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"Men altsa jeg ved ikke, om det vaekker noget trovardighed, at jeg har sa meget
fokus p4, at det skal have kobling til deres fremtidsplaner. Det er muligt...”.

Udover at skabe tillid og troveerdig- : :
hed sikrer den langsigtede planleg- Ved den kortsigtede planleegning kommer det

. . nemt til at beere preeg af "hovsa-lgsninger”,
ning, at kurserne b"Yer en del af forstaet pa den made, at virksomheden tager de
virksomhedens strategi, hvorved man kurser, som er mulige lige her og nu. Ikke
undgar sakaldte “hovsa-lgsninger”.  ngdvendigvis hvad de har mest brug for. Til-
Det har ogsa betydning for medar-  fredsheden fra medarbejdernes side er starst,
bejdernes motivation, som erfa- hvor de kan se meningen med kurset.”
ringsmassigt stiger, nar formalet  Konsulent, VEU-center

med uddannelsen er klart.

For det andet sikrer opfglgningen et vedvarende uddannelsesfokus. Uddannelse
forbliver pa dagsordnen hos virksomhederne. Virksomhederne er glade for, at
konsulenterne kontakter dem igen, hvis der er nye relevante tilbud:

"Sadan at konsulenterne siger, at nu har vi noget nyt, og vi kan prgve noget. At de
sa lige giver et kald og hgrer, om det er noget, vi kan bruge i vores virksomhed.
Det synes jeg, er en god ide.”

Det er en service for virksomhederne, at de far sparring fra en konsulent, der har
et starre overblik over uddannelsestilbuddene end dem selv. Ligeledes har det vist
sig at veere en succes for flere af konsulenterne at tage forlgbet lidt i bidder. Det
giver en sikkerhed for virksomheden at pragve et forlgb ad gangen og lgbende afta-
le nye kurser.

6.4.3 Forudseetninger

Udbyttet af den lgbende opfalgning pavirkes af, at konsulenterne kontakter virk-
somhederne pa “det rette tidspunkt”. Det rette tidspunkt afhaenger bl.a. af bran-
chen. Handveerksvirksomheder plan-
legger typisk uddannelse af med- "Og der er det der partnerskab, der er ved at
arbejderne i vinteren, hvor der er faerre  Dlive skabt mellem uddannelsesudbydere og
' . . virksomheden, jo en vigtig ting. For nu kender
ordrer. Konsulentens opfﬂ!gnmgo Vil i dem allerede, vi har veret inde over. De er
derfor veere mest relevant i efteraret, trygge ved os og har tillid til os, og s& kommer
frem for umiddelbart efter et gennem- | vi med step 2. Sa der er noget sammenhzng,
fort forlgb. For andre virksomheder, 99 s har vi et fortrin frem for en anden skole,
hvor produktionen ikke er s@sonbe- der lf’ommer udefra og ikke kender noget til
stemt, kan opfalgningen forega lgben- dem.
de. Ligeledes galder det for konsulen-
terne om at fange virksomhederne pa
et tidspunkt, hvor de er motiverede for mere uddannelse.

Konsulent, VEU-center

Den opfalgende indsats pavirkes ogsa af den personlige relation mellem virksom-
heden og konsulenten. Opfaglgningen og samarbejdet lettes af, at kontaktpersonen
i virksomheden og konsulenten kender hinanden og har gjort sig erfaringer sam-
men. En konsulent udtrykker det ved, at det ikke er ngdvendigt at lave formelle
kontrakter i farste omgang, da der er tillid til de aftaler, der indgas pa maderne.
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7. Opsummering af hovedresultater

Sigtet med farste del af evalueringen har veeret at afdekke og analysere, hvad der
virker i aktiviteterne i den opseggende indsats i succesfulde cases, hvor samarbej-
det med sma eller mellemstore virksomheder har resulteret i uddannelsesaktivite-
ter. Ligeledes har evalueringen afdakket, hvorfor indsatserne virker, hvordan
(hvilke veerktgjer der anvendes) og under hvilke forudsatninger hos bade virk-
somheden og konsulenten.

Dette afsnit opsummerer evalueringens resultater med udgangspunkt i den samle-
de reviderede programteori, som skematisk illustrerer evalueringens konklusioner,
iseer hvad der forbinder aktiviteterne med resultaterne og hvorfor. Programteorien
kan ses pa side 42.

| 7.1 Afdeekning af processer i konsulenters arbejde

Evalueringen har afdaekket otte virksomme mekanismer med tilhgrende moderato-
rer, der forklarer, hvordan og hvorfor de tre indsatsomrader i projektet farer til de
gnskede resultater. Saledes har projektet haft fokus pa at skabe en gget forstaelse
af processen i konsulenternes samarbejde med virksomhederne. For hver aktivitet
har evalueringen afdaekket, hvordan aktiviteten via virksomme mekanismer og
moderatorer farer til de gnskede resultater — eller i nogle tilfeelde andre resultater
end de forventede.

For det farste er der afdeekket tre virksomme mekanismer i den opsggende indsats,
der er med til at sikre, at virksomheden far en uddannelsesplan tilpasset deres mal
og behov (som de forpligter sig pa), og at der udbygges en relation mellem virk-
somheden og konsulenten. For hver virksom mekanisme er angivet anbefalinger
til konsulenten i det opsggende arbejde®:

1. Grundig behovsafklaring
1.1. Afhold sambesgg med deltagelse af en faglaerer eller en anden konsulent.

1.2. Anleg en aben tilgang i dialogen med virksomheden. Undga at lade for-
ventninger til uddannelsesbehov blive styrende. Tag udgangspunkt i virk-
somhedens situation og behov.

1.3. Lyt aktivt til virksomhedens behov, og lad virksomheden tale.

1.4. Stil kritiske spgrgsmal og sperg ind til andre omrader, end dem virksom-
heden navner. Afdaek uerkendte behov.

1.5. Ver velorienteret i uddannelsesmuligheder.

& Anbefalingerne er i flere tilfeelde overlappende med moderatorerne i virkningsevalueringen, men ikke altid. Det
skyldes, at moderatorerne ogsa kan veere forhold vedrgrende virksomheden eller andre faktorer, som konsulen-
ten ikke har indflydelse pa.
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2. Bred tilgang i vejledning
2.1. Etablér en personlig kontakt til virksomheden, sa virksomheden far én
indgang til uddannelsessystemet og én kontaktperson at ringe til.
2.2. Sperg til virksomhedens generelle situation frem for uddannelsesbehov —
det kan fungere som dgrabner.
2.3. Tilbyd virksomheden vejledning om praktiske og administrative aspekter
i planleegningen af uddannelse.
3. Kontakt til de rette virksomhedsreprasentanter
3.1. Afdzk centrale personer i virksomheden forud for besgg: brug erfaring,
viden om virksomheden, kendskab til branchen mv.
3.2. Forpligt ledelsen i virksomheden, sa der kommer handling bag ordene.
3.3. Involver tillidsrepraesentanten, sa alle medarbejderes behov og gnsker ita-
leszettes.

Udover afdaekningen af de virksomme mekanismer (og moderatorer) er det forste
mal med den opsggende indsats blevet omformuleret. Den nye formulering "Virk-
somheden far en uddannelsesplan tilpasset mal og behov, og forpligter sig pa
den”, skal understrege, at uddannelsesplanen er skraeddersyet til virksomheden, og
at den skal fgre til handling.

For det andet har evalueringen vist, at RKV ikke fungerer som treedesten for en
dialog om uddannelse med virksomhederne®. | stedet kan RKV vere et relevant
veerktgj i dialogen om uddannelsesplanleegning med virksomheden, nar motivati-
onen for uddannelse er til stede. RKV kan synliggare medarbejdernes uddannel-
sesbehov ved at afklare deres kompetencer ift. konkrete uddannelsesmal. Pa leen-
gere sigt kan kompetencevurderingen bidrage til, at medarbejderne opkvalificeres,
og at virksomheden far en gget bestillerkompetence. De to virksomme mekanis-
mer i RKV-indsatsen er saledes (med tilhgrende anbefalinger til konsulenterne):

1. Ledelsens motivation for uddannelse
1.1. Synligger udbyttet af uddannelsesaktiviteterne.
1.2. Forklar om mulighederne med RKYV ift. afkortning af uddannelsesforlgb.
1.3. Fokuser RKV-indsatsen pa virksomheder med et leengere tidsperspektiv i
uddannelsesplanlaegningen.
2. Medarbejdernes motivation for RKV
2.1. Informer medarbejderne om formalet med RKV og tankerne bag.
2.2. Informer medarbejderne om, hvordan RKV kan veere fgrste skridt i ret-
ning mod deres uddannelsesgnsker.
2.3. Inddrag tillidsrepraesentanten for at afdramatisere testning.
For det tredje har evalueringen afdaekket tre virksomme mekanismer, der kobler

uddannelsesaktiviteterne med malet om, at medarbejderne opnar nye kompeten-
cer, og reelle kompetencebehov udfyldes. Malet om medarbejdernes kompetencer

® Se den indledende programteori, side 11.
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blevet praeciseret, sa det understreger opnaelsen af nye og brugbare kompetencer.
De tre virksomme mekanismer (og anbefalinger til konsulenterne) er:

1. Praksisnaere uddannelsesforlgb
1.1. Inddrag eksempler fra medarbejdernes hverdag i undervisningen.
1.2. Bed virksomheden levere materiale til cases i undervisningen.
1.3. Giv underviseren mulighed for at indsamle viden og materiale til cases fra
virksomheden til brug i undervisningen.
2. Brug uddannelsessystemets fleksibilitet i planleegning
2.1. Tilpas uddannelsesforlgb i forhold til tid og sted.
2.2. Indteenk virksomhedens rutiner og hverdag i planlaegningen.
2.3. Ver lydhgr overfor virksomhedens gnsker og koordiner med partnerska-
bets mulighed for fleksibilitet.
3. Lebende opfelgning
3.1. Folg labende op undervejs og efter et uddannelsesforlgb.
3.2. Fokuser pa virksomhedens mal og udvikling i forhold til planlegning af
ny uddannelse.
3.3. Etabler en personlig kontakt, sa opfalgningen bliver mere uformel, og
virksomheden far en direkte kontakt.
3.4. Kontakt virksomheden pa det rette tidspunkt i forhold til bl.a. virksomhe-
dens tilretteleeggelse af deres produktion.

Endelig har analysen afdakket, at fire mal ikke opfyldes direkte efter gennemfg-
relsen af aktiviteterne, men derimod opfyldes pa lengere sigt, oftest efter et len-
gerevarende samarbejde. Det drejer sig om malene:

e "@qget bestillerkompetence”
e "Positive erfaringer med brug af VEU-systemet”

0g pa lengere sigt malene:

e "Virksomheden benytter fremover VEU-systemet til at sikre sig efterspurgte
kompetencer”

e "Virksomheden opfatter VEU-systemet som uddannelsespartner og oplever, at
der er én indgang”

Da fokus er pa leering og udvikling ud fra konkrete erfaringer, praesenteres nu to
tvaergaende temaer om konsulenternes samarbejde med virksomhederne. Farst
tematiseres konsulenternes forberedelse og nedvendige kompetencer pa tveers af
programteorien og virksomhedscasene, og efterfalgende kastes et blik pa faserne i
konsulenternes arbejde.
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| 7.2 Konsulenternes forberedelse og kompetencer

Der har i evalueringen vaeret fokus pa at undersgge konsulenternes forberedelse
forud for virksomhedsbesggene. En undersggelse af betydningen af konsulenter-
nes forberedelse, viden og kompetencer kan give ny viden til diskussionen om
professionaliseringen af konsulenternes arbejde.

Ud fra evalueringen kan det konkluderes, at der ikke er nogen ensartet frem-
gangsmade i konsulenternes forberedelse.

Forud for madet hos virksomheden forbereder konsulenterne sig, men pa meget
forskellig vis og i forskelligt omfang. Konsulenterne forbereder sig ved at kigge
pa virksomhedens hjemmeside, sgge pa virksomheden pa Google eller tjekke pa
Virk-Midt.dk, om virksomheden har haft besgg for. Det er de mest almindelige
forberedelsesstrategier. Nogle konsulenter holder sig endvidere orienterede om
stgrre @ndringer i branchen, fx fyringsrunder, ansattelser af nye chefer, karing af
Gazellevirksomheder og nye virksomheder. Det giver et praj om hvilke virksom-
heder, der kunne have et uddannelsesbehov. En mulig kilde til denne viden er de
lokale erhvervsrad, men i de undersggte cases naevner ingen af konsulenterne det
som en del af deres forberedelse.

En egentlig felles standardisering af forberedelsesfasen er der saledes ikke tale
om pa nuverende tidspunkt. Frem for en meget grundig forberedelse veegter flere
af konsulenterne i stedet at have en aben tilgang til virksomheden, nar de er pa
besgg. Konsulenterne vil ikke vaere for forudindtagede. Denne strategi stiller krav
til konsulenternes kompetencer.

For det forste skal konsulenten have et stort overblik over uddannelsesmuligheder,
nar de skal vejlede virksomheden ud fra virksomhedens behov.

For det andet skal konsulenten kunne afdakke virksomhedens behov. Det kraever
erfaring med at sparge ind til virksomhedens situation, udvikling og strategi mm.,
men i lige sa hgj grad at lytte til virksomheden. Konsulentens egne forventninger
til virksomhedens behov ma ikke sta i vejen i dialogen med virksomheden.

For det tredje er konsulenten en seerlig relevant sparringspartner, hvis konsulenten
udover viden om uddannelsesmuligheder ogsa kan vejlede om de praktiske og
administrative aspekter af uddannelsestilmelding mm. Iseer de mindre virksomhe-
der har brug for en tat sparring, som ogsa indbefatter administrativ hjelp og lg-
bende opfalgning.

| 7.3 Faser i konsulentens samarbejde med virksomheden

Der kan identificeres tre faser i konsulentens samarbejde med virksomheder pa
hhv. kort, mellemlangt og langt sigt:

1. Den opsggende fase
2. Planlegning og afvikling af uddannelse
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3. Opfelgning og fortsattelse af samarbejde

Det interessante er, hvilke redskaber konsulenterne med fordel kan anvende til at
holde kontakten vedlige i et forlgb, der kan streekke sig over lang tid og kan inde-
holde perioder med en relativt lille kontakt. Frem for at se pa hver enkelt fase for
sig er fokus pa sammenhangen mellem faserne, hvor der ikke er mgder eller ud-
dannelsesaktivitet.

Efter den opsggende fase, hvor konsulenten har vearet pa besgg hos virksomhe-
den, har iseer uddannelsesplanen vist sig at veere et godt redskab til at fastholde
virksomhedens fokus pa uddannelse. Som opfalgning pa det farste made vil kon-
sulenten typisk vende tilbage til virksomheden med forslag om uddannelsestilbud
og kurser. Hermed vedligeholdes kontakten, og virksomheden bliver praesenteret
for en plan for, hvordan uddannelse kan tilretteleegges. Det kan ogsa vare med til
at motivere virksomheden for uddannelse.

Nar virksomheden har sagt god for en uddannelsesplan og vist interesse for at
igangsette uddannelse, skal konsulenten vaere opmarksom pa, at interessen ikke
drukner i administrative procedurer. | denne fase har flere af konsulenterne god
erfaring med at hjeelpe med holde styr pa deadlines, tilmelding og videregivelse af
praktisk information. Den ekstra hjeelp til virksomhederne sikrer, at uddannelsen
bliver igangsat.

Endelig efter gennemfarslen af uddannelsen papeger flere konsulenter vigtigheden
af hurtigt at kontakte virksomheden for at evaluere uddannelsen. Det styrker dia-
logen med virksomheden og giver samtidig konsulenten en mulighed for at tilby-
de nye kurser. Her kan uddannelsesplanen igen veere et relevant veerktgj, iser hvis
den er lavet med et langsigtet perspektiv. Det er vigtigt at kontakte virksomheden
pa et velovervejet tidspunkt i forhold til virksomhedens produktion. Hvis virk-
somheden kontaktes, nar produktionen er pa sit hgjeste, er risikoen for et afslag
starre end i perioder med mindre arbejde. Derfor har konsulenterne succes med at
overveje, hvornar de kontakter virksomheden igen.

Opsummerende kan der papeges falgende redskaber til at fastholde kontakten til
virksomheden:

e Brug uddannelsesplanen - bade i den farste fase og efter afslutning af et ud-
dannelsesforlgb, hvor et nyt skal planlegges.

e Hjelp med administrative og praktiske forhold - tilmeldingsprocedurer, dead-
lines mm. ma ikke blive en stopklods i samarbejdet.

e Evaluer uddannelsesforlgb kort efter gennemfarsel.

e Ver orienteret om perioder med hgj hhv. lav arbejdsbelastning i virksomhe-
den - henvendelsen skal ske pa det rette tidspunkt.
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8. Tveergaende perspektiver og kontekst-
faktorer

| den foregaende del af rapporten er den meget projektnare del af evalueringen
blevet prasenteret med fokus pa projektets aktiviteter - hvad virker, hvorfor og
under hvilke forudsatninger. Evalueringen sigter endvidere mod at bidrage til den
videre politikudvikling i forhold til kommende indsatser i feltet mellem uddannel-
ses-, beskeeftigelses- og erhvervspolitik.

Derfor har evalueringen afdaekket partnerskabet som tvaergaende kontekstfaktor
samt institutionelle og styringsmessige faktorer. Partnerskabet praesenteres i
samme fremstillingslogik som de foregaende afsnit: hvordan virker det, hvorfor
og under hvilke forudsetninger? Afsnittet om institutionelle og styringsmaessige
faktorer er struktureret ud fra tre spergsmal, der udtrykker evalueringens forslag
til indsatsomrader for VEU-centrene.

| 8.1 Partnerskaber som kontekst

| programteorien fremgar partnerskaber som en sarligt betydende kontekstfaktor,
der har indflydelse pa, hvordan indsatsen fungerer. Derfor er det igennem inter-
viewene og fokusgrupperne blevet afdekket, hvordan partnerskaberne pavirker
indsatsen.

Partnerskaber forstas bredt som et samarbejde mellem flere akterer, hvor alle par-
ter far noget ud af relationen. Det primzre fokus i projektet er partnerskabet mel-
lem uddannelsesinstitutionerne, som VEU-centrene repraesenterer.

Relationer til beskaftigelsessystemet (jobcentre) spiller ingen naevneverdig rolle i
Prioritet 1-indsatsen. Samarbejdsrelationerne mellem VEU-centre og erhvervsser-
viceaktarer forekommer, men har ikke veeret signifikante i forhold til Prioritet 1.

Der er et enkelt eksempel pa en partnerskabsrelation mellem konsulent, virksom-
heder og jobkonsulenter. Konsulenten har i regi af projektet arrangeret enkelte
mgder mellem virksomhedsledere fra samme branche for at tale om fremtidige
kompetencebehov. Til disse mader deltog ogsa en jobkonsulent fra jobcentret for
at abne muligheden for jobrotation. 1 samarbejde med jobkonsulenten kunne de
levere en bred vejledning til virksomhederne til gavn for alle parter.

8.1.1 Hvordan virker det?

Overordnet pavirker partnerskabet den opsggende indsats og gennemfarelsen af
uddannelsesforlgb positivt pa flere mader.

For det fgrste kan uddannelsesinstitutionerne igennem partnerskabet koordinere
den opsggende indsats over for virksomhederne. Formalet er bl.a. at nedbringe
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antallet af institutioner, der kontakter den enkelte virksomhed. Uddannelsesinsti-
tutionernes koordinering af arbejdet i VEU-regi, forstaet som at én konsulent star
for den opsggende indsats pa vegne af alle skoler, bidrager til, at virksomhederne
ikke oplever, at de "bombarderes” med tilbud.

For det andet er partnerskabets styrke, at virksomhederne i princippet far én ind-
gang til uddannelsessystemet og samtidig tilbydes en bred vifte af tilbud. Konsu-
lenterne fungerer som indgangen til resten af systemet. Evalueringen viser, at det
er sjeeldent, at virksomhederne kontakter VEU-centrene direkte. Det er konsulen-
ternes vurdering, at virksomhederne ikke ved, hvad et VEU-center er. | stedet er
det den personlige relation mellem konsulent og virksomhed, der giver virksom-
heden én indgang til uddannelsessystemet.

I tilfeelde af personaleomsetning vil virksomheden opleve, at de far en ny kontakt.
Det vurderes ikke at have de store konsekvenser, hvis der foregar en ordentlig
overlevering mellem konsulenterne, sa den nye konsulent fx ogsa kender forhisto-
rien i samarbejdet. Det handler meget om kommunikation og kommunikationsmu-
ligheder. Det skal erindres, at der jo ogsa sker udskiftning pa virksomheden. "’Per-
sonlig relation” skal saledes snarere ses som “én til én kontakt” — der godt kan
institutionaliseres, selvom der sker udskiftninger af bade konsulent og kontaktper-
son i virksomheden. Pointen er, at ansvaret skal ligge hos én konsulent, sa der
ikke i samme forlgb er flere inde over.

8.1.2 Hvorfor virker det?

Partnerskabet er en relevant og effektiv kontekstfaktor, nar konsulenterne er op-
marksomme pa, at de ikke kun repraesenterer deres egen afdeling eller skole, men
at de lige sa vel kan og skal henvise virksomheden til en anden uddannelsesinsti-
tution. Det skaber tillid i virksomhederne til VEU-systemet, at de oplever, at kon-
sulenterne og skolerne samarbejder om at levere den bedste lgsning.

Konkret sker det fx, nar to konsulenter fra forskellige skoler besgger en virksom-
hed sammen og pa den made udnytter hinandens viden til at give en bred vejled-
ning. Vejledningen af virksomheden bliver pa denne made bredere, nar der er mu-
lighed for bade at diskutere fx uddannelse og muligheder for jobrotation.

8.1.3 Forudseetninger

Virkningsevalueringen viser, at den vigtigste forudseetning for, at partnerskabet
fungerer, er, at konsulenterne kender hinanden og skolernes tilbud. Videndeling
og netveerk er grundleeggende for et succesfuldt partnerskab. Konsulenterne veerd-
saetter tvaergaende konsulentmgder, hvor de kan lere hinanden at kende og samti-
dig far indsigt i de forskellige styrker ved systemerne og i skolernes forskelligar-
tede og mangfoldige udbud.

Udover konsulentmgderne sgrger flere af konsulenterne selv for pa mere uformel
vis at holde sig opdaterede og skabe personlige netvaerk, som de kan treekke pa.
Ligesom i dialogen med virksomhederne glider samarbejdet mellem konsulenter-
ne lettere, hvis der etableres en personlig relation.
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Partnerskaber deekker principielt bredt, og i projektet inddrages andre institutioner
ogsa i mere eller mindre formelle samarbejder. Nogle af konsulenterne har fx haft
gavn af at samarbejde (men ikke via sambesgg) med kommunale erhvervsrad, der
har bidraget med virksomhedskontakter til VEU-systemet.

Partnerskabet bidrager pa denne made med viden til VEU-centrenes opsggende
arbejde i kraft af, at erhvervsfremmepartnere ofte allerede har kontakt til virksom-
hederne pa en anden made end VEU-systemet. Det giver fx VEU-systemet central
viden om virksomhedens og maske branchens bredere markedsposition og kon-
kurrencemaessige udfordringer. Det ger det lettere for VEU-konsulenterne at ind-
ga i en helhedsorienteret og malrettet dialog med virksomhederne.

| 8.2 Nogle institutionelle og styringsmaessige overvejelser

Et veesentligt formal med KOMPETENCEmidt 2.0-projektet er som navnt at
styrke samarbejdet mellem VEU-centrene og erhvervsservice- og beskeftigelses-
systemet. | det foregaende afsnit blev partnerskabstanken som rammen om samar-
bejdet evalueret.

Evalueringen viste, at der er mange gode erfaringer med at tilretteleegge og gen-
nemfare VEU-aktiviteter i KOMPETENCEmidt 2.0-regi, men at der endnu ikke
er udviklet institutionelle erfaringer med fx sambesgg i et udvidet partnerskab.
Sambesgg med konsulenter fra beskaftigelsessystemet (jobcentrene), der jo for-
ventes at fa opprioriteret kravene til deres opsggende indsats i forhold til virksom-
heder, er ikke forekommet i det materiale, der udger grundlaget for evalueringen
af Prioritet 1, men ma forventes at blive genstand for evalueringen af Prioritet 2.

Evalueringen peger derfor pa nuvaerende tidspunkt pa et behov for at foretage
nogle forelgbige institutionelle og styringsmassige overvejelser, som gar ud over
det, der ligger i en traditionel virkningsevaluering. De endelige overvejelser og
anbefalinger ma afvente virkningsevalueringen af Prioritet 2.

8.2.1 Policy integration, prioritering og @get koordinering

Overordnet set er der et stigende politisk fokus pa verdien af integration af de tre
policyomréder (se figur 9.1). Analyser, bl.a. i regi af OECD, har vist, at selvom
integration og samspil mellem policyomraderne overordnet set er politisk @nsk-
veerdigt, sa er integration pa et operationelt niveau som oftest et problem. Det er
en del af den virkelighed, som KOMPETENCEmidt 2.0 er konfronteret med.

De incitamenter, der er styrende for policyomraderne pa det operationelle niveau,
flugter alt for ofte ikke med problemstillinger og overordnede strategiske, politi-
ske malsatninger. Samtidig er ressourcer, indsats og redskaber ikke teat koordine-
ret operationelt og lokalt. Det er vigtigt at have denne erkendelse som et forstael-
sesmaessigt “baggrundsteppe” for at vurdere evalueringens resultater. KOMPE-

10 http://www.oecd.org/cfe/leed/forumpartnerships.htm
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TENCEmidt 2.0 har jo bl.a. sat sig for at forbedre outcome pa disse felter, og nar
der operationelt og styringsmaessigt er barrierer, der skal overvindes, stiller det
seerlige krav til, hvorledes projektindsatsen organiseres. Det ma evalueringen have
som et af sine referencepunkter.

Figur 9.1: lllustration af rummet for policy integration

Arbejdsmarkeds- Kompetence-
og og
beskaeftigelses- uddannelses-
politik politik

Erhvervsfremme

08
vaekstpolitik

Kilde: New Insight A/S

Der er et potentiale i partnerskabsmodellen ved at udvide de operationelle partner-
skaber fra primeert at omfatte skolerne til mere aktivt at indteenke de andre aktarer
og partnere i KOMPETENCEmMmidt 2.0, ikke mindst beskeftigelses- og erhvervs-
aktarer, i det opsggende arbejde hos virksomhederne. Med hertil hgrer sambesag
af typen, hvor en konsulent fra et VEU-center deltager sammen med en reprasen-
tant et erhvervsrad og/eller et jobcenter.

Medtaenkes den stigende betydning af de overenskomstaftalte kompetencefonde i
den fremtidige finansiering af kompetenceudvikling pa virksomhederne, kan sam-
arbejde med fagforeninger og brancheorganisationer ogsa med fordel overvejes.

Det bar i projektet overvejes, om partnerskabsrelationer mellem VEU-centre, Be-
skeeftigelsesregion og Region/Vakstforum - iseer om udvikling af fremtidige, tids-
svarende tilbud — organisatorisk ma sikre en samordning af indsats og iser af pri-
oriterede malgrupper ud fra en sammenhangende arbejds- og tidsplan, der forde-
ler ansvar og ressourcer til de prioriterede omrader.

Der er aktuelt ikke et institutionaliseret forum for en sadan organisatorisk indsats.
Det kan overvejes, om fx Kompetenceradet evt. i teet samspil med Vaekstforum
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med fordel kan ivaerksatte nye initiativer, der kan veere et farste skridt i retning af
en egentlig prioritering og koordination pa tveers af de mange interessenter.

Det er givetvis vanskeligt, nar man ser pa den herskende incitamentsstruktur pa de
tre policyomrader. Region Midtjylland har imidlertid med mange samordnede
initiativer fx i regi af Veekstforum og Kompetenceradet pa flere mader bedre for-
udseetninger end andre regioner.

| 8.3 Kriterier for prioritering af indsatsomrader

Ovenstaende overvejelser gger relevansen af at have kriterier for, hvilke indsats-
omrader der med fordel kan opprioriteres. Her er det fx relevant, at KOMPE-
TENCEmidt 2.0-projektet ger sig fglgende overvejelser, som vil blive uddybet
nedenfor:

1. Hvordan bidrager projektet til VEU-systemets fremtidige markedsplacering -
som leverandgr af kompetenceudvikling - til veerdiskabelse i virksomhederne.
Og hvordan kan denne effekt gges?

2. Hvilke kundesegmenter bgr den fremtidige VEU-indsats primeert forholde sig
til baseret pa erfaringerne fra KOMPETENCEmidt 2.0-projektet?

3. Huvilke erhverv, konkurrencemassige udfordringer og delarbejdsmarkeder ber
VEU-indsatsen fremadrettet forholde sig til, og hvordan kan resultaterne fra
KOMPETENCEmMmiIdt 2.0-projektet bidrag hertil?

8.3.1 VEU-systemets markedsplacering

Der er en del viden om VEU-systemets markedsplacering og bidrag til veerdiska-
belsen. En raekke analyser'! har tydeligt vist, at VEU-systemet ikke spiller den
dominerende rolle, nar det gelder kompetenceudvikling i virksomhederne. VEU
indgar derimod i et interessant og kompliceret samspil med savel private udbydere
og leverandgrer som virksomhederne selv.

Centrale planlegningsspergsmal for VEU-systemet er derfor, hvordan institutio-
nerne tilpasser sig behovet for VEU-ydelser, dvs. fglger markedsudviklingen, og
hvordan man er sig sin markedsplacering bevidst.

Det er ogsa veldokumenteret, at de generelle determinanter for virksomhedernes
VEU-anvendelse er steerkt kontekstbetingede og ofte meget situationelt afhaengi-
ge. Dertil kommer, at en vellykket VEU-indsats ofte er forarsaget af enkeltperso-
ners serlige indsats i virksomhederne, et forhold der tydeligt er kommet frem i
virkningsevalueringen af Prioritet 1.

Endelig er det velkendt, iseer nar det galder sma og mellemstore virksomheder, at
organisering af efterspargslen pa specifikke kurser og services har vist sig serde-
les vanskelig at fa til at flugte med de galdende takst- og refusionsvilkar. Evalue-

" Ex KASK-projektet 2012
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ringen har vist, at dette planleegningsmaessige problem kun delvist kan imgdegas
med den hgje grad af fleksibilitet, som VEU-systemet allerede anvender.

Der er behov for - maske i forlengelse af KOMPETENCEmidt 2.0-projektet - at
udvikle koordineringsprocedurer, der kan organisere den meget spredte efter-
spargsel pa VEU, som udspringer af de sma og mellemstore virksomheder behov.

8.3.2 Prioritering af indsatsen ud fra kundesegmenter

Hovedparten af de succesfulde cases, som evalueringen er baseret pa, er relevante
virksomhedskunder, der bade har et rimeligt kendskab til AMU og en vis erfaring
med uddannelsesplanlegning. Hovedparten af casevirksomhederne er saledes det,
man kan kalde "loyale kunder” i VEU-systemet (se figur 9.2).

Det har selvfglgelig betydning for fortolkningen af evalueringens resultat. Evalue-
ringen af Prioritet 1 giver ikke direkte resultater, nar det fx geelder indsatsen rettet
imod de potentielt relevante, men (endnu) ikke besggte virksomheder, som fx er
hgjt prioriterede ud fra en veekstpolitisk dagsorden. Der er dog grund til at antage,
at mange af de samme forhold, som er understattet af programteorien, ogsa er
geldende for denne type virksomhed.

Det der kan mangle, er en viden om serlige vanskeligheder med at opsege og
indga i dialog med virksomheder, der ikke har nogen forhandsviden om VEU-
systemet og dets tilbud. Partnerne i KOMPETENCEmidt 2.0-projektet kan med
fordel forfalge denne problematik, bl.a. ved at sikre et hgjere engagement i den
praktiske koordinering og videndeling fra de gvrige projektpartnere end blot lead-
partnerne.

Det er styringsmassigt ogsa relevant at veere opmeerksom pa, at virksomheder er
forskellige, og at de ikke ngdvendigvis er lige relevante for VEU-systemet. Det er
fx veldokumenteret, at der er betydelig forskel pa store, mellemstore og sma virk-
somheders interesser og forudsatninger for at indgd i et samspil med VEU-
konsulenter m.fl. i det ops@gende arbejde.

Identifikation af uerkendte kompetencebehov er fx lettere, hvis der er en klar stra-
tegi for virksomhedens udvikling. Saledes viser evalueringen af projektets Priori-
tet 1, at det opsggende arbejde skal organiseres meget forskelligt alt efter virk-
somhedernes forudsetninger, herunder hvor formaliseret og struktureret virksom-
hedernes viden om nuveerende og kommende markedsudvikling og deraf afledte
kompetencebehov reelt er.

Der ber endvidere veere en seerlig opmaerksomhed omkring virksomhedernes fak-
tiske personalepolitiske praksis og deres anvendelse af redskaber til uddannelses-
planlegning. Erfaringer fra fx CO-I-DI’s overenskomstomrade viser, at selvom
der er mange virksomheder, der har en professionel HRM-praksis, nar det gealder
registrering af kompetencer hos de aktuelt ansatte lgnmodtagere og et overblik
over potentielle kompetencegab i virksomheden, sa er der fortsat mindst en tred-
jedel af virksomhederne, der ikke anvender professionelle redskaber og fremadret-
tede interne procedurer for savel behovsafklaring, registrering og opfalgning.
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Organiseringen af MUS og virksomhedsinterne procedurer for opfalgning herpa,
fx finansieret af de overenskomstbestemte kompetencefonde, har vist sig at veere
en fordel. Evalueringen har vist, at det i de 15 cases kun er meget sporadisk, hvor-
dan man - bade i virksomhederne og hos konsulenterne - har vaeret opmarksom
pa savel muligheder som problemer relateret til dette faktum. Det kan derfor vere
relevant, hvis KOMPETENCEmidt 2.0 overvejer, hvad der kan gares for at styrke
HRM-praksis og ikke mindst konsulenternes bidrag til at gge disse typer virksom-
heders HRM-praksis.

Samtidig er det relevant at understrege, at selvom virksomheder med en professi-
onelt dreven HRM-politik kan veere meget fristende og interessante kunder rent
gkonomisk for VEU-systemet, sa er der et potentielt sakaldt "dgdveegtsproblem”
knyttet til disse virksomheder. Med “dgdvagt” menes, at disse virksomheder ikke
har brug for megen understattende service leveret via den opsggende VEU-
indsats. En serlig indsats overfor disse typer virksomheder vil ikke automatisk
lede til en markant forggelse af kompetenceudviklingen i regionens virksomheder.

KOMPETENCEmiIdt 2.0-projektet kan med fordel overveje hvilke ledelsesmaes-
sige og planleegningsmassige initiativer, projektets deltagere kan iveerksatte for at
tilpasse den opsggende indsats, nar det gaelder starre virksomheder med en profes-
sionel HRM praksis, der ofte allerede er loyale kernekunder. Nar det er sagt, er det
ogsa veerd at veere opmarksom pa, at disse professionelle virksomheder — hvis
deres medarbejdere forlader virksomheden og sgger ansattelse fx hos mindre lo-
kale virksomheder - bidrager til en hgjnelse af det lokale arbejdsmarkeds samlede
kompetenceniveau. Det er imidlertid en potentielt meget indirekte effekt, som
ikke er indgaet i evalueringen.

Tilbage star, at en for stor satsning pa denne type af store HRM-professionelle
virksomheder potentielt vil kunne binde projektpartnernes ressourcer pa en uhen-
sigtsmaessig made. Det kan antages, at disse ressourcer kan give et bedre afkast i
forhold til andre mindre HRM-professionelle virksomheder, fx nogle af de ser-
vicevirksomheder, der konkurrencemassigt skal satse pa bade kvalitets- og pro-
duktivitetsudvikling, og som endnu ikke er kunder” hos projektets partnere.

Der er behov for en overordnet prioritering af indsatsen ud fra de navnte kunde-
segmenter (se ogsa figur 9.2). Isar forekommer det relevant, at projektet papeger,
at VEU-systemet udover at vaere opmearksom pa de potentielt fa resultater, der
kommer fra den opsggende indsats overfor de helt sma virksomheder, ogsa har en
strategi for hvilke relevante, men endnu ikke opsagte virksomheder, der skal be-
s@ges.
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Figur 9.2 Virksomhedstypologi
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Kilde: New Insight A/S

8.3.3 VEU-systemets positionering ift. erhvervenes konkurrence-
meessige udfordringer

Nar det geelder det tredje spergsmal, som VEU styringsmassigt bar forholde sig
til, ikke mindst i en partnerskabsrelation, sa er det relevant at bemaerke, at en raek-
ke analyser viser, at erhvervene i Region Midtjylland iser vokser i sektorer, der
har en relativt lav produktivitet, og hvor det umiddelbart er sveert at hgjne den.

Industrien er den sektor, der historisk har haft den hgjeste produktivitetsstigning.
Problemet er, at industrien ikke lengere spiller den samme rolle gkonomisk og
beskeftigelsesmaessigt som fer krisen (bl.a. pga. lukninger, nedskeeringer og ud-
flytning). VEU-systemet ma tilpasse sig denne andring.

Samtidig har virksomhederne inden for servicegkonomi endnu ikke haft de sam-
me muligheder for at gge produktiviteten, som landbruget og industrien tidligere
har haft. Trods en malrettet indsats inden for fx turisme og handel, er der stadig
betydelige uudnyttede produktivitetspotentialer. Her vil det for projektets partnere
veere relevant at overveje, hvordan man samlet kan opprioritere indsatsen i relati-
on til serviceerhvervenes produktivitetsproblemer.
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Det er derudover relevant at veere opmarksom pa, at udviklingen i konkurrence-
evnen ikke leengere ensidigt heenger sammen med udviklingen i arbejdsprodukti-
viteten i virksomhederne. Det afgerende er verditilveeksten per arbejdstime og
dermed de faktorer, der bestemmer verditilveeksten. Det er faktorer som viden,
kvalitet, palidelighed, hastighed og fleksibilitet.

Kort sagt er det kompetenceudvikling hos savel faglerte som ufagleerte (og i sti-
gende grad medarbejdere med videregaende uddannelser), der kan bidrage til at
sikre hgj veerditilveekst og bedre produktivitetsudvikling i serviceerhvervene, som
bgr veere centrale for den fremtidige udviklingsindsats.

Der bar derfor fremadrettet allokeres flere udviklingsressourcer i retning af savel
servicevirksomheders sarlige problemstillinger som til en indsats, der er malrettet
behovet for stgrre fokus pa produktivitetsudvikling og ikke mindst hgj veerdiska-
belse i alle erhverv og sektorer.

| forlengelse af denne problematik er det relevant at vaere opmarksom pa, at der
er en stor del af de sma og mellemstore virksomheder, der ikke har klaret over-
gangen fra industrisamfundets konkurrence pa omkostninger og fleksibilitet til
vidensamfundets konkurrence pa innovation.

Innovation handler i dag om meget mere end teknologi og IT. Teknologi og IT er
ikke leengere det, der driver innovationen, men det der gar innovation mulig. De
nye kilder til innovation opstar, nar virksomheder bliver i stand til at udvikle lgs-
ninger pa globale og samfundsmassige udfordringer og ser muligheder for at
imgdekomme individuelle brugerbehov.

Det kraever en bred kompetencemassig forstaelse og viden om kunder og sociale
tendenser. Det er fx i stigende grad forretningsforstaelse, sproglig kommunikation
og social empati, der er kompetencebehov, nar det geelder innovation i vidensha-
serede virksomheder, fx indenfor velfeerdsteknologi og -service.

VEU-systemet kan med fordel prioritere deres udviklingsindsats i denne retning,
samtidig med at man skal veere opmarksom pa sin konkurrencemassige placering
som leverander i forhold til private leveranderer.

8.4 Opsamling pa kontekstuelle, institutionelle og sty-
ringsmaessige overvejelser

Det er ud fra de ovenstaende overvejelser tydeligt, at forstaelse for virksomhedens
behov forudseetter viden om dynamikkerne i de regionale virksomheder — private
og offentlige / industri og service — og konsekvenserne af forskellig HRM-praksis
pa det regionale og det lokale arbejdsmarked, som bgr og kan tilvejebringes gen-
nem et udvidet og mere formaliseret partnerskabssamarbejde.

Evalueringen af Prioritet 1 viser, at der for at sikre et fremtidigt sterre udbytte af
projektets aktiviteter er behov for et starre praktisk engagement fra andre end pro-
jektets leadpartnere.
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Projektet intention om at fremme samarbejde og integration mellem de tre poli-
cyomrader bar styrkes ved at sikre, at der via tettere koordinering og prioritering
etableres klare sigtelinjer og praktiske procedure i det opsggende virksomhedsar-
bejder med et eksplicit fokus pa regionens prioriterede erhvervsklynger. Man sig-
ter iser pa at understgtte (vaekst-)virksomheders muligheder for at anvende ny
teknologi og blive bedre til at udnytte mulighederne i nye forbrugerpraeferencer
mm.

Det er ikke nok, hvis det virksomhedsopsggende arbejde for ensidigt har fokus pa
de loyale kernekunder. Ledelse og ansatte i alle tre systemer ma fokusere pa op-
sggende arbejde, kompetenceudvikling og etablering af netveerk med virksomhe-
der inden for nye relevante og politisk prioriterede omrader.

Konsulenterne skal derudover have feerdigheder og evner til at afleese ikke-
formulerede behov. Det forudseetter, at de opsggende konsulenter fra alle projek-
tets deltagere skal have opdateret viden om virksomheders konkurrencevilkar og
situation og tilpasse deres dialog om egne produkter og services til denne viden.

Tilsammen peger ovenstaende fremadrettet pa et ledelsesmaessigt ansvar for, at
der etableres og udvikles konsulentnetvaerk pa tvers af institutioner, og at der
etableres muligheder for en institutionaliseret videndeling, som en del af den ordi-
neere drift bl.a., men ikke kun, i VEU-centerregi.
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9. Bilag 1. Casevirksomheder

Tabel 9.1: Casevirksomheder i evalueringen

Medar-

Virksomhed bejdere | Opsggende virksomhedsbesgg Uddannelsesaktivitet

VEU-center Midtvest

Slagterforretning 32 3-4 mader pa virksomheden, ét Uddannelsesplan for alle. Fokus
mgde pa VEU-centret, ét temamg- pa ledelsen: vision, strategi, mal,
de. Sambesgg og alene. drift, LEAN.

Handveerksvirksomhed | 34 2-3 indledende mgder med ledelsen. | Oversigt over uddannelsesgnsker
Et informationsmgde for medarbej- blandt medarbejdere. Leder p&
dere, hvor hver enkelt udtrykte lederkursus, medarbejdere pa IT-
gnsker. kursus.

Ingenigrvirksomhed 203 Flere mgder med repreesentanter for | 1-dags kursus "Statistik for ope-
virksomheden. ratgrer”; kursus for afdeling og

nyt under udarbejdelse.

Taeppefirma 200 Mgde i foraret, hvor efterérets aktivi- | FVU-test af alle medarbejdere.
teter planleegges. Konsulent star for | Derefter oprettet ordblindeforlab,
opfelgning pd mader. TR og ledelse | FVU-forlgb (dansk, matematik)
med til mgder. og AVU-forlgb om IT.

Fadevarer 50-99 Samarbejde med konsulent i to ar RKV af lagermedarbejdere ift.
med Igbende mgder bade far og kompetencelgft fra ufagleert til
efter uddannelsesaktivitet. Lgbende | fagleert. Mere RKV planleegges.
opfelgning. TR og leder deltog Kurser om bl.a. IT, personlig
foruden konsulent. udvikling, mad og motion. Bade

kurser for alle medarbejdere
samtidig og kurser, hvor medar-
bejdere pa skift er afsted.

VEU-center Midtgst

Handveerksvirksomhed | 20-25 2 besgg pa virksomheden, ingen Enkelte medarbejdere pa kursus.
sambesgg. Fokus pa ledelsen, men
ogsa TR og medarbejdere.

Mejeri Virksomhed tog kontakt til VUC. Opkvalificering af alle medarbej-
Konsulent har hjulpet med at sam- dere (leese- og regnefaerdighe-
mensaette hold efter screening. der). Undervisning i arbejdstiden
TR spiller vigtig rolle. for chauffgrer og produktions-

medarbejdere.

Produktionsvirksom- Mgder hos virksomheden hver 2.-3. | 100 medarbejdere igennem 2-

hed (termoanlaeg) uge. Oftest sambesgg med fagleerer. | dags uddannelsesforlgb om
Primaert kontakt med ledelsen. LEAN.

Stalfremstillingsvirk- 110 2 opstartsmader, telefonisk kontakt, | 16 medarbejdere pa 6-ugers

somhed mgder under og efter kursus. TR og | kursus i LEAN. Af sted hver
produktionschefer inddraget. Sam- anden uge.
besgg med underviser og repreesen-
tant fra Industry Smart Center Ran-
ders.

Produktionsvirksom- 50-99 Opsggende indsats fra VEU- Udkast til uddannelsesplan udar-

hed (specialmaskiner, konsulentens side efter virksomhe- | bejdet, mangler endelig afklaring

automatiseringsudstyr, den henvendte sig til VEU-centret. hos virksomheden.
produktionslinier) Langt forlgb med meder pa virk- Uddannelse ikke igangsat endnu.
somheden med konsulent, fagleerer,
fabrikschef og projektleder. Derud-
over dialog med TR.

VEU-center @stjylland

Entreprise 136 Virksomheden besgges lgbende. AMU-kursus om sikkerhed for 20
Det konkrete kursus blev aftalt medarbejdere i 2 dage. Virksom-
telefonisk. hed efterlyste mere praksisnaer

undervisning.

Produktionsvirksom- 145 Virksomheden tog kontakt. Bade Kursus om veerdibaserede ar-
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hed (trapper, facade-
systemer)

telefoniske og fysiske mgder. Sam-
besgg med fagleerer. Produktionsle-
der var primeer kontakt.

bejdspladser. Tidligere gennem-
fart kurser om LEAN, kvalitet og
sikker adfeerd i produktionen.

Industrivirksomhed 25 Indledende mgder p& konsulents | labet af efteraret kom én med-
(metalbearbejdning i opfordring. Virksomhed tog kontakt | arbejder pa kursus hver uge.
plader og band) igen, da behov opstod. Samtale med | Primeaert indenfor IT og robot- og
HR-ansvarlig og individuelt med alle | veerktgjsmageri.
medarbejdere.
Industrivirksomhed 52 Mgder med bade ledelse, TR og Kursus for alle medarbejdere i
(komponentfremstilling, administrativ person, fagleerer og kvalitetsstyring i 3 dage, inkl. en
specialmaskiner) konsulent. FVU-screening. Planlagt mere
uddannelse om bl.a. LEAN.
Produktionsvirksom- 20-49 Virksomhed kontaktede uddannel- Uddannelsesforlgb planlagt: 4 x

hed (sensor lgsninger,
motion control, proces
instrumentering)

sesinstitution og blev henvist til
konsulent pd VEU-center. 2 besag
pa virksomheden med deltagelse af
konsulent, fagleerer, virksomhedens
direktar, udviklingschef og kvalitets-
chef.

0,5 dag péa virksomheden for alle
medarbejdere.
Ingen RKV.

Kilde: New Insight A/S
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10. Bilag 2: KUBE-projektet

I Ringkebing-Skjern Kommune blev KUBE-projektet (Koordineret Uddannelses-,
Beskeeftigelses- og Erhvervspolitik) igangsat i 2012 med bevilling fra Det Lokale
Beskeftigelsesrad og Beskeftigelsesregion Midtjylland. Projektet er et samarbej-
de mellem virksomhedskonsulenter fra Uddannelsescenter Ringkgbing-Skjern,
Jobcenter Ringkebing-Skjern og Ringkebing Fjord Erhvervsrad*,

KUBE-projektet prasenteres som et alternativt perspektiv pa, hvordan partner-
skabstanken i KOMPETENCEmMmidt 2.0 kan udmgntes. Erfaringerne fra projektets
farste ar kan fungere som supplement til evalueringens anbefalinger til virksom-
hedskonsulenternes forberedelse og opsegende arbejde hos virksomhederne.

Kapitlet er baseret pa skriftligt materiale leveret af Ringkagbing Fjord Erhvervsrad.

| 10.1 Om projektet

Formalet med projektet er at samarbejde om en koordineret virksomhedsindsats,
sa virksomheder og konsulenter oplever en forbedret virksomhedskontakt. Forma-
let skal opnas gennem:

e Et mere overskueligt udbud af tilbud til virksomhederne

e Et mere enstrenget system overfor virksomhederne

e Starre anvendelse af eksisterende produkter ved at konsulenterne pa deres
besgg kan orientere bredere og efterfalgende anvise til den rette konsulent

e Starre koordinering af besggene.

Malgruppen er virksomheder i Ringkagbing-Skjern Kommune og sekundeert kon-
sulenterne, som arbejder med opkvalificering og har kontakten til virksomheder-
ne. Projektet har arbejdet med fglgende aktiviteter i den farste del af projektet:

e At skabe overblik over mulighederne og skabe relationer, der er med til at
mindske afstanden mellem de tre organisationer. Projektet skal finde koncep-
ter for samarbejdet mellem de tre organisationer og sikre en bred implemente-
ring, sa effektiviteten i det virksomhedsrettede arbejde sikres.

e At udveksle viden, der gar, at fundamentet for at tage hinandens produkter
med ud pa virksomhederne bliver skabt. Der er fokus pa at udvikle nye meto-
der i det opsggende virksomhedsarbejde.

e Planlegning og gennemfarsel af felles virksomhedsbesgg. Der er gennemfart
165 virksomhedsbesgg i projektet, heraf har de 125 givet en opgave til en el-

2| tgrste del af projektet deltog endvidere LO Ringkgbing Fjord. LO Ringkebing Fjords rolle har veeret en mal-
rettet anvendelse af netveerket af tillidsrepraesentanter i det faglige system.
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ler flere af de tre organisationer. Besggene har veeret en blanding af sambesgg
0g besgg fra enkeltorganisationer.

I det folgende praesenteres projektets forelgbige resultater.

| 10.2 Projektets resultater

Pa nuveerende tidspunkt er der indhentet erfaringer og forelgbige resultater fra
projektets farste ar. Erfaringerne kan veere relevante som inspiration for KOM-
PETENCEmidt 2.0-projektet i arbejdet med at fa et partnerskab til at fungere:

e Inddragelse af ledelsen: Der er indgaet en samarbejdsaftale mellem de tre or-
ganisationer, hvor bl.a. ledelsen i de tre organisationer mades halvarligt for at
drgfte den felles strategi.

e Felles inspirationsmappe: De tre organisationers "produkter” er samlet i
Dropbox til faelles brug ved besgg pa virksomhederne. Oversigten og tilgen-
geligheden af organisationernes produkter har givet en udvidet mulighed for
vejledning til borgere og virksomheder. Produkterne supplerer hinanden godt.

e Udvidelse af netveerk: Virksomhederne er meget positive overfor projektet.
Det gode samarbejde med virksomhederne er ofte baseret pa et godt netvaerk
blandt konsulenterne. Ved at arbejde sammen pa denne made kan netveaerkene
udvides, nar konsulenterne far adgang til hinandens netveerk.

e (get sparring mellem konsulenter: Konsulenterne har ogsa veeret meget posi-
tive overfor projektet. Ikke mindst fordi det har givet den enkelte konsulent en
starre viden og faglig palet at have med ud til virksomhederne. Ligeledes har
konsulenterne kunnet videndele om det opsggende arbejde.
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