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TVARINSTITUTIONELT SAMARBEJDE OG OPS@GENDE
INDSATS

Boks 1-1: oversigt over interviewpersoner

Indledning

Indgangen til denne case er HF & VUC Nord-
sjeelland, men den involverer ogsa fem andre
uddannelsesinstitutioner:.

> Underviser

> Uddannelsesleder

> Uddannelseskonsulent

> Uddannelsesansvarlig hos stgrre ser-
vicevirksomhed

Som rammesaetning er HF & VUC Nordsjeelland
fordelt pa fire afdelinger i henholdsvis Hillergd,
Helsinggr, Frederikssund og Frederiksvaerk. De primaere brancher, som er aftagere af den almene
VEU-undervisning, er industri-, renggrings- samt bygge- og anlaagsbranchen. P& vores besgg hos
HF & VUC Nordsjzelland har vi lavet interviews med fire interviewpersoner, som fremgar af bok-
sen til hgjre.

For denne case er der udpeget to virksomme praksisser pa baggrund af det eksplorative inter-
view med VEU-centrets uddannelsesleder. Resten af kapitlet vil derfor have saerlig fokus pa fal-
gende:

o Et tveerinstitutionelt samarbejde, herunder et konkret eksempel p&, hvordan samarbej-
det er formaliseret.

¢ En mdlrettet og virksomhedsnar opsggende indsats, herunder et konkret eksempel
pa en virksomheds oplevelse af den opsggende indsats.

Besgget har givet anledning til fglgende hovedpointer i forbindelse med de to ovenstdende prak-
sisser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 1-1: Hovedpointer

Konkret aktivitet “
1

~ Resultater

Resultater p& kort sigt pé langt sigt /J

Uddannelsesinstitutionerne koordinerer deres
opsggende indsats. Uddannelseskonsulenter kan na

Et samarbejde p3 ud til flere virksomheder.

1.2

tveers af uddannelses-

Virksomhedens

Samarbejde | it tioneme i efterspgrgsel efter
Nordsjeelland. Uddannelseskonsulent%r seelger kurser som samlet almen VEU stiger.
pakke. Virksomheder far faerre, men mere relevante
henvendelser om efteruddannelse.
Uddannelseskonsulent szelger efteruddannelse fremfor
almen VEU, da almen VEU ofte kan komplimentere
erhvervskurser. Virksomheder kan veelge A
Uddannelses- efteruddannelsestilbud efter sine specifikke behov. Medarbejdernes
konsulenten malretter motivation for og
ppwgende den opsggende efterspgrgsel efter
indsats indsats til den enkelte almen VEU stiger.

Tveerinstitutionelt samarbejde

virksomhed.

Uddannelseskonsulent kan spore sig ind pd den
enkelte virksomheds behov gennem branchefoldere.
Virksomheder far bedre forstaelse af udbyttet af
efteruddannelse.

I Nordsjzelland ser uddannelsesinstitutionerne sig som én samlet uddannelsesinstitution, der har
et samlet ansvar for at tilbyde voksne og virksomheder den mest relevante efteruddannelse.
Selvom de enkelte institutioner saelger forskellige typer af efteruddannelse, har det ikke manife-
steret sig i et fragmenteret landskab blandt institutionerne. I stedet er der udviklet en falles

! Esnord, SOPU, KNORD, VUC Lyngby og Pharmakon.



forstdelse for, at samarbejde er langt mere gavnligt for institutionerne end konkurrence om kur-
sister.

Det tveerinstitutionelle samarbejde Igftes af alle seks uddannelsesinstitutioner og ikke blot HF &
VUC Nordsjzelland alene. En del af samarbejdet ligger pa ledelsesniveau, hvor de langsigtede
strategier for samarbejdet udformes. Institutionerne planlaegger i faellesskab, hvilke initiativer og
projekter der kan igangsaettes for at tiltraekke flere virksomheder og voksne til deres voksenef-
teruddannelser. Den anden store indsats i samarbejdet er placeret ved uddannelseskonsulenter-
ne, som planlaegger og udfgrer det kortsigtede arbejde. I interviewet naevner uddannelseskonsu-
lenten, hvordan det kunne ske i form af et virksomhedsbesgg sammen med en erhvervsskoles
konsulent.

Facilitering af det institutionelle samarbejde
Samarbejdet bestar af seks forskellige institutioner: HF & VUC Nordsjzelland, Esnord, SOPU,
KNORD, VUC Lyngby og Pharmakon. De seks institutioner er placeret under samme VEU-center.
Deres teette samarbejde er startet i regi af VEU-centeret. Institutionernes uddannelseskonsulen-
ter og uddannelsesledere koordinerer indsatser, udveksler erfaringer samt planlaegger det frem-
tidige samarbejde gennem fastlagte mgder. Disse mgder kan deles op i to kategorier. I den ene
kategori ligger det strategiske samarbejde, hvor de seks uddannelsesledere mgdes hver tredje
maned. P& disse mg@der aftales de mere langsigtede rammer for samarbejdet, heriblandt fremti-
dige projekter, initiativer og aftaler. I den
anden kategori ligger det mere kortsigte-
de arbejde, hvor hver institutions uddan-
nelseskonsulenter mgdes pa manedlig
basis. P& mgderne giver hver konsulent en
status pa sit aktuelle arbejde, heriblandt
hvilke virksomheder man underviser,
samt hvilke man vil opsgge. Hovedforma-
let med konsulenternes mgde er en koor-
dinering af det opsggende arbejde, hvor
der kan planlaegges virksomhedsbesgg,
deltagelse i uddannelsesmesser eller nye
produkter, som kan tilbydes virksomhe-
derne.

Esnord.dk

SOPU

KNORD

HF 8K

W

AMU/FVU KURSER 2018

Samarbejdspartnerne udviser gensidighed Pharmakon

Blandt samarbejdspartnerne hersker en
gensidig forst3else af, at hver konsulent
udover sine egne kurser 0gsa repraesente-

NORDSJELLAND

VEU-CENTER

DIN GUIDE TIL VOKSEN- 0G EFTERUDDANNELSE

rer de andre institutioners kurser. Bade
HF & VUC Nordsjeellands uddannelsesleder og konsulent giver udtryk for, at det ikke opfattes
negativt at "“miste” en virksomhed til en anden uddannelsesinstitution. Det handler om virksom-
hedens og de enkelte medarbejderes behov, og derfor henviser konsulenten gerne til en samar-
bejdende institution, som tilbyder denne type kursus. Til gengzeld f&r HF & VUC Nordsjzelland ofte
andre kursister henvist, som mangler et fagligt fundament for at kunne gennemfgre AMU-kurser.
Typisk er det uddannelseskonsulenten, som kontakter den anden institution og forklarer virk-
somhedens behov. Derefter tager den anden uddannelseskonsulent kontakt til virksomheden

med et brugbart uddannelsestilbud til dem. Det vil sige, at uddannelseskonsulenterne laver over-
leveringen, og dermed behgver virksomheden ikke pa ny at forklare deres uddannelsesbehov. Vi
observerer derfor en gensidighed blandt samarbejdspartnerne - fokus er pa at kunne malrette
tilbud til virksomhedernes og medarbejdernes faktiske behov.

Uddannelseskonsulenterne har tveerfaglig viden gennem faelles uddannelseskatalog

Endelig kraever samarbejdet, at parterne har en stor viden om bade egne kurser samt de samar-
bejdende institutioners kurser. Det betyder, at konsulenten har viden om ikke blot FVU, men
samtidig skal kende til en lang raekke AMU-kurser og erhvervsuddannelser fra samarbejdsinstitu-
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tionerne. Det er ngdvendigt for at kunne repraesentere de samarbejdende institutioner i det op-
sggende arbejde. Derfor har de udarbejdet et VEU-katalog, der viser alle de efteruddannelsestil-
bud, som institutionerne kan tilbyde tilsammen. Derudover er der ogsa tilknyttet en kontaktper-
son ved hver uddannelse. Nar uddannelseskonsulenten er pa virksomhedsbesgg, preesenteres
dette katalog for virksomheden som en samlet pakke af efteruddannelse.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Indsatsen er koordineret

N&r institutionerne szelger efteruddannelse som en samlet pakke, kan det opsggende arbejde
bedre ensrettes og koordineres. Uddannelseskonsulenten szelger den samlede pakke af efterud-
dannelsesmuligheder i Nordsjaelland. Helt konkret tager det udgangspunkt i VEU-kataloget, hvor

virksomhederne kan danne sig et over- Boks 1-3: Aftale om Nordsjallandsk skolesamar-
blik over deres muligheder. Samtidig bejde

giver den koordinerede indsats et bedre SOPU
udgangspunkt for kontakten med virk- B
somheden, fordi virksomhederne blot

kontaktes af en enkelt institution fremfor

KNORD . ‘Pharmakon

> @ =0 e Forretningsorden for Nordsjasllandsk Skolesamarbejde
alle seks institutioner og dermed udseet-  ma|lem Esnord, HF & VUC Nordsjzlland, SOPU, KNORD,

tes for en mere moderat mangde af VUC Lyngby og Pharmakon
uddannelsestilbud. Uddannelseskonsu-
lenten oplever derfor en stgrre imgde- §1
kom men hed , ng r V|rkso m h ed erne o psﬂ— Nordsjeellandsk Skolesamarbejde er et samarbejde, der er sammensat af lederne for de VUC'er og

o o erhvervsskoler, som er bosiddende i Nordsjaelland.
ges. Det gor det ogsa nemmere atnaud
tll ﬂere Vi rksom heder! fordi de Seks Ud_ Samarbejdet har til opgave at ivaerksaette fzelles initiativer, som fremmer felgende visioner:
danne|sesinstituti0ner kan fordele Virk' * At fremme voksen- og efteruddannelsesmuligheder — bade de almene og de erhvervsrettede i

. . . Nordsjeelland
Somhederne | Omrgdet |me”em Slg- ® At sikre et bredt kendskab til uddannelsesudbud til s& mange voksne som muligt i det
. . . nordsjzllandske
Hvem der tager konta kt tll hVI I ke Vi rk— *  Atsikre at samarbejdet mellem uddannelsesledere og uddannelseskonsulenter pa tvaers af de
o3 o4 H samarbejdende skoler

somheder’ beSI Uttes pa det ma nedllge *  Atsikre at relationerne mellem ledere og konsulenter vedligeholdes, sa der fortsat kan skabes
mgde . synergi og videndeling om hinandens produkter

§3

Samarbejdets deltagere:
Uddannelseskonsulenten kan mélirette

tilbud til faktiske behov

Med en tvaerfaglig viden bdde gennem de manedlige mgder men ogsd VEU-kataloget har uddan-
nelseskonsulenten viden om bdde almen VEU, AMU-kurser og erhvervsuddannelser. Det har to
effekter. For det fgrste kan konsulenten bedre repraesentere efteruddannelse generelt, nar virk-
somhederne opsgges. For det andet kan konsulenten bedre vurdere den enkelte virksomheds
faktiske behov. I interviewet fortaeller uddannelseskonsulenten, at virksomheder ofte ikke ved
praecis, hvad deres behov er. De gnsker et AMU-kursus, men har ikke identificeret svage laese-
og skrivefaerdigheder blandt medarbejderne, der potentielt kan vanskeligggre deres gennemfg-
relse af kurset. Med tveerfaglig indsigt kan konsulenten identificere virksomhedens faktiske be-
hov. Samarbejdet tillader konsulenten at tilbyde en bredere uddannelsespakke ved, at HF & VUC
Nordsjzelland sammen med en samarbejdsinstitution tilbyder kurser til virksomheden, som bade
indeholder AMU-kurset og FVU-undervisning. Pakken kunne fx veere dansk FVU til udvalgte med-
arbejdere efterfulgt af et AMU-kursus for alle medarbejderne afholdt af samarbejdsinstitutionen.

Personlig relation er steerk

Uddannelsesinstitutionernes konsulenter og ledere mgdes jaevnligt, hvilket udvikler deres person-
lige relationer. Udover de formelle mgder i VEU-centret tager institutionerne pa virksomhedsbe-
s@gg og uddannelsesmesser sammen. P& den made forstaerkes samarbejdet gennem hyppige in-
teraktioner. Der skabes en tillid og gensidighed blandt bade konsulenter og ledere. Netop tilliden
er vigtig, ndr en konsulent videresender en virksomhed til en anden uddannelsesinstitution. Det
sker kun, sa lzenge konsulenten forventer, at samarbejdspartnerne ogsad anbefaler deres kurser
til virksomhederne. En staerk personlig relation er derfor central i samarbejdet.
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Eksempel: Nordsjeellandsk Skolesamarbejde for at fremme voksen- og efteruddannelsesmulighe-
der

Da VEU-centrene nedlaegges ved udgangen af 2018, har uddannelsesinstitutionerne formaliseret
samarbejdet gennem en samarbejdsaftale. Her har alle seks institutioner underskrevet en aftale
om at fortsaette det nordsjeellandske samarbejde p& voksenuddannelsesomradet for at bevare
strukturen og rammerne omkring det hidtidige samarbejde. Den tredrige aftale beskriver indhol-
det af samarbejdet, finansieringen samt handleplan, hvis samarbejdet gnskes ophgrt. I aftalen
star bl.a., at samarbejdet har til opgave at ivaerksaette fzelles initiativer, som fremmer fglgende
visioner:

e At fremme voksen- og efteruddannelsesmuligheder - bade de almene og de erhvervsrettede i
Nordsjeelland

e At sikre et bredt kendskab til uddannelsestilbud til s& mange voksne som muligt i det nord-
sjeellandske

e At sikre, at samarbejdet mellem uddannelsesledere og uddannelseskonsulenter pa tvaers af
de samarbejdende skoler

e At sikre, at relationerne mellem ledere og konsulenter vedligeholdes, s& der fortsat kan ska-
bes synergi og videndeling om hinandens produkter.

Samarbejdet har en ikke en selvstaendig gkonomi, men de deltagende selvstaendige institutioner
bidrager hver iszer til de aftalte aktiviteter. Hver skole er ansvarlig for et halvt &r ad gangen, som
aftales af ledere.

Med den formaliserede aftale viser institutionerne, at det ikke blot er VEU-centrets rammer, der
har opretholdt samarbejdet. Tveertimod gnsker institutionerne, at det tvaerinstitutionelle samar-
bejde fortsaetter, da de kan se, at det hjzelper i forhold til skabe stgrre efterspgrgsel pa efterud-
dannelse blandt virksomhederne i lokalomradet.

Den opsggende indsats er malrettet og virksomhedsnaer

HF & VUC Nordsjaelland bygger sit opsggende arbejde pa det tveerinstitutionelle samarbejde og
anvender samtidig en raekke konkrete veerktgjer. Begge elementer er beskrevet herunder. Ud-
dannelseskonsulenten er hovedaktgren i den opsggende indsats. Konsulenten er den gennemga-
ende figur, der har Igbende dialog med virksomheden og tjekker op p&, om virksomheden er
tilfreds med forlgbet - 0ogsa undervejs i kurset. Konsulenten ser dermed ikke sit arbejde som
afsluttet, nar blot et kursus er aftalt og tilrettelagt. Samtidig har konsulenten et stort arbejde i at
lette det administrative arbejde for virksomheden, da en lang raekke virksomheder ikke kender til
muligheder for gkonomisk stgtte under efteruddannelse eller kan have brug for hjzelp til at udfyl-
de ansggningsskemaer.

Fokus p8 efteruddannelse fremfor almen VEU

Nar virksomheder kontaktes af uddannelseskonsulenten, bliver de tilbudt efteruddannelse. Kon-
kret betyder det, at konsulenten ikke blot kontakter virksomheder med henblik pa at tilbyde FVU
eller OBU. I stedet ggr konsulenten det fgrst klart, at der er en hel pakke af voksenefteruddan-
nelse tilgeengelig for virksomhederne. Derefter sporer konsulenten sig ind p& virksomhedens
behov, inden et muligt kursus praesenteres. Hvis virksomheden selv konstaterer et behov for
erhvervsrettet kursus eller EUD, kan konsulenten ofte tilbyde en pakke, hvori bade erhvervskur-
ser og almen VEU indgdr. P& den made betyder HF & VUC Nordsjeellands staerke samarbejde, at
konsulenten kan tage udgangspunkt i virksomhedernes behov fremfor konsulentens egne tilbud.

Branchefoldere som redskab
N&r uddannelseskonsulenten opsgger virksomhederne, anvender konsulenten en raekke branche-
foldere udviklet af Netveerkslokomotivet?. De visuelle foldere beskriver, hvilke basale dansk-,

2 Netvaerkslokomotivets branchefoldere ligger frit tilgeengelige pa: https://www.netvaerkslokomotivet.dk/ide-og-
formidlingscenter/vaerktoejer-til-motivation-af-medarbejdere/folder_basis_faerdigheder/


https://www.netvaerkslokomotivet.dk/ide-og-formidlingscenter/vaerktoejer-til-motivation-af-medarbejdere/folder_basis_faerdigheder/
https://www.netvaerkslokomotivet.dk/ide-og-formidlingscenter/vaerktoejer-til-motivation-af-medarbejdere/folder_basis_faerdigheder/

matematik- og it-faerdigheder en medarbejder anvender i specifikke brancher. Der er i alt 26
foldere, som tager udgangspunkt i specifikke erhverv, og hvilke basale faerdigheder det pdgael-
dende arbejde kraever. Konsulenten bruger branchefoldere til at rette spgrgsmal til virksomhe-
den, ndr vedkommende er p& besgg. Ofte er virksomhederne ikke opmaerksomme pa, om deres
medarbejdere har svage basale faerdigheder. Branchefoldere hjzelper uddannelseskonsulenten
med at mélrette spgrgsmal, som rammer netop den branche, virksomheden arbejder indenfor, og
dermed hjaelper virksomheden til at blive opmaerksom p& udfordringen omkring svage basale
faerdigheder hos deres medarbejdere.

Alle ansatte i en virksomhed screenes og f8r feedback

FVU-screeninger anvendes af VUC for at malgruppevurdere personer til FVU. HF & VUC Nordsjzel-
land betales kun for det antal kursister, som testen udveelger. Alligevel opfordrer konsulenten til,
at virksomheden screener alle ansatte fremfor at udvaelge enkelte medarbejdere pa forhand. Det
skaber tryghed hos medarbejderne i virksomheden. Ofte er svage basale feerdigheder forbundet
med social stigmatisering, og derfor kan det veere sveert at stille op til screening alene, hvorimod
hvis alle skal - inkl. direktgren — virker det mere almindeligt og normalt. Et andet vigtigt led i
FVU-screeningen bestar af formidlingen af testresultatet til den enkelte medarbejder. Her afsaet-
ter uddannelseskonsulenten op til 20 minutter til et personligt mgde med hver medarbejder.
Konsulenten giver feedback pa testen, hvorefter det forteelles, hvad kurset bestar af, og hvordan
det vil kunne hjaelpe den ansatte.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Samlet tilbud om efteruddannelse er en bedre indgang

Ved at opsgge virksomhederne med generel efteruddannelse er det lettere at spore sig ind pa
virksomhedens behov, end hvis konsulenten kun tilbyder almen VEU. Hvis virksomheden itale-
saetter et behov for erhvervskurser, kan konsulenten ofte kombinere det med kurser inden for
almen VEU. Det understgttes af uddannelseskonsulenten, der i interviewet fortzeller, at "det er
nemmere at snakke bredere med virksomhederne, ndr jeg vil szelge; at jeg bade kan tilbyde FVU
og Excel-undervisning”.

Branchefoldere er et godt redskab

Branchefoldere giver uddannelseskonsulenten et redskab, der ggr, at vedkommende bedre kan
komme med eksempler fra virksomhedens specifikke arbejdsgange og opgaver, der kraever basa-
le faerdigheder, og om virksomheden oplever udfordringer med medarbejdere i forhold til dette.
Branchefolderne ggr det derfor nemmere for konsulenten at malrette den opsggende indsats mod
den enkelte virksomhed. Derudover kan branchefolderne bruges af virksomheden til at sammen-
ligne deres medarbejderes kompetencer med de forventninger, der er til basale faerdigheder i
samme jobstilling. Virksomhederne kan derfor nemmere identificere, om deres medarbejdere har
et behov for opkvalificering af deres basale faerdigheder.

Fuld screening og feedback giver tryghed og overtaler flere ansatte

En screening af samtlige ansatte betyder, at medarbejdere ikke pa forhand udpeges. For en leder
kan det vaere vanskeligt at udpege medarbejdere med mulige svage basale feerdigheder, og den
enkelte medarbejder kan fgle sig stemplet. Ved at screene alle ansatte sker der en objektiv ud-
veelgelse, som har en paedagogisk effekt. Derudover kan screeninger fange medarbejdere, som
hidtil har kunnet skjule faglige vanskeligheder for ledelsen gennem indgvede strategier. Den
mundtlige feedback er ogsa vigtig, da ansatte med et fagligt efterslaeb ofte har stor modstand
mod efteruddannelse grundet tidligere erfaringer med skolesystemet. Nar konsulenten holder en
personlig samtale, kan denne modstand adresseres ved at forklare, hvordan efteruddannelse kan
hjeelpe den enkelte. I interviewet laegger uddannelseskonsulenten vaegt pa, at denne samtale er
vigtig, da den senker de ansattes parader. Samlet skaber den fulde screening og personlige
samtale dermed tryghed ved kurset.
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Boks 1-4: Trin-for-trin-udvikling af et samarbejde mellem HF & VUC Nordsjeelland og en servicevirksom-

1. Virksomhedens behov for efteruddannelse

Virksomheden er en servicevirksomhed, hvor stgrstedelen af produktionsmedarbejderne er af anden
etnisk baggrund. Ledelsen gnsker, at alle medarbejdere opnar basale faerdigheder i dansk for at kun-
ne gge vidensdelingen blandt medarbejderne samt at kunne opkvalificere dem med AMU-kurser efter-
fglgende.

2. Feelles mgde med centrale aktgrer

Virksomheden afholder i 2014 et opstartsmgde med HF & VUC Nordsjaelland, Erhvervsskolen Nord-
sjeelland, DI og 3F. Her far virksomheden klarlagt sine behov og muligheder. Virksomheden far blandt
andet information om mulige kurser inden for bade almen VEU og erhvervskurser samt om gkonomisk
stgtte. Ifglge den uddannelsesansvarlige giver mgdet virksomheden en tryghed, da den ikke tidligere
har efteruddannet sine ansatte. Under mgdet aftaler virksomheden derfor at starte en raekke hold pd
FVU-lzesning med HF & VUC Nordsjaelland.

3. Screening

Ifglge HF & VUC Nordsjeellands uddannelseskonsulent er det vigtigt at skabe tryghed omkring FVU-
screeningen af en virksomheds medarbejdere. Servicevirksomhedens medarbejder lzegger ligeledes
vaegt pd, at virksomheden ma ggre en indsats for at sikre medarbejderopbakning til screeningerne.
Medarbejdernes modstand bunder i en frygt for konsekvenserne af et darligt resultat i screeningen.
Ledelsen italesaetter derfor, at screeningen og kurserne ikke bliver brugt til at sortere i medarbejder-
ne, men at det er et tilbud til den enkelte medarbejder.

4. Planlaegning af undervisning

Da virksomheden og konsulenten har udvalgt 65 medarbejdere til efteruddannelse forestar et stort
planleegningsarbejde. Virksomheden kan kun undveere enkelte medarbejdere ad gangen fra hvert
team og i bestemte tidsintervaller, s& undervisningen bliver tilrettelagt med holdstgrrelser & 14-20
ansatte med holdstart midt p8 ugen. Derudover bliver undervisningen placeret i HF & VUC Nordsjael-
land, da virksomheden gnsker, at medarbejderne kommer vaek fra deres vante arbejdsomgivelser for
at fokusere fuldt p& undervisningen. Endelig bliver kurset delt op i to forlgb & to uger, da virksomhe-
den ikke kan undvaere de enkelte medarbejdere i en hel méned.

5. Systematisering af administration omkring stgtte

Ifglge den interviewede medarbejder spiller HF & VUC Nordsjeellands uddannelseskonsulent ligeledes
en vigtig rolle i at sikre gkonomisk kompensation til efteruddannelsen. Uden stgtten vil det ikke vaeret
muligt for virksomheden at efteruddanne medarbejderne. Med hjeelp fra uddannelseskonsulenten far
virksomheden derfor systematiseret ansggningsprocessen til SVU. Inden et kursus indkalder virksom-
hedens uddannelseskoordinator hver medarbejder til et mgde, hvor de sammen udfylder ansggnings-
blanketten. Medarbejderen kan kun starte pa et kursus, hvis blanketten er udfyldt.

hed

Implementeringsfaktorer

I dette afsnit tager vi udgangspunkt i de to indsatser, som er beskrevet ovenfor, for at se naer-
mere pa, hvilke implementeringsudfordringer organisationerne har haft, og hvad der er gjort for
at overkomme disse.

Kulturelle faktorer

Det tveerinstitutionelle samarbejde mellem Nordsjaellands uddannelsesinstitutioner drives af per-
sonlige relationer. HF & VUC Nordsjeellands uddannelseskonsulent laeegger vaegt p&, at det gode
forhold til kollegaer fra erhvervsskolerne har vaeret centralt for samarbejdets udvikling. Samar-
bejdet er derfor bygget pa en raekke indbyrdes relationer udviklet over tid. Dette skaber en skrg-
belighed overfor forandringer i institutionerne, for eksempel gennem en konsulent eller leders



opsigelse. En nyansat konsulent vil ikke opleve samme medejerskab for samarbejdet som den
tidligere medarbejder. Samarbejdet pa tvaers af institutionerne kan derfor blive negativt pavirket.

N&r uddannelseskonsulenten malretter og tilpasser det opsggende arbejde til den enkelte virk-
somhed, kan det give efterfglgende udfordringer i tilrettelaeggelsen af FVU-kurset. Nar det opsg-
gende arbejde ggres mere virksomhedsneert, skaber det en tilsvarende forventning til undervis-
ningens indhold fra virksomhedens side. Underviseren skal derfor afssette mere tid pa at tilpasse
kurset til den enkelte virksomhed. Samtidig kan mange sma og mellemstore virksomheder ikke
altid fylde hele hold, og derfor bruges der ogsd meget tid i det opsggende arbejde pa at parre
flere sma og mellemstore virksomheder.

P& grund af disse udfordringer er det en implementeringsforudsaetning, at samarbejdsinstitutio-
nerne i Nordsjeelland er opmaerksomme pa at skabe strukturer, der kan fastholde samarbejdet.
Som naevnt tidligere, har uddannelsesinstitutionerne formaliseret samarbejdet gennem en sam-
arbejdsaftale. Med aftalen fastlaegges en raekke rammer omkring samarbejdet, fra hyppighed af
meader til koordination af virksomhedsbesgg. P& den made sikrer aftalen, at samarbejdet fortsaet-
ter, selv hvis en konsulent eller leder stopper.



2.1

2.2

OPSOGENDE INDSATS AD FLERE VEJE OG METODEG@-
RELSE

Indledning
Grundlaget for denne case er HF & VUC Fyn, men den involverer ogsd andre aktgrer, herunder
faglige organisationer, et virksomhedsnetvaerk samt andre uddannelsesinstitutioner.

Som rammesaetning daekker HF & VUC Fyn
hele Fyn, Arg og Langeland og udbyder fire

Boks 2-1: Oversigt over interviewpersoner

forskellige uddannelsesomrader: HF, AVU, FVU > VEU-chef

samt OBU. Herudover tilbydes realkompetence- > Afdelingschef

vurdering i forhold til de almengymnasiale fag > FVU-konsulent

og den almene voksenuddannelse. > Uddannelsesvejleder i 3F

>  Afdelingsleder i virksomhed
Der er udpeget tre forskellige virksomme prak-
sisser pa baggrund af interviewene med ledere, konsulenter og en virksomhed i casen:

e Virksomhedsindsats gennem flere indgange,
¢ Metodegjort tilgang til det opsggende arbejde,
¢ Tvargdende VUC-samarbejde ("Viden To Go”).

Besgget har givet anledning til falgende hovedpointer i forbindelse med de tre ovenstaende prak-
sisser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 2-1: Hovedpointer

. . ~n Resultater
Konkret aktivitet ml Resultater pa kort sigt pa langt sigt /,/"
Bookingfirma Virksomheder far viden om muligheder og behov for
VEU. VEU bliver overskueligt for virksomheder
gF'famart;deﬁ,( gennem et klart koncept og plan for igangszettelse af
aglige netvaerk og almene VEU-forlgb. .
Opsggende | virksomhedsnetvaerk e Virksomhedens
indsats R efterspgrgsel efter
Koncepter for Medarbejderne far viden, tillid og mod til deltagelse i almen VEU stiger.
opsg@gning almene VEU-forlgb, ndr fagforbund og
uddannelsesambassadgrer er tilstede. Medarbejderne
Ambassadgrer bliver bevidste om konkret udbytte af deltage.

Lokale VUC'er styrker og ensretter deres tveergdende
samarbejde og tilgang til indsatser overfor

In else af
ddragelse a virksomheder og voksne.

praksiseksempler fra Medarbejdernes
. hverdagen. Fleksibilitet motivation for og
Samarbejde | ;1 tig responstid i i ) efterspargsel efter
ifm. undervisningen. Virksomheder vil opleve en hurtigere almen VEU stiger.

indsatskoordinering og igangseettelse af almene VEU-
forlgb. Virksomhederne vil opleve samme kvalitet pa
tveers af VUC'erne.

Virksomhedsindsats gennem flere indgange

HF & VUC Fyn'’s virksomhedsopsggende arbejde gar overordnet gennem tre indgange: Booking-
firmaer, netvaerk og samarbejder. Det er ikke én indgang, som virker i sig selv, men det er de
mange indgange, som tilsammen er virksomme i forhold til at skabe efterspgrgsel efter almen
VEU hos virksomhederne, forklarer interviewpersonerne fra HF & VUC Fyn.

En leder fortzeller, at det for alle indgange gaelder, at relationen til virksomheden er central, og
de praver derfor at organisere det opsggende arbejde pd en made, der understgtter konsulenter-
nes relation til samarbejdspartnere og virksomheder. Eksempelvis prioriterer de sa vidt muligt
den samme medarbejder til de samme virksomheder.



HF & VUC Fyn benytter et bookingfirma til at std for den indledende kontakt til virksomhederne.
Bookernes rolle er at motivere virksomhederne til at f& besgg fra en VEU-konsulent fra HF & VUC
Fyn og Igbende fa booket virksomhedsaftaler i VEU-konsulenternes kalender. VEU-konsulenter
tager pa virksomhedsbesgg hos den enkelte virksomhed og taler om mulighederne for almen
VEU. Derudover deltager VEU-konsulenterne i faglige netveerk med Ignmodtager- og arbejdsgi-
verorganisationer og i lokale virksomhedsnetveerk. I netveerkene fortaeller VEU-konsulenterne fx
om nye regler eller muligheder for VEU. Derudover samarbejder HF & VUC Fyn ogsa aktivt med
fagforeninger, a-kasser og jobcentre.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?
De forskellige veje og indgange til virksomhederne anvendes og virker pa forskellige mader, vur-
derer interviewpersonerne.

Bookingfirmaet anvendes i det, en af konsulenterne kalder den ‘mere formelle opsggende ind-
sats’. Bookingfirmaet bruges til at ringe virksomheder op og f& besggsaftaler i hus til VEU-
konsulenterne. Inden firmaet ringer virksomhederne op, modtager de en liste over, hvilke virk-
somheder konsulenterne er interesserede i at fa skabt kontakt til, og hvor mange de vil have
ops@gt. Virksomhederne pa listen bliver udvalgt med afsaet i virksomhedsdata fra en privat leve-
randgr. Her findes baggrundsoplysninger om virksomheders geografiske placering, antal medar-
bejdere, branche mv. P8 baggrund af disse data udvaelger VEU-konsulenterne - ofte p3 et team-
mgde - hvilke konkrete virksomheder der er relevante for bookerne at kontakte. Derudover har
konsulenterne udarbejdet et talepapir, som indeholder den reekke af punkter, bookingfirmaet skal
komme ind pd i kontakten til virksomhederne. Eksempelvis skal bookingfirmaet bede virksomhe-
derne om at tage en tillidsrepraesentant med til det fgrste mgde, da de har erfaret, at tillidsre-
praesentanten er vigtig ‘at have med ombord’, nar det gaelder om at motivere ledelsen til at inve-
stere tid og ressourcer i opkvalificering af medarbejderne.

Brugen af bookingfirmaet beskrives af konsulenterne som en stor styrke, fordi bookerne er dygti-
ge til at fa lavet aftaler med virksomhederne. Samtidig er brugen af bookingfirmaet med til at
sikre en god arbejdsdeling, hvor der hele tiden 'holdes kog’ i det opsggende virksomhedsarbejde,
fordi konsulenterne Igbende far aftaler ind i kalenderen med virksomheder, de skal besgge.

Foruden brugen af bookingfirmaet anvender konsulenterne deres personlige og faglige netveerk i
det opsggende arbejde. De er blandt andet i netvaerk med fagforbund (3F, FOA, Dansk Metal
m.fl.) og arbejdsgiverorganisationer (DI) og i lokale virksomhedsnetvaerk. Etablering og opret-
holdelse af netvaerk er et vigtigt fokusomrade for konsulenterne, fordi netvaerkene skaber kend-
skab mellem deres egen og deres malgruppes systemer. Netvaerkene kan bade anvendes til at fa
viden fra fagforbund om initiativer og mulige samarbejder pa VEU-omrader, og de kan bruges til
at fa viden om den lokale virksomheds forskellige dagsordener og behov. Derudover er netvaer-
kene ogsa brugbare i forhold til at f& formidlet viden om nye regler og/eller muligheder, som
virksomhederne kan have gavn af. Det er med til at styrke bade deres viden og deres bevidsthed
om VEU.

HF & VUC Fyn har over tid udviklet et godt samarbejde med uddannelsesvejledere fra 3F. Sam-
arbejdet foregdr ofte i forbindelse med konkrete virksomhedsbesgg. Det kan enten vaere det
indledende mgde med virksomhedens ledelse og TR-funktion - eller det kan veere i forbindelse
med informationsmgder pa virksomheden, hvor medarbejderne introduceres til almen VEU. P&
informationsm@derne og i samtalerne er arbejdsdelingen ofte, at uddannelsesvejlederen fra 3F
forteeller om generelle forhold og udviklinger pa arbejdsmarkedet, mens VEU-konsulenterne taler
om motivation og fortaeller om de mere tekniske ting omkring VEU-omradet.

Ved at arbejde med flere forskellige indgange til virksomhederne f&r VUC Fyn promoveret deres
tilbud og kurser pa flere niveauer overfor virksomhederne. Bade indirekte med information og
holdningsbearbejdende initiativer gennem faglige netveaerk og lokale virksomhedsnetvaerk og
mere direkte i form af bookingfirmaet og samarbejdet med 3F i det opsggende besggsarbejde pa
virksomhederne.



2.3

Metodegjort tilgang til det opsggende arbejde

HF & VUC Fyn er i gang med at forfine procedurer og metoder i deres opsggende arbejde. Forma-
let er at fa en mere ens og systematisk tilgang og skabe bevidsthed omkring, hvordan man kan
arbejde med det opsggende arbejde pa virksomme mader.

Overordnet for tilgangen geelder det, at relationen til virksomheden er vigtig, og at det skal vaere
nemt for virksomheden at tilmelde deres medarbejdere.

Det kan for eksempel handle om at kunne have de rette materialer med ud p& virksomheder,
som fx anskueligggr trinene i et FVU-forlgb og viser, hvordan de kan sgge SVU, og/eller fremhae-
ver, hvilket udbytte FVU kan give virksomheden og den enkelte medarbejder.

HF & VUC Fyn indsamler Igbende materialer, procedurer og arbejdsgangsbeskrivelser fra forskel-
lige VUC’er med henblik pa at fa overblik over de forskellige mader, der arbejdes pa i det opsg-
gende virksomhedsarbejde. Der foreligger allerede flere arbejdsgangsbeskrivelser og argument-
papirer, som VEU-konsulenterne kan ggre brug af i deres opsggende arbejde. Nedenstdende er
eksempler pa hhv. 10 trin i et FVU-forlgb fra opstartssamtale mellem VUC og virksomhed til slut-
evaluering af forlgbet og gode argumenter over for medarbejdere for deltagelse i screening af
deres almene kompetencer.

10



[Eksempel pa konkret forlsb

1. Virksoraheden afklarer i samarbejde med VUC, om det er enkelte eller alle
medarbeidere der tilbydes en vejledende l=se- opeller matematikscresning
for volsne. Dt anbefales at i 2 af alle

-

. Virksombeden aftaler | samarbejde med VUC en tidsplan for screening,
trinindplacering oz tilbagemelding af medarbeidere samt tidspunkt for
informationsmadelr)

3 darbejdemaade pi
ammen med for virk
» Bagenund for og fomal med uddannelsesprojekiet (Ledelse og TR)
+ FVU 0g OBU - hvad er det, og hvem vil have glade af at deltage (VUC)
» Mulighed for stlle spargsml af afidarende karakter (Medarbejderne)

rk heden, hvor VUC deltager
heden

4 af screening, trinindplacering og tilbag gaf
medarbejdere
+ Screeningen indeholder bide tid il screeningen, trinindplaceringen oz
efterfzlgende individuel samtale
» Hvis der i forbindelse med screcningen o1 medabejdere, der viser tegn pi
crdblindhed, aftaler VUC | samarbejde med medarbejder og
virksombied en plan for et videre  indivaduclt forlob

73

. Efter endt sereening, trinindplacering og samtaler afleverer VUC e status il
virksombeden pé, brilke medarbejdere der kan have gavn af forberedende
voksenumndervisning (FVU) i dansk og/eller matematik eller OBU
» Virkscmhedea (ledelse og TR) aflaler — med baggruad i
screeningens samiede udfald? -, hvordan og hvormér undervisningen
kan igangsattes for de medarbejdere, der er testet inden for
milgruppen

6. Virksomheden tilrettelzgger i samarbejde med VUC en konkret
tidsplan for og deltagere i uadervisning
- Hvomér undervisningstilbuddet afvildles (lavsmson eller pa andre
tidspunkter) - Tilrettelmggelse af
undervisningstilbuddet med hensyn 1il varighed, hiele uger’
ugedag(e)/antal timer pr. dag/uge 0. — min. 3 timer pr. uge
- Hvor undervisningen skal foregi - pa VUC eller pi arbejdspladsen
aller som Fiemundervisning

* Se eksempel p3 Informationsmede i Bilag 3
? Der vil kunne aftales, at testresultatet fremsendes til arbejdspladsen. | 33 fald skal
medarbejderen underskrive en samtykkesrkizring (se Bilag 4) om, 2t

i ] fingen af
kompetenceafdakningsn til arbejdspladsen. Det vil herafter blive anvendr til
sEmmensastning af ev. undervisning.

Boks 2-2: Eksempel - Forlgbsbeskrivelse og argumentpapir HF & VUC Fyn

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Det kan veere udfordrende at konceptualisere det opsggende arbejde, fremhaever en af VEU-
konsulenterne, fordi tilgangen ofte ma variere afhaengigt af, hvilken person man sidder overfor,
og hvilken virksomhed personen repraesenterer. Et grundlaeggende princip i det opsggende ar-
bejde er, at det ikke handler om at seelge et produkt, men om at hjeelpe virksomhederne med at
se, hvilke behov de har, og dernast hvordan VEU-kurserne kan vaere med til at opfylde disse
behov. En af konsulenterne fortaeller, at hun nogle gange bruger SWOT-modellen som redskab til
at abne op for en snak om behov og potentialer med virksomhedslederne, men at hun i andre
tilfeelde ma tage andre metoder i brug.

Selvom det opsggende arbejde kan vaere svaert at konceptualisere, fremhaever konsulenterne en
reekke virksomme midler, de har haft gode erfaringer med at tage i brug. De forteeller fx, at de
forsgger at bruge gode erfaringer fra virksomheder, der allerede har gjort brug af VEU, til at in-
spirere andre virksomheder. Eksempelvis satte de en afdeling p& Odense Universitetshospital i
forbindelse med Odense Kommune, som havde haft gode erfaringer med sproglig opkvalificering
af deres tosprogede medarbejdere. Det hjalp dem med at identificere deres eget behov og se
potentialet i VEU-tilbuddene. Det at konceptualisere tilgangen kan vaere med til at saette brugen
af gode erfaringer mere i system, fx med et katalog over eksemplariske forlgb, fremhaver en
VEU-konsulent.

En anden virksom praksis, som de har haft gode erfaringer med, er at bruge tidligere kursister
som laeringsambassadgrer i forbindelse med informationsmgderne i virksomheden. Som eksem-
pel fremhaeves en person, der gik fra at veere ordblind til at vaere tillidsrepraesentant i sin virk-
somhed. Vedkommende er med til informationsmgder for at fortaelle om, hvad han fik ud af VEU-
tilbuddene. Det hjeelper virksomhedslederne og medarbejderne til at se, hvilket udbytte den en-
kelte medarbejder kan fa ud af et alment VEU-forlgb, og det hjeelper VEU-konsulenterne med at
ggre fortaellingen om VEU-tilbuddene konkrete og relevante.
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2.4

I LKV-projektet (lzesning og kommunikation i virksomheden), der er en del af en stgrre indsats
rettet mod ordblinde og laesesvage, har man nedskrevet en raekke konkrete procedurer, der un-
derstgtter virksomhedsbesggene. Procedurerne gor medarbejdere i LKV - bade i HF & VUC Fyn,
men ogsa pa nationalt plan - bevidste om, hvordan de skal tilga screeningsprocessen, hvor lang
tid den tager, hvilke spgrgsmal de skal stille osv. Den understgtter gnsket om at ensrette meto-
derne i det opsggende arbejde pd tvaers af de enkelte VUC-institutioner.

Brugen af andre virksomheder og enkeltpersoners erfaringer med VEU-forlgb har gjort det nem-

mere for konsulenterne at fortzelle om potentialet i VEU pa et konkret niveau og hjulpet virksom-
hederne med at se, hvorfor det er relevant for dem. De fastlagte procedurer i LKV-projektet har

skabt ensartethed i tilgangen til det opsggende arbejde med ordblinde og gjort det nemmere for
medarbejderne at tilgd screeningprocessen.

Tvaergaende VUC-samarbejde "Viden To Go”

HF & VUC Fyn er tovholder for et kommende tvaergdende og nationalt VUC-samarbejde - “Viden
To Go”. "Viden To Go” er stadig et stort projekt under udvikling og indebaerer en malsaetning om
at skabe falles rammer for et nationalt kompetencelgft blandt voksne ledige og medarbejdere.

Det indebeerer, at VUC-sektoren i hgjere grad skal ud af huset og mgde den enkelte og virksom-
hederne der, hvor de er. "Viden To Go” understgtter fleksible kompetencelgft, hvor medarbejder-
ne far den viden, de skal bruge i forlgb, som indretter sig efter den enkelte og virksomhedernes
behov. Det ggres blandt andet ved, at medarbejderne og virksomhederne tilbydes uddannelser
sammensat som ‘fleksible moduler, der er mere anvendelsesorienterede, branchespecifikke og
med varierede tilretteleeggelsesformer’.

"Viden To Go” skal endvidere ggres tilgeengelig for virksomheder og kursister i hele Danmark.
Det betyder blandt andet, at VUC’erne skal udvikle og anvende faelles uddannelseskoncepter,
som kan tilbydes til virksomheder i hele landet. Ved at samarbejde om tilbud og koncepter pd
tvaers af VUC'er skal "Viden To Go” skabe én fzlles indgang til VUC for virksomhederne.

Viden To Go

VUC prioriterer fire faelles indsatser

Ud af huset
Bge tilgzengeligheden af kempetenceudvikling for virksomheder
og den enkelte og aktivt skabe partnerskaber med andre aktorer.

Ny
Produktudvikling 7
Udvikle nye landsdeekkende tilbud, der Syes
til virksomheder og medarhejdere

ProDUKT- | VIDEN | FaLLES
Feelles indgang UDVIKLING || || INDGANG
Skabe en f=lles indgang til VUC's uddannelser, der "::-_ To G 0

giver virksomheder og medarbejdere overblik over N

mulighedemne nationalt, regicnalt og lokalt.

M

)
Optimale rammer %
Sikre gode rammebetingelser for almen kompetence-
udvikling gennem dialog med politikere, interesse-
og brancheorganisationer.

OPTIMALE
RAMMER

Boks 2-3: Eksempel - Viden To Go

Kilde: www.vuc.dk
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2.5

Gennem “Viden To Go” forpligter de enkelte VUC-afdelinger sig til at samarbejde om kurser og
tilbud til virksomheder uafhaengigt af geografi. Det betyder, at stgrre virksomheder med forskel-
lige afdelinger rundt om i landet kan sende deres medarbejdere afsted pa ‘det samme opkvalifi-
ceringskursus’ fordelt pd de relevante lokale VUC’er. Det er stadig det lokale VUC, der bliver kon-
taktet af en virksomhed, som er ansvarlig for undervisningsopgaven. Men har virksomheden flere
afdelinger forskellige steder i landet, kan det lokale VUC - i kraft af samarbejdet i "Viden To Go”
- med det samme tilbyde det samme VEU-forlgb til medarbejderne i virksomhedens gvrige afde-
linger i landet. Det ligger i aftalen, at de andre VUC-afdelinger forpligter sig til at Igfte en sddan
opgave.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Det at skabe én indgang til VUC for virksomheder giver en seerlig fordel overfor szerligt de store
virksomheder. Bade fordi samarbejdsrelationerne allerede er aftalt, og fordi tilgangen til VEU-
undervisningen er blevet strgmlinet. Det skal gge virksomhedernes efterspgrgsel, fordi de vil
opleve at fa den samme kvalitet i undervisningen til deres medarbejdere pa tvaers af afdelinger i
landet. Det gor det samtidigt ogsa nemmere for den enkelte VEU-konsulent eller -underviser,
fordi konceptet er det samme.

Et nationalt samarbejde af denne karakter ggr det samtidigt muligt at give virksomheder langt
hurtigere respons i forhold til, om en tvaernational opkvalificeringsopgave kan Igses eller ej. Ved
at have et forpligtende samarbejde mellem VUC’er i Danmark, kan det enkelte VUC, der szlger
et forlgb lokalt, med det samme tilbyde virksomheden, at virksomhedens medarbejdere i andre
dele af landet kan modtage den samme opkvalificering. Samarbejdet giver derfor mulighed for
hurtigere at lave aftaler med store virksomheder, hvilket giver et stgrre potentiale for at gge
volumen af kursister samlet set.

Implementeringsfaktorer

I dette afsnit belyses implementeringsfaktorer, der i interviewet med FVU-konsulenterne og le-

derne stod frem som centrale for HF & VUC Fyns VEU-arbejde. Det drejer sig saerligt om organi-
satoriske forhold i forbindelse med det fremtidige “Viden To Go”, VEU-undervisernes kompeten-
cer og de fysiske rammer for undervisningen.

Fokus p8 organisering og det fremtidige samarbejde i "Viden To Go”

"Viden To Go” er et stort komplekst samarbejdsprojekt, som stadig er under udvikling. Det krae-
ver stor omstillingsparathed hos ledere, undervisere og VEU-konsulenter i de lokale VUC’er, fordi
de i hgj grad skal tilpasse deres lokale praksis- og undervisningstilgange til de feelles undervis-
ningsformer og procedurer, som bliver udviklet i regi af “Viden To Go”.

HF & VUC Fyn har deltaget i projektet ‘Laesning og Kommunikation i virksomhederne’ (LKV), hvor
der er blevet arbejdet med falles tilgange og procedurer for det opsggende arbejde over for virk-
somheder, medarbejderorienteringsmgder og mader at gennemfgre screeninger af medarbejdere
pa. VEU-chefen fremhaever, hvordan LKV har blandt andet har bidraget til at udvikle og forberede
HF & VUC Fyn til det fremtidige arbejde med "Viden To Go".

VEU kreever seaerlige underviserkompetencer

FVU-konsulenterne fremhaaver, at det kraever saerlige laererkompetencer at undervise i almene
VEU-forlgb. Det kraever undervisere, som er fleksible i deres arbejde - forstaet pa den made, at
de er 'minded for’ at undervise pa virksomhederne og ofte ogsa pa skeaeve tidspunkter, for at
undervisningen kan passes ind i virksomhedens produktion. Det er ngdvendigt at have denne
fleksibilitet med hensyn til tid og sted, hvis bade virksomhederne og medarbejderne skal motive-
res til at pabegynde et forlgb.

Derudover er det vigtigt, at underviseren formar at benytte og integrere materialer fra virksom-
heden i undervisningen. Det kraever, at underviseren har god forstaelse for virksomheders for-

skellige typer arbejdsopgaver og udfordringer. Derfor er det ogsa en del af proceduren og forbe-
redelsen af undervisningen, at underviserne kommer ud og ser virksomheden og far kendskab til
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virksomhedens produktion, materialer, fysiske rammer og lokaler mv., inden undervisningsforlg-
bet starter.

En FVU-konsulent giver et konkret eksempel pd, hvordan VEU-undervisere skal kunne integrere virksom-
hedens udfordringer i arbejdet med kursisternes almene faerdigheder. Eksemplet knytter sig til en VEU-
opgave pa et plejecenter med mange tosprogede SOSU-medarbejdere, som havde skriftlige udfordringer i
forhold til at indfri nye registrerings- og dokumentationskrav:

‘N&r man arbejder med pleje, skal man lave en plan for borgeren, man plejer. Hvis man ikke kan skrive,
fylder det enormt meget at skulle udfylde planen. De tosprogede forklarede, hvad de havde af udfordrin-
ger, og hvilke vendinger de havde sveert ved at dokumentere. For at hjeelpe de tosprogede lavede man
nogle standardformuleringer. Laereren hjalp med at formulere nogle vendinger, der kunne hjalpe de to-
sprogede i deres dokumentationsarbejde. SOSU-medarbejderne tog vendingerne med tilbage, og det
afhjalp nogle af udfordringerne med at udfylde borgernes planer.”

Boks 2-4: Eksempel fra praksis

Endvidere er det afggrende, at underviseren har ‘anerkendende kompetencer’, som en VEU-
konsulent udtrykker det. Evnen til at etablere anerkendende relationer er saerlig vigtig, ndr man
arbejder med en malgruppe, som oftest har negative uddannelseserfaringer fra grundskolen. Det
handler om at kunne skabe gode relationer til kursisterne, hvor de oplever at blive mgdt med
respekt som ligevaerdige voksne. Det bidrager til at skabe et positivt lzeringsmiljg i undervisnin-
gen, som kan aendre kursisternes negative syn pa uddannelse.

Fokus p8 de fysiske rammer for VEU-undervisning

HF & VUC Fyn har desuden arbejdet med de fysiske rammer omkring undervisningen. Afdelings-
lederen fremhaver, hvordan det at skabe fleksible deltagelsesmuligheder for virksomheder og
voksne kraever, at man kan tilbyde undervisning p& virksomhederne eller i HF & VUC Fyns egne
lokaler. Det er forskelligt, hvad virksomhederne og kursisterne foretraekker. Nogle motiveres af,
at undervisningen foregdr i andre omgivelser end p& virksomheden. Foregdr det hos VEU-
udbyderen, er det dog vigtigt, at man forsgger at skabe rammerne om et godt laeringsmiljg, som
adskiller sig fra det klassiske 'klasseveerelse’.

HF & VUC Fyn har valgt at placere lokalerne til virksomhedsholdene adskilt fra resten af HF &

VUC for at understgtte etableringen af et andet laeringsmiljg, som ikke associeres med 'skole-
baenken’.
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3.1

3.2

BRUG AF NETVARK OG KOMPETENCEUDVIKLING AF
UNDERVISERE

Indledning

Indgangen til denne case er VUC Storstrgm, Boks 3-1: Oversigt over interviewpersoner
. o .

men den involverer ogsa et netvaerk af virk- > Underviser

somheder.

> Uddannelsesleder

> Uddannelseskonsulent

> Uddannelsesansvarlig hos stgrre
servicevirksomhed.

Som rammesaetning har VUC Storstrgm afde-
linger i seks byer: Faxe, Vordingborg, Naestved,
Nykgbing Falster, Nakskov og Maribo. P& case-
besgget hos VUC Storstrgm er der foretaget interviews med fglgende interviewpersoner, som
fremgar af boksen til hgjre.

For denne case er der udpeget fglgende virksomme praksisser:

e En netvaerksbaseret, opsggende indsats, herunder et konkret eksempel p3d en virk-
somheds anvendelse og udbytte af netvaerket
¢ Intern kompetenceudvikling af undervisere.

Besgget har givet anledning til falgende hovedpointer i forbindelse med de to ovenstaende prak-
sisser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 3-1: Hovedpointer

n~ Resultater

Konkret aktivitet Resultater pa kort sigt 3
m. pa langt sigt /J

Virksomheden far et bedre kendskab til relevante
uddannelsesmuligheder og kan sparre med andre

Virksomhetde_r kospsgg:f:l virksomheder om deres erfaringer med
gennem et virksomneds- efteruddannelse.
%%S;!;gt:nde netveerk, som Virksomhedens
! uddannelseskonsulent efterspgrgsel efter
faciliterer. ) . almen VEU stiger.
Virksomheder kan koordinere efteruddannelse med
andre virksomheder. Virksomheder med en mindre
medarbejdergruppe kan sammen fylde hold op.
Uddannelsesinstitutionens undervisere far staerkere
. I;gl:spetencen Kvaliteten af undervisningsindholdet Medarbejdernes
Indhold i Undenvisere ' motivation for og
under- opkvalificeres internt i efterspgrgsel efter
visningen Leekihsi almen VEU stiger.
institutionen. Undervisere far en stgrre forstdelse for almen VEU-

malgruppen. Medarbejdere oplever bedre relationer
til undervisere.

Netveerksbaseret, opsggende indsats

VUC Storstrgm har over de seneste to ar skabt et virksomhedsnetvaerk, der faciliterer virksom-
heders efterspgrgsel efter mere efteruddannelse. Netvaerket bestar af 25 virksomheder fra Stor-
stremsomradet, som mgdes tre gange om aret.

VUC Storstrgms uddannelseskonsulenter startede netveerket op med inspiration fra Trekantom-
radet, hvor et lignende netvaerk blev brugt til at skabe efterspgrgsel pa efteruddannelse. I Stor-
strom udvalgte konsulenterne 10 virksomheder til netvaerket. Virksomhederne blev udvalgt, sa
forskellige brancher, geografiske omrader og virksomhedsstgrrelser var repraesenteret. Desuden
havde konsulenterne allerede en relation til de udvalgte virksomheder i form af god dialog og
tidligere samarbejde om efteruddannelse. Til det fgrste mgde blev de 10 virksomheder inviteret
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til en frokost i neermiljget. Frokosten skulle ifglge uddannelseskonsulenten animere til, at virk-
somhederne kom til farste netvaerksmgde.

Netvaerket er i dag vokset til 25 virksomheder, som mgdes tre til fire gange om &ret. Mgderne
afholdes pa skift ude ved virksomhederne med deltagelse af VUC Storstrgms uddannelseskonsu-
lent. Ved mgderne praesenteres de muligheder for efteruddannelse, som virksomhederne har
efterspurgt. Pa et netvaerksmgde aftales, hvad virksomhederne gnsker at fa viden om ved naeste
netvaerksmgde. Det behgver ikke kun vaere uddannelse, der tilbydes af VUC. Hvis virksomheder-
ne gnsker viden om andre uddannelsestilbud, end dem VUC kan tilbyde, finder uddannelseskon-
sulenten en oplaegsholder. Ligeledes har virksomhederne i netveerket svaert ved at have nok
medarbejdere til at fylde et hold op, og her ggr netvaerket det muligt for virksomhederne at ga
sammen.

Bade VUC Storstrgms uddannelseskonsulenter og netvaerksvirksomhederne spiller en rolle i ind-
satsen. Uddannelseskonsulenten faciliterer mgderne. Op til mgdet indkalder konsulenten virk-
somhederne og planleegger dagsordenen ud fra deres inputs. Konsulenten stdr for indholdet pa
mgderne. Indholdet planleegges med udgangspunkt i virksomhedernes gnsker og behov for viden
om efteruddannelsesmuligheder. Samtidig er der altid deltagelse af en referent, sa virksomheder,
der ikke kan deltage i et af mgderne, alligevel far viden om efteruddannelse. Hvis virksomheder-
ne gnsker at hgre om efteruddannelse, som VUC Storstrgm ikke tilbyder, finder uddannelseskon-
sulenten oplaegsholdere fra andre uddannelsesinstitutioner. Uddannelseskonsulenten kan ogsd
invitere undervisere til mgderne, der fortzeller om de forskellige kurser eller sgrger for andre
faglige indslag. Tidligere har en vejleder holdt oplaeg om, hvordan virksomheder bedre kan iden-
tificere de medarbejdere, der har behov for almen VEU.

Netvaerksvirksomhederne melder fgr mgdet tilbage med punkter til dagsordenen, som ofte er et
gnske om viden i forhold til nye kurser. Virksomhederne laegger pa skift lokaler til arrangemen-
tet. Her giver virksomheden fgrst en rundtur, hvorefter mgdet starter. Blandt de st@rre virksom-
heder deltager HR-lederen typisk. Da mange mindre virksomheder ikke har en HR-afdeling, del-
tager deres overordnede leder. Derudover bestemmer virksomhederne, om netvaerket skal udvi-
des. Da netvaerket blev udvidet fra 10 til 25, inviterede hver virksomhed en eller to virksomheder
med i netvaerket. Det var derfor virksomhederne selv, der afgjorde, hvilke typer af virksomheder
der skulle inkluderes.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Netveerket bygger p4 tillid virksomhederne imellem

Storstrgms virksomhedsnetvaerk er bygget pa tillid. De to konsulenter startede netvaerket op
med virksomheder, de tidligere havde samarbejdet med om efteruddannelse. En personlig kon-
takt var dermed allerede etableret mellem konsulenterne og den enkelte virksomhed. Netvaerket
er desuden sammensat bredt, sd virksomheder af forskellig stgrrelse, forskellige brancher og
forskellige omrdder er repraesenteret. Dette er vigtigt, da forskellige synspunkter er repraesente-
ret i netvaerket. Samtidig signalerer sammensaetningen, at alle typer af virksomheder er velkom-
ne.

Virksomhederne valgte at holde antallet i netveerket konstant de fgrste to r, s relationerne p3
tvaers af de meget forskellige virksomheder kunne udvikles. Derefter har virksomhederne selv
inviteret nye virksomheder ind i netvaerket. Da netveaerket udvides gennem relationer, oprethol-
des sammenhangskraften i netvaerket. Netvaerket er derfor vokset naturligt, og tilliden i netveaer-
ket er bibeholdt.

Netveerket sikrer videndeling om efteruddannelse

VUC Storstrgms uddannelseskonsulent oplever netvaerket som en lettere indgang til at tilbyde
virksomhederne efteruddannelse. Konsulenten har ogsa forsggt sig med ‘cold calls’ til virksomhe-
der gennem bookingbureauer, men her oplever hun en modstand fra virksomheder, som opfatter
det som “endnu en salger”. En netveerksvirksomhed fremhaever i et interview, at der isaer blandt
de mindre virksomheder er en “naturlig modstand mod telefonsalg, uanset om det er private eller
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3.3

offentlige organisationer”. Modstanden bunder i det store antal telefonhenvendelser, som skaber
en udfordring for de sma virksomheder, da virksomhedslederen ofte selv skal hdndtere opkalde-
ne. De fysiske rammer om netvaerksmgderne er en stor kontrast til telefonopkaldene. Her mgder
konsulenten virksomhederne i deres eghe omgivelser og omgivet af andre virksomheder, der alle
er der for det samme. Konsulenten oplever derfor, at det er nemmere at mgde og tilbyde kurser
til de nye virksomheder.

Dette understgttes af en virksomhed, som deltager i netvaerket, der havde sveert ved at finde og
fa viden om mulighederne for efteruddannelse, fx kendte virksomhedens HR-afdeling ikke til
kompetencefonde, der kan kompensere virksomhederne gkonomisk. Dette hgrte virksomhedsle-
deren om pa et netvaerksmgde.

Samtidig forklarer lederen, at deres efteruddannelse ikke var sket, hvis ikke virksomheden deltog
i netveerket. Netveerket opleves af virksomhederne mere uformelt og ikke sd salgsagtigt, som nar
de far virksomhedsbesgg af forskellige uddannelseskonsulenter. Fokus i netveaerket er at give
virksomhederne viden og information om efteruddannelse. Netvaerket opleves af virksomhederne
som facilitator af information.

Netveerk giver rum for dialog med virksomheder

Endvidere fremhaeves det, at mange virksomheder ikke kun er medlem af netvaerket pa grund af
efteruddannelse, men fordi virksomhederne pa tvaers af brancher har samme gruppe af medar-
bejdere. Virksomhederne kan derfor ogsd bruge netveerksmgderne til at sparre med hinanden om
at motivere medarbejdere til efteruddannelse og hgre om hinandens tidligere erfaringer med
efteruddannelse for medarbejdergruppen.

Netvaerket ses som mulighed for professionel “networking”

For virksomhederne er der desuden endnu en fordel i at deltage i netveerket, da det anvendes til
mere end blot at drgfte efteruddannelse. Gennem de faste mg@der kan virksomhederne sparre om
aktuelle situationer, og samtidig far den enkelte virksomhed udvidet sit netvaerk i lokalomradet.
Da netvaerket er sammensat af virksomheder fra forskellige brancher, far virksomhederne et
langt bredere netveerk. Dette understgttes af en netvaerksvirksomhed, der forklarer, at det brede
netvaerk har haft positiv effekt pf% deres forretning og faktisk var en personlig motivationsfaktor
for at deltage i netvaerket. Virksomheden er materieludlejer og har derfor stor gavn af at have
kontakter blandt store virksomheder i forskellige brancher.

Intern kompetenceopkvalificering om relationer

VUC Storstrgm har stort fokus pa, at institutionens undervisere har de forngdne kompetencer til
at undervise. Uddannelseslederen fremhaaver i et interview, at det ikke kun er de nyeste redska-
ber, der sikrer hgj kvalitet af undervisningen. Det er mindst lige s vigtigt, at underviserne har
de rigtige kompetencer til at undervise — bade i forhold til de forskellige malgrupper og undervis-
ningsformer og -metoder. Ved besgget pd VUC Storstrgm blev det iszer tydeligt inden for to om-
rader. For det fgrste har institutionen et stort fokus pa undervisernes relationskompetencer. VUC
Storstrgm oplevede det til tider vanskeligt at etablere en professionel relation, og det kan udfor-
dre lzererne. Kursisterne kan ligeledes have det svaert i forhold til deres lzerere, men ogsa deres
kommunikation indbyrdes udfordres dagligt, og den bliver til tider alt for personlig og giver an-
ledning til konflikter. Derfor bliver alle uddannet i at varetage professionelle relationer som forbe-
redelse til at undervise.

To paedagogiske fyrtdrne har udviklet et internt kursus og star for undervisningen af kollegaerne.
Derfor bruges faget samarbejde og kommunikation som metode til at arbejde med en fzelles for-
stdelse og et faelles sprog. Metoden giver et kommunikations- og relationsvaerktgj, altsd en me-
tode og dermed et fagsprog, de kan arbejde ud fra for at arbejde med den professionelle relation.
Helt konkret far underviserne et tretimers grundkursus, der giver dem en forstaelse af, hvordan
man arbejder med professionelle relationer, heriblandt teorier i forhold til assertion, signalaflaes-
ning og transaktionsanalyse mellem voksne. Derefter afholdes et tredages kursus, hvor undervi-
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serne far konkrete vaerktgjer, de kan bruge i undervisningen. Kurset afholdes Igbende, s& samtli-
ge undervisere gennemfgrer kurset.

For det andet udpeger ledelsen en raekke it-fyrtarne blandt underviserne, da VUC Storstrgm har
et stort fokus p& innovative og digitale undervisningsformer. Nar institutionen implementerer nye
it-vaerktgjer og -teknologier, far fyrtarnene derfor undervisning i de nye redskaber. It-fyrtarnene
er efterfglgende forpligtede til at stgtte kollegaerne i brugen af disse redskaber og sikre opbak-
ning til dem.

Ledelsen har et stort fokus pa intern opkvalificering. I Igbet af foraret 2017 deltog alle lzerere,
gvrige medarbejdergrupper samt ledelsen pd VUC Storstrem i et tretimers kursus i faget samar-
bejde og kommunikations metode med overskriften “Professionelle relationer, klasseledelse og
laeringsfaellesskaber”, som var tilrettelagt af en intern ekspert.

Kurset blev fulgt op af en raekke intensive efteruddannelseskurser, hvor fire leerere fra hver af de
fire afdelinger, 16 i alt, deltog i et supplerings- og traeningskursus, s& de nu kan agere “fyrtarne”
til at udbrede og hjzelpe andre undervisere. En stor del af kompetenceopkvalificeringen af under-
viserne udfgres dermed af underviserne selv.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Undervisere har en forst8else for almen VEU-m8lgruppen

Kursister p& almen VEU er anderledes end typiske VUC/HF-kursister, som mange af underviserne
normalt underviser. Kursisterne har ofte darlige oplevelser med skolesystemet og kan derfor
modseette sig klassiske undervisningsformer. Desuden er kursisterne ofte et hold af kollegaer,
der er sammen afsted og i en meget afgraenset periode. Med den interne kompetenceopkvalifice-
ring far underviseren et fundament og en forstdelse for almen VEU-malgruppen. Det betyder, at
underviseren kan nedbryde strukturerne og hierarkiet, som medarbejderne tager med ind i un-
dervisningen. Det betyder, at alle kan deltage pa lige fod i undervisningen. Underviseren kan
med andre ord bedre tilpasse undervisningen til kursisterne, nar underviseren forstar malgrup-
pen, og dermed gger det kvaliteten af undervisningen og kursisternes oplevelse.

Kompetenceopkvalificering forbedrer kvaliteten af undervisningen

Hos VUC Storstrgm bestar kvaliteten af undervisningsindhold ud over det faglige indhold ogsa af
rammer og relationer. It—fyrtz%rne er med til at forbedre rammerne for undervisningen gennem
god anvendelse af de nyeste teknologier. Dermed sikres, at underviserne forstar at anvende og
inddrage nye teknologier. De paedagogiske fyrtdrne forbedrer blgdere aspekter i form af undervi-
sernes relationer til kursister. For almen VEU-malgruppen er gode relationer vigtige for at fast-
holde kursister. Underviseren kan aflaese kursisterne, tilrettelaagge undervisningen til dem og
udvise forstdelse. P& den made skaber undervisningsrammerne og -relationerne en bedre ople-
velse for kursisterne og dermed et bedre overordnet indtryk af kvaliteten af undervisningen. Hg-
jere kvalitet af undervisning og styrkede kompetencer hos underviserne betyder, at institutionen
kan tilbyde et mere attraktivt produkt (efteruddannelse) til virksomhederne. Dette er vigtigt, hvis
virksomhedens interesse efter mere efteruddannelse skal fastholdes.

Fyrt8rne mader kollegaer p§ samme niveau

Den interne opkvalificering gennemfgres af undervisernes kollegaer. Fyrtdrnene er selv undervi-
sere og har dermed fgling med de daglige problemer fra undervisningen. De bruger selv de nye
redskaber i undervisningen og skal selv danne relationer til kursisterne.
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3.4

Boks 3-2: Eksempel: Trin-for-trin-beskrivelse af virksomhedens fjernundervisning i engelsk

1. Gennem MUS-samtaler blev virksomheden fgrst opmaerksom pa et medarbejdergnske
om flere muligheder for efteruddannelse.

2. Virksomheden indledte herefter en dialog med VUC Storstrgm om mulige efteruddan-
nelsesforlgb pa et netvaerksmgde.

3. I samarbejde med uddannelseskonsulenten udformedes et pilotprojekt med engelsk
fiernundervisning pa virksomhedens forskellige afdelinger, som ligger i forskellige de-
le af Danmark.

4. Undervisningen placeredes midt p& dagen, hvor virksomheden generelt oplever lavt
arbejdspres mellem kl. 9-12. Der blev tilbudt engelskundervisning ud fra medarbej-
dernes niveau og ikke kun pa et eller to niveauer.

5. Alle medarbejdere pd kurset fik udleveret iPads af VUC Storstrgm. S8 koblede de op
derfra og deltog i tre timers undervisning via webcam. Der var ogsa tilbud om stor-
skaerm, s& medarbejderne sad sammen i et lokale. Det ville medarbejderne ikke.

6. 30 medarbejdere meldte sig til kurset, som varede tre timer dagligt i to maneder.

7. Nogle medarbejdere meldte fra — ikke pa grund af indholdet i undervisning, men pa
grund af tekniske udfordringer med iPads.

8. Lgbende opfglgning fra VUC’s uddannelseskonsulent har betydet, at kurset er flyttet
til en anden tid pd dret. Undervisningsforlgbet 13 i forste omgang i marts og april,
som er virksomhedens travleste maneder. Det betgd frafald af medarbejdere, da de
hellere ville arbejde end pd skolebaenken. Undervisningen foregar nu fra december til
februar, som typisk er maneder med en lav aktivitet.

Implementeringsfaktorer

I dette afsnit tager vi udgangspunkt i de to indsatser, som er beskrevet ovenfor for at se naerme-
re pd, hvilke implementeringsudfordringer organisationerne har haft, og hvad der er gjort for at
overkomme disse.

Kulturelle og ledelsesmeaessige faktorer

Det fremhaeves af bade uddannelseskonsulenten og virksomhederne, at det kreever gode relatio-
ner pa forhdnd, forend virksomhederne tilmelder sig netvaerket. Det betyder, at det er svaert at
fa fat i de virksomheder, som uddannelseskonsulenterne ikke selv har kendskab til i forvejen.
Samtidig er det virksomhederne, som selv tager nye medlemmer med, og dermed er der en risi-
ko for, at netvaerket ikke rammet bredt i forhold til brancher. Fx vil uddannelseskonsulenten ger-
ne starte et nyt netvaerk for socialomradet, hvor der er mange SOSU-hjzelpere. Det er ikke virk-
somheder, de i forvejen har kontakt til. De virksomheder er ikke lige sa tilbgjelige til at kunne se
formalet med netvaerket og dermed prioritere at deltage.

Tekniske og kompetencemeaessige barrierer

Nar VUC Storstrgm arbejder med fyrtarne, er det vigtigt, at der er Igbende opkvalificering af fyr-
tarnene, og samtidig er det ogsa sarbart, hvis en af disse fyrtarne stopper. Det er ikke sikkert, at
andre medarbejdere kan se samme veaerdi i arbejdet. Derfor kraever det et Igbende ledelsesmaes-
sigt og kompetencemaessigt fokus, der sikrer udvikling af interne kurser samt opbakning blandt
kollegerne.

Samtidig peger uddannelseslederen og uddannelseskonsulenten pa, at der ogsa er tekniske ud-
fordringer ved fjernundervisning i forbindelse med almen VEU-undervisning. For det fgrste fore-
gar undervisningen ofte ude pa virksomhederne, og derfor kreever det, at VUC Storstrgm har
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teknisk udstyr nok til at kunne udlevere til alle kursister. For det andet er det ogsa en malgruppe,
som ofte har mindre gode tekniske faerdigheder, og det er vigtigt, at de ikke allerede mister mo-
det, inden undervisningen er begyndt. For det tredje kreever det ogsd szerlige relationelle kompe-
tencer hos underviserne at foretage fjernundervisning — isser med en gruppe kursister, som ikke
altid deltager af egen fri vilje.

20



4.1

4.2

METODISK TILGANG OG FLEKSIBEL TILRETTELAGGELSE

Indledning

Grundlaget for denne case er HF & VUC Fre-
dericia, men den indbefatter ogsa et fokus pa
samarbejde med en virksomhed samt Net-
veerkslokomotivet. HF & VUC Fredericia er en
enhed under IBC (International Business Col-
lege).

Boks 4-1: Oversigt over interviewpersoner

> Underviser, HF & VUC Fredericia

> Uddannelseskonsulent, HF & VUC Fre-
dericia

> Konsulent fra Netveerkslokomotivet

> Administrativ medarbejder.

For denne case er der udpeget to virksomme
praksisser pa baggrund af de gennemfgrte interviews:

¢ Den opsggende indsats, herunder en konkret trin-for-trin-beskrivelse af, hvordan Net-
vaerkslokomotivet i samarbejde med HF & VUC Fredericia arbejder med at ops@ge og rekrut-
tere virksomheder og medarbejdere

¢ Samarbejde med virksomheder og fleksibel tilrettelaeggelse af undervisningen.

Data har givet anledning til faslgende hovedpointer i forbindelse med de to ovenstaende praksis-
ser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 4-1: Hovedpointer

Konkret aktivitet “ ~n Resultater
1

Resultater pa kort sigt pa langt sigt /J

Virksomhederne far en forstaelse for, hvorfor det er
vigtigt at kompetenceopbygge sine medarbejdere, fx
fordi IT bliver en stgrre del af produktionsprocessen.

Mgde mellem ledelse
og TR.

Ngglepersonskursus. Virksomhedens

Opsggende
indsats Infomgde for efterspgrgsel efter
medarbejderne. Medarbejdere bliver trygge og tabuet nedbrydes. De almen VEU stiger.
Kompetenceafdaekni finder ud af, at almen VEU kan kompetenceopbygge
ng og screening. dem, og at screeningen ikke skal bruges som et led i
en afskedigelsesproces.
Medarbejderne kan se et formal med undervisningen
og de handgribelige hjaelpemidler; de kan bruge i
Inddragelse af deres dagligdag. De bliver ogsa mere motiverede og
Indhold og | praksiseksempler fra trygge, fordi undervisningen overfgres til en bekendt Medarbejdernes
fleksibilitet i | hverdagen. Fleksibilitet 0gtryg kontekst. motivation for og
under- og hurtig re_spt_)nstid efterspgrgsel efter
visningen ifm. undervisningen. Virksomheden kan sende deres medarbejdere af sted almen VEU stiger.

Opsggende indsats
HF & VUC i Fredericia har et seaerligt godt samarbejde med Netvaerkslokomotivet om den opsg-
gende virksomhedsindsats. HF & VUC Fredericia har gennem flere ar opbygget et taet samarbejde
med Netvaerkslokomotivet og derigennem ogsa en god koordination og arbejdsdeling i opsggnin-
gen og rekrutteringen af virksomheder samt medarbejdere til almene VEU-forlgb.

til undervisning, nar det passer ind i virksomhedens
produktionsproces.

Netvaerkslokomotivet star for den indledende kontakt til virksomhederne, og farst nar der er
etableret et informationsmgde pa en konkret virksomhed med ledelsen og tillidsrepraesentant(er)
pa virksomheden, bliver en uddannelseskonsulent fra HF & VUC Fredericia koblet pa. I boksen
nedenfor er de enkelte faser i den opsggende indsats beskrevet.
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Boks 4-2: Trin-for-trin-beskrivelse af den opsggende indsats

1. Telefonbooking af mgder

Netvaerkslokomotivet benytter en booker til at tage den indledende kontakt til virksom-
hederne. Opgaven for bookeren bestdr i at fa etableret aftaler i kalenderen, hvor konsu-
lenten fra Netveerkslokomotivet kan komme ud og tale med ledelsen i den enkelte virk-
somhed.

2. Fgrste mgde med virksomhedsledelse og tillidsrepraesentant(er)

P8 det forste mgde pd virksomheden er det vigtigt for konsulenten fra Netvaerkslokomoti-
vet og/eller uddannelseskonsulenten fra HF & VUC Fredericia at tale med bade ledelsen,
en HR-medarbejder (afhaengig af virksomhedens stgrrelse) og virksomhedens tillidsre-
praesentant eller fzellestillidsrepraesentant. P& mgdet spgrger konsulenten ind til virksom-
hedens udfordringer og behov samt fortzeller om, hvilke VEU-tilbud der kan vaere relevan-
te for virksomheden. Derudover taler konsulenten med ledelsen og tillidsrepraesentanten
om behovet for et ngglepersonkursus. Hvis virksomheden er interesseret i et VEU-tilbud,
sa aftales der en dato for et eventuelt ngglepersonkursus og/eller dato for informations-
mgde pd virksomheden med virksomhedens medarbejdere.

3. Ngglepersonkursus

Ngglepersonkurset er et halvdagskursusforlgb faciliteret af Netvaerkslokomotivet, som
skal klaede virksomhedens leder og tillidsrepraesentant(er) pa til at kunne vejlede medar-
bejderne om deres uddannelsesmuligheder, herunder ogsa arbejde med medarbejdernes
motivation for opkvalificering. Ngglepersonerne skal endvidere tage den samme scree-
ningstest, som medarbejderne skal tage forud for et alment VEU-forlgb.

4. Informationsmgde med medarbejderne pa virksomheden

Der afholdes et informationsmgde med virksomhedens medarbejdere, hvor en uddannel-
seskonsulent fra HF & VUC Fredericia, virksomhedens ledelse, tillidsrepraesentant(er) og
eventuelt lzeringsambassadgrer deltager. Leringsambassadgrerne er tidligere kursister,
som kan fortaelle medarbejderne om egne erfaringer med konkrete VEU-forlgb. Informa-
tionsmgdet kan afholdes i forlaengelse et eksisterende medarbejdermgde. Der kan ogsa
ggres brug af en pglsevogn som et redskab til at fa flere medarbejdere til at deltage i in-
formationsmgdet. P& mgdet forteelles der om indhold og formal med VEU-opkvalificering
pa virksomheden - herunder screening og test af kompetencer - og medarbejderne far
mulighed for at stille spgrgsmal.

5. Kompetenceafdaekning og screening af virksomhedens medarbejdere

Efter informationsmgdet kommer HF & VUC Fredericia ud pa virksomheden og stiller ud-
styr op til screening af samtlige medarbejdere. Efter screeningen kommer medarbejderne
ind til en individuel samtale, hvor de pa skift praesenteres for deres resultater i dansk og
matematik samt eventuelle udfordringer med ordblindhed. Til slut er der dialog om, hvilke
konkrete muligheder der er for opkvalificering ift. almen VEU, og der udarbejdes en ud-
dannelsesplan for virksomhedens medarbejdere.

For s& vidt angdr, hvem der ggr hvad i processen, sa er der hos HF & VUC Fredericia ansat et
mindre team af uddannelseskonsulenter, som star for koordinering, tilrettelaeggelse og afholdelse
af VEU-undervisning. De star ogsa selv for en mindre del af den opsggende virksomhedsindsats,
mens en stgrre del af kontakterne og aftalerne med virksomhederne kommer i stand i samarbej-
de med Netveerkslokomotivet. Netvaerkslokomotivet og HF & VUC Fredericia deltager i de tilfaelde
begge i fase 1, mens HF & VUC Fredericia ofte selv star for fase 3 og 4.

Beskrivelsen i boksen ovenfor er et typisk eksempel pa, hvordan HF & VUC Fredericia samarbej-
der med Netvaerkslokomotivet om det opsggende arbejde. Bade konsulenterne fra Netvaerkslo-
komotivet og HF & VUC Fredericia fremhaever den opsggende virksomhedsindsats som helt afgg-
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rende for at skabe efterspgrgsel efter almen VEU blandt virksomheder og medarbejdere. Mange
virksomheder - szerligt de mindre virksomheder - opsgger ikke selv opkvalificeringsmuligheder
for deres medarbejdere. Ofte fordi de ikke har viden om deres muligheder eller har reflekteret
over behovet for basale feerdigheder. I de efterfglgende afsnit vil faserne bliver uddybet, og der
vil derfor veere fokus pa, hvem der ggr hvad, og ikke mindst hvorfor ovenstaende praksis, ifalge
interviewpersonerne, virker.

Opsggende indsats — hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Fase 0: Netvaerkslokomotivet fremhaever, hvordan bookeren spiller en central rolle i den opsg-
gende indsats, fordi vedkommende har den initiale kontakt med virksomheden og skal etablere
mgder mellem Netveerkslokomotivet og virksomhedens ledelse, HR og tillidsrepraesentanter. I
den sammenhaeng er det saerlig vigtigt at have en booker, som kender VEU-omradet, og som kan
informere om de forskellige VEU-muligheder, der umiddelbart kunne vaere relevante for den kon-
krete virksomhed. En af Netveerkslokomotivets bookere har en baggrund som FVU-underviser og
er derfor ideel til at fortzelle om de konkrete VEU-tilbud, og vedkommende er ogs% rustet til at
tale med virksomhederne om de nye VEU-muligheder, som kommer med FVU-engelsk og FVU-
digital.

Fase 1: Pa det fgrste mgde pa virksomheden er det vigtigt, at bade ledelse, HR og tillidsreprae-
sentanter deltager, da det er ngdvendigt at sikre bred opbakning i virksomheden til en potentiel
aftale om et VEU-forlgb. P& mgdet er det afggrende, at konsulenten fra Netvaerkslokomotivet
formar at lytte til, hvilke udfordringer virksomheden oplever at have i forhold til medarbejdernes
kompetencer. Det er med til at bevidstggre virksomheden om egne behov for kompetencelgft.
Konsulenten skal bruge informationen om virksomhedens udfordringer til dernzest at fortaelle om,
hvilke konkrete VEU-tilbud der vil kunne imgdekomme nogle af virksomhedens udfordringer.
Nogle virksomheder takker ja til et mgde, men har ikke erkendt behovet eller er ikke i stand til at
tale ind i virksomhedens reelle opkvalificeringsbehov. I disse tilfeelde benytter konsulenten fra
Netvaerkslokomotivet forskellige vaerktgijer til at fa “hul” pa dialogen om og refleksionen over
virksomhedens udfordringer og behov. Konsulenten har Netvaerkslokomotivets nyhedsbrev og
deres medlemsliste med virksomheder med, s3 den enkelte virksomhed kan se, at andre lignen-
de virksomheder benytter sig af almene VEU-tilbud. Derudover kan konsulenten benytte forskel-
lige branchespecifikke foldere, som indeholder eksempler pa, hvilke behov medarbejdere i bran-
chen typisk har - fx hvor meget og hvor ofte de laeser, skriver og regner i deres hverdag i forbin-
delse med deres arbejdsopgaver. Det er et virkningsfuldt redskab til at 8bne samtalen og under-
stgtte ledernes refleksion over egne medarbejderes behov.
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Boks 4-3: Eksemp_g\lrpé branchespecifik folder fra Netvaerkslokomotivet

—

NETVARKSLOKOMOTIVET fERDIGH RODUKTIONSMEDARE ERES A
Basisfaerdigheder i
I I Eksempler p& medarbejd
produktionsmedarbejderes e nE S
i veere udgangs- overvager og betiener produktionsaniag
a rb eJ d e punkt for dialog renger og vedligeholder maskiner
om behov og gnske kontrollerer produktemes kvalitet
omat styrke udfarer finmekanisk montage
Arbejdet inden medarbejderes udfarer elektronisk montage
forindustriel basisfaerdigheder. koordinerer arbejdsprocesser med kolleger

produktion
forudsastteren
raekke basisfeerdig-
heder - lzase, skrive,
regne, brug af it og

dialog med andre. Dagligt I=ser medarbejderen Dagligt skriver medarbejderen

beskeder fra kolleger og n=rmeste beskeder til kolleger og n=rmeste

I'denne folder har vi leder leder

samlet eksempler lister over arbejdsopgaver informationer i tjeklister om kvalitet
skifte og opslag om sikkerhed og afvigelser

pé opgaver, der symboler p& maskiner og materialer. oplysninger om udfert arbejde

kraaver e B beskeder til afigsere.

i i og til l@ser medarbejderen

baﬂsfardlgrleder. beskeder fra ledelse og Af og til skriver medarbejderen
afdelingsiedere noter om fejl og mangler

" informationer fra AMR 0og TR forslag til forbedring af

| arbejdsplaner arbejdsgange og-milja
vagtplaner og ferielister ansagninger om nyt materiel eller
miljebestemmelser arbejdsopgaver
arbejdssedler noter om naer-ved-ulykker
medereferater rapporter om udfert arbejde
instruktioner om farstehjip, noter pa tavie- og personalemader
brandvarm mv. noter fra undervisning.

retningslinjer for behandling af
affald

informationer i personalehandbog
undervisningsmaterialer i
forbindelse med efteruddannelse
fag- og personaleblade.

Kilde: www.netvaerkslokomotivet.dk

Evnen til at skabe en god relation til virksomhedens ledelse og TR samt evnen til at dokumentere
overfor virksomheden, hvordan almen VEU kan afhjzelpe behov i virksomheden, er afggrende for,
om virksomheden reelt bliver interesseret i et alment VEU-forlgb til sine medarbejdere.

Hertil er de typiske udfordringer for at komme videre i rekrutteringen ofte ikke gkonomien, men
at virksomheden ikke mener, at den kan undvare medarbejderne i produktionen i den tid, som
VEU-undervisningen varer - saerligt fordi det i en hgjkonjunktur er svaert at rekruttere nye med-
arbejdere eller finde aflgsere, som kan vikariere, mens medarbejderne opkvalificeres. Her er det
vigtigt at kunne benytte virksomhedens rekrutteringsvanskeligheder som et argument for at be-
nytte opkvalificering til at fastholde sine medarbejdere og fremtidssikre kvaliteten af deres arbej-
de i virksomheden.

Fase 2: Hvis virksomheden bliver overbevist om at tilbyde sine medarbejdere almen opkvalifice-
ring, er det vigtigt at kleede ledelsen og TR pa til at tage dialogen med medarbejderne herom.
Mange ledere og tillidsrepraesentanter oplever, at det er udfordrende at tale med medarbejdere
og kollegaer om udfordringer med manglende basale faerdigheder. Ngglepersonkurset er et red-
skab, som skal give ledere og/eller tillidsrepraesentanter information om VEU og redskaber til at
tage dialogen med medarbejderne og at motivere dem til at deltage i opkvalificeringstilbud. Net-
vaerkslokomotivet faciliterer selv ngglepersonkurset og har ogsa materialer tilgaengelige pa deres
hjemmeside, hvor andre ngglepersoner forteeller om formalet med og udbyttet af nggleperson-
kurset.

24


http://www.netvaerkslokomotivet.dk/

4.3

Boks 4-4: Materialer om ngglepersonkursus

_ gl

NGGLEPERSON
KURSUS

Lene Serensen
Teamleder

> M «) 013/303

Dansk Retursystem - Noglepersonkursus

Kilde: https://www.netvaerkslokomotivet.dk

Fase 3: P& informationsmgdet med medarbejderne er det centralt, at lederen og tillidsrepraesen-
tanten fortzeller om, hvorfor virksomheden opfordrer medarbejderne til at deltage i almen VEU.
Det er saerlig vigtigt, at almen VEU fremstilles som en investering i medarbejderne og ikke som
en made at fa afskediget medarbejdere, der ikke har de rette basale faerdigheder. Derudover er
det vigtigt, at ledelsen og TR opfordrer alle medarbejdere til at lade sig screene og samtidig ogsa
selv bliver screenet. Det bidrager til at nedbryde tabuet om manglende basale faerdigheder, nar
bdde gverste ledelse og TR 0gsa screenes. Derudover kan det vaere virkningsfuldt at gere brug af
en uddannelsesambassadgr, som tidligere har deltaget i et alment VEU-forlgb. Ved at fortaelle om
sit forlgb kan ambassadgren give medarbejderne et mere klart billede af, hvad VEU indebeerer,
og hvilket udbytte det har givet. Det virker afvaebnende og inspirerende at hgre om VEU fra en
konkret medarbejder. Derudover kan Netvaerkslokomotivet medbringe en pglsevogn til infomgdet
- bade for at lokke flere medarbejdere til og for at skabe en mere afslappet og uformel stemning,
hvor medarbejderne fgler sig tilpas. Den uformelle dialog omkring pglsevognen kan vaere en god
made at abne en svaer samtale om almene faerdigheder med medarbejderne.

Fase 4: Screeningen skal afdaekke den enkelte medarbejders almene faerdigheder og behov for
FVU-laesning, -matematik eller OBU. Under screeningen er det vigtigt, at s8 mange som muligt
deltager, herunder ogsa ledelsen og TR for at signalere, at det ikke er bestemte medarbejdere,
som skal screenes. Dette bidrager til at nedbryde medarbejdernes barrierer imod at lade sig
screene. Det er afggrende, at uddannelseskonsulenten i forbindelse med den efterfglgende indi-
viduelle samtale fremlaegger resultaterne og samtidig fremhaver noget positivt, samt udviklings-
omrader, og hvordan almen VEU kan hjeelpe. Det handler om at skabe en relation i samtalen,
hvor man kan tale om et sveert og tabuiseret emne pd en made, sa den enkelte medarbejder kan
forestille sig at udvikle sig.

Indhold/tilrettelaeggelse af undervisningen

HF & VUC Fredericia fremhaever, at det kraever en saerlig hgj grad af fleksibilitet bade i tilrette-
laeggelsen og i indholdet af undervisningen, hvis virksomheder skal motiveres til at lade sine
medarbejdere opkvalificere. Fleksibilitet handler her om, hvor og hvorndr undervisningen kan
foregd, samt hvor hurtigt undervisningen kan planlaegges og szettes i gang. Det er op til den
enkelte virksomhed, om de foretraekker, at undervisningen foreg%r p% virksomheden eller i VUC's
lokaler. Der er ogsa mulighed for undervisning i arbejdstiden eller pd skaeve tidspunkter uden for
arbejdstid. Uddannelseskonsulenterne i HF & VUC Fredericia star selv for tilrettelaeggelsen og
afholdelsen af undervisningen. De er et lille VEU-team, hvor fire medarbejdere star for planlaeg-
ningen med mulighed for at traekke p& mere personale i det opsggende arbejde og i selve under-
visningen.

HF & VUC Fredericia oplever, at virksomhedernes stgrrelse og organisatoriske kapacitet spiller en
central rolle for behovet for fleksibilitet i planleegningen og afholdelsen af undervisningen. For
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mange mindre virksomheder er det ikke muligt at planlaegge almene VEU-forlgb i forhold til virk-
somhedens produktion - fx pa grund af omskiftelige ordrebgger med kort opgavehorisont. Hvis
man vil nd ud til disse virksomheder, er der derfor ofte behov for at kunne etablere og igangsaet-
te VEU-forlgb med blot f& ugers varsel. HF & VUC Fredericia har samtidig gode erfaringer med at
etablere laengerevarende samarbejder med stgrre virksomheder i omrédet. Som fremhaevet i
boksen nedenfor, har HF & VUC Fredericia samarbejdet med en stgrre produktionsvirksomhed i
flere &r, hvor tilbud om screening og almen VEU er blevet en fast integreret del af medarbejder-
nes uddannelsesplan og -forlgb i virksomheden.

Langvarigt samarbejde

En engageret fzellestillidsrepraesentant satte fokus pa behovet for opkvalificering i almene
faerdigheder blandt medarbejderne i virksomheden. HF & VUC Fredericia var ude at screene
medarbejdere og dokumentere behovet. Fordi der var et behov, og fordi der samtidig blev sat
fokus pa de gkonomiske tilskudsmuligheder, kom der opbakning fra ledelsen til at padbegynde
almen VEU. Der har nu veeret et samarbejde i mere end 10 ar mellem virksomheden og HF &
VUC Fredericia.

Fleksibilitet i tilrettelaaggelsen

Ifglge en administrativ medarbejder i virksomheden, er det fleksible samarbejde med HF &
VUC Fredericia vigtigt for virksomheden. Det betyder, at virksomheden ikke behgver at plan-
laegge et VEU-forlgb lang tid i forvejen, men det kan passes ind i forhold til saeson og “stille
perioder” i produktionen.

Gode undervisere og gode rammer for undervisningen

En af de vigtigste arsager til, at virksomheden stadig efterspgrger almen VEU hos HF & VUC
Fredericia, er, at underviserne har hgj kvalitet i undervisningen og formar at skabe gode soci-
ale rammer om undervisningen for medarbejderne. Det betyder, at medarbejderne er glade
og tilfredse bade fagligt og personligt. P& den made bliver medarbejderne ogsa gode ambas-
sadgrer for almen VEU blandt de kollegaer, som ikke har veeret pf% kursus.

Udbytte for virksomheden

Virksomheden oplever, at samarbejdet om almen VEU med HF & VUC Fredericia har givet et
stort udbytte bade for medarbejderne og for virksomheden. Medarbejderne er blevet mere
selvsteendige, initiativrige og har gget deres selvtillid. Virksomheden oplever, at det hanger
gkonomisk godt sammen, fordi medarbejderne bliver fx bedre og hurtigere til at laese vejled-
ninger, etikker, regninger mv. Det betyder, at virksomheden bade sparer tid og at der sker
faerre fejl i produktionen.

Boks 4-5: Samarbejdet mellem en stgrre produktionsvirksomhed og HF & VUC Fredericia

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Fleksibilitet er ogsa et nggleord, nar det drejer sig om indholdet af selve undervisningen, frem-
haever uddannelseskonsulenterne. Det drejer sig om fleksibilitet til at kunne skraeddersy indhol-
det, s det er relevant for de arbejdsopgaver, som virksomheden og medarbejderne skal Igse.
Det ggr, at bade virksomheden og medarbejderne oplever, at undervisningen er relevant.

I tilrettelaeggelsen af forlgbet afholder uddannelseskonsulenten derfor et mgde med virksomhe-
den for at blive klogere pa virksomhedens produktion og indsamler i forbindelse med mgdet kon-
kret materiale fra virksomheden, som kan integreres i undervisningen.

Underviserne har ogsa fokus pa Igbende at evaluere forlgbet med kursisterne. Evaluering af for-
Igbet hjeelper kursisterne til Igbende at reflektere over deres forlgb og laering. Samtidig arbejder
de med individuelle mal for den enkelte medarbejder. De individuelle mal bliver allerede integre-
ret i forlgbet i forbindelse med screeningen og den efterfglgende samtale med den enkelte med-
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4.4

arbejder. Det er bdde med til at synligggre den enkeltes behov og samtidig give et billede af det
udbytte, den enkelte kan f& af almen VEU.

Implementeringsfaktorer

I dette afsnit tager vi udgangspunkt i de to indsatser, som er beskrevet ovenfor, for at se naer-
mere pa, hvilke implementeringsudfordringer organisationerne har haft, og hvad der er gjort for
at overkomme disse.

Fleksibilitet i undervisningen stiller krav til ressourcer og underviserens kompetencer

Det opsggende virksomhedsarbejde opleves som det mest virkningsfulde, men det er samtidig
0gsa et ressourcekraevende arbejde. VUC Fredericia har delvist Igst dette ved at samarbejde med
Netvaerkslokomotivet - som er kommunalt finansieret — om store dele af det opsggende arbejde.

Derudover fremhaever uddannelseskonsulenterne, at den ngdvendige fleksibilitet ogsa stiller sto-
re krav til underviserens kompetencer - bade fordi underviseren skal kunne skabe relationer til
en malgruppe, der ofte har darlige uddannelseserfaringer, og kunne levere undervisning p& po-
tentielt skaeve tidspunkter af dggnet (fx morgen- eller aftenhold). Derudover skal underviseren
kunne forbinde undervisningen i almene feerdigheder med de konkrete arbejdssituationer og -
opgaver, som medarbejderne Igser i virksomheden.
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5.1

5.2

DATADREVET OPS@GENDE INDSATS OG MALRETTET
UNDERVISNING

Indledning
Grundlaget for denne case er AOF Syd, men den Boks 5-1: Oversigt over interviewpersoner
indebaerer ogsad samarbejde med TR-systemet. > Underviser
> Salgschef
Rammesezettende er AOF Syds hovedaktiviteter > Koordinator for FVU og OBU
almen danskundervisning, herunder OBU og FVU. > Feellestillidsmand hos mindre pro-

P& vores besgg hos AOF Syd har vi foretaget in-

terviews med fglgende personer, som fremgar af
boksen til hgjre. I denne case er der udpeget to

virksomme praksisser:

duktionsvirksomhed.

o Den opsggende indsats, herunder en beskrivelse af konkrete greb, der virker i forhold til
at gge efterspgrgslen efter almen VEU pa henholdsvis virksomheden og hos medarbejderne.

o Tilrettelaeggelse af undervisningen, herunder fokus pa individuelt tilpasset undervis-
ning og gode relationer.

Besgget har givet anledning til falgende hovedpointer i forbindelse med de to ovenstdende prak-
sisser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 5-1: Hovedpointer for den opsggende indsats og tilrettelaeggelse af undervisning

~n Resultater

Konkret aktivitet ml Resultater pa kort sigt pa langt sigt //‘

Virksomheden far en forst3else for, hvorfor det er
) vigtigt at kompetenceopbygge sine medarbejder.
Opsggende indsats Holdoprettelse pa tvaers af virksomheder og stotte til
ansggningsmuligheder nedbryder en praktisk
barriere. Virksomhedens

Opsggende arbejde malrettet i

virksomhedens stgrrelse,

holdoprettelse pa tvaers af Virksomheden oplever en forstaelse for deres behov almen VEU stiger.
virksomhederne og stgtte til og udfordringer samt et indgdende kendskab til
ansggningsmuligheder. enten uddannelsesstrategi eller omkostningsfokus

(stor eller lille virksomhed)

Opsggende indsats mélrettet Medarbejderne bliver trygge og tabuet nedbrydes.De
medarbejderne med fokus pa finder ud af, at almen VEU kan kompetenceopbygge
produktionsforstaelse og dem, s8 de er rustet til fremtidige udfordringer.
fremtidige udfordringer. Produktionsforstaelse giver en folelse af, at man som

medarbejder skaber veerdi pa arbejdspladsen. Medarbejdernes

motivation og
efterspgrgsel efter

Tilrettel else af
i almen VEU stiger.

undervisningen Medarbejderne kan se et formal med undervisningen

fordi deres konkrete udfordringer og behov tilgodeses.
De bliver ogsa mere motiveret og trygge, fordi der er
en god relation til underviserne.

Underviseren tilgodeser konkrete gnsker
fra kursisterne og har stort fokus pa
paedagogiske greb, som skaber en god
relation i undervisningen.

Malrettet opsggende indsats

Hos AOF Syd er der et betydeligt lederfokus pa arbejdet med den opsggende indsats. Ifglge
salgschefen er den fgrste kontakt til bade virksomheden og medarbejderne altafggrende for,
hvorvidt der etableres et undervisningsforlgb i almen VEU. Derudover er der ogsa fokus pa at
malrette den opsggende indsats mod henholdsvis virksomhederne og medarbejderne.

Afsnittet indledes med en kort introduktion til, hvem der ggr hvad i den opsggende indsats. Der-
efter fglger en gennemgang af faserne i det opsggende arbejde for dernaest at indsnaevre fokus
pa arbejdet i henholdsvis fase 3 og 4, hvor to konkrete greb beskrives.

Hos AOF Syd er der bade ansat en salgschef og en salgskonsulent, som udelukkende tager sig af
det opsggende arbejde malrettet virksomhederne. Foruden dem er der pa nogle af besggene
ogsa en underviser til stede, som saerligt kan besvare konkrete spgrgsmal vedrgrende undervis-
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ningen. I screeningsfasen, hvor medarbejderne screenes, er der bade en underviser og en koor-
dinator til stede. Koordinatoren star for at opstille alt udstyret til screeningen og at printe resulta-
terne, mens underviseren stdr for at formidle resultaterne til den enkelte medarbejder. Salgsche-
fen forklarer, at koordinatorens rolle bliver meget vaesentlig og afggrende for en velfungerende
proces i det opsggende arbejde. Derudover skaber det 0gsd tryghed og tillid hos virksomheden,
at de ved, hvem deres kontaktperson er, fordi processen typisk er kendetegnet ved en hgj grad
af koordinering.

Boks 5-2: Faser i det opsggende arbejde

Fase 1: Salgskonsulenten eller -chefen starter med at afdeekke, hvilke virksomheder og
brancher de gnsker at have fokus pa, inden de gar i gang med det opsggende arbejde. Der-
naest kortleegges, hvilke potentielle virksomheder der er i det geografiske omrade. Formalet
er at danne sig et overblik, saerligt med henblik pd at fa fat i de sma virksomheder, som of-
test ikke har nok medarbejdere til at kunne etablere deres eget undervisningsforlgb.

Fase 2: Nu begynder det opsggende arbejde ude pa virksomhederne. Her kommer salgskon-
sulenten eller -chefen ud og fortaeller om de uddannelsesmuligheder, der er hos AOF Syd.
Der er fokus pa en detaljeret beskrivelse af forlgbene, da virksomhederne typisk ved meget
lidt om, hvilke muligheder der er for efteruddannelse af deres medarbejdere. Efterfglgende er
der fokus pd at afdaekke, hvilke krav virksomheden har til sine medarbejdere. Det kan fx
veere, at de skal kunne dokumentere forskellige skridt i produktionsprocessen. Ifglge salgs-
chefen er det en god made at fa virksomhedens ledelse til at indse behovet for almen VEU,
fordi dokumentationskravet typisk forudsaetter, at man kan lzese og skrive.

Fase 3: Direktgrer, mellemledere, tillidsrepraesentanter og HR-personer kan tilmelde sig et
ngglepersonkursus, hvor de far yderligere information om uddannelsesmulighederne. Kurset
vil typisk foregd sammen med ngglepersoner fra andre virksomheder. Det er et bevidst valg,
at kurset afholdes sammen med andre virksomheder, fordi man p& kurset mgder andre virk-
somheder, som er interesseret i almen VEU. Det kan i sig selv vaere motiverende, fordi ngg-
lepersonerne pa den aktuelle virksomhed ikke gnsker at sta tilbage som dem, der ikke inve-
sterer i sine medarbejder.

Fase 4: Efter mgdet med virksomhedens ledelse afholdes et informationsmgde for medarbej-
derne og tillidsrepreesentanten, hvor konsulenten fortzeller om, hvilke udfordringer deres
virksomhed star over for i fremtiden, og at opkvalificering og efteruddannelse derfor er en
ngdvendighed, hvis de skal kunne fglge med udviklingen og mestre de fremtidige jobkrav.

Fase 5: Efterfglgende kompetenceafdaekkes medarbejderen. I den forbindelse ggr AOF Syd
meget ud af at forteelle virksomheden, at det er vigtigt, at screeningen ggres obligatorisk.
Det er der to grunde til: For det fgrste at sikre at ingen af medarbejderne fgler, at de speci-
fikt er udpeget til at skulle screenes, og samtidig sikrer man, at de medarbejdere, som netop
er i malgruppen, ikke undviger, fordi de er bange og teenker, at det er tabubelagt at have
laese- og skrivevanskeligheder.

Ovenstdende faser beskriver det
generelle arbejde med det opsggen-

Figur 5-2: Fokuspunkter og indgangsvinkel i fase 2 og 4

de arbejde I fase 2 er der stor for- Opsggende arbejde - overfor Opsggende arbejde - overfor
A ' ] ] virksomhederne medarbejderne

skel pa, hvordan indgangsvinklen
skal veere afhaengig af virksomhe- Stor Lille
dens stgrrelse. Figuren til hgjre viser virksomhed virksomhed Bagvedliggende e
. . forstaelse for .
indgangsgangsvinklen over for bade produktionen teknologlens
virksomheden og medarbejderne.

. Taleind i
Nedenfor beskrives fgrst et konkret virksomhedens | Tale

. . eksisterende virksomheden
greb over for virksomheden i fase 2, uddannelses- vaek fra

strategi omkostninger

og dernaest beskrives grebet over for

Tilretteleeggelse af undervisningen 29

Planlaegningsvaerktgj



medarbejderne, som er aktuelt i fase 4.

Opsggende arbejde - stor eller lille virksomhed

I det opsggende arbejde over for virksomheden beskriver bade koordinatoren og salgschefen
vigtigheden af, at man har kendskab til virksomhedens stgrrelse. Hvis man skal udfgre opsggen-
de arbejde p& en stor produktionsvirksomhed, vil det typisk foregd gennem HR-direktgren, og

her er det meget vigtigt, at man
kender til virksomhedens Boks 5-3: Eksempel pé individuel quick-guide-manual ud-

dannelsesstrategi. Det er
afggrende for, at man kan f3
en aftale med virksomheden,
og det forudsaetter selvfglge-
lig et stort kendskab til bade
branchen og virksomheden.
Hvis man modsat udfgrer
opsggende arbejde pa en
mindre virksomhed, er det
typisk sadan, at direktgren

Klik ind pa SVU hjemmesiden:
©)
1. Startop pa denne hjemmeside,| www.svu.dk

2. Klik p& "Seg SVU”
3. Klik pé G

Bl sédan seger du SVU

Her kan du lsese, hvordan du soger SVU og, hvordan
processen er for din ansogning

0gsa er ejeren, og derfor er Quick Start Guide
der Oftest et meget stort For dig med bopael i Danmark
fokus pg Omkostningerne Sadan udfyldes SVU ansggning
* Logind med NemID
forbundet med almen VEU. * Udfyld anspgning

* Underskriv elektronisk

Her handler det om at tale - Kvittering
om tilskudsmulighederne, og
f& virksomhederne til at for-
std, at det er en investering i deres medarbejdere. AOF Syd udarbejder derfor en individuel
quick-guide-manual til virksomheden, som i grundige trin beskriver, hvordan man skal udfylde
ansggningen til fx Statens Uddannelsesstatte (SVU). I guiden har AOF Syd ogsa udfyldt flere af
oplysningerne, hvilket letter det administrative arbejde for de sma virksomheder. Salgschefen og
feellestillidsrepraesentanten p& en mindre produktionsvirksomhed beskriver netop, hvordan det
administrative arbejde kan veaere en udfordring og i sidste ende blive en barriere for at sende
medarbejdere af sted til undervisning, hvis dette bliver for tidskraevende og besveerligt. Derfor er
quick-guiden et godt redskab som Igsning p& det administrative problem. Ovenfor fremgar et
eksempel pa en quick-guide til en SVU-ansggning. I dette tilfaelde er guiden en 20-siders fyldest-
gorende guide, som er skraeddersyet til den aktuelle virksomhed. Fx star der i quick-guiden, hvor
mange timer medarbejderen er veek fra arbejdspladsen under uddannelsesforlgbet, og medarbej-
deren eller ledelsen kan derfor blot overfgre det aktuelle antal timer i den pagaeldende ansgg-
ning.

Boks 5-4: Planlaegningsvaerktgj

 Tilbagetilrapport | FORVENTET ANTAL KURSISTER G VIRKSOMHEDSNAVN  EFTER STED 0 KURSUSBEHOV

Nyborg

Skaerbiek
Skjeerback
Svendborg

3

%%
Rudkobing
Ao Marstal

Af ovenstdende afsnit fremgar det,

stort fokus p& omkostninger og fordi )
dere i produktionen ifm. efterud- wgls N E— . o

ner et overblik over, hvilke virk-

af sted pd uddannelse. Programmet, L2

Planlaegningsveerktgj
at den stgrste udfordring er de sma
virksomheder - bdde fordi de haret . . =
P Vot Odense
de typisk ogsa har sveert ved at = o ) o
undvaere mange af deres medarbej- i
dannelse. Derfor arbejder AOF Syd g
med et konkret redskab, som dan-
somheder der kunne have potentiel- —v_ -
le medarbejdere, de gerne vil sende
som benyttes, er Microsoft Power Business Intelligent, hvor data indrapporteres via en formular
med dataforbindelse til Power BI. Det er data, som registreres pa baggrund af den virksomheds-
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opsggende indsats. Salgschefen beskriver veerktgjet som uundveerligt i arbejdet med de mindre
virksomheder, fordi det bade er muligt at se, hvilken slags uddannelse virksomhederne efter-
spgrger, og samtidig hvor de er geografisk placeret. Det ggr det i sidste ende muligt at oprette
uddannelseshold pa tvaers af virksomhederne.

Opsggende arbejde — over for medarbejderne

Nedenfor i boksen er der beskrevet et konkret eksempel pd det opsggende arbejde, hvor der er
fokus pd at gge medarbejderens motivation efter almen VEU. Det sker bl.a. ved at forklare dem,
hvordan undervisningen kan give en bagvedliggende forstdelse for produktionen p& virksomhe-

den.

Boks 5-5: Bagvedliggende forstdelse for produktionen af udluftningssystemer

Salgschefen hos AOF Syd beskriver et konkret eksempel fra et informationsmgde for medar-
bejdere p& en produktionsvirksomhed, som laver udluftningssystemer. Her starter undervise-
ren med at forklare og skitsere indholdet af undervisningen. I dette tilfaelde er der fokus pa
FVU-matematik, og der refereres til, at virksomheden producerer forskellige stgrrelse rgr til
udluftning. Underviseren starter med at fortzelle, at de gennem undervisning pa FVU-
matematik forst og fremmest far et grundlaeggende kendskab til matematikken bag fremstil-
lingen af rgrene. Derudover fortaeller hun ogsa medarbejderne, at der bygges et lag mere
pd, som kan overfgres til deres daglige arbejde. Det kommunikeres til medarbejderne, at
gnsket er at give dem en grundlaaggende forstdelse af produktionen og nogle konkrete ar-
bejdsredskaber - og det kan man gennem matematikken: “I vil f§ en forst8else af, hvorfor
der i dag produceres @100 ror — det er fordi, det er til et parcelhus, og omvendt hvis der
produceres @200 ror, s§ er det til industrien — det handler alts§ om rumfanget af den Iuft,
der skal transporteres.”

Foruden den bagvedliggende produktionsforstdelse har AOF Syd i den opsggende fase over for
medarbejderne ogsa fokus pa at forteelle medarbejderne, at deres produktionsvirksomhed i frem-
tiden vil blive endnu mere teknologibaseret, og derfor at det vil blive en gevinst for dem i fremti-
den at blive opkvalificeret gennem almen VEU. Fzllestillidsrepraesentanten bakker op om vigtig-
heden af at fortzelle om teknologitilvaeksten som en made at motivere medarbejderne til at styr-
ke deres kompetencer gennem almen VEU.

Samarbejde med faellestillidsrepraesentanten p8 en produktionsvirksomhed

Det opsggende arbejde kan ikke sta alene. Ifglge bade salgschefen og fzellestillidsrepraesentanten
pa en stgrre produktionsvirksomhed er det vigtigt, at man har en person (en TR) pa virksomhe-
den, som kan skubbe til ledelsen indefra. Det er ogsd oftest tillidsmanden, som har kendskab til,
hvilke medarbejdere der har vanskeligheder med eksempelvis at laese og skrive. Fallestillidsre-
praesentanten beskriver ogsa, at der ofte kan vaere interessemodsaetninger til stede. Et typisk
eksempel er, at virksomheden gnsker kurser, som kan bruges direkte i arbejdskonteksten, fx et
truckkursus eller et svejsekursus, mens tillidsrepreesentanten og medarbejderne gerne vil forbed-
re de almene kompetencer, herunder at blive bedre til at lesese og skrive. Ifglge faellestillidsreprae-
sentanten er det et godt greb at fremhave over for ledelsen, hvordan kurser, som kan bruges
direkte i arbejdskonteksten, ofte forudsaetter, at de almene faerdigheder er pd plads - fx at med-
arbejderne kan laese deres overenskomst, sl op i en manual fra produktionen, folge instruktio-
nerne mv. Derudover betoner faellestillidsrepraesentanten ogsa over for ledelsen, at “s§ laenge
man er p8 arbejdsmarkedet, skal man have mulighed for at udvikle sine kompetencer”.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

AOF Syds betydelige fokus pa at mélrette det opsggende arbejde mod virksomhederne er med til
at give dem en forstaelse for, hvad almen VEU kan bidrage med. AOF Syd bruger meget tid pa at
lzere den konkrete virksomhed at kende, bade hvad angar stgrrelse og branche, hvilket for det
forste ggr, at virksomheden far en fornemmelse af, at AOF Syd kender virksomhedens behov,
samt at de reelt interesserer sig for virksomhedens branche og medarbejdere. Derudover er
planlaegningsvaerktgjet Microsoft Power BI med til at muligggre oprettelse af hold pa sma virk-
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5.3

5.4

somheder. Veerktgjet er effektivt, fordi det giver et overblik over, hvilke andre virksomheder der
efterspgrger samme slags uddannelse inden for det samme geografiske omrade.

Det opsggende arbejde, som er malrettet medarbejderne, gor, at de foler sig trygge og veerdsat-
te pa arbejdspladsen. Informationen om, at undervisningen ogsa er med til at give en dybere
forstdelse af produktionen og de overvejelser, der er forbundet hertil, giver medarbejderne moti-
vation og en fglelse af, at deres jobfunktion er et vigtigt led i produktionsprocessen. Teknologi-
vinklen ggr, at medarbejderne kan se relevansen og formalet med undervisningen, fordi det i
sidste ende klaeder dem pa til fremtidens udfordringer.

Samarbejdet med en feellestillidsrepraesentant pa virksomheden ggr det muligt at fange de med-
arbejdere, som ikke selv opsgger almen VEU. Her kan tillidsrepraesentanten treekke medarbejde-
re til side pd arbejdspladsen og tage en mere uformel snak samt nedbryde de tabuforestillinger,
medarbejderne typisk har. Det er vigtigt, at det er tillidsrepraesentanten, som varetager denne
opgave, fordi det far medarbejderen til at fgle sig tryg. Foruden relationen til medarbejderen har
tillidsrepraesentanten ogsd mulighed for at gd i dialog med virksomhedsledelsen om behovet for
opkvalificering af medarbejdernes almene kompetencer. Dette opsggende TR-arbejde bade over
for medarbejderne og virksomhedens ledelse bidrager pa denne made bade til at gge medarbej-
dernes og virksomhedens efterspgrgsel efter almen VEU.

Indhold i undervisningen og samarbejde

Underviseren hos AOF Syd laegger stor vaegt pa betydningen af medbestemmelse hos kursisterne
samt at skabe en tryg og uformel relation mellem underviser og kursister. Det er underviserens
ansvar at sikre, at undervisningen opfylder kursistens gnsker og behov. Ligeledes er det undervi-
serens ansvar at skabe en god relation, som i sidste ende skaber tryghed og lyst til at deltage i
undervisningen.

Nedenfor i boksen beskrives et eksempel, hvor en kursist efterspgrger konkret undervisning.

Boks 5-6: Undervisning, som tager udgangspunkt i kursistens gnske

P& et undervisningshold for ordblinde komme en kursist til underviseren og siger, at han ikke
kan finde ud af at saette "prik og streg”. Underviseren spgrger, om han mener punktum og
komma? Kursisten nikker og siger, at han godt kunne tzenke sig at blive bedre til at bruge
komma og punktum. Underviseren finder efter deres dialog frem til noget relevant materiale,
som kan laere kursisten at saette komma og punktum.

Den uformelle og trygge relation skabes ifglge underviseren ved at spgrge ind til kursisternes
personlige liv, fx om de skal noget spaendende i weekenden, som man efterfglgende kan tale om
naeste gang kursisten kommer til undervisning. Derudover handler det ogsd om, at man er villig
til at fortaelle om sig selv som underviser.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Hvis medarbejderne oplever, at deres konkrete udfordringer i hverdagen tilgodeses i undervis-
ningen, kan de se et formal og en relevans med undervisningen. Underviserens fokus pa gode
relationer er derudover med til at skabe en positiv og afslappet stemning i undervisningen, hvil-
ket giver medarbejderen lyst til at fortsaette med undervisningen.

Implementeringsfaktorer
I dette afsnit er der saerligt fokus pa den opsggende indsats, herunder hvilke implementeringsud-
fordringer organisationerne har haft, og hvad der er gjort for at overkomme disse.

Praktiske og kompetencemeaessige faktorer
Den opsggende indsats er kendetegnet ved en stor grad af koordinering og information om virk-
somhedens behov. Derfor har AOF Syd prioriteret at have en koordinator, som netop kan tage sig
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af alle de praktiske hensyn og vaere fast kontakt til virksomheden. Derudover muligggr det ogsa,
at underviserens skemaer Igbende kan tilpasses efter, hvorndr virksomhederne efterspgrger un-
dervisning, fordi koordinatoren har ansvaret for at tilpasse skemaerne, s3 fleksibilitet over for
virksomheden er muligt.

Tekniske faktorer

Microsoft Power Business Intelligent-modulet bliver et redskab til at overkomme den store geo-
grafiske spredning og giver mulighed for at pulje medarbejdere fra forskellige virksomheder, som
efterspgrger den samme uddannelse. Dette kraever nogle it-kompetencer og et ledelsesmaessigt
fokus, hvor den ops@gende indsats er hgjt prioriteret.
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6.1

TVARINSTITUTIONELT SAMARBEJDE OG BRANCHERET-
TET UNDERVISNING

Indledning

Grundlaget for denne case er VUC Ringkgbing- Boks 6-1: Oversigt over interviewpersoner
Skjern, men den involverer ogsd andre uddan-
nelsesinstitutioner og aktgrer fra Ringkgbing-
Skjern Kommune og aktgrer fra erhvervsfrem-
mesystemet.

> Forstander, VUC

> Viceforstander, VUC

> Uddannelseskonsulent

> Underviser

> Uddannelsesleder i Ringkgbing-
Skjern Kommune

> Produktionschef pd mindre produk-
tionsvirksomhed.

VUC Ringkgbing-Skjern er placeret i Uddannel-
sescenter Ringkgbing-Skjern, der bestdr af 10.
klasse, de gymnasiale uddannelser, erhvervsud-
dannelserne, VUC og efter- og videreuddannel-
ser, hvor alle institutionerne er beliggende
samme sted. I forbindelse med besgget hos VUC Ringkgbing-Skjern er der foretaget interviews
med de personer, som fremgar af boksen til hgjre.

I denne case har der veeret seerligt fokus pd samarbejde i den opsggende fase, bade internt pa
uddannelsescenteret, og eksterne relationer med kommunens erhvervsrad og jobcenteret. Der-
udover har der ogsa vaeret fokus pa, hvordan man kan drage fordel af samarbejdet i forbindelse
med brancherettet undervisningsmateriale. P& baggrund af interviewene fra besggsdagen er der
udpeget to virksomme praksisser. I resten af kapitlet vi derfor have szerligt fokus pa fglgende:

¢ Samarbejde om den opsggende indsats, herunder en beskrivelse af det konkrete ar-
bejde i kompetencegruppen samt samarbejdet i KUBE

« Tilrettelaeggelse af undervisningen, herunder fokus pa samarbejde i forbindelse med
brancherettet undervisningsmateriale.

Datagrundlaget har givet anledning til falgende hovedpointer i forbindelse med de to ovenstden-
de praksisser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 6-1: Hovedpointer for den opsggende indsats og tilrettelaeggelse af undervisning

- . ~n Resultater
Konkret aktivitet “ Resultater pé kort sigt .
A p 9 pa langt sigt /\/‘
Virksomhederne oplever, at den opsggende indsats er
Samarbejde om den malrettet dem. De skal nu kun tage stilling il en

opsggende indsats konsulent fra alle uddannelsesinstitutioner, som er

vejledende frem for seelgende.
Kompetencegruppen: Den

ops@gende indsats koordineres pa

RO . nnelseskonsulenterne fr: nnel ntert
tvaers af uddannelsesinstitutionernei Uddannelseskonsulenteme fra uddannelsescenteret

far inputs og indsigt i virksomhedemne gennem KUBE- Virksomhedens
U R SeEaTEaEs samarbejdet, som hjeelper dem til at udveelge efterspgrgsel efter
KUBE-samarbejdet: Konsulenter fra potentielt interesserede virksomheder i opstartsfasen. almen VEU stiger.
erhvervsradet, uddannelsescenteret
o0g jobcenteret koordinere den Koordineringen af den opsggende indsats giver
opsggende virksomheds- virksomhederne indbliki alle de relevante
indsats. efteruddannelsesmuligheder, hvilket er med til at
nedbryde en barriere i form af manglende viden om
efteruddannelsesmulighederne.
Medarbejderne kan se et formal med undervisningen,
Tilrettelaeggelse af som kan kobles direkte til arbejdskonteksten. De ;
undervisningen bliver ogsa mere motiverede og trygge, fordi Medarbejdernes
undervisningen overfgres til en bekendt kontekst. motivation for og
Underviserne pa eftersporgsel efter
uddannelsescenteret udvikler almen VEU stiger.

Virksomheden kan sende deres medarbejdere af sted
til undervisning og far opfyldt deres gnsker om
undervisningsmateriale, der er virksomhedsrettet.

og udveksler brancherettet
undervisningsmateriale.
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6.2

Samarbejde om den opsggende indsats

Kompetencegruppen

Kompetencegruppens primaere formal er at udfgre opsggende arbejde pa virksomhederne, koor-
dinere AMU-kurser samt at varetage andre generelle konsulentopgaver. Gruppen bestar af en
reekke opsggende konsulenter, som star for det opsggende arbejde pd virksomhederne. I tilleg
er der ogsa en raekke undervisere, der er ansvarlige for forskellige hovedomrader, fx er der en af
underviserne, som har ansvaret for ledelseskurser, mens en anden har fokus pa it-omradet og en
tredje har rollen som svejsekoordinator.

Medlemmerne i kompetencegruppen mgdes fast én gang om ugen for at koordinere og drgfte,
hvilke virksomheder de har besggt, samt for at koordinere, hvilke virksomheder de fremadrettet
skal besgge. Uddannelseskonsulenter pointerer, at det er kompetencegruppen, som star for at
koordinere og planlaegge internt, hvilke konsulenter der tager ud og preesenterer paletten af ud-
dannelsesmuligheder pa uddannelsescenteret. Det eneste, virksomheden i princippet skal afsaet-
te, er tid.

I forhold til det opsggende arbejde repraesenterer konsulenterne tilknyttet kompetencegruppen
derfor alle uddannelsesinstitutioner pa uddannelsescenteret, ndr de er pd besgg hos virksomhe-
derne. En af uddannelseskonsulenterne i kompetencegruppen beskriver, hvordan de altid kom-
mer ud til virksomheden med “et blankt stykke papir” og lytter sig frem til, hvad virksomheden
har brug for. Den vejledende og &bne tilgang er netop mulig i kraft af, at kompetencegruppen
kan fungere pa tvaers af alle de forskellige uddannelsesinstitutioner, der ligger i uddannelsescen-
teret. Det ggr, at der ikke er fokus pa en specifik uddannelsesretning, fordi kompetencegruppen
repraesenterer samtlige uddannelsesinstitutioner. I boksen nedenfor beskrives en typisk proces
for arbejdet i kompetencegruppen.

35



Boks 6-2: Oversigt over faser i det opsggende arbejde i kompetencegruppen

Fase 1: Kompetencegruppen kontakter virksomheden og sender en konsulent ud til virksom-
heden, hvis de er interesseret i at fa mere viden om efteruddannelsesmulighederne for deres

medarbejdere. P3 det forste mgde afholdes et indledende interview med ledere og mellemle-

dere, hvor konsulenten lytter til virksomhedens behov, og hvilke fremtidige udfordringer virk-
somheden star over for.

Fase 2: P4 baggrund af det fgrste mgde udarbejder konsulenten et inspirationskatalog med
alle de efteruddannelsesmuligheder, som er relevante for virksomheden. Inspirationskataloget
sendes dernaest til virksomheden (et eksempel pa et inspirationskatalog fra murer- og entre-
prengrbranchen fremgar).

Kursus inspirationskatalog

Murer / beton / konstruktion

# 44580 Murede kupler og hvasly udfgrelse

© 47277 Muret spindeltrappe

# 48092 Murede udendgrs ildsteder

® 44467 Dekorations murvaerk - udfarelse

* 42849 Betonrenovering - rep. Af beton

* 44796 Betonteknologi fremstilling af konstruktionsbeton

43931 Anhugning af byrder

© 44814 Montering af beton — elementer

© 43740 Tuzerfaglig udforelse af mindre betonkonstruktioner

© 47133 Avanceret flisearbejde

# 40714 Etablering af betontrapper og stgttemure i haveanlaeg

* 40185 Etablering af indkarsler i belagningssten og fliser

# 40713 Nivellering og afszetning af gronne og gra anlag
Kloakering

* 47665 Nivellering

* 47146 Kloakering — i det dbne land

© 47148 Kloakering — pumpeanlaeg mv.

® 46976 Kloakering — udfgrsel af aflgbsinstallationer

® 44533 Kloakering — udfer af aflgbsinstallation i stal

Maskinreparation

© 44493 Eftersyn af entreprengrmaskiner

* 44501 Pasning og vedligeholdelse af entreprengrmaskiner
Grundlz=ggende hydraulik og el:

* 47766 Hydraulik og diagramlzesning, styring af tryk/flow

o 44651 Automatiske anlag, hydraulik og fejlfinding

© 44647 Automatiske anlzg, el-lzre og relateknik

* 47058 Vindenergianlzg, hydraulik

« 47767 hydraulik, modulventilstyrede anlzg og

® 44649 El-introduktion for maskinreparatarer, relaateknik

© 44655 Automatiske anlzg, fejlfinding, relzstyringer og motorer

Procesoptimering

® Lean — kprekortet:

© 40658 Produktionsoptimering for operatorer v.h.a. Lean

© 40659 Lean vaerktojsanvendelse for operatarer
© 43939 Systematisk problemlgsning for operaterer
© 47085 Lean support i produktionen

# 43937 Anvendelse af 5-S modellen for operatorer

Grundlz=ggende lederuddannelse

* 47750 Medarbejderinvolvering i ledelse

* 47751 Kommunikation som ledelsesvarkta]

® 47752 Ledelsens konflikthandtering og vanskelige samtale
© 47753 Ledelse og samarbejde

* 47754 Modeledelse

© 47755 Anvendelse af situationsbestemt ledelse

Projektledelse

* 40594 Projektledelse
© 40593 Lederens projektplanlaegning

« 43572 ledelse af forandringsprocesser
Akademiuddannelse

| ledelse, produktion og automation
Markedsforing

© 47629 Markedsfaring i praksis
© 46684 Fastlmggelse af markedsforingsmal
* 45953 E-markedsfaring og reklameindsats

® 44978 Jobrelateret fremmedsprog pa nuanceret niveau
Abent IT vaerksted

o Tekstbehandling, regneark, billedredigering, preesentation, mai
kalender, regnskab osv.

Almene fag

o Afklaring indenfor dansk og matematik
« Ordblindeundervisning
« Forberedende voksen undervisning

# Almen voksenundervisning (8., 9. og 10. klasse)

Lovpligtige kurser indenfor bygge & anlag

Trailerkort (privat udbyder)

P& WWW.AMUKURS.dk findes der en oversigt pa nogle uddannelse
som miske passer lidt ind hos jer

, nedriver-, i -, -, mu-
og j

Disse uddannelser er AMU-kontraktuddannelser, som er et resultat
af samarbejde mellem Dansk Byggeri og 3F. AMU-kontraktuddanne
sen er baseret p§ en uddannelseskontrakt mellem en virksomhed ¢
en medarbejder. For at kunne fungere som lzrested under en AMU
kontraktuddannelse skal virksomheden vzere medlem af Dansk Byc
gerl eller have en tiltrazdelsesordning med 3F. Der foretages endvi-
dere en faglig vurdering af virksomheden, for der kan gives en virk
somhedsgodkendelse.

Uddannelserne veksler mellem praktisk arbejde i virksomheden og
Engelsk/tysk deltagelse | AMU-kurser. Under den praktiske del af uddannelsen ai
bejdes der med varierende opgaver | virksomheden, s§ der opnds ¢

© 44651 Automatiske anlzg, fejlfinding relwstyring og motorer

Overbygning hydraulik og el: * 44979 Jobrelateret fremmedsprog pé basalt niveau

Fase 3: Pa baggrund af inspirationskataloget afholdes en ny samtale med leder og mellemle-
der, hvor konkrete muligheder og tiltag drgftes.

Fase 4: Hvis virksomheden er interesseret i almen VEU, screenes medarbejderne og der af-
holdes individuelle samtaler, som tager udgangspunkt i resultaterne fra screeningen, samt
hvilke gnsker og interesser den enkelte medarbejder har.

Af boksen ovenfor fremgar det, at konsulenten typisk ogsa har udarbejdet et inspirationskatalog
pa baggrund af det farste mgde med ledelsen, hvor alle de forskellige efteruddannelsesmulighe-
der praesenteres. Inspirationskataloget er udarbejdet og malrettet til den enkelte branche og
virksomhed. Af inspirationskataloget fremgar alle de specifikke efteruddannelsesmuligheder, som
er tilgengelige inden for branchen. Under “Almene fag” fremg%r de forskellige muligheder inden
for almen VEU. Virksomheden kan s& orientere sig i inspirationskataloget og fa ideer til, hvad de
finder relevant. Dernaest er der fokus pa@ medarbejderens individuelle gnsker og behov, og hvis
der i det konkrete tilfaelde er behov for en screening af medarbejderens kompetencer, udfgres
screeningen ude pa virksomheden. P8 den baggrund afholdes individuelle samtaler med medar-
bejderne, hvor de tilkendegiver, hvilke gnsker de har til efter- og videreuddannelse. For at kunne
holde styr pa de enkelte medarbejderes gnsker og behov indrapporteres disse i et Excel-ark med
alle uddannelsesmulighederne i en kolonne og medarbejdernes informationer i en anden kolonne.
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Foruden det interne samarbejde i kompetencegrup-
pen har uddannelsescenteret og Ringkgbing-
Skjern Kommune ogsa opstartet et samarbejde,
som beskrives nedenfor.

Boks 6-3: Pjece om KUBE-samarbejdet

—

KUBE-samarbejdet \ ‘" " ) . g »\i er klar med
I Ringkgbing-Skjern Kommune er man gaet sam- [ 1 4 TR ré’ld.gi\l_ning
men om at udvikle konceptet "KUBE"”, som star for ' gl digs
Koordineret Uddannelses-, Beskaeftigelses- og
Erhvervsindsats. Samarbejdet er mellem Er-
hvervsradet, jobcenteret og hele Uddannelsescen-
ter Ringkgbing-Skjern og har til formal at koordi-
nere indsatser pa tvaers af beskaeftigelses-, er-

KUBE VIRKSOMHEDSSERVICE

hvervsfremme- og uddannelsessystemet for at iyl ioh it O e el oot
. . vaere relevante for din virksomhed. din vircksomhed har i forhold til offentlige
kunne tilbyde kommunens virksomheder en vaekstpakker. opkvalificering og beskzefti-

KUBE er et tvaerorganisatorisk samarbej- gelsesomradet.
de mellem erwervskonsulenteme fra

skraeddersyet, helhedsorienteret Igsning. Ringkebing-Skjem Erhvervsrad, uddannel-

seskonsulenteme fra Uddannelsescenter
Ringkebing-Skjern og erhvervskonsulen-
teme fra Jobcentret.

I KUBE-samarbejdet udveksler konsulenterne nyt-
tige erfaringer og kendskab til kommunens virk-
somheder, hvilket er vigtigt for det videre arbejde
med den ops@ggende indsats. Eftersom samarbej-
det og mgderne i KUBE handler om at dele relevante informationer om virksomhederne, er det
ikke muligt at definere ned i detaljen ift. "hvem der ggr hvad”, da dette vil vaere skiftende af-
haengigt af den konkrete kontekst.

Ifglge en uddannelseskonsulent fra Uddannelsescenter Ringkgbing-Skjern er samarbejdet med til
at give viden og inputs om potentielt interesserede virksomheder, der gnsker at efteruddanne
deres medarbejdere.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Den opsggende indsats, som koordineres internt i kompetencegruppen og eksternt i KUBE, er
med til at sikre, at virksomhederne tilbydes en fuld pallette af efteruddannelsesmuligheder, som
samtidig er ngje afstemt og malrettet den enkelte virksomhed. En afggrende faktor for, at det
opsggende arbejde i sidste ende kan resultere i konkret efteruddannelse af medarbejdere, er, at
kompetencegruppen ikke er forankret i en bestemt uddannelsesinstitution, men gar pa tveers af
alle uddannelsesretningerne pa Uddannelsescenter Ringkgbing-Skjern. Det ggr, at uddannelses-
konsulenterne ikke skal fungere som saelgere for en bestemt uddannelse, men i stedet at de kan
tage ud som vejledere for alle efteruddannelsesmulighederne pa uddannelsescenteret. En pro-
duktionschef pa en mindre produktionsvirksomhed beskriver, hvordan det for ham var helt afgg-
rende, at uddannelseskonsulenten var en “oplysende vejleder frem for en anmassende szlger”.
Den vejledende rolle har altsd en positiv indvirkning pa virksomheders villighed til at sende deres
medarbejdere af sted pa almen VEU, netop fordi den opsggende indsats af virksomheden opleves
som serigs og som en service, der gavner virksomheden.

Inspirationskataloget og de individuelle samtaler med medarbejdere, hvor deres gnsker til efter-
uddannelse samles i et Excel-ark, er med til at give bade virksomheden og medarbejdere et reelt
billede af de forskellige muligheder for efteruddannelse, samt hvor mange der efterspgrger den
pageeldende efteruddannelse. Et eksempel herpd er indsat nedenfor. Dette er med til at nedbryde
den vidensbarriere, som badde omhandler manglende kendskab til det generelle udbud, der er
inden for efteruddannelse, og ogsd@ manglende viden om egne kompetencebehov, fordi medar-
bejderne fx aldrig har faet afdaekket deres kompetencer i fx dansk.
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6.3

Boks 6-4: Fane fra Excel-ark med uddannelsesplan

Fagnumm - |Fag - |Dato - Evt. periode K Bemeerkninger - Uddannelsessted AMU -| Selvvalg -
47854|Godstransport med lastbil 30(8/10-16/11 eller 15/10-23/11 Uddannelsescenter Holstebro / DEKRA AMU Center Midjylland, Viborg
45114 | Kersel med vogntog, kategori C/E 20[8/10-9/11 eller 15/10-9/11 Uddannelsescenter Holstebro / DEKRA AMU Center Midjylland, Viborg
45141|Brandforanstaltninger v. gnistproducerende vaerkt 1[12/10 eller 22/10 Mercantec, Viborg / UddannelsesCenter Ringkebing Skjern
48671 Teleskoplaesser - Certifikat 5/12/11-16/11 Herningsholm Erhvervsskole
45141 Br ninger v. gni ende varkt 1[12/10 eller 22/10 Mercantec, Viborg / UddannelsesCenter Ringkebing Skjern

Trailer
45588 | Fugning - personlig sikkerhed ved fugning mv. 1[10/12- EUC Nordvest, Thisted
40594 Projektledel 3[9/10-11/10 Grundaeg.projektleder | Mercantec, Viborg
40593 |Lederens projektplaniaegning 3|6/11-8/11 Grundag_projektleder |Mercantec, Viborg
43572 |Ledelse af forandringsprocesser 3|4/12-6/12 Grundaeg projektleder |Mercantec, Viborg
43931  Anhugning af byrder 5(19/11-23/11 Herningsholm Erhvervsskole

Boksen ovenfor giver et lille indblik i maden, man kan give virksomheder et overblik over rele-
vante kurser pa baggrund af interviews med medarbejdere. Excel-arket vil ogsa indeholde over-
blik p& medarbejderniveau og ikke kun det generelle overblik ovenfor>.

Brancherettet undervisningsmateriale

Viceforstanderen beskriver vigtigheden af, at undervisningsmaterialet er vedkommende og rele-
vant for kursisten. P& VUC Ringkgbing-Skjern prioriterer de at udarbejde undervisningsmateriale,
som er virksomheds- og brancherettet. Underviserne beskriver i den forbindelse vigtigheden af,
at de forskellige uddannelsesinstitutioner er placeret pa samme adresse, fordi man pa den made
meget hurtigt kan koordinere og udveksle undervisningsmateriale pa tvaers af de enkelte uddan-
nelsesinstitutioner. Det er underviserne, som internt koordinerer og udveksler det aktuelle mate-
riale. VUC og uddannelsescenteret er i gang med at udvikle en platform, som kan systematisere
processen, der pa nuveaerende tidspunkt sker uformelt gennem relationsarbejde, fordi uddannel-
sesinstitutionerne er placeret samme sted.

Nedenfor i boksen beskrives et konkret eksempel pd, hvor en FVU-underviser spgrger en EUD-
underviser om hjzelp angdende brancherettet materiale.

Boks 6-5: Udveksling af brancherettet materiale

Pa et undervisningshold i FVU-matematik gnsker underviseren at ggre undervisningsmateri-
alet brancherettet mod et bestemt handvaerksfag. Derfor henvender han sig til en undervi-
ser pa EUD, som har udviklet brancherettet materiale, der er malrettet hdndvaerksfaget.
Underviseren har kendskab til andet brancherettet materiale, som er udviklet af undervise-
ren pa EUD, fx materiale der tager udgangspunkt i vindmgller, og som derfor er velegnet til
undervisning af vindmglleoperatgrer. Hans kendskab til udarbejdelsen af tidligere branche-
rettet materiale gor, at han opsgger underviseren pd EUD, der udleverer materiale til det
pagaeldende handvaerksfag.

Ovenstdende beskriver et eksempel pa udveksling af undervisningsmateriale pa tvaers af uddan-
nelsesinstitutioner i uddannelsescenteret. VUC Ringkgbing-Skjern har imidlertid ogsa fokus pa at
efterkomme virksomhedernes gnsker og efterspgrgsel efter brancherettet materiale. Produktions-
chefen pd en mindre produktionsvirksomhed fremhaever, hvor vigtigt der er, at medarbejderne
kan knytte undervisningen an til arbejdskonteksten. I boksen nedenfor ses et konkret eksempel
pa en instruktion, som er blevet brugt i ordblindeundervisningen.

3 Det skal bemaerkes, at Rambgll ikke har faet udleveret eller set en uddannelsesplan med personhenfgrbare oplysninger.
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6.4

Hvordan og hvorfor virker den
udpegede praksis?

Medarbejderne kan tydeligt se en
kobling mellem de udfordringer, de
oplever i dagligdagen, fx hvis man er
ordblind og ikke kan lzese en svejse-
instruktion. Det ggr, at de kan se et
formal og en relevans med undervis-
ningen, som vil veere brugbar i en
arbejdskontekst. En typisk barriere i
udviklingen af brancherettet under-
visningsmateriale er manglende
kendskab til den specifikke branche
samt mangel pa tid. VUC Ringkgbing-
Skjern kan overkomme denne barrie-
re, fordi de har et godt netvaerk og en
god relation til underviserne pa ek-
sempelvis EUD, som udarbejder bran-
cherettet materiale, fordi de netop
har et godt branchekendskab i kraft
af deres baggrund. Ifglge undervise-
ren er relationen og netveerket opst%—
et, fordi uddannelsesinstitutionerne
geografisk er placeret samme sted.

Implementeringsfaktorer

Boks 6-6: Svejseinstruktion brugt i ordblindeundervisning

FORMAL:
At sikre korrekt chargering og smelteforing

GENERELT:
Gelder enhver opsmeltning.

ANSVAR OG FORLOB:
Ovun operator
* Gr. leder som er pé vagt

GENNEMFORELSE:

Ved chargering skal det tilstrbes at anvende:

Leg 150 ca. 5-10 % stalskrot (dog ingen krav til forbrug af stilskrot)
Leg 200 mun. 20% stalskrot

Leg 250 og hejere min. 30% stalskrot

Den resterende mangde kan veere omgangsjern og spaner alt efter hvad der er til radighed
Der anvendes kul (opkulningsgrafit, petrolkoks), Si (silicrum), stdlskrot, spdner og omgangsjern.
Ligeledes kan rensede stilkugler anvendes. Ovaen fyldes op, der er ikke krav om synlig jernbad.

Niveau for fyldt ovn er jembad ca 10 cm. under tud. Ovnen fyldes til tuden en gang 1 hver skift for at fieme jern
kant.

Vejledend Itning af ovn 1 og 2 i Grajern.

De vejledende mangder for Si er ved brug af FeSi. Nir der bruges $iC skal forbruget forventes at vare ca. 25 kg
storre end anvist.

Restmangden er omgangsjern.

Som altid skal spectrometeranalysen fra ovnen afgore den sidste finjustering for at ramme legeringsrecepten.

Ovn 1: Ovn 2:
Legering 150 Legering 150
Stal: 2800 kg Stal: 1800 kg
Kul: 175 ke Kul: 125 kg
Si: 150 kg Si: 125
Legering 200 Legering 200
Stal: 3200 ke Stal: 2200 ke
Kul: 175 kg Kul: 125 kg
Siz 150 kg S5i:125 kg
Legering 250 Legering 250
Stal: 3800 kg Stal: 2800 kg
Kul: 175 kg Kul: 125 kg
Si: 150 ke Sic 125 kg

I dette afsnit er der szerligt fokus pd den opsggende indsats samt udvikling af brancherettede
materiale, herunder hvilke implementeringsudfordringer organisationerne har haft, og hvad der

er gjort for at overkomme disse.

Ledelsesmaessig opbakning og organisering

Ledelsen bakker op om det opsggende arbejde og koordinering af de uddannelsesmulighe-
der/kursustilbud, uddannelsescentret kan udvikle/tilbyde. Det giver de opsggende konsulenter
gode forudseetninger. Derfor bliver den ledelsesmassige opbakning afggrende for det opsggende

arbejde i KUBE.

Kulturelle faktorer

Generelt er der hos VUC Ringkgbing-Skjern en opfattelse af, at man arbejder pa virksomhedens
praemisser, fx ved at udveksle brancherettet materiale eller efterkomme specifikke gnsker fra
virksomhederne til brancherettet materiale, som kan indgd i undervisningen. Dette fordrer en
kultur, som er omstillingsparat, og hvor der er en villighed til - s8 vidt muligt og inden for ram-
merne - at efterkomme virksomhedernes gnsker.
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7.1

7.2

OPS@GENDE INDSATS OG MALRETTET UNDERVISNING

Indledning

Boks 7-1: oversigt over interviewpersoner

Grundlaget for denne case er AOF Midt, men

den involverer ogsd medarbejdere p& virksom- >
hederne og de faglige organisationer. N

AOF Midt daekker et stort geografisk omrade; N
fra Ringkgbing Skjern i vest til Aarhus i gst.

Underviser

Uddannelsesleder

> Repraesentant fra fagforeningen 3F

Deres hovedaktiviteter er almen danskunder-
visning, herunder OBU og FVU. P3 vores besgg hos AOF Midt har vi foretaget interviews med
interviewpersonerne, som fremgar af boksen til hgjre.
I denne case er der udpeget to virksomme praksisser:

Tillidsrepraesentant hos st@rre pro-
duktionsvirksomhed.

¢ Den opsggende indsats, herunder en konkret trin-for-trin-beskrivelse af, hvordan de
arbejder med at opsgge en virksomhed
o Indhold og tilrettelaeggelse af undervisningen, herunder et konkret eksempel p3,
hvordan man ggr undervisningen relevant for medarbejderne.

Besgget har givet anledning til falgende hovedpointer i forbindelse med de to ovenstaende prak-
sisser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 7-1: Hovedpointer

Konkret aktivitet m
|

Opsggende
indsats

Indhold og
fleksibilitet i
under-
visningen

Systematisk opsggende indsats

Mgde og screening af
ngglepersoner med
beslutningskompetence.
Dernaest afholdes et
informationsarrangement
for medarbejderne.

Introduktion til
hjaelpemidler i under-

visningen og inddragelse af

praksiseksempler fra
hverdagen. Fleksibilitet og
hurtig responstid

ifm. undervisningen.

Resultater pa kort sigt iy

Virksomheden far en forstaelse for;, hvorfor det er
vigtigt at kompetenceopbygge sine medarbejdere, fx
fordi IT bliver en stgrre del af produktionsprocessen.

Medarbejderne bliver trygge og tabuet nedbrydes. De
finder ud af, at almen VEU kan kompetenceopbygge
dem, og at screeningen ikke skal bruges som led i en
afskedigelsesproces.

Medarbejderne kan se et formal med undervisningen
og de handgribelige hjeelpemidler; de kan bruge i
deres dagligdag. De bliver ogs& mere motiverede og
trygge, fordi undervisningen overfgres til en kendt og
tryg kontekst.

Virksomheden kan sende deres medarbejdere af sted
til undervisning, nar det passer med
produktionsnedgang.

Resultater
pa lang sigt /J

Virksomhedens
efterspgrgsel efter
almen VEU stiger.

Medarbejdernes
motivation for og
efterspgrgsel efter
almen VEU stiger.

Nedenfor i boksen fremgar de forskellige faser samt en figur, der illustrerer, hvordan VEU-

institutionen arbejder med den opsggende indsats. De fgrste fire faser har primaert fokus pa at
@gge virksomhedens efterspgrgsel efter almen VEU, mens de to sidste faser illustrerer, hvordan
institutionen arbejder med at gge efterspgrgslen hos medarbejderne.

40



Boks 7-2: Trin-for-trin-beskrivelse af den opsggende indsats

1. Udveaelge virksomheder til opsggende indsats

AOF Midt udpeger, hvilke virksomheder de finder interessante at opsgge. Dette ggres bl.a.
ved at tage kontakt til fagforeningerne, fx 3F, som oftest har en god fgling med, hvilke be-
hov virksomhederne har, og derfor ogsa hvilke virksomheder der kunne efterspgrge almen
VEU.

2. Forste mgde med relevante ngglepersoner

Kontakten etableres med henblik p3 at aftale et mgde med n@glepersonerne. Disse perso-
ner er saerligt dem, som sidder med beslutningskompetencen og vil typisk veere den gver-
ste ledelse, personer fra HR-afdelinger, en driftsansvarlig og en tillidsmand eller faellestil-

lidsmand. Mgdet fungerer som et informationsmgde for de ngglepersoner, som sidder med
beslutningskompetencen. Der vil typisk vaere to punkter pa dagsordenen: 1) Hvad er virk-
somhedens behov og 2) hvad kan AOF tilbyde?

3. Kursus for ngglepersoner

Hvis virksomheden er med pa ideen om almen VEU, aftales et ny mgde, hvor nggleperso-
nerne pa et mere indgdende kursus far alle de informationer, de har brug for, og herefter
aftales datoer for kompetenceafdaekning af bade ledelsen og medarbejderne.

4. Kompetenceafdeekning og screening af ngglepersoner

AOF Midt afdaekker alle de relevante ngglepersoner pa virksomheden med en screening i
FVU-laesning og FVU-matematik samt en screening for ordblindhed. Screeningen af nggle-
personerne filmes og skal efterfglgende bruges pa informationsmgdet for medarbejderne.

5. Informationsarrangement med pglsevogn og ambassadgrer

Der afholdes et arrangement for medarbejderne i arbejdstiden, hvor AOF kommer ud pa
virksomheden. Her vises den film, hvor ledelsen er filmet, mens de screenes. Derudover er
ledelsen og tillidsrepraesentanter til stede for at fortaelle om deres erfaringer med testen og
formalet med, at medarbejderne skal screenes. Til arrangementet er der en pglsevogn,
hvor medarbejderne kan sta og snakke i en afslappet atmosfaere og spise en ristet hotdog.
Derudover er der ogsa ambassadgrer i form af tillidsrepraesentanter eller repraesentanter
fra fagbevaegelsen, der fortaeller om deres oplevelser med afdaekningen og de efterfglgen-
de muligheder for almen VEU.

6. Kompetenceafdaekning og screening af medarbejder

Efter informationsarrangement kommer AOF ud p& virksomheden og stiller udstyr op til at
screen samtlige medarbejdere. Efter screeningen kommer medarbejderne ind til en indivi-
duel samtale, hvor de pa skift praesenteres for deres resultater i dansk og matematik samt
evt. ordblindevanskeligheder. Til slut tales om, hvilke muligheder der er for opkvalificering
ift. almen VEU, og der udarbejdes en uddannelsesplan.

Opstartsmgde med Ngglepersonskursus Screening af Arrangement for Screenir_lg af
neglepersoner ngglepersoner medarbejdere medarbejdere

Opsggende arbejde, der gger
medarbejdernes efterspgrgsel
efter almen VEU

Opsggende arbejde, der gger virksomhedernes efterspgrgsel
efter almen VEU

Kontakt til relevante Meade, hvor Kursus, der gari Neglepersonerne Der afholdes et Medarbejderne

fagforeninger eller neglepersonerne dybden med filmes, mens de selv arrangement for screenes og indkaldes
kontakt gennem pé virksomheden opkvalificeringsmuligh ~ screenes. medarbejderne med til individuelle samtaler.
lokalt netvaerk. fortzeller om de ederne samt polsevogn, ambassaderer  Der udarbejdes en
konkrete behov, beskriver, hvilke gg;fﬁesgma; som uddannelsesplan.
:
virksomheden har. udfordringer der er screenes vises til
forbundet hermed. medarbejderne.
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Beskrivelsen i boksen ovenfor er et typisk eksempel pa, hvordan AOF Midt arbejder med det op-
sggende arbejde pd en stgrre produktionsvirksomhed. Hos AOF Midt italesaettes den opsggende
indsats af uddannelseslederen som vaerende meget vigtig for, at virksomhederne og medarbej-
derne kan fa gjnene op for, hvilke muligheder der er for almen VEU. Ifslge uddannelseslederen
ville de slet ikke have samme antal kursister, hvis de valgte at nedprioritere deres opsggende
indsats. I de efterfglgende afsnit vil faserne bliver uddybet, og der vil derfor veere fokus pa, hvem
der ggr hvad, og ikke mindst hvorfor ovenstdende praksis virker.

Hos AOF Midt er der ansat VEU-konsulenter, som har til opgave at tage sig af det opsggende
arbejde samt at have kontakt til fagforeninger. Derudover bruger uddannelseslederen og VEU-
konsulenterne ogsa en stor del af deres tid pa det opsggende arbejde og at afholde kursus for
ngglepersoner. Selve kompetenceafdaekningen af bade ngglepersoner og medarbejdere vareta-
ges af underviserne. Til informationsarrangementet vises en film af ngglepersonscreeningen, som
er udarbejdet af en pr-medarbejder, som er fastansat hos AOF Midt. Selve opseaetningen af pglse-
vognen til informationsmgdet varetages af Netvaerkslokomotivet. Falles for alle faserne er, at det
er AOF Midt, der facilitere det hele, sdledes at virksomheden i princippet blot skal mgde op og
ikke selv er ansvarlig for noget.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Fase 0: kontakten til fagforeningen 3F er med til at malrette den opsggende indsats til de virk-
somheder, der har et behov. Da fagforeningerne typisk har en god kontakt til tillidsrepraesentan-
terne pa de enkelte virksomheder, er det en oplagt kanal at g8 igennem, ndr man skal have
etableret den fgrste kontakt, som netop kan vaere en udfordring, hvis man ikke har et teet kend-
skab til virksomheden.

Fase 1 og 2: N3r man starter med at Boks 7-3: Dagsorden for ngglepersonkursus
afholde et informationsmgde efter-
fulgt af et kursus med nggleperso-
nerne, er det for at sikre, at virksom-

heden forstar, hvorfor det er vigtigt Dagens program

at kompetenceopbygge sine medar-
bejdere. Derudover er mgdet med til
at nedbryde den typiske opfattelse,
som eksisterer hos mange produkti-
onsvirksomheder: “Vi frygter, at vo-
res medarbejdere vil opfatte testene
som et redskab til at identificere de
medarbejdere, der har laese- og skri-
vevanskeligheder, og dermed at
screeningen er et led i en afskedigel-
sesproces”. (Tillidsrepraesentant).
Mgdet og det efterfglgende kursus er
netop med til at sikre, at virksomhe-

08.00: Velkomst og prasentation

08.10: Dagens program — hvorfor screening — hvorfor uddannelse?
08.20: Intro til dansktest

08.30: Intro til matematiktest

08.40: Dansk og matematiktest

09.40:Tilbagemeldinger og pause

10.15: Naste skridt - den videre planlzgning

+ Hvordan sikrer vi, at vi far lavet den mest smidige proces og den
bedst mulige planlegning af forlebet?

» Hvad skal der til for, at jeres hverdag fungerer, nar I skal undvare
jeres medarbejdere, mens de er til test og senere til undervisning?

11.15: Vi samler op pa guldkorn, gode rdd og aftaler
12.00: Tak for i dag

den far den rette information og, at de har forstaet hensigten med almen VEU. Dette sker ved at
forsikre virksomheden om, at AOF Midt ogsa videreformidler formalet til medarbejderne pa en
god made sddan, at de kan se vaerdien i opkvalificering og forsta, at det er en service til dem,
som kan give dem nogle hjalperedskaber i hverdagen og ggre dem dygtigere. Ngglepersonmgdet
og -kurset er derfor med til at nedbryde en barriere i form af manglende information hos virk-
somhederne om muligheden for almen VEU. I boksen ses et eksempel pa en dagsorden fra et
n@glepersonkursus hos en produktionsvirksomhed. Et af de vigtigste punkter pd dagsordenen er
punkt to: "hvorfor screening — hvorfor uddannelse”.

Fase 3: En ngglepersonscreening sikrer, at ledelsen har kendskab til, hvad afdaekningen og te-
stene gar ud pa. Derudover spiller videooptagelserne en central rolle ift. at nedbryde det tabu,
som typisk er forbundet med laese- og skrivevanskeligheder. Tabuet og frygten for at skulle
screenes nedbrydes ved at visualisere testen og vise medarbejderne, at alle, selv den gverste
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7.3

direktgr, skal igennem screeningen, og pd den made kan medarbejderen selv se, at det ikke er
farligt. I videoen vil man typisk ogsa benytte ambassadgrer i form af mellemledere fra egen eller
anden virksomhed, der eksempelvis har laese- og skrivevanskeligheder og fa dem til at fortzelle
om de positive gevinster, som er forbundet med almen VEU.

Fase 4: Informationsarrangementet med pglsevognen giver medarbejderne mulighed for at fa
information om, hvilke efteruddannelsesmuligheder de har. Derudover bidrager pglsevognen til
en afslappet og hyggelig stemning, som er vigtig for, at medarbejderne kan fgle sig godt tilpas
og fa et indtryk af, at kompetenceafklaringen ikke er farlig. I det konkrete eksempel annonceres
det 0gsa til arrangementet, at alle medarbejdere skal screenes. Det har ogsa en god effekt, fordi
medarbejderne ikke fgler, at de bliver udpeget eller udvalgt til at tage testen.

Fase 5: Screeningen skal afdeekke, hvorvidt medarbejderen har brug for FVU-laesning, FVU-
matematik eller OBU. De efterfglgende individuelle samtaler skal sikre, at medarbejderne ikke
bare efterlades alene med et resultat, hvor der fx kan std, at de har brug for ordblindeunder-
visning. Til den individuelle samtale ggr underviserne meget ud af fortaelle, hvilke muligheder der
er, og ikke mindst hvilke hjeelpemidler man kan fa, hvis man er ordblind.

Indhold/tilrettelaeggelse af undervisningen

AOF Midt lzegger stor vaegt pa to ting, nar det handler om indhold og tilrettelaeggelse af under-
visningen. Det er dels inddragelse af praksiseksempler i undervisningen og dels hurtig responstid,
nar undervisningen skal fastleegges. Disse greb er med til at vaekke bdde virksomhedernes og
medarbejdernes interesse og efterspgrgsel efter almen VEU, hvilket uddybes i nedenstdende
afsnit.

Praksiseksempler i undervisningen
Nedenfor i boksen beskrives en konkret arbejdsgang hos en underviser, som netop skal illustrere
vigtigheden af at inddrage praksiseksempler, hvis man vil motivere medarbejderne.

Boks 7-4: Ordblindeundervisning som tager udgangspunkt i praksiseksempler

1. Introduktion til relevante hjalpemidler

Underviseren starter med at introducere de hjeelpemidler, som er tilgaengelige for ordblinde.
Det kan fx veere programmer, som laeser tekst hgjt, det kan vaere programmer til skrivestgtte
eller programmet "tale-til-tekst” som er en SIRI-funktion pa telefonen.

2. Undervisning med udgangspunkt i vedkommende "hverdagsmateriale”
Undervisningen tager sa efterfalgende udgangspunkt i noget materiale, som er neert og ved-
kommende for medarbejderen. Typisk har underviseren forinden bedt medarbejderen om at
tage sin egen iPad eller computer med, hvor der er adgang til deres intranet. I deres daglige
arbejde kan det vaere, at medarbejderne har behov for at bestille renggringsartikler eller nyt
arbejdstgj. Det er ogsa typisk pa intranettet, at deres arbejdsplan er tilgaengelig, eller her de
skal sgge om ferie. Det kan 0gsa vaere, at virksomheden har et sikkerhedsreglement, som
ligger pa intranettet.

3. Samspil mellem hjelpemidler og hverdagsmateriale
I Igbet af undervisningen skal medarbejderen afprgve de forskellige hjaelpemidler pa det ma-
teriale, som de bruger i dagligdagen og ggre sig nogle erfaringer med hjaelpemidlerne.

Fleksibilitet og hurtig responstid
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7.4

En anden ting, som er vigtig i forbindelse med undervisningen, er responstid, der er forstaet
som, at man i AOF Midt meget hurtigt kan oprette et hold, hvis en virksomhed efterspgrger det.
Nedenfor i boksen beskrives et konkret eksempel pa vigtigheden af hurtigt at kunne tilbyde un-
dervisning.

Boks 7-5: Eksempel pad hurtig responstid ved produktionsnedgang

P3 en produktionsvirksomhed kan de se, at der i den kommende maned vil veere en produk-
tionsnedgang pa 14 dage, og ledelsen har derfor ikke noget arbejde til de ansatte i produkti-
onen. Til at starte med foreslar ledelsen, at de ansatte kan vaske de udvendige facader pa
virksomheden, men da samtlige medarbejdere noget tid forinden har vaeret igennem en
screening og efterfolgende faet udarbejdet en uddannelsesplan, far tillidsrepraesentanten
overtalt ledelsen til at sende medarbejderne pa opkvalificeringskursus. Ifglge en fagfore-
ningsrepraesentant fra 3F ville undervisningsforlgbet ikke have vaeret muligt uden en meget
hurtig responstid fra AOF Midts side. De skaffer, inden for den korte tidsramme, underviser
og stille lokaler til radighed (eller underviser pa virksomheden, hvis virksomheden gnsker
det), saledes at medarbejderne kan komme pa kursus i de 14 dage, hvor virksomheden har
en produktionsnedgang.

I undervisningseksemplet er det underviseren, der introducerer til hjeelpemidlerne, mens medar-
bejderne selv far lov til at afpreve hjeelpemidlerne. Introduktionen til hjeelpemidlerne ggr, at
medarbejderne far gjnene op for, at man sagtens kan skrive en sms eller komme til at forstd
sikkerhedsreglementet, selvom man har laese- og skrivevanskeligheder. De far derfor et indtryk
af, at undervisningen er nyttig og kan bruges i deres hverdag.

I eksemplet med hurtig responstid er det fgrst og fremmest vigtigt, at der er en person fra virk-
somheden som ved, hvornar der er en produktionsnedgang og derfor bade kan presse ledelsen
og kontakte AOF Midt. Dernaest er det AOF Midt, der tager over og hurtigt far oprettet et under-
visningshold.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

N&r medarbejderne kan se og forsta, at de hjeelpemidler, som eksisterer, kan hjzselpe dem i deres
dagligdag og i deres arbejde, sa bliver det relevant og naervaerende for dem. Nar underviseren
tager udgangspunkt i deres egen hverdag, bliver det hele mere konkret og handgribeligt, hvilket
giver medarbejderne mod pa at fortseette med undervisningen. Det er derfor meget vigtigt, at
underviserne fra starten far gjort undervisningen vedkommende for medarbejderne.

Responstid handler helt lavpraktisk om, hvorvidt undervisningen kommer til at finde sted. Hvis
AOF Midt er for langsomme til at oprette et hold, vil det potentielt kunne betyde, at virksomhe-
den kan na at fa en produktionsopgang, som ggr, at de ikke kan undvaere deres medarbejdere pa
arbejdspladsen, hvor det eller var planlagt, at de skulle modtage undervisning.

Implementeringsfaktorer

I dette afsnit tager vi udgangspunkt i de to indsatser, som er beskrevet ovenfor, for at se nar-
mere pa, hvilke implementeringsudfordringer organisationerne har haft, og hvad der er gjort for
at overkomme disse.

Tekniske og kompetencemeaessige faktorer

I forhold til det opsggende arbejde og screeningen ude pd virksomheden er det en forudsaetning,
at AOF Midt har sit eget it-udstyr med, dvs. computere, printere og eget tradlgst netvaerk, som
medarbejderne kan koble sig op pa. Det er en omkostningstung post, som kraever et ledelses-
maessigt fokus, og ikke mindst at udstyret kan tages i brug hvor som helst og ndr som helst.
Derudover papeger uddannelseslederen ogsa vigtigheden af at have ansat en pr-medarbejder,
der kan sende visuelt og malrettet materiel om kurser for ngglepersonerne samt vaere med ude
og optage screeningsvideoer. Der kan altsd vaere nogle kompetencemaessige barrierer for andre
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VEU-institutioner ift. at udarbejde salgsmateriale og video af ngglepersonscreeningen, hvis man
ikke har ressourcer til at anszette en pr-medarbejder.

Kulturelle faktorer

I forholdt til den hurtige responstid skal der veere en kultur pd VEU-institutionen, som lagger op
til, at man skal veere fleksibel og imgdekomme virksomhedernes behov. Ifglge uddannelseslede-
ren er det ikke en kultur, som opstar af sig selv, men noget der i hgj grad opstar, ndr man er en
projektvirksomhed, der altid har veeret vant til at arbejde med projektforlgb. Det bliver derfor
vigtigt, at man som ledelse har fokus pa at opbygge en kultur, hvor projektledelse med korte
aftraek er en forudsaetning for, at virksomhederne kan og vil prioritere at opkvalificere sine med-
arbejdere.
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8.1

WORKSHOPBASERET OPS@GENDE INDSATS OG TILRET-
TELAGGELSE AF UNDERVIS-

NINGEN

Indledning

Boks 8-1: Oversigt over interviewpersoner

Indgangen til denne case er Aarhus HF & VUC, men

den involverer ogsd virksomheder og TR-systemet.

P& vores besgg hos Aarhus HF & VUC er der foreta-
get interviews med fglgende interviewpersoner, som
fremgar af boksen gverst til hgjre. I denne case er

> Leder for AVU

> Uddannelseskonsulent

der udpeget to virksomme praksisser:

> Leder pd kommunal virksomhed
> Tillidsmand pa kommunal virk-
somhed.

o Den opsggende indsats, herunder en konkret beskrivelse af en workshop, som benytter
en procesbeskrivelse til at visualisere et typisk uddannelsesforlgb samt et eksempel pa brug

af ambassadgrrollen

« Indhold og tilrettelaeggelse af undervisningen, herunder et konkret eksempel pa flek-

sibilitet.

Besgget har givet anledning til fglgende hovedpointer i forbindelse med de to ovenstdende prak-
sisser, som er opsummeret i figuren nedenfor:

Figur 8-1: Hovedpointer for den opsggende indsats samt indhold og tilrettelaeggelse i undervis-

ningen

Konkret aktivitet m
1

Opsggende indsats

Workshop med forandringsteoretisk

tilgang i samarbejde med virksomheden.
Produktet er en visuel procesbeskrivelsen
med alle efteruddannelsesmulighederne.

Brug af ambasdgrrollei det
opsggende arbejde pa nye
virksomheder. Rollen varetages
af en tidligere kursist.

Indhold og

Resultater pa kort sigt iy

Sikre at virksomheden far en forst3else for; hvordan et
uddannelsesforlgb typisk er sammensat, samt hvilke

muligheder der er for almen VEU.

Ambassadgrrollen er med til at motivere til almen VEU
og nedbryde frygt og det eksisterende tabu, som er

forbundet med almen VEU. Desuden giver
erfaringsudvekslingen en feellesskabsfglelse.

Resultater
pa langt sigt /\/‘

Virksomhedens
efterspgrgsel efter
almen VEU stiger.

tilretteleeggelse af
undervisningen

Fleksibel tilretteleeggelse af
undervisningsomfang, som tilgodeser
medarbejdermalgruppen.

Virksomhedens gnsker og forespgrgsler
integreres i undervisningen.

Vidensdeling i form af
undervisningsmateriale pa
tvaers af VUC-institutioner.

Undervisning af en varighed p8 maksimalt fire timer
ggar forlgbet overskueligt og sikrer, at medarbejderne
ikke mister motivationen. Integrering af relevant
arbejdskontekst sikrer, at bade virksomhed og

medarbejder kan se en gevinst forbundet med

undervisningen.

Sikre kontinuitet i undervisningen for en stor

Medarbejdernes
motivation for og
efterspgrgsel efter
almen VEU stiger.

virksomhed, som har forskellige afdelinger pa tvaers af

geografi. Derudover skaber det kvalitet i

undervisningsmaterialet, fordi underviseren kan

videndele.
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Inddragelse i den opsggende indsats
Workshop med forandringsteoretisk tilgang
Hos Aarhus HF & VUC
starter det opsggende
arbejde ude pa virksom- e
heden i nogle tilfaelde MAL i o

Boks 8-2: Procesbeskrivelse som praesenteres for virksomheden

med en forandringsteore- Fucsmrnd
tisk workshop, som facili-
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screening. Den midterste kolonne beskriver alle de efteruddannelsesmuligheder, der er relevante
for medarbejderne. Bade kurser, som er direkte relevante for arbejdskonteksten, og uddannel-
sesforlgb, som er malrettet almene kompetencer. Cirklen skal illustrere resultatet og gevinsten
for virksomheden pa langt sigt. Figuren i boksen ovenfor vil vaere det endelige produkt af en for-
andringsteoretisk workshop. Det betyder, at virksomheden (eksempelvis uddannelsesudvalg eller
samarbejdsudvalg) vil have vaeret med til at udvikle forandringsteorien.

N&r det er relevant, vil Aarhus HF & VUC afvikle en forandringsteoriworkshop sammen med andre
uddannelsesinstitutioner, herunder eksempelvis Aarhus Business Center. Det vil veere relevant,
hvis der er tale om en stgrre virksomhed.

Ambassadgrrollen

Uddannelseskonsulenten pd Aarhus HF & VUC forteeller, at vedkommende ggr brug af ambassa-
dgrer, som er med ude pa virksomheder ifm. det indledende, opsggende arbejde. Nedenfor i bok-
sen beskrives et konkret eksempel ud fra ambassadgrens perspektiv.

Boks 8-3: Ambassadgrrollen gger medarbejdernes motivation og nedbryder tabu

Tillidsrepraesentanten pd en virksomhed har vaeret tilknyttet ordblindeundervisning pa Aar-
hus HF & VUC og har derudover haft en stor rolle pd egen virksomhed ift. at motivere og gge
gvrige medarbejderes efterspgrgsel efter almen VEU. Han papeger, at det er effektivt, hvis
man kan fa nogle af de tidligere kursister til at fortaelle om deres positive oplevelser til andre
medarbejdere i malgruppen, som ikke har vaeret af sted pa et uddannelsesforlgb. Det har
han selv haft meget fokus pa og beskriver sig selv som en slags intern ambassadgr pa sin
arbejdsplads. Derudover har han fungeret som ekstern ambassadgr pa en anden virksomhed
for medarbejdere i malgruppen for FVU-laesning og OBU. Her har han sammen med uddan-
nelseskonsulenten fra Aarhus HF & VUC vaeret med ude at holde oplaeg. Opleegget er struk-
tureret med udgangspunkt i ambassadgrens egne erfaringer med folkeskolen, som for ham
har vaeret forbundet med en negativ oplevelse. Dernaest gar han over til at fortaelle om ord-
blindeundervisningen hos Aarhus HF & VUC, samt hvilke positive oplevelser der er forbundet
med undervisningen. Ambassadgren ggr desuden meget ud af at fortaelle, hvordan undervis-
ningen er tilrettelagt med udgangspunkt i deltagernes behov, eksempelvis ved kun at have
undervisningen i fire timer ad gangen.

I forhold til ambassadgrrollen er det uddannelseskonsulenten hos VUC Aarhus, som finder poten-
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8.3

tielle ambassadgrer i det igangvaerende samarbejde med en relevant virksomhed, der kan bruges
i det opsggende arbejde over for nye virksomheder.

Hvordan og hvorfor virker den udpegede praksis?

Den visualiserede procesbeskrivelse er udarbejdet med hensyntagen til, at virksomhederne oftest
kontaktes af mange forskellige interessenter, herunder jobcenteret og erhvervskonsulenter fra
andre uddannelsesinstitutioner, som tilbyder efteruddannelse til medarbejdere. Koordineringen af
og samarbejdet om den opsggende indsats ggr for det fgrste, at virksomheden ikke oplever, at
de bliver ‘overrendt’ med tilbud. For det andet skaber det ogsa legitimitet ude p& virksomheden,
fordi man kan kontakte dem og sige, at man er gdet sammen med andre uddannelsesinstitutio-
ner om at visualisere processen og de forskellige efteruddannelsesmuligheder, som er relevante
for deres virksomhed. Derudover er det ogsa et godt greb at gennemfgre en forandringsteoretisk
workshop, som er med til at visualisere processen over for virksomhederne, som typisk ikke ken-
der ret meget til de eksisterende muligheder for efteruddannelse. Workshoppen er ogsa med til
at give virksomheden en forstdelse af, hvordan efteruddannelse af medarbejdere kan blive en
gevinst for virksomheden. Den forandringsteoretiske workshop og den visualiserede procesbe-
skrivelse vil derfor vaere med til at gge virksomhedernes efterspgrgsel efter almen VEU. Dette
bunder saerligt i, at virksomhederne selv er med til at levere input til procesbeskrivelsen.

Ambassadgrrollen er med til at nedbryde det eksisterende tabu og skabe en fallesskabsfglelse,
fordi medarbejderne i malgruppen for almen VEU kan se, at der er andre, som oplever de samme
udfordringer. Det ggr det mere legitimt at italeszette udfordringerne med eksempelvis stavning
og grammatik. Derudover er ambassadgrens positive erfaringer med konkrete hjaelpemidler, fx
"CD-ord”, med til at skabe en indsigt og en opfattelse af, at uddannelsesforlgbene kan hjaelpe
dem med konkrete udfordringer i deres daglige arbejde. Derfor vil ambassadgrrollen i sidste ende
veere medvirkende til at gge medarbejdernes efterspgrgsel efter almen VEU.

Inddragelse i tilrettelaeggelse af undervisningen

Aarhus HF & VUC fremhaever seerligt tre ting, som er vigtige for at hgjne efterspgrgslen efter
almen VEU i forhold til undervisningen. Det fgrste omhandler fleksibilitet i undervisningen bade i
forhold til at ramme virksomhedernes perioder med produktionsnedgang og ift. at tilrettelaegge
undervisningsomfanget sdledes, at medarbejderne har feerre timer fordelt over flere dage. Den
anden virksomme praksis handler om at imgdekomme virksomhedernes efterspgrgsel ift. at ggre
undervisningen relevant i en arbejdskontekst. Den sidste praksis handler om udveksling af mate-
riale pd tvaers af VUC-institutioner, nar en stor virksomhed opstarter undervisningshold pa tveers
af forskellige afdelinger, som derfor er tilknyttet forskellige VUC-institutioner. Nedenfor beskrives
de tre konkrete praksisser, og dernaest fglger en uddybning af, hvem der ggr hvad, og afsnittet
afsluttes med en analyse af, hvordan og hvorfor de tre praksisser virker.

For s& vidt angar rollefordeling for denne praksis, sd er det bade underviseren og uddannelses-
konsulenten, som star for kontakten til virksomheden samt at efterkomme konkrete gnsker om
arbejdsrelateret materiale og gnsker om kortere undervisningsdage. Oftest er det uddannelses-
konsulenten, som henvender sig til virksomheden for at spgrge, om de kunne veere interesseret i
at deltage i en undervisningslektion og praesenterer konkret materiale, som fx en Ignseddel eller
en APV.

Det er AVU-lederen, sammen med de gvrige ledere pd VUC-institutionerne i landet, der star for
den overordnede koordination bade af den opsggende indsats og maden, hvorpa det landsdaek-
kende materiale kan udveksles pa tvaers af de forskellige VUC-institutioner.

“Undervisningen har foreg8et i ar-
bejdstiden. Det har veeret fire lektio-

ner ad aanaen fordi vi enakkede med

Fleksibilitet og undervisningsomfang som passer til Boks 8-4: Korte undervisningsgange

mélgruppen Komme Ind og siaae stiie en nel aag |
mange timer, det fungerer ikke for
s8dan nogle som os”. (Tillidsreprae-
sentant p§ offentlig virksomhed).



Medarbejderne i malgruppen for almen VEU har typisk et arbejde af enten fysisk eller praktisk
karakter, hvor man sjaeldent sidder stille ret lang tid ad gangen. Derfor vil en hel dag med inten-
siv undervisning vaere en stor udfordring for denne malgruppe. Udfordringen imgdegas ved at
ggre undervisningsgangene kortere, typisk har medarbejderen ikke undervisning i mere end fire
timer ad gangen (se boks til hgjre). Derudover kraever det, at undervisernes skema er fleksibelt,
fx ved at der er indlagt skemafrie dage, sdledes at de kan efterkomme virksomhedens gnske om
undervisning p& det tidspunkt, som passer dem. Ideelt set ggr VUC Aarhus det, at underviserne
har en til to dage i deres ugentlige skema, som er fri for undervisning og andre aktiviteter, hvor
det s8 er muligt at tilgodese potentielle virksomheders efterspgrgsel efter almen VEU. For at
kunne tilgodese flest muligt er det vigtigt, at undervisernes skemafrie dage er forskudt for hinan-
den, sdledes at det er muligt at imgdekomme gnsker for undervisningens placeringer alle ugens
dage.

Virksomheden inviteres med i undervisningen

I et undervisningsforlgb for tosprogede medarbejdere i et renggringsfirma er der i danskunder-
visningen fokus pa, at de ansatte kan laese og forstd deres Ignseddel. For at ggre undervisningen
relevant og virksomhedsrelateret inviteres virksomhedens Ignansvarlige med til undervisningslek-
tionen, hvor Ignansvarlige udpeger og viser, hvad der er relevant pa en Ignseddel. Efterfglgende
tager underviseren udgangspunkt i Ignsedlen, og den Ignansvarlige forlader igen undervisningen.

I et andet undervisningsforlgb havde virksomheden en nzert forestdende APV-undersggelse, og
ledelsen spgrger derfor, om denne kan indgd som en del af undervisningen. Underviseren tilby-
der, at sikkerhedsrepraesentanten kan komme og praesentere, hvad APV’en handler om, hvoref-
ter danskundervisningen handler om at ggre APV-teksten forstaelig for medarbejderne.

Indhold/tilrettelaeggelse af undervisning — hvordan og hvorfor virker den udpegede
praksis?

De kortere undervisningsdage er med til sikre, at medarbejderne ikke bliver rastlgse, fordi de
ikke er vant til at sidde stille en hel dag. Det sikrer i sidste ende, at de er i stand til at lzere no-
get, og dermed at de fgler, at undervisningen er interessant og malrettet deres behov. De gar fra
undervisningen med en fglelse af, at de har leert noget, samtidig med at de ogsa er motiverede
for at komme til den naeste undervisningslektion.

Virksomhedernes mulighed for at praesentere arbejdsrelateret materiale i undervisningen giver
dem en indsigt og en forstaelse for, at den almene VEU-undervisning bidrager til, at medarbej-
derne bliver dygtigere, og at deres tillaerte kompetencer ogsa kan bruges i dagligdagen. Derud-
over giver det en kobling mellem undervisningen og arbejdskonteksten, som ggr, at virksomhe-
den kan se et formal med undervisningen, og derfor er mere motiveret for at sende sine medar-
bejdere af sted pa opkvalificering i almen VEU. Modsat viser det ogsd en kobling mellem arbejds-
konteksten og undervisningen af medarbejderne p& kurset. De kan se, at deres opkvalificering i
eksempelvis dansk ggr dem bedre til at laese og forsta en tekst, hvilket ogsa giver dem bedre
forudsaetninger for at kunne involvere sig pa arbejdspladsen. Det giver gladere og mere motive-
rede medarbejdere, samtidig med at de kan se virksomheden paskgnner medarbejderne, fordi de
investerer i deres efteruddannelse.

"Viden To Go”-projektet er med til at ensarte de landsdeekkende uddannelsesforigb, hvilket ggr,
at der ogsa er flere ressourcer til at udvikle undervisningsmaterialet og ggre det mere branche-
rettet, fordi der er flere institutioner, som gér sammen om finansieringen. Det ggr, at virksomhe-
derne i sidste ende far et skraeddersyet uddannelsesforlgb, som er ens, uanset hvor i landet
medarbejderne befinder sig. Denne strategi er fgrst og fremmest brugbar over for de store
landsdaekkende virksomheder, som vil efterspgrge almen VEU, fordi VUC-institutionerne er i
stand til at tale ind i virksomhedens uddannelsesstrategi, uden at geografien bliver en barriere.
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8.4

Implementeringsfaktorer

I dette afsnit tager vi udgangspunkt i de to indsatser, som er beskrevet ovenfor, for at se naer-
mere pa, hvilke implementeringsudfordringer Aarhus HF & VUC har haft, og hvad der er gjort for
at overkomme disse.

Tekniske og kompetencemeaessige barrierer

Ifglge uddannelseskonsulenten er en vigtig del af det opsggende arbejde, at man tilbyder virk-
somhederne en screening ude pa virksomheden. Dette kraever et it-beredskab, hvorved uddan-
nelsesinstitutionen kan afvikle screening og undervisning via egen internetadgang ude pa virk-
somhederne.

Ledelsesmeessige kompetencer og kulturelle barrierer

Det kraever et stort ledelsesfokus at fa den opsggende indsats til at fungere. AVU-lederen naevner
i den forbindelse, at det handler om at skab en kultur for det ops@gende arbejde, hvor man moti-
verer de opsggende konsulenter og forklare dem vigtigheden af deres arbejde. Derudover har
"Viden To Go”-projektet ogsa kraevet et stort ledelsesmaessigt fokus.
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