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Undervisningsministerens
forord

En fremtidssikring af uddannelserne og et dynamisk
samspil mellem uddannelse og erhvervsliv stir meget hojt
pa min dagsorden.

Uddannelse er en helt afggrende forudsetning for er-
hvervslivets konkurrenceevne. Danske uddannelser skal
derfor tilhgre verdenseliten. Hele den danske talentmasse
skal udvikles p hgjt niveau og endnu flere nd de hojeste
og fremragende niveauer.

En felles indsats bade i uddannelsessystemet og i virk-
somhederne er nedvendig. Kun derved kan vi sikre en
national kompetenceudvikling, hvor uddannelses-
systemets og virksomhedernes indsats for at udvikle de
menneskelige ressourcer spiller bedre sammen.

Som supplement til de forslag og opleg, jeg far fra det
etablerede ridgivende system, gennemforte jeg derfor i
foréret 1997 en reekke rundbordssamtaler med en person-
ligtinviteret kreds af fremtredende virksomhedsledere og
personer fra uddannelsesverdenen.

Det var nogle konstruktive rundbordssamtaler med en
livlig debat, hvor ogsd de kritiske bemarkninger blev sagt
lige ud. Reprasentanterne fra virksomheder mente imid-
lertid ikke, at uddannelsessystemet bar hele skylden (for
hvad?) og skulle lgse alle problemerne. Der var ogsd
kritiske bemarkninger til egen indsats.

Sidelpbende med disse rundbordssamtaler blev der gen-
nemfert en reekke interviews med reprasentanter fra bl.a.
de deltagende virksomheder. Disse interviews skulle be-
lyse virksomhedernes vurdering af de fremtidige
kvalifikationsbehov, og hvor de mente der burde sattes
ind med en ekstra indsats.



Jeg synes processen har veret frugtbar og meget givende.
Virksomhederne har vist et stor engagement, og medvir-
ket i interviews. Ligeledes har deltagelsen fra Erhvervs-
udviklingsridet varet et positivt bidrag til processen.

Resultatetaf dette arbejde legges nu frem i denne rapport.
Rapporten indeholder selvfelgelig ikke hele lgsningen.
Den sztter nogle mél for den fremtidige indsats og mulige
initiativer til sikring af den nationale kompetenceudvikling
til debat. Alle er velkomne til at komme med bemarknin-
ger til rapporten og dens forslag.

God leselyst

Otk VIG JENSEN



1. Anbefalinger til national
kompetenceudvikling

Om 5-10 ar skal det danske uddannelsessystem befinde
sig blandt de 10 bedste pa verdensplan - mélt i forhold til
bide OECD’s analyser og serlige nationale malsetnin-
ger. Som det fremggdr af kapitel 4, er der et stykke vej, for
dette mél kan opfyldes. P4 baggrund af analyserne i
kapitel 2,3,4 og interviewbilaget opstilles her nogle af de
initiativer, der kan vere med bidrage til at realisere dette
ambitigse mal.

Initiativerne er opdelt pa folgende 5 omréder:
1. Danske uddannelser skal tilhore verdenseliten

2. Personlige kvalifikationer skal udvikles

3. Partnerskab mellem uddannelsesinstitutioner og er-
hvervsliv

4. Livslang lering og tilbagevendende uddannelse

5. Udvidet leerer- og elevrolle samt ny uddannelses-
teknologi

Nogle af forslagene forudsatter et langt sejt trek. Andre
kan settes i gang inden for kort tid, men forudsatter et taet
samarbejde mellem uddannelsessektoren og erhvervsli-
vet, hvis initiativerne skal feores ud 1 livet. For kun 1
fellesskab kan vi med succes lofte opgaven.

1. Danske uddannelser skal tilhore verdenseliten

De almene kvalifikationer (leesning, skrivning, regning/
matematik, fremmedsprog og IT-kvalifikationer) skal i
forhold til den enkeltes forudsztninger vere udviklet
optimalt hos alle, nar de forlader folkeskolen.

Og det er vigtigt bide at sikre bredden og dybden. Derfor
skal der gores en indsats for, at bide de ,svage” elever
bliver bedre, og at s& mange som muligt nir de hgjeste
faglige niveauer. I den forbindelse skal der tages serligt
hand om de to-sprogede elever.



Allerede i folkeskolen skal der arbejdes med faglig fordy-
belse - ikke mindst med vagt pa naturvidenskabelige og
tekniske fag.

Dette mél kan realiseres:

* gennem lgbende kvalitetsudvikling og -evalueringer i
folkeskolen, og herigennem skal det sikres, at udfor-
drende og tidssvarende uddannelsesmélene nds bide
for den enkelte elev og for klassen som helhed.

* at der gennem samtaler mellem lerer og elev tilrette-
lzegges mere individuelle handleplaner for den enkelte
elev, s& denne udfordres og motiveres til at udvikle sine
evner fuldt ud.

¢ at de enkelte skoler udfra de centralt fastsatte mil
formulerer klare og pracise mél for det niveau den
enkelte og klassen som helhed skal nd pa hvert klasse-
trin.

Resultatet skal vare, at folkeskolen dermed har skabt det
kundskabs- og holdningsmeassige fundament for faglig
udvikling og fordybelse pd stadigt hejere niveau i ung-
domsuddannelserne, si:

* flest mulige har de bedste forudsetninger for at nd det
hojeste og fremragende niveau i en senere uddannelse.

* ct kendt afgangsniveau fra folkeskolen sikrer en hurti-
gere og mere fleksibel overgang fra folkeskole til
ungdomsuddannelser til gavn for udvikling af talent-
massen og dens virkelyst.

I ungdomsuddannelserne (erhvervsuddannelser, almene
og erhvervsgymnasiale uddannelser) skal der lokalt for-
muleres klare precise malsetninger og forventninger til
de almene og faglige kvalifikationer, de unge skal nd i
lpbet af uddannelsen. Hvorvidt disse mil nis bade for den
enkelte og for klassen som helhed, skal afdekkes gennem
kvalitetsudvikling og -evaluering.

Det er Undervisningsministeriets opgave at formulere
udfordrende og tidssvarende, overordnede mal for ud-
dannelserne og skabe rammer, som de enkelte uddannel-
sesinstitutioner kan fastsette deres mil indenfor. De
enkelte uddannelsesinstitutioner skal selv folge op pi
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disse méliforbindelse med en lebende kvalitetsudvikling.
I den proces skal Undervisningsministeriet skabe rammer
og medvirke til udvikling af redskaber, der sikrer kvalitets-
udviklingen.

Erhvervsuddannelserne skal fortsat levere uddannelser af
verdensklasse. Hertil kommer en fremtidssikring i ret-
ningafetablering af erhvervsuddannelser, der gir pa tveers
af eksisterende job- og arbejdsfunktioner, og som kombi-
nerer elementer fra eksisterende erhvervsuddannelser.
Indholdet og kvalifikationsprofilen i sidanne nye uddan-
nelser skal kommunikeres tydeligt til alle interessenter, sd
erhvervsuddannelsernes klare profil understreges.

Der skal ligeledes arbejdes for at skabes bedre mulighed
for, at den enkelte selv kan tilrettelzgge sin erhvervsud-
dannelse ved at valge fag og moduler i eksisterende
uddannelser, som den enkelte anser for relevante. Dette
vil skabe en storre fleksibilitet, s& de uddannelsessegende

bedre kan finde udfordringer i forhold til egne evner og
behov.

Resultatet af indsatsen i grundskolen og i ungdomsud-
dannelserne skal bidrage til, at 90-95 procent af en
ungdomsédrgang fir en kompetencegivende ungdoms-
uddannelse af hej kvalitet.

Det er mélet, at andelen af en ungdomsargang, der fir en
videregdende uddannelse (kvu, mvu eller Ivu), skal eges fra
de nuverende omkring 35 procent til 50 procent. Og at
deunge skal hurtigere i gang med en videregdende uddan-
nelse, s& de kommer tidligere ud pd arbejdsmarkedet.
Samtidig skal det fastleegges, hvordan erhvervsuddannel-
serne i hejere grad kan bidrage hertil bl.a. i form af
videregiende erhvervsuddannelser.

Dermed realiseres de sidste 10 drs bevagelse fra et ,elitert
uddannelsessystem®, hvor fi fik en uddannelse, til et
,universelt uddannelsessystem®, hvor mange fir en ud-
dannelse.

Detbetyder imidlertid, at der skal arbejdes mere aktivt og
malrettet for at sikre, at den enkelte student fir en

uddannelse af hoj faglig kvalitet og mulighed for fordy-



belse i mindst et fagomrade. Ellers er det ikke muligt at
fastholde og oge de ferdiguddannedes faglige kvalitet, og
sikre at alle, der har evnerne og lysten bringes frem til det
hejeste og fremragende niveau.

Blandt mulige initiativer, som kan bidrage til realisering
af disse mil, kan folgende nzvnes:

* at videregdende uddannelsesinstitutioner lobende selv
foretager kvalitetsudvikling, og i forbindelse hermed
anvender de studerendes og aftagernes evalueringer af
undervisningens kvalitet

e atdevideregdende uddannelsesinstitutioner giver mere
individuel vejledning i forbindelse med udarbejdelse af
opgaver og iszr i forbindelse med afgangs- og speciale-
opgaver.

* atder udvikles redskaber, der gor det muligt at folge de
ferdiguddannede og i deres vurdering af, hvilke kva-
lifikationer de erhvervede gennem deres uddannelse,
som de bruger i deres arbejde, og hvilke kvalifikationer
de synes, de mangler. P4 denne made vil de viderega-
ende uddannelsesinstitutioner lobende f3 informatio-
ner om erhvervslivets kvalifikationskrav.

Generelt gaelder det, at internationaliseringen vedva-
rende skal styrkes og udbygges pa alle niveauer. Faglige
kvalifikationer som sprogkundskaber og kendskab til
andre kulturer bliver afggrende pd fremtidens arbejds-
marked.

Overgangen til et ,universelt uddannelsessystem®, gor
det nodvendigt at klarggre tidligere tiders implicitte krav
og forventninger til de kvalifikationer, uddannelsesse-
gende skal erhverve sig gennem uddannelse, og som de
uddannelsessegende vurderes udfra.

Derfor skal de enkelte uddannelsesinstitutioner pa hvert
uddannelsestrin lokalt formulere klare, pracise krav til de
almene, faglige og personlige kvalifikationer, som den
enkelte elev eller studerende skal tilegne sig i de enkelte fag
og uddannelsen i sin helhed.

Dermed bliver det helt klart for den enkelte uddannelses-
sogende, hvilke kvalifikationer som han/hun forventes at
tilegne sig i lobet af hvert trin af sin uddannelse.
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Det vil ogsé give den enkelte leerer et grundlag for at stille
krav til elever/studerende og kan vere et redskab, der kan
bruges i vurderingen af den enkelte uddannelsessegende.

Den enkelte uddannelsesinstitution vil ligeledes kunne
tilretteleegge sine uddannelser pd grundlag af kendte
indgangsniveauer og vare forpligtet overfor et defineret
afgangsniveau.

Endelig kan det give forzldre pa folkeskole- og ungdoms-
uddannelsesniveau et bedre fundament for at kunne
deltage aktivt i deres berns uddannelse.

2. Personlige kvalifikationer

Personlige kvalifikationer, sdsom sterke metodiske og
analytiske evner, kommunikations- og formidlingsevner,
evne til at samarbejde pa tvers i hele organisationen,
selvstendighed, initiativ, omstillingsparathed og kritisk
vurderingsevne fir stadig storre betydning pd arbejdsmar-
kedet og i samfundet i almindelighed. Der skal siledes
legges vegt pa det, OECD kalder de tre C’er (Cross-
Curricula Competencies), der bl.a. omfatter metodiske,
analytiske og problemlgsende evner.

De personlige kvalifikationer skal udvikles integreret med
de almene og faglige kvalifikationer gennem hele uddan-
nelsessystemet - fra folkeskolen til de videregiende ud-
dannelser. Denne indsats skal iverksattes for at udvikle
evnen til at tage ny viden til sig gennem hele livet og
sdledes fremme forstdelsen for storre grad af forandrings-

beredskab og fleksibilitet hos den enkelte.

Dette kan fremmes ved:

* at gennemgi og i fornedent omfang revidere nye og
eksisterende uddannelser s der i alle uddannelser for-
muleres rammer og mal, der kan fremme udviklingen
af de gnskede personlige kvalifikationer, herunder ev-
nen til at lere og tage ansvar for egen lering.

* at det er en forudsztning ved godkendelse af nye
uddannelser, at de omfatter de nodvendige rammer og
mal for udviklingen af personlige kvalifikationer inte-
greret med de faglige kvalifikationer.



* at gennemgd uddannelserne for at skabe overensstem-
melse mellem rammer og mal for uddannelserne, un-
dervisnings- og arbejdsformer samt eksamens- og pre-
veformer, der direkte har til formal at udvikle de
personlige kvalifikationer.

e at mélene for udviklingen af de person lige kvalifika-
tioner ogsd kommer til at omfatte praktikdelene af
uddannelserne.

3. Partnerskab mellem uddannelses-
institutioner og erhvervsliv

Samarbejde med erhvervslivet skal vere en integreret del
af alle uddannelser - lige fra folkeskolen til ph.d.-uddan-
nelserne. Dette kan bl.a. omfatte virksomhedspraktik af
kortere eller lengere varighed, brug af gastelerere fra
virksomheder, leererpraktik i virksomheder og til et egent-
ligt partnerskab om uddannelse og fremme af spydspids-
omrader.

Indsatsen for at styrke selvstendighedskulturen, hvor
unge i folkeskolen og de gymnasiale uddannelser enten er i
praktik i virksomheder eller arbejder med virksomheds-
nare projekter, skal udvides sd den i videst muligt omfang
omfatter alle unge i disse uddannelser.

I erhvervsuddannelserne, der kendetegnes ved en veksel-
virkning mellem skoleundervisning og praktik, skal sam-
arbejdet tage udgangspunke i en gensidig afklaring af
skolens og praktikvirksomhedernes forventninger og krav.
For at f3 et optimalt udbytte af dette samspil er udvikling
af skole-virksomheds-samspillet et prioriteret indsats-
omride i erhvervsuddannelserne.

Serligt i de gymnasiale uddannelser kan partnerskabet
omfatte samarbejder, som det kendes fra forsog med
naturvidenskabelige klasser, hvor studenterne har hyppig
kontakt med en virksomhed og her ser, hvordan matema-
tik, fysik og kemi anvendes i praksis. I forbindelse med
denne type samarbejde bor lererne ogsa deltage aktivt for
herigennem at fi viden om erhvervslivets krav og syns-
punkeer.

En made at sette fokus pé betydningen af virksomheds-
nzre projekter og praktik i folkeskolen og de gymnasiale
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uddannelser er ved, at der i prover og eksaminer i videst
muligt omfang skal indgd vurderinger af praktik eller
virksomhedsnzre projekter.

Ved videregiende uddannelsesinstitutioner skal repraesen-
tationen af private virksomheder i videst muligt omfang
styrkes i de styrende organer med mulighed for at pavirke
malsztningerne for uddannelserne og deres faglige profil.

Et led heri kan vere udarbejdelsen af kvalifikations-
profiler for de videregiende uddannelser pd udvalgte
hovedomrider. Dette kan ogsé blive et bidrag til at skabe
uddannelser med en klarere profil, s& de kvalifikationer,
der erhvervs gennem uddannelserne bliver klart gennem-
skuelige for erhvervslivet.

Deter et vesentligt mél, at endnu flere studerende ved de
videregdende uddannelser i en periode arbejder i en
virksomhed eller arbejder med virksomhedsnare projek-
ter. Herigennem skal sikres dels konkret erfaring med
anvendelse af faglige ferdigheder, dels udvikling af
specielle kvalifikationer, som erhvervslivet eftersperger,
pa de hgjeste faglige niveauer.

Det forudsetter, at i de videregiende uddannelser, hvor
praktik ikke allerede er en obligatorisk del i uddannelsen,
skal studieordningerne i videst muligt omfang indeholde
bestemmelser om projekter udarbejdet i samarbejde med
eller om en virksomhed.

De studerende pa de videregdende uddannelser skal ogsd
i videst muligt omfang opfordres til at udnytte den
eksisterende eksporttrainee-ordning med det formél at
give dem konkret praktisk erfaring fra eksportarbejde.

Det er dog ikke nok, hvis mélet skal nés. Derfor skal der
etableres et egentligt partnerskab med virksomhederne.
Sidanne partnerskabsmodeller kan tage forskellige for-
mer i forskellige uddannelser:

I forbindelse med en bacheloruddannelse kan studerende,
der onsker det, tage et sikaldt erhvervsrettet projekt-
modul af et halvt drs varighed. Her kan videregdende
uddannelsesinstitutioner med hjelp fra virksomhederne
f3 oparbejdet en kreds af virksomheder, der typisk aftager



studerende inden for bestemte fagomrader. Disse virk-
somheder kan bruge det halve &r til at uddanne og trene
en bachelor inden for et specifikt omréde.

I kandidatuddannelsernekan uddannelsesinstitutioner og

virksomhederne indgd i et partnerskab p3 tre fronter:

* Virksomhederne kan i hgjere grad formulere projek-
ter, som de studerende kan basere deres projekt opga-
ver, specialer- eller afgangsopgaver pa. Dette kan
blandt andet indebere, at de studerende i en periode
arbejder pé virksomhederne med projekter eller, at
virksomhederne fungererde som eksterne vejledere pa
speciale- og afgangsprojekter.

* P4 omréider, som virksomhederne anser for spydspids-
omréder, kan der etableres sma undervisnings- eller
vejledningshold om serlige temaer i forbindelse med
specialer og afgangsprojekter. Sidan tema-baseret
undervisnings- og vejledning kan leegges pa virksomhe-
der, hvor ansatte fungererde som undervisere.

* Virksomheder kan medvirke yderligere til at under
stotte serlige spydspidsomréader ved at oprette et eller
flere scholarships. Sddanne scholarships kunne seges af
studerende, der skal, eller som er i gang med speciale-
eller afgangsprojekter inden for serlige fagomrader
udvalgt af virksomhederne. Scholarships kunne ogsa
anvendes til szrlige kurser pd udenlandske uddannel-
sesinstitutioner, der normalt ville veere uden for gkono-

misk rekkevidde.

Erhvervslivets krav til specialisering iser pd de naturvi-
denskabelige og tekniske omrider er i dag s hgje, at en
sidan specialisering sjzldent kan nds i en kandidat-
uddannelse. Dette er iser et problem for smé og mellem-
store virksomheder, der sjzldent har ressourcer til at kebe
sig til eller gennemfore en sidan specialisering. Og som
vistikapitel 3 er relativt mange med videregiende uddan-
nelse ansat i smd og mellemstore virksomheder.

Derfor kan det overvejes:

* at nyansatte kandidater, der ansettes i smd og mellem
store virksomheder kunne fi mulighed for at sege
serlige fondsmidler til at specialisere sig inden for
virksomhedens kerneomride.
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Mange virksomheder gennemforer sikaldtetrainee-forlob
af2-3 &rsvarighed for ferdiguddannede med en videregi-
ende uddannelse. Her kan der etableres et partnerskab pd
to fronter:

* En mulighed var, at virksomhederne informerede ud-
dannelsesinstitutioner om, hvorfor og hvordan s
danne trainee-forleb gennemfores, som inspiration for
undervisningen pi de videregiende uddannelser og de
kvalifikationer, der seges udviklet her.

* Enanden mulighed var, at uddannelsesinstitutionerne
bistod virksomhederne ved gennemforelsen af sidanne
trainee-forlgb. Dette kan kunne fx indebzre, at uddan-
nelsesinstitutionen stiller undervisere og udstyr til ra-

dighed.

I disse r etableres mange nye master-uddannelser, hvor
ferdiguddannede med erhvervserfaring fir mulighed for
faglig op- og omkvalificering gennem videreuddannelse.
Her kan et partnerskab blandt andet indebzre at:

* virksomhederne medvirker til etablering og udform-
ning af sidanne uddannelser.

* endel af undervisningen forlegges til virksomheder, s&
deneventueltkan indgd i virksomhedernes egne trainee-

forleb.

Virksomhederne kan herigennem medvirke til at udpege
uddannelsesmassige spydspidsomrider, hvor uddannelses-
institutionerne skal gore en serlig indsats for at bringe
ferdiguddannede frem til et hojt fagligt niveau. En sidan
udvelgelse af spydspidsomréder kan blive lokomotiver,
der driver udviklingen frem ogsd pa andre omrider.

Erhvervsforskerordningen understotter den private sek-
tors anvendelsesorienterede forskning. Der er imidlertid
ogsd behov for, at ph.d.-studerende generelt i videst
muligt omfang har en tettere kontakt til og indblik i det
private erhvervsliv.

Med henblik herpa kan virksomhederne ogsa inddrages i

partnerskabs samarbejder:

* iundervisningsforlgb for de ph.d.-studerende, der ofte
folger bestemte temaer, kan virksomhederne bruges
som oplegsholdere.



e virksomheder kan udbyde et undervisnings forlob
for ph.d.-studerende inden for deres szrlige produk-

tions- eller forretningsomrade.

* en mere udbygget form er at inddrage virksomheds
reprasentanter i de vejledningsgrupper, der etableres
omkring den enkelte ph.d.-studerende.

Med henblik pd atsikre ph.d.-athandlinger, der kan méles
med international standard, kan det vere en idé i hgjere
grad at bruge internationale forskere som readers pa
ph.d.-athandlinger og som eksterne opponenter ved for-

svaret af en ph.d.-athandling.

Med det formal at sikre en storre spredning og nyttigge-
relse af forskningen og samtidigt fungere som udgangs-
punkt for virksomhedernes rekruttering af ph.d.’ere, kan
de enkelte videregdende uddannelsesinstitutioner oprette
en elektronisk baseret ,,udviklingsbors®, der indeholder et
resumé af de enkelte ph.d.-athandlinger.

Virksomhederne kan ogsi medvirke til at udpege
[forskningsmassige spydspidsomréder:

* Dette kan for eksempel ske ved privat finansiering af
professorater, hvor det af titlen fremgar, hvilken virk-
somhed, der har oprettet professoratet. Ligesom det
skal formuleres klart, hvad virksomhederne kan for-
vente til gengeld. Med finansieringen m3 selvfolgelig
ogsd felge en vis indflydelse.

* Enanden mide er ved, atvirksomheder opfordrer sine
ansatte til at fungere som adjungerede professorer ved
de videregiende uddannelsesinstitutioner.

* En tredje mulighed er en samfinansiering af forsker
stillinger med bidrag fra staten, uddannelsesinstitutio-
ner og virksomheder. Sidanne forskerstillinger skal
ogsd kunne bruges til rekruttering af forskere fra den
private sektor.

Disse initiativer kan medvirke til en bedre nyttiggerelse af
forskningsresultaterne i erhvervslivet og blive et bidrag til
at oge erhvervslivets viden om og tilgengelighed til de
nyeste forskningsresultater.
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4. Livslang laering og tilbagevendende uddannelse
Livslang lering og tilbagevendende uddannelse er og
bliver iser et grundvilkar for alle pd arbejdsmarkedet. Ikke
mindst for de kortuddannede, hvis almene, faglige og
personlige kvalifikationer mé rustesi tiden fremover, sd de
kan fastholde deres tilknytning til arbejdsmarkedet.

Erhvervslivet kan, pd grund af den demografiske udvik-
ling med en faldende tilgang til arbejdsmarkedet, ikke i
samme grad som hidtil forvente at 3 tilfort nye kvalifika-
tioner gennem ansettelse af unge med en kompetencegi-
vende uddannelse. Derfor ma der til stadighed ske en om-
og opkvalificering af iser de kortuddannede. Der er iser
behov for en indsats for at styrke leese- og skriveferdig-
hederne hos de voksne danskere - i starrelsesordnen ca

300.000 - med utilstreekkelige lese-, stave- og skrive-
ferdigheder.

Allerede i folkeskolen skal der skabes der en positiv
holdning og motivation til at uddanne sig og lere hele
livet igennem, sa fremtidens talentmasse og dets virkelyst
lebende udvikles pa stadig hejere niveauer.

For de, der allerede er pa arbejdsmarkedet, er der gode og
fleksible rammer for efter- og videreuddannelse. Der er
dog iser pd de videregiende uddannelsesinstitutioner
behov for at sikre en reel eftersporgselsstyringaf voksen- og
efteruddannelser frem for i dag, hvor der er en tendens til,
at uddannelsesinstitutionernes udbud styrer aktiviteten
frem for virksomhedernes eftersporgsel. Tilsvarende er
det iser vanskeligt for de smd og mellemstore virksombeder
optimalt at kunne udnytte de offentlige efter- og
videreuddannelsestilbud. Endelig er virksomhedernes

onsker til bdde indholdet og afholdelsen af kurser blevet

mere komplekse og mangeartede.

Derfor tages der initiativ til at etablere lokale rddgivning-
senheder pd bl.a. erhvervsskolernes omrade. Disse skal
sikre en bedre lokal/regional direkte dialog mellem de
enkelte uddannelsesinstitutioner og iser smé og mellem-
store virksomheder om deres szrlige behov. Herigennem
skal det sikres, at virksomhedernes mere komplekse be-



hov kan imedekommes gennem udvikling af samlede
kursuspakker, der ogsd kan omfatte virksomhedsforlagt
undervisning.

I ovrigtbehandles en forbedring af voksen- og efteruddan-
nelsessystemet som led i overvejelserne om det sakaldte
parallelle kompetencesystem for voksne.

5. Udvidet lzerer- og elevrolle
samt ny uddannelsesteknologi

En realisering af mélet om, at danske uddannelser skal
tilhore verdenseliten, nye partnerskaber mellem uddan-
nelse og erhvervsliv og at flere skal nd det hojeste og
fremragende niveau, kan kun realiseres, hvis rettigheder
og pligter er soleklare, og hvis uddannelsesteknologien
udnyttes optimalt.

Kravene til lererener forskellige athengig af uddannelses-
omride, men omfatter bl.a.:

* atden enkelte lzrer mé - som alle andre pd arbejdsmar-
kedet - lobende holder sig ajour med udviklingen
inden for eget fagomrade gennem efter- og videreud-
dannelse.

* at lereren i stigende grad indgar i lerer-teams med
henblik p3 at sikre storre helhed og tverfaglighed i

undervisningen.

P4 dette felt kan man forestille sig et partnerskab mellem
uddannelsesinstitutioner og virksomheder, hvor lerer-
kreefter pd alle uddannelsesniveauer i en periode eller som
led i efter- og videreuddannelse er i praktik pé en virksom-
hed eller udarbejder opgaver om serlige aspekter i virk-
somheden.

Kravene til lerernes pedagogiske opgaver og kvalifikatio-
ner udvides i disse r til at omfatte nye supplerende
padagogiske principper for undervisningen. Den nyeste
pzdagogiske forskning har vist, at indleringseffekten er
storst, ndreleverne selv aktivt deltager i egne lereprocesser,
og selv arbejder med at tilegne sig stoffet. De husker og
forstar simpelthen stoffet bedre. Internationale underse-
gelser har ogsd vist, at en sddan undervisningsproces
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betyder, at eleverne bliver mere tilfredse med skolen og
deres lerere.

Lereren skal - i lighed med den nye lederrolle i den private
sektor - i mindre grad vere sandhedens orakel og i hojere
grad medvirke som sparringspartner og konsulent for de
uddannelsessogendes egne lereprocesser, hvor de prover
sig frem, og selv finder losninger.

Lereren skal stadig have det faglige overblik og styre
undervisningen, si de faglige mal nds. Lareren skal derud-
over ogsd besidde den menneskelige og faglige autoritet til
at std ved sine holdninger i en kritisk og fordomsfri dialog
med eleverne. Undervisningen skal tilrettelzgges siledes,
at den enkelte udfordres og motiveres til at udvikle sine
evner fuldt ud.

I de lange videregiende uddannelser, hvor lererkrefters
ansattelse, anerkendelse og prestige afggres i forhold til
deres forskningsmassige kvalifikationer, er der ikke noget
direkte incitament til at veere en god underviser.

Nogle af de muligheder, som kunne kan bidrage til at
understotte den gode underviser pd de videregiende
uddannelser, kan vere:

¢ at de enkelte uddannelsesinstitutioner anvender lokale
lenpuljemidler til at honore den ,gode underviser®.
Denne mulighed kunne ogsd anvendes p& andre omra-

der.

* atman udnytter de eksisterende muligheder foriopslag
af nye stillinger til klart at markere, at der vil blive lagt
vegt pd ansegernes undervisningsmassige og pedago-
giske kvalifikationer.

* at der etableres pedagogiske erfaringsnet mellem de
videregiende uddannelsesinstitutioner. Sddanne net,
der allerede findes pa folkeskolens omrade og pa en
rekke ungdomsuddannelser, bor styrkes.

Der skal ogsa stilles storre og precise krav til de uddannel-
sessogende pd alle niveauer. Vilever i en tid, hvor vi alle er
blevet vant til at f3 serveret goder og underholdning, der



kan forbruges, uden at viselv behover at yde den helt store
indsats. Det har ogsd pavirket holdningen til uddannelse.

Uddannelse adskiller sig imidlertid fra alle andre ,,varer®
ved at man selv skal yde - nemlig arbejde, for man kan
nyde frugten af uddannelse. En anden forskel er, at jo
mere man selv arbejder, jo mere kan man nyde. Den
uddannelsessogendesret til og krav p& en undervisning af
hoj faglig og pedagogisk kvalitet skal derfor modsvares af
en pligt til selv at yde en indsats.

Den uddannelsessogende skal derfor bibringes en forsté-
else for, at det at leere skal sidestilles med at arbejde. Den
enkelte har et selvstendigt ansvar for at lere og udvikle
sine kvalifikationer.

Desuden ma der, hvor der anvendes klasse-, gruppe- eller
holdundervisning skabes en forstielse for:

e at alle har et felles ansvar for leringsprocessen. Alle
besidder forskellige evner og talenter.

e at alle gennem felles lereprocesser kan lere noget af
hinanden. Dette kan ske ved sidemandsoplering
(peer-learning), projektbaseret undervisning eller gen-
nem egen leering uden for den normale undervisnings-
tid i fx sdkaldte &bne leringsmiljoer (open learning
centers).

Ledelsen pa de enkelte uddannelsesinstitutioner fra folke-
skole til de videregdende uddannelser sidder med neglen
til at skabe rammer, der kan understotte en udvidet lerer-
og elevrolle. Ledelsen skal derfor:

* pétage sig et aktivt pedagogisk og strategisk lederskab
med henblik pa at formulere uddannelsesinstitution-
ens uddannelsesprofil, herunder institutionens spyds-
pidsomréder.

* udarbejdes planer for efter- og videreuddannelse af
lererne, s de faglige og padagogiske mal nés.

Foraldrestiller store krav til den undervisning, deres born
modtager, i sdvel folkeskolen som ungdomsuddannel-
serne. Forzldrenes krav til uddannelserne modsvares af et
gensidigt krav til foreldrene:
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* om aktivt at motivere og opmuntre deres bern til at

arbejde mere - ikke mindst med den faglige fordybelse.

* foraldres indflydelse pa kvaliteten af undervisningen,
kan ogsi ligge i et foreldre-samarbejde pa klasseniveau.

e at foreldre aktivt tager del i skolebestyrelser for heri-
gennem at pévirke, hvordan undervisningen tilrette
leegges. Samtidigt skal det sikres at skolebestyrelserne

fir et reelt ansvar.

Den moderne informationsteknologi giver mange nye og
endnu uudforskede muligheder for at tilvejebringe fleksi-
ble organisations- og leringsformer, der kan understotte
savel den udvidede leerer- og elevrolle som udviklingen af
de faglige og personlige kvalifikationer.

Formalet med udviklingen af en uddannelsesteknologi
er; at fremme evnen til at arbejde i helheder, til at lere, at
samarbejde, at kommunikere og formidle viden. Og frem
foraltskal detudvikle evnen til kreativt selvatkunne soge,
sortere, udvalge, bearbejde oganvende den store mengde
af information, som IT giver adgang til.

Uddannelsesteknologien er endnu ikke fuldt udviklet
form, men nogle skridt pa vejen kan vere:

* ndr IT indgir i leereprocesserne, skal der etableres
undervisningsformer og undervisningsmiljoer, der frem-
mer den uddannelsessegendes evne til i hojere grad at
styre egne lereprocesser (self-directed learning). Dette
oger ogsd muligheden for lzre atarbejde bide individu-
elt, i feellesskab og via informationsnetvark.

¢ alle uddannelser skal tilrettelegges séledes, at alle ud-
dannelsessogende fir mulighed for at tilegne sig de
grundleggende ferdigheder pd IT-omridet, som det
fundament for viden og kvalifikationer, der sztter dem
i stand til at benytte de informationsteknologiske red-

skaber.
* uddannelsesteknologien skal 8bne muligheder for, at

de uddannelsessogende arbejder i helheder pé tvars af
fagomrider og pé tvers af klasser.



* der skal tilvejebringes lerende netvarksbaserede mil-
joer pd og mellem uddannelsesinstitutionerne og inter-
aktive undervisningsmidler pialle uddannelsesniveauer.

* der skal i samarbejde med forlag og IT-virksomheder
udvikles interaktive undervisningsmidler p3 alle ud-
dannelsestrin, der integrerer brugen af boger, tekst, lyd
og billeder. Sidanne undervisningsmidler skal iser i
folkeskolen og ungdomsuddannelserne vere baseret pd
dansk pzdagogisk undervisningstradition.

Resultatet skal vare, at uddannelsesteknologien styrker
selv-styrende lereprocesser, der i hgjere grad setter den
enkelte i stand til pd én gang at lere i eget tempo og i
samarbejde med lerere og kammerater. Herigennem kan
den enkelte ogsd selv finde relevante emner og temaer, og
bruge dem som udgangspunkt til ogsé at blive bedre pd
andre omrdder, som man méske ikke er sa fortrolig med.
Lering kan pd den made give den enkelte oget selvvard og
tro pa egne evner.
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2. Udfordringer pa vejind i
det 21. arhundrede

I videns- og servicesamfundetbliver lobende kompetence-
udvikling en afgprende betingelse for, at virksomheder
kan fastholde og forbedre deres konkurrenceevne. Dget
globalisering, krav om hurtigere produkt- og proces-
udvikling, stigende forventninger fra kunder og forbru-
gere og stigende teknologisk udvikling - ikke mindst pd
detinformationsteknologiske omride - er blot nogle af de
faktorer, der stiller virksomhederne over for nye udfor-
dringer. Disse udfordringer gor sig ikke kun gzldende for
virksomheder. Det enkelte menneske, der er pa arbejds-
markedet, pd vej ind pd arbejdsmarkedet eller under
uddannelse oplever et tilsvarende pres om lgbende

kvalifikationsudvikling.

2.1 Udviklingstendenser i erhvervslivet

Der er en tendens til, at virksomheder @ndrer sig fra at
vere produktorienterede til i hojere grad at blive service-
eller markedsorienterede, idet varditilveksten forventes
at ligge i servicedelen. Den tid er forbi, hvor en virksom-
hed udviklede et produkt eller en ydelse, for herefter at
sende den pa markedet og s& habe p4, at forbrugerne ville
kebe produktet eller ydelsen. Dertil er omkostningerne
ved udvikling i dag for store.



Boks 2.1: Nogle generelle forandringstendenser

Traditionel okonom: Vidensokonomi
Markedsandringer
Begraenset konkurrence Global konkurrence
Standard-goder Kundetilpassede goder og ydelser
Ubegraensede ressourcer Begrensede ressourcer
Regulering Deregulering
Interne virksomhedsandringer
Masseproduktion Produktion i mindre serier
Hierarkier Teams og ferre ledere
Store organisationer Fleksible, lzrende organisationer
Dzkker flere omrider Outsourcing og koncentration
om kerneomrider
Relativt ensartet arbejdsstyrke Heterogen arbejdsstyrke
Andrede kvalifikationskrav
Manuelt arbejde Vidensarbejde
Jobsikkerhed ved: Anciennitet Jobsikkerhed ved: kvalifi-
kationer
Specifikke jobferdigheder Bredere kvalifikationer
Karriere i en virksomhed Karriere i flere virksomheder
Uddannelse afsluttes Livslang lering

Kilde: Egen tilpasning efter Spanning the Chasm, 1997

Virksomheder udvikler derfor i stigende grad nye pro-
dukter og ydelser i et tettere samarbejde med deres
kunder - bide forbrugere, andre virksomheder og under-
leveranderer. Ligeledes er store virksomheder i hgjere
grad begyndt at koncentrere sig om deres kerneomrader,
sd de i stigende grad ,,downsizer® eller ,,outsourcer” og
keber i stedet ydelser af mindre og mellemstore virksom-

heder.

Det er vanskeligt at sige noget entydigt om de udviklings-
tendenser, der pavirker erhvervslivets fremtidige kvalifi-
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kationskrav pd tvars af sektorer og virksomhedssstorrelser.
Flere faktorer spiller ind, men nogle af de faktorer, der
mest direkte pavirker virksomhedernes kvalifikations-
krav, er: den anvendte teknologi og organiseringen af

arbejdet.

a. De menneskelige ressourcer som
konkurrenceparameter

Med videns- og servicesamfundets krav om hurtigere
udvikling bliver viden en afggrende produktionsressource
og lering den vigtigste proces. Det er den, der er forst pa
markedet med et nyt produkt, som vinder markedsan-

dele.

Udvikling af medarbejdernes kvalifikationer og dermed
virksomhedernes intellektuelle kapital er en vigtig
konkurrenceparameter for virksomhederne. I mange &r
blev arbejdskraften betraget som en produktionsfaktor pd
linie med maskiner. bygninger mv. og dermed en om-
kostning, der skulle reduceres. Det er nu @ndret siledes,
at arbejdskraften betragtes som en ressource, der skal
investeres i, sd arbejdskraftens kvalifikationer udvikles og
vedligeholdes. Flere danske virksomhedsledere udtrykker
sig som direktoren for et stort amerikansk firma: ,Hvor-
dan skiller du dig ud fra dine konkurrenter. Produktet er
det samme. Pris? Den samme. Kvalitet? Den samme. Den
eneste mide at opnd en konkurrencefordel er gennem
kvaliteten af dine medarbejdere® (Spanning the Chasm,
1997).

Da videnproduktion og kvalifikationsudvikling ofte hvi-
ler pd szeregne nationale vilkér, kan virksomhederne fd en
specifik konkurrencefordel heri. Udvikling af den natio-
nale kompetence, herunder samspillet mellem uddan-
nelse og erhvervsliv, vil derfor medvirke til at styrke
danske virksomheders konkurrenceevne.

En undersogelse af top-lederne i bl.a. Japan, Singapore,
Malaysia, Australien, England, Norge, Danmark, Sve-
rige, Finland, Italien, Frankrig og Tyskland bekrefter, at
udviklingen af de menneskelige ressourcer er vejen frem.
Disse top-ledere prioriterede udviklingen af de menne-
skelige ressourcer hojest i forhold til at udvikle og fast-
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holde konkurrenceevnen. De vurderede, at den afge-
rende forudsetning for udviklingen af de menneskelige
ressourcer var etableringen af en mere fleksibel organisa-
tion (Leading into the Millenium, 1996).

I forbindelse med SUM-projektet, der ledes af CO-
industri og Dansk Industri, har 70 pct. af danske virksom-
heder, uanset storrelse, svaret, at de tillegger medarbej-
dernes kvalifikationer en afggrende betydning for virk-
somhedernes indtjeningsevne (SUM-notat, nr. 1, 1994).

I DISKO-undersogelsen fra 1996 udarbejdet af forskere
ved Aalborg Universitet, svarede 67 procent af de danske
virksomheder, at udviklingen af de menneskelige ressour-
cer har en afgerende eller stor betydning for virksomhe-
dernes konkurrenceevne.

b. Informationsteknologi

Forandringen i virksomhederne understottes og forster-
kesafden informationsteknologiske udvikling. Det frem-
gér af figur 2.1, at det siden 1980’erne iser er anvendelsen
af ny teknologi som kommunikationsredskab, der er
steget. Anvendelse af ny teknologi i produktionen stiger
stadig - dog ikke med samme hast.

Figur 2.1: Spredning af IT i
fremstillingsvirksomheder, 1970-1994

S
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Kilde: Velferdskommissionen, bilag 6.
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Tabel 2.1 viser, at IT som kommunikation er udbredt i
alle sektorer, selv om der er en vis variation.

Tabel 2.1: Andel af virksomheder, der anvender IT,
fordelt pa brancher

Branche Mikroelektronik ~ Mikroelektronik EDB EDB til
i produkter i produktion idesign datakom-
munikation
---------------- Pct.
Foedevareindustri 3 76 24 91
Tekstilindustri 61 49 68
Tre- og mebelindustri 4 79 60 78
Kemisk industri 2 82 46 91
Maskinindustri 66 86 91 84
Teleudstyr 71 90 100 95
Mileindustri 77 90 100 94
I alt 27 80 61 85

Kilde: Velferdskommissionen, bilag 6

c. Andringerivirksomhedernes organisering

[ 1980’erne fik danske virksomheder ikke fuldt udbytte af
deres investeringer i ny teknologi, fordi der bl.a. ikke
samtidigt blev gennemfort endringer i tilretteleeggelsen

og organiseringen af arbejdet (Gjerding et al., 1990).

Flere danske virksomheder er allerede i ferd med at ndre
deres organisation mod fladere strukturer, hvor beslut-
ninger delegeres til den enkelte eller grupper, s beslut-
ning og udferelse knyttes teettere sammen. Dette stiller
krav om bl.a. sterre selvstendighed, initiativ og samar-
bejdsevner hos medarbejdere og krav om sterre tvarfag-
lige kvalifikationer. Nogle af elementerneide virksomheds-
interne @ndringer fremgdr af boks 2.2.



Boks 2.2: Virksomhedsinterne sendringer

Traditionel organisation Fleksibel og lerende organisation

Mange hierarkier og mange Flad struktur med farre ledere

ledere

Central ledelse med fokus pa Projektbaseret ledelse med vagt

kontrol pastyringafinformationsstromme
og udvikling af medarbejdernes
kvalifikationer

Faste arbejdstider med klar Fleksible arbejdstider med job-

fordeling af opgaver rotation og sterre mobilitet

Produktorienteret struktur Vidensbaseret struktur

Lavlgns-strategi Kvalitetsstrategi, hvor den enkelte

kontrollerer kvaliteten

Rationalisering ved automatisering Integration af proces og produkt

Mange specialister Bredere job og bredere kompe-

tencer

Kilde: Quality and Relevance, IRDAC 1994.

I den sakaldte DISKO-undersogelse er der gennemforten
sporgeskemaundersegelse af et bredt udsnit pd godt 2.000
danske virksomheder. Denne undersogelse viser, at i
perioden 1993-95 har 53 pct. af virksomhederne @ndret
deres interne organisation, og 44 pct. har 2ndret ledelses-
strukturen (Erhvervsredegorelse, 1996). 59 pct. af virk-
somhederne har som led i disse ndringer gennemfort

efter- og videreuddannelse (Lund & Gjersing, 1996).

DISKO-undersogelsen viser ogsd, at mange virksomhe-
der, der endnu ikke har gennemfert organisatoriske for-
andringer, har planer om dette. Godt 30 pct. af virksom-
hederne har planer om at organisere arbejdet i teams, og
37 pct. har planer om delegering af ansvar og beslutninger
til medarbejderne. Det er med andre ord en ganske stor
delafde danske virksomheder, der har eller har haft planer
om at zndre organiseringen af arbejdet og ledelses-
strukturen.

Tabel 2. 2viser, at 20 pct. af virksomhederne har gennem-
fort omfattende @ndringer, som omfatter: strategier for
udvikling af de menneskelige ressourcer, at medarbej-

derne selv planlegger dagligt arbejde, og et teettere sam-
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arbejde med kunder og/eller leveranderer. Disse betegnes
som fleksible organiserede virksomheder. Af tabellen
fremgér ogsd, at 53 pct. af virksomhederne delvist har
gennemfort tilsvarende forandringer.

Tabel 2.2: Andel fleksible virksomheder i
forskellige erhverv, 1993-95

Pet. Industri Bygge-  Engros-og  Forretnings- Anden Ialt
og anleg detailhandel  service service
Fleksibel 22 6 20 22 11 20
Delvist fleksibel 54 46 52 62 48 53
Ikke fleksibel 24 51 28 17 51 28
I alt 100 100 100 100 100 100

Kilde: DISKO-undersegelse ved Aalborg Universitet, Erhvervsredeggrelsen 1996.

Den fleksible organisation er mest udbredt i virksomhe-
der med over 200 ansatte, og da iser i fremstillings-
virksomheder. 32 pct. af disse virksomheder er organise-
ret efter principperne om en fleksibel organisation mod 9
pct. i virksomheder med 6-50 ansatte (Erhvervs-
redeggrelsen, 1996).

Nogle af de typiske @ndringer, der gennemfores i virk-
somhedernes interne organisation, fremgar af zabel 2.3.

Tabel 2.3: Typer af organisatoriske aendringer, 1993-95

Type af ®ndring Ja Nej  Ved Ikke/Uoplyst
pet.

Fladere ledelsesstruktur 75 21 4
Mere hierarkisk ledelse 13 83 4
Uddelegering af ansvar/kompe-

tence fra ledelse til medarbejdere 81 14 4
Oprettelse af selvstyrende grupper 40 54 6
Integration af tidligere opdelte funktioner 41 52 8
Indferelse af just-in-time 40 51 9
Oprettelse af selvstendige resultatcentre 41 52 8
Andre initiativer 6 57 37

Kilde: Velferdskommissionen, bilag 6



ZAndringen af virksomhedernes strukeur er ikke kun et
dansk fznomen. Den siladte Cranfield-undersogelse har
pavist samme tendens i 12 lande (Brewster & Larsen,
1993). OECD skenner, aten fjerdedel af virksomhederne
i OECD-lande har introduceret nye fleksible
organisationsformer, og at tendensen er stigende. I Tysk-
land er 47 pct. af virksomhederne ved at indfere fleksible
organisationsformer, og det forventes, at 90 pct. pa sigt vil
indfert en fleksibel organisation.

DISKO-undersggelsen viste, at de virksomheder, der
bevidst og systematisk satser pd udvikling af de menne-
skelige ressourcer, lering og nye organisationsformer, i
gennemsnit er 30 procent mere produktive end virksom-
heder, der ikke tager sidanne initiativer (Erhvervs-

udviklingsradet, 1996).

2.2 Konsekvenser for kvalifikationskravene

DISKO-undersogelsen viser, at selv om kravene til de
faglige kvalifikationer stiger, er det is@r personlige kvali-
fikationer sisom samarbejdsevne og omstillingsevne, der

tillegges storre betydning (Lund & Gjerding, 1996).

Socialforskningsinstituttet (SFI) har gennemfort en un-
dersogelse af rekrutteringen i 21 danske virksomheder.
Den viser, at de personlige kvalifikationer er i hoj kurs pa
arbejdsmarkedet (Csonka, 1995). Undersogelsen viste, at
teknologiske og organisatoriske forandringer sjeldent
forte til veesentlige nye faglige kvalifikationer. Derimod
steg kravene til personlige kvalifikationer som fleksibili-
tet, engagement, selvstendighed og omstillingsparathed.
Undersogelsen viste, at afskedigelser p.g.a organisatoriske
forandringer oftere skyldes manglende personlige kvalifi-

kationer end manglende faglige kvalifikationer.

SEI’s undersogelse og andre danske og udenlandske un-
dersogelser har vist, at de faglige kvalifikationer bruges
som udgangspunkt for en grovsortering af ansegere. Det
er dog de personlige kvalifikationer, der bliver udslagsgi-
vende for den endelige ansattelse. Resultaterne fra SFI-
undersogelsen harmonerer pznt med de virksomheds-
interviews, der er gennemfort som led i dette arbejde om
national kompetenceudvikling (se interviewbilag).
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Det er ikke kun danske virksomheder, der i hgjere grad
leegger vaegt pd de ansattes personlige kvalifikationer. En
undersogelse af ti store amerikanske virksomheder inden
for forskellige brancher viste, at de iseer onsker, at personer
med en videregiende uddannelse i hgjere grad havde
udviklet kvalifikationer gennem deres uddannelse (Span-

ning the Chasm, 1997):

¢ Kommunikationsevner

* Evne til at arbejde i teams

e Fleksiblitet

* Evne til at arbejde under stadigt skiftende forhold

* Samarbejde med personer med anden uddannelses

baggrund
* International orientering

* Tilstreekkelig praktisk erfaring og arbejdsetik

En undersogelse af 259 amerikanske virksomheder viste,
atde onskede folgende kvalifikationer hos ansatte med en
erhvervsuddannelse eller en gymnasial uddannelse,

(NACE, 1995):

* Mundtlig formulering

* Interpersonelle kvalifikationer
* Evne til teamwork

* Analytiske evner

¢ Fleksibilitet

¢ Lederskabsevner

* Skriftlig formulering

* Praktisk erfaring i studiet

* Computerferdigheder

Amerikanske virksomheder eftersporger siledes stort set
de samme almene og personlige kvalifikationer hos perso-
ner med en videregdende uddannelse, en erhvervsuddan-
nelse og en gymnasial baggrund.

OECD har ogsi gennemfort en underspgelse i 12 lande,
inklusiv Danmark, af hvilke kvalifikationer, der anses for
vasentligtaterhverve gennem uddannelse (OECD, 1995;
1997). De faglige kvalifikationer blev tillagt stor betyd-



ning, men der blev lagt endnu sterre vagt pa personlige
kvalifikationer.

En lang rekke danske undersogelser har identificeret
tilsvarende gnsker blandt danske virksomheder. Eksem-
pler pd sidanne undersogelser er: Kompetence 2000,
Beskaftigelse gennem Erhvervsudvikling og Kvalifice-
ring (BEK-projektet), Almenkvalificeringsprojektet, Res-
sourceomrddeanalyserne, Fornyelsen af de merkantile
erhvervsuddannelser samt Offentlig og Virksomheds-
intern Efteruddannelse (OVE-projektet) og SUM-pro-
jektet.

En af drsagerne til @ndringen af kvalifikationskravene er
de nye organisationsformer. 7abel 2.5 neden for viser, at
der er en meget snzver sammenhang mellem organisa-
tionsform og krav om bredere, personlige kvalifikationer
hos de ansatte.

Tabel 2.5 tyder pd, at samarbejds- og kommunikations-
evner, selvstendighed, og evnen til at arbejde tvarfagligt
og i teams vil fi en storre betydning i mange danske
virksomheder - uanset om de er fleksible eller delvist

fleksible.

Tabel 2.4: Forandringer i kvalifikationskrav, 1993-95

Pct.

Fleksibel Delvist ikke
[leksibel [leksibel

Storre vagt pa samar-

bejdsevne og kommunikation............. 78 59 35
Storre vagt pa ansvars-

og kvalitetsbevidsthed ..........oeueueenee 83 70 47
Tverfaglige arbejdsgrupper ............... 82 59 25
Storre selvstendighed i arbejdet......... 87 64 35
Mindre rutineindhold i arbejdet......... 59 36 13
Mere samarbejde med kolleger........... 76 54 24
Mere samarbejde i ledelse................... 78 57 28

Kilde: Aalborg Universitet, Erhvervsredeggrelse 1996

De ogede krav til de personlige kvalifikationer sattes i
relief af, at godt 55 pct. af de 2.000 virksomheder i
DISKO-undersogelsen svarede, at et barende princip var
mere selvstendighed i arbejdet, mens kun 7 pct. mente,
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atderblevbehov for mere rutinearbejde (Lund & Gjerding,
1996). 30 pct. mente, at der blev behov for hgjere
specialisering og godt 44 pct. vurderede, at samarbejdet
havde fiet storre betydning. Dette tyder pd, at tendensen
til oget specialisering, oget samarbejde og ensket om
bredere kvalifikationer forenes gennem organisatoriske
tiltag.

Behovet for en kvalifikation, som evne til samarbejde, vil
ogsd omfatte evnen til at hndtere relationen til andre
virksomheder og kunder - ikke mindst i forbindelse med
service og serviceleverancer. Dette kraver ikke alene en
kundevenlig kommunikation og lydherhed, men ogsd
muligheden og forudsetningerne for selvstendigtat treeffe
beslutninger i den direkte dialog med kunden og selv tage
ansvaret for at folge op. Ogsé dette forudsetter bredere,
personlige kvalifikationer, der rekker ud over de speci-

fikke faglige kvalifikationer.
Dnsket om, at de ferdiguddannede skal besidde bredere

kvalifikationer, herunder personlige kvalifikationer, frem-
gér ogsd klart af de godt 40 evalueringer, der til dato er
gennemfort af videregdende uddannelser af Evaluerings-
centret. Ser man alene pd de 11 evalueringer (jf. boks 2.3.
neden for), der umiddelbart er mest erhvervsrettede, er de
gennemgdende onsker fra de virksomheder, der aftager de
ferdiguddannede, nuvarende studerende og ferdig-

uddannede i job felgende:

Virksombedernes onsker:

* Uddannelsernes faglige profil bor vere veldefineret og
markedsfert overfor aftagere

* Uddannelserne ber give en bred erhvervskompetence,
sdledes at fx biologer ogsa har kendskab til planlegning,

jura og ekonomi

* Den brede erhvervskompetence ma ikke ske p& bekost-
ning af det faglige niveau

* Tverfaglige kvalifikationer prioriteres hgjt, fx evnen til
at kombinere tekniske, merkantile og sproglige feerdig-
heder betragtes som en force



* Denskriftlige og mundtlige formidling ber opprioriteres

* Mere anvendelsesorienteret undervisning, herunder
projektarbejde, der udvikler de studerendes selvsten-
dighed, kritiske sans og evne til formidling

* Personlige kvalifikationer, som fx selvvard, gennem
slagskraft, beslutningsevne, lederevner og samarbejds-
evner, beor styrkes i uddannelserne

* Endelig bor der ske en generel internationalisering af
uddannelserne, herunder forbedring af de studerendes

sprogkundskaber
De ferdiguddannede og de studerendes onsker er ofte sam-

menfaldende med aftagerne, men de peger derudover pa:
* Sterre integration af fagene og storre tverfagliched

 Undervisning rettet mod praktiske opgaver i virksom-
hederne samt gget brug af gastelerere fra virksomhe-
der, virksomhedsbesog, praktik og erhvervsrettede pro-
jekter m.v.

* Merit for udlandsophold

* Opprioritering af det informationsteknologiske aspekt

Boks 2.3: 1 disse evalueringer fremszettes gnskerne

Videregdende teknikeruddannelser (1995)
Bygningsingenigruddannelser (1994)
Eksportingenigruddannelsen (1995)

Maskin-,produktions- ogskibsingenigruddannelserne (1996)
Kombinationsuddannelserne i matematik/skonomi (1994)
Biologi og biokemiuddannelserne (1995)
Farmaceutuddannelsen (1995)

Videregdende tyskuddannelser og de erhvervssproglige
uddannelser (1995)

HD-uddannelserne (1997)
Videregiende medie- ogkommunikationsuddannelser (1996)

Praktik i videregdende uddannelser: en evaluering af praktik
og 75 mellemlange oglange videregdende uddannelser (1994)
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Kravene til de videregiende uddannelser viser, at de
faglige kvalifikationer ikke skubbes i baggrunden. De
onskes imidlertid udviklet samtidigt med de personlige
kvalifikationer og i tverfaglige uddannelsesforleb, der
ogsd sztter fokus pd almene kvalifikationer som skriftlig
og mundtlig formidling, fremmedsprog, international
orientering og informationsteknologi.

De personlige kvalifikationer enskes ogsa hejere priorite-
ret i fx erhvervsuddannelserne, hvilket bl.a. blev fremhz-
vet af aftagerne i forbindelse med reformen af de merkan-
tile uddannelser. Nedenstdende figur 2.2 tyder pd, at
unge i erthvervsuddannelserne ogsa gerne i lobet af deres
uddannelse vil arbejde og undervises pd en mide, der kan
bidrage til udviklingen af deres personlige kvalifikationer.

Figur 2.2: Hvordan kan jeg godt lide
at arbejde i skolen?

BT el o F B e e B

SINTIIE LS
dered st e ek
EICECITETL T
u

Ao e s

DI DIEPTE
Biri g i bR

L RS ETPLE =N _

1 i i ot Ll L e vt
s

R S FE

Kilde: Nye unge pé Handelsskolen, Institut for Fremtidsforskning, 1995

EU-Kommissionens Ridgivende Udvalg for Industriel
Forskning og Udvikling (IRDAC) har gennem et stort
udredningsarbejde, der er offentliggjort i rapporterne
Manglende kvalifikationer i Europa og Kvalitet og relevans:
Udfordringen til europeisk uddannelse, identificeret et
onske blandt europziske virksomheder om bredere, per-
sonlige kvalifikationer hos medarbejderne.



Desuden fastsldr European Round Table of Industrialists
(ERT), der bestar af 40 forende europaiske virksomheds-
ledere, i sit debatopleg Education for Europeans: Towards
the Learning Society, at der er behov for ansatte, der ,,har
en bred fremfor en dyb viden og med evnen til at leere at
lere og motivationen til at vedblive med at lere“. ERT
mener ogsd, at fremtidens ansatte skal besidde
kommunikationsevner, ansvarlighed og evnen til at ar-
bejde i projekter. Derfor mener ERT, at ,uddannelsessy-
stemet skal vendes mod at uddanne hele mennesker og
ikke kun gkonomiske ressourcer.

ERT’s gnske om, at der udvikles hele mennesker, kan
tages som et udtryk for, at der ikke blot skal ske en
udvikling af kvalifikationer, der kan bruges i uddannelse
eller pa arbejdsmarkedet. Uddannelse og kvalifikations-
udvikling er ikke blot noget, der sker i en begrenset
periode pd en uddannelsesinstitution, men er for hele
livet til gavn for virksomheder, samfundet og den enkelte.

Internationale sammenligninger viser, at danske virk-
somheder er kendetegnet ved at vere mindre hierarkiske
med fi mellemledere og mange selvstzendige medarbej-
dere. Denne struktur passer tilsyneladende med, at dan-
skere holdningsmassigt og kulturelt adskiller sig ved at
have en meget selvstendig arbejdsstyrke, der ensker og
vaerdsetter indflydelse, personlig udvikling og selvsten-
dighed i arbejdet (Hofstede, 1994; Gundelach & Riis,
1992).

Dette er ogsd pavist i rapporten Arbejdsliv 2000, der
sammenligner indstillingen til arbejdet i Sverige, Eng-
land, Frankrig, Tyskland, USA, Japan og Danmark. Her
adskilte Danmark sig markant fra de gvrige lande ved, at
der blev lagt stor vegt pd muligheden for at udvikle sig pa
jobbet. Denne holdning stettes af danske virksomhedsle-
dere, der vurderer deres ansattes forudsetninger og moti-
vation mere positivt end udenlandske virksomhedsledere

(IMD, 1996).

Ligeledes har undersogelser af de unges holdning til
arbejdet dokumenteret, at de ensker et mere udfordrende
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job, der bide kraver storre selvsteendighed, men ogsd atde
i hojere grad arbejder sammen med andre. Figur 2.3 viser
disse tendenser for unge i handelsuddannelserne pi
erhvervsskoler.

Figur 2.3: Unges gnsker til deres arbejde
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Kilde: De unge pd handelsskolen, Institut for Fremtidsforskning,
1995.

Danske undersegelser bekrefter, at der generelt hos store
dele af befolkningen kan identificeres en holdningsen-
dring til arbejde og tilvarelsen i sin helhed. Det traditio-
nelle skel mellem arbejds- og fritidsliv opbledes, siledes at
@ldre ogiserunge fordrerathave en interessant, berigende
og udfordrende tilvarelse, hvor den personlige frihed,
udfoldelse og udvikling ikke begrenses til fritidslivet,
men ogsa skal vare tilstede i jobbet og i fellesskabet pa
arbejdspladsen. Dette forer ogsd til, at en del unge valger
athave etinteressant og udviklende arbejde inden forbl.a.
kultur- og socialomradet, idet sedvanligt arbejde forbin-
des med tvang og monotoni uden mulighed for initiativ

og udfoldelse.



Generelt m3 virksomhederne siledes forvente, at fremti-
dens arbejdsstyrke vil stille storre krav til jobindhold,
arbejdsklima m.v., og som sddan vil de ogsi stille storre
krav til virksomhederne generelt. I USA, der ofte betrag-
tes som foregangslandet, hvor mange af fremtidens ten-
denser kan ses hurtigere end i andre lande, har underse-
gelser vist, at af en argang studerende ved Harvard Uni-
versitet tog over 60 pct. arbejde i smd og mellemstore
virksomheder inden for serviccomridet. De studerende
mente, at det var her, de kunne fi et spendende arbejde
med muligheder for at udfolde deres initiativ, og hvor
ledelsesstilen var en anden end 1 store virksomheder
(Kotter, 1995). Forandringsprocesserne i danske virk-
somheder tyder imidlertid p4, at de unges krav og ensker
vil blive honoreret.

Sammenfattende synes der pa flere omrider at vare et
sammenfald mellem virksomhedernes kvalifikationskrav,
medarbejdernes krav om at have et udviklende arbejde og
samfundets interesse i, at der finder en kvalifikations-
udvikling sted, der fremmer den enkeltes erhvervsmaes-
sige kompetence og livskompetence i almindelighed. En
forklaring pd dette sammentfald er, at de kvalifikationer,
som virksomhederne eftersperger, i lige si hoj grad kan
bruges uden for en snaver arbejdssituation. P4 den méide
kan virksomhederne, den enkelte og samfundet siges at
haveen fellesinteresse i en national kompetenceudvikling.
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3. Erhvervslivets
uddannelsesniveau

Der er i 1994 godt 2,6 millioner beskaftigede pa det
danske arbejdsmarked, heraf udger beskeftigelsen i den
offentlige sektor godt 800.000 personer. Denne rapport
setter alene fokus pa de erhvervsrettede uddannelser, og
det folgende beskaftiger sig alene med de godt 1,8 mill.

personer i den private sektor.

Kapitlets oplysninger er baseret pé en szrkersel foretaget
af Danmarks Statistik, der har samkert oplysningerne i
erhvervsbeskaftigelsesregistret med uddannelsesregistret.
Denne samkorsel er kun mulig at foretage pd oplysninger
fra 1994. Det er séledes ikke muligt at g tilbage i tid og
vise udviklingen de foregiende &r. Kapitlet slutter dog
med at vise 2ndringen i erhvervslivets brug af bestemte
erhvervsrettede uddannelser fra 1985 til 1992.

3.1 Privat beskaeftigelse fordelt pa
sektorer og virksomhedsstorrelse, 1994

Tabel 3.1 viser den procentvise fordeling af de 1,8 mill.
privat ansatte pa brancher og virksomhedssterrelse, her
defineret ved antal ansatte pr. arbejdssted.



Tabel 3.1: Beskaeftigelse fordelt pa sektorer
og virksomhedsstgrrelse, 1994

Branche 1-4  5-19 20-49 50-99 100-199 200-499 500 + I alt
pct.

Landbrug 26,4 49 27 1,8 0,9 0,1 04 7,2

Fremstilling 6,5 154 26,2 35,5 43,6 52,1 51,2 26,8

Energi og vand 0,5 04 0,8 1,1 1,6 3,5 1,2 1,0

Bygge og anleg 81 11,9 11,1 7.8 6,7 39 3,0 8,6

Handel, hotel mv.

Transport, post
og tele

Finansiering m.v.
Tjenesteydelser

I alt

Antal personer

26,4 37,1 30,6 22,1 16,7 11,2 5,6 253

55 69 90 109 12,5 14,0 17,9 9,6
16,0 14,9 14,8 152 12,8 114 17,6 148
10,6 85 47 56 52 37 30 67

100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
340.910 462.997 290.754 188.303  157.509 170.930 155.524 1.766.927

Kilde: Danmarks Statistik, serkersel (Erhvervsbeskeftigelsesregistret, 1994).

Note: I tabellen indgér ikke 41.338 beskaftigede, der statistisk er registreret som ,,fiktive
enheder®, der deekker over personer med én eller flere deltidsbeskftigelser, som vanskeligt
kan henfores til éc arbejdssted i én bestemt sektor. For en nermere beskrivelse, se Danmarks

Statistik, Statistiske Efterretninger, Generel erhvervsstatistik og handel 1996:20.

Af tabel 3.1 fremgar, at fremstillingssektoren betragtet
som enkelt-branche stir for hovedparten af den samlede
beskeftigelse. Beskeftigelsen i handel, hotel og
restaurationsbranchen er dog nzsten lige s stor. Denne
sektor har sammen med finansiering og private tjeneste-
ydelser en storre beskeftigelse end fremstilling, landbrug
samt bygge- og anlegssektoren til sammen. Som sddan er
servicesektoren storre end bdde den primare og sekun-
dere sektor tilsammen. Den samlede private beskefti-
gelse fordelt pa virksomhedsstorrelse ses i figur 3.1.
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Figur 3.1: Privat beskaeftigelse fordelt pa
virksomhedsstorrelse, 1994
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Kilde: Danmarks Statistik, szrkersel, egen beregning.

Note:Opgorelsen af den private beskaftigelse pa virksomhedsstorrelse,
defineret ved arbejdsstedet betyder, at arbejdsstedet udemearket kan
vere en virksomhed, der juridisk og ledelsesmasssigt er en del af en
storre virksomhed eller et konglomerat.

De sma og mellemstore virksomheder med mellem 1 og
500 ansatte, stir for hovedparten af beskeftigelsen. Store
virksomheder med over 500 ansatte, stir for godt 9 pct. af
den samlede beskaftigelse.

Dette billede afspejles ogsé i tabel 3.1 ovenfor. Heraf
fremgdr, at hovedparten af store virksomheder med over
500 ansatte findes inden for fremstillingssektoren. Det er
ogsd vaerd at bemarke, at der er relativc mange store
virksomheder inden for transport, post og telekommuni-
kation samt inden for finansiering og forsikring.

Der er i alt 10.350 personer, der er udstationeret i
udlandet af deres virksomheder, svarende til 1 pct. af den
samlede private beskeftigelse. Det er primart personer
med en erhvervsuddannelse ansat i store virksomheder.



3.2 Uddannelsesniveau i den private sektor, 1994

Det fremgar af figur 3.2 neden for, at den private sektor
uddannelsesmassigt er domineret af personer med en
erhvervsuddannelse. Hele 39,5 pct., svarende til ca.
714.000 personer, har en erhvervsuddannelse. Ca. 20
pct., svarende til godt 367.000 beskaftigede, har alene
folkeskolen som uddannelsesmessig baggrund. Godt
369.000 personer, svarende til ca. 20 pct. af de beskefti-
gede, har suppleret deres folkeskolebaggrund med enten
AMU-kurser, voksen- og efteruddannelse ved erhvervs-
skoler, hf-enkeltfag eller almene kvalificerende kurser ved

VoksenUddannelsesCentre (VUC).

Figur 3.2: Den private sektors samlede uddannelsesni-
veau, 1994
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Kilde: Danmarks Statistik, serkersel, egen beregning.

Note: KG = Kun grundskole, GmS = Grundskole med supplering
(AMU, dben uddannelse ved erhvervsskoler, hf enkeltfag, AVU),
GYM = Gymnasial uddannelse (almen gymnasial og erhvervsgymnasial
(hhx/htx), G+S = (gymnasial med supplering eller en afbrudt videre-
gdende uddannelse), EUD = Erhvervsuddannelse, KVU = Kort
videregdende uddannelse, MVU = Mellemlang videregdende uddan-

nelse, LVU= Lang videregdende uddannelse.
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Det er en begraenset del af de beskeftigede pd det private
arbejdsmarked, der alene har en gymnasial uddannelse,
dvs. enten en almen gymnasial uddannelse eller en erhvervs-
gymnasial uddannelse. 6 pct. af de beskaftigede i den
private sektor har en gymnasial uddannelse suppleret med
en eller anden form for efteruddannelse eller har afbrudt
afbrudt videregiende uddannelse, der ma forventes at
have givet dem visse kvalifikationer, selv om uddannelsen

blev afbrudt.

13 pct. eller 226.000 af de beskaftigede i den private
sektor har en videregiende uddannelse. Heraf har godt 4
pct. eller ca. 68.500 beskeftigede en kort videregiende
uddannelse, 5 procent eller godt 89.000 personer har en
mellemlang videregiende uddannelse eller en bachelor-
grad, og godt 4 procent eller ca. 65.000 beskeftigede har

en lang videregiende uddannelse.

P4 baggrund af fordelingen i figur 3.2 m& man ud fra en
samlet vurdering sige, at kompetenceniveauet er relativt
hejtiden private sektor. 60 pct. har en formel erhvervskom-
petencegivende uddannelse. 20 pct. har suppleret deres
folkeskolebaggrund med VUC, AMU eller voksen- og
efteruddannelse ved erhvervsskoler. 80 pct. af de beskef-
tigede i den private sektor har siledes en eller anden form
for erhvervskompetencegivende uddannelse bag sig.

Tager man samtidigt hojde for, at danske virksomheder
gennemforer on-the-job training og anden voksen- og
efteruddannelse, vil bade disse 80 pct. og de 20 pct., der
alene har folkeskolen som uddannelsesbaggrund, have
fiet et yderligere kompetenceloft. Dette generelle billede
varierer imidlertid med sektorer og virksomhedsstorrelse,
som gennemgds nedenfor i figur 3.3.
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Figur 3.3: Beskaeftigede fordelt pa
virksomhedsstarrelse efter uddannelse, 1994
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Kilde: Danmarks Statistik, serkersel, egen beregning,.

Igen ser man, at erhvervsuddannelserne er dominerende
uanset virksomhedsstorrelse. Der er dog relativt flest i
virksomheder med 20-49 ansatte.

Der er en klar ssmmenhang mellem uddannelsesniveau
og virksomhedsstorrelse. Andelen af beskaftigede med
kun folkeskolen som uddannelsesbaggrund falder med
stigende virksomhedsstarrelse. Ca. 30 pct. af de beskef-
tigede i virksomheder med 1-4 ansatte har kun folkesko-
len som uddannelsesbaggrund, mens det kun er godt 11
pet. i de helt store virksomheder med over 500 ansatte.
Beskaftigede med en videregdende uddannelse er relativt
ligeligt fordelt i alle virksomheder. Dog er der en svag
tendens til, at der er relativt flest i virksomheder med over
200 ansatte.

Sammenhangen mellem virksomhedsstorrelse og ud-
dannelsesniveau kan vere udtryk for en hejere grad af
specialisering, men kan ogsa formodes at hzenge sammen
med tidspunktet for virksomhedens etablering, idet man
kan antage, at jo yngre en virksomhed er, desto hgjere vil
uddannelsesniveauet vere.
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Sammenhangen kan ogsd skyldes, at der i traditionelle
sektorer, fx landbruget, er relativt mange sma enheder,
hvor der er relativt mange ansat med en folke- skole-
baggrund alene. Figur 3.4 viser uddannelsesniveauet for-
delt pé sektorer.

Figur 3.4: Uddannelsesniveau i
private sektorer, 1994
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Kilde: Danmarks Statistik, szrkersel, egen beregning,.

Beskaftigede med en erhvervsuddannelse udger, med
undtagelse aflandbrug, fiskeri mv., den storste andel af de
beskaftigede i alle sektorer. Inden for fremstilling, bygge-
og anlegssektoren samt inden for transport, post og
telekommunikation er der relative mange, som har sup-
pleret deres folkeskole- baggrund med en eller anden
form for voksen- og efteruddannelse.

Ser man pé andelen af dem med en videregdende uddan-
nelse inden for de forskellige sektorer, er der relativt
mange - 13 pct. - der har en kort videregdende uddannelse
og en mellemlang videregdende uddannelse. Der er rela-
tive mange beskeftigede med en mellemlang eller lang
videregiende uddannelse inden for finansiering, forsik-
ring og inden for tjenesteydelser. En forklaring herpé kan



vere, at virksomheder i disse sektorer er relativt nyetable-
rede. Af de godt 90.000 nye arbejdspladser, der blev
etableret i perioden 1981-93, blev hovedparten skabt
inden for smi og mellemstore virksomheder i service-
sektoren.

Billedet af, at de mellemlange og lange videregende
uddannelser primeart bruges inden for servicesektoren

fremgar klart af figur 3.5 neden for:

Figur 3.5: Den private sektors brug
af uddannelse, 1994
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Kilde: Danmarks Statistik, serkersel, egen beregning.

Pabaggrund af ovenstdende figur kunne man foranlediges
til den konklusion, at personer med videregdende uddan-
nelser primert er beskeftigede i store virksomheder. Det
er ingenlunde tilfeldet, som det fremgir af figur 3.6
nedenfor.
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Figur 3.6: Uddannelsesniveau efter
virksomhedsstorrelse. 1994
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Kilde: Danmarks Statistik, szrkersel, egen beregning.

Ser man pa den samlede fordeling af uddannelsesniveauet
efter virksomhedsstorrelse, gelder det som vist i figur 3.4,
at uddannelsesniveauet stiger med virksomhedsstorrelse.
Dette billede nuanceres dog af ovenstdende figur 3.6, der
viser, at selv om der er en svag tendens til, at der er relativt
flere med videregiende uddannelser i store virksomheder,
sd er en stor del af samtlige beskeftigede personer med en
lang videregdende uddannelse ansat i virksomheder med
mellem 1-19 ansatte. En stor del af de beskaftigede med
korte og mellem- lange videregiende uddannelser findes
ogsé inden for denne virksomhedsstorrelse.

Det er i ovrigt sidan, at ser man pd den geografiske
fordeling, der fremgdr af szatistikbilager, si har Hoved-
stadsomrddet som forventet en stor andel af de store
virksomheder med mange ansatte med en lang viderega-
ende uddannelse. Ser man pé den relative fordeling af
ansatte med videregiende uddannelser i de enkelte amter,
er der flere ansatte med videregdende uddannelser i virk-
somheder med under 50 ansatte uden for Hovedstadsom-
rddet. Omvendt er der i Hovedstandsomradet relativt
feerre med videregdende uddannelser i de smé virksomhe-
der sammenlignet med det ovrige land.



Virksomheder med mellem 1-19 ansatte har samtidig teet
pa 45 pct. af den samlede beskaftigelse. Som sddan ma
kompetenceniveauet siges at vere relativt hejt i de smé
virksomheder sammenlignet med sterre virksomheder.
Det er ogsd inden for disse virksomhedsstorrelser, vi
finder en rekke smid og mindre finansierings- og
forsikringsvirksomheder samt producenter af private
tjenesteydelser.

Af den samlede beskeftigelse i disse to sektorer er godt 60
procent ansat i virksomheder med 1-19 ansatte. Som
eksempel pd saidanne virksomheder kan nzvnes de mange
smé konsulent- og ridgivningsvirksomheder inden for
forretningsservice og edb-virksomheder, som er meget
»videnstunge“. Den typiske lille virksomhed er siledes
ikke kun en traditionel hindverksvirksomhed, men kan
ogsd ansztte en hejtuddannet gruppe af specialister.

Store virksomheder forventes traditionelt at have relativt
mange kortuddannede. Ovenstdende figur 3.6 viser imid-
lertid, at dette ikke er tilfzldet. Ansatte med alene en
folkeskolebaggrund eller ansatte, der har suppleret denne
med voksen- og efteruddannelse, findes hovedsageligt i
sma virksomheder, og da primert inden for landbruget.
S4 selv om der er mange med videregdende uddannelser
ismd virksomheder, sd er den uddannelsesmessige spred-
ning ogsa sterst i disse virksomheder.

3.3 Erhvervslivets uddannelsesniveau, 1985-1992
Ovenstdende viser noget om erhvervslivets uddannelses-
niveau i 1994. Derimod siger det ikke noget om, hvorvidt
uddannelsesniveauet er steget over tid, og hvordan det har
@ndret sig inden for de forskellige sektorer. Undervis-
ningsministeriets nggletalsdatabase indeholder imidler-
tid oplysninger, der gor det muligt at vise @ndringer i
erhvervslivets uddannelsesniveau i perioden 1985-1992.
Her ses alene pa uddannelser fordelt pa sektorer, da der
som sagt ikke foreligger tidligere oplysninger, der gor det
muligt at opdele uddannelsesniveauet pd virksomheds-
storrelse efter samme metode som i foregdende afsnit.

Fordelingen af den private beskaftigelse pa sektorer og
uddannelsesgrupper er en anden end i det foregiende
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afsnit, hvorfor tallene i dette afsnit ikke er direkte sam-
menlignelige med tallene i det foregdende afsnit. Opge-
relsen af det samlede antal beskeftigede i dette afsnit
ligger imidlertid s3 teet pd det tilsvarende tal i foregdende
afsnit (tabel 3.1.), at tallene ikke desto mindre kan bruges
til at give en pejling pd, om uddannelsesniveauet i den
private sektor er steget eller faldet.

Tabel 3.2: Private beskaftigelse fordelt pa uddannelse og sektor,
1985-1992

Folke GYM EUD KVU MVU LVU Ialt

skole
Landbrug mv. 142 2,7 53 31 36 28 7,3
(16,6) 3,2) (5,00 (2,90 41) (3,1) (9,0
Réstofudvinding 02 01 01 03 03 03 0,2
0,2) (0,1) (0,1) (0,2) (0,3) (0,2) (0,2
Fremstilling 26,8 182 27,4 34,0 35,8 18,8 27,3
(27,9) (19,3) (27,7) (32,3) (37,1) 20,0) (28,1)
El, gas, varme og vand 06 04 1,0 23 22 12 1,0
0,7) (0,3) (1,00 2,7 (1,9 (1,3 (1,0
Bygge og anleg 72 2,8 10,8 10,2 7,5 23 8,5

(8,4 (3,4 (12,4) (12,1) (9,3) (2,8  (9,8)

Handel, restauration

og hotel 24,2 349 26,3 21,2 139 12,8 24,7
(21,7) (31,5) (26,6) (12,4) (14,2) (12,5) (23,6)
Transport 12,2 13,3 9,3 6,2 14,0 5,0 10,7

(11,3) (11,8) (8,6) (6,5 (14,2) (4,9) (10,2

Bank- og finansieringsvirk. 7,1 18,3 13,3 18,9 15,5 50,1 13,3
(7,1)  (22,1) (12,5) (18,3) (12,2) (45,1) (11,8)

Private tjenesteydelser 75 94 64 40 7,1 67 7,0
6,1) 8,5 (6,1) (3,7) (6,6) 10,00 (6,3)

I alt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Antal personer 477.729 148.726 811.458 61.493 174.026 40.510 1.713.942

(663.226) (122.883) (755.264)(49.856) (170.688) (31.939) (1.793.856)

Kilde: Beregninger p baggrund af Undervisningsministeriets nogletalsdatabase.

Note: GYM = gymnasiale uddannelser, EUD = erhvervsuddannelser, KVU = Kort
videregiende uddannelse, MVU = Mellemlang videregiende uddannelse, LVU =
Lang videregiende uddannelse. I forhold til Undervisningsministeriets publikation:
Uddannelse og arbejdsmarked 1985 og 2021 er kategorien ,Diverse videregdende
uddannelser her lagt ind under MVU-niveau, da der i hovedsagen er tale om

supplerende efter- og videreuddannelse pd dette niveau.



I perioden 1985-92 faldt den samlede beskeftigelse i den
private sektor med knapt 80.000 ansatte fra 1.794.000 til
1.714.00 beskeftigede. Beskeftigelsen i 1985 og 1992 er
fordelt uddannelsesmassigt og pa sektorer som vist i zabel
3.2

Den procentvise fordeling af den private beskeeftigelse pa
sektorer svarer nsten til fordelingen af beskftigelsen i
1994, som er vist i tabel 2.1 ovenfor. Som sidan er en
sammenligning mellem de to tal rimelig. De kursiverede
tal i parentes i tabel 3.2 er fra 1985.

Samlet set er erhvervslivets uddannelsesniveau steget i

perioden fra 1985 til 1992.

Dette kommer til udtryk ved, at andelen med alene en
folkeskolebaggrund er faldet i perioden. Tilsvarende kan
faldet i andelen af dem med alene en gymnasial uddan-
nelse som baggrund for beskaftigelse tages som udtryk
for, at flere tager en formel erhvervskompetencegivende
uddannelse. Endelig er andelen af beskeftigede i den
private sektor med en erhvervsuddannelse og videregi-
ende uddannelse steget markant.

3.4 Samlet konklusion om den
private sektors uddannelsesniveau

Den samlede konklusion er, at uddannelsesniveauet iden
private sektor i 1994 er relativt hojt, og uddannelses-
niveauet er steget fra 1985 til 1992.

Uddannelsesniveauet i de smi og mellemstore virksom-
heder er ogsa relativt hgjt, og der er mange med viderega-
ende uddannelser, som er ansat i de smé og mellemstore
virksomheder. Hvorvidt dette primert skyldes, at hoved-
parten af nye arbejdspladser etableres i smé og mellem-
store virksomheder inden for servicesektoren, herunder
konsulent- og edb-virksomheder, kan ikke afggres pa det
foreliggende grundlag.

Selv om det ikke har varet muligt at vise udviklingen i
uddannelsesniveauet fordelt pd virksomhedsstorrelse i
perioden 1985-1992, kan det antages, at uddannelses-
niveauet i de sma og mellemstore virksomheder har fulgt
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niveauet i den overordnede udvikling. Ikke mindst fordi
hovedparten af de ca. 90.000 arbejdspladser, der blev
etableret i perioden 1981-1993, er sket i smé og mellem-
store virksomheder inden for servicesektoren.

Der skal fortsat gores en indsats at sikre, at flere fir en
formel erhvervskompetencegivende uddannelse bade
blandt den nuverende andel pa 20 pct., der alene har en
folkeskolebaggrund, og den nuvarende andel pa 20 pct.,
der har suppleret deres folkeskolebaggrund med voksen-
og efteruddannelse. Og vurderet efter den forventede
fremtidige fordeling vil dette problem blive mindsket i
fremtiden, som det fremgar af tabel 3.3.

Tabel 3.3: Uddannelsesprofil for en ungdomsargang,
1984 og 199

Pct. af en ungdomsdrgang 1984 1994

Hojeste uddannelse

Grundskole 25 18
Gymnasial uddannelse 11 12
Erhvervsfaglig uddannelse 39 34
Kort videregdende uddannelse 5 6

Mellemlang videregdende

uddannelse (incl. bachelorer) 14 19
Lang videregiende uddannelse (incl. Ph.d) 6 11
I alt 100 100

Note: Uddannelsesprofilen viser, hvordan de unge, deri 1984 og 1994 gir
19./10. klasse, vil afslutte deres karrierer i grunduddannelserne, hvis deres
uddannelsesadferd er precist som deres 2ldre kammeraters i disse ar. Eller
sagt pd en anden méde: Hvis drgangen opforer sig pracist som deres zldre

kammerater, ndr de nér tilsvarende langt 1 uddannelsessystemet.

I dag er det mindre end 5 pct. af en ungdomsargang, der
velgervarigtat forlade uddannelsessystemetefter 9. klasse.
For blot 10 ir siden var denne andel dobbelt si stor.
Uddannelsesprofilen viser, at uddannelsesniveauet i be-
folkningen som sidan er stigende.



Uddannelsesprofilen, den private sektors uddannelsesni-
veaui1994 ogudviklingen fra 1985 til 1992 stotter, atdet
er mere centralt at se nermere pa indholdet af uddannel-
serne og de kvalifikationer, der skal erhverves gennem
uddannelse, end alene at se pd uddannelsesniveauet og
behovet for bestemte typer afuddannelser. Eller sagt mere
enkelt: Skal erhvervslivet for alvor sikres et kompetence-
loftifremtiden, er det nodvendigt at se pa de kvalifikatio-
ner, der forventes at blive behov for i fremtiden, og som
det er nedvendigt at udvikle i uddannelserne.
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4. En ny tids
kvalifikationskrav

Gennemgangen af udviklingstendenserne i dansk er-
hvervslivikapitel 2 og de gennemforte interviews viser, at
deforhold, som bl.a pavirker de fremtidige kvalifikations-
krav, er de mere kvalitative sider som fx jobindholdet,
etablering af nye jobfunktioner, vaegt pd udvikling og
innovation, tilretteleggelsen og organiseringen af arbej-
detsamt nye ledelsesprincipper. Disse @ndringer betyder,
at i mange jobs og mange brancher vaves opgaver og
funktioner sammen pd en mere kompleks méde end
tidligere. Derfor bliver det stedse mere vanskeligt precist
at definere kvalifikationskravene til bestemte jobs, og det
kan ofte vere op til den enkelte at skabe rammerne og

indholdet i sit job.

Som sidan er der forbundet betydelige vanskeligheder
med alene at forudsige de fremtidige kvalifikationskrav
ud fra aggregerede forskydninger i og mellem de enkelte
erhvervssektorer, sd kvalifikationsbehov bliver lig med
behovet for bestemte typer af uddannelser. De kvalitative
forandringer i virksomhederne tyder pa, at det i hoj grad
er nedvendigt at se pa de kvalifikationsdimensioner, der
skal udvikles gennem uddannelserne.

P4 baggrund af de foregiende kapitler og virksomheds-
interviewene opstiller dette kapitel en overordnet skabe-
lon for de almene og personlige kvalifikationer, der skal
udvikles gennem uddannelse. Ligeledes redegpres for
nedvendigheden af, at de faglige kvalifikationer udvikles
i kombination med de personlige kvalifikationer, samt
betydningen af livslang lering og tilbagevendende ud-
dannelse. I forlengelse heraf redegores for nogle
uddannelsesinitiativer, der er sat i seen inden for de
seneste dr. Formadlet er at bruge disse initiativer som
inspiration til at pege pd mulige tiltag, der kan settes i



verk for at udvikle uddannelserne i overensstemmelse
med fremtidens kvalifikationskrav. Til slut opsummeres
nogle af de vasentligste udfordringer, som det danske
uddannelsessystem stdr overfor bl.a. med det formil at
styrke dansk erhvervslivs konkurrenceevne.

4.1 Kvalifikationsdimensioner i en ny tid

Der er mange forskellige mader at skelne mellem kvalifi-
kationer (Hass, 1995; Holt Larsen & Bramming, 1996;
Clematide & Hansen, 1996, Andersen et. al, 1993). Her
sondres mellem tre hovedkategorier af kvalifikationer: 1)
almene kvalifikationer, 2) specifikke faglige kvalifikatio-

ner, og 3) personlige kvalifikationer.

Almene kvalifikationer omfatter de sikaldte grundleg-
gende ferdigheder som fx at lese, regne og skrive. De
almene kvalifikationervil i fremtiden ogsi omfatte grund-
leggende IT-kvalifikationer, herunder evnen og forud-
setningen for at sege, sortere og udvelge informationer.
Fremmedsprog og international orientering falder ogsd
ind under de almene kvalifikationer. Hertil kommer
basale kundskaber om det danske samfund, dansk kultur
og andre kulturer samt samspillet mellem mennesket og
naturen.

De specifikke faglige kvalifikationer omfatter teoretiske og
tekniske kundskaber og ferdigheder, der er direkte for-
bundet med udferelsen af arbejdsopgaverne. De faglige
kvalifikationer omfatter ogsa faglig og videnskabelig spe-
cialisering pa hejt niveau. Disse kvalifikationer betragtes
ofte som de sikaldte procesathzngige kvalifikationer (Un-
dervisningsministeriet, 1994a), idet de typisk er snavert
forbundet med bestemte brancher og fag. Disse kvalifika-
tioner omfatter blandt andet viden og forstéelse for pro-
cesser, materialer, verktgjer, procedurer m.v. Evnen til at
tilrettelegge, analysere og evaluere arbejdsprocessen er
kendetegnende for et hejt niveau i disse kvalifikationer.

De personlige kvalifikationerkan ikke umiddelbart henfo-
res til lesningen af en bestemt arbejdsfunktion eller -
opgave, hvorfor de ofte betegnes som procesuathengige
kvalifikationer (Undervisningsministeriet, 1994a). Disse
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omfatter bl.a. kommunikationsevner, omstillingsevne,
helhedsorientering/tvarfaglighed, samarbejdsevner, ini-
tiativ, evnen til at lere, kritisk vurderingsevne, selvsten-
dighed, lederskabsevner samt metodiske og analytiske
evner. Hertil kommer mere holdningsmassige aspekter,
der er forbundet med verdier og engagement i arbejdet
som fx dbenhed, respekt for kolleger med en anden
erhvervs- og uddannelsesbaggrund, og at vere service-
minded, herunder venlig, imedekommende og at have
humor.

Der kan ikke sondres skarpt og entydigt mellem de tre
kvalifikationsdimensioner, da de gensidigt betinger og
forsterker hinanden, hvorfor de heller ikke kan erhverves
adskilt. Som sddan er sondring mellem de tre kvalifikations-
dimensioner og eksemplerne herpd ikke udtemmende.
De faglige kvalifikationer er forskellige fra branche til
branche, og de specifikke kvalifikationskrav, hvad enten
der er tale om almene, faglige eller personlige kvalifikatio-
ner, er meget athengige af jobfunktioner og -opgaver
samt organisatorisk placering i en virksomhed.

Betragter man de tre overordnede kategorier - almene,
faglige og personlige kvalifikationer - har de altid veret
centrale i uddannelsessektoren og afgerende kvalifikati-
onskrav pa arbejdsmarkedet. Som det fremgér af inzer-
view-bilaget, er disse kvalifikationer imidlertid blevet
mere afgorende samtidig med, at deres karakter er 2endret.
Det méske mest afggrende er, at ferdiguddannede og
ansatte skal besidde alle tre kvalifikationsdimensionerien
eller anden kombination. Det er siledes ikke tilstrakke-
ligt alene at have fx gode almene eller personlige kvalifi-
kationer, hvis de faglige kvalifikationer ikke er med - og
omvendt.

a. De almene kvalifikationers
eéendrede betydning og karakter

Tidligere kunne unge forlade folkeskolen og gi ud pé
arbejdsmarkedet, uden at de de almene kvalifikationervar
udviklet optimalt i forhold til den enkeltes forudsetnin-
ger. Dette skyldes, at der var mange manuelle rutinejobs,
hvor ferdigheder som at lese, skrive og regne ikke var



afggrende for, at man kunne hindtere jobbet. Denne type
jobs eksisterer stadig, men som det fremgik af kapitel 1, vil
der blive stedse ferre rutinejobs. Derfor bliver det afge-
rende, at disse almene kvalifikationer er udviklet optimalt
i forhold til den enkeltes forudsetninger, nir han/hun
forlader uddannelsessystemet. Og som det fremgir af
interviewene, vil dette krav omfatte alle, der forlader
uddannelsessystemet pa ezhvert uddannelsestrin.

Der er ogsd kommet nye almene kvalifikationer til, som
er og bliver lige s3 grundleggende som dansk og matema-
tik. Som det bl.a. fremgik af virksomhedsinterviewene vil
derifremtiden bliver der siledes sat fokus pa: 1) Fremmed-
sprog, 2) International orientering samt kulturel forstdelse og

indlevelse og 3) IT-kvalifikationer.

Det fremgik af kapitel 3, at det alene var 1 pct. af samtlige
beskeftigede i den private sektor, der arbejdede i udlan-
det. Det skonnes imidlertid, at ca. 10 pct. af medarbej-
derne i danske virksomheder er ansat i udenlandsk ejede
selskaber og skal fungere i en dagligdag pa internationale
premisser - ogsd selv om arbejdstedet er i Danmark
(Undervisningsministeriet, 1996a). Dertil kommer, at
mange medarbejdere i danske virksomheder jevnligt er i
kontakt med underleveranderer, aftagere eller samarbejds-
partnere i udlandet - ikke mindst p.g.a. de maskiner og
andet udstyr, de bruger i deres arbejde.

Tekniske manualer oversattes siledes sjeldent til dansk,
idet de typisk vil vere foreldede, inden oversettelsen er
ferdig. International orientering vil vare et krav til alle
medarbejdere, der som minimum skal kunne forst3 en-
gelsk og i mange tilfzelde ogsd tysk. Beherskelsen af
fremmedsprog og forstdelse for, at der kan vare kulturelt
betingede grunde til, at problemer lgses og arbejds-
processer udferes pa forskellig vis, bliver siledes stadigt
mere vasentligt som folge af internationaliseringen af
virksomheder, samfundet og globaliseringen i alminde-

lighed.

[T-kvalifikationer bliver, som vist i kapitel 2 og i
virksomhedsinterviewene, et uomtvisteligt krav pé frem-

55



56

tidens arbejdsmarked. Mange IT-systemer er generelle,
hvor det er op til brugeren at finde ud af, hvordan en
specifik opgave kan lgses. Det er siledes brugeren, som
skal finde frem til de betjeningstrin, der forer til den
optimale lgsning af opgaven. Derfor er det ikke kun
betjeningsferdigheder eller faglige feerdigheder, som kree-
ves, men ferdigheder, som er szregne for IT-anvendelse.
Samtidigt vil der vare behov for IT-specialister pd hejt
niveau.

IT-kvalifikationernes betydning vil ogsa stige i takt med,
at tekniske beregninger og forskellige styringssystemer
(ekonomi-, proces- og logistikstyring), bliver lagt ind i
forskellige brugervenlige IT-lgsninger. Det vil blive et
krav, at disse funktioner anvendes af de fleste som led 1

deres arbejde.

b. De faglige kvalifikationers
andrede betydning og karakter

Det er vanskeligt pracist at definere kravene til de teore-
tiske og tekniske faglige kvalifikationer pa et overordnet
plan, fordi de er meget branche- og jobathengige. Det
ligger uden for denne rapports omride at forsege at
forudsige den faglige udvikling inden for specifikke fag-
omrider. Uddannelsernes faglige indhold m3 til enhver
tid basere sig pd den nyeste forskning og udvikling. Her
er det afgorende, at Danmark er i front pa vigtige forsk-
ningsomrader, og at der inden for forskningen er et
samspil mellem erhvervslivet og universiteter mv.

Man mé desuden vere opmarksom p4, at den hastighed,
hvormed de faglige kvalifikationer #ndres og dermed
foreldes, stiger. Det er vanskeligt at sztte helt pracise tal
pa denne forzldelsestid. Typisk males denne indirekte
ved, hvor hurtigt der udvikles nye produkter og ydelser,
og hvor hurtigt der introduceres ny teknologi i virksom-
heden. Ifelge en tysk undersegelse er halveringstiden for
viden blandt almindeligt ansatte otte ar. For mere specia-
liserede fag er den fem ar, mensviden inden for elektronik-
omridet kun holder tre ar, og taler man om computer-
ingenigrer, er halveringstiden for viden kun et 4r.



Samtidig med at de faglige kvalifikationer foraldes hurti-
gere, er mengden og iser kompleksiteten af viden blevet
mere omfattende. Det betyder pd den ene side, at det kan
vare uoverkommeligt at erhverve sig alle faglige aspekter
inden for ens fag eller fagomride. P4 den anden side kan
de hojeste teoretiske og faglige niveauer alene nds gennem
en hej grad af specialisering. En sidan specialisering kan
imidlertid reducere muligheden for at se opgaver i en
helhed pd tvers af funktionelt opdelte arbejds- og
produktionsgange. Dertil kommer, at en specialisering
kan indebzre en barriere for den meget hoje jobmobilitet
pa det danske arbejdsmarked, hvor hver ottende ansatte i
lgbet af et ar skifter job (Vejrup-Hansen 1995, Albzk &
Serensen, 1995). Der er siledes risiko for, at veerdien af en
hejt specialiseret ferdiguddannet spildes, eller at mobili-
teten og fleksibiliteten pd det danske arbejdsmarked redu-
ceres med risiko for flaskehalse.

Derfor skal der gennem grunduddannelserne erhverves
en solid faglig viden med vagt pd metoder og analyse-
redskaber som fundament for, at man hele tiden lerer nyt
ogholder sigajour med den nyeste udvikling og forskning
inden for ens fagomrade. Desuden er det afggrende, atder
sidelobende med de faglige kvalifikationer udvikles evner
til at arbejde i teams, at se sit fag/fagomrade pa tvers i
virksomheden som helhed og udvikle evnen til at lere,
herunder at finde, udvalge og sortere i det omfattende
informationshav.

Det er vasentligt, at der i kandidatuddannelserne ogsd
sker en faglig fordybelse, som kan danne grundlag for en
yderligere hej, faglig og teoretisk specialisering enten
gennem ph.d.-uddannelse eller gennem specialisering i
virksomhederne, hvor man tager afset i den ferdigud-
dannedes erhvervsrettede grunduddannelse.

Uddannelserne skal siledes pd alle niveauer stile mod et
hejt fagligt niveau for bredden af de uddannelsessogende.
Samtidig er detafgerende, at der satses pd at nd det hojeste
faglige niveau i uddannelsen af de bedst kvalificerede. P4
de videregiende uddannelsesinstitutioner skal uddannes
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kandidater og ph.d.-ere, som kan méle sig med de bedste
i verden. Uddannelse af kandidater og ph.d.-ere pd det
allerhgjeste og fremragende niveau er nedvendig for at
oge innovation og nyudvikling i dansk erhvervsliv.

c. De personlige kvalifikationers
andrede betydning og karakter

De personlige kvalifikationer vil, som vist i kapitel 2 og
interviewene, blive et mustpa fremtidens arbejdsmarked.
Deres karakter er imidlertid @ndret i forhold til tidligere.
Med brug af et citat fra interviewene kan man sige, at
tidligere lagde man vagt pa, at den ansatte skulle tilpasse
sigarbejdspladsens normer, rutiner, organisering ogkunne
modtage en ordre og udfere denne med stor precision.
Det skal mange ogséd i dag, men det primeare er, at den
ansatte bidrager til udvikling og dynamik i samarbejde og
netverk pa arbejdspladsen og i hgjere grad selvstzendigt
tager beslutninger m.v. Dette krav kommer ogsa frem i et
andet citat fra interviewrunden: , Tidligere skulle mange
ansatte blot have arme og ben med pa jobbet - i dag skal
de ogsd have hovedet med.“

De personlige kvalifikationers betydning er siledes @n-
dret pa grund af bl.a. &ndringen i jobindhold, organise-
ringen af arbejdet og nye ledelsesformer i virksomhe-
derne. En tiltagende delegering af ansvar og beslutninger
til den enkelte eller grupper, hvad enten disse betegnes
som selvstyrende eller selvfungerende, stiller krav om
storre selvstendighed og kritisk vurderingsevne som led i
decentrale beslutningsprocesser. Brugen af IT til infor-
matisering fremfor alene automatisering betyder ogs, at
de personlige kvalifikationer kommer i fokus, da evne til
at kommunikere og arbejde med andre i netvark - bade i
virksomheden og pa tvers af landegranser - bliver helt
afgorende i fremtiden. Integrationen af faglige og person-
lige kvalifikationer er nedvendig for ogsa at kunne bruge
viden som en révare, der skal bearbejdes, sd den relevante
information produceres og kommunikeres. Ogsd meget
hejt uddannede specialister, der arbejder i en forsknings-
ogudviklingstung virksomhed, skal kunne formidle deres
viden til andre personer og afdelinger i virksomheden.



De interviewede virksomheder vurderer, at iser folgende
personlige kvalifikationer stdr i hej kurs pd fremtidens

arbejdsmarked:

* omstillingsevne

* samarbejdsevner og teamwork
* helhedsorientering og overblik
* projektlederevner

* selvstendighed

* kommunikation

* kritisk vurderingsevne

d. Betydningen af livslang leering og
tilbagevendende uddannelse

Den hastige udvikling i et stadigt mere komplekst sam-
fund betyder som nzvnt, at de faglige kvalifikationer
forzldes hurtigere og hurtigere. Det bliver afgerende, at
uddannelsessogende lerer at lere og udvikler en positiv
holdning til, at arbejdet hele tiden nedvendigger en
lebende op- og omkvalificering. Som sddan bliver lobende
¢fter- og videreuddannelse et grundvilkr for alle pa frem-
tidens arbejdsmarked - uanset om de er kort- eller hojt-
uddannede. Desuden betyder den nuverende demografi-
ske udvikling med faldende ungdomsérgange, at det er
vigtigt, at der satses pa videreuddannelse af den voksne

befolkning.

Deter ogsa i denne sammenhzng afgerende, at de faglige
kvalifikationer udvikles sammen med de personlige kva-
lifikationer. Kombinationen af de faglige og de personlige
kvalifikationer er helt central, hvis evnen til og motivatio-
nen foratlaere skal udvikles gennem grunduddannelserne,
som forudsztning for lebende opkvalificering.

4.2 Kan uddannelsessystemet leve
op til den ny tids krav?

Dette afsnit ser pa, hvad der allerede gores i uddannelses-
systemet for at udvikle de almene, faglige og personlige
kvalifikationer, og pa de omrader, hvor der er behov for
en serlig indsats. Desuden omtales igangsatte initiativer,
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som kan bruges som inspiration til nye initiativer inden
for andre uddannelsesomrider.

a. Almene kvalifikationer

Internationale sammenligninger af niveauet i bl.a. les-
ning og matematik fra begyndelsen af 1990’erne viste, at
danske bern i iszr de mindre klasser ikke leeste og regnede
godtnok (OECD, 1996a). Disse undersogelser viste ogsa,
atdebedste danske elever var fuldt pd hejde med de bedste
elever i andre lande. Derimod var gruppen af sikaldte
»svage“ elever alt for stor. Det erklerede uddannelses-
politiske mél om at skabe den storst mulige bredde var
sdledes ikke ndet. Og selv om disse undersggelser viser, at
danske bern i de sidste &r i folkeskolen 18 over det
internationale gennemsnit, si kan der &benlyst stadig
gores mere for at styrke de grundleggende almene ferdig-

heder.

Det er undervisningssektoren allerede i gang med. Der er
sdledes iveerksat mere end 50 forskellige initiativer alene
pa folkeskoleomrédet for at styrke dansk og matematik.
Det har lokalt resulteret i flere hundrede projekter.

Undervisningsministeren har netop fiet vedtaget en ny
lov om lereruddannelse, der bl.a. har til hensigt at styrke
fagene dansk og matematik, idet dansk og/eller matema-
tik bliver obligatoriske fag, som skal udgere ét eller to af
i alt fire liniefag. Nuvarende folkeskolelzrere deltager i
disse &r i stort omfag i efteruddannelseskurser, hvor netop
dansk og regning er i centrum. Med det formal at styrke
naturfageneifolkeskolen forventes iveerksat en forsegsud-
dannelse: Larerbachelorer inden for naturvidenskab.
Danmark deltager i et OECD-projekt, der betyder, at
danske elevers ferdigheder i leesning, matematik/natur-
fag skal vurderes internationalt hvert tredie &r de naeste 10
ar. Tilsvarende skal miles det OECD kalder de tre Cler:
Cross-Curricula Competencies (OECD, 1997). Det vil
sige personlige kvalifikationer sdsom: kommunikations-
og samarbejdsevner, analytiske og metodiske ferdighe-
der, selvtillid samt demokratiske og sociale holdninger.
OECD-undersegelsen vil ogsa resultere i en mere aktuel
sammenligning af danske elevers ferdigheder.



P4 finansloven for 1997 er der afsat 18 mill. kr. til at styrke
matematik i det almene gymnasium. Der er i ar igangsat
forsog med naturvidenskabelige klasser pd 16 almene
gymnasier. Her deltager studenterne en uge i hvert af de
tre 4r i fagligt funderede projekter inden for matematik,
fysik og kemi pa en virksomhed. Projektet skal kunne

indgd i forbindelse med den mundtlige eksamen i fagene.

Endelig er der over en bred front sat gang i et kvalitets- og
evalueringsarbejde, derbl.a. har til formal at ege indlerin-
gen og undervisningen i de grundleggende ferdigheder,
men ogsd de faglige og personlige kvalifikationer. Disse
initiativer er beskrevet i bilag 1.

Vi lever i en tid, hvor vi alle er vennet til at fi serveret
goder og underholdning, der kan forbruges, uden at vi
selv behgver at yde den helt store indsats. Det har ogsa
pavirket holdningen til uddannelse. Uddannelse adskil-
ler sigimidlertid fra alle andre ,,varer® ved, at man selv skal
yde - nemlig arbejde, for man kan nyde frugten af
uddannelse. En anden forskel er, at jo mere man selv
arbejder, jo mere kan man nyde.

Nogle delresultater fra undersegelsen af forventningerne
til folkeskolen, der er beskrevet i bilag I, tyder pd, at
folkeskolen skal ggre en indsats for at gore det klart for
eleverne, at de selv skal arbejde mere med stoffet. Under-
sogelsen viser, at befolkningen mener, at lererne skal stille
storre og mere individuelle krav til den enkelte elev, ogat
der skal skabes mere arbejdsro og - disciplin. Men foreal-
drene erkender, at de har et medansvar. Og en indsats pd
dette felt bor ikke kun omfatte elever i folkeskolen, men
alle unge i uddannelsessystemet.

Med hensyn til de nye almene ferdigheder som IT-
kvalifikationer, fremmedsprog og internationalisering er
der ogsd en raekke initiativer i gang pi dette omride.
Internationaliseringen er udbredt i erhvervsuddannel-
serne og de erhvervsgymnasiale uddannelser. I de videre-
giende uddannelser er det meget udbredt, at studerende
som led i deres uddannelse er pa studieophold i udlandet.
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Undervisningsministeren er ogsé i fuld gang med sette
gang i initiativer, der skal styrke I'T-kvalifikationerne hos
alle. Regeringen har siledes pa folkeskoleomridet som
mélsetning, at der omkring dr 2000 skal veere 5-10 elever
pr. nyere computer. I dag er tallet 13 elever pr. computer
og 28 elever pr. nyere computer (hgjest 5 &r gammel).
Udviklingen gir med stormskridt i de alment gymnasiale
uddannelser og pé erhvervsskoler. I dag er der i gennem-
snit 10 gymnasieelever pr. computer - for blot 3 ar siden
var der 30 elever pr. computer. P4 erhvervsskoler er der i
snit 3-5 elever pr. computere i verksteder, laboratorier og
klasselokaler - i starten af 90’erne var tallet 8-20 elever pr.
computer. Mere end halvdelen af maskinerne har cd-rom
og opkobling til Internettet.

Udviklingen med hensyn til udstyrskapaciteten er siledes
pa vej i den rigtige retning. Udstyret er imidlertid alene
forudsetningen for det centrale: Udviklingen af IT-
kvalifikationerne. Dette er primart en pzdagogisk op-
gave, og det er derfor nedvendigt at udvikle nye
undervisningsformer.

Undervisningsministeren har givet Folketinget en skrift-
lig redegorelse, der indeholder et st af anbefalinger og
pejlemarker for den fremtidige indsats pd det
informationsteknologiske omride, som er beskrevet i

bilag 2.

b. Faglige kvalifikationer

Erhvervsuddannelserne blev i 1980’erne og igen i 1994
evalueretaf OECD og fik topkarakter og blev omtalt som
forbillede for andre lande. Danmark har ssmmen med
Tyskland og Japan den laveste ungdomsarbejdsleshed
blandt alle OECD-lande (OECD, 1996b). Endvidere er
den danske ungdomsledighed ikke langt hojere end ledig-
hed i den samlede arbejdsstyrke. Det er den i de fleste
andre OECD-lande. Dette vidner om en hej kvalitet af
erhvervsuddannelserne og deres relevans for dansk er-
hvervsliv. Danske erhvervsledere er ogsd generelt mere
positive i deres vurdering af den danske arbejdsstyrkes



kvalifikationer og motivation end erhvervsledere i andre

OECD-lande (IMD, 1996).

Det er ngdvendigt med rammer for et lobende samspil
mellem uddannelsessektoren og erhvervslivet, iser i dag
hvor den hurtigere foreldelse af de specifikke faglige
kvalifikationer betyder, at der er behov for en hurtigere og
hurtigere 2ndring af det faglige indhold i erhvervsrettede
uddannelser. Dette fordrer imidlertid, at samspillet er
baseret pd hurtige og effektive beslutningsprocesser.

P4 erhvervsuddannelsesomradet er der en lang tradition
for et neert samarbejde med arbejdsmarkedets parter, der
har en bestemmende indflydelse pd mail, struktur og
indhold i de enkelte uddannelser. Samarbejdet finder sted
centralt gennem Erhvervsuddannelsesrddet (EUR) og de
faglige udvalg. Denne centrale indflydelse suppleres lo-
kalt af skolebestyrelser og uddannelsesudvalg, der opret-
tes ved de enkelte erhvervsskoler. Aftholdelsen af svende-
proven er ogsé et felt, hvor samarbejdet mellem skoler,
virksomheder og organisationer udfolder sig.

Disse rammer er gode for den lobende dialog, men der er
en risiko for, at arbejdsmarkedets parter i nogle tilfelde
kan vare mere bevarende end nyskabende (Undervis-
ningsministeriet, 1994b). Dette kan bl.a. betyde, at der
ikke etableres nye uddannelser pd omrader, der ikke stir
en organisation bag, at der ikke etableres uddannelser, der
gar pa tvars af eksisterende uddannelser, og at uddannel-
serne 1 visse tilflde bliver for specialiserede.

En tilsvarende tradition for samspil med erhvervslivet
findes ikke pd de mellemlange og lange videregiende
uddannelsesinstitutioner. Der sidder representanter fra
erhvervslivet i de overordnede ridgivende organer, i be-
styrelser og konsistorier ved handels- og ingeniorhgjskoler,
universiteter m.v. De har ikke samme mulighed til at
pavirke fastleggelsen af indholdet i de enkelte uddannel-
ser, som det kendes fra erhvervsuddannelsesomridet.
Dermed savnes tilstreekkelige muligheder for, at virksom-
hederne kan give signaler om deres kvalifikationsbehov,
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vurdering af uddannelsernes kvalitet og bud pa hvad de
anser for centrale forskningsmassige spydspidsomrader.

Lererkrafterne pa alle uddannelsesniveauer, og iser de
erhvervsrettede uddannelser, er helt centrale for at sikre
en hoj kvalitet og relevans af de feerdiguddannedes kvali-
fikationer. Derfor skal de have en ajourfort og grundig
viden om erhvervslivet, si den lgbende information,
uddannelsesstederne fir om nye og @ndrede krav pd
arbejdsmarkedet, sldr igennem i undervisningen.

P3a dette felt er der behov for en indsats. Selv i erhvervsud-
dannelserne, hvor erhvervserfaring er et centralt krav, er
lerernes kvalifikationer i s henseende ikke helt i top. En
ny undersogelse fra Danmarks Erhvervspadagogiske
Lzreruddannelse har vist (DEL, 1997), at andelen af
lerere pd erhvervsskoler med en videregiende uddan-
nelse, men uden erhvervserfaring er steget markant de
sidste 8-10 ar. Det betyder, at der i dag kun er 64 pct. af
lererne p& handelsskolerne og 75 pct. af lererne pa de
tekniske skoler, der har relevant erhvervserfaring. Det er

for f3.

Der er dog sat flere projekter i gang, der skal ge erhvervs-
skolelerernes viden om erhvervslivet. Der gennemfores
sdledes erhvervsrettet efteruddannelse af lererkrefterne
pa erhvervsskoler, hvor uddannelse kombineres med op-
holdienvirksomhed oglerere opkvalificeres ved jobbytte
med medarbejdere i virksomheder. Et eksempel pa et
sddant kursus er beskrevet i 67ag 3. Denne type projekter
bor udbredes til at omfatte endnu flere lerere.

Ogsid i folkeskole og de gymnasiale uddannelser gennem-
forer lererne efteruddannelse og er i praktik i virksomhe-
der. Dette sker bl.a. som led i undervisningsministerens
bestrebelser pi at styrke dansk selvstendighedskultur. P4
alle uddannelsesniveauer kan man imidlertid overveje at
s@satte initiativer som:

* ctablering af serlige kursusforleb, der integreres i den
eksisterende undervisning, hvor virksomhedspersoner
underviser om sarlige temaer, fx organisations- og
ledelsesudvikling samt teknologianvendelse.



* storre brug af adjungerede professorer og eksterne
undervisere, der forestdr undervisningen i bestemte fag
og seminarer. Dette er allerede udbredt iser ved de
videregiende uddannelser.

De unge i uddannelsessystemet er ogsd en ressource, der kan
bruges til at gore uddannelserne bedre. De uddannelses-
sogende kan vere en effektiv informationskanal mellem
uddannelsesinstitutionerne, lerere og virksomheder, si
der kan ske @ndringer og tilpasninger af de faglige kvali-
fikationer til den nyeste udvikling i erhvervslivet. Forud-
setningen er imidlertid, at der indgir praktik eller
virksomhedsnzre projekter i uddannelsen.

Erhvervsuddannelserne er i forvejen kendetegnet ved en
vekslen i uddannelsesforlebet mellem skole- og praktik-
ophold pé grundlag af en uddannelsesaftale med en
virksomhed. Der er dog nogle barrierer for et optimalt
udbytte af samarbejdet bdde generelt og konkret i forbin-
delse med den enkelte elevs uddannelsesforlgb. Derfor er
udviklingen af skole-virksomhedssamspillet et prioriteret
indsatsomride i erhvervsuddannelserne, hvilket under-
streger den store betydning et vellykket samspil tillegges
for kvaliteten af uddannelserne. Projektet ,skole-
virksomhedssamspil“ er beskrevet i bilag 4.

En af de méske mest effektive mider at oge de uddannel-
sessogendes kendskab til virksomhedernes faglige krav, og
give dem et forstehdndsindtryk af erhvervslivet, er et
storre indslag af praktik og afgrensede projekt-, speciale-
og afgangsopgaver, der udferes for og gerne i en virksom-
hed.

I erhvervsuddannelserne er virksomhedspraktik grund-
elementet i de godt 90 vekseluddannelser. Praktik er ogsa
obligatorisk i flere korte videregiende uddannelser fx
erhvervsakademiuddannelserne. I mange mellemlange
og lange videregdende erhvervsrettede uddannelser er
praktik et integreret led i uddannelserne. Séledes indgir
praktik som et obligatorisk led i bl.a. farmaceut-
uddannelsen, ingenior- og levnedsmiddeluddannelserne.
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Der er imidlertid behov for at sikre en storre udbredelse
og at f3 det sat i system, s virksomhedsrettede projekter
bliver et mere systematisk led i iser de erhvervsrettede
videregdende uddannelser. Det er der netop skabt mulig-
hed for i bacheloruddannelserne, hvor studerende kan
velge et erhvervsrettet projektmodul i lebet af eller efter
uddannelsen.

Sidanne projektforlgb kan bidrage til udvikling bade i
virksomhederne og af undervisningen og forskningen ved
uddannelsesinstitutionerne. Der kunne navnes mange
eksempler pd sddanne frugtbare projektforleb. I bilag 5er
beskrevet to sddanne eksempler.

Ogsa pa dette felt kan de uddannelsessogende vare en
ressource, som kan bruges til at give uddannelses-
institutionerne lpbende information om de krav, er-
hvervslivet stiller. Det kunne fx overvejes at etablere
systemer, hvor de uddannelsessegende giver en feed-back
pa deres praktik og projektforlgb. Virksomhederne, der
aftager de ferdiguddannede kunne i den forbindelse ogsa
sikres mulighed for at give deres vurdering af uddannel-
sernes kvalitet.

Der skal imidlertid vere opfyldt nogle forudsetninger
for, at endnu flere studerende kan arbejde med
virksomhedsrettede projekter eller specialer. Virksomhe-
derne skal have god tid, de studerendes projekter vere
relevante for virksomhederne, og dekrav, som uddannelses-
institutionen stiller til indholdet i s3ddanne virksomheds-
relaterede projekter, skal vere klart formulerede, inden
projekterne settes i gang.

Partnerskaber mellem erhvervslivet og iser de viderega-
ende uddannelsesinstitutioner er en central forudsztning
for at sikre, at uddannelserne baserer sig pa den nyeste
front-forskning. Dette vil medvirke til at sikre den faglige
kvalitet i de videregdende uddannelser og bidrage til at
flere nér det hojeste og fremragende niveau med kvalifi-
kationer, der eftersporges i erhvervslivet. Dette forudseet-
ter ogsd en gget mobilitet mellem uddannelsessektoren og
erhvervslivet.



Et tettere samspil kan ogsd bidrage til at malrette den
offentlige forskning og udpege forskningsmessige spyd-
spidsomrader. Et tettere samspil vil ogsd medvirke til at
supplere den private forskning, der i omfang ligger under
gennemsnittet internationalt set. Og vasentligst af alt i
denne sammenhang, vil et oget samspil medvirke til, at
uddannelsernes indhold og tilrettelzggelse baseres pa den
nyeste forskning ikke blot i universitetssektoren, men
ogsd i erhvervslivet.

Der findes en rekke offentlige programmer og puljer som
fx udviklingskontrakter, erhvervsforskerordningen og
centerkontrakter, der har til formdl at ege samspillet
mellem erhvervsliv og offentlige forskningsinstitutioner.
Mobiliteten af forskere til private virksomheder og re-
krutteringen af forskere til de videregdende uddannelser
er dog fortsat for lav.

Dette skyldes bl.a., at der ikke er direkte incitamenter, der
opfordrer til en sddan mobilitet. En storre privat finansie-
ring af forskningssektorens aktiviteter kan bidrage til at
mélrette den offentlige forskning. Eksempler pa en sidan
privat finansiering er, nir Den Danske Bank, Danfoss og
Den Obelske Fond opretter professorater, samt nir A.P
Moller Fonden og Novo Nordisk stetter etablering af
serlige forskningscentre. Tilsvarende er der pd det natur-
videnskabelige og tekniske omride etableret nye forsker-
stillinger, hvor staten, uddannelsesinstitutioner og pri-
vate virksomheder hver betaler en 1/3 af udgiften. En
sidan samfinansering af forskerstillinger er dog stadig

ikke udbredt i tilstreekkelig grad.

Et vigtigt element er ogsd, at videregiende uddannelser
skal vare bedre til at sprede og nyttiggere deres viden.
Dette kan fx ske via ,,udviklingsberser®, hvor der indleg-
ges et resume af ph.d.-athandlinger, som ogsé kan bruges
til, at private virksomheder rekrutterer ny-udklaekkede
forskere og til at sege information om relevante forskere,
som de gerne vil samarbejde med.

c. Personlige kvalifikationer
Iinternational sammenhang er det unikke ved det danske
uddannelsessystem den sterke holdningsdannende og
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personlighedsudviklende tradition i vores uddannelser.
Danmark har sdledes i udgangspunktet bedre forudsaet-
ninger for at fremme udviklingen af personlige kvalifika-
tioner end andre lande, hvor denne tradition ikke er
fremherskende. Vi har dermed en konkurrencefordel,
som vi bor fastholde og udbygge til gavn for dansk

erhvervsliv.

Udviklingen af de personlige kvalifikationer er imidlertid
hidtil blevet betragtet som et side-produkt af den almin-
delige undervisning (Undervisningsministeriet 1996b).
Selvom vi kan bryste os af, at vi leegger vagt pa holdnings-
dannelsen og den personlige udvikling, hvilket betyder, at
vi ligger i toppen pa dette felt (WHO, 1996), kan der
stadig gores mere pd denne front. Det betyder dog ikke,
at uddannelserne skal vere lengere. De personlige kvali-
fikationer skal udvikles sidelobende med de faglige kvali-

fikationer i integrerede uddannelsesforlgb.

Derfor skal undervisnings- og arbejdsformerne udvikles,
og en ny lererrolle skal fremmes, hvor eleven settes i
centrum med ansvar for egen lering, sdledes at elevernes
egne ressourcer og viden bruges aktivt i undervisningen.
Dette vil ogsa bidrage til at udvikle de almene kvalifika-
tioner, herunder ikke mindst IT-kvalifikationerne. Un-
dervisningsministeren har med bl.a. Lererudviklings-
projektet sat fokus pé den nye lererrolle.

Og der er behov for en indsats pd dette omrade. Danske
elever er nogle af de mest uddannelsesmotiverede bade
internationalt oginorden (WHO 1996). Alligevel mister
relative mange unge lysten til at lere og til fortsat at
uddannesig, bl.a. fordilererne i forlidt omfang engagerer
sig i undervisningen, og sztter egne holdninger til debat.
Lererne skal i hojere grad inddrage de unges egne ressour-
cer 1 undervisningen, herunder bruge projektorienteret
undervisning, hvor eleverne lerer og samarbejder i teams
(Schultz Jorgensen, 1997). Det er ogsa pavist i en lands-
dakkende undersogelse af unges holdninger (DEL m.fl.,
1997), og de i kapitel 2 omtalte vurderinger af de videre-
giende uddannelser.



Det peger pd nedvendigheden af bl.a. at udvikle nye
undervisningsformer, hvor de uddannelsessegende mere
aktivt bidrager til og deltager i egen lering. Nye forsk-
ningsresultater viser nemlig, at nir de unge i hgjere grad
selv arbejder med stoffet, er indleringseffekten 80-90
pct., mens den kan vere helt nede pd 5 pct., nir de unge
passivt modtager undervisning (EU-kommissionen,
1996). Selv om de uddannelsessogende i hojere grad selv
skal arbejde med egen lering, vil der altid vere behov for
lzereren med ordet i sin magt, der engageret og inspire-
rende formidler stoffet.

Udbredelse af nye leeringsformer skal ssammen med andre
tiltag bidrage til, at de unge ikke mister deres motivation
foruddannelse, sd de hurtigere girigang med en ungdoms-
uddannelse og hurtigere i gang med en efterfolgende
videregiende uddannelse. Danske unge er nemlig i inter-
national sammenhang relativt gamle, nir de bliver ferdig
med en videregdende uddannelse. Det er sdledes kun 9
pct. af de 18-21-4rige, der er i gang med en videregdende
uddannelse sammenlignet med 22 pct. i OECD (OECD,
1996a).

En forudsetning for udviklingen af de personlige kvalifi-
kationer er ogsd, at der i langt hejere grad skal arbejdes
med den enkelte uddannelsessogendes individuelle styr-
ker og svagheder, fagligt si vel som personligt. P4 alle
uddannelsesniveauer med undtagelse af de videregdende
uddannelser gennemforer lererkrefterne lobende efter-
og videreuddannelse med henblik pa lebende at udvikle
deres pedagogiske kvalifikationer, herunder hvordan der
tages hind om den enkelte elev.

Noget tilsvarende findes ikke pa de videregiende uddan-
nelser. Imidlertid leegges der i ph.d.-uddannelsen vegt pd
deundervisningsmessige kvalifikationer. Dereridagkun
f3 forskere, der arbejder inden for emnet lereprocesser,
forstiet som multidisciplinere og metodiske emner samt
med uddannelse og formidlingen heraf. Undervisnings-
ministeren har besluttet, at der skal etableres et viden-
center i lereprocesser med tilknyttet ph.d.-program.
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Videncentret skal varetage bide teoretisk og empirisk
baseret grundforskning samt anvendt forskning inden for
leereprocesser samt udbyde uddannelse i lereprocesser pa
flere niveauer.

Pidevideregiende uddannelser athanger lererkraefternes
ansattelse, anerkendelse og prestige af deres
forskningsmeassige produktion. Der findes siledes ingen
direkte incitamenter, der belenner den gode leerer. Tilsva-
rende udnytter de videregiende uddannelsesinstitutioner
ikke i tilstrekkelig grad mulighed for ved stillingsopslag
at klarggre, at der ogsé legges vagt pd ansogernes under-
visningsmassige kvalifikationer.

I maskin-ingenieruddannelsen har man segt at oppriori-
tere dette aspekt gennem obligatoriske studieteknik-kur-
ser. Et tilsvarende kursus udbydes ogsa ved Niels Brock
og Institut for Statskundskab ved Kebenhavns Universi-
tet. Dette kursus er beskrevet i bilag 6.

I de erhvervsrettede uddannelser skal de faglige kvalifika-
tioner udvikles parallelt med de personlige kvalifikatio-
ner. Dette er bl.a. sket med reformen af de merkantile
uddannelser, hvor de traditionelle erhvervsuddannelser
med vagt pd de merkantile fag nu eksplicit ogsd skal
udvikle personlige kvalifikationer som fx samarbejdsevne,
initiativ og selvstendighed.

Tilsvarende er der behov for etablering af flere nye uddan-
nelser, der gir pa tvers af traditionelle fag- og branche-
omréder, og som kombinerer dele af allerede eksisterende
uddannelser. Et eksempel pé en sddan ny uddannelse er
serviceuddannelse af 2% drs varighed med mulighed for
specialer inden for hjemmeservice, hospitaler, turisme
m.v. Der skal samtidigt etableres en brancherettet uddan-
nelse inden for hotel- og restaurationsomrédet. Et andet
eksempel er uddannelsen til ejendomsserviceassistent, der
indeholder 45 ugers skoleundervisning, mens resten af
uddannelsen foregir i praktikvirksomheden.



d. Livslang leering og tilbagevendende uddannelse
Voksen- og efteruddannelse stir fortsat hojt pd Regerin-
gens dagsorden. De vasentligste principper for livslang
eller tilbagevendende uddannelse er:

Frit optag, s3 institutionerne kan optage si mange
kvalificerede deltagere, som de fysiske rammer og leerer
kapaciteten giver mulighed for.

Eftersporgselsstyring. De offentlige bevillinger til de en-
kelte kurser og skoler skal i fremtiden bestemmes af
eftersporgslen fraden enkelte, virksomhederne og med-
arbejderne, hvor det ikke allerede er tilfeldet.

Deltagerbetaling, der indrettes sidan, at den bliver
mindst pa generelt kvalificerende uddannelser til de
kortuddannede og hejst pd mere specifikke kurser for
hgjtuddannede.

Aktivitet pd voksen- og efteruddannelsesomridet er i
1996 ca. 99.000 arselever, jf. tabel 4. I nedenfor, der ogsd
viser, at fra 1993-96 er den samlede aktivitet steget med
25 pct. Nogle af de vasentlige 2ndringer er: en stigning
pa 14 pct. i almene uddannelser, en stigning pd 3,5 pct.
i arbejdsmarkedsuddannelserne, en stigning pa 30 pct. i
dben uddannelse og en stigning pd 71 pct. pd dag-
hejskoler.
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Tabel 4.1: Voksen- og efteruddannelsesaktiviteten

| Antal drselever 1993 1994 1995 1996
Almen voksenuddannelse 13.652 14.005 14.745 15.595
HF enkeltfag 12.373 12.034 13.553 13.996
AMU 11.300 11.700 11.500 11.700
Aben Uddannelse 21.218 21.342  25.896  27.725
Heraf:

* Merkantil EUD 1.833 2.007 2.494 2.133
* Hhx enkeltfag 1.283 1.342 1.471 1.255
* Merkonom 7.727 6.424 5.730 5.139
* Korte kurser pd erhvervsskoler 810 2.495 4.179
*HD 1. og 2. del 4.643 4.082 3.799 3.743
* Humanistisk udd. 1.663 1.488 1.801 1.799
* Humanistisk sprog 807 1.295 1.441 1.403
* Naturvidenskabelig udd. 165 261 407 441
* Korte kurser pa universiteter 30 153 234
Daghejskoler 5.600 7.300 9.593 10.200
Voksenerhvervsuddannelser 4.142 3.670 1.214
Indvandrerundervisning 9.718 10.622  11.153 11.000
Kurser pd landbrugsskoler 252 272 135 101
Efterudd. af lerere/padagoger 2.730 2.860 4.020 4.520
Uddannelser under:

* Erhvervsministeriet 2.327 2.451 2.438 2.207
* Fodevarerministeriet 180 195 240 190

* Kulturministeriet 302

* Sundhedsministeriet 335 356 379 394
Iale 79.685 87.279 97.322 99.144

Mange virksomheder gennemforer da ogsd allerede en
omfattende efter- og videreuddannelsesaktivitet bdde ved
brug af offentlige uddannelsestilbud, egen intern om- og



opkvalificering, ved brug af udenlandske uddannelsesin-
stitutioner, private udbydere og konsulenter, leverandor-
kurser samt on-the-job training. Deter i gvrigt kendeteg-
nende, at mange af de interviewede virksomheder, der
ansatter personer med en videregiende uddannelse, gen-
nemforer sikaldte trainee-forlgb af et til to ars varighed.

Set i europzisk sammenhang indtager danske virksom-
heder en flot forste plads pa dette omréde. En underso-
gelse af europziske virksomheders efteruddannelsesindsats
viser, at ni ud af ti danske virksomheder giver deres ansatte
mulighed for at deltage i faglig efteruddannelse, og sam-
menlignet med resten af Europa adskiller Danmark sig
ved, at ogsd de mindre virksomheder gennemforer efter-
uddannelse (Eurostat, 1997). Det fremgik da ogsd af
kapitel 3 af godt 20 pct. af de kortuddannelse har supple-
ret deres folkeskolebaggrund og godt 6 pct. af dem med
en gymnasial baggerund ogsa har suppleret deres gymna-
siale uddannelse.

Som beskrevet i kapitel 2 og som interviewene viser,
gennemforer virksomheder efter- og videreuddannelse,
fordi det oger deres konkurrenceevne. Efter- og videreud-
dannelse vedbliver siledes at vere central for virksomhe-
derne. Dertil kommer, at erhvervslivet pd grund af den
demografiske udvikling med en faldende tilgang til ar-
bejdsmarkedet ikke i samme grad som hidtil kan forvente
at f4 tilfort nye kvalifikationer gennem ansettelse af unge
med en kompetencegivende uddannelse. Kompetence-
opbygningen mid derfor ogsd indebare en op- og
omkvalificering af nuverende ansatte.

P4 voksenuddannelsesomridet gennemfores en omfat-
tende aktivitet for at opkvalificere ansattes almene og
personlige kvalifikationer, ofte i et meget teet samarbejde
med virksomheder. VUC, dag- og folkehgjskoler er pd
dette omride centrale uddannelsesinstitutioner. Der kunne
nazvnes mange samarbejdsprojekter og -former mellem
disse uddannelsesinstitutioner og virksomheder. I bilag 8
er beskrevet to uddannelsesforlob, der retter sig mod hhv.
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de almene og en kombination af faglige og personlige
kvalifikationer.

Ogsa pé dette omréde er der behov for en indsats for at
styrke lese- og skriveferdighederne. Manglende lese-
ferdigeder har ofte betydet storre sygefraver hver gang,
der kom nye maskiner med nye manualer og fejl, fordi
ansatte ikke kunne lese kvalitetshdndbeger. Lasekurser
for voksne under Undervisningsministeriet henvender
sig til de ca 300.000 voksne danskere med utilstrekkelige
leese-, stave- og skriveferdigheder. Flere af de virksomhe-
der, der har veret interviewet som led i arbejdet, gennem-
forer da ogsd sidanne kurser. Et af flere eksempel er
Danisco Distellers i Svendborg, der gennemforte lase-
kurser pd AOF. Laesekurser er i dag et element i lokal-
overenskomsten hos Danisco Distillers.

Der etableres i disse &r nye uddannelser, der bygger pa en
afsluttet grunduddannelse og nogle rs erhvervserfaring,
og som gir pd tvers af traditionelle fagomrider med
praktik og case-studier som det bzrende element. En
sddan uddannelse kunne fx kombinere ingenioruddan-
nelser med ledelse. HD-uddannelsen har i mange ar varet
tilrettelagt efter sddanne principper, og i de seneste ar er
der etableret flere nye uddannelser efter sédanne princip-

per. 1 bilag 7 er beskrevet en sidan type uddannelse, som
den er tilrettelagt ved MIT i USA.

Andre amerikanske uddannelsesinstitutioner har etable-
ret tilsvarende nye master-uddannelser. En undersogelse
har vist, at de uddannelser, der ifelge feerdiguddannede og
virksomheder far det bedste skudsmaél, er hvor de stude-
rende er med til at bedemme forskernes pzdagogiske
undervisningsevner, og ved nogle uddannelser er de stu-
derende direkte involveret i bedemmelsen af forskerne
bl.a. via ugentlige ,quality feedback circles“. Ved leder-
uddannelsen pd MIT vil virksomhederne ogsd gerne
deltage i bedommelsen af forskere.

Som eksempler pd sddanne relativt nye danske uddannel-
ser, der bygger pa en forudgdende grunduddannelse og

erhvervserfaring, kan nevnes miljoleder og -revisor-



uddannelse, samt masteruddannelser ved Odense Uni-
versitet, Roskilde Universitetscenter, Aalborg Universitet
og Handelshgjskolerne. Og en undersogelse foretaget af
ATV har ogsd peget pd behovet for at styrke det merkantiel
og ledelsesmassige element i ingenigruddannelserne

(ATV, 1997).

Det er i gvrigt kendetegnende, at sivel de amerikanske
som danske master-uddannelser med vagt pd ledelse
bygger p& den nye lederrolle, hvor lederen mere skal
fungere som inspirator, der motiverer og fastlegger de
strategiske sigtelinier, og som besidder forudsztningerne
for at se pa tvars af virksomheden. S3 ndr der tales om et
fokus pa ledelse, der passer godt med den opfattelse af
ledelse, der kommer til udtryk i interview-bilager.

Interviewene tyder imidlertid p, at der ikke er behov for
at justere i de overordnede rammer, der styrer det offent-
lige udbud af uddannelser for voksne.

Derimod synes der at veere brug for, at der skabes rammer,
der kan understotte en lobende direkte dialog mellem
virksomheder og uddannelsesinstitutioner om indholdet
i efter- og videreuddannelse samt tilretteleeggelsen og
gennemforelsen heraf. Virksomhedsinterviewene viser,
atder generelter tilfredshed med samarbejdet i forhold til
erhvervsskoler, mens der var udpraget utilfredshed med
samarbejdet om forskningsbaseret videreuddannelse med
de videregiende uddannelsesinstitutioner.

I dagstar devideregiende uddannelsesinstitutioner for 40
pet. af den samlede aktivitet inden for dben uddannelse.
HD-uddannelsen og de humanistiske enkeltfag stér for
hovedparten af den samlede aktivitet. Det er i evrigt
kendetegnende, atkun godthalvdelen af deltagerne videre-
uddanner med henblik pé en kvalificering i forhold til
deres arbejde.

Udbuddet af enkeltfag fra de ovrige fagomrader er be-
grenset og mangler helt pd flere omrider. Korte kurser
udbydes ikke af universiteter. Handelshgjskoler og DTU
har udbudt fi korte kurser. Ingen af de videregiende
uddannelser har atholdt sarligt tilrettelagte forleb, der
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kan skraeddersyes til den enkelte og den enkelte virksom-
heds serlige behov. I bilag 9 er beskrevet, hvordan vide-

reuddannelse er sat i system ved Aalborg Universitet.

Mere generelt skal det i alle uddannelser sikres, at alle
leerer at tage ansvar for egen lering. Dette er forudsatnin-
gen for, at den enkelte hele tiden lerer nyt og tilpasse sin
viden til nye omstendigheder og dermed fastholder sin
tilknytning til arbejdsmarkedet, men ogsd eger sin
markedsverdi. Lering og uddannelse afsluttes ikke blot,
fordi man har fiet et arbejde. Tvartimod, fristes man til
atsige. Den hurtigere foreldelse af de faglige kvalifikatio-
ner betyder, at efter- og videreuddannelse bliver et grund-
vilkdr for alle pd arbejdsmarkedet, herunder ogsa
forskningsbaseret undervisning for personer med videre-
gdende uddannelser.

Undervisningsministeren har udsendt et debatopleg om
et nyt parallelt kompetencesystem pa voksenuddannelsesom-
radet. Oplaggetindeholder forslag til fire nye kompetence-
niveauer: 1) grundleggende voksenuddannelse, 2) vide-
regiende voksenuddannelse, 3) Diplom-uddannelser og
4) Master-uddannelser. Formilet er at gore det mere
overskueligt for deltagere og virksomheder at vurdere de
kvalifikationer, som opnds gennem tilbagevendende vok-
sen- og efteruddannelse baseret pa de voksnes erhvervser-
faring, samt i hgjere grad at nyttiggere de samfundseko-
nomiske investeringer i voksen- og efteruddannelse.

4.3 Udfordringer til fremtidens uddannelsessystem
De skitserede, nye kvalifikationskrav stiller en rakke
udfordringer til fremtidens uddannelser. Udfordrin-
gerne er mange og store. Nogle af de vesentligste omfat-
ter:

Der skal stiles mod ez hojt alment og fagligt niveau pa alle
uddannelser, si alle uddannelsessogende fir den bedst
tenkelige uddannelse - ogsa set med international méle-
stok. Der skal szttes klare mal for de kvalifikationer, som
de uddannelsessogende skal erhverve sig pa de forskellige
uddannelsesniveauer. Aftagerne skal fortsat inddrages i
evaluering af uddannelsernes kvalitet bl.a. med henblik



pa, at deres vurdering sikrer en lobende maélretning af
uddannelserne til nye kvalifikationskrav.

Alle unge skal gennemfere en kompetencegivende
ungdomsuddannelse. Og endnu flere skal i gang med en
videregiende uddannelse - og hurtigere end i dag. Samti-
dig skal der gores en indsats for, at flest mulige nér der
allerhojeste og fremragende nivean. Og der skal etableres
muligheder for relevant efter- og videreuddannelse pd alle
niveauer - ogsd pa de videregiende uddannelser.

Samspillet mellem uddannelse og erhvervsliv skal styrkes
is@r pd de videregiende uddannelser, men ogsé i folkesko-
len og pd de almene ungdomsuddannelser. Der skal
etableres en lobende mobilitet af bdde leerere/undervisere
og elever/studerende til virksomheder, og rekruttering af
bl.a. forskere fra den private sektor. Der er mange mulig-
heder for egentlige partnerskaber mellem uddannelse og
erhvervsliv, der omfatter bdde uddannelse, efter- og vide-
reuddannelse samt forskning. I den forbindelse skal det
sikres, at ogsd smd og mellemstore virksomheders pro-
blemstillinger og behov tilgodeses.

Der skal gores en serlig indsats for at lofte uddannelses-
niveauet blandt de kortuddannede gennem lobende efter-
og videreuddannelse. De almene og de specifike faglige
kvalifikationer skal hejnes. Ligeledes skal udvikles de
personlige kvalifikationer, herunder omstillingsparathed
og evnen/lysten til at lere.

Personlige kvalifikationer hos ledere og medarbejdere bli-
ver afggrende for erhvervslivets muligheder for at mangv-
rere i et stadigt mere foranderligt og komplekst samfund.
Metodiske og analytiske evner, kommunikations- og
formidlingsevne, evne til samarbejde, selvstzndighed,
initiativ mv. skal udvikles integreret med de almene og
faglige kvalifikationer. Dette stiller nye krav til bide leerer-
og elevrollen.

Ny uddannelsesteknologi skal bidrage til at skabe fleksible
undervisningsformer, der tilgodeser bide de skiftende
kvalifikationskrav og den enkelte elevs muligheder og
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behov. Uddannelsesteknologien ogsa bidrage til opprio-
ritering af de generelle IT-ferdigheder. Desuden skal der
satses pad elevaktiverende undervisningsformer, hvor der
stilles klare krav, og hvor elevens eget ansvar for lerings-
processen understreges.

Internationaliseringen skal styrkes pd alle niveauer i ud-
dannelsessystemet. Det er afggrende for Danmarks kon-
kurrenceevne, at de unge tidligt veennes til at teenke i et
globalt perspektiv. Fremmedsprog, international oriente-
ring samt kulturel forstdelse og indlevelse vil fremover
blive betragtet som grundleggende, almene kvalifikatio-
ner.

Dansk erhvervsliv soger i vid udstrekning at mede udfor-
dringerne i en globale vidensekonomi ved at optimere
processer, herunder ndre arbejdets indhold og organise-
ring. Tilsvarende indebarer de udfordringer, som uddan-
nelsessystemet stir over for, en formulering af klare mél
for uddannelsernes kvalitet og en effektivisering af pro-
cesser og stadig udvikling af indhold for at ege og forbedre
det uddannelsesmassige output (ferdiguddannede og
forskningen).

I kapitel 1 er de udfordringer, som uddannelsessystemet
star overfor, udmentet i en rekke konkrete anbefalinger.



Bilag 1
Kvalitetsudvikling i
undervisningssektoren

Kvalitetsarbejdet i folkeskolen

Undervisningsministeriet udbad i 1996 to sammenhangende
kvalitetsprojekter i licitation: En forventningsundersegelse og
en udvikling af redskaber til lobende kvalitets- og evaluerings-
arbejde. Projekterne gennemferes af hhv. PA Consultning
Group og PLS Consult. De to projekter skal tilsammen give
skoler, kommuner og Undervisningsministeriet redskaber til
at evaluere og videreudvikle folkeskolernes kvalitet.

Forventningsundersogelsen skal skabe grundlag for opstilling
af et prioriteret idékatalog over indsatsomrider for kvalitets-
udvikling i folkeskolen. Kvalitets- og evalueringsprojektet skal
resultere i informationsteknologisk baserede verktejer og en
afprovet metodebeskrivelse, der bl.a. skal gore det muligt: at
fastlegge mil og gennemfore handlinger udfra bl.a. afdek-
kede kvalitetskrav, og at udvikle et evalueringssystem, hvor en
rekke metoder kan supplere hinanden og dokumentere i
hvilket omfang, de fastlagte mél er ndet.

[ forbindelse med kvalitetsprojektet igangsattes udvikling af
fleksibel og dynamisk planlegning af skolens samlede ressout-
cer, sd skolerne kan realisere geldende faglige og pedagogiske
mél og principper. Der ansettes serlige midler til stotte af
pilotprojekter, der forventes sat i gang i 1998-1999.

Kvalitetsarbejdet pa erhvervsskoler
Undervisningsministeren fremlagde i efterdret 1995 planen:
Q-Strategi for erbvervsskolesekroren. Formalet er at udvikle
kvaliteten i undervisningen og i det samlede skolesystem som
bidrag til, at der arbejdes malrettet og ekonomiseres, si
fleksibilitet, omstillings- og innovationsevne udvikles, da dette
er bestemmende for den aktuelle og langsigtede service-
kvalitet.
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Q-strategien for erhvervsskolesektoren omfatter i alt otte
elementer, hvoraf ét omhandler skolernes interne kvalitetsar-
bejde, mens de gvrige 7 mere vedrerer ministeriets og de
ridgivende organers funktioner. Som led i kvalitetsudvikling
er der udformet retningslinjer vedrerende karakteren af
erhvervsskolernes kvalitetsplan som strategisk ledelsesvarktoj.
Disse retningslinier omfatter et program og en organisations-
plan for kvalitetsarbejdet samt en lokal spergeramme, som
udpeger de omrader, hvor kvalitetskriterier og -indikatorer
m.v. skal bidrage til resultarvurdering og kvalitetsudvikling 1
1997 er der stillet en pulje pd 90 mill. kr. til radighed for
yderligere kvalitetsudvikling af erhvervsskolerne, som sam-
men med den generelle Q-strategi vil bidrage til udvikling af
erhvervsskolernes servicekvalitet.

Kvalitetsprojekt pa gymnasie/hf-omradet

En arbejdsgruppe i Undervisningsministeriet med deltagelse
af reprasentanter for rektorer, forstandere, lerere og elever
samt fra Amtsrddsforeningen, nermer sig afslutningen pa et
arbejde med en rapport om kvalitetsudvikling og -beskrivelse
pa gymnasie- og hf-omréidet.

Rapporten vil indeholde forslag til afgrensning og
operationalisering af en rekke faktorer, der skal indgd i en
institutionsbeskrivelse med henblik pd prasentation overfor
potentielle elever, forldre, offentlige myndigheder og andre
interessenter. I beskrivelsen indgér faktorer, der kan benyttes
som indikatorer for kvalitet og dermed kan indgd som led i
skolens indsats til fornyelse af undervisningen og fortsat
sikring af kvaliteten. Rapporten og materialet forventes fer-
diggjort i maj 1997 og herefter afprovet og videreudviklet af
etantal gymnasier og hf-kurseri 1997/98. Erfaringerne herfra
vil indgd i den endelige udformning af materialet, der forven-
tes at kunne blive taget i brug pa samtlige gymnasier og hf-
kurser fra skoledret 1998/99.

Kvalitetsudvikling pa daghgjskoler og VUC
Der er iverksat kvalitetsudvikling pd daghejskoler og
VoksenUddannelsesCentre (VUC), der udbyder kompeten-

cegivende, proveberettiget, almen voksenuddannelse.




Bilag 2:
Uddannelsespolitisk
fokus palT

Undervisningsministerens skriftlige redegorelse til Folketin-
get om informationsteknologi og uddannelsespolitik inde-
holder en status og peger pé strategiske mélsetninger for den
fremtidige indsats.

Under de strategiske mélsetninger papeges det, at en uddan-
nelsespolitik pd det informationsteknologiske omrade skal
sikre: 1) Tidssvarende kvalifikationer i informationssamfundet,
2) Integration af nye pzdagogiske muligheder, 3) Lige og
fleksibel adgang til uddannelse og 4) Effektiv og fleksibel

struktur og organisering,.

I forlengelse heraf peges pd folgende indsatsomrader: a)
grundleggende ferdigheder, b) styrkelse af sivel traditionelle
og nye ferdigheder som personlige kvalifikationer, c) ledelse-
sansvar, d) ledelsesengagementer afggrende for IT integration-
ens succes, ¢) undervisning og lering, f) lererne skal uddannes
i take med, at IT-anvendelsen oges, g) elektronisk infrastruk-
tur (lokalt og nationalt), og h) udvikling af danske digitale
undervisningsmidler. Der peges ogsd péd, at man mé imedese
en omlaegning af lerernes arbejdstid, at der er behov for store
investeringer i opstartsfasen, men at de pa lengere sigt giver
afkast i form af stigende kvalitet og produktivitet.
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Bilag 3:
Erhvervsrettet
efteruddannelse af laserere

Efteruddannelsesforlebet , Fagligt loft og strategisk satsning
gennemfores af Danmarks Erhvervspadagogiske Lererud-
dannelse (DEL) som en brancherettet erhvervsfaglig efterud-
dannelse for lerere ved tekniske skoler og AMU-centre i hele
landet. P4 opfordring af Dansk Industri (DI) har en rekke
virksomheder tilmeldt sig som praktikverter og samarbejds-
partnere. P4 nuverende tidspunkt er der gennemfort forleb
inden for brancheomriderne: metal, elektronik og fremstil-
ling. P4 kurserne inddrages en rekke temaer som: principper
for arbejdsorganisering, produkt- og teknologiudvikling,
ledelsesteori, kvalitetsstyring, arbejdsmarkedes- og branche-
udvikling m.m.

Formalet med kurseteratbringe lererne i tettere kontakt med
virksomhederne for derigennem at ruste lererne bedre til
deres undervisning og for at styrke kontakten mellem virk-
somhed og skole. Hovedaksen i kurset er virksomhedspraktik,
og omkring denne akse er placeret tre seminarer. Lererne
deltager siledes i en introduktionsdag og et felles 1. seminar.
Herefter folger en projektperiode med selvstudier og en uges
praktik i en virksomhed. Dette folges op af et feelles 2. seminar
samt en efterfelgende praktikperiode i en virksomhed 4 4 uger
med indlagt selvstudie. Forlgbet afsluttes med et falles 3.
seminar.

Uddannelsesforlgbet er tilrettelagt saledes, at der indgar bade
kortere- ogleengerevarende praktikophold. P& de korte praktik-
forlgb (Y2-1 dag) er det meningen, at leererne skal sikre sig en
bred indsigt. P4 de lengerevarende forlob gés mere i dybden,
hvor lererne skal have mulighed for at tilegne sig de kvalifika-
tioner, som produktionen pé de enkelte virksomheder krever.



Derudover arbejder lzrerne med virksomheds-, uddannelses,
personale- og ansettelsespolitik. P4 den baggrund udarbejder
lererne rapporter og udviklingsplaner, som danner udgangs-
punkt for 2ndringer i undervisningen pa skolerne, skolernes
strategiske udvikling og samarbejdet med virksomhederne.

Gennem vekselvirkningen mellem praktik, projekter og semi-
narer er det formadlet, at deltagerne skal: a) kortlegge og
analysere fremtidens kvalifikationskrav inden for deres bran-
che, b) opbygge et fagligt netvark og ¢) opstille en udviklings-

plan for egen efteruddannelse.

Selv om organiseringen af praktikforlobene indebarer et vist
ekstraarbejde for virksomheden, har interessen veret stor.
Kurserne giver da ogsé dbenlyse fordele som: a) virksomhe-
derne medvirker til en nedvendig opkvalificering af leererne,
b) virksomhedssynspunkter bliver biret mere direkte ind i
uddannelsessystemet, ¢) det strategiske samarbejde mellem
skoler og virksomheder styrkes og d) uddannelserne kan bedre
tilpasses de aktuelle krav, virksomhederne stiller.
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Bilag 4:
Skolevirksomhedssamspillet

Det barende princip i erhvervsuddannelserne er veksel-
virkningen mellem praktik og skoleundervisning. I dette
samspil er eleven den centrale aktor, men forudsztningen for,
at eleven kan se og opleve denne sammenheng, er, at eleven
gennem uddannelsen opnér en helhedsforstielse af den sam-
lede kvalifikationstilegnelse inden for eget fag. Eleven kan
som uddannelsernes centrale aktor veere den, der placeresiden
aktive og personlige formidlerrolle mellem skole og virksom-
hed om de faglige og personlige kvalifikationer, der skal
udvikles gennem en erhvervsuddannelse.

Med henblik pa at styrke sammenhzngen mellem virksom-
heds- og skoleperspektivet har Undervisningsministeriet ud-
peget skole-virksomheds- samspillet som prioriteret indsats-
omrdde. DEL har fremlagt et idekatalog med 21 ideer til
styrkelse af samspillet. Nogle af disse forslag omfatter:

Eleven som aktor: a) Eleven skriver ,dagbog® gennem uddan-
nelse, b) eleven skriver ,vandrejournal gennem uddannelse,
c) gennemgiende opgaver og projekter mellem skoleophold
og praktikken, d) elevsamarbejde pd og med virksomheden og

e) virksomhedsforlagt undervisning.

Lareren som akter: a) Lererbesog pa virksomheden, b)
lereren i virksomhed som led i dennes opkvalificering og ¢)
evaluerings- og planlegningsmeder mellem lerere og virk-
somhed.

Skolen som akter: a) skriftlig kommunikation til virksomhe-
derne om indholdetiskoleundervisningen, b) mesteraftner og
c) oprettelsen af en uddannelseskoordinator-funktion.

Det lokale uddannelsesudvalg (LUU) som akter: a)
branchemassige ERFA-meder og b) arrangere lererbesog/-
kvalificering i virksomhederne.



Praktikvirksomhed som akter: a) besog pa skolen, b) skole-
forlagt oplering og c) opfelgningsmeder.

Virksomhedens uddannelsesansvarlige som aktor: a) Udar-
bejdelse af arsplaner for leerlinge og b) uddannelseskoordinator-
funktion

Kilde: Kvalitetsudvikling af skole-virksombedssamspillet, DEL
1996

Bilag 5:
Virksomhedsrettede
projektforlab for
ingenigrstuderende

Ingeniorhejskolen Aarhus Teknikum indgik et samarbejde
med Skejby Hospital og Bang & Olufsen om udvikling af et
elektronisk maleapparat til diagnosticering af dreforkalkning
og defekte hjerteklapper uden kirurgisk indgreb. Samarbejdet
har resulteret i en kommercialisering af produktet og dbnet
dorene for Ingenigrhgjskolen til relevante medicotekniske
forskningsmiljoer i udlandet. Det hele skyldes studerendes
praktik- og afgangsprojekt. Projektet har ogsd bidraget til

undervisningen.

Danmarks Tekniske Universitet (DTU) og Aalborg Univer-
sitet har samarbejdet med fire virksomheder: Nilpeter A/S,
Bilcon A/S, Prolog Development Center A/S og EBK Fritids-
huse. Her fik ingeniorstuderende til opgave at kulegrave
virksomhedernes rutiner for ordrestyre, sd en ordre blev styret
sikkert gennem alle virksomhedsled, si ansvaret var klart hele
vejen igennem processen. De ingenigrstuderende analyserede
ogafprevedei teet samarbejde med virksomhederne forskellige
modeller, men i sidste ende var det op til virksomhederne at
indfere nye rutiner, og om de overhovedet onskede at gore
dette.
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Bilag 6:
Kursus i studieteknik

I maskinretningen i ingenieruddannelsen er der indfort et
obligatorisk studiestarts-kursus, der ligger i 1. semester. P4
DTU gennemfores kurset af en ekstern konsulent. Formalet
med kurset er bl.a. at: a) ege motivationen for studiet, b) give
konkrete eksempler pa fremtidige jobmuligheder, c) afprove
konkrete studieteknikker, d) indeve feerdigheder, der er nod-
vendige i resten af studiet, og e) lzre sig selv bedre at kende.
Dette sker gennem en undervisning, der stiller krav til den
enkelte, og som fremmer nytenkningen. Desuden anvendes
undervisning i projektarbejder, foredrag samt samtaler i un-
dervisningen. Endelig anvendes eksterne gasteundervisere og

foredragsholdere.

Kurset er baseret pd et overordnet princip om, at den enkelte
studerende skal tage ansvar for eget liv og leering. Kurset, der
strekker sig over hele 1. semester, er opdelt i felgende trin:

* registrering af egne studievaner gennem praktiske opgaver
* identifikation af, hvad den enkelte gerne vil vare bedre til

* introduktion til forskellige kommunikations- og lerings-
principper: NLP (neuro-lingvistisk programmering),
Mind map som notatteknik og til brug for organisering af
ens arbejde

* afprevning af mind-map p& matematik-undervisning
e cksternt opleg fra feerdiguddannet ingenier om sit job

* leseteknik og introduktion og gennemforelse af turbo-
leesningsteknikker

* mini-projekt: studerende tager ud og ser pé, hvordan fer-
diguddannede ingeniorer arbejder, og hvad der bruges fra

uddannelsen

* registrering af, hvor godt de enkelte studerende er med i de
enkelte fag og identifikation af faglige styrker og svagheder,
herunder ogsd de personlige sider, der skal arbejdes med



* udarbejdelse af spergeramme, interviewteknik og rapport-
skrivning fra miniprojekt. Rapporten evalueres bide med
hensyn til indhold, form og opbygning samt den skriftlige
formulerings- og prasentationsevne

* afsluttende foredrag ved @ldre studerende og ferdig ud-
dannede i job

Kilde: Kursusplaner fra Anette Sundby, der stir for tilretteleggel-
sen og gennemforelse af kurset.
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Bilag 7:
MIT’s lederuddannelse
pa master-niveau

Siden 1988 har der eksisteret en master-uddannelse pa MIT,
der er etableret i samarbejde med ca. 20 virksomheder, som
benevnes Leaders for Manufacturing: Partnership for change.

Uddannelsen er etableret pd initiativ af MIT, men udformet
i overensstemmelse med virksomhedernes krav for at g& aktivt
ind i uddannelsen. Disse krav var, at virksomhederne skulle:
1) med i de styrende organer for uddannelse, 2) deltage i
udvelgelsen af de studerende og 3) skulle veere med til at
bestemme forskningsomréderne.

Optagelseskravet pd uddannelsen er udover en BA, at man har
erhvervserfaring. I gennemsnit har de studerende ca. 4-5 ars
erhvervserfaring og er 27 &r. MBA-uddannelse er 2 ar inklusiv
6Y2 maneds praktik p& en virksomhed. Denne praktik danner
basis for det endelige speciale eller afgangsprojekt. Virksom-
heden stiller opgaven, mens leererkrefter ved MIT specificerer
de krav, som projektet skal indeholde for at leve op til de krav,
som opgaven bedemmes efter. De studerende fir en kombi-
neret vejledning fra ingenior- og fra business-siden. I alt har
266 studerende fuldfort uddannelsen, hvoraf 85% har fundet
jobiindustrivirksomheder. Derer p.t. 50 studerende pr. hold.

Uddannelsen sigter imod at udvikle bl.a de studerendes tver-
faglige kundskaber (ledelse, ekonomi og teknik), lederegen-
skaber og forandringsberedskab. Derfor starter de studerende
med et intro-kursus i forandringsberedskab og forandrings-
ledelse. Virksomhederne deltager i udvikling af kurser og
leseplaner. Der er indtil nu udviklet 51 nye kurser. Man er p.t.
ved atudvikle kurser til brug for efter- og videreuddannelse, da
der holdes efteruddannelseskurser for alle, der har ferdiggjort
uddannelsen. Dette skal - som en af lederne af uddannelsen,
der er rekrutteret i det private erhvervsliv, sagde - tages som
udtryk for, at uddannelsen tager kun 2 &r, men varer hele livet.



Bilag 8: To
voksenuddannelsesforlob

Laesekurser for voksne - projekt pa Novo Nordisk
Lesekurser for voksne under Undervisningsministeriet hen-
vender sig til de ca 300.000 voksne danskere, som p.g.a.
utilstrekkelige lese-, stave- og skriveferdigheder sakker ag-
terud i informationssamfundet. Formalet med kurserne er at
forbedre deltagerens skriftsproglige feerdigheder gennem en
serligt tilrettelagt lese-, stave-og skriveundervisning. Novo
Nordisk er i lighed med andre virksomheder udsat for et aget
internationalt krav om kvalitetssikring og standardisering af
produktion og produkter. Det har fort til sterre krav til
medarbejdernes lese-, stave og skrivefeerdigheder.

Denne udvikling er baggrunden for, at 2.300 medarbejdere pa
Novo Nordisk har medvirket i en lese- og regnetest for at
afdzkke deres lese- og regneferdigheder. Testen er udvikletaf
Danmarks Pedagogiske Institut, som har taget initiativet til
testen og evaluering af projektet.

Novo Nordisk forventer, at mellem 10-15% af alle medarbej-
dere skal gennemfore et lesekursus for at opna tilstrekkelige
ferdigheder til at kunne bestride de fremtidige arbejds-
funktioner pd Novo Nordisk.

Kurserne, der atholdes over 15 uger med 2 gange 3 timer pr.
uge inden for arbejdstiden, udbydes af Kobenhavns- og Fre-
deriksborg Amt med AOF som initiativtager. Lesel@reren er
udpeget af Danmarks Pedagogiske Institut

Kombineret almen og faglig efteruddannelse

I oktober 1995 besluttede to nordvestjyske elforsynings-
selskaber - Morse Elforsyning og Thy Hejspendingsverk - at
gore en ekstraordiner indsats for at hgjne uddannesesniveauet
ivirksomhederne. Malsztningen var, at alle ufaglerte SiD’ere
skulle tilbydes en faglig uddannelse som elektrikere.
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I hovedtrek bestar projektet af to dele: 12 almene uger pa
VUC (finansieret af Det regionale Arbejdsmarkedsrdd) efter-
fulgt af en 55-ugers elektriker-uddannelse pa teknisk skole
(finansieret af voksenlerlinge-ordningen). De almene fagvalg
omfatter: dansk (evt. samfundsfaglige emner), engelsk, mate-
matik, naturfag, grundleggende edb og psykologi. I januar
1998 starter elselskabernes medarbejdere som voksenlerlinge
pa teknisk skole, séledes at de tager den ordinre elektriker-
uddannelse, men med serlig vegt pd forsyningsomrider.
Medarbejderne forventes at vende tilbage til deres virksomhe-
der med et svendebrev i hinden medio ar 2000.

Bilag 9:
Livslang uddannelse ved
Aalborg Universitet

Aaalborg Universitet tilbed for forste gang i 1995 efter- og
videreuddannelse inden for de tekniske og naturvidenskabe-
lige fag. Efteruddannelse foregér en uge i sommerferien, hvor
der blev udbudt en vifte af kursustilbud og temadiskussioner
inden for de enkelte fagomrider samt foredrag og debat med
neglepersoner inden for de overordnede temaer. I forbindelse
med kurserne blev der atholdt workshops med mulighed for
at besoge laboratorier og vearksteder. I 1995 deltog 626
kandidater fra Aalborg Universitet i efteruddannelsesforlebet.
Efteruddannelsesforlgbet blev ogsé udbudt i 1996.

Kurset er gratis, men der betales et fast belob pa 100 kr. pr. dag
for fortering og kursusmateriale. Dette gzlder dog ikke ledige

kandidater.

Der tilbydes ogsé efter- og videreuddannelse for erhvervs-
aktive kandidater og socialridgivere inden for det samfunds-
videnskabelige omrade. Der blev i august 1996 atholdt et tre
dages efteruddannelsesforleb med ca. 250 deltagere. Kurset
koster 1.000 kr. pr. deltager.

Kilde: Aalborg Universitets prasentationsmateriale



Interviewbilag:

Ved Strategisk Netvaerk

I forbindelse med projektet National kompetenceudvikling
blev der af Strategisk Netvark v/projektchef Seren Caroe
gennemfort interviews med ledende representanter fra
15 erhvervsvirksomheder om kompetence- og kvalifika-
tionsudvikling. Interviewene havde til formal at klar-
legge to centrale temaer:

¢ Hyvilke kvalifikationer har virksomhederne behov for,

og hvordan ber de udvikles?

¢ Hvordan videreudvikler virksomhederne de nadven

dige kvalifikationer?

Virksomhederne, der deltog i interviewene, opererer in-
den for dagligvarebranchen, finanssektoren, fremstillings-
virksomhed, grovvarehandelen, IT-branchen, jern- og
metalindustrien, medicinalbranchen samt pd medie-
omradet og nerings- og nydelsesmiddelomradet. Se tekst-

boks.

Interviewpersoner og virksomheder i projektet
National kompetenceudvikling

BJ Rustfrit Stal Direktor Poul Ulso

Berlingske Personaledirektor Torben Ibsen
Carlsberg Personalechef Kurt Israelsen
Dadeko Personalechef Carsten Vinther-Hoy
Danfoss Personaledirektor John Brodegaard
Danisco Underdirektor Jan Venzel

Danish Crown

Koncernpkonomidirektor

Egil Christensen

Den Danske Bank Afdelingsdirektor Lillian Mogensen
Fog Fodevarer Personalechef Gurli Hansen
Grundfos Personaledirektor Jorn Henriksen
IBM Underdirektor Peer Subr
Lego Uddannelseskonsulent

Charlotte Larsen
Lundbech Koncerndirektor Eva Steiness
Nilpeter Teknisk direktor Ole Norklit
Superfos Organisations- og udviklingsdirektor

Vagn Haagesen
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De 15 virksomheder er ikke ngdvendigvis representative
for deres respektive brancher, men de er formenttypiske,
for sd vidt angir holdninger til kvalifikationsbehov og
kompetenceudvikling.

Den mindste virksomhed beskaftiger 55 medarbejdere
og den storste 18.000 pa koncernbasis. De internationalt
orienterede virksomheder, der har udenlandske dattersel-
skaber, forventer, at den fremtidige vaekst i beskeftigelsen
iser vil finde sted i udlandet. Virksomhederne investerer
typisk mellem 1-2 pct. af lonsummen i uddannelse.
Denne procentsats deekker over en spredning fra under %2
pet. til 5 pet. af lensummen. Dertil kommer ressourcer i
forbindelse med on-the-job trening, sidemandsoplering
o.l. Virksomhederne regner ikke med, at de vil oge
investeringerne i uddannelse, men at de vil blive udnyttet
bedre. Nogle virksomheder oplyser, at eventuelle stignin-
ger i uddannelsesbudgettet fortrinsvis vil ske proportio-
nalt med medarbejdertallet.

Hovedtendenserne i interviewene udfoldes i det fol-

gende.

A.Uddannelsesstrategi og uddannelsesarbejde

De 15 virksomheder forventer, at deres samlede uddan-
nelsesprofil om ti dr er preeget af bedst mulig forudgdende
uddannelse. Kompetence er ganske enkelt nogleordet.
Evnen il at erhverve viden ved boglige studier bliver
meget mere efterspurgt end i dag. Mange virksomheder
vil benytte sig af den tilnzrmelsesvis samme teknologi.
Derfor skal de vinde p& deres evne til at frembringe
verditilvakst for kunderne. Den virksomhed, der har den
bedste kompetence forstiet som viden samt evne til at
bruge og videreudvikle viden, har en god mulighed for at

overleve 1 konkurrencen.

Denne indfaldsvinkel er ved at bane vej for et nyt syn pd
uddannelse, der i stigende grad betragtes som en investe-
ring - og ikke blot en omkostning. Dermed anlaegges bide
et kort- og langsigtet perspektiv i virksomhedernes
uddannelsesarbejde. Det skal naturligvis kunne betale sig
at investere i voksen- og efteruddannelse. Men der er



stigende forstdelse for, at investeringerne i uddannelse har
en langsigtet tilbagebetalingstid pd samme made som
investeringer i et fysisk produktionsapparat. Konsekven-
sen af denne erkendelse er, at der ogsd i perioder med rede
tal pd bundlinien skal investeres i uddannelse. Dette
kommer ogsa frem i folgende citat fra interviewrunden:
,» Tidligere skulle mange ansatte blot have arme og ben

med pé jobbet - i dag skal de ogsd have hovedet med.“

Virksomhederne betragter lobende efter- og videreud-
dannelse af medarbejderne som et strategisk indsats-
omrdde af betydning for konkurrenceevnen. De er meget
bevidste om den enkelte medarbejders bidrag til de pagel-
dende virksomheders samlede succes, og derfor er
kompetenceopbygningen essentiel. Det strategiske
personalearbejde satser pé at skabe en bevidsthed hos sdvel
timelennede som funktionzrer om, at de og deres arbejde
indgér i en storre sammenhzng.

Derved forsgger virksomhederne at indarbejde fleksibili-
tet i arbejdsstyrken i tilfelde af, at der er behov for
omlegninger afarbejdsprocesser, og derfor satses der pa at
udvikle en virksomhedskultur, som indeberer, at det er
fint at skifte job uden at skifte arbejdsplads. Det opfattes
som en vasentlig kompetence at kunne modellere
virksomhedsorganisationen, sa medarbejderne er indstil-
let p4, at de kan blive bedt om at patage sig nye opgaver.

Virksomhedernes primare formal med uddannelses-
indsatsen er typisk at foretage en mélrettet udvikling af
medarbejderne med henblik pé at opfylde fremtidige mal.
Dette formal skal ses i ssammenhang med ensket om at
oge den interne fleksibilitet og samtidig opbygge et
beredskab til at daekke aktuelle behov. En deltager i
interviewene udtrykte det sdledes: “Vi efteruddanner ikke
for at tilgodese medarbejderonsker. Det kommer helt af sig
selv. Vi holder dem si meget beskaftiget med at videreud-
danne sig, at medarbejdernes egne onsker med hensyn til

opkvalificering allerede er opfylds pa forhind’.

Ingen virksomheder stiller som betingelse for fortsat
ansattelse, at medarbejderne efteruddanner sig. Den tek-
nologiske og arbejdsorganisatoriske udvikling er imidler-
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tid ved at {3 de fleste til at erkende, at en af de vasentligste
forudsatninger for pd sigr at kunne ege chancerne for at
fastholde en aktiv tilknytning til arbejdsmarkedet er
vedvarende opkvalificering. Det betyder i mange virk-
somheder, atansvaret for opkvalificering og kompetence-
udvikling som udgangspunkt phviler den enkelte med-
arbejder selv - og ikke blot ledelsen og personaleafdelin-
gen. Disse virksomheder stiller imidlertid ogsd krav til
deres ledere om at vere udfarende med hensyn til at
udvikle medarbejderne. Lederne bliver mélt pd deres evne
til at opfylde de forretningsmassige mal ved at motivere
medarbejderne til atajourfore kvalifikationerne. Et kvan-
titative mél for denne indsats kan vare forbruget af
uddannelsesdage.

Jo hgjere uddannelse, desto mere irrelevant er spergsma-
let om sammenhangen mellem efteruddannelse og mu-
lighederne for at bevare jobbet. Alle virksomheder, der
beskeftiger medarbejdere med mellemlange og lange
videregiende uddannelser, tilkendegiver, at disse medar-
bejdere béde forventer og forlanger muligheder for at
efteruddanne sig,.

Virksomhederne forventer, at deres medarbejdere kan
tage fra, og at de er med pa at leere mere. Til gengzeld kan
medarbejderne regne med, at ledelsen vil udvise rettidig
omhu med hensyn til at kunne forudse og afleese den
teknologiske udvikling og dens krav til efteruddannelse.

Medarbejdersamtaler er den helt dominerende méde at
afdekke uddannelsesbehovene pa. Alle store virksomhe-
der benytter systematiske medarbejdersamtaler og har
gjort det i mange dr. Mindre virksomheder uden en
egentlig personaleafdeling betragter medarbejdersamtaler
som en praktisk og konkret metode at afdekke
uddannelsesbehovene pa.

Den anden fremherskende made at afdekke uddannel-
sesbehovene pa er gennem medarbejdernes udtalte on-
sker. I disse tilfelde foregar behovsafdekningen imidler-
tid ikke systematisk, og den er meget athengig af den
enkeltes initiativ.



Kursuskataloger og eksterne konsulenter spiller ingen
navneverdig rolle i forbindelse med virksomhedernes
klarleggelse af uddannelsesbehovene. Flere virksomhe-
der anvender imidlertid konsulentbistand i forbindelse
med udvikling af medarbejdersamtalesystemer.

Udviklings- og forskningstunge virksomheder far i sti-
gende grad impulser til efteruddannelse fra deres kunder.
Produktudviklingen foregir i en integreret dialog mellem
virksomhed og kunde. Krav fra kunderne med hensyn til
produktspecifikationer - bide i form af nye koncepter og
modifikationer af bestiende - kan gore det nedvendigt at
iverksztte uddannelsesinitiativer for at kunne udfere den

pagzldende ordre.

Derfor flettes produktudvikling og uddannelse i stigende
grad ind i hinanden.

Initiativet til efteruddannelse har mange udspring. Det
typiske er, at medarbejderne fremsetter gnsker i forbin-
delse med medarbejdersamtalerne. Undertiden foreslar
en leder, at en medarbejder skal efteruddannes. Det sidste
kan affede et behov for at motivere pagzldende til at
deltage i efteruddannelse. En del medarbejdere - is@er med
begrenset uddannelse - kan vere tilbgjelige til at opfatte
opfordringer til at lade sig efteruddanne som kritik af
deres indsats. Denne problemstilling gelder ikke i virk-
somheder, der arbejder med komplekse og teknologi-
tunge produkter, og som er athaengig af medarbejdere
med videregdende uddannelser.

Selv om virksomhederne tilkendegiver, at uddannelses-
arbejdet er en integreret del af den overordnede strategi-
proces, gennemfores de konkrete uddannelsesaktiviteter
ikke altid som et systematisk resultat af processen. Perso-
nale- og uddannelsescheferne spiller pd det generelle plan
en vasentlig rolle som igangsettere og motivatorer af
uddannelsesaktiviteter for hele afdelinger som led i en
overordnet uddannelsesstrategi. Tillidsrepraesentanterne
spiller en mere tilbagetrukket rolle pa uddannelsesomri-
det, muligvis fordi de traditionelle lon- og overenskomst-
sporgsmal vejer tungest i mange medarbejderes bevidst-
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hed. Endvidere retter uddannelse sig mod det enkelte
individ og kan derfor kun i sjzldnere tilfzlde behandles
generelt, for eksempel i forbindelse med opgvelsen af

grundleggende ferdigheder. Se tekstboks.

Der er ikke tradition for at taenke i efteruddannelse

~-Mange timelonnede medarbejdere er opflasket i en
tradition, der siger:

‘Nu er jeg her pd denne virksombed. Si lenge det gir god,
sd gir det godt. Og ndr det ikke gir godt lengere, si finder
jeg en anden’.

Mange virksomheder har nok forsemt at sige til deres
medarbejdere, at det er vigtigt at vedligeholde og
udvikle de faglige kundskaber, hvis de skal kunne
opretholde deres vardi péd arbejdsmarkedet. Det er et
felles ansvar for virksomheder og medarbejdere at
engagere sig i opkvalificering®.

Fra interview med virksombedsreprasentant.

Virksomhederne bruger sivel eksterne som interne in-
strukterer i forbindelse med efteruddannelse. Storre virk-
somheder bruger begge dele, mindre virksomheder fir
typisk uddannelsesbehovene dekketved hjelp aferhvervs-
skolerne. En del - typisk de storste - virksomheder har
tilknyttet lerere fra de hojere leereanstalter til deres in-
terne uddannelsesprogrammer. Virksomheder med et
teknisk produktionsapparat fir hyppigt treening af leve-
randgrerne af maskinerne som led i leverancen. Endvi-
dere er der en tendens til, at edb-uddannelserne gennem-
fores internt, fordi edb-systemerne er specifikke for de
pageldende virksomheder. Uddannelserne retter sig pri-
meart mod den enkelte medarbejder. Athengig af uddan-
nelsens art gennemfgres den for grupper af medarbejdere,
ndr det er muligt at standardisere uddannelsesbehovene.

Ingen virksomheder gennemforer systematiske evalu-
eringer af uddannelsesaktiviteterne med henblik pa at
afdekke effekten pa eksempelvis konkurrenceevne og
indtjening. Den typiske form for evaluering bestar i en



samtale mellem lederne og de medarbejdere, der har
deltaget i et opkvalificeringsforleb.

Alle virksomheder evaluerer imidlertid uddannelses-
indsatsen indirekte, nar det er realistisk at foretage mélin-
ger, for eksempel om spildprocent, antal strejkedage
m.m. er reduceret. Enkelte virksomheder har opstillet
maél i form af pengestremme, der ogsd er medarbejder-
timer. Effekten af en given uddannelse kan ,,méales® ved at
studere forbruget af penge/medarbejdertimer for og efter
uddannelsesforlgbet.

Endvidere anvender samtlige virksomheder som indi-
rekte mél for uddannelsesindsatsen, at medarbejderne
efterfolgende er i stand til at bruge nyt apparatur og nye
maskiner, optimere fremstillingsprocesser m.v.

Det er en generel opfattelse, at der er behov for bedre og
mere pracise evalueringsmetoder, men ogsd en afstandta-
gen over for at skulle bruge tid pa at evaluere effekten af
aktiviteter, som kun vanskeligt lader sig male, for eksem-
pel om et samarbejde er blevet bedre.

Alle virksomheder har konstateret en klar forskel i moti-
vationen til efteruddannelse mellem yngre og zldre med-
arbejdere og mellem ansatte med og uden uddannelse.
Uanset branche kommer forskellene til syne ved, at yngre
- iszer (vel)uddannede - medarbejdere har en forventning
om at blive efteruddannet. Deres holdning er praget af,
at de deltager i uddannelse for uddannelsens egen skyld.
Veluddannede medarbejdere eftersporger og deltager i
serlig grad i efteruddannelse, fordi de er optaget af at
kunne opretholde deres erhvervsmassige mobilitet og
markedsverdi.

Mange ®ldre medarbejdere - bide med og uden uddan-

nelse - narer to former for frygt:

* De er bange for ikke at kunne folge med den teknolo-
giske udvikling, hvilket ansporer en del til at involvere
sig i efteruddannelse.
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* De er bange for at blive fyret, hvis ikke de deltager i
efteruddannelse og demonstrerer, at de er i stand til at
tilegne sig nye ferdigheder, det vere sig fagspecifikke

som generelle, for eksempel inden for ledelsesomridet.

Alle virksomheder har ansatte med meget lang ancienni-
tet. En del af disse medarbejdere har erkendt, at deres
faglige kvalifikationer er sé specifikke, at de kun vanske-
ligt vil kunne finde anvendelse i en anden virksomhed.

Enkelte virksomheder tilkendegiver, at de @ldre medar-
bejdere er forbloffende interesseret i efteruddannelse. Se

tekstboks.

Aldre medarbejdere er interesseret i uddannelse

»Jeg tror ikke, at vi har s mange angste medarbejdere.
Men jeg tror, at det, der driver ldre, ikke altid er det
samme som det, der driver unge. De @ldre medarbej-
dere er i almindelighed bange for, at nogen skal
komme og sige, at de ikke kan folge med teknologien,
sd derfor er de meget motiverede for at blive efter-
uddannede. Og det skal vi selvfolgelig vere opmaerk-
somme pd. Men det er ikke sddan, at der er nogen, som
skal drives til uddannelse®.

- Fra interview med virksombedsreprasentant.

Unge mennesker med mellemlange og lange videregi-
ende uddannelser er generelt selvmotiverende med hen-
syn til uddannelse. De soger automatisk hele tiden at
komme pa efteruddannelse. De ®ldre med en svag eller
ikke-ajourfort uddannelsesmeassig baggrund skal motive-
res. [ virksomheder med mange timelgnnede kan det vere
vanskeligt at motivere 2ldre medarbejdere, fordi en del
mangler leseferdigheder. En virksomhed har konstate-
ret, at 20 pct. af de medarbejdere, der ikke ensker at
deltage i efteruddannelse, ikke kan lzse. Manglende eller
utilstrekkelige lese- og skriveferdigheder kan derfor reelt
vare den storste barriere for uddannelse.



Dette problem vokser i takt med anvendelsen af mere
kompliceret teknologi. Medarbejderne skal i stigende
grad vere i stand til at sette sig ind i manualer og
vejledninger, der ofte er skrevet pa engelsk eller tysk, for
at kunne arbejde med et hgjteknologisk produktionsan-
leg. Se tekstboks.

Jobtraenere

~Mange af de manualer, der folger med maskinerne, er
skrevet pd tysk. S4 stiger behovet for, at selv timelgn-
nede har gode sprogkundskaber, og blandt andet
derfor har vi udpeget nogle folk, som vi kalder job-
tranere, p& hver fabrik. Deres opgave er at forestd
opleringen pd den enkelte maskine og samtidig at
dokumentere arbejdsgange og processer. Dokumenta-
tionen er pd dansk og skal kunne anvendes som
vejledning for de medarbejdere, der betjener den pé-
gzldende maskine®.

Fra interview med virksombedsreprasentant.

Johgjere uddannelse en medarbejder har, desto mindre er
behovet for at motivere vedkommende til at opkvalificere
sig. Motivation til uddannelse er forst og fremmest en
aktivitet, der har betydning for medarbejdere med ingen,
begrenset eller korterevarende uddannelse. Medarbej-
dere med lang videregiende uddannelse fir tilsynela-
dende ikke samme udbytte af uddannelses- og kursus-
aktiviteter, der sigter bredt. De eftersperger i storre ud-
strekning specifik og fagrelevant efteruddannelse for at
holde sig opdateret pa deres respektive fagomrader.

Udviklings- og forskningsbaserede virksomheder moti-
verer ikke deres medarbejdere, hvoraf mange er hejt
placerede akademikere, til at engagere sig i efteruddan-
nelse ved at love dem oget ansvar og indflydelse pé eget
arbejde. Det har de allerede. De virksomheder, der bade
har en mere standardiseret produktion, og som arbejder
pa at skabe fladere organisationsstrukturer, eftersporger
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medarbejdere, der er omstillingsparate, og som kan og vil
patage sig et storre selvstendigt ansvar.

[ alle virksomhedstyper er storre jobtilfredsstillelse og nye
arbejdsopgaver vigtige incitamenter for at deltage i
opkvalificering. Ingen virksomheder stiller medarbej-
derne i udsigt, at de vil avancere og fa hgjere lon, hvis de
lader sig efteruddanne. Avancement og lenstigning kan
vere en efterfolgende effekt, men som regel fordi efterud-
dannelse og personlig udvikling integreres i en individuel
karriereplan.

B.Virksomhederneskvalifikationsvurderinger
Virksomhederne legger som udgangspunket for anset-
telse af nye medarbejdere veegt pd, om de har en relevant,
faglig uddannelse. Det, der dernast afger, om en person
far jobbet, er de personlige egenskaber, og om vedkom-
mende passer til vitksomhedskulturen. Den ideelle profil
kombinerer gode menneskelige egenskaber med rele-
vante faglige kvalifikationer.

Virksomheder har altid lagt vagt pa de personlige kvali-
fikationer, men som en af interviewpersonerne udtrykte
deter dereskarakter 2ndret fraatvere tilpaningsorienteret
til at vare udviklingsorinenterede: Tidligere lagde man
vegt pd, at den ansatte skulle tilpasse sig arbejdspladsens
normer, rutiner, organisering og kunne modtage en ordre
og udfore denne med stor pracision. Det skal mange ogsd
i dag, men det primare er, at de ansatte bidrager til
udviklingen og dynamikken i virksomheden.

Virksomhederne ansztter kun i ringe grad mennesker
uden erhvervskompetencegivende uddannelse. Selv om
en del nyansatte formelt set kan vere ufaglerte, indsattes
de pa grund af kompleksiteten i produktionsprocesserne
ikke i produktionen uden en relevant fagkompetence, der
kan vere opnéet i et virksomhedstilpasset uddannelses-
forlgb i samarbejde med en erhvervsskole eller et AMU-
center.

Virksomhedernes prioritering af faglige kvalifikationer
og personlige egenskaber fremviser ikke noget entydigt
billede i forbindelse med ansattelse af medarbejdere med



og uden erhvervskompetencegivende uddannelse. Der er
en tendens til, at virksomhederne forventer, at ansegerne
besidder og er i stand til at bruge grundleggende skole-
kundskaber, og at de i e@vrigt har gode menneskelige
egenskaber.

Andre udvelgelseskriterier som for eksempel ,kursus-
aktiviteter®, ., relevant joberfaring“ og ,,serlige faglige kvali-
fikationertillegges stort set kun vagt, ndr de kan settes
i konkret relation til det pdgeldende jobs kvalifikations-
krav. Grunden er, at langt de fleste virksomheder opererer
med en opleringsperiode for nyansatte af kortere eller
leengere varighed.

Uanset branche og virksomhedsstorrelse er deltagerne i
interviewene kritiske over for kvaliteten af nyansattes
kvalifikationer. Det bemarkes dog, at der ogsd findes
vidunderlige undtagelser! Kritikken kan forekomme no-
get paradoksal, fordi virksomhedsreprasentanterne ogsd
mener, at de nyansattes uddannelsesmassige kvalifikatio-
ner passer til de pgzldende virksomheders behov.

Kritikken har to dimensioner:

* Dels retter den sig mod de nyansattes grundleggende
skolefeerdigheder, iser deres evne til at formulere sig pa
et grammatisk og syntaktisk korrekt dansk. Se tekst

boks.

* Dels retter den sig mod det, der opfattes som de
videregdende uddannelsers tendens til at sprede sig i
stedet for at fokusere pa metode, analyse og faglig

dybde.
Chokerende lasning

,Deter chokerende at se, at selvakademisk uddannede
mennesker hverken kan skrive eller kommunikere
mundtligt - eller regne rigtigt. Hvis man ikke kan det,
sd er man hemmet i mange andre forhold. Niveauet er
faldet meget. Jeg kan nasten ikke modtage noget
skriftligt, uden at jeg m3 rette det til, for jeg kan sende
det videre, for jeg kan ikke vare bekendt at sette mit
navn under®.

Fra interview med virksombedsreprasentant.
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Virksomhederne mener, at i hvert fald kandidater fra
universiteter og andre hgjere leereanstalter skal kunne:

* Engagere sig i et problem
* Vurdere litteratur og andre kilder kritisk
* Analysere en problemstilling

* Sammentfatte analyseresultater og prasentere emnet pd
en forstdelig mide

Der er enighed blandt virksomhederne om, at uddannel-
serne pd alle trin skal have et hojt fagligt indhold. De er
ligeledes enige om, at der er brug for specialister, men ogsa
at ikke alle skal veere (faglige) specialister. Endelig efter-
sporges medarbejdere, der bide har et hoejt fagligt
specialiseringsniveau, og som evner at indgz‘i 1 organisato-
riske netveerk med en bredere faglig sammensatning.

Virksomhedernes opfattelse af de personlige kvalifikatio-
ner kan sammenfattes i felgende hovedpunkter:

Ansvarsfolelse  Er en vigtig forudsztning for at kunne
give medarbejderne et selvstendigt an-

svar.

Kvalitets- Er en forudsetning for at kunne tro p3,

bevidsthed at medarbejdernes prastationer svarer
til givne normer.

Pipasse- Erdenanden side afkvalitetsbevidsthed.

lighed Foransatte uden en erhvervskompeten-

cegivende uddannelse er pépasselighed
en vigtig forudsztning for at kunne
patage sig et ansvar for en produktion.

Imodekommende Spiller en stor rolle, nir medarbejderne
vasen skal lgse opgaver sammen, eller nar job-
bet forudsetter gode samspilsrelationer.

Omstillings- Medarbejderne skal vere villige til at

evne Hflytte® sig - ikke kun fysisk, men i
overfort betydning. De ma vere indstil
let pa at bryde med indgroede vaner for
at kunne folge med @ndringer i virk
somhedsorganisation, produktionsom
rider m.v.



Initiativ Er en egenskab, der haenger sammen
med tendensen til at etablere fladere
strukturer og give medarbejderne storre
ansvar. Derfor forventes det ogsd, at de
er villige til at tage initiativer.

Kreativitet Det er en vasentlig egenskab at vare
modtagelig for nye impulser og kunne
samarbejde med idérige mennesker for
atsikre, at deres idéer bliver udfert pd en
realistisk mide. P4 den anden side risi-
kerer en virksomhed at bryde sammen,
hvis alle er meget kreative.

Risikovillighed ~ Nér virksomheder onsker at sette nye
opgaver i gang eller starte en ny produk-
tion, ma processen ikke standses eller
hemmes, fordi medarbejderne er bange
for at bega fejl. Virksomhedskulturen
md vere praget af tillid il, at fejlskon
ikke straffes. Medarbejderne skal bade
vere risikovillige og ikke gi pd kompro
mis med kvalitetsbevidstheden.

Overblik Medarbejderne skal have tilstrekkeligt
overblik til at kunne overskue helheden,
men ikke alle behgver hele tiden at
skulle bevare overblikket. Nir man ar-
bejder i teams, er det nok, at nogle
enkelte tager lederskabet. I komplekse
virksomhedstyper og brancher kan det
ikke forventes, at alle skal vaere i stand til
at bevare overblikket lige meget.

Kommunika-  Deter helt afgorende at kunne formidle

tionsevne sine budskaber - ikke mindstilysetaf de
stigende krav om at kunne samarbejde i
teams. Evnen til at kommunikere sin
viden i et forstdeligt sprog er serlig
vigtigide samarbejdsrelationer, der ogsé
omfatter specialister.
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Deter et stedse vigtigere krav til langt de
fleste medarbejdere, at de har en velud-
viklet analytisk evne. Den er forudset-
ningen for selvstendigt at sette sig ind
i nye komplicerede arbejdsprocesser,
kunne opdele opgaverne i hindterlige
storrelser, se processammenhznge og
vere i stand til at optimere forretnings
gange i videste forstand.

Medarbejderne ma ikke vere sa tver-
faglige, at deres kvalifikationer er for
overfladiske til at kunne sikre virksom-
hedens konkurrenceevne. Den athzn-
ger i vid udstrekning af en seregen,
dybtgdende viden, som gor det muligt
atdifferentiere sigi markedet. Medarbej-
derne skal ikke desto mindre vere sa
tveerfagligt orienteret, at de er i stand til
at forstd hinanden, hvilket er en central
forudsetning for at kunne samarbejde i
teams. Jo hejere ens placering er i hie-
rarkiet, desto sterre krav stiller det til
den tverfaglige kompetence.

Heanger sammen med erkendelsen af
ens egen placering i helheden og bidrag
til virksomhedens resultat. Forstielsen
er ikke identisk med et krav om, at hver
enkelt medarbejder skal mestre helhe-
den og vere i stand til at f3 alle brikker
i puslespillet til at heenge sammen.

Forstaelsen for og accepten af andre
kulturer er afggrende for at kunne klare
sig i den internationale konkurrence -
ogsd selv om ens arbejdsplads hovedsa-
geligt er orienteret mod hjemmemarke-
det. Markederne er globale, og derfor er
det ikke muligt at (over)leve lokalt. Det
er vigtigt at opnd en dybtgiende - og
ikke stille sig tilfreds med en overfladisk



- viden om forskellige kulturer. Derfor
indebarer interna tional orientering
mere ogmere, atdanskerneeristand til
at tilegne sig mindst et hovedsprog og
en fremmed kultur til bunds.

Evne til Den teknologiske udvikling og den skeer-

teamarbejde pede konkurrence medferer, at medar-
bejderne er nedt til at have dybtgiende
viden om og specialisere sig i et arbejds-
omrdde. Men samtidig ma de indse, at
de kun kan prestere den korrekte opga-
velosning ved at samarbejde med en
gruppe af mennesker, der tilsammen

har den nedvendige - tverfaglige - fond

af viden.
Lederevner, Detervigtigtatuddanne de mennesker,
organisato- der virkelig har evner for lederskab.
riske evner Ellers er detikke muligtat f& virksomhe-
og forhand- dens teams til at fungere. Men leder
lingsevner rollen @ndrer karakter. Iser udviklings-

og forskningstunge virksomheder etab-
lerer - ofte pa tvers af landegrenser -
matrixorganisationer med etledelsesans
var, der opdeles i en faglig leder og en
funktionsleder med ansvar for samar-
bejde og rammevilkdr. Det krever bety-
delige lederevner at kunne acceptere
denne rollefordeling og respektere alle
de specialer, der samles i en matrix.

Virksomhedernes vurderinger af de vasentligste person-
lige kvalifikationer samler sig om ansvarsfolelse, kvalitets-
bevidsthed, omstillingsevne, kommunikationsevne og evne
til at arbejde i teams.

Sondres der mellem opgaver inden for produktion, admi-
nistration, salg, forskning og udvikling, fordeles de per-
sonlige kvalifikationer séledes:

Produktion Ansvarsfolelse, kvalitetsbevidsthed og
evne til at arbejde i teams
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Administration Pipasselighed, overblik, kommunika
tionsevne og analytisk sans

Salg Initiativ, kreativitet og kommunika
tionsevne

Forskning og Initiativ, kreativitet, risikovillighed,

og udvikling kommunikations- evne oganalytisk sans

Med hensyn til de faglige kvalifikationer legger virksom-
hederne iser vagt pa, at medarbejderne er i stand il at
formulere sig mundtligt og skriftligt pa et korrekt dansk,
atde har gode sprogkundskaber og er fortrolige med edb.
P4 mere specielle omréder prioriteres kvalifikationer in-
den for marketing/salg og kundeservice hgjt.

Virksomhederne anvender enten ,de smi skridts me-
tode® eller topstyring i forbindelse med innovations-
processer. Der er ingen formaliserede planer, som speci-
fikesigter pd at fremme medarbejdernes innovationsevne.
Ikke mindst fordi medarbejdere som mennesker flest skal
behandles forskelligt. Derfor er en vigtig kilde til innova-
tion de arlige medarbejdersamtaler. Langt de fleste virk-
somheder har behov for en planlagt og stromlinet driftaf
organisation, produktionsprocesser og arbejdsopgaver.
Inden for disse rammer kan frihedsgraderne vare betyde-
lige, men det er iser i forskningspregede virksomheders
laboratorier og forskningsenheder, at der er rum for den
form for opfindsomhed, som forer til innovation. Disse
virksomheder stiller tilsvarende krav om, at innovation
ikke sker formalslgst, men at opfindelser og gode idéer
hurtigst muligt overdrages produktionsafdelingerne. Fi-
losofien er, at jo hurtigere virksomhederne kan lancere et
nyt produke, desto lengere tid har de til at selge det i, for
konkurrenterne kommer pé banen.

Virksomhederne har kun et begrenset kendskab til
mellemlange og lange kombinationsuddannelser. Der
kan spores en tendens til, at mindre og mellemstore
virksomheder har en positiv holdning til kombinations-
uddannelser, fordi de har brug for medarbejdere, der kan
varetage flere funktioner. De storre virksomheder har rid
til at ansette specialister og kan vare forbeholdne over for



vaerdien af kombinationsuddannelser ud fra en forestil-
ling om, at kandidater med disse uddannelser ikke har
tilstreekkelig faglig dybde. Denne holdning er imidlertid
ikke generel, idet store virksomheder ogsa eftersporger
fleksibilitet i uddannelserne og kandidater, der i kraft af
deres uddannelse er fagligt tveergdende.

C. Fremtidige kvalifikationsbehov

Der er ingen tvivl hos virksomhederne om, at én gang
erhvervede faglige kvalifikationer foreldes hurtigere i dag
end tidligere, hvorimod de metodiske ferdigheder har en
lengere levetid. Det er en gennemgiende holdning, at
faglige kvalifikationer i betydningen “specialer” lebende
ma udskiftes eller fornys, fordi de er udtryk for konkur-
renceevnen. Den bevares ved at udvikle og anvende viden
pa en ny méde. Se tekstboks.

En kaempeopgave for den enkelte og virksomheden

“Jeg sporger tit mig selv om, hvorvidt vi i virksomhe-
derne generelt er gode nok til at anvende de metoder,
som vore medarbejdere enten har lert i deres
uddannelsesforlob, eller som de siden tilegner sig. Der
er ikke ret mange miljeer pd en arbejdsplads, hvor
opgaverne lgses med udgangspunkt i, at de ansatte har
tilegnet sig nogle analytiske metoder i forbindelse med
deres uddannelse. Vi er for eksempel ikke ret gode til
at drage fordel af de metoder, der kan betegnes som
akademiske. Vi gor méske ligefrem vold pd dem og
siger:  Det har vi ikke tid til nu. Lad os springe de
indledende ovelser over og gi direkte til losningen!” Vel
vidende at resultatet ikke altid bliver sarlig godt. Det
oplever jeg tit, bide ndr vi taler om projektarbejde og
konkrete problemlgsningsopgaver. Enten skal
uddannelsesinstitutio- nerne blive bedre til at udtenke
nogle andre metoder, eller ogsé skal vi blive bedre til at
bruge de analysemetoder, som findes”.

Fra interview med virksombedsreprasentant.

P4 mellemlange og lange videregiende uddannelser er det
vigtigt at bibringe de studerende indsigt i den strategiske
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anvendelse af ny teknologi i relation til virksomhedernes
forretningsmeassige udvikling. Dette kendskab er en ned-
vendig forudsetning for at skabe forretningsmaessig for-
nyelse. Derfor skal de studerende forstd, hvilken effekt
anvendelsen af ny teknologi har pd arbejdsprocesser,
virksomhedskultur samt medarbejdernes muligheder for
at lose opgaver selvstendigt og i samarbejde med andre.

Evnen til at kunne analysere, kombinere og lase opgaver
metodisk er grundstammen i professionerne og i
holdningerne, som de kommer til uderyk i de personlige
kvalifikationer. Det er universelle egenskaber med lang
holdbarhed. Pointen er imidlertid, at disse lengereva-
rende metoder skal anvendes i en tid, der kraver et stort
@ndringsberedskab. I et sdidant milje vil grundleggende
egenskaber som kreativitet, initiativ, risikovillighed, ud-
syn, evne til at samarbejde i teams og forstdelse for andre
kulturer vere gangbare og efterspurgte i en meget lang

periode. Se tekstboks.

Vi er midt i et paradigmeskift

“Jeg har pd fornemmelsen, at vi str over for et
paradigmeskift. Vived ikke reelt, hvilke krav detsstiller
til vore kvalifikationer og ferdigheder. Sidste gang, vi
oplevede et paradigmeskift, var i 1850’erne, hvor
industrialiseringen begyndte. Der var ikke ét menne-
ske, der pé det tidspunkt havde fantasi til at forestille
sig de radikale @ndringer, som samfundet skulle igen-
nem. At man pludselig fik jernbaner, veje, telefon-
forbindelser. Alt ndrede sig fuldstendigt fra et lands-
bysamfund med agerbrug, hvor man ikke vidste, hvem
der boede 20 km vak. Og jeg har altsé pa fornemmel-
sen, at der nu er en masse pé vej. Konkurrencen vokser
med enorm hastighed, det samme gor behovet for at
@ndre sig. Hvad det egentlig ender med, ja, det kan
madske vare noget helt andet end det, vi forestiller os!”

- Fra interview med virksombedsreprasentant



Arbejdsmarkedet vil blive preget af langt ferre 25 &rs
jubilarer og stigende brug af distancearbejde ved hjelp af
informationsteknologi. Mange mennesker vil blive deres
egne arbejdsgivere og selge deres arbejdskraft i delte
portioner til flere kunder. Nogle vil tage model efter
konsulentvirksomheder og szlge deres specialviden for-
skellige steder, méske i form af dremélsansattelser. De
mennesker, der velger et sidant arbejdsliv, vil vaere meget
dygtige, kvalificerede og specialiserede. En folge af denne
udvikling vil veere et nyt syn pd, hvad en arbejdsplads er,
og - ikke mindst - hvordan man skaber kultur i en
virksomhed, hvor mange medarbejdere opholder sig
hjemme.

Distancearbejdet giver pa en méade storre plads til indivi-
dualister. Men i mange virksomheder vil man eftersporge
medarbejdere, der har et mere solidarisk livssyn og andre
livsveerdier end de karriereorienterede typer. Det er ikke
muligt at forene individuelle karriereovervejelser med det
sterkt stigende behov for medarbejdere, der er vant til og
kan lide at arbejde projektorienteret i teams. Allerede nu
siger mange unge fra, nir de stilles over for en forventning
om at patage sig merarbejde. De skal hente bern, passe
syge bern, have orlov, tage hensyn til deres familieliv og
partnerens arbejdsforhold m.v. Disse verdier hos den
yngre generation ma virksomhederne tage hejde for.

De nye vilkdr har ogsd negative aspekter. Arbejdsplad-
serne er meget mere afhengige af edb-varktejerne, der
har et enormt produktivitets- og kommunikations-
potentiale, men som ogsd isolerer mennesker fra hinan-
den - og reelt befordrer en asocial kultur. I den yderste
konsekvens er det et paradoks, at man kan arbejde i teams
uden rigtig at se hinanden.

Derfor fir fremtidens ledere det svert. Nar medarbej-
derne arbejder i projekter, er de meget sjzldent sammen
med deres leder. De arbejder reelt for andre mennesker.
Kernen i ledelsesarbejdet vil derfor bestd i at sikre vedva-
rende udvikling af medarbejdernes kompetencer. Lede-
ren har derimod ingen egentlig viden om, hvad de bliver
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brugt til. Den viden befinder sig hos en projektleder - eller
de er selv projektledere i et andet projekt og samarbejder
med mennesker helt andre steder. Den nye lederrolle
medferer ikke et meget storre span of control, eftersom
lederen ikke selv er direkte involveretiarbejdsaktiviteterne.
Lederen skal forst og fremmest bistd med at opbygge
projektdeltagernes kompetencer og kvalifikationer, hjzlpe
dem med at udvikle ferdigheder, give dem muligheder
for at bevage sig i karrieren, skabe nye jobs m.m. Leder-
skabet ma af samme grund vere sd rummeligt, at detafalle
parter accepteres, at lederen som regel ikke har nogen
serlig indsigt i et givet projekts materielle indhold.

I et videre perspektiv nedbrydes det traditionelle leder-
begreb méske, sd detivirkeligheden bliver projektlederne,
som skal have lederegenskaberne. De har ikke et personale-
ansvar i betydningen hind- og halsret over team-
medlemmerne, men de skal have evnen til at motivere
dem, kunne drive dem frem og rende forrest med flaget.

Se tekstboks.

Pa Herrens mark

“Hvis man kun har et personalelederansvar, kommer
man meget hurtigt pd Herrens mark, for hvis man ikke
forstar, hvad medarbejderne - teammedlemmerne -
laver, har man som leder intet baredygtigt grundlag
for at vurdere deres indsats, potentiale og muligheder.
Min funktionelle leder sidder i et andet land. Jeg ser
ham hejst tre gange arligt. Derfor er jeg nedt til at
arbejde selvstendigt, for min chef kan ikke udeve
nogen serliglederskabsrolle over for mig. Vikan sette
os sammen og blive enige om, hvilke opgaver jeg skal
lose. Og sd mé jeg selv finde ud af at lose dem. Det
betyder, at jeg skal arbejde gennem mennesker, der er
placeret helt andre steder i organisationen, kunne
anskueliggore et behov, motivere dem til at deltage i
opgavelgsningen og prastere resultater. Hvis ikke jeg
formar at motivere disse medarbejdere, si de foler, at
de fir noget ud af at arbejde sammen med mig, har jeg
et problem. Det afggrende er derfor ikke umiddelbart



ens formelle position, men evnen til at kommunikere
pa den rigtige made pé flere niveauer. P4 den made kan
man f3 folk til at arbejde og skabe resultater, uden at de
rapporterer formelt til én. Man laver bare et uformelt
team. Ledelse bliver pd den méde ‘ledelse af det tomme
rum’. Derfor kan jeg godt forestille mig, at lederroller
ikke har s& meget at gore med en formel position i en
organisationsstruktur, men mere med de roller, man
spiller i et spil, hvor man har forskellige roller. Nogle
er projektledere og projektdeltagere, andre er speciali-
ster. Ogenkelte af dem ska/have lederskabsevner for at
fa det hele til at henge sammen”.

Fra interview med virksombedsreprasentant.

Det medferer et stigende behov for tvarfaglighed og
helhedsorientering, der udmentes i et samarbejde mellem
ansatte med specifikke faglige kompetencer og kvalifika-
tioner i samarbejde. Dette perspektiv har som konse-
kvens, at uddannelsesinstitutionerne mi kunne levere
dybtgdende kvalifikationer pé det faglige plan. Med hen-
syn til de personlige kvalifikationer bestdr udfordringen i
at opdyrke evnen til at samarbejde i teams - og ikke bare
veere fagligt orienteretisin egen ret. Derfor er det vigtigere
at vere tvergdende end tverfaglig. Resultaterne og
konkurrencedygtigheden for virksomhederne opnas ved
at etablere organisatoriske rammer, der motiverer den

dybe faglighed pi tvers af forskellige kompetencer.

Sammenfattende eftersporger virksomhederne medar-
bejdere med en sammensat kvalifikationsprofil:

* De har solid faglig dybde og bredde
* De besidder veludviklede metodiske og analytiske ev-

ner

* De har grundigt kendskab til informationsteknologi
og dens anvendelsesmuligheder

Pejlemearket for virksomhedernes investeringer i voksen-
og efteruddannelse er, at den intellektuelle kapital er en
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vesentlig forudsetning for konkurrenceevnen. Skille-
linien mellem konkurrerende virksomheder opstar derfor
mere og mere som resultat af viden og service og i mindre
grad pa grund af produkter. Kompetence og viden er
vanskelig at kopiere. Det er noget andet, nir konkurren-
cen bygger pa produkter og teknologi. Eftersom viden
bide er en dominerende konkurrencefaktor og udsat for
hurtig forzldelse, er vedvarende lering og kompetence-
udvikling langt mere pdkrevet for virksomhederne end

tidligere.

D. Samarbejde mellem virksomheder og
uddannelsesinstitutioner

De fleste virksomheder har kendskab til indholdet i de
kurser og uddannelsesforleb, som offentlige uddannelses-
institutioner udbyder. Jo mere en virksomhed samarbej-
der med uddannelsesinstitutionerne, desto starre er kend-
skabetafgode grunde. Iser hojteknologiske og forsknings-
orienterede virksomheder har veludviklede relationer til
universitetsmiljoerne, fordi de er involveret i forsknings-
projekeer.

Pa erhvervsuddannelsesomridet kan kendskabet ogsé
stamme fra medlemskab af faglige brancheudvalg eller -
som noget nyt - vere opndet ved at koble sig op pa
erhvervsskolerne gennem Internettet.

Flere virksomheder giver dog udtryk for, at det bliver
mere og mere vanskeligt at gennemskue indholdet i de
forskellige uddannelser. Det er ikke blevet nemmere af; at
mange uddannelser kan strikkes sammen pé kryds og
tveers. Derfor kan det vare vanskeligt at finde ud af, hvad
anspgere med samme uddannelsesbetegnelse kan. Se tekst-

boks.



Hvad er det, | gerne vil have?

“Vivil have klarhed over, hvad folk reelt kan, nir de for
eksempel kommer fra gymnasiet med fag pé hejt eller
lavt niveau. Hvad har man egentlig, nir man bade har
bestdet eksamen i fag pé hejt niveau og samtidig har
fagkombinationer pd lavt niveau? Hvilken
kvalifikationsprofil reprasenterer man si? Det hele er
blevet komplekst og lidt amerikansk med mulighed
for at sammensatte en uddannelse ved at plukke lidt
her oglidt der. Nogle steder har vi indtryk af, at det gér
ud over den faglige dybde og kvalitet. Vihar vanskeligt
ved at se, hvilken indleringsdybde man har med sig,
nir man kommer med disse uddannelser. Det kan
man ikke umiddelbart lese ud af eksamensbeviserne.
Derfor er det vigtigt, at udbuddet af uddannelser og
deres indhold er gennemskueligt. Det galder bide de
almengymnasiale uddannelser og erhvervsuddannel-
serne”.

Fra interview med virksombedsreprasentant.

Virksomheder med tatte relationer til uddannelsesinsti-
tutioner og offentlige myndigheder, for eksempel i for-
bindelse med rotationsprojekter, finder det tillige vanske-
ligt at gennemskue de forskellige tilskudsmuligheder i
forbindelse med voksen- og efteruddannelse.

Enkelte virksomheder, som fortrinsvis benytter egne ud-
dannelses- og opkvalificeringssystemer, har kun i mindre
grad kendskab til de offentlige uddannelsesinstitutioner

og deres tilbud.

Nogle - specielt meget store, internationalt arbejdende -
virksomheder holder lobende kontakt med universitets-
og forskningsmiljger rundt omkring i verden for at op-
fange idéer, som méske med fordel kan omsattes i de
interne uddannelsesprogrammer. Filosofien er, at moder-
selskabet investerer én gang i for eksempel et kursus i en
ny metodik inden for ledelsesudviklingsomrédet. Ud-
dannelses- og personaleansvarlige fra datterselskaberne
inviteres herefter til at afpreve og vurdere anvendelig-
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heden af kurset. Denne internationale kontaktflade med
universitetsmiljoer er meget personathengig og tilsynela-
dende ikke systematiseret.

Det er mere uklart, om virksomhederne har behov for et
storre udbud af forskningsbaseret videreuddannelse. Nogle
virksomheder giver udtryk for, at forskningen pé for
eksempel ledelses- og organisationsomradet beskriver,
analyserer og opbygger modeller pd grundlag af forsog og
erfaringer i erhvervslivet, men at det altsd ikke er forsknin-
gen, der i sig selv er udtryk for nytenkningen. Andre
virksomheder fir tilfort ny viden gennem ansettelse af
medarbejdere, der er nyuddannet fra universiteter og
lzereanstalter.

Endelig mener en tredje kategori virksomheder, at det vil
vere en god idé at oge samarbejdet med hojere lzreanstal-
ter pa det udviklings- og forskningsmessige omrade. Det
er imidlertid afgerende, at samarbejdet - hvad enten det
vedrorer konkrete projekter eller tager form af forsknings-
baseret videreuddannelse - er anvendelsesorienteret. Se

tekstboks.

“Vihar ret mange opgaver og projekter, som kan skabe
grundlag for en forskningsmassig indsats. Jeg tror, at
vi kan udvikle os til at vere en virksomhed, der er stor
nok til at kunne have forskere ansatien periode. Devil
kunne arbejde med emner som for eksempel interna-
tional gkonomi, arbejdsmilje, logistik og informati-
onsteknologi. Hvis vi lukker forskere fra de naturvi-
denskabelige institutter ind i vore udviklingsafdelinger,
kan vi give dem et indtryk af, hvordan vi ser pa den
teknologiske udvikling. Detgiver tilsvarende forskerne
en mulighed for at fortzlle os, hvad de kan bidrage
med. P4 den made vil der kunne udvikle sig et integre-
ret samarbejde til gleede for begge parter. Men realise-
ringen af en sddan vision forudsetter gensidig tillid,
for vi taler jo ogsd om forretningshemmeligheder og
respekt for konkurrencesituationen. Vi vil ogsd gerne
have snor i, hvad der sker inden for udviklingen af
MBA’ere i Danmark - i stedet for at sende vore folk til
England eller andre steder”.

Fra interview med virksombedsreprasentant.



Der peges pé en ny samarbejdsmulighed mellem uddan-
nelsesinstitutioner og erhvervsliviform aferhvervsrettede
forskningsnetvaerk, for eksempel et /7-forskningsnetverk
og et Netvark for ledelsesforskning. Idéen med disse net-
verk er at udvikle et erhvervsrettet forskningsmiljo samt
formidle konsulentydelser til virksomhederne. Samarbej-
det skal ogsd indebare, at forskere tilbydes ophold i
virksomhederne med henblik pd at kombinere teori og
praksis. Resultaterne aferhvervsrettet forskning skal kunne
bruges i undervisningen pé andre uddannelsesinstitutio-
ner.

Konceptet indebzrer en opdeling mellem forskning/
undervisning og erhvervsrettet afprovning af forsknings-
resultater og deres praktiske anvendelighed. Det er vig-
tigt, at centrene fungerer i tilknytning til uddannelses-
miljeet, s& der bliver skabt rum for erfaringsudveksling og
erhvervsrettet inspiration af uddannelserne. Se tekstboks.

Erhverv og forskning

“Vimener, atuniversitetets gjne i langt hojere grad kan
rettes mod den private sektor. Der findes trods alt
mange succesfulde samarbejdsforhold mellem forskere
og erhvervsliv, som har udviklet sig til kommercielle
samarbejder. Vifinder, at disse ma beskrives og bringes
til forskernes kendskab, s de kan komme til at danne
forbilleder for nye aftaler. For at komme ubehzndig-
heden og umodenheden til livs efterlyser vi aftale-
modeller, der tager etiske hensyn til forskerne, samti-
dig med at de kommercielle interesser bliver tilgode-
set. En sidan forbilledlig aftale er blevet indget mel-
lem det danske hgjteknologifirma NeuroSearch og
den tyske forskningsinstitution GSF. Dette samar-
bejde indebarer, at institutforskerne er blevet med-
ejere af et nystartet firma, Bavarian Nordic Research
Institute. Sidanne aftaler burde ogsd kunne indgis
med danske forskere. () Vores opfattelse er, at den
moderne forsker er modtagelig for et krav om hgjtek-
nologisk formidling til erhvervslivet. Vi kender en del
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forskere, som betragter det som en moralsk pligtatlade
samfundet nyde godt af deres viden og kunnen, og vi
finder, at et gennemgdende trek hos mange ingenio-
rer, leger og farmaceuter er, at deres forskning skal
vere nyttig. Var det ikke en idé at forsege at bevidst-
gore forskerne yderligere om deres samfundsmassige
betydning specielt i en tid, hvor landets skonomi er
tet forbundet med evnen til at konkurrere pa viden-
sintensive produkter”.

Kilde: Berlingske Tidendes erhvervskronik, “Svar pa
tiltale”, 17. Marts 1997

Virksomhederne har ikke et entydigt bud p&, hvordan der
sikres et bedre samspil mellem uddannelse, beskaftigelse,
on-the-job trening samt videre- og efteruddannelse. Alle
virksomheder legger vegt pa, at det er en ledelsesmaessig
opgave at bistd medarbejderne med at definere
uddannelsesbehovene, ikke mindst af hensyn til motiva-
tionen. Men det er samtidig medarbejdernes selvsteendige
ansvar at vedligeholde og udvikle deres kvalifikationer.

Ifolge flere virksomheder behandles samspillet mellem
formel uddannelse, job og erhvervsbaseret kompetence-
udvikling til stadighed i faglige udvalg, skolebestyrelser,

centrale offentlige udvalg m.m.

Uddannelsesinstitutionerne kan bidrage til at blive en
bedre kilde til ny viden for virksomhederne ved at udbyde
veldefinerede og malrettede uddannelser. Frem for at
tilbyde alt og péstd, at man er lige god til alting, skal
uddannelsesinstitutionerne fokusere pa de uddannelser,
hvor man virkelig mener at besidde “pidskompetence’.
Hvis der er behov for ogsd at kunne udbyde et bredere
uddannelsessortiment, kan det maske opfyldes ved at
indgd i konsortier med virksomheder og en eller flere
uddannelsesinstitutioner. Se tekstboks.



Kzder fxlles om uddannelse
Ni landsdekkende butikskader har indledt et samarbejde

om uddannelse af elever. Storre krav til uddannelsen og
bedre karrieremuligheder skal tiltrakke de unge. Kam-
pen om elever i detailhandelen har nu fiet ni store
butikskader til at gd sammen om at forbedre uddan-
nelsen. Kederne vil stille stgrre krav til fremtidens
elevuddannelser, som skal sikre et hejt fagligt og
personligt kvalitetsniveau.

Med samarbejdetskal eleverne efter uddannelsen nem-
mere kunne beveage sig pd tvars af brancher og kader.
Den felles mélsztning for kaederne er at fastholde sa
mange elever som muligt efter endt elevtid. Synoptik
er en af de kader, som kan lokke med muligheder i
udlandet. ‘De internationale muligheder er ogsa med til
at gore uddannelsen attraktiv. For os er en elev ikke blot
billig arbejdskraft, men en investering i fremtiden og
udvikling af keden’, siger personalechefEbbe Morten-
sen, Synoptik.

Kilde: Berlingske Tidende, 2. April 1997

Samarbejdet mellem virksomheder og uddannelsesinsti-
tutioner kan endvidere uddybes:

* Ved at anvende gaestelerere fra de hojere lereanstalter
pa virksomhedernes interne uddannelser.

* Ved at oge antallet af studerende i praktik.

* Ved at igangsette projekter pd negleomrader, for ek-
sempel vedrorende ledelses- og IT-udvikling.

* Ved ihgjere grad at lade egne medarbejdere undervise
pa universiteter, handelshejskoler, erhvervsskoler m.v.

* Vedsystematisk at koordinere og formidle praktikplad-
ser og kandidatathandlinger - eksempelvis organiseret
som en central praktik- og projektkoordination med
henblik pa at give virksomhederne mulighed for at
indga faste aftaler om praktikpladser og udarbejdelse af
kandidatathandlinger.

117



118

Uddannelsesinstitutionernes rolle som kilde for ny viden
for virksomhederne athenger helt af, om begge parter er
interessereti at samarbejde med hinanden. Iseer medarbej-
dere i hojteknologiske og forskningspraegede virksomhe-
der far primert ny viden ved at lese faglitteratur, deltage
i kongresser 0.l. Med informationsteknologien er verden
blevet dben for kommunikation i hidtil uset omfang,
hvilket for disse virksomheder betyder, at internationale
forskningsmiljoer fir en central rolle som kilde til inspi-
ration.

Virksomhederne lzgger alle meget vagt pa, atuddannelses-
institutionerne er lydhere over for specifikke behov, at
uddannelsestilbuddene ikke er “prafabrikerede”, ogatde
er anvendelses- og forretningsorienterede. Det er oplagt,
at unge skal undervises pa andre méder end voksne med
erhvervserfaring. Sidstnavnte skal arbejde mere med ca-
ses, opgaver og eksempler fra dagligdagen, sd undervis-
ning og uddannelse tager udgangspunkt i virkeligheden
og ikke i teori. Det stiller krav om procesorienterede
leerere - helst med erfaringer ud over undervisnings-
miljeet.

Mindre virksomheder tilkendegiver en vis interesse i at
samarbejde med andre virksomheder om felles efterud-
dannelse af medarbejdere pa offentlige uddannelsesinsti-
tutioner. Mellemstore og store virksomheder foretrakker
typisk at indgd separate aftaler med uddannelses-
institutionerne. Denne indstilling er dels begrundet i
praktiske hensyn, idet man mener at vere i stand til selv
at kunne prestere det nodvendige antal holddeltagere,
dels konkurrencemassige forhold. Det afvises ikke, at der
kunne vere fordel i at etablere for eksempel feelles sprog-
undervisning og grundleggende leder- og salgstreening af
medarbejdere fra flere ikke indbyrdes konkurrerende
virksomheder.

Virksomhederne fremhaver tre kriterier, der er afgerende
for etvellykket samarbejde med uddannelsesinstitutioner-
ne:



* Det skal vere konkret og projektorienteret samt mal-
rettet kunne opfylde virksomhedernes uddannelsesbe-
hov.

* Detskal vare af gensidig interesse for bdde virksomhe-
der og uddannelsesinstitutioner.

* Det skal tilretteleegges, sd der er en vis kontinuitet i
reekken af undervisere med indsigt i virksomhedskul-
turen.

Voksen- og efteruddannelse skal uanset malgruppe vare
sa fleksibel som mulig, si den kan forenes med arbejdsli-
vet. Det vil vere et skridt i den rigtige retning at skabe
bedre overblik over, hvad der foregir i uddannelsessyste-
met - eventuelt i form af en samlet informationsoversigt.
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