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Forord

Det foreliggende notat er en del af det samlede resultat af et fem maneders studie af hvorledes
arbejdsmarkedsuddannelserne i Nordjylland bidrager til en positiv beskadtigelsesudvikling i
elektronikindustrien. Den faadige rapport hedder ” Forbundne Kar og Abne Sind”. Der er tale om et
pilotagtigt studium, der gar i dybden med visse forhold mens andre kun bergres perifert. | sagens
natur kan der ikke indenfor en sa kort periode gives fyldestgarende svar pa alle de spgrgsmal, der
rejser sig nar man vil preve at forklare arsager til denne udvikling. Undervejs i analysen afdeskkes
0gsa behovet for at undersage uddybende spergsmd - mens andre alerede pa dette stadie synes
tilstraekkeligt belyst til at give grundlag for at fremlasgge delkonklusioner som kan fa karakter af
policyanbefalinger. Rapporten indeholder derfor i forlaengelse af analysen en rakke anbefalinger,
herunder forslag til mere uddybende analyser af arbejdsmarkedsuddannelsernes virkemade. Den
naamere dokumentation for analysens konklusioner forefindes slledes i naarvaaende notat samt i to
andre selvstaandige notater: ” Notat om udviklingen i den nordjyske elektronikindustri” samt ” Notat
om samspilsunder sggel sen” .

Udover at pavise forskellige effekter til gavn for beskaetigel sesudviklingen anser vi det ogsa for et
plus ved rapporten, at den kaster lys over et ret updagtet faanomen i videnssamfundet, nemlig at
innovation i dette langt fra alene er et spargsmd om bidrag fra forskning og uddannelse ved de
videregdende uddannel sesinstitutioner. Som sadan haber vi, rapporten kan vage et nyttigt korrektiv
til den vidensamfundsdiskurs, der efter vores opfattelse er praaget af stor selektivitet i forstaelsen af
hvad der er de vassentligste faktorer.
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Indledning

| notat 1 og i rapportens afsnit om "Baggrunden for udviklingen af elektronikindustriens
kvaifikationsbehov” blev det pdpeget, at udviklingen i kvalifikationsbehov ikke entydigt kunne
udledes af den teknologiske udvikling. Senest siden Clematide & Knoblauch® studie af
elektronikindustrien i 1987 har det staet klart, at med samme teknologi ville virksomheder kunne
have forskellige kvalifikationsbehov, sammenhaangende med deres valg af arbejdsorganisation.

Af samme grund ville det til belysning af spergsmdlet om, hvorvidt AMU-elektronikkursernes
udvikling har veaet en aktivt medvirkende arsag til vasksten i beskedtigelse i elektronikindustri i
Nordjylland ikke vaere tilstraekkeligt blot at foretage kvantitative analyser af virksomhedernes brug
af AMU-systemet. For at indfange mulige arsagssammenhaange vil det vagre ngdvendigt at foretage
konkrete sammenligninger af et udvalgt antal case-virksomheder. Sigtet hermed skulle vage at
analysere forskellige jobkonstruktioner i relation til teknologianvendelsen med den
industrisociologiske tilgang for derved at inddrage de vinkler af mere arbejdssociologisk karakter,
som er med til at konstituere det handlingsspillerum, som virksomhederne ma operere i forhold til.

Falgende notat har sledes til formal via case-analyserne at belyse betydningen og flertydigheden af
rammerne for valgene af personaepolitiske strategier som en del af virksomhedernes samlede
udviklingsstrategi. Notatet er disponeret sdledes, at vi farst prasenterer en begrebsramme, derneest
beskrives AMU-Nordjyllands kursusaktivitet inden der tages fat pa notatets hovedaginde,
casestudierne.

Personalestrategiske valg og kvalificering

| forhold til personalestrategiske handlerammer for virksomhederne er det ofte muligt af afdaskke
nogle bestemte manstre for hvordan hidtidige personaepolitiske strategier kan komme i krise samt
hvordan en virksomhed dermed seger at aandre sin personalepolitiske "regimeform” dvs. manstret
for koblingen mellem rekruttering, fastholdelse, udvikling og afvikling af medarbejderstaben.

En krise skal forstds i den betydning, at en virksomhed kan komme til den erkendelse, at
forandringer vil blive nadvendige bade for at opretholde men ogsa for at forbedre virksomhedens
position. Sadanne forandringer kan have rod i forskellige begivenheder sasom f.eks. den generelle
arbejdsmarkedsudvikling eller en virksomheds egen konkurrencesituation (Sgrensen, 2000).

| forhold til den generelle arbgjdsmarkedssituation, kan fx mindre ungdomsargange €eller den ggede
andel af unge, der sgger til videregdende uddannelser have betydning for en virksomheds
rekrutteringsmuligheder. Disse kan ogsa pavirkes af en lavere arbgjdslashed, der bade kan
vanskeliggere rekruttering og fastholdel se af medarbejdere.

Den generelle arbejdsmarkedssituation er en del af "forandringer i omverdenen”, og kan altsa
influere pd en virksomheds mulige valg af personaepolitiske strategier. Nar den generelle
arbejdsmarkedssituation i forbindelse med personalestrategisk udvikling analyseres er det vigtigt at
understrege, at analysen ikke blot bgr baseres pa generelle data, men ogsd sadtes inden for
ranmerne af de mere fag- og branchespecifikke delarbedsmarkeder samt af det regionale
arbejdsmarked og de kulturer og normer, der er udbredt i den regionae arbejdsstyrke. Med andre
ord betyder det, at der er brug for at analysere pa regionalt, fagligt og lokalt niveau af bade



faadigheder og holdninger af bade kvalifikationer og socialisation i arbejdsstyrken. Sadanne
oplysninger er vigtige vilkar, som en virksomhed ma tage hgjde for i tilrettelaggelsen af sin
rekrutteringspolitik samt i sine ambitioner for fastholdelse og udvikling af medarbejdere.

Vigtigheden ligger bl.a i, at det ikke er ligegyldigt for en virksomhed hvordan fx holdningerne i
den lokale befolkning er til, hvad der er "godt arbejde”, til periodisk at tage overarbede, til
sassonbetonet arbejde, til sygefrava, til at gai konflikt, til jobskifte mv. Derudover har det ogsa en
betydning om der fx er lokal mangel pa eller overskud af en bestemt type arbejdskraft mv. En
sadan analyse kan ogsd kades for en andyse af den differentierede regionae
arbejdsmarkedssituation, og den er en vigtig "omverdensfaktor”, der lgbende kan underga hurtige
forandringer (Sarensen 2000).

| forbindelse med denne naae omverdensfaktor for virksomheden, der endvidere ofte udger det
grundlagggende rekrutteringsgrundlag er der et link til et andet rammevilkér for virksomhedens
personalepolitiske handlespillerum. Dette rammevilkar knytter sig ikke til ”"omverdensfaktorer”,
men knytter sig i stedet til kvalifikation og socialisation og til interesseopfattelse mv. blandt de
medarbejdere, der udger virksomhedens aktuelle arbejdsstyrke samt til de traditioner for relationer
bade mellem medarbejdere og mellem medarbejdere og ledelse, der over tid matte vaare opbygget.

Forstéelsen af dette indre rammevilkar kan ogsa kaldes for de interne ” Industrial Relations” , hvori
der mere specifikt ligger en forstaelse af rekrutteringskanaler, interne oplaarings- og karriereveje,
karakteren af tilknytningsforholdet til virksomheden (loyalitet, lang anciennitet, vilje til
overarbgjde, accept af periodisk deltid/hjemsendelse), specialisering eller funktionel fleksibilitet,
uddannelse og arbejdsorganisatoriske andringer som forhandlingsspergsmd eller som et
ledel sesprarogativ mv. De traditioner, der eksisterer internt i en virksomhed omkring sadanne
spargsmal, kan tilsammen ogsa kaldes for ”virksomhedens sociale orden”, og sadan en orden vil
ofte indebaare at nogle typer forandringer vil kunne gennemfares relativt ubesvaaret, mens andre vil
mgde modstand (Sarensen, 2000).

| forhold til en virksomheds egen konkurrencesituation er dennes forandring ogsd en del o
"omverdensfaktorerne” og kan ligeledes ngdvendiggere udvikling af en virksomheds regimeform.
En andret konkurrencesituation kan for en virksomhed fare til behov for at modernisere internt
teknisk-organisatorisk, sa effektivitet og fleksibilitet forbedrer konkurrenceevnen (Proces-
innovation). Den kan ogsa fare til et behov for at kunne udvikle tjenesteydelser og produkter i
overensstemmelse med behovsforandringer pa afsegningsmarkederne (Produktinnovation). Eller
konkurrencesituationen kan fare til en kombination af begge dele.

Hvad der er de centrale konkurrenceparametre kan variere meget mellem forskellige brancher og
sektorer. Men isaa er de af markedskonkurrencen fremkaldte tekniske og arbejdsorganisatoriske
rationaliseringer vigtige, idet de kan fa meget forskellige konsekvenser for udviklingen i
medarbejderstyrkens kvalifikationsbehov. Rationaliseringerne kan groft sagt gai to retninger. Enten
kan de rette sig mod omkostningsminimering i forhold til relativt standardiserede produkter, hvilket
kan fare til at kvalifikationskravene til store dele af arbejdsstyrken reduceres. Eller de kan indebaare,
at produkt-/serviceudvikling bliver den vigtigste parameter og dermed vil @get fleksibilitet,
kreativitet og omstillingsevne spille en stor rolle i kvalifikationskravene til arbejdsstyrken.



Allerede nu burde det vaae klart, at en raskke forskellige faktorer har betydning for en virksomheds
handlespillerum i forspget pa at andre sin personalepolitiske "regimeform” dvs. manstret for
koblingen mellem rekruttering, fastholdel se, udvikling og afvikling af medarbejderstaben.

Men udover de alerede naavnte eksisterer der nogle mere politisk pavirkelige " omverdensfaktorer”,
nogle samfundsvilkar, som ogsa kan pavirke virksomhedens valg af personalepolitisk strategi.

Ferst og fremmest drgjer det sig om betydningen af de offentligt finansierede erhvervs- og
arbejdsmarkedsuddannelser, som gver indflydelse pd udbuddet af arbejdskraft med de for en
virksomhed og/eller en branche relevante kvalifikationer.

Men sadanne samfundsvilkdr er ikke opstdet af ingenting, det handler om samfunds- og
policymaessige vilkar, der er blevet bygget op over tid af bade et organisationsniveau samt af det
statslige/offentlige niveau. P organisationsniveau foregar der bl.a. mellem arbejdsmarkedets parter
forhandlinger omkring kvalificerings- og uddannel sesproblemer. Pa det statslige/offentlige niveau
reguleres finansiering af bl.a. en rakke efteruddannelser, finansiering af medarbejdernes 1antab,
tilskud til fx jobrotationsordninger, til privat jobtraming mv. Udover disse mere direkte
pavirkninger fra det offentlige niveau er der selvfelgelig ogsd en rakke indirekte pavirkninger
sasom lovgivning pa forskellige omrader fx regler for uddannelsesorlov og -stette, dagpengeregler,
skatteregler mv.

Uanset hvilke forandringer af rammevilkar, der er arsag til, at en virksomhed ma aadre pa sin
regimeform, s vil det at andet lige betyde, at kvalifikationskravene til virksomhedens
arbejdsstyrke forandres mere eller mindre.

Samtidig er det vigtig at understrege, at ingen af rammevilkarene — hverken " omverdensfaktorer”,
de interne "industrial relations” eller de ydre samfundsvilkadr — kan forstas uafhaengigt af hinanden.
Virksomhederne har valgt teknik, arbejdsorganisation og markedsstrategi i lyset af arbejdskraftens
kvalifikationer og over tid er arbejdskraftens kvalifikationer og holdninger praeget af vilkarene og
traditioner dvs. af "den sociale orden” pa en virksomhed. Det pragger for det farste hvilken type
arbejdskraft, der rekrutteres og dernaest sker der over tid en indarbejdelse af de sociale normer, der
falger med en given arbejdsorganisation.

Nar kvalifikationskravene til en virksomheds arbejdsstyrke amndrer sig, hvilket med andre ord
betyder, at den hidtidige personalepolitiske strategi skal forandres, sd kan sddan en udvikling tage
udgangspunkt i ale personalepolitikkens fire aspekter, rekruttering, fastholdelse, udvikling og
afvikling. Men hvilket menster eller regimeform der vadges afhaanger meget af hvilken form for
fleksibilitet virksomheden i forvejen bygger pa Der kan i den forbindelse groft skelnes mellem tre
hovedformer for hvordan virksomhederne kan fa opfyldt deres behov for fleksibilitet:

1. Numerisk fleksibilitet (arbejdsstyrkens antal tilpasses i takt med ordreomfang, aandrede
kvalifikationskrav, seesonudsving mv. — populaat kaldet " hyr-og-fyr” -princippet)

2. Temporag fleksibilitet (tilpasning sker i forhold til den daglige eller ugentlige arbejdstids
omfang fx overarbejde ved travihed eller arbegjdsfordeling ved ordrenedgang)

3. Funktionel fleksibilitet (arbejdsstyrken tilpasses ved at omstille den til andre arbejdsopgaver og
lade medarbejderne aflgse hinanden indbyrdes — mangel pa eller overskud af bestemte



kategorier af faglige kvalifikationer skulle derfor ikke gere "hyr-og-fyr” nedvendigt, men
skulle, inden for visse rammer, kunne klares ved den interne fleksibilitet)

Den tredje fleksibilitetsform, funktionel fleksibilitet opdeles ofte i to underformer:

3.1. Horisontal funktionel fleksibilitet (fleksibiliteten handler om opndelse af at ale
medarbejdere pa samme niveau i en afdeling af en virksomhed opnér kvalifikationer til at
kunne varetage sa godt som alle jobfunktioner sdledes, at der opnas vidtgaende afl@snings-
og omstillingsmuligheder og muligheder for forskellige typer af teamwork)

3.2. Vertikal funktionel fleksibilitet (fleksibiliteten handler om, at de "menige” medarbejdere
ogsa  har overtaget visse  arbegjdsplanlaggnings-, tilrettel aggel ses- 0g
kvalitetskontrolfunktioner — evt. i form af delvis selvstyrende grupper)

En vigtig pointe er, at der ma vaae en indbyrdes sammenhaang, et mgnster i kombinationen mellem
hvilke fleksibilitetsmal, der kan tilstragbes med hvert af de fire elementer af personalepolitikken —
men ogsd a dette menster vil vege forskelligt, afhaengigt af, hvilke bade naae og fjerne
"omverdensfaktorer” samt hvilke “interne industrial relations’ virksomhederne stér overfor
(Serensen 2000).

Det vil blivetilstragot at anvende disse begreber i analysen af de fire case-virksomheder.

AMU-Nordjylland’s kursusaktivitet inden for elektronikomradet
siden starten af 1990’erne

| notat 1 og i selve rapporten er der peget pa, at der kan udskilles tre forskellige typer af ”brugere”
af elektronikkurser blandt virksomhederne. Hertil kommer en fjerde kategori, nemlig personer, der
selv, som led i erhvervsskifte — eller som led i aktivering m.v. — eftersparger pladser pa
elektronikkurser. | notat 1 er der foretaget en analyse af AMU-Nordjyllands kursusstatistik, hvor
deltagerne er segt opdelt i fire hovedtyper af " brugere”

M obil-elektronikindustrien

Printpladefremstilling

Elektronik-udstyrs-brugere fra ale slags ikke-elektronikindustri-virksomheder
Elektronikuddannelse som led i op- eller omkvalificering

PR

De fire kategorier reprassenterer samtidig en forskellig profil i hvilke dele af elektronikomradets
kursusstruktur, der overvelende tages i anvendelse. Der kan indenfor kategorierne med varierende
vaat vage tale om at tilgodese forskellige personalepolitiske forma (rekruttering, fastholdelse,
udvikling, afvikling).

Fra AMU-Nordjylland har vi modtaget statistisk materiale over deres kursusdeltagere pa
elektronikomrédet fra perioden 1990-2000 og fra 2001-2003. Statistikken er delt i to, hvilket
skyldes et systemskifte mellem 2000 og 2001. De to systemer er desvaare ikke identiske i forhold
til oplysninger og endvidere er det ikke umiddelbart muligt at integrere systemerne elektronisk
uden, at der vil opsta for mange dobbeltoplysninger. Nedenstdende tabel illustrerer derfor hvilke
oplysninger, der kan traskkes ud af de to registreringssystemer:



Tabd 1. Oversigt over hvilke oplysninger de to registreringssystemer fra AMU-Nordjylland
indeholder.

Ambr osius (1990-2000) Easy (2001-2003)
CPR-nummer X X
Kursustype X X
Hold X X
Startsdato X X
Slutdato X X
Gennemfert (gennemfert med eller X X
uden bevis)
Arbejde far kurset (arbejdssegende, X
ansat i off. eller privat virksomhed,
selvstaandig)
Arbejde efter kurset (beskadtigelse, X
arbejdssagende, anden uddannelse,
pension)
Ledighedskoder (ingen, antal mdr., X
antal &r)
Kursiststatus  (beskadtiget, ledig X
kontanthjad psmodtager)
Skoleuddannelse X X
Rekvirenter (Metalindustriens X
brancheudvalg, P-47, Varslingspulje
mv.)
Firma + Telefonnummer X X

For at danne et nogenlunde overblik over elektronikomréadets kursusaktivitet siden 1990 har vi
manuelt forsagt at lasgge nogle af tallene fra de to registreringssystemer sammen. Y derligere har vi
foretaget en undersggelse af, hvor mange af virksomhedsbrugerne af elektronikafdelingen ved
AMU-Nordjylland, der er beliggende i Nordjylland samt hvor mange, der er beliggende i resten af
landet. Nedenstdende tabel 2 viser et udsnit af denne opgerelse. Tabellen er opgjort efter hvor
mange antal kursusdeltagere de enkelte virksomheder har haft tilmeldt pa et AMU-
elektronikkursus.

Procentopgarelserne til hgjre for tabel 2 illustrerer hvor mange virksomheder, der udger 25%, 50%
og 75% af den samlede virksomhedstilmeldte aktivitet pa AMU-Nordjylland, elektronikomradet.
Som det kan ses er der ca. 21 virksomheder, der udger 75% af den virksomhedstilmeldte aktivitet,
ogi at er der registreret 318 forskellige virksomhedsbrugere i perioden 1990-2003.

Det samlede antal virksomhedsdeltagere er pa 5.065 personer, hvoraf 2.955 personer kommer fra
virksomheder i Nordjylland, hvilket svarer til a ca 58% af de virksomhedstilmeldte
kursusdeltagere pa elektronikomradet kommer fra Nordjylland, hvorimod de resterende 42% er
deltagere fra virksomheder beliggende i andre amter. Dette illustreres endviderei figur 1.

! Udover de virksomhedstilmeldte kursister p&A AMU er der ogsA reprassenteret ledige kursister jf. kategori 4
" Elektronikuddannel se som led i op-eller omkvalificering” fravores egen operationalisering af elektronikbranchen, se
notat 1. Disse vil blive behandlet i notat 3.




Tabel 2. Antal kursusdeltagere pad AMU-kursus i perioden 1990-2003, fordelt pa
virksomheder. Absolut og procentuelt.

Nr. |Virksomhed Nordjylland Antal per soner
1 Flextronics NJ 1154
2 EuroCom Industries A/S NJ 337 —> 250,
3 GPV Elbau A/S NJ 269
4 APW Power Supplies A/S 255
5 Bang & Olufsen 226
6 Migatronic A/S NJ 181
U BB Electronic 172 >
8 Kamstrup A/S 139 50%
9 Simrad Shipmate A/S NJ 137
10 |AMU Nordjylland NJ 123
11 |Cetelco A/S NJ 111
12 |Cardiac Science NJ 91
13  |Grundfos 88
14  |Nibe Elektronik Center A/S NJ 84
15 |Radiometer Medical A/S 78
16  Bruel & Kjger A/S 66
17 |GPV Sieker Print A/S NJ 65
18 |VST Elektronik A/S NJ 65
19 [Terma A/S 60
20  |Printca A/S NJ 59
21  |Chemitalic A/S 49 L » 75%
22  |Oticon A/S 40
23 |AMU-Center MidtVest 38
24  |Scientific-Atlanta Arcodan
A/S 38
25  |Martin NJ 36
26 |Alcatel Danmark A/S 34
27  |Ulveco A/S NJ 33
28  |Triax A/S 31




Figur 1. Antal virksomhedstiimeldte kursusdeltagere fordelt pa Nordjylland og resten af
landet. Procentuelt.

Virksomhedstilmeldte kursusdeltagere i perioden
1990-2003

m Deltagere fra Nordjylland

58% m Deltagere fra resten af
landet

Ved at se pa de to registreringssystemer hver for sig er det muligt at fa endnu et sorteringskriterie
med, nemlig hvor mange forskellige slags kursustyper de enkelte virksomheder gar brug af. Sadan
en oplysning kan umiddelbart anvendes til at klargere meningen med, at der omkring vores egen
operationalisering af elektronikbranchen er grund til at tale om en tredje anvenderkategori — nemlig
" Elektronik-udstyrs-brugere i ale dlags virksomheder”. Ved at sortere den samlede liste fra
perioden 2001-2003 efter antal personer som det ligeledes er gjort i tabel 2 fremkommer der en
naesten identisk liste med den fra perioden 1990-2003 i forhold til virksomhedernes placering pa
top-20 listen. Dette kan sesi tabel 3. Men hvis der i stedet sorteres efter anvendelsen af kursustyper,
sa kommer top-20 listen til at se anderledes ud, se tabel 4.

Tabd 3. Virksomheder rangordnet efter antal kursusdeltagerei perioden 2001-2003.

Perioden 2001-2003
Nr. Firma Antal personer Kursustyper
1 Flextronics International Denmark A/S 676 34
2 GPV Elbau A/S 95 11
3 Bang & Olufsen A/S 94 12
4 APW Power Supplies A/S 92 7
5 BB Electronics A/S 83 12
6 EuroCom Industries A/S 79 20
7 Simrad Shipmate A/S 68 10
8 GPV Sieker Print A/S 46 5
9 Chemitalic A/S 36 3
10 Kamstrup A/S 35 2
11 Martin Manufacturing 34 11
12 AMU Nordjylland 29 19
13 Esko Produktion A/S 22 1
14 Nibe Elektronik Center A/S 15 11
15 Grundfos A/S 15 7
16 Migatronic A/S 13 7
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17 Alto Danmark 13 4
18 Triax A/S 13 3
19 AMU MidtVest 12 6
20 Radiometer Medical A/S 12 5
21 Interacoustics A/S 11 7
22 Briuel & Kjaer A/S 11 5
23 Devi A/S 11 1
24 Stelectric 10 5
25 Gl Teamtec A/S 10 3
26 Trans Electro A/S 9 7

Tabel 4. Virksomheder rangordnet efter antal kursustyper i perioden 2001-2003.

Perioden 2001-2003
Nr. Firma Antal personer Kursustyper
1 Flextronics International Denmark A/S 676 34
6 EuroCom Industries A/S 79 20
12 AMU Nordjylland 29 19
64 West Wood Danmark A/S 1 13
3 Bang & Olufsen A/S 94 12
5 BB Electronics A/S 83 12
30 Mekoprint A/S 8 12
2 GPV Elbau A/S 95 11
11 Maurtin Manufacturing 34 11
14 Nibe Elektronik Center A/S 15 11
7 Simrad Shipmate A/S 68 10
40 Post Danmark 4 9
4 APW Power Supplies A/S 92 7
15 Grundfos A/S 15 7
16 Migatronic A/S 13 7
21 Interacoustics A/S 11 7
26 Trans Electro A/S 9 7
65 Aalborg Kommunes 1 7
Uddannelsescenter
19 AMU MidtVest 12 6
44 Lykketronic 3 6
66 BSJ-Vinduer 1 6
67 Daginstitutionen Kirkens Korshaer 1 6
68 Renggringscentralen Nordjylland Aps 1 6
69 Aalborg Kommune 1 6
70 Aalborg Kommune, 1 6
Entreprengrenheden
8 GPV Sieker Print A/S 46 5

Tabel 4 illustrerer atsd, at helt andre virksomhedsbrugere af AMU-Nordjyllands elektronikkurser,
kommer op i den gvre del af listen ved at sortere efter hvor mange antal kursustyper de ger brug af .
Det er typisk virksomheder, som ikke umiddelbart tilharer elektronikindustrien, men som alligevel
har en medarbejder med en jobfuktion, hvori der indgér elektronikarbejdsopgaver, der endvidere
kraever kursusdeltagelse. At virksomhederne har en helt anden placering pa listen nér der sorteres
efter antal personer, som det er gjort i tabel 2 og 3 kan ses ved at bemagke numrene i tabellen til
venstre — fx er West Wood Danmark A/S pa en fjerdeplads nar der sorteres efter kursustyper,
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hvorimod den er nummer 64 pa listen ndr der sorteres efter antal personer. Dette kan yderligere
illustreres i tabel 5, hvor den samlede gruppe af nordjyske virksomhedsbrugere af kurser pA AMU-
Nordjylland inden for elektronikomrddet i perioden 1990-2003 er opstillet. Det ses issa nar
virksomhedsanvenderne kommer ned omkring to til én tilmeldte — sd er det ikke virksomheder, der
har sit hovedvirke inden for elektronikindustrien.

Tabel 5: De nordjyske virksomhedsanvendere af kurser pd AMU-Nordjylland inden for
elektronikomradet i perioden 1990-2003, rangordnet efter antal kursusdeltagere.

Perioden 1990-2003 i Nordjylland
Firma By Antal personer
Flextronics Pandrup 1154
EuroCom Industries A/S Aalborg SV 337
GPV Elbau A/S Aars 269
Migatronic A/S Aabybro 181
Simrad Shipmate A/S Stgvring 137
AMU Nordjylland Aalborg 123
Cetelco A/S Stgvring 111
Cardiac Science Aabybro 91
Nibe Elektronik Center A/S Nibe 84
GPV Sieker Print A/S Stgvring 65
VST Elektronik A/S Brovst 65
Printca A/S Aalborg @ 59
Martin Frederikshavn 36
Ulveco A/S Hadsund 33
Force Electronics Ngrresundby 23
Esko Holding Aalborg 22
Flyvestation Aalborg Aalborg 18
Aalborg Kommune Aalborg 18
Mekoprint A/S Stgvring 14
Alto Danmark Aalborg 13
Echo Graphic A/S Hadsund 12
SPACE-COM Aalborg 11
Bates Korsnas A/S Ngrresundby 9
Roblon Fiber Optics Frederikshavn 8
Lykketronic Lagstar 7
Pglsefabrikken Ggl A/S Svenstrup 5
Aalborg Portland Aalborg 4
Arla Foods AKAFA Svenstrup 2
Cimbrer-scan-Wood A/S Farsg 2
Cubic Tavleproduktion A/S Aalborg SV 2
DALI Ngrager 2
EUC Nord Hjgrring 2
Maxon Telecom Aalborg @ 2
Rose Poultry A/S - Brovst 2
fierkreeslagteri
RTX Telecom A/S Ngrresundby 2
A/S Arovit Petfood Vra 1
A/S Seeby Fiskeindustri Seeby 1
Aktivgarden Vra 1
Ammunitionsarsenalet Frederikshavn 1
Bastex ApS Stgvring 1
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Bladt Industries A/S Aalborg @ 1
Bonus Energy A/S Aalborg 1
Camo Rens Hjgrring 1
Danexport A/S Hobro 1
Himmerlands Boligindretning |Kongerslev 1
V/Uffe Dremstrup Nielsen

Hobro Efterskole Hobro 1
Holm?s Planteskole Nibe 1
Hornum Skole @ster Hornum 1
Hygasea A/S Aalborg 1
Icopal A/S Aalborg 1
Jernstgberiet Dania Aars 1
MAN B&W Diesel A/S Frederikshavn 1
Nordjyllands Amt-Amtsgarden |Aalborg 1
Renggringscentralen Aalborg 1
Nordjylland Aps

Schulstad Brgd A/S Pandrup 1
Scott Nielsen A/S Aalborg 1
Shima Communication A/S Aalborg 1
Thomsens Planteskole A/S Svenstrup 1
Virksomheden Skagen, Skagen 1
Skagen Kommune

Aalborg kommune, Aalborg 1
Arbejdstilbudskontoret

Aalborg Kommune, Aalborg 1
Entreprengrenheden

Aalborg Kommunes Aalborg 1
Uddannelsescener

Aalborg Sygehus Nord Aalborg 1
Aalborg Systemtransport Aalborg 1
Aalborghus Gymnasium Aalborg 1

En introduktion af kursustypekategoriseringen

Tidligere skrev vi, at sorteringskriteriet for virksomhedernes anvendelse af antal kursustyper
umiddelbart kan bruges til at klargare meningen med, at der omkring vores egen operationalisering
af elektronikbranchen er grund til at tale om en tredje bruger-kategori — nemlig ” Elektronik-udstyrs-
brugerei ale slags virksomheder”.

Ved at foretage en mere specifik analyse af bade hvilke slags kursustyper virksomhederne ger brug
af nu, men ogsa hvilke typer de over tid har gjort brug af, kan det fortedle bade noget mere bredt
om, hvorvidt udviklingen i elektronikbranchen gé&r i retning af bredere og/eller hgjere
kvalifikationskrav og det kan yderligere give vasentlige indikationer pa de enkelte virksomheders
personal epolitiske strategi(er).

Med det formal er der segt opstillet en kategorisering af AMU-elektronikkursusudbuddet i forhold
til forskellige magrupper og hvilke jobfunktioner, som en given kursustype retter sig imod.

Det farte, efter droftelser med elektronikfaglaaerne ved AMU-Nordjylland, til formulering af tre
hovedkategorier, hvor
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« Kategori A-kurser sigter pa at opfylde basale indgangs-kvalifikationskrav — eller er dele af
et oplagingsprogram for ”amindelige” operaterer

« Kategori B-kurser sigter pa at uddybe gvede operatarers faardigheder, si mere avancerede
og omstillingskraevende jobfunktioner kan varetages

» Kategori C-kurser, som kvalificerer til mere specialiserede, og samtidig indsigtskraevende
jobfunktioner og/eller brede og hgje kvdlifikationer til at indga i en fleksibel kaane-
/elitearbejdsstyrke

Nedenstéende tabel illustrerer inddelingen af kursustyperne:

Tabel 6. Niveauopdelt inddeling af kursustyperne pa elektronikomradet ved AMU-
Nordjylland.

Kategori A. Basale indgangskrav —eller dele af et oplaeringsprogram for " almindelige” operatarer:

elektronikgrundkursus

Lodde- og montageteknik (er sidestillet med Grundkursus)

Montage af elektriske apparater

Trykketeknik — tykfilm (anvendes overvejende kun af Danfoss, Grundfos, Briel & Kjaa)

Fremstilling af print

Reparation og modifikation af print

SMD1

ESD — statisk elektricitet

Elektronik — komponentkendskab

SMD2

Kontrol og perfagregler med print (kan ogsd vaaei kategori B)

Kategori B. Kurser for gvede operatarer:

Q-lodning (er sidestillet med Q-lodning af SMD-komponenter)

Rekvalificering af Q-lodning

SMD2

SMD3

Multilayerprint

Betjening af méleinstrumenter

Datamatbaseret test af print

Trykketeknik — tinpasta

Q-reparation

Kategori C. Mereavancerede kurser til de mere specialiseredejob eller til kaerne-/elitear bejdsstyrke:

Svagstrgmsteknik, trin 1, 2, 3 og 4

L oddeinspektion

SMD-reparation

Blyfri proces, automatik

Blyfri proces, manuel

Denne tredelte kategorisering kan med en vis forsigtighed relateres til taksonomien for
kvalifikationskrav for procesafhaangige kvalifikationer som yderligere er beskrevet i notat 1 samt i
selve rapporten:

» Elektronikkurser pa niveau A skulle slledesi store track modsvare kvalifikationskrav pa det
sensomotoriske niveau
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» Elektronikkurser pa niveau B skulle tilsvarende modsvare kvalifikationskrav pa det
per ceptivt-r utini serede niveau

» Elektronikkurser pad niveau C skulle endelig modsvare kvalifikationskrav pa
taankekravsniveauet

Derved kan der udover at fa viden om det samlede volumen af virksomhedernes anvendelse af
AMU-elektronikkurser som medarbejderuddannelse ogsa identificeres forskellige menstre i
sammensagningen af deres brug af kurser pd hhv. A-, B- og C-niveauet, hvilket kan give en
indikator pa forskellige personal epolitiske strategier, som virksomhederne anvender.

Sédanne forskelle i strategier kan statistikken imidlertid kun give et fingerpeg om og det er for at ga
i dybden med at afdakke sammenhaangen mellem personalepolitiske strategier og
kvalifikationsefterspergsel, at den statistiske analyse suppleres med case-studier af fire udvalgte
elektronikindustrivirksomheder.

Fire casevirksomheder

Vi vil i det felgende beskrive de fire casestudier, som vi har foretaget i den nordjyske
elektronikindustri. Casene vil blive beskrevet hver for sig og beskrivelserne vil bygge pa fem
datasad. Der tages for det farste udgangspunkt i forskellige baggrundsdata til forklaring af den
enkelte virksomheds saatraek sasom generelle oplysninger om virksomhedens etableringsar,
kerneydelse(r), 1SO 9000 standarder, op- eller nedgang, antal ansatte, produktionsform o.l. Den
anden type data er generelle oplysninger vedrerende virksomhedens personalepolitik sasom
elektronisk  registrering af  medarbegderkompetencer, nuvagende samt kommende
medarbej deruddannel sesforl gb, arbejdsdel egeringsformer, oplaaingsmetode(r) 0g
oplagingsvarighed, rotationsordninger, anciennitet, personalegoder ol. Disse to typer af data bygger
overvejende pa oplysninger fra interviews med de enkelte virksomheders ledelse samt oplysninger
fraerhvervsregistre og virksomhedernes hjemmesider.

Det tredje og fjerde gruppe af data tager afsad i de tidligere omtalte personalestrategiske
handlerammer sasom ”omverdensfaktorer” og "de interne industria relations”. | forbindelse med
"omverdensfaktorerne” vil beskrivelserne tage udgangspunkt i virksomhedernes nuvaaende
personal epolitiske strategier samt hvilke primaare drsager, der har fart til denne strategi. Vedrarende
"de interne industrial relations’ vil beskrivelserne tage udgangspunkt i virksomhedernes primaae
rekrutteringskanal, oplagings- og karriereveje, medarbejdernes loyalitet, medarbejdernes holdning
til overarbejde og efteruddannelse, hvem har ansvaret for efteruddannel sesplanlasgningen, hvordan
vurderer medarbejderne informationen mellem dem og ledelsen, hvilken rolle spiller
fagforeningerne for medarbejderne og efteruddannelse samt hvordan vurderer medarbejderne
indholdet og kvaliteten af AMU-elektronik-kurserne. | modsagning til de to ferste datassd vil der i
den tredie og fijerde gruppe af data ogsa blive inddraget citater fra medarbejdere og
tillidsreprassentanter.

Det tredje og fjerde datassat er med andre ord udtryk for en arbejdssociologisk tilgang, hvor der vil
blive lagt veegt pd at undersege hvilke kvalifikationer/kompetencer medarbejdere besidder, og
dermed hvilke kvalifikationer og holdninger samt tilstedevagrelsen af hvilke kombinationer af
arbejds-evne og arbejds-vilje der forekommer hos arbedsstyrken i elektronikbranchen. Denne
tilgang skal bl.a. vaae med til at danne baggrund for forstelsen for de forskellige typer af
virksomhedsbehov for medarbejderkvalificering.
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Det femte og sSidste datassd udgeres af de talmaessige oplysninger omkring de enkelte
virksomheders anvendelse af AMU-elektronik-kurser. Til sidst vil der vaae en opsummering i
forhold til hver enkelt virksomheds behov for medarbejderkvalificering.

Virksomhed A:

Virksomhed A er beliggende lidt syd for Aalborg og har eksisteret siden 1983. Virksomhedens
kerneydelse var dengang at foretage kreddgbstest, men det udviklede sig hurtigt til, at kunderne
efterspurgte flere og flere avancerede tjenesteydelser og i dag kan virksomheden tilbyde at indga
som produktionsenhed i samarbejde med virksomheder, der har valgt at outsource sin produktion af
elektroniske produkter. Virksomheden tilbyder herudover at foretage forskellige test som et led i
kvalitetssikring, og at foresta det samlede indkab, af savel elektriske- som mekaniske komponenter,
til en kundes produktion. Y derligere kan virksomheden tilbyde SMD-montage eller den traditionelle
elektronikmontage samt overfladekontrol, mekanisk samling, brugerafprevning og detail pakning.

Virksomhed A blev i 1998 certificeret efter ISO9002 og i 2001 efter SO9001:2000. Virksomheden
udfgrer overvejende ordreproduktion for den “professionelle elektronik” og ikke for
"underholdningselektronikken”, hvilket bl.a. betyder, at de produkter, som virksomheden er
underleverander til, ofte er sma serier med en hgj stykpris og en lang levetid. Af eksempler pa
produkter, som virksomheden leverer kan naa/nes print til renoverede styringer af addre
ventilationssystemer som forefindes pa hospitaler eller mere moderne print til avancerede
hgjtryksspulere eller satellitmodtagere. Den gennemsnitlige ordrestarrelse er pa ca. 1000 stk. Den
méde, som virksomheden har valgt at organisere sin produktion pd, kan altsi kategoriseres som
ordreproduktion, hvor ordrerne er meget forskellige og meget dyre.

Virksomheden er i gjeblikket (juni 2003) nede i en bglgedal og har kun 25 ansatte, hvoraf de otte er
timelgnnede, som ale p.t. er pa arbgjdsfordeling. Virksomheden har vaaret oppe pa at have 60-70
ansatte. Virksomheden har godkendelse til at uddanne elektronikmekanikere og ma gerne have to
lagrlinge ansat pa samme tid. Den benyttes dog ikke; virksomheden foretraskker at uddanne én af
gangen.

Virksomheden er overvejende delt op i to produktionsafdelinger: SMD-montage og den
traditionelle manuelle elektronikmontage. | SMD-afdelingen har  virksomheden tre
produktionslinjer, hvoraf den ene fungerer som standby. Hele SMD-produktionen kares i gjeblikket
pa skift af to operatarer, hvor den eneste opgave, operatarerne ikke bestrider, er at lave programmer
til maskinerne. Virksomheden handterer fuldt ud det eksisterende teknologiniveau, og ser den
kommende trend som vaaende mikroelektronikken?, hvilket virksomheden har planer om ogsd at
satse pa.

Virksomheden melder aktuelt om faldende afssetning samt om skaarpet konkurrence og mener ikke,
at fremtiden for det naeste &rs tid ser alt for lys ud. 90% af de produkter, som Virksomhed A er
underleverander til, gar til eksport og lige for tiden magker de meget, at verdensmarkedet stér tille.
Dette bevirker, at de sadvanlige kunder ikke ter lave rammeordrer som hidtil, hvorfor

2 Begrebet mikroelektronik beskriver, at der kommer noget elektronik, som er mindre end det der p.t. eksisterer. Fagfolk
indenfor branchen er endnu ikke blevet enig om hvilke mere praecise fagudtryk, der skal anvendestil at beskrive den
kommende trend, hvorfor vi ikke kan betegne det "nye” for andet end mikroelektronik. (Kilde: HY TEK -reprassentant).
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ordrehorisonten pa nuvaarende tidspunkt er kortere end den plejer, hvilket videre har haft den effekt,
at den traditionelle arbejdsfordelingsperiode er blevet forlaanget. Situationen bevirker yderligere, at
Virksomhed A vurderer, at de det naeste halve & ikke skal have ansat nye medarbejdere; tvaatimod
er der aktuelt tale om, at nogle af de timel gnnede er pa arbejdsfordeling.

Personalepolitikken

For ca. 5-6 & siden da virksomheden fik ny produktions- og personalechef blev personal epolitikken
markant aandret. Ferhen var der ikke blevet gjort meget i efteruddannelse og udviklingen foregik
hovedsagligt ved |earning-by-doing-princippet, hvilket beted at fleksibiliteten var meget begraanset.
Den nye produktions- og personalechef gik straks i gang med at aandre pa disse forhold. Hans mal
var at anvende efteruddannelse som et led i virksomhedens strategiske planlaggning. Holdningen er,
at da teknologien er en meget dynamisk verden — er det meget vigtigt at sikre sig, at medarbejderne
fagligt kan felge med, hvilket har en stor betydning for virksomhedens konkurrenceevne. Der
laegges meget vaagt pa, at alle medarbejdere kan rotere rundt i hele virksomheden og hjad pe til der,
hvor det er ngdvendigt. Det er dog sadan, at nok kan ale varetage montagejobbene, men ikke alle er
fuldt kvalificeret til at betjene SMD-automat-linjerne. Men der lasgges ogsa veagt pg, at de ansatte
har forstéelsen for betydningen af de produkter, som de arbejder med, f.eks. skal alle medarbejderei
den nearmeste fremtid pa kursus i printpladefremstilling pa trods af, at virksomheden kaber disse
som en ravare. Men printpladen er efterhdnden blevet virksomhedens dyreste komponent, og netop
derfor laagges der vasgt pa, at medarbejderne ved hvordan den er bygget op, sa de kan passe paden i
arbejdsprocessen.

Virksomheden afholder lgbende informationsmeder, hvor de ansatte orienteres om udviklingen
samt efteruddannelsesplaner. Ellers foregar meget af kommunikationen mellem ledelsen og
medarbejderne i lgbet af hverdagen. Virksomheden er pd nuvagende tidspunkt i gang med at
undersgge indfarsen af selektiv lodning, hvor en maskine kan ga ind og lodde pa nogle bestemte
punkter, hvilket i dag varetages manuelt. | den forbindelse er det mere eller mindre planlagt, at alle
medarbejdere i 1gbet af de naeste to & skal pa kursus i mikroelektronik, der som tidligere naevnt er
blevet spottet som den kommende trend indenfor el ektronikbranchen.

N& medarbejderne bliver sendt pa kursus er det primage md, at de kommer hjem med nogle
feardigheder, og dette uanset om de har faet beviset eller €. Det betyder med andre ord, at
efteruddannel seskurser i virksomhed A ikke anvendes som en (fra)sorteringsmekanisme.

Né&r der skal anszdte nye medarbejdere laagges der mere vaagt pa personernes brancheerfaring end
deres kursuserfaring, og efter den nye produktions- og personalechef er kommet til, sd anszdtes der
ikke langere folk direkte fra gaden. Desuden skal de ansatte have vagret igennem nogle bestemte
kurser for de kan siges at vage fleksible i virksomhedens daglige arbejdsgang, disse kurser er
grundkursus, lodde- og montage, reparation og modifikation af print, SMD 1 samt SMD-reparation.
Rekrutteringsmetoden er ofte at handplukke praktikanter fra 12 plus 4 AMU-forl gbet®.

Medarbejderne fungerer som delvist selvstyrende grupper (det eneste de ikke har befgjelser til er at
ansadte og fyre medarbejdere). | virksomheden er der ingen arbegdsleder, men der er en
produktions- og personaechef, en planlagyger samt tre gruppeledere og imellem disse personer

3 AMU-Nordjylland tilbyder et sammenhaangende forlgb med 12 ugers elektronikkurser plus 4 ugers
virksomhedspraktik. Dette forlgb er meget anvendt i aktiveringssammenhaang.
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afholdes der et ugentligt made. Det er udelukkende personale- og produktionschefen, som tager sig
af ansaatelser og afskedigelser. N&r en ny ansadtes, sa foregdr oplagingen som sidemandsoplaging.
| virksomheden har der i et par & ikke vagret en tillidsrepraesentant idet ingen gnskede at overtager
rollen, da den tidligere stoppede. At der ikke er en tillidsreprassentant fungerer fint for alle parter.

Produktions- og personalechefen har lavet en plan over medarbejdernes bade eksterne- og interne
opkvalificering. Som naevnt tidligere lasgges der meget vasgt pa, at alle medarbejderne kan rotere
rundt til forskellige arbejdsopgaver i virksomheden, men der er dog et omrade, hvor rotationen ikke
gadder eller ikke kan lade sig gare. Det handler om arbejdsopgaverne i SMD-produktionen, hvor
medarbejderne i denne afdeling godt kan hjadpetil i resten af huset, men omvendt er der ikke andre,
som kan ga ind og overtage arbejdsfunktionerne ved SMD-maskinerne. Medarbejderne ved disse
maskiner har dermed nogle mere specialiserede kvalifikationer, som ligger over de andre. Arsagen
til, at denne viden ikke kan deles ud pa hele huset skyldes, at det er meget vigtigt at oparbejde
erfaringer og evner til at reagere pa uforudsete problemer ved gennemfarelsen af nye produktioner.
At kunne forebygge fejlstop og kunne optimere er centralt ved disse dyre automater. Denne gruppe
af medarbejdere, som i forhold til de andre er mere specialuddannede, er desuden de sidste der
bliver set pa ved nedskaging og fordeling. Dog skal det naevnes, at alle medarbejdere i sin tid fik
tilbuddet om a blive uddannet ved SMD-maskinerne. Virksomhedens opkvalificering af
medarbejderne kan groft skitseresi tre jobprofiler:

* Montagemedarbeder: Slutsamling og test ved montagelinjer, prototype
» SMD-medarbejder: Betjening af maskiner for SMD-omréadet, prototype
» Reparationsmedarbejder: Reparationer for SMD-omréadet, montagelinjer, prototype

Defleste af de nuvaarende medarbejdere har en hgj kursuserfaring.

Omverdensfaktorer og den personalepolitiske strategi

| forholdt til omverdensfaktorer og den personalepolitiske strategi tager Virksomhed A i hgj grad
udgangspunkt i den tekniske udvikling og dermed i forventningerne om den fremtidige
konkurrencesituation. Virksomheden aandrede som naevnt tidligere sin personalepolitiske strategi i
forbindelse med ansadtelsen af den nuvagende personale- og produktionschef og er i den
forbindelse blevet internt teknisk-organisatorisk moderniseret, hvor det er meningen af effektivitet
og fleksibilitet skal forbedre konkurrenceevnen. Ferhen arbejdede virksomheden ikke med
uddannel sesplanlaggning, da blev kursustilmeldelse udelukkende anvendt som en bufferfunktion i
nedgangsperioder. Omkring 1990 kunne folk ogsa blive ansat direkte fra gaden, dette forekommer
ikke laengere. Nu kreeves det som minimum, at ansatte pa forhand besidder
elektronikintroduktionskurser. Virksomheden har ingen problemer med at rekruttere medarbejdere
tvaatimod synes der at vage overskud af ufaglaate med de relevante kvalifikationer, hvilket
betyder, at virksomheden overvejende rekrutterer efter brancheerfaring. Virksomheden har fokus
pa, at gget fleksibilitet, kreativitet og omstillingsevne spiller en stor rolle i kvalifikationskravene til
arbejdsstyrken, hvorfor der i arbejdsstyrken er en udbredt grad af horisontal funktionel fleksibilitet.

De interne "industrial relations” og den personalepolitiske strategi

Virksomhed A’s bedste rekrutteringskanal er som naevnt tidligere via AMU-Nordjyllands 12 plus 4-
model. Virksomheden lasgger nemlig veagt pd, at personalet ved elektronikafdelingen kender til
hvilke kvalifikationsbehov lige netop Virksomhed A har brug for. Derfor er der et godt samarbejde
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nar ledige kursister sendes ud i praktik, hvilket sagtens kan ende med fastansadtel se. Virksomheden
far mange uopfordrede ansggninger og ansetter aldrig folk fra gaden. For nyansatte har
virksomheden et tilrettelagt indkeringsforlgb, hvor der bl.a. geres meget ud af at skifte mellem
siddende og stéende arbejde, ellers foregar oplaaingen via sidemandsoplaging. Medarbejderne kan i
princippet vaae placeret i to grupper, den ene gruppe befinder sig i "hallen”, hvor der foregar
manuel montage og den anden gruppe befinder sig ved "maskinerne”’, hvor det er SMD montage.
Hvis en medarbgider er placeret i SMD montage kan denne flexe i resten af virksomheden,
hvorimod en medarbejder fra "hallen” gaddent kan flexe ved "maskinerne’. Det betyder, at
medarbejderne ved SMD montagen udger en saalig kearnemedarbejdergruppe, og disse personer er
endvidere de sidste, der bliver set pa ved bemandingsreduktioner.

De ansatte har en hgj anciennitet, ca. mellem 5 og 17 &. Medarbejderne giver udtryk for, at de er
glade for at vame ansat pa Virksomhed A, og tidligere medarbejdere vil gerne vente pd, at
virksomheden evt. far brug for deres arbegjdskraft igen. En medarbejder udtalte "Der er da nogen,
som gar derhjemme og venter pa og haber, at der bliver ringet efter dem’. Der er ikke andre
virksomheder i elektronikbranchen, som medarbgjderne kunne tamke sig at soge hen ftil.
Medarbejderne kommer ogsa pa de kurser de gerne vil, dette er dog ikke noget der tales ret meget
om. Det er overvejende produktions- og personalechefen, som kommer og giver besked nar
medarbejderne skal pa kursus og dette fungerer fint. En medarbejder sagde Vi taler aldrig med
hinanden om at komme pa kurser, men vi faler heller ikke et savn efter det.” Der forekommer heller
ikke opfordringer om kurser fra en addre medarbejder til en ny medarbejder. Pa virksomheden er
der ingen tillidsrepreesentant, men det mener medarbejderne heller ikke er ngdvendigt.
Informationen mellem ledelsen og medarbejderne fungerer fint — "Plgjer at kunne snakke om
tingene’. Medarbgiderne anvender ikke fagforeningen til noget og mener heller ikke, at
organisationerne nogen sinde har vaaret inde i billedet omkring noget. Der synes at herske en vis ro
pa virksomheden, hvor der er stor tillid til ledelsen og der forekommer et godt og solidt forhold
imellem de ansatte. De ansatte giver udtryk for, at de har accepteret og kan godt forsta den
nuvagende produktions- og personalechefs holdning til efteruddannelse, nemlig, at det i denne
branche er nadvendig at veae med pa de nyeste moder for at kunne overleve, en medarbejder
udtalte "Vi skal haange pa for at vare med, nar vi er sadan et lille hus. Pa grund af de meget
varierende opgaver skal vi kunne lidt af hvert, sa vi kan blive flyttet rundt med og veere fleksible”.
Medarbejderne giver endvidere udtryk for, at de godt er klar over, at kursustiimelding ogsa
anvendes som en bufferfunktion nér der er nedgang, men dette finder de ogsa bedre end at veare pa
fordeling.

| forhold til det at komme pa kursus pa elektronikafdelingen ved AMU-Nordjylland giver
medarbejderne udtryk for, at indholdet og kvaliteten pa kurserne er i orden. Tempoet pA AMU er
langsommere end i virkeligheden, men det ger ikke noget. Dog kan det godt vage svaat at fa
kursusbeviset for det ferste fordi faglagrerne presser kursisterne, en medarbejder udtalte
" Certificeringen fungerer fint og man far bestemt ikke kursusbeviset hvis man ikke har lavet det
kraevede stykke arbejde og sadan har det altid vagret”, men for det andet ogsa fordi medarbejderne
presser sig selv, en medarbejder udtalte "Man vil jo gerne have noget med hjem.” Medarbejderne
ved godt, at de ikke risikerer deres job, hvis de ikke bestar et kursus og, at virksomheden har den
holdning, at sa kan man enten prave igen eller ogsd har man vaaet der og alligevel faet noget med
hjem. Medarbejderne er glade for, at de ikke skal rejse og evt. overnatte ude i forbindelse med
AMU-kurserne.
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Virksomhed A’s anvendelse af AMU-elektronik-kurser
Tabel 7. Virksomhed A’sanvendelse af AMU i forhold til faglige kurser i perioden 1990-2002.

Kursustyper: 1990 (1991 1992 [1993 1994 [1995 1996 (1997 [1998 (1999 [2000 2001 2002
Grundkursus for elek.ind. 1 3 1

Q-lodning 3 7 2 1 3

Q-lodning af SMD-komp. 1 1 5
Lodde- og montageteknik 10 | 12 | 13 | 2

Loddeinspektion 3
Rekvalificering af Q-lodning 1

Fremstilling af print 2 2 2
Rep.og mod. af print 3 6 [11 | 1 3 3 1

SMD1 5 9 8 3 2 3 1 1
SMD2 4 2 7 4 1 2

SMD3 1 1 1 2
SMD-reparation 2 6 7 3 1 1 3
Betjening af maleinst. 4 9 3

Datamatbaseret test af print 5

Digitalteknik, trin 1 1

Digitalteknik, trin 2 1

Elektronik - komponentkendskab 1 10 5

ESD - statisk elektricitet 12 | 1 1
Svagstrgmsteknik, trinl 2 1

Svagstrgmsteknik, trin2 1 1

Svagstrgmsteknik, trin3 2

Svagstrgmsteknik, trin 4 1

Trykketeknik-tinpasta 3 1 1
Kursusdelt. 1 alt i de enkelte dr| 28 | 50 | 66 | 23 | 9 | 10| 6 1 5 121 ] 7 | 21] 2

Kilde: Kursusstatistik fra AMU-Nordjylland

Tabel 8. Virksomhed A’s anvendelse af AMU i forhold til 1T-kurser og Verktgjskurser i

perioden 1990-2002.

Kursustyper: 1990 [1991 |1992 |1993 1994 1995 1999 [2001 2002
PC-Bruger, brugerprogrrammer 1 1 5 2 2
PC-Bruger, brancheanvendelse 1 1
Kvalitetsbevidsthed 6 2 3 3 1
Kvalitetsstyring i virksomheden 1 1

Prod.styring og samarbejde (prod.spil) 1

Medarbejdernes personlige ressourcer og virksomheden 1
Teambuilding for produktionsgrupper

Kursusdeltagere i alt: 6 4 4 3 1 1 5 3 5

Kilde: Kursusstatistik fra AMU-Nordjylland

Af tabellerne kan det ses, at Virksomhed A sammenholdt med virksomhedens starrelse i forhold til
antal ansatte i relativ stor grad ger brug af hele skalaen af de teknisk-fagligt kvalificerende kurser,
og i mindre grad af IT- og vagktgjskurserne, hvor sigtet mere er motivationelle og sociale

feardigheder.
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Virksomhed A’s behov for medarbejderkvalificering — en opsummering

Virksomhed A er en relativt lille ordreproducerende virksomhed, hvor det betyder meget for
konkurrencedygtigheden, at virksomheden hele tiden kan fglge med i forhold til det nyeste i
udviklingen inden for elektronikbranchen. Virksomhedens magruppe er de professionelle kunder
og virksomhedens overlevelse pa markedet er overveiende baseret pa medarbejdernes
omstillingevne og fleksibilitet i forhold til de ofte skiftende ordrer, som hyppigt indebaarer behov
for aandring og udvikling af produktionsprocesser og metoder. Det betyder, at medarbejderne skal
kunne bestride naesten alle jobfunktioner, dog med undtagelse af SMD-produktionen, som kraever
specialiserede kvalifikationer. Sagt med andre ord sa er der en stor grad af afl@sning og fleksibilitet
mellem medarbejderne, og der er sdledes tale om relativt brede jobkonstruktioner og derfor sigter
virksomheden overveiende efter at opnd horisontal funktionel fleksibilitet. Maden hvorpa
virksomheden forsgger at opna dette fleksibilitetsmdl i forhold til anvendelsen af de fire elementer
af personalepolitikken er bl.a. ved at tilstrade at nye medarbejdere inden de ansadtes har de
grundlaeggende elektronikkurser. Rekrutteringsmetoden til dette foregar bl.a. ved at udvaedge
medarbejdere, som i ferste omgang er udsendt i fire ugers praktik fra AMU. Derudover kan
virksomheden rekruttere ud fra de mange uopfordrede ansagninger, som virksomheden modtager.

Virksomheden anvender overvejende AMU-kurser som led i medarbedernes teknisk-faglige
udvikling bade som her-og-nu-anvendelse, men ogsa som led i at medarbejderne skal opna en sterre
helhedsforstéelse af produktionen. Virksomhed A anvender dog ogsd AMU-kurser som led i
fastholdelse af medarbejdere i nedgangsperioder, hvilket betyder, at virksomheden foretrackker at
sende medarbejderne pa AMU-kursus frem for at sadte dem pa fordeling. N&r Virksomhed A skal
afvikle medarbejdere har det desuden en betydning hvilken kursuserfaring og dermed hvilken
fleksibilitet den enkelte medarbejder bestrider. Dette kommer bl.a. til udtryk ved, at virksomheden
har en intern kaarnearbejdskraft placeret ved SMD-produktionen og denne gruppe er den sidste
gruppe, som Vil bliver berert ndr der forekommer nedgangsperioder. SMD-gruppen er saalig
fleksibel i forhold til resten af medarbejderstaben og denne fleksibilitet er bl.a. opnaet via AMU-
kurser. Endvidere kan det pdpeges, at Virksomhed A i en vis udstrakning ogsa tilstradber at opna
vertikal funktionel fleksibilitet idet medarbejderne fungerer i delvist selvstyrende grupper, hvor det
eneste de ikke skal tage sig af er ansadtelser og fyringer.

Virksomhed B

Virksomheden er beliggende i Aalborg-omrédet og har eksisteret siden 1974. Virksomhedens
kerneydelse er produktion af printkort. For ca. fire & siden aandrede virksomheden pa sin
forretningsstrategi fra at producere printkort i bade den dyre og den billige ende til kun at satse pa
de dyre produktionsopgaver indenfor forsvars- og luftfartsindustrien. Som en af de tre sterste
underleverandgrer i Danmark af printkort, er Virksomhed B den eneste, der har opnaet saalige
tilladel ser fraforsvaret til at producere printkort til nogle bestemte produkter. Virksomheden er gjet
af en starre dansk koncern, som primaat beskadtiger sig med rejsebureau- og shippingvirksomhed,
hvilket ikke har gavnet Virksomhed B’s position i elektronikbranchen. Yderligere ensker
koncerngjeren ikke laangere at putte flere penge i Virksomhed B, hvilket betyder, at virksomheden i
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gjeblikket kraftigt mangler investeringskapital og gnsker at blive solgt. En interesseret kegber har
meldt sig, men der er stadig ikke enighed om prisen.*

Omlagningen for ca. fire ar siden beted, at virksomheden sagde farvel til ca. 50% af kunderne og
métte i samme forbindelse afskedige ca. 1/3 af medarbejderne fordelt over hele huset. Pa samme tid
satte virksomheden sig madlet om at indfere selvstyrende grupper samt skifteholdsarbejde.
Virksomheden beskedtiger i dag (juni 2003) 68 medarbejdere, hvoraf ca. 30 er timelagnnede.
Virksomheden har vaaet oppe pa at beskadtige ca. 240 ansatte. Gennemsnitsancienniteten for hele
virksomheden er ca 11 & ogsd hvis der udelukkende ses pa gruppen af timelgnnede.
Gennemsnitsalderen er ca. 37 ar.

Virksomhed B er lige blevet miljggodkendt af miljgministeriet. Den made, som virksomheden har
valgt at organisere sin produktion pa, kan kategoriseres som serieproduktion — som imidlertid godt
kan besta af korte serier, for det handler ofte om meget store og komplekse print, hvor de hgje
kvalitetsstandarder indebager at de enkelte processer undervejsi flow et er meget tidskraevende.
Gennemlgbstiden for et produkt er syv dagn og hvis det skal ga meget hurtigt og kunden vil betale
for det, sd kan det gares pafem dagn.

Produktionsprocessens karakter er derfor en lang raskke af adskilte bearbejdningsprocesser, som
foregar ved gennemlgb af hver sin procesautomat. Derved forekommer produktionen at vaare opdelt
i mange afdelinger med hver sine, meget specifikke, kvalifikationskrav (udover nogle fadles
grundkvalifikationskrav til printfremstilling). Der er sdledes en temmelig skarp arbejdsdeling, som
ger aflgsning/fleksibilitet mellem medarbejdere i de forskellige afdelinger til en praktisk umulighed.
Der er sdledes tale om en ret vidtgaende specialisering og relativt smalle jobkonstruktioner.

Personalepolitikken

Virksomheden anvender ikke Igsarbejdere og ndr der skal skeaes ned og fyres folk s er de
overvejende sorteringskriterier uddannelse, fleksibilitet samt villighed til at deltage i skiftehold.
Virksomhed B har i lgbet af de sidste 3-4 & bevidst valgt at satse meget pa personal egoder fremfor
starre lanninger. Af personalegoder har virksomheden fglgende: kantineordning (255,- pr. mdr. for
morgenmad, frokost eller aftensmad samt kaffe/the hele dagen), motionsrum, solarium, érlig
firmatur til Paris og Berlin (frators. til sgn, hvor hovedemnet er at se flyveopvisning), hjemme-pc-
ordning, personaleforening (hvor medlemmerne selv betaler 40 kr. pr. mdr. og virksomheden giver
40 kr. pr. mdr. pr. medlem), zoneterapi og masser til radighed én gang om ugen.

Virksomheden har ingen problemer med at fa ansegere, tveatimod far de mange henvendelser hver
dag og kan vadge og vrage, som de har lyst til. Virksomhedens arbejdsorganisation indebaerer som
neevnt ret specialiserede jobkonstruktioner dvs. det er meget afdelingsbestemt hvilken
kursuserfaring der foretraskkes ved nye medarbejdere.

| slutningen af 1990 erne overvejede virksomheden at indfare en strategi som indebar, at alle
medarbejdere skulle kunne rotere rundt over det hele og pa den made hjadpe il der, hvor der opstod
flaskehal sproblemer. Men pa grund af travihed og siden hen gkonomiske stramninger sa er denne

“| en artikel bragt i Nordjyske Stiftstidende den 1. august 2003 blev det offentliggjort, at Virksomhed B netop er blevet
opkabt af en starre dansk elektronikkoncern og dermed bl.a. kommer i familie med Virksomhed D.
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plan aldrig helt blevet reaiseret. Medarbejderne kan derfor overvejende kun rotere rundt i de
grupper, knyttet til de enkelte produktionslinjer, og sjaddent hjadpetil i andre afdelinger.

Virksomheden finder industrioperatgruddannelsen meget bred og anvendelig, og virksomheden har
i lgbet af de sidste tre ar selv uddannet tre medarbejdere og har ogsa nu én medarbejder i gang med
denne uddannelse. Ofte vil det vaare en medarbejder, som har vaaret ansat der laange og som sa er
parat til at blive voksenelev.

De sidste tre & har virksomheden overvejende benyttet sig af AMU-vaaktgjskurser, hvor
malgruppen har veaet hele staben. Af fagleat personale har virksomheden en maskinmester, en
elektriker, en automekaniker samt en teknisk assistent. Virksomheden forsgger generelt, hvis folk
karer trag i deres nuvaaende arbejdsopgaver eller hvis de udviser evner for andre arbejdsfunktioner,
at skabe mulighed for, at de kan kommei en anden afdeling.

Né&r der skal nedskaaes og i den forbindelse fyres folk foregar det overvejende pa den made, at de
enkelte afdelingsledere far besked om, at der i vedkommendes afdeling skal fyres sa og sa mange,
og derefter er det op til afdelingslederen at finde ud af hvem det skal vaae. Tillidsreprassentanterne
er overhovedet ikke med i denne proces, de orienteres blot dagen fer folk selv far det af vide.

Ved ansadtelser laagges der meget veagt pa om vedkommendes personlighed passer med resten af
den aktuelle arbejdsgruppe. De sidste tre ar har politikken veaet, at der ved ansadtel sessamtalerne
altid skal vazre en repraesentant fra den pagad dende arbejdsgruppe til stede. Nar der ansadtes en ny
foregdr oplaaingen som sidemandsoplaging og i gennemsnit tager det mellem 4-6 maneder at
oplage en ny medarbejder.

Omverdensfaktorer og den personalepolitiske strategi

Virksomhedens personal epolitiske strategi tager udgangspunkt i den tidligere naevnte omlaggning af
kerneydelserne for ca. fire & siden. Virksomheden valgte dengang udelukkende at satse pa de dyre
produkter til forsvars- og luftfartsindustrien. Malet var at skabe funktionel fleksibilitet i hele
virksomheden, men pga. nedgang og stram gkonomi er dette ma ikke blevet realiseret og
virksomheden karer i stedet med numerisk fleksibilitet og temporaa fleksibilitet. Virksomheden har
ingen problemer med at rekruttere kvalificerede medarbejdere og folk kan i princippet blive ansat
uden videregaende forudsagninger. Pa grund af gkonomisk krise har virksomheden de sidste to til
tre & ikke anvendt uddannelsesplanlasgning som led i den fremtidige konkurrencestrategi.
Virksomhedens starste problem er “koncernfejlplacering” der har betydet mangel pa
investeringskapital .

De interne "industrial relations” og den personalepolitiske strategi

Virksomhedens primaae rekrutteringskanaler er uopfordrede ansegninger samt internettet.
Virksomheden gar meget i selv at oplagre de ansatte. En medarbejder som har vaget ansat laange |
virksomheden har mulighed for at blive voksenelev og evt. tage industrioperatgruddannel sen.
Virksomheden har altid gang i én industrioperateruddannelse. Hvis ansatte har stearke gnsker om at
komme pa efteruddannelse s forsgger virksomheden sa vidt muligt at tilgodese dette,
virksomheden har bl.a. finansieret VUC-kurser og en HF-uddannelse. Nar en person ansadtes bliver
vedkommende tilknyttet en bestemt afdeling. Hvis vedkommende kan bega sig uden forudgaende
forudsaetninger er det fint, men hvis vedkommende har brug for eller skal have et bestemt kursus, sa
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sendes personen af sted. Oplaaringen er sidemandsoplaaring og umiddelbart efter denne periode kan
en person kun rotere rundt i den respektive afdeling han/hun er tilknyttet — dog har medarbejderne
relativt faste pladser og der forekommer saddent rotation. Hvis en medarbejder pa eget initiativ
ensker at rotere rundt til andre afdelinger forsages dette at blive etableret — sddanne medarbejdere
sikrer sig selv bedre ansadtel sesmasssigt ved nedskaaringer.

Virksomheden har en gennemsnitsanciennitet pa ca. 11 ar. Dog hersker der umiddelbart ikke en
salig loyalitet overfor virksomheden — et par medarbejdere gav udtryk for, at de gerne ville sgge et
andet sted hen, men vadger at holde fast ved trygheden lidt endnu, en tredje medarbejder har
forgeeves forsagt at sege ind pa social- og sundhedsskolen. Yderligere fastholder det disse
medarbejdere, at der medarbejderne imellem i de enkelte afdelinger synes at vage et godt
sammenhold.

Generelt giver medarbejderne udtryk for, at de er tradte og man fornemmer en vis negativitet.
Negativiteten handler bl.a. om den manglende uddannelsesplaniasgning — medarbejderne er ikke
tilfredse med at blive sendt pa de "blede” kurser blot som bufferfunktion. Indholdet i de " blede’
kurser har medarbejderne ikke kunnet se pointen med og kvaliteten har ikke vaaret god nok. Der
synes at vage en langsel efter nogle faglige kurser, hvor indholdet umiddelbart kan anvendes i det
daglige arbejde.

Hvis medarbejderne skal pa kursus er det produktionschefen, der giver besked ellers skal de selv
opsege informationerne. Der synes ikke at forekomme en optimal kommunikation mellem
medarbejderne og ledelsen, en medarbejder udtalte ”Man kan sagtens gnske noget, men der bliver
ikke taget hensyn til enskerne — det sA& som sd’. Kommunikationen i forhold il
produktionsplanlaggningen foregdr ogsa pa en lukket made — medarbejderne forklarer, at de selv
opsagger denne form for information, hvilket bl.a har meget at gare med, at de kender til
virksomhedens daglige rytme og besidder en stor portion erfaring. Endvidere virker det ikke til at
overarbejde er noget der meldes ud i god tid, en medarbejder udtalte " Vi bliver ikke orienteret i god
tid om produktionsplaniasgningen og kan derfor godt riskere en del overarbgjde ogsa i
weekenderne. Men det er ogsa svaat at produktionsplanlasgge i denne branche — heldigvis giver det
nogle gode penge’.

Tillidsrepraesentanten anvendes ikke specielt | forbindelse med efteruddannelse. Rollen bliver
overveiende brugt ndr der er nedgangstider, hvilket betyder, at nar der er fordelingsperioder sa
beder produktionschefen tillidsreprassentanterne om at finde ud af noget om nogle eksisterende
AMU-kurser. SID-tillidsrepraesentanten mener, at virksomhed B ger, hvad de kan for at stette folk i
efteruddannel se, problemet er snarere folks eget initiativ, han udtalte " Det halter mest ved folks eget
initiativ — jeg tror at det haanger sammen med holdningen om, at folk blot betragter deres arbejde
som et 7-til-15-job, hvor de bare skal have deres |an fra”. Denne tillidsrepraesentant kan dog godt
nikke genkendende til, at folk sukker efter nogle mere fagspecifikke kurser, men han mener
aligevel, at de "blade” kurser ikke har vaaret helt spildt idet mange er kommet til at tale med andre
ansatte, som de normalt aldrig ville komme i kontakt med. Dette tildutter KAD-
tillidsreprassentanten sig og begge repraesentanter papeger problemet med, at der er ansatte, som
helst ikke vil flyttes fra deres plads og som helst heller ikke vil pa kursus, hvilket kan skabe nogle
gnidninger.

Ingen of tillidsrepraesentanterne far tilsendt direkte materiale om AMU-uddannelse, der henvender
sig til medarbejderne. SID-tillidsrepraesentanten husker bedst materiale, der omhandler kurser for
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tillidsreprassentanter. KAD-tillidsreprassentanten far indimellem tilsendt materiale vedrgrende
rettighederne for efteruddannelse, og hun haanger det hele op pa tavlen ved kantinen. KAD-
tillidsreprassentanten pdpeger yderligere et problem "Mange er ikke glade for at komme af sted hvis
det betyder, at de skal overnatte ude — de tamker meget pa familien. Men kvinderne vadger at
patage sig denne rolle, det er ikke altid maandene, som stiller sig i vejen”. Yderligere efterlyser
KAD-tillidsrepraesentanten et internt kursus i forhold til deres edb-system, hun ser det som et
problem, at ikke ale kan finde ud af at sende en mail og stadig skriver pa lase sedler. Ingen af
tillidsreprassentanterne er med ved processerne vedrarende rekruttering eller afskedigelse, de far
blot besked.

Medarbejderne giver ale udtryk for, at de teknisk-faglige kurser pA& AMU-Dannebrogsgade er
meget lagrerige og man kan fa mange gode diskussioner. Om printkurset blev der sagt "Pa AMU har
vi laart lidt om hele flowet i en virksomhed og det har givet en sterre forstaelse'.

Virksomhed B’s anvendelse af AMU-elektronik-kurser

Tabd 9. Virksomhed B’sanvendelse af AMU i forhold til faglige kurser i perioden 1990-2002.

Kursustyper: 1990 (1991 (1992 1993 {1998 [1999 [2000 [2001 [2002

Brug af maleinstrumenter 3 3 1 1

Fremstilling af print 38 6 3 1

Grundkursus for elektronikindustrien 2 1

Kursus i tykfilm og hybridteknik 5

Lodde og montageteknik 4 3

SMD1 - handtering af SMD-komponenter

SMD2

SMD-reparation

A

Svagstrgmsteknik, trin 1 4 2

Trykketeknik - tinpasta 1

Trykketeknik - tykfilm 4

Kontrol og perfagregler i forbindelse med print 1

Montage af elektriske apparater 1

Multilayerprint 2

Reparation og modifikation af print 1

Personer pad kursus i alt i de enkelte ar: 11 17 1 7 2 43 6 4 4

Kilde: Kursusstatistik fra AMU-Nordjylland

Tabel 10. Virksomhed B’s anvendelse af AMU i forhold til IT-kurser og Vaarktgskurser i
perioden 1990-2002.

Kursustyper: 1990 |1991 |1997 |1998 1999 |2000 [2001 [2002
Kvalitetsbevidsthed 114 1

Kvalitetsstyring i virksomheden 6 28

PC-Bruger, brancheanvendelse 1 2 2 1 1
PC-Bruger, brugerprogrammer 2 1 1 1
Prod.styring og samarbejde 32 | 44

Kunde/leverandgrforhold i virksomheden 75
Medarbejdernes personlige ressourcer og virksomheden 47 | 33
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Produktionsgrupper 41
Kursusdeltagere i alt: 152 | 72 2 2 3 2 124 ] 76

Kilde: AMU-Nordjyllands Kursusstatistik

Af tabellerne kan det ses, at Virksomhed B sammenholdt med virksomhedens sterrelse i forhold til
antal ansatte i relativ lille grad ger brug af hele skalaen af de teknisk-fagligt kvalificerende kurser,
men derimod i starre grad ger brug af 1T- og vaarktgjskurserne.

Virksomhed B’s behov for medarbejderkvalificering — en opsummering

Virksomhed B er en mellemstor virksomhed inden for serieproduktion af printkort. Virksomhedens
kerneydelse er overvejende baseret pa de saglige tilladel ser fra forsvaret og disse salige tilladel ser
indgdr ogsa som en del af virksomhedens vigtigste konkurrenceelementer. Som neevnt tidligere
forekommer der pa virksomheden en skarp arbejdsdeling, som ger afl@sning og fleksibilitet mellem
medarbejderne i de forskellige afdelinger umulig at praktisere, hvorfor der kan tales om vidtgaende
specialisering og relativt smalle jobkonstruktioner. Denne specialisering betyder bl.a. at nye
medarbejdere hovedsageligt oplaaes ved sidemandsoplaaing samt ved interne kurser, og dermed er
det ikke pdkreevet a nye medarbejdere ved anszdtelse i forvglen har  nogen
elektronikkursuserfaring, dog modtager virksomheden tit uopfordret ansggninger og har pa den
baggrund ofte mulighed for at rekruttere nye medarbejdere, som er i besiddelse af kursuserfaring.
Nar virksomheden produktionsmaessigt har veget i nedgangsperioder har den som led i en
fastholdelsesstrategi af medarbejderne ferst og fremmest gjort brug af de "blgde” AMU-kurser.
Hvis dette middel ikke har vaaet tilstrakkeligt har virksomheden dernaest gjort brug af at sende
medarbejderne pa fordeling og det sidste middel har vazet fyringer. | travle perioder anvender
Virksomhed B overvejende overarbejde.

Virksomheden anvender ikke AMU-kurser for a opnda vidigdende aflgsningss og
omstillingsmuligheder bredt i virksomheden. Medarbejdernes udvikling foregdr hovedsageligt i de
respektive afdelinger, hvor den enkelte medarbejder bliver sendt pa de AMU-kurser, der er
nadvendige for at opretholde kvalitetskravene i de ssalige produktionstilladelser. Dog stetter
virksomheden op omkring en medarbejder hvis denne ytrer gnske om at fa mere uddannelse for evt.
at kunne vaae mere fleksibel i virksomheden. Medarbejdere med en sadan saalig fleksibilitet giver
endvidere udtryk for, at det har hjulpet dem igennem fyringsrunderne. Ud fra beskrivelsen af
virksomhedens anvendelse af de fire elementer i personalepolitikken tyder det pa, at virksomhedens
primage fleksibilitetsform er temporas.

Virksomhed C

Virksomheden er beliggende i en mindre by i Vendsyssel ca 35 km. nord for Aalborg.
Virksomheden er issa kendetegnet ved at vaae Nordjyllands sterste elektronikvirksomhed og den
beskadtiger i gjeblikket (juni 2003) 1557 medarbejdere.

Virksomheden er endvidere verdens andensterste EMS-virksomhed (Electronic Manufacturing
Service), hvilket betyder, at virksomheden er en fabrik til lge og den producerer dermed ikke
produkter under sit eget navn. Virksomheden er en del af en verdensomspaandende koncern, der i alt
har ca 70.000 ansatte fordelt pa 100 fabrikker i 28 lande. Virksomhed C tilbyder udover
fremstilling af et produkt ogsd designassistance, prototyping, pakning, testning, transport og
distribution.
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| gjeblikket er virksomhedens starste kunde Siemens, med hvem virksomheden i & 2000 indgik en
4-drig kontrakt vedrarende levering af 33 mio. mobiltelefoner. Da denne kontrakt er nag sin
udigbstid arbejder Virksomhed C kraftigt pa at fa gjort sig uafhaangig af Siemens, som i gjeblikket
fylder 80% af produktionen. Virksomheden har da ogsa allerede féet gang i produktion af andre
produkter bl.a. Kiss Technology DV D-afspillere, Jamo DV D-afspillere, Xelibrie — verdens mindste
mobiltelefon designet som et smykke samt produktion af et digitalt hereapparat. Men udover blot at
satse pa produktionen af andre produkter er virksomheden ogsa begyndt at deltage og investere i
udviklingen af nye produkter. Bl.a. har virksomheden deltaget i udviklingen og opbygningen af
produktionsapparatet til det digitale hereapparat.

Virksomheden rader over to store bygninger, hvor der i den ene (hovedbygningen) overvejende er
Siemensproduktion, mens der i den anden foregdr produktion af de andre produkter. |
hovedbygningen er der fem produktionsteams og ét produktionsteam bestér af bade dag-, aften-,
nat- og weekendhold. | et produktionsteam er der ca. ansat 240 medarbejdere inklusiv fire
afdelingsledere og pa hvert skift er der ca. 50-60 personer. Afdelingslederne har fyringstilladelse,
men ikke ansadtel sestilladelse. Virksomheden karer normalt med tre SMD-linjer og tre PMT-linjer
(Test og pakning). Medarbejdere fra SMD-linjerne har kvalifikationer til at kunne flexe over til en
PMT-linje og hjadpe til nér der er brug for det, men det gar sig ikke gaddende omvendt. En PMT-
linje bestér af tre jobprofiler: kundetestoperatarer, funktionstestoperatarer og systemtestoperatarer.
Kundetestoperatarerne og funktionstestoperatarerne kan ikke flexe mellem hinanden da de i hgj
grad er specialoplaat.

Personalepolitikken

Virksomhed C har en produktionspersonale- og produktionsplanlaggningsafdeling, der udelukkende
tager sig a a planlaggning vedregrende de timelgnnede dvs. afdelingen varetager at, hvad der for
denne gruppe har at gere med rekruttering, fastholdelse, udvikling og afvikling. Ud af dei alt 1557
ansatte i juni 2003 er 1272 timelgnnede, 45 praktikanter og 48 rotationsmedarbejdere.
Virksomheden kearer ikke med selvstyrende grupper, hvilket skyldes, at det efter en preveperiode
det ikke kunne fungere. Pa grund af de mange skift var det isee vanskeligt at finde ud af, hvem der
havde ansvaret for de forskellige funktioner og opgaver mv. | stedet kerer virksomheden med
jobrotation, hvor medarbejderne selv finder ud at rotere mellem arbejdsopgaverne i de respektive
arbejdsgrupper.

Virksomhed C har et elektronisk planlaggningsprogram, hvor hver medarbejder er registreret i
forhold til tidligere uddannelse, kurser o.l., et sakaldt kompetencekort. Virksomheden har en officiel
politik om gerne at ville gare meget for at udvikle sine medarbejderes kompetencer. Dette skyldes
en overbevisning om, at kompetenceudvikling er med til a motivere medarbejderne, og
virksomheden er ikke bange for at komme til at overuddanne, idet de holder sadan et aspekt op
imod fastholdelsesprincippet — i og med, at det ved en SMD-linje mindst tager seks maneder at
oplage en ny medarbejder sd kan det godt betale sig at investere i fastholdelse. | gjeblikket er
virksomheden i gang med endnu en opkvalificering af alle medarbejdere, hvilket haanger sammen
med virksomhedens udvidelse i forhold til nye produkter og nye produktionsprocesser, hvor
medarbejdernes kompetencer skal matche de fremtidige strategier.

Opkvalificeringen gar bl.a. pa en screening eler afklaring af hvilke almene samt teknisk-faglige
kompetencer hver enkelt medarbejder er i besiddelse af samt hvilke han/hun mangler. Afklaringen
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tager bl.a. udgangspunkt i otte forskellige jobprofiler, se tabel 11, som virksomheden har opstillet,
hvortil der ngje er beskrevet hvilke kompetencer en medarbegider inden for det pagaddende
arbejdsomrade ber bestride. Hvis en medarbejder ikke opfylder alle krav til en jobprofil, er malet at
vedkommende far det i Igbet af et &r. For at kunne gennemfgre denne screening pa ale
medarbejdere og samtidig f& dem sendt pa kursus har Virksomhed C sat gang i et rotationsprojekt®.

Tabd 11. Kursusindholdet i Virksomhed C’s otte jobprofiler

Jobprofiler

Virksomhed C » Lagermedarbejder: Pakkeri, Indgangskontrol, Lager, Shipping

* Montagemedarbeder: Slutsamling og test ved montagelinjer, prototype

*  SMD-medarbejder: Betjening af maskiner for SMD omradet, prototype

* Modifikations-medarbejder: reparation og modifikation inden for print og
montage

*  QRT-medarbejder: Kvalitetskontrol for SMD omrédet, montagelinjer,
Pakkeri

» REP-medarbejder: Reparationer for SMD omradet, montagelinjer,
prototype

e Produktionstekniker: Reparation for SMD omrédet, montagelinjer,
prototype

» Teamkoordinator: Koordinering af teamarbejde

Rotationsprojektet bestar af 48 medarbejdere, som af en eller anden &rsag har veget vak fra
arbgjdsmarkedet, men som gerne vil tilbage og som @nsker a  gennemga
elektronikgrunduddannelsen. Virksomhed C har ansat disse folk og placeret dem pa forskellige
poster rundt omkring i virksomhedens produktion — meningen er s3, at de | gbende henholdsvis er pa
AMU-elektronikkurser og roterer rundt og laaer de forskellige jobfunktioner at kende. Holdet
forventes faardig til oktober i &r. Derefter er det intentionen, at virksomheden kan ga ind og trackke
en hel linje ud og sende disse medarbejdere pa de kurser, som de mangler og imens erstatte
arbejdskraften med rotationsholdet og sddan skulle det gerne kunne blive ved med at "rotere” rundit.

Virksomhed C kraever ved anszdtelse en ren straffeattest samt, at der kan tales og forstas dansk.
Medarbejdere der ansattes ved SMD-omradet far hurtig en specialuddannelse idet Virksomhed C
sender disse medarbejdere pa virksomhedsinterne kurser, der er kebt hos supportvirksomhederne.
Kurserne er meget detajeret og der er kun seks SMD-medarbejdere af sted ad gangen.
Virksomheden forventer at ca. 390 medarbejdere skal igennem disse specielle kurser og 200
medarbejdere har allerede vaget af sted. Disse virksomhedsinterne kurser vil en ansat oftest blive
sendt pa efter de farste 14 dage ved SMD-produktionen.

Virksomheden har faet igangsat en undervisningsordning med AMU-Nordjylland om, at
Virksomhed C dtiller lokaler til radighed og sd kommer elektronikfaglaarerne og underviser fast
hver uge virksomhedens medarbejdere. Via denne ordning er der hver uge altid 32 medarbejdere pa
kursus.

® Rotationsprojektet er beregnet til at kommetil at koste 4 mio. kr. og 50% af udgifterne betales af kommunerne.
Virksomhedens PPM-manager anser kommunernes stette for udslagsgivende for at virksomheden vil gdind i sdan et
projekt.
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Virksomhed C har tre former for ansedtelse — kontraktansatte, fastansatte og ansatte fra et
vikarbureau, ManPower®. De vikaransatte har forskellige lgnsatser alt efter, hvordan kontrakten
lyder dvs. hvor hurtig hjemsendelsesmuligheden er. Arsagen til, at Virksomhed C anvender
vikaransatte (i gjeblikket (juni 2003) er der ansat 145) er, at produktionen svinger meget op og ned,
hvilket betyder, at der meget hurtigt kan ske forandringer, som enten betyder, at det hele kommer til
at sta stille eller det modsatte, at der hurtigt skal produceres nogle produkter. Ellers anvendes de
vikaransatte ogsa ved sygdom o.l. De kontraktansatte har lidt samme funktion som de vikaransatte —
nar folk er ansat pa kontrakt sa undgér virksomheden fyringer, hvis der pludselig opstar nedgang.
Arsagen til, at det er s vigtigt for virksomheden at undgé fyringer skyldes hovedsageligt
bersmeddelelser. Na&r en virksomhed ska af med over 29 medarbejdere, sa betragtes det som
massefyring og det skal meddeles bgrsen. Dette vil vaae en meget problematisk proces for
Virksomhed C dafyring af 30 medarbejdere eller mere ofte vil forekomme.

Medarbejdere fra vikarbureauet er ikke med i uddannel sesplanlaggningen, men det er noget, som
Virksomhed C arbgjder pd at fai stand. Uddannelse i virksomhed C er ikke kaadet sammen med lan,
og timelgnnen er ens over hele linjen. Den starste arsag til, at virksomheden helst ikke vil ind pa at
keade uddannelse og Ign sammen skyldes den situation, at de hele tiden flytter rundt pa
medarbejderne og hvis nu en reparationsassistent, som i princippet kan lidt mere end de
medarbejdere, der star og pakker, far besked pa at hjadpe til ved pakningen, s nytter det ikke, at
vedkommende naggter pga. fx lavere len ved pakningsomradet.

En produktionseder har udtalt, at en medarbejder skal veae fleksibel, hvilket isaa betyder, at
vedkommende skal veaare Klar til at tage en fridag eller vaae klar til at skifte produktiondlinje. |
virksomheden er der pa hovedgangen ophaangte bannere i loftet hvorpa der star dagord sasom
"fleksibel”, "uhgjtidelig” o.l.

Omverdensfaktorer og den personalepolitiske strategi

Virksomhedens personalepolitiske strategi tager i meget hgj grad udgangspunkt i den tekniske
udvikling og dermed i forventningerne om den fremtidige konkurrencesituation. Virksomheden har
isaar sat fokus pa at eendre sin nuvaarende regimeform i forbindelse med, at det er blevet klart, at
virksomheden ikke kan forvente endnu en keampeordre fra Siemens nar den nuvaarende kontrakt i
2004 udlgber. Virksomheden har dermed sat fokus pa at andre medarbejdernes kompetencer til at
kunne handtere andre produkter, som evt. krasver en anden produktionsbearbejdning. Virksomheden
har taget endnu et skridt i at vaae blevet internt teknisk-organisatorisk moderniseret, hvor det er
meningen af effektivitet og fleksibilitet skal forbedre konkurrenceevnen. Virksomheden har i en del
ar arbejdet med uddannel sesplanlaggning som led i den forretningsmasssige strategi, men det er issar
blevet intensiveret i labet af de sidsteto ar bl.a. i form af "kearekortsbeskrivelser” samt medvirken til
udvikling af en elektronikmedarbejderuddannelse ved AMU-Nordjylland. Virksomheden har ingen
problemer med at rekruttere kvalificeret arbejdskraft, men inden man kan blive ansat kraeves det, at
man har elektronikintroduktionskurserne. Virksomheden har fokus pa, at eget fleksibilitet,
kreativitet og omstillingsevne spiller en stor rolle i kvalifikationskravene til arbejdsstyrken, hvorfor
der i arbegdsstyrken er en udbredt grad af horisontal funktionel fleksibilitet. Virksomhedens
strategiske overveielser er ikke upavirket af, at virksomheder i udlandet med en hilligere
arbejdskraft er i stand til at levere de samme produkter.

® Vikarbureauet har til huse p& samme vej som Flextronics.
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De interne "industrial relations” og den personalepolitiske strategi

Virksomheden har relativt mange rekrutteringskanaler. Virksomheden har bade etableret et
samarbejde med AF og AMU-Nordjylland. Endvidere anvender den fast vikarbureauet ManPower.
Y derligere modtager den mange uopfordrede ansggninger og har kontakt til mange af de andre
nordjyske el ektronikvirksomheder, hvor der imellem ledelserne forekommer kontakt, hvis der pa en
anden virksomhed skal ske nedskazinger. Dog synes der at vaae et fast manster for samarbejdet
med bade AF og AMU-Nordjylland, hvilket bl.a. bestdr i |gbende informationsmeder, hvor ledige
informeres om elektronikbranchens muligheder samt eventuelle jobmuligheder hos Virksomhed C.

N& en medarbgider bliver ansat vil oplagingen overvgiende tage udgangspunkt i
sidemandsoplaging. Endvidere forekommer der fra anssdtelsens start at vage tilrettelagt en
"karrierevey” i form af tilstradbelsen om, at der til hver produktion er tilknyttet kompetencekarekort.
Ellers har en medarbejder udover dette hovedsagelig mulighed for at pdbegynde
el ektronikmedarbejderuddannel sen, hvor trin 1 og trin 2 er de mest realistiske, da ledelsen vurderer,
at kun 5% af medarbejderstyrken skal gennemga trin 3. Dog kan der ogsa foreligge den mulighed,
at en medarbejder kan fa lov til at pabegynde industrioperataruddannelsen, men igen er det kun et
fétal der gennemgar denne uddannel se.

Det er afdelingslederen, som bestemmer hvem der kan komme pa kursus og hvornér det kan lade
sig gare. En del af de addre medarbejdere kan godt vagre kede af at komme at sted pa kursus. Dog
hersker der en opfattelse af, at jo mere man kan, jo mindre er ens chancer for at ryge ud ved
nedskaaring — fleksibilitet giver bedre jobmuligheder ved Virksomhed C. Denne fleksibilitet er ikke
noget medarbejderne taler om indbyrdes.

Virksomhed C’s anvendelse af AMU-elektronik-kurser

Tabel 12. Virksomhed C’s anvendelse af AMU i forhold til faglige kurser i perioden 1990-
2002.

Kursustyper 1990 |1991 |1992 |1993 (1994 |1995 (1996 [1997 |1998 [1999 | 2000 {2001 |2002
Bonding af chips 1

Brug af maleinstrumenter 15 | 34 6 12 1 1 1 8 14 | 35 | 20 3
Datamatbaseret test af print 11 | 11 7 6 1 1 12

Digitalteknik, trin 1 12 1 1

Digitalteknik, trin 2 5 1

Elektronikmekanisk montage A 2

Elektronik-komponentkendskab 2 1 1 26 | 34 9
ESD, Statisk elektricitet 3 1 2 5 | 184
Grundkursus for elektronikind. 1 54 3 37 | 12 4 41 | 41
Grundudd. for elektronikind. 6
SMD 1 36 | 42 9 6 54 2 1 3 15 [ 54 | 60 | 93
SMD 2 8 23 | 14 | 12 3 2 12 3 21 | 63
SMD 3 2 2 1 4 33
SMD-reparation 14 | 24 | 14 16 1 2 1 15 [ 15
Dataopsamling og statistik 1 10
Kursus i tykfilm og hybridteknik 6

Lodde- og montageteknik 72 | 26 | 14 5 12 6 66 | 63 [ 31
Montage af elektriske apparater 81 | 29
Q-lodning 2 1 3 12
Rep./Mod. Af print 20 | 40 | 18 5 53 2 1 20 2 18 [ 34 | 35
Svagstrgmsteknik, trin 1 11 | 10 8 1 1 4
Svagstrgmsteknik, trin 2 2 11 1

Svagstrgmsteknik, trin 3 4

Svagstrgmsteknik, trin 4 3

30



Trykketeknik - Tinpasta 1 23
Trykketeknik - Tykfilm 1

Elektronikmedarbejderudd. trinl 3
Elektronikmedarbejderudd. trin2 7 6
Systematiseret test og fejlfinding 10
Blyfri proces, automatik

Blyfri proces, manuel 5 3
Fremstilling af print 5 1
Loddeinspektion 1
Q-lodning af SMD-komponenter 3
Kursusdeltagere i alt: 189 1251 | 91 | 73 9 |166| 13 3 93 | 67 | 292 | 353 | 582

Kilde: AMU-Nordjyllands Kursusstatistik

Tabd 13. Virksomhed C’'s anvendelse af AMU i forhold til 1T-kurser og Varktgjskurser i
perioden 1990-2002.

Kursustyper 1990 (1991 (1992|1993 |1994 |1995 (1996 |1997 |1998 |1999 |2000 (2001 |2002
Kvalitetsbevidsthed 12 | 21 3 8 1 1 93 [116 | 96 | 35 | 18
Kvalitetsstyring i vicksomheden | 5 19 1 1 8 3
PC-Bruger, brancheanvendelse 3 1 2 1 6 16 | 132 | 88 9
PC-Bruger, brugerprogrammer 1 4 1 8 16 77 | 207 [ 100 | 12
Prod.styring og samarbejde 1 1 1 1
Kommunikation i prod.grupper 1
Medarbejdernes personlige ressourcer og virksomheden 2 1
Produktionsgrupper
Samarbejde og organisation 1
Teambuilding for prod.grupper 3 6
Kunde/leverandgrforhold i virksomheden 30 7
Kursusdeltagere i alt: [18 ] 40| 4 8 | 4 6 4 | 11 J115[ 209 | 465 245 | 51

Kilde: AMU-Nordjyllands Kursusstatistik

Af tabellerne kan det ses, at Virksomhed C sammenholdt med virksomhedens sterrelse i forhold til
antal ansatte i relativ stor grad ger brug af hele skalaen af de teknisk-fagligt kvalificerende kurser,
og det samme ger sig gaddende i brugen af 1T- og vaaktgjskurserne, hvor sigtet som naevnt tidligere
mere er motivationelle og sociale faadigheder.

Virksomhed C’s behov for medarbejderkvalificering — en opsummering
Virksomhed C e en stor masseproducerende virksomhed, hvor en af de vigtigste
konkurrenceparametre er hurtigt at kunne omstille sig og felge med den teknologiske udvikling.
Dette indebagrer bl.a. at medarbejderne skal besidde en forholdsvis hgj grad af fleksibilitet, bade i
forhold til den faglige kunnen, men ogsai forhold til svingninger i produktionsomfanget.

Virksomheden har derfor behov for, at medarbejderne uden teven er villige til at skifte til et andet
arbejdsomréde end det, de er vant til, dvs. at de skal vare funktionelt fleksible indenfor et afgraanset
kvalifikationsniveau.

De ma ogsa vage indstillet pa uden laengere varsel at blive sendt pA AMU-kurser eller at skulle
holde en fridag, dvs. at de ogsa skal veare temporaat fleksible.

Virksomhedens produktionsforhold indebazrer sdledes at der hovedsageligt tilstragbes at anvende en

begramset horisontal funktionel fleksibilitet samt temporaa fleksibilitet — det sidste dog overvejende
overfor den de af de fastansatte medarbgjdere, som kunne betegnes som interne
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keenemedarbejdere, der er placeret ved SMD-linierne — hér kreeves der speciaiserede
kvalifikationer, erhvervet dels via AMU-kurser, dels via eksterne leverandarkurser.

Fleksibilitetsbehovet ser anderledes ud i forhold til de kontraktansatte og vikaransatte.

Kontraktansatte har hgjst grundkvalifikationerne og i en nedgangsperiode kan man fyre dem,
aternativt undlade at anssdte dem ved kontraktperiodens udlgb og i tilfedde af en fornyet opgang
kan mange af dem (gen)ansadtes eller erstattes med andre, der er i gang med eller lige har
gennemfeart AMU’s 12 plus 4 ugers grunduddannel sesforlgb. Overfor denne gruppe er det sdledes
numerisk fleksibilitet, der tages i anvendelse, understettet og muliggjort af det store udbud af
arbejdskraft med kvalifikationer pa A-niveau’et.

Vikaransatte kan have mere avancerede kvalifikationer, men pr. time koster de virksomheden
vassentligt mere i betaling til vikarbureauet end de tilsvarende faste medarbejderes timelan. De
anvendes sdledes kun, ndr virksomheden har aktivitetsopsving, som indebaaer kvalifikationsbehov,
der rakker udover hvad der aktuelt métte findes i den fastansatte stab. Denne gruppe er sdledes
neamest pr. definition underlagt numerisk fleksibilitet.

Uanset ansadtelsesform kraever virksomheden, at alle medarbejdere forudgdende har gennemfert
introduktionskurserne for elektronik, som sdledes udger indgangs-kvalifikationskravet for at blive
ansat. Skulle en medarbejder alligevel mangle enkelte kurser, sd er malet som naevnt tidligere, at de
manglende kurser bliver taget i |gbet af det farste ar.

Virksomhedens strategi om, at alle medarbejdere skal have erhvervet sig en komplet jobprofil, jf. de
otte kompetenceprofiler, er et led i bade en fastholdelse, men ogsa en udvikling af medarbejderne.
Endvidere har erhvervelsen af kurser, som opfylder kravene til jobprofilerne en betydning ved
afskedigelser og dette bekragtes bade af ledelsen og af medarbejderne dvs. jo starre fleksibilitet, jo
mindre risiko er der for at komme med i en fyringsrunde.

Virksomhed D

Virksomhed D er beliggende i Stevring ca. 20 km. syd for Aalborg. Virksomheden beskadtiger
pt.(juni 2003) 105 personer, hvoraf ca. 60 er timelgnnede. Virksomheden startede i 1977 og er siden
hen blevet opkabt af GPV-koncernen. Virksomhedens kerneydelse er udvikling, levering, samling
og test af kundespecificeret printordre. Virksomheden kan béde levere enkeltsidet og dobbeltsidet
print, multilayer rigid-flex (en blanding af fast og bladt print, som kan holde til at blive bgjet nogle
fa gange) samt flex print (bladt print som kan holde til at blive bgjet mange gange). Virksomheden
leverer bl.a. produkter til professionelle kunder sasom B&O, Ericsson, Terma og Triax, men
virksomheden tager sig ogsa af ordrer fra den lokale smed.

| 1991 blev virksomheden SO 9002 certificeret og i 2001 opndede den en miljecertificering i
overensstemmelse med SO 14001 standarden. For nylig er virksomheden endvidere blevet 1SO-
certificeret omkring deres medarbejderuddannel se.

Virksomhed D var den ferste virksomhed i Danmark, som kunne levere multilayerprint, hvilket i

dag betyder, at de er farende pa markedet indenfor dette omréde. Virksomheden slar meget pa sin
hurtighed i forhold til konkurrenterne. Virksomhed D kan bl.a. levere almindelig print pa et degn og
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to degn hvis det er multilayerprint. Virksomheden vurderer fremtiden som lys, og regner selv med,
at de maske far behov for at ansadte to nye medarbejdere.

Gennemsnitsancienniteten pa Virksomhed D er pA 8,9 & og af de ca. 60 timelgnnede er 28 SID’ere
og resten KAD’ere. Virksomheden kegrer med skift fordelt pad dag-, aften- og nathold.
Virksomheden har i samarbejde med AMU-Nordjylland faet udviklet bade printkurset og
multilayerkurset.

Personalepolitikken

Virksomhed D har ofte ansat folk direkte fra gaden og ger det i princippet stadig. Virksomhedens
bedste samarbejdspartner i forbindelse med rekruttering af nye medarbejdere er
produktionsskolerne, hvorfra virksomheden via en kontakt ved Stevring kommune de sidste par ar
har rekrutteret helt unge mennesker, som "bare” gerne vil arbejde og tjene nogle penge uanset om
det er aften- eller natarbejde fremfor at ga pa skolen og modtage bistandshjadp. Dette samarbejde er
inden for det sidste halve ar blevet permanent.

Isag pa grund af virksomhedens nylige medarbejderuddannel sescertificering, hvilket bl.a. betyder
elektronisk registrering af hver enkelt medarbejders faglige kompetencer, har der i lagbet af det
sidste ars tid vaaet kraftig fokus pa at fa alle medarbejdere af sted pa bl.a. printkursus ved AMU-
Nordjylland. Hidtil har der ofte ikke vaaet tid til at sende medarbejderne af sted pa kurser, hvorfor
det har varet et forsamt omrade. Medarbejderne bliver nu sendt pa kursus efter anciennitet dvs. de
addste medarbejdere er dem, som bliver sendt af sted farst. At det er anciennitetsprincippet, der ger
sig gaddende skyldes, at de addste medarbejdere far hen var de mest forsgmte, fordi virksomheden
sjaddent kunne undvage deres erfaring — men nu hvor personalepolitikken er blevet revideret, sa
skal det kunne lade sig gere. Nar virksomheden pa et tidspunkt har faet sendt alle medarbejdere af
sted pa printkurset vil den samme proces begynde forfra blot med multilayerprintkurset, som kan
betegnes som en overbygning pa det almindelige printkursus.

Virksomheden afholder indimellem interne kurser for ale medarbgdere, hvor det er
afdelingslederne  fra  PFA-afdelingen  (produktionsforberedelsesafdelingen, hvor  bl.a
kvalitetschefen, miljachefen og den tekniske chef harer til), som er kursusholdere. Et par gange om
aret handler kurserne om print. Disse kurser strakker sig over to dage og foregar i arbejdstiden
mellem kl. 10 og 15. Derudover er der med jaavne mellemrum interne kemisikkerhedskurser ogsa
for alle medarbejdere, disse kurser har en varighed af 1 til 2 timer. Virksomhed D har lige udviklet
et nyt internt kursus, der omhandler "kvalitets- og miljginformation”, dette kursus skal ale
medarbejdere ogsa pa og varigheden er ca. en time. Grunden til, at alle medarbejdere skal pa dette
kursus, hvor de informeres om virksomhedens kvalitets- og miljastyringssystem skyldes, at mange
af medarbejderne ikke forstar, hvordan det de laver i produktionen haanger sammen med det, der
stér i handbagerne samt hvorfor det stér i handbagerne.

De interne kurser startede i sin tid pga., at kunderne efterlyste dokumentation om Virksomhed D’s
produktionsmetoder samt viden om hvilke krav virksomheden stiller til kvaliteten. Denne
efterspargsel  udlegste temadage, som er dage hvor kunderne kommer pa besgg og far
baggrundsviden samt evt. den nyeste information i forbindelse med produktionsmetoderne. Disse
temadage danner s endvidere baggrund for at udvikle interne kurser for medarbejderne.
Temadagene anvendes ikke til at skabe salg overfor kunderne, men skal mere betragtes som en
slags " hjadp til selvhjadp”. Aalborg Universitet har ogsa haft studerende med pa sddanne dage.
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Oplagingen pa Virksomhed D er sidemandsoplaging og den tager typisk mellem 3 til 6 maneder.
En ny medarbejder starter med at f& et internt introduktionskursus pa ca. 4 timer, hvorefter
vedkommende gerne sa hurtigt som muligt skal pa printkursus ved AMU-Nordjylland. Selv
nyansatte funktionaarer bliver sendt pa printkurset for, at de derved kan forsta specifikke fagudtryk
samt fa en helhedsforstéelse for printproduktionsprocessen. Virksomheden anvender bevidst ikke
selvstyrende grupper. Dette har vagret forsggt, men ofte var der pga. de mange skift problemer med
kommunikationen og i den forbindelse med hvem der havde ansvaret mv. De ansatte kan ikke
umiddelbart afl@se hinanden idet maskinerne er meget specialiserede, hvilket betyder, at for at
kunne afl@se hinanden over hele linjen, sa skal hver enkelt medarbejder kontinuerligt have en uge
ved hver maskine og dette vil vage uredistisk at gennemfare i forhold til at opretholde den
nuvagende fleksibilitet og |everingshastighed.

For a wundgd “hyr-og-fyr’-politikken har Virksomhed D indgdet en aftae med
tillidsreprassentanterne om en afspadseringsordning — "timen gar hen og overtidstillaagget gar ud”.
Ordningen gar ud pa, at at overarbgide for de timelennede afspadseres, hvilket mere specifikt
betyder, at medarbejderne hvis de har overarbejde til gode kan bede om at fa en fridag eller at
virksomheden i nedgangsperioder kan bede medarbejderne om at anvende deres overarbejdstimer til
at holde fri for. Dog far medarbejderne som antydet udbetalt deres overtidstillasg. Skulle der opsta
den situation, at nogle medarbejdere kun vil arbejde over, hvis de far penge for det, sa er der i
aftalen indbygget en dispensation til dette problem.’

Virksomheden har for farste gang én medarbejder af sted pa industrioperataruddannelsen. Det er
afdelingslederen og/eller produktionskoordinatoren, der tager stilling til, hvem der kan komme pa
kursus og efteruddannel se.

Virksomhed D har ved kantinen ophaangt forskellige informationer, som de ansatte kan laese, bl.a.
en miljetavie hvorpa virksomhedens miljgmd og indsatsomrader er angivet samt en tavle med
produktionstal og kassationsprocenten. Virksomheden har en gratis morgenordning til
medarbegjderne samt en gratis frugtordning plus en gratis sodavand til middagsmaden eller til
aftensmaden. Y derligere kan medarbejderne gratis drikke kaffe og the hele dagen. Hver 14. dag er
der tirsdagsmade i ledergruppen, men det er ogsa et made, hvor medarbejderne har mulighed for at
made op og fremlagyge aktuelle emner.

Omverdensfaktorer og den personalepolitiske strategi

Virksomhedens personalepolitiske strategi tager udgangspunkt i en nylig certificering, indeholdende
medarbejderuddannelse samt et nyt elektronisk registreringssystem af medarbejderkompetencer.
Yderligere virker den til i sin tid at veae blevet pavirket af nye tillidsreprasentanter. Far de
nuvagende tillidsreprassentanter var der overhovedet ikke styr pa arbejdsreglerne og
kursustilmelding blev mere eller mindre anvendt som en bufferfunktion i nedgangsperioder.
Virksomhedens personalepolitiske strategi er nu blevet systematiseret og der foreligger for
medarbejderne individuelle kompetencemad i forhold til specifikke AMU-kurser. Virksomheden
anvender pga. en staak specialisering i hgj grad interne kurser. Virksomheden har sveat ved at
rekruttere kvalificeret arbejdskraft, hvorfor folk oftest ansadtes uden videregaende forudsaetninger
for derefter at blive oplaat internt samt sendt pa et specifikt AMU-kursus. Virksomheden har i |gbet

" Kun to medarbejdere har gjort indsigelser mod ikke at f& udbetalt deres overarbejde.



af det sidste &rs tid valgt i hgjere grad at satse pa fastholdelse af sine medarbejdere frem for
gentagne gange at fyre og ansadte.

De interne "industrial relations” og den personalepolitiske strategi

Virksomhedens primage rekrutteringskanal er i gjeblikket unge mennesker fra omrédets
produktionsskoler. Dvs. virksomheden rekrutterer personer helt uden branchen- og kursuserfaring.
Oplagingen foregdr via et firetimers internt introduktionskursus og derudover er det
sidemandsoplaging i ca. tretil seks maneder. Med den nye personalepolitiske strategi tilstragbes det,
a nye medarbgjdere sa hurtigt som muligt kommer pa et bestemt printkursus ved AMU-
Nordjylland. Ellers ger virksomheden pga. den store specialisering meget ud af interne kurser for de
ansatte. En ansat har mulighed for at udtrykke @nske om, a komme rundt i flere af
produktionsafdelingerne og dermed udvide sin fleksibilitet. Der er mulighed for at arbejde sig frem
til at fa lov til at tage industrioperateruddannelsen eller komme i en mere administrativ afdeling
eller eventud blive mellemleder.

Virksomheden har en forholdsvis hgj anciennitet, den er pa 8,9 ar. Ingen af de adspurgte
medarbgjdere giver udtryk for, at de har lyst til at forlade virksomheden og der hersker
tilsyneladende en god portion loyalitet overfor Virksomhed D. Loyaliteten er endvidere blevet
bekradtet via den nye afspadseringsordning, hvor ledelsen troede, at den ville miste en del
medarbejdere fordi folk hovedsageligt arbejdede for pengenes skyld, men dette har ikke vaget
tilfaddet. Kun én medarbejder giver udtryk for, at vedkommende kan finde pa at sage et andet sted
hen, men det skyldes udelukkende, at personen efter 9 ar pa henholdsvis nat- og aftenhold har et
meget staarkt gnske om, at komme pa daghold.

Det er produktionskoordinatoren i samarbejde med afdelingslederne, der bestemmer, hvem der skal
pa kursus og hvornar. Blandt de menige medarbejdere forekommer der ikke nogle specielle ansker
om at komme péa kursus. De addre medarbejdere (og virksomheden har jo en hgj anciennitet) virker
ikke saalig interesserede i at komme pa kursus. Denne mangel pa interesse synes at have sin rod i,
a de fleste af medarbgiderne, som er garvede i deres fag, ikke mener, at de kan laae noget fra
AMU-faglagerne, idet medarbejderne ofte ved mere om print end faglaarerne ger. Det er den ene
side af det, men der er ogsa en anden side nemlig den, at der blandt medarbejderne ikke er tradition
for at interessere sig for at komme pa AMU-kurser, som SID-tillidsrepraesentanten udtrykte det
"Medlemmerne kommer ikke til tillidsrepraesentanten og ytrer gnsker om kurser, men det ger de
heller ikke til andre. Folk gar ikke sddan rundt og dr@gmmer i kurser, det skal hives ud af dem— der
er ikke kultur for det”. Bade ledelsen og tillidsreprassentanten er klar over, at der er en del
medarbejdere som ikke faler, at de fagligt har faet noget ud af at komme pa kursus. Men i stedet har
de faet det ud af det, at de er kommet i snak med andre mennesker inden for branchen og har faet
naesen lidt vak fra deres daglige trommerum, hvilket ledelsen mener er sundt. En medarbejder, der
har varet ved virksomheden i 14 & udtrykte bl.a. "Jeg har kun vagret pa det der printkursus sidste
ar, selvom jeg godt nok mener at det maske var lidt for sent for mig at komme af sted. Men jeg laate
da lidt og sd leate jeg da ogsd nogle af de andre kollegaer lidt bedre at kende’. Samme
medarbejder fortalte yderligere, at hun altid har vagret i belysningsafdelingen indtil for godt 2 ar
siden, hvor der pludselig opstod mangel p& en medarbejder i en anden afdeling og hun sa sprang til.
Den oplevelse gjorde, at hun pludselig opdagede, at hun egentlig havde veaaet |ukket inde uden
vinduer og uden kontakt til mange af de andre — nu har hun vaaet i tre forskellige afdelinger. Dog
giver medarbejderne udtryk for, at de vil anbefale, at nye medarbejdere kommer pa printkursus pa
AMU umiddelbart efter, at de er blevet ansat, en medarbejder udtalte "Da jeg i sin tid startede fik
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jeg en masse fagudtryk i hovedet og forstod det ikke ret meget, men det gar meget, hvis man inden
kan fa lov til at se og rere ved tingene”.

Tillidsrepraesentanterne anvendes ikke direkte i forbindelse med planlaggning af efteruddannelse,
men de virker meget aktive for medarbgjderne og har bl.a. serget for, at der kom en
medarbejderpc’er til fri afbenyttelse i kantinen. Y derligere arbejder tillidsrepraesentanterne meget
for at fA etableret noget efteruddannelse i edb og dansk, idet de mener at mange af
produktionsprocesserne foregar via edb-skaame og der gér en relativt stor gruppe af medarbejdere
rundt, som ikke kan lasse og dermed har svaat ved at forsta skaarmbetjeningen — dette er ledelsen
dog ikke helt enig i. Tillidsreprassentanterne har selv taget diskussionen op med ledelsen og har et
par gange bragt det pa banen ved SU-megderne. SID-tillidsrepraesentanten gav udtryk for, at han
ikke var sa beggjstret for virksomhedens nyetablerede rekrutteringskanal dvs. unge mennesker fra
produktionsskolerne "de er ligeglade med at vaae sikker i jobbet, for de har ikke taenkt sig at ville
blive her for evigt. Der er kommet for mange af dem ind i virksomheden, hvilket skyldes, at
virksomheden har vearet presset gkonomisk og sa tager de de hillige lgsninger. Det kan vaare godt
nok at fa én eller to ind om aret som led i at f& dem ind pa arbejdsmarkedet, men hos os bruges
produktionsskolen mere som en arbedsformidling og det er et problem, fordi en stor gruppe af
disse unge mennesker har en helt anden virksomhedskultur. Det gar det sveat at komme igennem
med sadan noget som efteruddannelse fordi det gider de unge ikke, de skal bare have dereslen i to
ar og sa skal de i gang med en uddannelse eller noget andet”.

Pa trods af ovenstdende udsagn virker der til at vage en god and pa virksomheden og umiddel bart
hersker der ikke nogle synlige kommunikationsproblemer mellem medarbejderne og ledel sen.

Virksomhed D’s anvendelse af AMU-elektronik-kurser

Tabe 14. Virksomhed D’s anvendelse af AMU i forhold til faglige kurser i perioden 1991-
2002.

Kursustyper: 1991 |1992 1993 |1994 [1995 |1999 [2000 |2001 (2002
Betjening af maleinstrumenter 1 1

Handtering af 1 1 1

overfladekomponenter

Lodde- og montageteknik 1 1 1

Q-lodning 1

REP/MOD af print 1 1

SMD-Reparation 1

Trykketeknik - tinpasta 1 1

Fremstilling af print 12 7 11 24
Kontrol og perfagregler ifom. Print 24
Multilayerprint 3
Kursusdeltagere i alt: 4 4 2 2 2 12 7 11 51

Kilde: AMU-Nordjyllands Kursusstatistik
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Tabd 15. Virksomhed D’s anvendelse af AMU i forhold til 1T-kurser og Varktgjskurser i
perioden 1999-2002.

Kursustyper: 1999 |2001 |2002
PC-Bruger, brancheanvendelse 5

PC-bruger, brugerprogrammer 4 1
Kvalitetsbevidsthed 3

Kilde: AMU-Nordjyllands Kursusstatistik

Af tabellerne kan det ses, at Virksomhed D sammenholdt med virksomhedens starrelse i forhold til
antal ansatte i relativ lille grad ger brug af hele skalaen af de teknisk-faglige kvalificerende kurser,
og det samme ger sig ogsa gaddende i forhold til 1T- og veaktgjskurserne.

Virksomhed D’s behov for medarbejderkvalificering — en opsummering

Virksomhed D er en mellemstor virksomhed inden for serieproduktion af printkort. Virksomhedens
malgruppe er overvejende at finde i den private industri, hvor kunderne er repraesenteret lige fra de
mindre lokale virksomheder til de store professionelle kunder. Virksomhedens produktion er opdelt
I mange afdelinger, der hver isaa har nogle meget specifikke kvalifikationskrav, hvilket betyder, at
der forekommer en skarp arbejdsdeling, som ger aflgsning og fleksibilitet mellem medarbejderne i
de forskellige afdelinger umulig.

Virksomheden ger ved rekruttering af nye medarbejdere ikke brug af krav om
elektronikkursuserfaring. Nye medarbejdere oplaaes hovedsageligt internt i virksomheden via
sidemandsoplaging samt interne kurser. | og med at virksomheden ansadter og foretragkker at
anszdte medarbejdere helt uden elektronikerfaring kan det pdpeges, at virksomheden har en meget
vidtgdende specidlisering og ekstremt smalle jobkonstruktioner. Udover et fadles
grundkvalifikationskrav til printfremstilling har virksomheden yderligere aldrig haft i tankerne at
skulle anvende AMU-kurser til at opnd en bredere fleksibilitet imellem de respektive afdelinger.
Virksomheden har dog nydt godt af i samarbejde med AMU-Nordjylland at have faet oprettet et
specifikt printfremstillingskursus, der i meget detaljeret form gennemgér hele produktionsprocessen
sadan som den foregar pa en printfremstillingsvirksomhed. Dette kursus gnsker Virksomhed D, at
alle medarbejdere gennemgér dog ikke pga. manglende faglige evner hos medarbejderne, men mere
som led i en udviklingsstrategi, hvor det er vigtigt at medarbejderne forstar hvorfor tingene fungerer
som de ger i hele produktionsprocessen — altsd et gnske om, at medarbejderne opndr en
helhedsorienteret forstaelse af produktionen. Virksomheden har endvidere planer om en fremtidig
udviklingsstrategi, hvor multilayerkurset skal udvikles til at veae et ligesd godt kursus som
printfremstillingskurset. Dog virker det til, at flertallet af medarbejderne umiddelbart ikke viser tegn
pa begejstring over at blive sendt pa sddanne kurser, hvor malet er en helhedsorienteret forstael se.

| og med, at virksomheden ikke er saalig afhaangig af, at nye medarbejdere pa forhand skal have
erhvervet sig elektronikkurser eller, at der i produktionsprocessen i princippet ikke er brug for
kursusoplaging betyder det, at virksomhed D i redliteten kan gere brug af den numeriske
fleksibilitetsform. Dette er dog ikke tilfaddet, da virksomheden som led i en fastholdel sesstrategi
har indgéet en aftale om afspadsering, hvormed virksomhedens primaae fleksibilitetsform er
temporag. Enkelte medarbejdere giver udtryk for, at de af egen fri vilje har ytret gnske om at rotere
rundt i virksomheden og at den dermed opnéede fleksibilitet har givet dem adgang til nagleposter i
virksomheden.
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Virksomhedsanalyse

Ovenstdende karakterisering af de forskellige virksomhedsbehov for kvalificering af medarbejdere
inden for samme branche bekradter elasticitetstesen, nemlig at virksomheder med samme tekniske
rammebetingel ser vadger arbej dsorganisationsformer, der indebaarer forskellige kvalifikationskrav.

Bade virksomhed A, B, C og D har siden starten af 1990’ erne vaaet blandt de 20 virksomheder,
som mest har anvendt AMU-Nordjyllands kursustilbud, men pa hver deres made. Dette er bl.a
blevet illustreret i de ovenstaende casebeskrivelser. | forhold til virksomhedernes brug af de faglige
kurser og de mere "blgde” kurser er det yderligere blevet illustreret, at virksomhederne har valgt
forskellige arbejdsdelinger. Ved at sammenholde virksomhederne med hinanden kan det ses, at
Virksomhed A og C i forhold til Virksomhed B og D i sterre grad anvender hele skalaen af de
teknisk-fagligt kvalificerende kurser, hvorimod Virksomhed B og C i hgjere grad ger brug af IT- og
vagktgjskurserne end Virksomhed A og D. Brugen af henholdsvis de teknisk-fagligt kvalificerende
kurser og IT- og vaarktgjskurserne kan groft illustreresi nedenstéende tabel:

Tabel 16. Virksomhedernes brug af defaglige kurser og de mere” blgde” kurser.

Deteknisk-faglige kurser | T- og veerktgjskurserne
Virksomhed A Stor anvendelse Lille anvendelse
Virksomhed B Lille anvendelse Stor anvendelse
Virksomhed C Stor anvendelse Stor anvendelse
Virksomhed D Lille anvendelse Lille anvendelse

Denne forskel i anvendelsen af AMU haanger farst og fremmest sammen med virksomhedernes
forskellige arbejdsopgaver og kerneydelse. Men vi har ogsa faet fornemmelsen af, at det ogsa
haanger sammen med den made, hvorpa virksomhederne anvender AMU som en bufferfunktion, nar
der er nedgangsperioder og stilstand i produktionen.

At virksomhederne i forhold til dette har foretaget forskellige personalestrategiske valg kan
yderligere understreges hvis virksomhedernes anvendelse af de teknisk-fagligt kvalificerende kurser
kategoriseresi de tidligere naevnte tre kursustypekategorier:

A. Basale kurser reprassenterende indgangskrav — eller dele af et oplaarings-/indkeringsprogram
for "almindelige” operatarer

B. Kurser for tramede operatarer

C. Mere avancerede kurser til specialiserede job, kerne-/elitearbejdsstyrke

Resultatet for perioden 1990 — 2003 for de fire casevirksomheder ser sadan ud i forhold til hvor
mange medarbejdere der har vaaret sendt pa kursus indenfor de tre kategorier:
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Tabel 17. Casevirksomheder nes anvendelse af teknisk-fagligt kvalificerende kurser, fordelt pa
detrekursustypekategorier, absolut og procentuelt.

Virksomhed A |Virksomhed B | Virksomhed C | Virksomhed D
A. Basale kurser 158 (63,5%) 75 (78,9%) 1770 (70,3%) 86 (90,5%)
B. Kurser for treenede| 55 (22,1%) 11 (11,6%) 524 (20,8%) 8 (8,4%)
operatarer
C. Avancerede kurser 36 (14,5%) 9 (9,5%) 223 (8,9%) 1 (1,05%)
Antal kursusdeltagerei alt: 249 95 2517 95

Grafisk kan udviklingen af virksomhedernes anvendelse af kursustypekategoriseringen illustreres i

figur 1, 2, 3 0g 4:

Figur 1. Virksomhed A:
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Figur 3. Virksomhed C:
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Figur 4. Virksomhed D:
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Ovenstéende tabel over hvor mange medarbejdere der har vaaet sendt pa kursus indenfor de tre
kursustypekategorier viser, at virksomhederne personaepolitiske valg har indebaret en forskellig
satsning, isaa nar starrelsen af virksomhederne ogsatagesi betragtning.

| forhold til kategori A, de basale kurser, er Virksomhed D, den virksomhed, der procentvis har haft
flest medarbejdere pa kursus, og derefter kommer virksomhed B, C og A.

Hvad angdr kategori B, kurser for de mere tramede operaterer, er Virksomhed A, den virksomhed,
der procentvis har haft flest medarbejdere pa kursus, og derefter kommer Virksomhed C, B og D.



Vedrarende den sidste kategori, C — de avancerede kurser, sa er Virksomhed A den, der procentvis
har haft flest medarbejdere pa kursus, derefter kommer Virksomhed B, C og D. Forholdene kan
grafisk illustreres i nedenstéende figur 5:

Figur 5. Virksomheder nes anvendelse af kursustyperne, procentuelt
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Figur 5 er en grafisk fremstilling af de 4 virksomheders samlede brug i |gbet af 12-ars perioden af
elektronikkurser pa hhv. A-, B- og C-niveau. Alle virksomhederne har benyttet A-niveau-kurser til
at sikre en grundlaeggende kvalificering af medarbejdere — mens brugen af B- og C-kurser til op-
eller viderekvalificering af medarbejderstaben har sterst relativ andel i virksomhed A, noget mindre
i virksomhed C —og mindst i virksomhed D.

Forklaringen pa dette ma findes i virksomhedernes valg af arbejdsorganisation og
konkurrencevilkar:

| virksomhed A er arbejdsdelingen tilrettelagt med brede jobkonstruktioner, der kraever at
den enkelte medarbejder er i stand til at skifte mellem mange arbejdsopgaver — og har et
godt kendskab til kravenetil at opna et optimalt flow af den samlede produktionsproces. Det
udlgser behovet for en egentlig opkvalificering af en relativt stor del af staben — og dermed
efterspargsel efter kurser pa B- og C-niveau for at opnd den funktionelle fleksibilitet, som
virksomheden tilstragoer.

| virksomhed C er arbejdsdelingen beskrevet gennem otte jobprofiler, hvoraf en del ogsa
dtiller krav om kvalifikationer pa B-, og C-kursus-niveau. Men det gedder ikke alle
jobprofilerne; for nogle af dem, f.eks. pakke- og montage-jobbene, er kvalifikationer pa A-
niveau tilstrakkelige i forhold til fleksibilitetsbehovet. Herudover anvendes der — gennem
kontraktansatte og vikaransatte — ogsa numerisk fleksibilitet, hvilket indebaaer at der er
behov for a en del af den faste medarbejderstab skal kunne "bage’ at vaae i stand til at
varetage nogle af de mere komplekse arbejdsfunktioner. Der er altsa et vist behov for at
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bruge kurser pa B- og C-niveau til at opkvalificere en del af den faste stab for at opna en
delvisfunktionel fleksibilitet.

* | virksomhed B og D har produktions-flowet og arbejdsorganisationen en anden karakter.
Stigende kvalifikationskrav falger flere forskellige produktiondlinier, hvor mulighederne for
a selv erfarne medarbejdere fra én linie kunne skifte over til en anden linie er begramsede.
Opkvalificeringsbehovene er sdledes ret specidiserede og for virksomhed D’s
vedkommende giver det sig udtryk ved at de medarbejdere, der er blevet specialister gennem
virksomhedsintern oplaging, forholder sig skeptiske til om AMU-kurser ville kunne lage
dem noget yderligere om deres specielle job. Det indebaarer, at det er temporaa fleksibilitet
som der, med den aktuelle kvalifikationsstruktur i disse to virksomheder, er behov for. |
virksomhed D dog sdledes, at ved nedadgaende aktivitet, sa findes der en buffer i form af de
unge uden kvalifikationer pa A-niveau’et, som virksomheden er begyndt at rekruttere og
bruge til de mere simple arbejdsopgaver og som kun er ansatte nogle fa ar. Pa sigt kan det
give problemer i forhold til internt at kunne oplazre aflgsere for de nuvaaende " specialister”
— men aktuelt kan man tillade sig at udssdte denne gruppe unge for numerisk fleksibilitet,
atsa fyre dem og sikre fastholdelsen af " specialister” ved midlertidigt at lade dem varetage
nogle af de simple arbejdsopgaver. | tilfadde af travihed og stor ordretilgang vil der sa blive
brug for at ”specialisterne” er villige til at praktisere temporaa fleksibilitet, for der vil ikke
vage andre i staben der har tilstraskkeligt med specialiserede kvalifikationer til at gaind og
supplere ved de specia-kvalifikations-kreevende arbejdsopgaver. Dette problem har
virksomhed B sidst i 1990'erne sat sig som ma at komme ud over ved at tilstrabe at
medarbej deruddannel se skulle sigte pa gget funktionel fleksibilitet. Men malet blev opgivet
igen, da der kom en periode med stor travihed, som indebar, at man métte afsta fra at sende
de mere erfarne medarbejdere pd AM U-elektronikkurser.

Tilsammen skulle dette forklare hvorfor virksomhed B og D har gjort relativt mindre brug af kurser
pa B- og C-niveau og hvorfor virksomhed B trods alt har gjort det i starre omfang end virksomhed
D.

Men denne opsamling knytter sig altsatil det samlede brug af AMU-elektronikkurser over perioden
siden 1990.

Forlabet over tiden inden for denne periode illustreres af figur 1, 2, 3 og 4. Af dem fremgdr det, at
det er over tid efter en indledende fase, hvor medarbejdere primaat erhverver kvalifikationer pa A-
niveauet, at en stigende anvendelse af kurser pa B- og C-niveau bliver aktuelt for sa vidt angar
virksomhed A og C.

Dette kunne betegnes som en mere strukturel trend mod hgjerekvalificering, i virksomhed A
omfattende naesten alle og med en stor andel af staben som hyppige AMU-deltagere, og i
virksomhed C mere selektivt og omfattende en relativt mindre del af staben.

Men herudover kan der ogsa noteres en konjunkturel sammenhaang. Med lidt tidsmaessige udsving,
sa oplevede dlle fire virksomheder omkring 1998-99 et opsving, som udlaste en stigende anvendel se
af niveau A-kurser og et relativt fald i brugen af niveau B- og C-kurser, som man kan se ved at
sammenligne forlgbet af kurvernei defirefigurer.
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Flertydige virksomhedsbehov — og AMU’s multifunktionalitet.

Gennemgangen og opsummeringen af de fire casebeskrivelser anskueligger, at virksomheder inden
for elektronikbranchen i kraft a deres arbedsorganisation og personalepolitiske
fleksibilitetsstrategier ger ret forskellig brug af AMU-elektronikuddannelserne. Y derpunkterne
udgeres af virksomhed A, hvis arbgjdsorganisation er bygget op om kun tre jobprofiler altsa
temmelig brede jobs og virksomhed C med i alt otte jobprofiler som det andet yderpunkt.

Jobprofiler

Virksomhed A * Montagemedarbeder: Slutsamling og test ved montagelinjer, prototype

*  SMD-medarbejder: Betjening af maskiner for SMD omradet, prototype

» Reparationsmedarbejder: Reparationer for SMD omréadet, montagelinjer,
prototype

Virksomhed C » Lagermedarbejder: Pakkeri, Indgangskontrol, Lager, Shipping

* Montagemedarbeder: Slutsamling og test ved montagelinjer, prototype

*  SMD-medarbejder: Betjening af maskiner for SMD omradet, prototype

* Modifikations-medarbejder: reparation og modifikation inden for print og
montage

*  QRT-medarbejder: Kvalitetskontrol for SMD omrédet, montagelinjer,
Pakkeri

» Reparationsmedarbejder: Reparationer for SMD omréadet, montagelinjer,
prototype

e Produktionstekniker: Reparation for SMD omradet, montagelinjer,
prototype

» Teamkoordinator: Koordinering af teamarbejde

Udover case-studierne har vi via observationer af undervisningen og interviews med kursister pa
elektronikafdelingen ved AMU-Nordjylland — omfattende kurser pa alle tre niveauer — faet et vist
indblik i hvordan ogsa andre virksomheder tilrettelaagger medarbejderuddannelse og
arbejdsorganisation.

Det er naturligvis begramset hvor meget man kan tillade sig at Slutte alene pa basis af nogle
medarbejderudsagn, men det er nok til at understette, at der dels svarende til de fire virksomheds-
cases, dels derudover, forekommer flere forskellige typer af virksomhedsbehov for kvalificering af
medarbejdere og dermed differentieret behov for eventuelt at sende medarbejdere pa AMU-
elektronikkurser.

| hovedtrask mener vi, at de forskellige typer af virksomhedsbehov vil kunne sammenfattes sal edes:

Virksomhed |-typer:

Sédanne virksomheder bygger pa stegkt varierende arbejdsfunktioner over tid, hvor den samlede
stab er ret lille og hvor ordrerne, der tages ind, er af meget forskellig karakter. Der laggges meget
vaggt pa, at ale medarbejdere kan rotere rundt i hele virksomheden og hjadpe til der, hvor det er
nadvendigt, hvilket betyder, at jobkonstruktionerne kraever stor bredde i de faglige kvalifikationer
(hgg grad af funktionel fleksibilitet) hos alle operaterer. Virksomheden kerer med delvist
selvstyrende grupper og der lamgyges yderligere meget vasgt pa, at de ansatte har forstaelsen for
betydningen af de produkter, som de arbejder med, hvilket betyder, at de ansatte ogsa kan komme




pd kursus vedrgrende processer, der ikke udfgres i selve virksomheden. Blandt case-
virksomhederne gadder dette virksomhed A. En del kursister kom fra andre virksomheder med
tilsvarende kvalificeringsbehov.

Virksomhed II-typer:

Sédanne virksomheder bygger pa en mere hierarkisk arbejdsorganisation, hvor de fleste har snaevre
jobkonstruktioner og hvor det er meget afdelingsbestemt hvilken kursuserfaring der foretrakkes ved
ansadtelse af nye medarbejdere. Produktionen er meget specialiseret, hvilket betyder, at der i hgj
grad gares brug af interne kurser til medarbejderne. Denne arbejdsorganisation betyder endvidere,
a horisontal funktionel fleksibilitet forekommer uredlistisk at gennemfgre for hele
medarbej derstaben, men der kan forega rotationsordninger inden for de enkelte arbejdsgrupper. Dog
skal en mindre del af arbejdsstyrken kunne vesre aflgsere/koordinatorer og udger atsa en lille
kaarnearbejdsstyrke, som er funktionel fleksibel. Ogsa denne type kvalificeringsbehov, som rummer
case-virksomhed B og D, gjaldt en del kursusdeltagere.

Virksomhed I11-typer:

Sédanne virksomheder bygger pa beskrivelser af bestemte kvalifikationskrav, der er knyttet til
bestemte arbejdspladser/jobfunktioner, men udover disse minimumskrav ser virksomheden gerne, at
den enkelte medarbejder efterhanden fér et udvidet "karekort”, sa vedkommende kan flexe mellem
forskellige jobfunktioner, og dette er gaddende for ale medarbejdere. Dog eksisterer der en gruppe
af medarbejdere, som betjener helt specielle maskiner, hvilket betyder, at disse personer far ekstra
uddannelse bl.a. i form af eksterne leveranderkurser. Dvs. virksomheden har en kaanearbejdsstyrke
som, besidder en hgj grad af horisontalt, funktionel fleksibilitet. Det primaae eksempel er hér
virksomhed C.

Virksomhed | V-typer:

| denne type virksomheder er kravene til bredden i kvalifikationerne meget store, fordi
virksomheden er sa lille, at der simpelthen ikke er nogen at lave arbejdsdeling i forhold til.
Virksomheden har maske kun én eller to mand ansat og disse personer skal bemestre ale led i
fremstillingsprocessen og i kundekontakt, selvstaandigt kunne tage tilling til standard- og
kvalitetskrav mv.. Der kan tales om et "handvaaksagtigt” behov for faglig bredde, men hvor
kursusdeltagelse ogsa indebazrer en styrkelse af medarbejderens muligheder for at f& et godt job
andetsteds i elektronikbranchen. Sadanne virksomheder er ikke inddraget i case-materialet og de
syner heller ikke af meget i statistikken. Men de eksisterer altsd og kan veae vigtige at vaae
opmagksomme pa, dels fordi de kan repraesentere et potentielt vaekstlag af nye arbejdspladser i
elektronikindustrien, dels fordi de som naevnt har interesse i at give medarbejdere en bade bred og
dyb kvalificering, som kan blive il gavn andetstedsi elektronikindustrien.

Virksomhed V-typer:

Via kursister erfarede vi endvidere, at der eksisterer virksomheder, hvor det er et klart krav til
medarbejderne, at de skal besta kurset for enten at kunne beholde deres nuvagrende jobfunktion eller
for overhovedet at kunne forblive ansat pa virksomheden. Medarbejderne ville fa to chancer til at
besta kurset ellers ville det fa nogle alvorlige konsekvenser. Den prascise arsag til sddan en hard
personalepolitik er det ikke umiddelbart muligt at udtale sig om. Men i dobbelt forstand bliver
effekten heraf en haevelse af kvalifikationsstrukturen; de, der forbliver ansat, vil gennem
kursusgennemfarelsen veare blevet opkvalificeret og samtidig tragkkes " gennemsnittet” op ved at
man skaffer sig af med de relativt mindre kvalificerede medarbejdere. Der kan taankes to mulige
personalepolitiske strategier: enten ansker virksomheden, evt. pga. certificeringsbehov, at udskifte



dele af den nuvaaende medarbejderstab med mere kvalificerede medarbejdere eller ogsa ensker
virksomheden i amindelighed at skaae ned pa medarbejderstaben, evt. pga. ordrenedgang, og
fastholde de bedst kvalificerede.

Med opregningen af disse fem virksomhedstyper er der peget pd, at virksomhedernes efterspergsel
efter AMU-elektronikkurser kan have en yderst heterogen baggrund og tjene meget forskellige
formd i forhold til virksomhedernes udviklingsstrategier og personal epolitik.

Man kan ogsa vende problemstillingen om og analysere hvilken betydning udbuddet af AMU-
kurser pa hhv. A-, B- og C-niveau har haft i retning af at understette dynamik og udvikling i
beskadftigelsen i elektronikindustrien og pa arbejdsmarkedet i @vrigt. Hvorledes sammenhaangen
mellem udbud og efterspgrgsel handteres dreftes efterfelgende i notat 3.

Afdlutningsvis skal AMU-Nordjylland’s multifunktionalitet opsummeres:

Det dbne udbud af kurser pa A-niveau reprassenterer — udover en mulighed for, at virksomhederne
kan fa grundkvalificeret deres medarbejdere til en vis funktionel fleksibilitet — ogsd muligheden for,
at ledige eller jobskiftere fra andre brancher kan skaffe sig de na@dvendige indgangskvalifikationer
til et job i elektronikindustrien.

For elektronikindustrien har det over tid betydet, at der pa det regionale delarbejdsmarked
forefindes forhandskvalificeret arbejdskraft og dermed er rekrutteringss og grundlasggende
oplagingsfunktioner blevet et frit ”kollektivt gode”, varetaget af AMU-systemet.

Men samtidig tjener det en arbejdsmarkedspolitisk og beskadtigel sesfremmende funktion: ledige far
forbedrede beskadtigelseschancer og for beskadtigede, der gnsker at skifte job, understettes
mobiliteten.

Herudover varetages der muligvis en mere generel erhvervspolitisk og teknologispredende funktion
i kraft af, at den tredje gruppe af virksomhedsbrugere af AMU-elektronikkurserne, dem fra helt
andre brancher, derved kan blive understettet i implementeringen af IKT.

Selve elektronikindustrien betjenes som naevnt i forhold til en flerhed af funktioner, rekruttering

(inklusive selektion), fastholdelse (bufferfunktion), udvikling og jf. virksomhed V-typer, ogsa
afvikling af medarbejdere.
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